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Annotatsioon 

Magistritºº eesmªrgiks on riigiasutuste ¿lese ja ¿htse personali hindamiss¿steemi 

loomine, et aidata kaasa vajadustele vastava infotehnoloogilise lahenduse 

vªljatººtamisele. Tªna puudub riigi¿lene hindamiss¿steem ja asutused on pidevates 

otsingutes sobiliku tarkvara leidmiseks, et hindamisprotsessi toetada. Personali 

hindamine on nii organisatsiooni kui ka kogu riigi ¿lesannete elluviimisel kriitilise 

tªhtsusega, kuna selle kaudu on v»imalik t»sta teenistujate tulemuslikkust ja kvaliteeti 

ning seelªbi pakkuda paremaid avalikke teenuseid.     

Eesmªrgi saavutamiseks annab tºº autor teoreetilise ¿levaate personaljuhtimisest ja 

personali hindamisest, kirjeldab tªnast riigi personalipoliitikat ja personalijuhtimise 

korraldust, v»rdleb ning anal¿¿sib kolme riigiasutuse personali hindamisprotsesse ja 

kasutusel olevaid hindamiss¿steeme selgitamaks vªlja tªnased peamised puudused. Tºº 

tulemusena teostab autor riigiasutuste ¿lese personali hindamiss¿steemi ªrianal¿¿si ja 

tººtab vªlja peamised s¿steemianal¿¿sile p»hinevad mudelid.  rianal¿¿si raames 

kirjeldab autor vªljaarendatavad v»imekused, koostab personali hindamise soovitud 

protsessi, annab ¿levaate huvitatud osapooltest ning koostab ªrikirjelduse, ªrin»uded, 

ªrireeglid ja ªriinfo mudeli. S¿steemianal¿¿s sisaldab loodava lahenduse 

funktsionaalseid ja mittefunktsionaalseid n»udeid, liideste kirjeldust, komponent- ning 

olemi-suhte diagrammi.  

Lahendus on koostatud kolme eriilmelise riigiasutuse nªitel, kuid on kohaldatav ka 

teistele riigiasutustele. Tºº tulem on sisendiks Rahandusministeeriumile projekti 

edasiste otsuste tegemisel.   

L»putºº on kirjutatud eesti keeles ning sisaldab teksti 80 lehek¿ljel, 6 peat¿kki, 18 

joonist, 18 tabelit. 
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Abstract 

Establishment of central Civil Servants Appraisal System 

The objective of this master's thesis is to create a central civil  servants appraisal system 

in order to contribute to the creation of an information technology solution that meets 

the needs of state agencies. At present, there is no central appraisal system and state 

agencies are in constant search for suitable software to support the appraisal process. 

Civil  servant̀s appraisal is critical to the performance of both organisational and 

national tasks, as it can increase the efficiency and quality of personnel and thus provide 

better public services.  

To achieve this objective, the author provides a theoretical overview of personnel 

management and personnel appraisal, describes present state personnel policy and 

personnel management arrangement, analyses the personnel evaluation processes and 

current evaluation systems of three state agencies to identify main contemporary 

shortcomings. As a result of the thesis, the author performs a business analysis of the 

civil  servant`s appraisal system and develops the main models based on the system 

analysis. Within the framework of business analysis, the author describes the 

capabilities to be developed, prepares the desired process of personnel appraisal, 

provides an overview of interested parties and prepares a business description, business 

requirements, business rules and a business information model. The system analysis 

includes the functional and non-functional requirements of the solution to be created, a 

description of the interfaces, a component diagram and an entity-relationship diagram.  

The solution is based on the example of three varied state agencies, but it is also 

applicable to other state agencies. The result of the thesis is an input to the Ministry of 

Finance in making further decisions on the project.  

The thesis is written in Estonian, and contains text on 80 pages of text, 6 chapters, 18 

figures, and 18 tables. 
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L¿hendite ja m»istete s»nastik 

AD liides Active Directory veebiteenuste liides.  

AS-IS 

Avalik teenistuja, 

teenistuja 

Olemasolev olukord.  

Avalik-»iguslikus teenistus- ja usaldussuhtes olev ametnik 

ja era»iguslikus tººsuhtes olev tººlepinguline tººtaja. 

GDPR Euroopa Liidu isikuandmete kaitse ¿ldmªªrus. 

EHIS Eesti Hariduse Infos¿steem. 

Hindamine Hinnangu ja tagasiside andmine avaliku teenistuja eelneva 

perioodi tºº tulemuslikkuse, kompetentside ja lªbitud 

arendustegevuste kohta ning avaliku teenistuja hinnang 

tººkorraldusele, tººkeskkonnale, juhtimisele ning 

tagasiside juhile.  

PlanPro Personalivestluste tarkvara, mis on avalikus teenistuses 

mitme asutuse poolt kasutusele v»etud. 

Riigitººtaja 

iseteenindusportaal, 

RTIP 

Infos¿steem, mis on automatiseerinud mitmed 

personaliprotsessid ning infovahetuse riigiasutuste ning 

personali-, palga- ja finantsarvestust osutava Riigi 

Tugiteenusete Keskuse vahel. Portaal koosneb 

jªrgnevatest moodulitest: isikuandmed, puhkused, 

lªhetused, koolitused, majanduskulud ja varad. 

SAP Majandustarkvara, milles peetakse riigiasutuste finants-, 

personali- ja palgaarvestust. 

SAP BO SAP BusinessObjects ehk anal¿¿si- ja aruandlustarkvara, 

mille kaudu saavad asutused vaadata ja laadida alla 

aruandeid enda asutuse kohta. 

TO-BE Soovitud tuleviku olukord.  
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Sissejuhatus 

Magistritºº on koostatud avalike teenistujate hindamise protsessi automatiseerimise ja 

digitaliseerimise suunal. Riigikantselei poolt lªbiviidud k¿sitluse jªrgi tunnevad vªga 

paljud riigiasutused hindamisprotsessis vajadust keskse toe jªrele, sealhulgas  digitaalse 

lahenduse jªrele [1]. Tºº autor nendib, et asutused on erinevas olukorras 

personalijuhtimise digitaliseerimisel ja paljudel ei ole ressurssi, kompetentsi ega 

v»imalust oma j»ududega neis valdkondades, mis on keskse digitaalse lahenduseta, 

tegeleda. Rahandusministeeriumi strateegilise personalijuhtimise projekti aruteludest on 

samuti koorunud ettepanekud keskse hindamistarkvara lahenduse pakkumiseks.  

Tºº eesmªrgiks on pakkuda vªlja kolme riigiasutuse nªitel riigiasutuste ¿lene personali 

hindamiss¿steemi lahendus. Eesmªrgi saavutamiseks anal¿¿sib tºº autor esmalt 

teoreetilist lªhenemist personalijuhtimisele ja personali hindamisele. Tªnase olukorra 

vaatest kirjeldab autor riigi personalipoliitika strateegilised eesmªrgid, annab ¿levaate 

personalijuhtimise digitaliseeritusest, toob tººs vªlja riigiasutuste personali hindamise 

v»imekused ja v»rdleb kolme valitud riigiasutuse (Justiitsministeerium, Maksu- ja 

Tolliamet, Riigikontroll) teenistujate hindamisprotsesse, tuues ¿htlasi vªlja esinevad 

puudused.  Riigiasutuste ¿lese personali hindamiss¿steemi lahenduse vaatest kajastub 

magistritººs loodava s¿steemi personali hindamise protsess, huvitatud osapooled, 

ªrikirjeldus koos ªrin»uete ja -reeglite ning ªriinfomudeliga. S¿steemianal¿¿si poolelt 

esitleb autor tººs hindamiss¿steemi funktsionaalsed ja mittefunktsionaalsed n»uded 

ning koostab komponent ning olemi-suhte diagrammi.  

Magistritºº on jaotatud kuueks peat¿kiks ja selle ¿lesehitus on jªrgmine:  

1) esimeses peat¿kis avab tºº autor probleemi, seab ¿lesande p¿stituse, tºº 

eesmªrgi ja tulemi, kirjeldab tºº skoobi ning autori rolli; 

2) teine peat¿kk kirjeldab ªra tººs kasutatavad metoodikad;  

3) kolmandas peat¿kis annab tºº autori kirjanduse p»hjal ¿levaate 

personalijuhtimisest ja personali hindamisest;  
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4) neljas peat¿kk kirjeldab tªnast riigi personalipoliitikat ja personalijuhtimise 

korraldust ning v»rdleb kolme riigiasutuse hindamisprotsesse ja kasutusel 

olevaid hindamiskeskkondi; 

5)  viiendas peat¿kis kajastab tºº autor loodava s¿steemi ªrianal¿¿si ja toob vªlja 

selle tulemused; 

6) kuues peat¿kk sisaldab hindamiss¿steemi s¿steemianal¿¿si ja toob vªlja selle 

tulemid. 
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1 Probleemi kirjeldus ja ¿lesande p¿stitus 

Eesti riigiasutuste personali- ja palgaarvestus on tsentraliseeritud ning paljud teised 

personalijuhtimise protsessid on samuti automatiseeritud ja toetatud digitaalsete 

lahendustega (nªiteks puhkuste haldus ja vormistamine, lªhetuste haldus ja 

vormistamine, tººtajate andmete haldus, koolituste haldus jne). Aga mitmed olulised ja 

samas mahukad personalijuhtimise protsessid ei ole siiski keskselt toetatud digitaalsete 

lahendustega. ¦heks oluliseks valdkonnaks, mille digitaliseeritud lahendus puudub, on 

avalike teenistujate hindamine. Teenistujate hindamine on aga nii organisatsiooni 

eesmªrkide kui ka kogu riigi ¿lesannete elluviimisel kriitilise tªhtsusega. Lisaks on 

avaliku teenistuse seaduse jªrgi asutustele seatud kohustus pidada ametnikega vªhemalt 

kord aastas arenguvestlusi [2].  

¦hest k¿ljest riigiasutuste ¿lese lahenduse puudumine annab v»imaluse igal asutusel 

sobilik lahendus vªlja tººtada, kuid teisest k¿ljest on see paljude asutuste jaoks 

keeruline, asutustel puudub ressurss ja kompetentsid selleks ning iga asutuse eraldi 

s¿steemi pidamine ei ole m»istlik ega efektiivne. Teades, et ressursid on piiratud, siis 

tuleb avalikku raha kasutada veelgi sªªstlikumalt ja tervikvajadustest lªhtuvalt. 

Seepªrast on paljud riigiasutused teinud Rahandusministeeriumile, kes juhib avaliku 

teenistuse arendamist ja on riigi¿lese personalijuhtimise koordinaator, ettepaneku 

arendada riigitººtaja iseteenindusportaalile juurde tªiendav moodul ï hindamine. 

Vajadust hindamiss¿steemi jªrele kinnitavad ka mitmed riigiasutused, kes on seni 

iseseisvalt v»i m»nel juhul ka ¿histe j»ududega hankinud v»i arendanud endale 

hindamiss¿steemid. Nimelt nende s»nul iga asutuse eraldi s¿steemide arendamine ja 

haldamine ei ole jªtkusuutlik, kuna s¿steemid on hangitud teatud perioodiks, misjªrel 

tuleb neil taas sama protsess lªbi teha. ¦htlasi tªhendab see regulaarset kulu s¿steemi 

hoolduse ja ¿lalpidamise nªol. Tuleb nentida, et on ka mitmeid asutusi, kel ei ole ei 

kompetentsi ega rahalisi vahendeid, et eraldi lahendus enda asutuse tarbeks hankida. 

Riigiaparaadis on erineva suurusega asutusi ja vªiksemad asutused ei pea vaid endale 

eraldi s¿steemide arendamist m»istlikuks. Seega on asutused pidevates otsingutes, 
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kuidas hindamisprotsessi toetada sobiliku tarkvaraga ja seelªbi m»istlikult kasutada nii 

personalitººtajate kui ka teenistujate aega.  

Jªrjest enam digitaliseeruvas maailmas ja arvestades laiemate ¿hiskondlike 

muudatustega (nt rahvastiku vªhenemine) tuleb ka personalijuhtimise valdkonnas 

digitaliseerida ja automatiseerida v»imalikud ¿lesanded. Riigi personalipoliitika 

eestvedajaks on Rahandusministeerium, kes hetkel anal¿¿sib koostººs teiste 

riigiasutustega lªbi jªrgmiste aastate prioriteetseid teemasid ja tegevusi ning ¿he 

prioriteetse teemana on t»usetunud riigi¿lese hindamiss¿steemi loomine, et hoida kokku 

riigi ressursse, optimeerida tººprotsesse ning vªhendada dubleerimist. 

1.1 Eesmªrk ja tulem 

Magistritºº eesmªrk on tººtada vªlja riigiasutuste ¿lene ja ¿htne personali 

hindamiss¿steemi tarkvaraline lahendus ja arhitektuur,  mis v»imaldab optimeerida 

hindamisprotsessi, vªhendada dubleerimist ning hoida kokku ressurssi.  

Magistritºº kªigus uuritakse personali hindamise valdkonda ja selle protsesse, nªiteid 

hindamisvestluste ¿lesehitusest, vormidest ja kasutatavaid infos¿steeme, sealhulgas 

rahvusvahelist nªidet, mille najal pakutakse vªlja loodava hindamiss¿steemi lahendus ja 

arhitektuur.  

Tººs skoobi hoidmiseks anal¿¿sitakse hindamise valdkonda ja protsesse kolme 

eriilmelise riigiasutuse nªitel: 

ǒ Justiitsministeeriumi teenistujate hindamise protsess h»lmab endas ka 

laiapindset hindamist (360 ja 270 kraadi), mist»ttu on oluline arvestada 

anal¿¿sis ka taolise vaatega, kuna ka mitmed teised asutused kasutavad 

selletaolist hindamist. Justiitsministeeriumi teenistujate arv on 160 ringis ning 

nad esindavad keskmise suurusega riigiasutust [3].  

ǒ Maksu- ja Tolliameti puhul on tegemist suure asutusega, mille teenistujate arv 

on ¿le 1300 [4], mist»ttu on taolist t¿¿pi asutuste vajadustega oluline arvestada, 

kuna v»imaldab paljude kasutajate jaoks protsessi lihtsamaks muuta ja 

optimeerida. ¦htlasi on nad ¿ks esimesi riigiasutusi, kes v»tsid kasutustele 
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protsessi toetava infos¿steemi, mist»ttu nende kogemusega arvestamine on 

oluline ja annab lisandvªªrtust.  

ǒ Riigikontroll on p»hiseaduslik institutsioon, mis on teenistujate arvult 

riigiasutuste vaates vªike asutus ning kaasatakse seet»ttu, et oleks kaetud ka 

taoliste asutuste vaade ning eripªrad.  

Anal¿¿si tulemuste p»hjal: 

¶ koostatakse hindamiss¿steemi ªrianal¿¿s, et tuvastada ja kirjeldada loodava 

hindamiss¿steemi n»uded ja luua ªrilahendus, mis lahendaks tªnased 

probleemkohad ja pakuks lisandvªªrtust personali hindamisprotsessis; 

¶ toestatakse s¿steemianal¿¿s, mis annab vastuse, millistele funktsionaalsetele ja 

mittefunktsionaalsetele n»uetele peab loodav hindamiss¿steem vastama.  Samuti 

koostatakse peamised s¿steemianal¿¿si mudelid. 

Tºº tulemused on sisendiks hindamiss¿steemi projektiga edasi liikumiseks ja otsuste 

tegemiseks, kuna seni ei ole riigiasutuste ¿lese ja ¿htse s¿steemi vajadusi ega vaadet 

kirjeldatud ega sellega detailselt tegeletud.  

1.2 Skoop  

Magistritºº skoopi kuulub riigiasutuste ¿lese ja ¿htse personali hindamiss¿steemi 

tarkvaralise lahenduse ja selle arhitektuuri vªljatººtamine. Skoobi piiritlemiseks ei 

teostata loodava hindamiss¿steemi detailset anal¿¿si, kuid tºº h»lmab endas 

hindamiss¿steemi ªrianal¿¿si ning ¿htlasi luuakse tººs peamised s¿steemianal¿¿sile 

p»hinevad mudelid. Jªrgnevalt on avatud tªpsemalt, mis kuulub kªesoleva tºº skoopi 

ning mida tºº skoop ei h»lma.     

Tºº skoopi kuulub:  

¶ personalijuhtimise ja personali hindamise ¿levaade kirjanduse alusel;  

¶ riigi¿lese personalijuhtimise strateegia ning v»imekuste anal¿¿s;  

¶ kolme riigiasutuse nªitel peamiste hindamisega seotud ªriprotsesside 

tuvastamine, kirjeldamine ja modelleerimine;  
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¶ kolme riigiasutuse nªitel olemasolevate hindamiss¿steemide tuvastamine ja 

anal¿¿simine;  

¶ hindamisprotsessi osapoolte mªªratlemine;  

¶ uute riigi¿lese personali hindamise v»imekuste ja ªriprotsesside kirjeldamine;  

¶ riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi ªrin»uete kogumine ja kirjeldamine; 

¶ riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi ªrireeglite ja ªriinfo mudeli loomine;  

¶ riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi peamiste funktsionaalsete ja 

mittefunktsionaalsete n»uete tuvastamine ning kirjeldamine;  

¶ riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi komponent diagrammi ja andmemudeli 

loomine. 

Magistritºº skoopi ei kuulu: 

¶ hindamiss¿steemi detailne anal¿¿s, sh protot¿¿bi loomine;  

¶ hindamiss¿steemi evitusplaani koostamine;  

¶ hindamiss¿steemi projektiplaani ega mahuhinnangute loomine;  

¶ hindamiss¿steemi monitooringu plaani koostamine;  

¶ hindamiss¿steemi automaattestide kirjeldamine ja lªbiviimine ning testiplaani 

loomine; 

¶ hindamiss¿steemi turvan»uete tuvastamine ja kirjeldamine. 

1.3 Autori roll  

Magistritºº autor on kauaaegse tººkogemusega riigis¿steemis ning tººtanud riigi 

personalijuhtimise valdkonnas erinevates rollides, sealhulgas omab keskse 

koordineerimise kogemust ning olnud ªripoole esindaja riigi¿lese koolituste haldamise 

infos¿steemi loomisel. ¦htlasi on tºº autor hetkel vastutav Riigikontrolli 

personalijuhtimise protsesside, sh hindamise protsessi haldamise, koordineerimise ja 

arendamise eest.  

Autor kasutab tººs oma senise tººkogemuse ja »pingute kªigus omandatud avaliku 

halduse, personalijuhtimise ning infotehnoloogiaga seotud teadmisi ja oskusi, et 

saavutada magistritººle seatud eesmªrgid. Magistritºº tulem on vajalik sisend 

riigiasutuste ¿lese personali hindamiss¿steemi osas otsuste tegemiseks ja 

arendusprojekti algatamiseks.  
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2 Metoodika valik 

Antud peat¿kis kirjeldab autor magistritººs kasutatavaid metoodikaid.  

Magistritºº eesmªrk on pakkuda vªlja riigiasutuste ¿lene ja ¿htne hindamiss¿steem, 

mist»ttu on n»uete vªljaselgitamine, anal¿¿s ning kirjeldamine tººs kesksel kohal. Nii 

teadlased kui ka praktikud on tunnistanud, et tarkvaraprojekti edu mªªravad korrektselt 

teostatud n»uetega seotud tegevused. Tarkvaraprojekti n»uded vªljendavad ªripoole 

vajadusi ja piiranguid ning aitavad lahendada reaalset probleemi. [5]  

2.1 V»rdlev anal¿¿s 

¦htse lahenduse vªljatººtamiseks peab m»istma asutuste seniseid protsesse, protsessi 

erinevaid osapooli ning peamisi puudujªªke. Riigiasutuste ¿lene hindamiss¿steemi 

lahendus pakutakse vªlja kolme riigiasutuse nªitel, et hoida tºº skoopi, mist»ttu on 

esmalt valitud kolm erinevat t¿¿pi ja suurusega riigiasutust. Valitud kolme riigiasutuse 

ja nende personali hindamisprotsesside anal¿¿simisel kasutatakse v»rdlevat anal¿¿si. 

V»rdlevas anal¿¿sis eristatakse erinevat t¿¿pi anal¿¿se [6]: 

Anal¿¿si t¿¿p Kirjeldus  

Individuaalne v»rdlus Vªikese arvu juhtumite anal¿¿s ja v»rdlus, mis h»lmab iga juhtumi 

omadusi ja tunnuseid p»hjalikult ning v»imaldab selgitada vªlja 

nende sarnasused ja erinevused.  

Universaalne v»rdlus V»rdluse eesmªrk on selgitada vªlja, kas iga nªhtus jªrgib sama 

reeglit.  

Variatsioonide leidmine Variatsioonide leidmise v»rdlus keskendub nªhtuse iseloomu v»i 

intensiivsuse p»him»tte varieerumisele, uurides juhtumiste 

s¿stemaatilisi erinevusi.  
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Kaasav v»rdlus V»rdlus, mis asetab juhtumeid sama s¿steemi erinevatesse 

kohtadesse, et selgitada vªlja nende erinevused suhtluses kogu 

s¿steemiga.  

Tabel 1. V»rdleva anal¿¿si anal¿¿sit¿¿bid [6] 

V»rdleva anal¿¿si individuaalset v»rdlust peetakse heaks meetodiks vªiksema hulga 

juhtumite sarnasuste ja erinevuste vªlja selgitamiseks [7]. Kolme riigiasutuse v»rdleva 

anal¿¿si eesmªrk on leida nende personali hindamise protsesside sarnasused ja 

erinevused, mist»ttu otsustati selle meetodi ja anal¿¿sit¿¿bi kasuks. 

2.2 N»uete kogumine 

N»uete kogumine on esimene etapp, mille kªigus m»istetakse reaalset lahendatavat 

probleemi. N»uete kogumisel on oluline m»ista erinevaid huvitatud osapooli ja tagada 

t»hus kommunikatsioon nendega. [5] Nimelt huvigruppide kaudu saab selgitada tªnast 

olukorda ja probleeme ning ootuseid soovitava lahenduse osas. N»uete allikaid on 

mitmeid ja oluline on n»uete vªljaselgitamisel kasutada mitmek¿lgset lªhenemist. 

Peamiselt peaks n»uete kogumise kªigus katma jªrgmised teemad: 

¶ Eesmªrk ï tarkvara k»rgetasemeline eesmªrk, mis motiveerib s¿steemi 

arendama v»i kasutusele v»tma; 

¶ Domeeni tundmine ï taustinfo, mille alusel tuleb n»uded seada;  

¶ Huvitatud osapooled ï tuvastama peab erinevad osapooled protsessis ja haldama 

nende vajadused; 

¶  rireeglid ï defineeriv v»i piirav seletus ªrivajaduse kªitumisele v»i 

struktuurile; 

¶ N»uded tuleb tuletada sellele keskkonnale, kus tarkvara kªivitatakse; 

¶  riprotsessi toetamisel peab pººrama tªhelepanu ka organisatsioonilisele 

keskkonnale (struktuur, kultuur), kuna see v»ib tingida tarkvara valiku. [5] 

2.2.1 N»uete kogumise tehnikad  

N»uete kogumisel kasutati traditsioonilist n»uete kogumise tehnikat ehk 

intervjueerimist [5]. Intervjuud on ¿heks lihtsamaks kuid samas ka v»imsamaks 

tehnikaks n»uete kogumisel. Intervjuusid saab kasutada eelk»ige selleks, et saada 

s¿gavam arusaam erinevate osapoolte muredest ja vajadustest, mis annavad sisendi uue 
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soovitud lahenduse kujundamiseks. Intervjuudeks tuleks hªsti ette valmistuda, nªiteks 

uurida juba olemasolevaid kirjalikke materjale, panna kirja peamised k¿simused, mille 

jªrgi juhtida intervjuud, kuid samas olla paindlik ja k¿sida jªtkuk¿simusi. Hea 

ettevalmistus aitab intervjuu lªbiviimisel keskenduda sisule ja h»lpsasti teha mªrkmeid 

soovitud teemade kohta. [8] Ettevalmistamine on ka seet»ttu oluline, et inimesed, keda 

enamasti n»uete kogumiseks intervjueeritakse, teavad k»nealusest teemast kordades 

rohkem kui intervjueerija ning olemasoleva infoga eelnevalt tutvudes kasutatakse 

efektiivsemalt ªra intervjueeritava aega [9]. Tºº raames kasutatakse poolstruktureeritud 

intervjuud vormi. See lªhenemine annab v»imaluse tªpsustada, muuta ja esitada uusi 

tekkivaid k¿simusi vestluse kªigus, kuid samas on intervjueeritaval kirja pandud 

¿ldisemad teemad ja k¿simused, millest juhinduda.  

¦htlasi kasutati probleemide, vajaduste m»istmiseks ning n»uete kogumiseks 

dokumentide anal¿¿si. Dokumendianal¿¿si peetakse t»husamaks viisiks n»uete 

kogumisega alustamiseks, kuna aitavad koguda teavet olemasolevate protsesside ja 

lahenduste kohta (AS-IS olukord) ja nªha eksisteerivaid puudusi, mida tuleviku 

lahenduses, protsessis (TO-BE olukorras) muuta [10], [11]. Teades, et avaliku teenistuse 

korraldust reguleerib avaliku teenistuse seadus ning selle alusel on riigiasutused 

seadnud paika ning kirjeldanud asutuse sisemised protseduurid ja korrad, siis nende 

dokumentidega tutvumist pidas autor oluliseks, et m»ista olemasolevaid protsesse ja 

saada sisendit uue s¿steemi tarbeks.  

2.3 N»uete anal¿¿simine 

N»uete anal¿¿simisel otsustas tºº autor kasutada kasutajalugusid, kuna see meetod 

v»imaldab kirjeldada l¿hidalt ja k»rgetasemeliselt loodava s¿steemi funktsionaalsus 

ning vªljendatuna ªripoole terminites. Kasutajalugu esitatakse kujul:  

"<rollina> tahan <eesmªrk / soov> nii, et <kasu>."  

Kasutuslugu tuleb kirjeldada selliselt, et arendaja saaks selle pinnalt teha hinnangu ja 

¿htlasi vªltides ¿ksikasjalike n»uete liiga varakult kirjeldamist ja kogumist, mis v»ivad 

hiljem sootuks asjatuks osutuda. [5] 

N»uete anal¿¿simisel on oluline m»ista ka erinevate huvitatud osapoolte vajadust ja 

huvi. Seet»ttu kirjeldatakse tººs ka huvitatud osapooled.  
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2.4 N»uete klassifitseerimine  

N»uete klassifitseerimise v»imalusi on mitmeid. Enamkasutatavaks praktikaks on, et 

n»uded jaotatakse funktsionaalseteks ja mittefunktsionaalseteks n»ueteks [5], [12].  

FURPS+ mudelis, mis on ¿heks kasutatavamaks meetodiks n»uete klassifitseerimisel, 

k»netab samuti nii funktsionaalseid kui ka mittefunktsionaalseid n»udeid. FURPS+ 

mudel jaotab tarkvara n»uded jªrgmiselt [13]: 

Kategooria Omadused 

Funktsionaalsus 

(Functionality) 

Funktsionaalsused, mis on grupeeritud sisu jªrgi ning v»imekused ja 

turvalisus. 

Kasutatavus 

(Usability) 

H»lmab inimtegureid, esteetikat, kasutajaliidese jªrjepidevust, 

dokumentatsiooni ja »ppematerjale puudutavaid n»udeid.  

Tººkindlus 

(Reliability) 

H»lmab kªideldavuse, rikke sageduse ja t»siduse, taastatavuse, keskmise 

rikete vahelise aja jms aspekte.  

J»udlus 

(Performance) 

H»lmab s¿steemi kiiruse, tªpsuse, lªbilaskev»ime, reageerimisaja, 

taastumisaja, ressursside kasutamise jne seonduvaid n»udeid. 

¦lalpidamine 

(Supportability) 

H»lmab n»udeid nagu testitavus, kohanemisv»ime, hooldatavus, 

¿hilduvus, seadistatavus, laiendatatavus jne. 

Tabel 2. FURPS+ mudel (ibid) 

2.5 N»uete prioritiseerimine  

N»uete prioritiseerimise ¿heks levinumaks meetodiks on MoSCoW. MoSCoW meetodi 

kohaselt toimub n»uete jªrjestamine huvitatud osapoolte vaatest olulisuse jªrgi. [11] 

N»uete prioriteetsus mªªrab enamasti ªra ka nende realiseerimise jªrjekorra [12]. 

Prioriteetide seadmine ei ole ¿hekordne tegevus, vaid see on pidev protsess, kus 

konteksti muutudes v»ivad muutuda ka hinnangud prioriteetidele [11].  

MoSCoW metoodika jªrgi jaotatakse n»uded nelja prioriteetsus kategooriasse [12]: 

Kategooria Kirjeldus 
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M (Must have) N»uded, mida peab loodavas lahenduses realiseerima k»ige esimesena, 

nende n»uete mitterealiseerimine viib kogu projekti eba»nnestumiseni. 

S (Should have) K»rge prioriteediga ja huvitatud osapooltele lisandvªªrtust pakkuvad 

funktsionaalsused, kuid mis ei ole kriitilised realiseerida 

esmajªrjekorras. 

C (Could have) Huvigruppide soovitud n»uded, mis on vªhem olulised ja vªhem 

vajalikud. 

W (Won`t have) N»uded, mille realiseerimine pakub vªga vªhe lisandvªªrtust ning mida 

algselt projektis ei planeerita realiseerida, kuid seda v»idakse teha 

tulevikus.  

Tabel 3. MoSCoW  meetod (ibid) 

Tºº autor otsustas selle metoodika kasuks, kuna see p»hineb koostººl anal¿¿tiku ja 

huvitatud osapoolte vahel, mis v»imaldab veenduda pªrast n»uete kirjeldamist ja 

arutelu, kas protsesse ja n»udeid ning seoseid omavahel on m»istetud sarnaselt [12].  

2.6 V»imekuste p»hine planeerimine  

V»imekused on organisatsiooni alustalaks, mis mªªravad ªra tema tegevused. 

V»imekused on ¿sna p¿sivad ja ¿hendavad erinevaid organisatsiooni elemente 

(inimesed, protsessid ja s¿steemid), mist»ttu on nad hea vahend dialoogi 

h»lbustamiseks organisatsiooni ªri ja IT poolel. [14]  

V»imekuste p»hine planeerimine (capability based planning) on mehhanism, mille 

kaudu organisatsioon saab strateegiliste v»imekuste kaudu kavandada ja luua uut 

vªªrtust. See on muutunud organisatsioonide jaoks ¿ha olulisemaks, et nad saaks 

saavutada oma eesmªrke, tªita ¿lesandeid ja j»uda visioonini. Ettev»tte arhitektuuri 

kªsitlus on anal¿¿tiline tººriist, mis mªngib organisatsiooni v»imekuse parendamisel 

v»tmerolli. [15] Teada saamaks, millised v»imekused ei ole tªna tehnoloogiliselt 

toetatud v»i on toetatud ebapiisavalt, anal¿¿sitakse tººs riigi¿lese personalijuhtimise 

v»imekusi. Uute v»imekused aitavad paremini kavandada ja luua uut lisandvªªrtust.  

Tººs tuginetakse v»imekuste anal¿¿simisel ja planeerimisel ettev»tte arhitektuuri 

tuntuimaile TOGAF raamistikule. V»imekuste p»hist planeerimist m»istetakse TOGAF 
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raamistikus meetodit, mis viib kokku organisatsiooni v»imekused planeeritavate 

muudatustega. [16] 

2.7 Protsesside kirjeldamine  

Olemasolevate probleemide m»istmiseks, saamaks sisendit milliseid protsessiosasid 

saab lihtsustada, muuta v»i automatiseerida on tººs kasutatud erinevaid protsesside 

kaardistamise meetodeid ja tººriistu.  

 

K»ige ¿ldisema ja k»rgetasemelise vaate v»imaldab protsessidest luua SIPOC 

diagramm.  SIPOC on lihtne ja t»hus protsesside kaardistamise meetod, mis aitab 

vªhese ajakuluga selgitada projekti ja viia osapooled ¿htsesse infovªlja. Niisamuti 

v»imaldab see meetod tuvastada probleeme ja eraldada etapid, mis omavad vªhe 

lisandvªªrtust ja seet»ttu ei ole tarviklikud. [17] 

 

Ka voodiagramm (Flowchart) on eelk»ige k»rgetasemelise protsesside kujutamiseks. 

Protsessikaardistamise meetodina kasutatakse lineaarset vooskeemi, kuna see on hea 

meetod parendusv»imaluste leidmiseks. Lineaarne meetod reastab protsessi tegevused 

jªrjestikkus ja ta on lihtsasti m»istetav. [18] 

 

BPMN (Business Process Modeling Notation) ªriprotsesside modelleerimiskeel 

v»imaldab aga protsesse ja tººvooge spetsifitseerida. BPMN on n¿¿dseks kujunenud  

ªriprotsesside diagrammide standardiks, kuna on m»eldud k»igile osapooltele, kes 

protsessi kaasatud ja samas on nad piisavalt tªpsed, et v»imaldada BPMN skeemide 

t»lkimist tarkvaraprotsessi komponentideks. [19] 

 

2.8 S¿steemi arhitektuur  

Arhitektuurilisest vaatest koostatakse tººs peamised s¿steemianal¿¿sile p»hinevad 

mudelid, s.o komponent ja olemi-suhte diagramm, et anda ¿levaade millistest osadest 

s¿steem koosneb ning milliseid andmeid on vaja hallata.  
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Komponent diagramm koostatakse, et anda ¿levaade hindamiss¿steemi peamistest 

komponentidest ja vªlistest keskkondadest, millega s¿steem peab suhtlema. Komponent 

diagramm on enamlevinumaks viisiks tarkvara arhitektuuri vªljendamiseks [20].  

Olemi-suhte diagramm seevastu on andmebaaside kujundamisel enim kasutatavaks 

meetodiks v»imaldades kujutleda s¿steemi andmemudel graafilisel kujul [21].  
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3 Personalijuhtimise teoreetiline ¿levaade   

Kªesolevas peat¿kis kirjeldatakse personalijuhtimise olemust, selle vajalikkust,  

alavaldkondi ning protsesse.  Eraldi alapeat¿kis on avatud personali hindamise 

valdkonda, hindamisprotsessi osapooli ning hindamismeetodeid.  

Iga organisatsiooni edukus s»ltub rohkem selle inimkapitalist kui tema f¿¿silistest 

ressurssidest [22]. Edukate personalijuhtimise praktikate rakendamine viib nii 

organisatsiooni kui ¿ksikisikute tulemuslikkuse paranemiseni [23]. Seet»ttu on oluline 

pººrata tªhelepanu personalijuhtimisele, sellega seotud protsessidele ning ¿htlasi 

tegeleda selle tugevdamise ja arendamisega. Nii personalijuhtimise tugevdamine kui ka 

tººtajate kui inimkapitali hindamine, aitab t»sta organisatsiooni tulemuslikkust ja kasu 

[22]. Efektiivsed organisatsioonid on ¿ha enam teadlikumad personalipraktikate 

olulisest m»just ja pººravad nende arendamisele jªrjest enam tªhelepanu [23].  

3.1 Personalijuhtimise peamised valdkonnad 

Personalijuhtimine koosneb eraldi valdkondadest, millel k»igil on oma roll ja mis koos 

vaadeldes loovad terviku, et aidata juhtida inimressursse organisatsioonis saavutamaks 

seatud eesmªrgid.  

 

Joonis 1. Personalijuhtimise peamised valdkonnad (autori koostatud)  
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Vªrbamise ja valiku protsess v»imaldab organisatsioonil kujundada vajaliku 

kvalifikatsiooniga ja kompetentse tººtajaskonna [23]. Vªrbamise- ja valikuprotsess 

h»lmab endas ¿ldjuhul k»iki etappe, mida organisatsioon teeb alates otsusest alustada 

uue kolleegi leidmisega kuni vaba ametikoha tªitmiseni [24]. Seda protsessi peetakse ka 

¿heks kriitilisemaks, kuna on hªdavajalik iga organisatsiooni eduks ja m»jutab otseselt 

organisatsiooni tulemuslikkust [23].  

Organisatsioonid on juba kaua aega teadlikud, et vªrbamise jªrel uue tººtaja 

sisseelamisele keskendumine on tººtaja ja organisatsiooni edu jaoks oluline. [25] 

Seet»ttu keskenduvad organisatsioonid sisseelamise toetamisele ja 

sisseelamisprogrammide vªljatººtamisele ning lªbiviimisele.    

Eesmªrkide seadmine on enamasti seotud tººtajate hindamisprotsessiga ning uue 

perioodi eesmªrgid lepitakse kokku just selle raames [26].  

Koolitus ja arendus valdkond personalijuhtimises tªidab mitmeid rolle. ¦hest k¿ljest 

koolitus- ja arendustegevuse abil hoitakse ning t»stetakse tººtajate teadmisi ja oskusi, 

mis omakorda suurendavad nende tºº tulemuslikkust. Teisalt on leitud, et see on 

oluliseks m»jutusvahendiks teenistujate p¿simiseks just avalikus sektoris ehk t»stab 

p¿hendumust ja rahulolu. [23] Pidev eneseareng on oluliseks faktoriks ka n¿¿disajal.  

Tasustamine on oluline mitmel p»hjusel. Tººtajad on organisatsiooni olulisemaks 

ressursiks ja on teada, et palk m»jutab tººtaja motivatsiooni ning kªitumist. Seet»ttu 

p¿hendavad organisatsioonid sellele valdkonnale palju ressurssi, et tasustamine oleks 

eesmªrgipªrane, arusaadav ja »iglane ning jªlgitakse palkade konkurentsiv»imet 

tººturul. Tasustamine h»lmab endas k»iki rahalisi vªljamakseid, sealhulgas mitterahalist 

poolt (tºº, keskkond) ning tegemist on tervikliku lªhenemisega. [27] 

Organisatsiooni mitte sobivate tººtjate vªljaaitamisele pººratakse ¿ha enam tªhelepanu, 

sellest v»idab nii tººtaja ise kui ka organisatsioon [28].  
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3.2 Personali hindamine 

Jªrgnevalt annab autor kirjanduse p»hjal ¿levaate, mis on personali hindamine, milles 

seisneb selle lisandvªªrtus, kes on sellesse protsessi enamasti kaasatud ja kuidas 

personali hindamine ¿ldiselt toimub.  

3.2.1 Personali hindamise olemus 

Teades, et inimressurss on iga organisatsiooni edu v»ti, siis otsitakse v»imalusi kuidas 

tººtajaid arendada ja t»sta nende tulemuslikkust ning kvaliteeti. Hindamine ei keskendu 

mitte ainult tººtajate tulemuslikkuse kvaliteedi parandamisele, vaid tugevdab ka kogu 

ettev»tte arengut. [29] Hindamise valdkonda kasutavadki organisatsioonid enamasti 

tulemusjuhtimise tººriistana, et hinnata eesmªrkide saavutamist nii organisatsiooni 

tasandil kui ka tººtaja vaates [30]. Organisatsiooni tulemuslikkuse parandamine ongi 

muutunud personalijuhtimise ¿heks oluliseks eesmªrgiks ja personali hindamist 

kªsitletaksegi ¿he osana organisatsiooni tulemuste hindamise protsessist [30], [31].  

 

Kui tulemuste hindamine on lai m»iste ja h»lmab endas paljusid tegevusi, siis personali 

hindamise all peetakse enamasti silmas protsessi ja tegevusi, mis annab ¿levaate tººtaja 

(v»i tººtajagrupi) tulemuslikkusest, v»imetest ja kªitumisest ning mis v»ib viia 

organisatsiooni inimressursside kvaliteedi paranemiseni [29], [31], [32]. Seega on 

peetud personali hindamist oluliseks faktoriks tººtajate arendamisel ja nende 

tulemuslikkuse t»stmise ergutamisel ning see on osa personali kvaliteedi pidevast 

parendamisest [29].  

Inimressursi juhtimise eksperdid t»devad, et organisatsioonide kontseptsioonid 

hindamisest erinevad nii oma ulatuselt kui ka sisult [29]. Ka Thoren [33] nendib, et ei 

eksisteeri ¿hte ja sobivat lahendust k»igile. K¿ll aga saab eristada traditsioonilist 

lªhenemist personali hindamisele ning agiilset hindamist. Traditsioonilist personali 

hindamist iseloomustab eesmªrkide seadmine terveks aastaks, tagasiside andmine kord 

aastas aastavestlusel, protsessi eestvedajateks on personalitººtajad ja juhid. 

Tªnapªevasem lªhenemine personali hindamisele on agiilsem. [27] Maailm meie ¿mber 

muutub vªga kiiresti ja eesmªrgid v»ivad muutuda, mist»ttu on oluline reageerida 

paindlikult. Agiilse hindamise puhul seatakse ja muudetakse eesmªrke paindlikult kord 

kuus v»i kvartalis. ¦htlasi on agiilsele lªhenemisele omane see, et tagasisidet antakse 
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pidevalt aasta jooksul, areng on osa igapªevatººst ja hindamine toimub organisatsiooni 

vajadustest lªhtuva sagedusega. (ibid) 

Traditsiooniliselt viiakse personali hindamist lªbi kord aastas v»i poolaastas eraldi 

kokkulepitud vestlusel (n-º hindamisvestlus v»i aastavestlus) [29]. Kuid on nenditud, et 

vaid selles vormis ja ajal tagasiside andmisest ei piisa ning vestlused tuleks jaotada 

vªiksemateks sessioonideks aasta jooksul. Seet»ttu on agiilses lªhenemises kasutusele 

v»etud 1:1 vestlused, mis toimuvad sagedasti tººtaja ja juhi vahel [27].  

Hindamisprotsess sisaldab enamasti vaatlust, dokumenteerimist ja suhtlemist. 

Hindamise v»ibki jagada kolmeks etapiks. Tavaliselt algab hindamine 

ettevalmistusetapiga, mille lªbivad nii tººtaja kui ka juht. Teine etapp on hindamine 

(tººtaja ja tema juhi vaheline kohtumine), kus vaadatakse ¿le hindamistulemus, antakse 

¿ksteisele tagasisidet ja keskendutakse tººtaja arengu v»imalustele, seades ¿htlasi uusi 

eesmªrke. Viimane etapp on dokumentatsiooni (hindamise kokkuv»tte) koostamine. 

[29] 

Hindamise kokkuv»te h»lmab endas enamasti jªrgmist teavet: 

¶ hindamise kuupªev; 

¶ hindaja; 

¶ meetodi juhis; 

¶ hindamise fikseerimise meetod, vorm; 

¶ hindamise ja muude personaliprotsesside suhe; 

¶ hindaja ja hindajate kohustused. (ibid) 

3.2.2 Osapooled personali hindamises 

Hindamisprotsessi on kaasatud mitmed osapooled. Eelk»ige on hindamisprotsess 

vastastikune tagasiside jagamine ï juht annab tººtajale ning tººtaja juhile tagasisidet, 

kuid ¿htlasi v»ib protsessi olla kaasatud ka teisi kolleege, koostººpartnereid, teenuse 

saajaid ehk hindamine v»ib p»hineda erinevate osapoolte arvamusel (ibid). Enamasti 

viibki hindamisvestluse lªbi tººtaja otsene juht, kuna tal on k»ige lªhedasem ja 

s¿gavam teadmine, milliseid ¿lesandeid on tººtaja tªitnud ja kui hªsti on seda teinud 

[34].  
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3.2.3 Hindamismeetodid 

Hindamisprotsessi lahutamaks osaks on hindamismeetodid. Teoreetilisest kirjandusest 

leiab lugematul hulgal erinevaid meetodeid ning eksisteerib ka erinevaid lªhenemisi 

nende klassifitseerimisele: 

¶ Traditsioonilised ja tªnapªevased meetodid; 

¶ Meetodid, mis keskenduvad eesmªrkidele, tulemuslikkusele (m»»detavad 

vªªrtused) ja hinnanguskaalad (hinnangulised vªªrtused);  

¶ Skaleerimis-, kirjeldus- ja tulemuslikkusemeetodid (eesmªrgile suunatud); 

¶ V»rdlevad, hindavad, kirjeldavad ja kªitumuslikud meetodid. [32] 

Samas t»detakse, et eelk»ige kasutatakse hindamisprotsessis siiski meetodeid, mis on 

nii hindajatele kui hinnatavatele lihtsamini m»istetavad ja hallatavad. Seet»ttu on k»ige 

enam rakendatavad hinnanguskaalad. (ibid) 

Hindamiss¿steemi oluliseks osaks peetakse ka hindamisvestlusi, mis tªidavad mitmeid 

eesmªrke (v»imaldab anda tagasisidet, n»ustada v»i arendada tººtajaid, arutada 

tºº¿lesandeid ja seada uusi eesmªrke, kompensatsiooni mªªramist jne) [35]. 

Hindamisvestluste lªbiviimise toetamiseks on personalitººtajate abiga seatud sisse 

erinevad k¿simustikud ja skaalad, mis aitavad juhti ja tººtajat hindamisvestluse 

ettevalmistamisel ja lªbiviimisel. ¦ldiselt soovitatakse juhil ja tººtajal vestluseks ette 

valmistada ning julgustatakse nii enda kui ka teise tººalasele kªitumisele m»tlema. 

Hindamise puhul on tegemist protsessiga, kus on k»ikide osapoolte panus oluline. [31]  

3.3 Personalijuhtimise digitaliseerimise vajalikkus 

Elu meie ¿mber muutub jªrjest digitaliseeritumaks, traditsioonilised meetodid ei ole 

enam piisavad ja paljude ametikohtade tºº sisu muutub. Tehnoloogia m»jutab ka 

personalijuhtimise valdkonda. Tehnoloogia mªngib juba praegu enamikes personali 

funktsioonides keskset rolli ja seet»ttu ei saa personalitººtajad enam ignoreerida 

personali valdkondades tehnoloogia rakendamist [36].  

Personalijuhtimise valdkondades on digitaliseerimise esmaseks sammuks paberkandjal 

kªivate v»i manuaalsete protsesside elektroonilisele kujule viimine ning 

automatiseerimine. Nªiteks paberkandjal tººtajate isikukaartide koondamine personali 
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andmebaasi. Samm-sammult edasi liikudes luuakse lisandvªªrtust ja tulemuseks on 

personaliprotsesside tººmudeli muutmine. Sellise etapiviisilise liikumisega j»uavad 

asutused pikaajaliste strateegiateni, milles arvestatakse tehnoloogiate optimeerimise ja 

teisendamise v»imalustega. (ibid) 

Digitaliseerimist inimressursside valdkonnas peetakse vªga oluliseks, et p¿sida 

konkurentsis ja kasutada ressurssi m»istlikult (ibid). Personalijuhtimise valdkonna 

digitaliseerimise kaudu saavutatakse erinevate personalijuhtimise protsesside 

(personalianal¿¿s, vªrbamine, tulemuslikkuse juhtimine ja tººtajate hindamine, 

talendijuhtimine jne) parendamine ja efektiivistamine. ¦htlasi toob see kaasa sisukama 

aruandluse ning vªhendab inimressursside protsessidele kuluvat aega. [37] 

Digitaliseeritud personalijuhtimine aitab ¿htlasi parendada sisekommunikatsiooni [36]. 

3.4 Rahvusvaheline nªide 

Personalijuhtimise digitaliseerimise nªiteid on mitmeid ka mujalt maailmast. 

Ilmestamaks tervikliku digitaalse personalijuhtimise s¿steemi lahendust kirjeldab tºº 

autor ¿levaatlikult Hollandi nªidet kirjanduse p»hjal.  

Holland, kes juba 2000. aastate alguses v»ttis kasutusele elektroonilise 

personalis¿steemi Emplaza, on ¿heks heaks nªiteks personalijuhtimise tegevuste 

digitaliseerimisel. Emplaza on infos¿steem, mis toetab personalitººtajaid, juhte ja 

teenistujaid personalijuhtimisega seotud ¿lesannete tªitmisel ning mis on kujundatud 

iseteeninduse p»hiseks. Emplaza v»imaldab hallata teenistujatega seonduvat infot, sh 

teenistujatele enda info nªgemist ja muutmist, koolituste haldust ja kursustele 

registreerimist, manageerida personalitºº valdkonna erinevaid toiminguid (kirjad, 

aruanded jne). Niisamuti sisaldab Emplaza digitaalset hindamise tººriista v»imaldades 

talletada hindamisvestluste tulemusi, viia lªbi 360 kraadi hindamist ja kompetentside 

hindamist. Hindamise funktsionaalsust kasutatakse nii juhtide kui ka teenistujate poolt 

aktiivselt ning sellega ollakse vªga rahul. [38] 
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4 Tªnane riigi personalipoliitika ja personalijuhtimine  

Eesti avalik teenistus ja selle personalijuhtimine on detsentraliseeritud, mis tªhendab, et 

iga riigiasutus vastutab ise personaliplaneerimise, vªrbamise ja valiku, 

tasustamispoliitika jt personalijuhtimise valdkondade ja tegevuste eest. Samas on 

riigi¿leselt lepitud kokku personalijuhtimise arengudokument ĂRiigi kui tººandja valge 

raamatñ, mis seab sihid riigi¿leseks personalijuhtimiseks. [39] 

Riigi¿lese personalipoliitika valdkonna poliitika kujundamine ning keskkonna 

kujundamise vastutus lasub Rahandusministeeriumil. Keskselt saab 

Rahandusministeerium organisatsioonide personalijuhtimist toetada nt 

juhendmaterjalide koostamise v»i arendustoe ja tugiteenuste tugevdamisega 

(personaliarvestuse standardiseerimine, IT-lahendused jms).  

Eesti riigiasutuste personalijuhtimine ja selle protsessid on kªesolevas tººs esitatud 

Porteri protsesside raamistikku kasutades. Vaade personalijuhtimisele ja 

personalihindamisele on esitatud just sellest vaatest, millist tuge saab ¿ks riigiasutus 

riigi¿lesest personalipoliitikast ning kesksetest lahendustest.  

Vaadeldes riigi personalijuhtimise protsesside arhitektuuri, siis on avalike teenistujate 

hindamisprotsess selle p»hiprotsessi osaks. Nimelt igas personalijuhtimise valdkonna 

(vªrbamine, hindamine, personaliarvestus jne) on Rahandusministeeriumi ¿lesanne 

kujundada vastava valdkonna poliitika ning kujundada selle rakendamiseks vajalik 

keskkond. Hindamise valdkonnas on reguleeritud peamised p»him»tted avaliku 

teenistuse seaduses [2] ning antud ette riigiasutustele peamised p»him»tted, mille alusel 

on asutusesisesed protsessid kujundatud.  
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Joonis 2. Riigi personalijuhtimise protsessid Porteri protsesside raamistikus (autori koostatud) 

4.1 Riigi personalipoliitika  strateegilised eesmªrgid 

Riigi personalijuhtimise arengudokument ĂRiigi kui tººandja personalipoliitika valge 

raamatñ kirjeldab riigi kui tººandja personalipoliitika sihte ja ulatust. Riigi kui tººandja 

personalipoliitika eesmªrgiks on ¿hiskonna muutuvate vajaduse ja v»imalustega 

kohanduva valitsussektori tººtajaskonna loomine ning v»imeka tººtajaskonna tagamine. 

Eesmªrgi saavutamiseks on kokkulepitud ka p»him»tted, mis aitavad eesmªrgini j»uda. 

[39] 

P»him»tted Alaeesmªrgid 

Avatus Riigi kui tººandja otsused on arusaadavad, lªbipaistvad ja 

»iguspªrased  

M»jusus ja t»husus Riigil on vajaliku kvalifikatsiooniga ja optimaalse suurusega 

tººtajaskond, kellega seotud eelarve juhtimine toimub lªbim»eldult  

Konkurentsi- ja 

kohanemisv»ime 

Riigi personalipoliitika on nii muutuvatele oludele vastav (sh 

tººturul) kui ka riigi kui tººandja konkurentsiv»imet hoidev  

¦htsus Inimeste juhtimine on riigi kui terviku eesmªrkidest lªhtuv, jªrjepidev 

ja kestlik, tagades v»rdse kohtlemise ja edendades soolist 

v»rd»iguslikkust 

Tabel 4. Riigi kui tººandja personalipoliitika p»him»tted ja alaeesmªrgid (ibid) 
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Eesti avaliku teenistuse, sh personalijuhtimise detsentraliseeritus tªhendab, et eelk»ige 

saab riigi¿leseid  eesmªrke saavutada lªbi erinevate koordinatsioonitegevuste. Suund on 

v»etud v»rgustike p»hisele koordineerimise mudelile, mis rajaneb vabatahtlikule 

koostººle ning kus keskse koordineerija rolliks on osapoolte ¿histegevuse 

koordineerimine. Samas sisaldub personalijuhtimises hierarhilise- ja turup»hise 

koordineerimise elemente. Hierarhiline koordinatsioon p»hineb ¿lalt-alla ja kohustustele 

juhtimisele, nªiteks tºº»iguse alane seadusandlus. Turup»hine aga on alt-¿les 

initsiatiivil p»hinev ja toetub isetekkelistele kokkulepetele. Peamised keskselt 

rakendatavad koordinatsioonivahendid on: 

1) ¿htsed tegutsemisp»him»tted ja juhendid ning metoodikad; 

2) koostººv»rgustikud; 

3) parimate praktikate jagamine; 

4) koolitused ja n»ustamine; 

5) andmete kogumine ja anal¿¿simine; 

6) vajalikes kohtades standardiseerimine. [40] 

 

Standardiseerimise raames on riigi¿leselt automatiseeritud mitmed personalitºº 

protsessid ning selle hoova kaudu soovitakse lªheneda ka personali hindamisprotsessile 

ja -s¿steemile. Kuigi Rahandusministeerium jªlgib riigi¿leselt mitmeid m»»dikuid 

personalijuhtimise valdkonnas (teenistujate arv, vªrbamiste arv, mediaanpalk jne) ja 

v»rdleb nªitajaid asutuste gruppide l»ikes ning avaliku teenistuse vaates tervikuna, siis 

koostas tºº autor ka eesmªrkmudeli, et anda ¿levaade riigi¿lese personalijuhtimise 

strateegilistest eesmªrkidest, tegevuseesmªrkidest, p»him»tetest, vªljunditest ja nende 

omavahelistest seostest fokusseeritult eelk»ige personali hindamisele.  



33 

 

Joonis 3. Riigi¿lese personalijuhtimise eesmªrkmudel (autori koostatud) 

4.2 Riigiasutuste personalijuhtimise digitaliseeritus 

Vabariigi Valitsus algatas 29.12.2009. a tugiteenuste tsentraliseerimise projekti, mille 

eesmªrgiks oli vabastada riigiasutused kohustusest tugiteenuseid osutada, arendada ning 

neisse eraldi investeerida. Projekt oli mahukas ning selle lªbiviimine v»ttis aastaid, kuid 

2015. a viidi k»ikide ministeeriumide ja nende valitsemisala asutuste ning Riigikantselei 

finants-, personali- ja palgaarvestus Riigi Tugiteenuste Keskusesse. [41] Need otsused  

ja ¿htse majandustarkvara SAP kasutuselev»tt aitasid ¿htlustada ja automatiseerida 

personali- ja palgaarvestuse tººprotsesse riigiasutustes.  

Riigikontroll on riigiasutuste tugiteenuste tsentraliseerimise auditi aruandes leidnud, et 

¿htsete arvestusstandardite juurutamine ja  ¿htse majandustarkvara kasutusele v»tmine 

on parandanud finants-, personali- ja palgaarvestuse kvaliteeti ja suurendanud 

efektiivsust. ¦htlasi toob Riigikontroll vªlja, et veebip»hise aruandluskeskkonna (SAP 

BO) kasutusele v»tmisega loodi v»imalused saada juhtimiseks vajalikku infot nii riigi, 

valitsemisala kui ka ¿ksiku riigiasutuse vaates. (ibid) 
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Rahandusministeeriumi valitsemisala Riigi Tugiteenuste Keskuse alla on koondatud 

riigi personali-, palga- ja finantsarvestusteenus ning keskus haldab ka riigi keskseid 

personalitººga seotud infos¿steeme (majandustarkvara SAP, SAP BO, riigitººtaja 

iseteenindusportaal).  

Hindamise ja vªrbamise valdkonnas riigi¿leseid lahendusi vªljatººtatud ei ole ning 

asutuste praktika neis valdkondades on erinev (osad haldavad protsessi ilma tarkvaralise 

lahenduseta, osad kasutavad enda asutuse minimaalseks tarbeks arendatud v»i 

kohandatud lahendust ning osad m»nda turul pakutavat tarkvara).  

Riigiasutuste ¿leselt ja ¿hiselt kasutusele v»etud personalitººga seonduvad 

infos¿steeme ja nende seoseid illustreerib joonis 4: 

  

Joonis 4. Riigi personalitººga seotud IT lahendused (autori koostatud) 

 

4.2.1 Majandustarkvara  SAP 

Majandustarkvaras SAP hallatakse riigiasutuste avalike teenistujate personaliinfot. Kui 

tººle v»etakse uus teenistuja, siis edastatakse kas asutuse dokumendihalduss¿steemi 

kaudu Riigi Tugiteenuse Keskusele ametisse nimetamise kªskkiri koos vajaliku 

lisainfoga ning sealne personaliarvestaja sisestab uue teenistuja info SAP-i v»i 

kasutatakse isikuandmete ja tººsuhete haldamise mooduli kaudu andmete automaatset 

edastust. [42] SAP-i litsentse riigiasutustel ei ole, vaid seal saab enamasti toiminguid 

teha vaid Riigi Tugiteenuste Keskus. 
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4.2.2 Aruandlus keskkond SAP BO 

SAP BO on anal¿¿si- ja aruandlustarkvara, mille kaudu SAP-i kasutavad riigiasutused 

saavad sealt ¿levaateid ja aruandeid (nt koosseisu aruanded, voolavus, lahkumiste 

statistika, mªªratud palgad, vªljamakstud palgad, puhkuste jªªgid ja aegumisperioodid 

jne). [43]  

4.2.3 Riigitººtaja iseteenindusportaal 

Riigitººtaja iseteenindusportaal (RTIP) on portaal, kus on v»imalik riigiasutuste 

teenistujatel lihtsalt iseteeninduse korras hallata nii enda andmeid kui ka puhkuste, 

lªhetuste, koolituste, varade ja majanduskulude andmeid. Portaal on liidestatud SAP-iga 

ja organisatsiooni jaoks automatiseerib see andmevahetuse finants-, personali- ja 

palgaarvestuse osas. Tªnaseks on Riigi Tugiteenuste Keskuse teenuste ja 

iseteenindusportaali erinevate moodulitega liitunud umbkaudu 150 riigiasutust [44]. 

Riigitººtaja iseteenindusportaali erinevad moodulid ja nende peamised 

funktsionaalsused on koondatud jªrgnevasse ¿levaatesse:  

 



36 

 

Funktsionaalsused 

Riigitººtaja iseteenindusportaali moodulid 

Isikuandmed ja 

tººsuhete haldus 

Puhkused ja 

puudumised 

Lªhetused Koolitused Majanduskulud Varad 

Teenistuja 

toiminguid 

Esitada, muuta ja 

vaadata enda 

andmeid, teatada 

k»rvaltegevusest 

Vaadata, taotleda 

ja muuta enda 

puhkuseid ja 

puudumisi 

Vaadata, muuta ja 

taotleda lªhetust. 

Koostada 

lªhetuse 

kuluaruannet 

Vaadata pakutavaid ja enda 

lªbitud koolitusi, 

registreerida neile, taotleda 

koolitusi, anda tagasisidet 

Vaadata ja 

taotleda kulude 

h¿vitamist 

Vaadata enda 

kasutusel olevaid 

varasid 

Asutuse toimingud Seadistada taotluse 

automaatne 

koosk»lastusring ja 

taotluse kinnitaja 

Seadistada taotluse 

automaatne 

koosk»lastusring ja 

taotluse kinnitaja 

Seadistada 

taotluse 

automaatne 

koosk»lastusring 

ja selle kinnitaja 

Seadistada taotluse 

automaatne koosk»lastusring 

ja selle kinnitaja 

Seadistada 

taotluse 

automaatne 

koosk»lastusring 

ja selle kinnitaja 

Seadistada 

taotluse 

automaatne 

koosk»lastusring 

ja  selle kinnitaja 

K»rvaltegevuse 

teatise automaatne 

genereerimine 

Dokumendi 

automaatne 

genereerimine 

Dokumendi 

automaatne 

genereerimine 

Dokumendi automaatne 

genereerimine 

Dokumendi 

automaatne 

genereerimine 

Dokumendi 

automaatne 

genereerimine 
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Mooduli 

spetsiifiline 

lisandvªªrtus 

asutusele 

Teenistuja muudab 

ise enda andmed. 

Saab k¿sida uuelt 

teenistujalt tººle 

asumisel vajalikud 

andmed. Hallata 

tººle v»tmisi ja 

tººlt vabastamisi 

Puhkuste ajakava 

tºº¿lesande 

saatmine ja 

ajakava lihtne 

menetlemine. 

Puhkusepªevade 

jm puudumiste 

lihtne haldamine ja 

pidev ¿levaade 

Grupilªhetuse 

koostamise 

v»imalus, 

jooksev ja pidev 

¿levaade 

lªhetustest 

Hallata koolituss¿ndmusi, 

neile registreerimist, luua 

registreerimislehti ning  

tagasiside k¿simustikku ja 

k¿sida tagasisidet, koondada 

tagasiside tulemused. 

Automaatne statistika 

asutuse, ¿ksuse, tººtaja 

l»ikes 

Kululimiitide 

lihtne ja kiire 

jªlgimine 

Jooksev ja pidev 

¿levaade varade 

kasutajatest, 

varade haldamine 

lihtne ja vªhe 

aegan»udev. 

Inventuuride 

korraldamine 

Automaatne 

andmevahetus 

SAP-iga 

Teenistuja andmed, 

tººle asumised ja 

tººlt lahkumised 

Puhkuste ja 

puudumiste 

kuupªevad 

Lªhetatu, 

periood, sihtkoht 

jt andmed 

Koolitusel osaleja, koolituse 

nimetus, toimumisaeg, maht, 

koolitusasutus jt riigi¿leselt 

olulised andmed 

Teenistujale 

h¿vitatud tervise 

edendamise kulu, 

prillide h¿vitis 

jm.  

Teenistuja 

kasutada antud 

vara jm varaga 

seonduv info 

Liidestused teiste 

infos¿steemidega 

Rahvastiku 

register, EHIS 

- - - - - 

Lisandvªªrtus 

riigi¿leselt v»i 

asutusele 

Andmete 

¿hekordne sisestus 

Andmete 

¿hekordne sisestus, 

puhkuste ¿levaade 

k»igil olemas  

Andmete 

¿hekordne 

sisestus 

Automaatne statistika 

Rahandusministeeriumile, 

andmete ¿hekordne sisestus 

- - 

 
Tabel 5. Riigitººtaja iseteenindusportaali ¿levaade [45] 
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Iseteenindusportaal v»imaldab andmete ¿hekordset sisestamist ja protsesside 

automatiseerimist, mis t»hustab tººprotsesse ning parandab andmete kvaliteeti. ¦htlasi 

pakub moodul tuge loodavate dokumentide haldamisel ning koondab kogu infovahetuse 

ja dokumendid ¿htsesse keskkonda, mis vªhendab personaliprotsessidele kuluvat aega.  

Seejuures v»imendab portaal tººtajate enda vastutust. (ibid) 

4.3 Riigiasutuste personali hindamise v»imekused  

Siinses peat¿kis annab autor ¿levaate Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning 

Riigikontrolli personali hindamise vªªrtusvoost koos v»imekustega.  

Viidatud riigiasutused on k¿ll oma olemuselt ja suuruselt erinevad, kuid nad 

opereerivad samas keskkonnas ning sarnases seaduslikus raamistikus personalijuhtimise 

vaatenurgast. ¦htlasi lªhenevad organisatsioonid personali hindamisele sarnaselt. 

Organisatsiooni siseselt on kokkulepitud hindamisperiood ja hindamistulemused 

dokumenteeritakse vestlusvormil:  

 

Joonis 5. Personali hindamise vªªrtusvoog (autori koostatud)   

 

K»ik kolm viidatud riigiasutust omavad personali¿ksusi ja/v»i personalitººtajaid ja neil 

on vajalikud teadmised, oskused ning kogemused personali hindamisprotsesside 

loomisel, muutmisel ja haldamisel. Personali hindamine on personalitºº ¿heks osaks ja 

sellega tegeletakse planeeritult ehk eraldatud on vajalik ressurss. ¦htlasi on personali 

hindamine juurdunud protsess ning teenistujad ja juhid on sellest teadlikud. Asutuste 

sisestes kordades on personali hindamisprotsessid reguleeritud lisaks seaduses toodud 

p»him»tetele. Nii Justiitsministeerium, Maksu- ja Tolliamet ning Riigikontrolli 

personali- ja palgaarvestus toimub majandustarkvaras SAP, mist»ttu on teenistujate 

andmeid mugav ja lihtne saada, kuid nende haldamine ei ole tªna k»ige otstarbekamalt 

lahendatud. Hindamisperioodi kommunikatsiooniks on mitmekesised v»imalused 

(siseveebid, meililistid). K»ik kolm riigiasutust koondavad ja anal¿¿sivad vestluste 

tulemusi ja neil on v»imekus neid hallata. [46], [47], [48] 
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Alljªrgnevalt on toodud kokkuv»tlikult personali hindamise vªªrtusvoog kolme 

riigiasutuste ¿histe v»imekustega. Tºº autori hinnangul parendamist vajavad 

v»imekused on tªhistatud punase vªrviga.  

 

Joonis 6. Personali hindamise v»imekused (autori koostatud) 

 

ID   riv»imekus  Kirjeldus  

BC1 Head teadmised, 

oskused, kogemused 

Organisatsioonis on vajalik personali¿ksus ja 

personalitººtajad, kel on teadmised, oskused ning kogemused 

personali hindamise s¿steemi loomiseks, haldamiseks ja 

muutmiseks, sh vestlusvormi koostamiseks ning haldamiseks 

BC2 Personalitººtaja 

planeeritud ressurss 

Personali hindamine on organisatsiooni loomulik osa, see on 

reguleeritud sisemistes kordades ning personalitººtajad 

planeerivad selleks tegevuseks vajaliku ressursi.  

BC3 Teenistujate andmete 

haldamise v»imekus 

Organisatsioonid kasutavad majandustarkvara SAP, mis 

koondab teenistujate andmed, mida saab lihtsasti kasutada.  

BC4 Siseveebi ja 

meililistide olemasolu 

Organisatsioonidel on siseveebi lahendused ja meililistid 

kommunikatsiooni tegemiseks ja teenistujate 

informeerimiseks.  
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BC5 Juhtide k»rge 

teadlikkus 

Juhid on teadlikud organisatsiooni sisestest protseduuridest 

ning nende ajalisest jªrjestusest ning planeeritakse teadlikult 

aeg teenistujate hindamiseks.  

BC6 Juhtide ja teenistujate 

tahe 

Personali hindamine on loomulik osa organisatsiooni kultuurist 

ning selles nªhakse lisandvªªrtust nii organisatsioonile kui ka 

teenistujale.  

BC7 Ressurss protsessi 

haldamiseks ja 

n»ustamiseks 

Personalitººtajad haldavad protsessi, jªlgivad vestluste 

lªbiviimist, kokkuv»tete tegemist ning abistavad vajadusel.  

BC8 Asutuse sisene 

regulatsioon 

Asutuse tººkorraldus ja kokkulepitud regulatsioonid 

sisaldavad ka personali hindamise osa, mis toetab hindamise 

olulisust ja vajalikkust. 

BC9 Seaduslik regulatsioon Avaliku teenistuse seaduse kohaselt tuleb vªhemalt 

ametnikega viia lªbi kord aastas hindamisvestlus. 

BC10 N»ustamine 

personalitººtaja poolt 

Personalitººtajad on tººtanud vªlja nii abistavaid 

juhendmaterjale, koolitavad ja n»ustavad juhte ja teenistujaid 

hindamisvestluse lªbiviimisel.  

BC11 Vestluse kokkuv»tete 

haldamine 

Organisatsioonil on kasutusel tarkvara v»i hindamisvorm 

hindamisvestluste haldamiseks, vestlusvormi tªitmiseks ning 

kokkuv»tete haldamiseks.  

Tabel 6. Riigiasutuste personali hindamise v»imekused (autori koostatud)  

4.4 Riigiasutuste personali hindamine ï SIPOC diagramm 

Tºº autor v»tab siinses peat¿kis kokkuv»tlikult ja ¿levaatlikult kokku kolme 

riigiasutuse personali hindamisprotsessi SIPOC diagrammil.  
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Joonis 7. Riigiasutuste personali hindamise SIPOC diagramm (autori koostatud)  

4.5 Riigiasutuste personali hindamisprotsesside v»rdlus 

Jªrgnevas peat¿kis anal¿¿sib autor tººs kªsitletava kolme riigiasutuse 

(Justiitsministeerium, Maksu- ja Tolliamet ning Riigikontroll) hindamisprotsesse 

detailsemalt.  

4.5.1 Justiitsministeeriumi personali hindamine  

Justiitsministeeriumi personali hindamise eesmªrgiks on teenistuja eelmise perioodi 

tººtulemustele ja nende saavutamise viisidele (kompetentsid) tagasiside andmine, 

jªrgmise perioodi tººtulemuste ning teenistuja arendustegevuste kokkuleppimine. 

Vestluste tulemusena tekib Justiitsministeeriumil tervikvaade teenistujate sooritusest 

ning sellest, millised arendustegevused on vajalikud nii teenistuja kui kogu asutuse 

eesmªrkide paremaks saavutamiseks. Ministeeriumis on kokkulepitud, et vªhemalt kord 

aastas viiakse lªbi arengu- ja hindamisvestlus ning sealhulgas toimub jooksev 

tagasisidestamine ja hindamine. [46] 

 

Arengu- ja hindamisvestlus moodustub kolmest teemaplokist: eelmine periood, 

kompetentsid, jªrgmine periood. Kasutusel on ka arengu- ja hindamisvestluse vorm, et 

olla abiks nii teenistujale kui juhile vestluse lªbiviimisel ning fikseerimaks olulisemad 
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kokkulepped. Eelmise perioodi teemaplokis vaadatakse ¿le perioodi peamised 

tºº¿lesanded ja hinnatakse saavutatud tulemusi. Kompetentside plokis hinnatakse 

teenistuja kompetentse ja jªrgmise perioodi vaates lepitakse kokku jªrgmise perioodi 

¿lesanded ning oodatavad tulemused tªhtaegadega. ¦htlasi kaardistatakse vestlusel 

vajalikud arendustegevused ja karjªªriplaanid. Vestluse kokkuv»tteid anal¿¿sib 

personali¿ksus, et saada sisendit koolitustegevuse planeerimiseks ja muudeks 

personalitegevusteks. (ibid) 

 

Ministeeriumi ei ole tªna toeks infos¿steemi, mis aitaks lihtsustada vestluste haldamist 

ja tulemuste anal¿¿si.  Hindamisperioodist teavitab personalitººtaja struktuuri¿ksuste 

juhte ning ¿htlasi valmistab personali¿ksus ministeeriumi kaustakataloogidesse ette 

hindamisvestluse vormi. Seejªrel on iga juhi enda juhtida hindamisvormide tªitmine ja 

vestluste pidamine. Tªidetud hindamisvormide tulemusi koondab personali¿ksus 

kªsitººna. (ibid) 

 

 

Joonis 8. Justiitsministeeriumi AS-IS hindamisprotsessi vooskeem (autori koostatud)  

 

4.5.2 Maksu- ja Tolliameti personali hindamine  

Maksu- ja Tolliametis on hindamissagedus hetkel kord aastas, kuid nad kaaluvad 

sageduse muutmist kord poolaastale, kuna asutuses on muudetud lªhenemist eesmªrkide 

ja tulemuste hindamisele. Arengu- ja hindamisvestlus ladusamaks lªbiviimiseks on 

koostatud vestlust toetav arengu- ja hindamisvestluse vorm. Vestlusel kªsitletakse ja 

vormil fikseeritakse eelmise perioodi eesmªrkide saavutamise seis, seatakse uue 

perioodi eesmªrgid (tegevused ja tulemused) ning juhul kui ametigrupile on tººtatud 
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vªlja kompetentsimudel, siis hinnatakse teenistuja kompetentse. ¦htlasi lepitakse 

vestlusel kokku teenistuja isiklikud arengueesmªrgid, mille lªbi saab personali¿ksus 

¿htlasi sisendit arendus- ja koolitustegevuse planeerimiseks. Hindamise raames antakse 

¿ksteisele ka tagasisidet (juht teenistujale ja teenistuja juhile). [47] 

Maksu- ja Tolliameti tººtajaskond on suur ning hindamisprotsessi toetamiseks on neil 

kasutusele v»etud PlanPro personalivestluste tarkvara. PlanPro tarkvaras haldavad nad 

nii iga-aastaseid arenguvestlusi. PlanPro keskkonnas on asutusel v»imalik luua endale 

sobiv arenguvestluse vorm, kuid vormi k¿simusi saab muuta vaid koodis xmlËis. 

PlanPro suhtleb AD liidese kaudu majandustarkvaraga SAP, pªrides sealt asutuse 

struktuuri ja teenistujate andmed (nªiteks struktuur, ¿ksused, ¿ksuse juht, teenistuja 

jne). Samas nentis Maksu- ja Tolliameti esindaja, et andmete liidestamine ei toimi 

soovitud kujul ning struktuuris toimunud muudatused tuleb PlanPro keskkonnas kªsitsi 

ajakohastada. Kui struktuuri¿ksusele v»i ametigrupile on vªljatººtatud 

kompetentsimudel, siis seostab personalitººtaja need vestlusvormiga, mis on paraku 

kªsitºº. Kompetentse hindavad teenistuja ise ja tema juht. Vestluse vorm pendeldub 

teenistuja ja juhi vahel kuniks m»lemad pooled selle kinnitavad. Kinnitatud vestlustest 

saab nii juht kui ka personalitººtaja nªha raportit, mis koondab vastused Excelisse, kuid 

muu tulemuste anal¿¿si v»imekus s¿steemil puudub ja see tehakse tªna eraldi 

s¿steemivªliselt. (ibid) 

 

 

Joonis 9. Maksu- ja Tolliameti AS-IS hindamisprotsessi vooskeem (autori koostatud)  

 

4.5.3 Riigikontrolli personali hindamine  

Riigikontrolli personali hindamise ja tagasiside andmise eesmªrk on luua nii 

teenistujatele kui ka asutusele tervikuna teadlikkus nende olemasolevatest tugevatest 

k¿lgedest ja arendusvajadustest ning seelªbi toetada nii teenistujate kui ka Riigikontrolli 
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terviklikku arengut. Personali hindamine on organisatsioonis k¿ll pidev protsess, kuid 

vªhemalt kord aastas ja ¿ldjuhul neljandas kvartalis viiakse ka lªbi koostººvestlus. 

Koostººvestlusel hindab ja annab teenistuja tººsooritusele, tººtulemustele ning 

tººalasele arengule tagasisidet otsene juht. ¦htlasi annab teenistuja tagasisidet juhile 

ning hindab rahulolu tººkorralduse ja juhtimisega. [48] Koostººvestlusel lepitakse ja 

fikseeritakse jªrgneva perioodi eesmªrgid ja arengusuunad. Vestluste kokkuv»tteid 

anal¿¿sib personalitººtaja saamaks sisendit teenistujate rahulolu kohta, arendus- ja 

koolitustegevuse planeerimiseks ning personaliplaneerimiseks.  

 

Riigikontrollis on vestluste haldamiseks kasutusel tººplaani infos¿steem, milles 

kasutatakse vaid vestluste haldamise osa. Infos¿steem ei ole liidestatud teiste 

s¿steemidega, mist»ttu toimub asutuse struktuuri ja teenistujate andmete haldus 

personalitººtaja poolt kªsitººna. Infos¿steemis hallatakse aastaseid koostººvestlusi ja 

katseajavestlusi, jooksvalt saab vormides muudatusi teha, kuid muudatused tuleb teha 

koodis. Hindamisperioodist kommunikeeritakse s¿steemivªliselt. K¿ll aga v»imaldab 

s¿steem koondada k»ikide kinnitatud vestluste tulemused, mis lihtsustab andmete 

koondamist, aga kuna katab t»esti vaid info kokku koondamise osa, siis tulemuste 

anal¿¿s teostatakse s¿steemivªliselt.    

 

 

Joonis 10. Riigikontrolli AS-IS hindamisprotsessi vooskeem (autori koostatud) 

 

4.5.4 Riigiasutuste hindamisprotsesside v»rdlus 

Lªbiviidud intervjuude pinnalt koostas autor tººs kªsitletavate riigiasutuste personali 

hindamisprotsesse v»rdleva tabeli.  

 Justiitsministeerium Maksu- ja 

Tolliamet 

Riigikontroll  

Osapooled 

hindamisprotsessis 

Teenistuja; 

Otsene juht; 

Personalitººtaja; 

Kaaskolleegid; 

Teenistuja; 

Otsene juht; 

Personalitººtaja 

 

Teenistuja; 

Otsene juht; 

Personalitººtaja 
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Koostººpartnerid 

Hindamisvestluse 

teemad 

Eesmªrkide 

saavutamine; 

Jªrgmise perioodi 

eesmªrgid; 

Kompetentside 

hindamine; 

Teenistuja arenguplaan 

Eesmªrkide 

saavutamine; 

Jªrgmise perioodi 

eesmªrgid; 

Kompetentside 

hindamine; 

Teenistuja 

arenguplaan; 

Tagasiside juhile 

Eesmªrkide 

saavutamine; 

Jªrgmise perioodi 

eesmªrgid; 

Tººsooritus 

strateegiliste 

vªªrtuste p»hiselt; 

Teenistuja  

arenguplaan; 

Rahulolu tººga; 

Tagasiside juhile 

Hindamismeetodid Skaala hinnang; 

Kompetentsi 

hinnangud 

Skaala hinnang; 

Kompetentsi 

hinnangud; 

Hinnang vabas 

vormis 

Skaala hinnang 

Hindamise tarkvara  Puudub PlanPro Tººplaani 

infos¿steem 

(kasutatakse vaid 

vestluste haldamise 

osa) 

Hindamisvestluse 

periood 

¦ldjuhul detsember-

jaanuar 

¦ldiselt jaanuar-

mªrts 

¦ldiselt oktoober-

november 

Hindamisvestluse 

sagedus 

Kord aastas Hetkel kord aastas 

Suund kord 

poolaastas 

Kord aastas 

Tabel 7. Riigiasutuste hindamisprotsesside v»rdlus (autori koostatud) 

4.5.5 Kaardistatud probleemid 

Tºº autor kaardistas lªbiviidud intervjuude kªigus mitmeid probleeme, mis esinevad 

magistritººs kªsitletud riigiasutuste hindamisprotsessides ja neid toetavates 

infos¿steemides. Antud peat¿kis kirjeldatakse peamised kaardistatud probleemid:  

 

Justiitsministeerium: 

¶ Ei ole toetavat infos¿steemi, mis v»imaldaks osapoolte jaoks protsessi 

optimeerida; 

¶ Kªsitsi tººd palju (hindamisvormide kokkuv»tetest info kokku koondamine ja 

anal¿¿s); 

¶ Kasutajatele ebamugav ja ajamahukas haldamine;  

¶ ¦levaadet vestluste lªbiviimise ja vormide tªitmise seisust ei ole. 

 

Maksu- ja Tolliamet: 
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¶ Kªsitsi tººd palju kompetentsimudelite haldamisega kui ka nende ¿hildamisega 

teenistujate v»i nende gruppidega vestluste keskkonnas ehk hindamisvormi vªlja 

saatmisel; 

¶ Vestluste keskkond ei ole piisavalt paindlik, iga k¿simuse s»nastuse muudatust 

saab vaid XML formaadis muuta, sh hindamisperioodi sagedust ei ole v»imalik 

paindlikult muuta; 

¶ Vestluste keskkonda loodud erinevad vestlusevormid ei suhtle omavahel; 

¶ Vestluste keskkonna arendamise v»imalused piiratud, tªienduste juurde 

tellimiseks ei ole ressursse; 

¶ Struktuurimuudatuste info li ikumine majandustarkvarast SAP ei toimi 

korrektselt, mis toob kaasa kªsitsi struktuuri ¿levaatamise hindamiskeskkonnas 

ja vajadusel muutmist.  

 

Riigikontroll: 

¶ S¿steem ei ole paindlik ï iga k¿simust tuleb koodis muuta; 

¶ Iga uue muudatusega v»ivad ohtu sattuda eelmiste perioodide kokkuv»tted; 

¶ Asutuse struktuuri ja kasutajate andmete ning juurdepªªsude haldus kªsitºº, mis 

on ajamahukas; 

¶ Arendamisv»imekus on koondunud vªga kitsa hulga inimeste kªtte; 

¶ Tulemuste anal¿¿s ei kata tegelikke vajadusi, ei v»imalda ¿ksuste ega 

ametikohtade l»ikes anal¿¿si, v»imalik vaid koondada k¿simuste kaupa kogu 

asutuse vaade. 

4.6 Riigiasutuste hindamiskeskkondade v»rdlus 

Tºº raames anal¿¿situd riigiasutustel on kasutusel PlanPro tarkvara ja tººplaani 

infos¿steem. Siinses peat¿kis kirjeldatakse k»nealustes riigiasutustes tªna kasutusel 

olevate s¿steemide peamised funktsionaalsused ning liidesed. 

 PlanPro tarkvara  Tººplaani infos¿steem 

Peamised funktsionaalsused 

Juurdepªªsu 

loomine ja 

Tººle vormistamisel tekib 

automaatselt juurdepªªs PlanPro-

Kªsitsi uute teenistujate lisamine ja 

lahkunud teenistujate »iguste 
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organisatsiooni 

ning teenistujate 

andmete 

haldamine 

sse. Organisatsiooni ja teenistujate 

andmed pªritakse SAP-ist, kuid 

struktuurimuudatustega seonduv 

(nªiteks kªsitsi tuleb muuta 

struktuurimuudatuse korral 

struktuuripuud) andmevahetus ei 

toimi, mist»ttu neid muudatusi 

tehakse eraldi kªsitsi.  

sulgemine.  

Hindamisvestluse 

vormi koostamine 

ja muutmine 

Saab luua ja muuta erinevaid 

hindamisvestluse vorme, kuid seda 

saab teha vaid XML formaadis.  

Loodud katseajavestluse vorm ja 

koostººvestlusevorm, mida saab 

aga muuta vaid arendaja koodis.  

Hindamisvestluste 

kommunikatsioon 

ja 

meeldetuletused 

Kommunikatsioon 

hindamisvestluste perioodist toimub 

s¿steemi vªliselt. Kui 

personalitººtaja avab s¿steemis 

vestlusvormi v»i teenistuja ja juht 

muudavad vormi staatust (nt 

Ăteenistuja tªitmiselñ v»i Ăvestlejal 

tªitmiselñ jne), siis s¿steem saadab 

automaatselt teavitusi. 

 

Kommunikatsioon 

hindamisvestluste perioodist toimub 

s¿steemi vªliselt, s¿steem ei toeta 

seda kuidagi. K¿ll aga saadab 

s¿steem m»ningaid abistavaid 

teateid (nªiteks juhile teade, kui 

teenistuja on esitanud vormi talle 

tªitmiseks ja teenistujale kui juht on 

vormi tªitnud).  

Hindamisvestlus 

vormi tªitmine  

Teenistuja, juht v»i hindaja saavad 

tªita vestluse vormi. 

Teenistuja ja juht saavad tªita 

vestluse vormi.  

Hindamisvestluse 

vormide 

tulemuste anal¿¿s 

V»imaldab vestlusvormi vastused 

koondada ja eksportida Excelisse 

ning PDF-i.  

V»imalik on v»tta vestlusvormi 

vastustest koondtulemused 

¿ksikk¿simuste kaupa Excelisse.  

Liidesed 

SAP ¦hepoolne suhtus (SAP-ist 

PlanProsse) ning eelk»ige asutuse 

struktuuri ja teenistujate andmete 

pªrimiseks.  

Liidestus SAP-iga puudub.  

Arendamise Muudatuste, uuenduste lisamine Teadmine koondunud vªga kitsa 
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valmisolek v»imalik, kuid see m»jutab k»iki 

asutusi, kes s¿steemi kasutavad ning 

tªhendab tªiendavat ressurssi.  

hulga inimeste kªtte. 

Tabel 8. Riigiasutuste hindamiskeskkondade v»rdlus [47], [49] 

4.7 Tulemuslikkuse m»»dikud 

Riigi strateegilise personalijuhtimise eesmªrgiks on ¿hiskonna muutuvate vajaduse ja 

v»imalustega kohanduva ning v»imeka tººtajaskonna tagamine. V»imekad tººtajad ei 

ole eesmªrk omaette vaid lªbi nende suudab riik pakkuda paremaid ja t»husamaid 

avalikke teenuseid. Teenistujate v»imekuse kujundamisel on aga t»husal 

personalijuhtimisel vªga oluline roll. Hindamise ja tagasisidestamise kaudu on v»imalik 

arendada v»imekat tººtajaskonda.     

 

Eesmªrk KPI  Tegevusm»»dikud 

 

 

 

 

V»imekas 

tººtajaskond 

Automatiseerida ja digitaliseerida 

avalike teenistujate 

hindamisprotsess 

Leppida kokku ¿htlustatud kuid  

piisavalt paindlik riigi¿lene avalike 

teenistujate hindamisprotsess ja luua 

riigiasutuste ¿lene ja ¿htne 

hindamiss¿steem.  

Vajadustele vastavate arendus- ja 

koolitustegevuste pakkumine 

(lªbiviidud koolituste maht, eelarve, 

peamised valdkonnad) 

 Koolitusvajaduste automaatne 

kaardistamine riigiasutuste ¿lese 

hindamiss¿steemi kaudu.  

Iga teenistuja saab vªhemalt kord 

aastas tagasisidet eesmªrkide 

tªitmisele ja tººtulemustele 

(arenguvestlused toimuvad 80% 

teenistujatega) 

50% SAP kasutajatest v»tavad 

hindamismooduli kasutusse ja haldavad 

seal hindamisvestlusi.  

Tabel 9. Tulemuslikkuse m»»dikud (autori koostatud) 

Riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi oodatavaks tulemuseks on efektiivistada personali  

hindamisprotsess, et kasutataks ªra infos¿steemidesse juba sisestatud andmeid,  

v»imalikud toimingud oleks automatiseeritud ja seet»ttu protsessile kuluv aeg k»ikide 

osapoolte jaoks optimaalsem. ¦htlasi v»imaldab see mitmeid tªiendavaid v»imalusi, 

mis annavad olulist sisendit v»imeka tººtajaskonna loomiseks ja hoidmiseks.   
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4.8 Riskid  

Antud peat¿kis on tºº autor kaardistanud riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi loomise 

projekti eelk»ige suuremat m»ju omavad riskid, mille leevendamisele tuleks tªhelepanu 

pººrata ja mis v»ivad m»juda soovitud eesmªrkide saavutamisele ebasoodsalt v»i 

takistada nende saavutamist.  
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Risk Riski 

t»enªosus  

Riski 

m»ju 

Riski leevendamise tegevused Vastutaja 

Hindamiss¿steemi ei v»eta 

riigi¿leselt kasutusse 

Madal K»rge Projekti edasistesse tegevustesse kaasata sisuline 

tººgrupp, kes annab projektis vajalikku detailset 

sisendit.  

Rahandusministeerium, 

digiplatvormide tººr¿hm. 

Hindamiss¿steemi v»tavad 

kasutusele vªhesed 

riigiasutused 

Madal K»rge Funktsionaalsust arutada strateegilise 

personalijuhtimise tººr¿hmas, kuhu kuuluvad k»ik 

ministeeriumid.   

Rahandusministeerium, 

digiplatvormide tººr¿hm.  

Hindamiss¿steemi arenduseks 

ei saada (piisavalt) vahendeid 

Keskmine K»rge Taotleda rahastust Euroopa Liidu struktuurifondide 

meetmest, mille osas on eelistatud ¿htsed lahendused. 

Vajadusel kasutada asutuste omaosalust.  

Rahandusministeerium, 

digiplatvormide tººr¿hm, k»ik 

huvitatud riigiasutused.  

Hindamiss¿steemi 

funktsionaalsus ei kata 

asutuste vajadusi 

Madal Keskmine  Loodav lahendus on piisava paindlikkusega ja 

funktsionaalsus valideerida laiemas strateegilise 

personalijuhtimise tººr¿hmas.  

Rahandusministeerium, 

digiplatvormide tººr¿hm 

Tabel 10. Hindamiss¿steemi projekti riskid ja leevendamise tegevused (autori koostatud) 
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5 Loodava s¿steemi ªrianal¿¿s 

Kªesolevas peat¿kis kirjeldatakse riigi¿lese personali hindamiss¿steemi loomiseks 

vajalikud v»imekused ning pakutakse vªlja lahendus riigi¿leseks hindamiss¿steemiks. 

Loodavas lahenduses k»rvaldatakse praeguse olukorra probleemid, mis on kirjeldatud 

peat¿kis 4.5.5.  

5.1 Personali hindamise v»imekuste planeerimine 

Riigi¿lese personali hindamiss¿steemi vªljatººtamiseks on tarvis vªlja arendada uusi 

v»imekusi. Jªrgnevalt on tºº autor koostanud soovitud seisundi vªªrtusvoo koos 

vajalike v»imekustega.  

 

 

Joonis 11. TO-BE hindamisprotsessi vªªrtusvoog koos v»imekustega (autori koostatud) 

 

Beeģika vªrviga on joonisel mªrgitud peat¿kis 4.3 kirjeldatud personali hindamise 

v»imekused ja uued vªlja arendamist vajavad v»imekused on joonisel tªhistatud oranģi 

tooniga:  
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¶ Loodavas hindamiss¿steemis tuleb kasutada ªra majandustarkvaras SAP olevaid 

riigiasutuste ja nende teenistujate andmeid. Selle v»imekuse parendamine 

sªªstab personalitººtajate ressurssi ja v»imaldab l»petada kªsitsi andmete 

haldamise.  

¶ Tuleb luua v»imekus vestlusvoorude ja hindamisvormide loomiseks ja 

muutmiseks, mis v»imaldab asutusel paindlikult ja vastavalt nende valitud 

sagedusele ning soovitud sisule hindamisvestlusi lªbi viia. 

¶ Organisatsioonides on kasutusel maatriksjuhtimine, mis tªhendab et teenistujal 

v»ib olla erinevatel perioodidel erinevad juhid, mist»ttu v»idakse soovida 

delegeerida hindamisvormi tªitmine ja vestluse pidamine edasi.  

¶ Vªlja arendamist vajavad ka automaatsed teated ja meeletuletused. 

Meeletuletused on vajalikud olukorras kui teenistujal v»i juhil jªªb 

hindamisvorm pikalt tªitmata.    

¶ Hindamisvestluste vormides kajastub nii asutuse, juhi kui ka teenistuja jaoks 

oluline informatsioon, mida soovitakse kokku koondada ja anal¿¿sida ning 

tulemustega mugaval viisil tutvuda. Seepªrast tuleb luua v»imekus, mis 

v»imaldab talletada ja tagada osapooltele juurdepªªs kinnitatud 

hindamisvestluste vormidele ning ¿htlasi koondada vestluste tulemusi ja pªrida 

s¿steemist ¿levaateid asutuse, ¿ksuste ja tººtajagruppide p»hiselt. 

5.2 TO-BE personali hindamisprotsess 

Jªrgnevalt on tºº autor modelleerinud personali hindamise soovitud protsessi. Autor on 

protsessijoonisel kajastanud protsessi ¿ldise vaatena ehk nªidates ªra, kuidas toetatakse 

hindamisprotsessi hindamiss¿steemiga alates hindamisvormi loomisest kuni koondatud 

tulemuste tutvumiseni. Joonisel kajastuvad kolm peamist aktorit ï personalitººtaja, 

teenistuja ja juht.   
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Joonis 12. TO-BE personali hindamisprotsess (autori koostatud) 

¦htlasi toob tºº autor vªlja olulisemad alamprotsessid, mis kaasnevad hindamise ja 

hindamiss¿steemi kasutamisega. Selleks, et asutus saaks s¿steemi kasutada, peab ta 

mªªrama enda asutuse poolse administraatori, kes teeb s¿steemis vajalikud seadistused, 

mªªrab haldurid ning loob hindamisvormi ja teadete mallid.  

Joonis 13. TO-BE hindamiss¿steemi seadistamise ja mallide loomise protsess (autori koostatud) 

 

Kui hindamiss¿steem on administraatori poolt seadistatud ja asutuse haldur(id) 

mªªratud, siis saab asutuse haldur valmistada ette hindamisperioodi vªljakuulutamise,  

teavitada selle kaudu teenistujaid ja juhte. 
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Joonis 14. TO-BE hindamisperioodi vªljakuulutamise protsess (autori koostatud) 

 

Pªrast hindamisvestluste toimumist ja teenistuja ning juhi pooset kinnitamist v»imaldab 

hindamiss¿steem koondada hindamistulemused ning neid v»rrelda asutuse, ¿ksuse ja 

ametigruppide jms p»hiselt. Hindamisvestluste tulemuste anal¿¿si protsessi on tººs 

ilmestatud asutuse halduri nªitel,  kuid ka asutuse juht ja juht saavad tulemusi vaadata 

vastavalt nende »igustele. Teenistuja saab vaadata enda hindamistulemusi.  

Joonis 15. TO-BE hindamisvestluste tulemuste anal¿¿si protsess (autori koostatud) 

5.3 Huvitatud osapooled 

Anal¿¿si kªigus on kaardistatud jªrgmised riigiasutuste ¿lese personali 

hindamiss¿steemi osapooled ning nende seos projektiga:  

 
Huvitatud osapool Huvi kirjeldus  
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Tabel 11. TO-BE hindamiss¿steemi huvitatud osapooled (autori koostatud) 

5.4  rikirjeldus 

Hindamiss¿steem on iseteeninduskeskkond, mis toetab riigiasutuste personali 

hindamisvestluste ettevalmistamist, lªbiviimist ja kokkuv»tete anal¿¿si ning ¿htlasi 

automatiseerib riigi¿leste andmete kogumist.  

Hindamiss¿steemi kasutavad k»ik selleks soovi avaldanud riigiasutused ja nende 

teenistujad. Hindamiss¿steemi tekivad kasutaja»igused teenistuja tººle asumisel ehk 

alates majandustarkvarasse SAP vormistatud tººsuhte algusest. Hindamiss¿steem 

kasutab SAP-is olevaid riigiasutuse ja teenistuja andmeid. Iga riigiasutus mªªrab 

hindamiss¿steemile administraatori »igustega isiku (enamasti personalitººtaja), kes saab 

seadistada asutusesisesed reeglid (hindamisvormi mallide loomine ja haldamine, teatete 

mallide loomine ja haldamine, asutuse klassifikaatorite haldamine jm). ¦htlasi saab 

Tippjuht Saada sisendit organisatsiooni eesmªrkide saavutamise, 

teenistujate kompetentside ja arenguvajaduste osas. 

Kasutada saadud sisendit juhtimisinfona.  

Otsesed juhid Saada sisendit ¿ksuse, tiimi eesmªrkide saavutamise, 

teenistujate kompetentside ja arenguvajaduste osas. 

Leppida kokku jªrgmise perioodi eesmªrgid ja suunata 

teenistujate arengut. Kasutada saadud sisendit 

juhtimisinfona.  

Teenistujad Saada tagasisidet perioodi eesmªrkide saavutamisele ja 

tººalasele kªitumisele, leppida kokku jªrgmise perioodi 

eesmªrgid ja arenguplaanid. Anda tagasisidet juhile ja 

organisatsiooni ¿ldisele korraldusele.  

Personalitººtajad Saada sisendit tººtajate koolitus- ja arenguvajaduste ja 

organisatsiooni ¿ldisele korraldusele.  

Rahandusministeerium  Saada sisendit lªbiviidud arenguvestluste osas.  

Riigi Tugiteenuste Keskus Saada sisend keskse koolitusvajaduste osas (teemad, 

osalejate mahud).  
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asutus mªªrata hindamiss¿steemi halduri, kes saab hallata ja muuta administraatori 

seadistatud malle, teate malle, saata hindamisperioodi tºº¿lesandeid jne. 

Hindamiss¿steemi administraator ja haldur juhendavad ning n»ustavad teenistujaid 

s¿steemi kasutamisel.  

 

Hindamiss¿steemi saab iga riigiasutus luua erinevat liiki vestluse vorme (arengu- ja 

hindamisvestlus, katseajavestlused jne) k¿simuste t¿¿pide valikust, hallata 

hindamisvestluse vormide tªitmist asutuses kokkulepitud aegadel ning koondada ja 

anal¿¿sida vormidel olevat informatsiooni. Igal hindamisvestluse vormi liigil  

kajastuvad andmeid saab asutus ise seadistada riigi¿lesest klassifikaatorist (nªiteks 

teenistuja nimi, struktuuri¿ksus, ametikoht, otsene juht, asutuse staaģ, vestluse 

lªbiviimise aeg jne). 

 

Riigiasutused viivad vªhemasti kord aastas lªbi arengu- ja hindamisvestluse iga 

teenistujaga, kuid on asutusi, kel toimuvad vestlusvoorud ka sagedamini kui kord 

aastas. Samuti peetakse teenistujatega vestlusi sisseelamisperioodil, katseaja alguses ja 

l»pus. Iga teenistuja peab saama tªita talle suunatud vestlusvormi, sealhulgas peab 

saama vormi tªitmise vahepeal katkestada ja sisestatud info salvestub ning teenistuja 

saab jªtkata pooleli oleva vormi tªitmist isikliku tººlaua vaatest. Hindamisvestluse 

vorm on kuni selle edastamiseni jªrgmisesse etappi nªhtav vaid selle tªitjale.  

 

Asutuse halduri tººlaua vaatel kajastuvad hindamisvestluse vormide staatused ning ta 

saab jªlgida vestluste lªbiviimise ja vestlusvormide tªitmise seisu. Staatuseid saab 

asutuse haldur jªlgida struktuuri¿ksuste ja teenistuja l»ikes. Struktuuri¿ksuse juhid 

nªevad oma ¿ksuse hindamisvestluste vormide tªitmise staatust, pªrast teenistuja 

poolset edastamist ka vormi sisu ning pªrast vestlusvormi kinnitamist kokkulepitud 

infot ja hindamistulemusi. Asutuse haldur nªeb tººlaua vaates k»ikide teenistujate 

vestlusvormide sisu kui need on teenistuja ja juhi poolt kinnitatud. Iga teenistuja nªeb 

ainult enda vestlusvormi.  

 

Vestluste lªbiviimise ja hindamisvestluse vormide kinnitamise jªrgset saab asutuse 

haldur v»tta hindamiss¿steemist kokkuv»tteid ja hindamistulemuste graafikuid asutuse, 

struktuuri¿ksuste ja ametikohtade l»ikes. Struktuuri¿ksuse juht saab s¿steemist 

kokkuv»tte ja graafikuid enda ¿ksuse kohta ning tippjuht kogu asutuse, erinevate 
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struktuuri¿ksuste ja juhtide koondtulemused. Hindamiss¿steem arvutab kokkuv»ttes ja 

graafikutes kokku numbrilistest nªitajatest keskmised ja koondab tekstilise osa. 

5.5  rin»uded 

Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning Riigikontrolliga lªbiviidud intervjuude 

ning anal¿¿si kªigus selgitati vªlja jªrgmised ªrin»uded hindamiss¿steemile: 

 ri»ude 

nr  

 rin»ude kirjeldus 

 N-1 Peab looma vªªrtust organisatsioonile ja selle personaliprotsessidele.  

 N-2 Peab olema kasutajatele mugav, paindlik ja turvaline iseteeninduskeskkond.  

 N-3 Peab v»imaldama hallata ja lªbi viia erinevaid hindamisvestlusi erinevates 

riigiasutustes.  

 N-4 Peab olema liidestatud SAP-iga -  toimuma peab m»lemapoolne andmevahetus. 

 N-5 Peab toimima isikuandmete kaitse ¿ldmªªrusega koosk»las.  

 N-6 Peab v»imaldama igal riigiasutusel erinevate hindamisvormide mallide loomist ja  

muutmist.  

 N-7 Peab v»imaldama  hindamisvormide mallide  administreerimist iga asutuse p»hiselt 

(k¿simuste lisamine, muutmine, k¿simuste jªrjekorra muutmine, kustutamine, 

kohustuslike k¿simuste mªªramine). 

 N-8 Peab v»imaldama erinevate k¿simuste t¿¿pide lisamist  hindamisvormidele ja nende 

mallide.  

 N-9 Peab v»imaldama teenistujatele automaatse juurdepªªsu kui teenistuja tººsuhe on 

SAP-is vormistatud. 

 N-10 Peab v»imaldama juurdepªªsu loomist ka SAP-i vªlistel isikutel (nt 

koostººpartnerid, et osaleda 360 v»i 270 kraadi hindamisel).  

 N-11 Peab v»imaldama hallata ja mªªrata erinevate kasutajarollide kasutaja»igusi.  

 N-12 Peab v»imaldama mªªrata hindamisvormi k¿simuse tªitjat ¿ksikk¿simuse kaupa 

(nªiteks kompetentside hindamisel kolleeg, alluv, koostººpartner jne).  

 N-13 Peab v»imaldama automaatselt tªita hindamisvormil eelneva perioodi eesmªrgid.   

 N-14 Peab v»imaldama hindamisvormile lisada lingi teenistuja mººdunud perioodi 

koolitustele.  

 N-15 Peab v»imaldama hindamisvestlusi viia igas organisatsioonis lªbi vastavalt nende 

soovitud sagedusele ja ajale.  

 N-16 Peab v»imaldama hindamisvormi vastuseid salvestada ja hiljem vastamist jªtkata.  
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Tabel 12. TO-BE hindamiss¿steemi ªrin»uded (autori koostatud) 

 

 N-17 Peab v»imaldama hindamisvormi suunamist teenistujalt juhile ja juhilt teenistujale.  

 N-18 Peab v»imaldama hindamisvormide otsimist teenistuja nime, ametikoha, 

struktuuri¿ksuse, ametikohtade, vormi staatuse kaudu.  

 N-19 Peab v»imaldama lªbiviidud hindamisvestluste tulemuste kokku koondamist  

organisatsiooni, struktuuri¿ksuste, ametikohtade ja teenistujate l»ikes.  

 N-21 Peab v»imaldama hindamisvestluste k¿simuste vastuste ehk tulemuste (keskmiste) 

vªªrtuste arvutamist, sealhulgas vastajate l»ikes.  

 N-22 Peab v»imaldama kasutaja»igustega kasutajal hindamisvestluse tulemuste 

(keskmiste) koondamist ja allalaadimist pdf ja Exceli failina.  

 N-23 Peab v»imaldama kuvada hindamisvestluste vormide staatuseid.  

 N-24 Peab v»imaldama personalitººtajale kogu organisatsiooni vaates, juhile tema ¿ksuse 

l»ikes ja teenistujale tema vaates hindamisvestlus(t)e vaadet, mis sisaldaks infot 

hindamisvestlus(t)e vormi(de) staatus(t)e kohta ja annaks ¿levaate vestlus(t)e 

pidamise seisust.  

 N-25 Peab v»imaldama saata teavitus ja meeldetuletusi juhile ja teenistujale 

hindamisvormi tªitmiseks.   

 N-26 Peab saatma automaatteavitusi ja meeletuletusi: 

- teenistujale tºº¿lesande hindamisvestluse vormi tªitmiseks, kui 

hindamisperiood avatakse 

- juhile info hindamisperioodi avamise kohta 

- juhile, kui tema alluv on esitanud talle tªitmiseks hindamisvestluse vormi 

- teenistujale, kui tema juht on esitanud talle enda poolt tªidetud 

hindamisvestluse vormi 

- juhile, kui tema alluv on kinnitanud hindamisvestluse vormi 

- teenistujale, kui tema juht on kinnitanud hindamisvestluse vormi 

 N-27 Peab v»imaldama hindamisvestluse vormi sisestatud koolitusvajaduste edastamist 

organisatsiooni riigitººtaja isteteenindusportaali koolituste mooduli koolitusregistri 

vaatesse.   

 N-28 Peab v»imaldama horisontaalse koolitusvajaduste edastamist keskse koolituse 

haldajale (Riigi Tugiteenuste Keskus).  

 N-29 Peab v»imaldama kinnitatud hindamisvestlusi arhiivi talletada ja nendega tutvuda 

vastavalt kasutaja»igustele.  
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5.6  rireeglid ja ªriinfo mudel 

Alampeat¿kk kªsitleb soovitud hindamiss¿steemi lahenduse peamisi ªrim»isteid, 

ªrireegleid ning ªrireeglite omavahelised seoseid ªriinfomudelil.  

 rim»isted 

M»iste Kirjeldus  

Vestlus Otsese juhi ja teenistuja vaheline vestlus.  

Vestlusvormi mall Asutuse vaatesse eelseadistatud hindamisvestluse vorm, mida saab 

asutuse haldur kasutada. Malle v»ib salvestada nii mitmele vestlusele 

kui neid asutuses lªbi viiakse.  

K¿simuse t¿¿p Vestlusvormile ja selle mallile lisatavad k¿simused (avatud k¿simus, 

hinnanguskaala/maatriks, valikvastustega k¿simus, kompetentsi 

k¿simus). 

Vestluse liik Asutused viivad lªbi erinevat liiki vestlusi, vestluse liik on riigi¿lene 

klassifikaator, mis mªªratakse igale hindamisvestluse mallile ja 

vormile, et hiljem anal¿¿sida millist t¿¿pi vestluseid ja mis 

sagedusega lªbi viiakse, sh koondatakse riigi¿lene arenguvestluste 

statistika, mida Rahandusministeerium kogub tulenevalt avaliku 

teenistuse seadusest. 

Vestlusvoor  Hindamisvestluste lªbiviimise sagedus.  

Vestlusvormi andmete 

klassifikaator 

Riigi¿leselt kokkulepitud andmed ja info, mille hulgast saab 

riigiasutus seadistada enda asutuse vestlusvormi mallile ja vormile 

automaatselt kanduvad andmed, info (nt teenistuja nimi, ametikoht, 

struktuuri¿ksus, juht jne).  

Vormide tªitmise 

staatus 

Hindamisvestluse vormi tªitmisel on mitmeid etappe ning vestluste 

lªbiviimise ja vormide tªitmise ¿levaate haldamiseks mªªratletakse 

vormi erinevatele etappidele staatused (Teenistujal tªitmisel, juhil 

tªitmisel, teenistujal ¿levaatamisel jne). 

Tabel 13. TO-BE hindamiss¿steemi ªrim»isted (autori koostatud)  
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 rireeglid 

Tabel 14. TO-BE hindamiss¿steemi ªrireeglid (autori koostatud) 

 

 riinfo mudel  

Konteksti m»istmiseks on tºº autor modelleerinud UML klaasidiagrammi kasutades 

riigi¿lese personali hindamiss¿steemi ªriinfo mudeli. Mudelil on kujutletud loodava 

hindamiss¿steemi peamised objektid koos omavaheliste seoste ning ªrireeglitega.  

 rireeglid 

nr  

 rireegel 

 R-1 ¦hel riigiasutusel on ¿ks kuni mitu teenistujat.  Teenistuja v»ib tººtada mitme 

riigiasutuse heaks.  

 R-2 Teenistuja on mªªratud ¿hte v»i mitmesse rolli. Samas rollis v»ib olla mitu 

teenistujat.   

 R-3 Riigiasutusel on null kuni mitu vestlusvooru.  

 R-4 Vestlusvoorus on null kuni mitu hindamisvestlust. Hindamisvestlus on alati seotud 

¿he vestlusvooruga.  

 R-5 Iga vestlusvoor on seotud ¿he vestluse liigiga. Vestluse liiki v»idakse kasutada 

mitte ¿heski kuni mitmes vestlusvoorus.  

 R-6 ¦hes vestlusvoorus v»idakse kasutada mitte ¿htegi kuni mitu k¿simust. K¿simus 

v»ib olla seotud mitte ¿he kuni mitme vestlusvooruga.  

 R-7 K¿simuse t¿¿pi v»idakse kasutada mitte ¿heski v»i mitmes vestlusvoorus. 

 R-8 ¦hel vestlusel on ¿ks kuni mitu staatust. ¦ks staatus saab olla mitmel vestlusel.  

 R-9 Igal riigiasutusel on null kuni mitu struktuuri¿ksust. Struktuuri¿ksus on alati 

seotud riigiasutusega.  

 R-10 ¦hes struktuuri¿ksuses on null kuni mitu teenistujat.   

 R-11 ¦he vestluse kohta on saab olla null kuni mitu kokkuv»tet. 
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Joonis 16. TO-BE hindamiss¿steemi ªriinfo mudel (autori koostatud)  
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6 Loodava s¿steemi s¿steemianal¿¿s 

Magistritºº eesmªrgist tulenevalt seab tºº autor fookuse s¿steemianal¿¿sis loodava 

s¿steemi n»uete kirjeldamisele ning toob kªesolevas tººs vªlja peamised 

funktsionaalsed ja mittefunktsionaalsed n»uded. Detailne n»uete kirjeldus ei kuulu 

kªesoleva magistritºº skoopi ning nende kirjeldamine on detailanal¿¿si tegevus. Sisend 

n»uete kirjeldamiseks on saadud Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning 

Riigikontrolli hindamisprotsesside anal¿¿simise kªigus. Funktsionaalsed n»uded on tºº 

autor kirjeldanud kasutajalugudena ning mittefunktsionaalsed n»uded FURPS+ 

raamistikus. N»uded on prioritiseeritud MoSCoW meetodit kasutades.   

6.1 Funktsionaalsed n»uded  

Antud peat¿kis kirjeldab tºº autor riigi¿lese personali hindamiss¿steemi aktorid ja 

peamised funktsionaalsed n»uded kasutajalugudena kirjeldatuna. 

Hindamiss¿steemi aktorid on:  

Aktor  Rolli kirjeldus  

Asutuse 

administraator 

Asutuse teenistuja (enamasti personalitººtaja), kellel on »igused 

seadistada asutuse ªrireeglid ja koostada ning hallata asutuse 

hindamisvestluste vormide ja teadete mallid.  

Asutuse haldur Asutuse teenistuaj (enamasti personalitººtaja), kellel on »igused hallata 

ja muuta asutuse hindamisvorme ning hindamisperioodi tºº¿lesande 

teateid. ¦htlasi hallata hindamisperioodide lªbiviimist ja koondtulemuste 

v»tmist erinevate gruppide l»ikes (asutus, ¿ksused, tººtajagrupid, 

individuaalsed tulemused). Edastada keskset koolitust vajadust.   

Tippjuht Asutuse juht, kes on otsese juhi rollis endale vahetult alluvate 

teenistujate osas, kuid nªeb hindamistulemuste raames asutuse 

koondtulemusi v»rrelduna struktuuri¿ksuste tulemustega.  
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Struktuuri¿ksuse 

juht 

Struktuuri¿ksuse juht on otsese juhi rollis endale vahetult alluvate 

teenistujate osas ja nªeb hindamistulemuste raames lisaks otsese juhi 

rolli vaatele struktuuri¿ksuse koondtulemusi v»rrelduna asutuse ja teiste 

struktuuri¿ksuste koondtulemustega.  

Otsene juht Tªidab hindamiss¿steemis teenistuja hindamisvestluse vormi ja nªeb 

enda vahetu tiimi kinnitatud vorme ja koondtulemusi v»rrelduna asutuse 

ning teiste struktuuri¿ksuste koondtulemustega. 

Teenistuja Tªidab hindamiss¿steemis hindamisvestluse vormi ja nªeb enda tººlaua 

vaatest hindamisvestluse vormi.  

Hindaja Tªidab talle suunatud hindamisvestluse vormi. S¿steemi ei teki talle 

muud nªhtavust kui tªidetavad k¿simused, mis kaovad pªrast vastamist.  

Tabel 15. TO-BE hindamiss¿steemi aktorid (autori koostatud) 

 

 

Funktsionaalsed n»uded, mis on kirjeldatud kasutajalugudena ja prioritiseeritud 

MoSCoW meetodi alusel: 

 
Kasutajaloo ID Kirjeldus  Prioriteet  

Hindamiss¿steemi seadistamine ja logimine 

KL-1 Mina asutuse administraatorina soovin seadistada asutuse 

ªrireeglid (andmed, mida kajastada hindamisvormil ja 

tulemuste raportil, mªªrab, kes alustab hindamisvormi 

tªitmist).  

 

M 

KL-2 Mina asutuse administraatorina soovin mªªrata 

hindamisvormi tªitjad (SAP-i jªrgne struktuur v»i eraldi 

mªªratud).  

M 

KL-3 Mina asutuse administraatorina soovin mªªrata asutuse 

halduri ja/v»i haldurid. 

M 

KL-4 Mina teenistujana soovin siseneda hindamiss¿steemi, et 

tªita hindamisvormi, jªtkata enda tººlaua vaatest 

hindamisvormi tªitmist, nªha enda tººlaua vaatest juhi 

M 
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antud hinnanguid ning pªrast hindamisvormi kinnitamist 

nªha kinnitatud hindamisvestluse vormi ehk 

hindamistulemusi.  

KL-5 Mina juhina soovin siseneda hindamiss¿steemi, et tªita 

hindamisvestluse vormi, jªlgida enda ¿ksuse vestluste 

toimumise seisu ning tutvuda hindamisvestluste tulemuste 

kokkuv»tetega.  

M 

Hindamisvorm mallide haldamine ja muutmine 

KL-6 Mina asutuse administraatorina soovin luua, muuta ja 

salvestada enda asutuse vaatesse erinevaid 

hindamisvormi malle. 

M 

KL-7 Mina asutuse administraatorina soovin hindamisvestluse 

vormi lisada jªrgnevat t¿¿pi k¿simusi: 

¶ Avatud k¿simus - vastus vabas vormis; 

¶ Hinnanguskaala, maatriks  - 2-10 vªªrtuselise 

skaalaga, mille igale numbrilisele nªitajale saab 

lisada ka vastavuse teksti kujul (1- mitte ¿ldse, 2 ï 

vªhesel mªªral jne). Iga hinnanguskaala ja 

maatriksk¿simuse juurde peab vastama saama 

kirjutada kommentaari; 

¶ Valikvastustega k¿simus; 

¶ Kompetentsi k¿simust.  

M 

KL-8 Mina asutuse administraatorina soovin luua, muuta ja 

salvestada enda asutuse vaatesse erinevaid 

hindamisperioodi tºº¿lesannete teate tekste. 

M 

Hindamisvormide ja -perioodi planeerimine ja ettevalmistamine 

KL-9 Mina asutuse haldurina soovin luua, muuta ja salvestada 

hindamisvorme. 

M 

KL-10 Mina asutuse haldurina soovin hindamisvormile lisada 

jªrgnevat t¿¿pi k¿simusi: 

M 
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¶ Avatud k¿simus - vastus vabas vormis; 

¶ Hinnanguskaala, maatriks  - 2-10 vªªrtuselise 

skaalaga, mille igale numbrilisele nªitajale saab 

lisada ka vastavuse teksti kujul (1- mitte ¿ldse, 2 ï 

vªhesel mªªral jne). Iga hinnanguskaala ja 

maatriksk¿simuse juurde peab vastama saama 

kirjutada kommentaari; 

¶ Valikvastustega k¿simus; 

¶ Kompetentsi k¿simust. 

KL-11 Mina asutuse haldurina soovin mªªrata iga k¿simuse 

l»ikes selle vastamise kohustuslikkust.  

M 

KL-12 Mina asutuse administraatorina soovin saata tºº¿lesande 

juhtidele ja tººtajatele hindamisvestluse pidamise ja 

vestlusvormi tªitmise kohta.  

M 

KL-13 Mina asutuse haldurina soovin muuta tºº¿lesande teksti.  M 

KL-14 Mina asutuse haldurina soovin seada ja muuta 

hindamisperioodi tªhtaega. 

M 

KL-15 Mina asutuse haldurina soovin lisada eelseadistatud 

hindamisvormi tªitjatele hindajad.  

S 

Hindamisvestluste lªbiviimine 

KL-16 Mina asutuse haldurina soovin hindamisvestluste tººlaual 

jªlgida vestlusvormide tªitmise seisu.  

S 

KL-17 Mina teenistujana soovin tªita, muuta, salvestada ja 

esitada hindamisvestluse vormi .   

M 

KL-18 Mina otsese juhina soovin tªita teenistuja vestlusvormi.  M 

KL-19 Mina juhina soovin delegeerida hindamise lªbiviimist ja 

vormi tªitmist.  

S 

KL-20 Mina juhina soovin jªrgida vestlusvormide tªitmise seisu.  S 
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KL-21 Mina hindajana soovin tªita mulle saadetud 

k¿simustikku.  

M 

Hindamisvestluste tulemuste koondamine ja anal¿¿s 

KL-22 Mina asutuse haldurina soovin koondada 

hindamistulemuste info ja v»rrelda tulemusi asutuse, 

struktuuri¿ksuse, tººtajagruppide keskmiste l»ikes.  

M 

KL-23 

 

Mina struktuuri¿ksuse juhina soovin nªha koondtulemusi 

enda ¿ksuse koondtulemustest ja v»rrelda tulemusi 

enda ¿ksuse sees ja teiste ¿ksuste keskmistega.  

M 

KL-24 Mina teenistujana soovin nªha kinnitatud vestlusvormi.  M 

KL-25 Mina otsese juhina soovin nªha vahetult alluvate 

teenistujate kinnitatud vestlusvorme ja v»rrelda 

tulemusi teiste struktuuri¿ksuste ja tººtajagruppidega. 

M 

KL-26 Mina asutuse juhina soovin nªha asutuse koondtulemusi 

ja v»rrelda asutuse keskmist struktuuri¿ksuste 

keskmistega.  

S 

Riigi¿lese koolitusvajaduse edastamine1  

KL-27 Mina asutuse haldurina soovin selekteerida ja salvestada 

¿hise koolitusvajaduse koolituste mooduli koolitusregistri 

vaates.  

S 

KL-28 Mina asutuse haldurina soovin edastada ¿hise 

koolitusvajaduse keskse koolituse koolitusregistri vaatesse. 

S 

 

 

1 N»ue on eelk»ige m»istlik realiseerida juhul kui hindamiss¿steem luuakse riigitººtaja 

iseteenindusportaali tªiendava moodulina.  
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Tabel 16. TO-BE hindamiss¿steemi funktsionaalsed n»uded (autori koostatud) 

6.2 Mittefunktsionaalsed n»uded 

Antud alapeat¿kk kirjeldab riigiasutuste ¿lese hindamiss¿steemi mittefunktsionaalsed 

n»uded. N»uded on kirjeldatud ja klassifitseeritud FURPS+i mudelist lªhtudes ja 

jaotatud kasutatavuse, tººkindluse, j»udluse, ¿lalpidamise alateemade l»ikes: 

MF n»ude 

ID 

Kirjeldus  Prioriteet  

Kasutatavus 

MF-1 S¿steemi peab tagama kasutajatele juurdepªªsud vastavalt nende 

kasutajarollidele.  

M 

MF-2 Kasutaja peab saama end autentida ID-kaardi, mobiili-ID, smart-

ID kaudu ning s¿steem peab kasutama Riigi Autentimisteenust 

TARA.  

M 

MF-3 S¿steem peab olema koosk»las riigi infos¿steemi koosv»ime 

raamistikuga 

(https://www.mkm.ee/sites/default/files/riigi_it_koosvoime_raami

stik.pdf) [50].  

M 

MF-4 S¿steemis erinevate toimingute tegemine peab olema kasutajate 

jaoks arusaadav ja lihtne.  

M 

MF-5 S¿steemi kujundus peab olema lªbivalt sarnane.  M 

MF-6 S¿steem peab kuvama kasutajatele abistavat infot ja teateid.  M 

MF-7 Kasutajaliides ja kasutajatele kuvav info ning teated peavad olema 

eesti keelsed.  

M 

MF-8 S¿steem peab saatma kasutajatele automaatseid meeldetuletusi 

kokkulepitud olukordades.  

M 

MF-9 S¿steemi kasutajate jaoks koostatakse kasutusjuhendid, mis 

kirjeldavad kasutajarollide l»ikes s¿steemi kasutamise v»imalusi.  

M 

https://www.mkm.ee/sites/default/files/riigi_it_koosvoime_raamistik.pdf
https://www.mkm.ee/sites/default/files/riigi_it_koosvoime_raamistik.pdf
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MF-10 S¿steem peab sªilitama kasutajate tegevustest ja veateadetest 

logid ning peab olema v»imalus teha logi vªljav»tteid.  

M 

MF-11 Kasutajaliides peab olema kasutatav enimlevinum veebibrauserite 

ja nende versioonidega.  

M 

MF-12 S¿steemiga seonduv informatsioon peab olema dokumenteeritud 

(arhitektuur, detailanal¿¿s, kood).  

M 

Tººkindlus  

MF-13 S¿steemi kasutajate aktiivne tººaeg on enamasti tººpªeviti kella 

8.00-18.00. S¿steem peab olema kªttesaadav ka vªljas poolt 

tººaega (24/7).   

M 

MF-14 Kasutajaliides peab avanema maksimaalselt 3 sekundi jooksul. M 

MF-15 S¿steemi reageerimisaeg on maksimaalselt 30 sekundit.  M 

MF-16 S¿steemi taasteaeg on 3 tundi. M 

MF-17 S¿steem peab vastama isikuandmete kaitse seaduse n»uetele ning 

tagama GDPR-i n»uetele vastavuse.  

M 

MF-18 S¿steem peab korrapªraselt pªrast sªilitustªhtaja l»ppemist 

kustutama isikuandmed.  

M 

J»udlus 

MF-19 S¿steemi potentsiaalsete kasutajate arv on ca 27 000 kasutajat 

[51]. S¿steemis tegutseb korraga indikatiivselt 5000 aktiivset 

kasutajat.  

M 

MF-20 S¿steem peab toetama aktiivsete kasutajate arvu suurendamist.  S 

MF-21 S¿steemis peab olema v»imalik t»sta j»udlust ning andmete 

salvestamise maht. 

S 

MF-22 S¿steemi maksimaalne lubatud summaarne katkestus nªdalas on 1 

ººpªev.  

M 
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¦lalpidamine  

MF-23 S¿steem tuleb arendada mikroteenusena.  M 

MF-24 S¿steem peab vastama ISKE turvatasemele K1T2S1 [52].  M 

MF-25 S¿steemi andmeid tuleb varundada automaatselt kord ººpªevas ja 

vªljaspool aktiivset tººaega, so vªljaspool 8.00-18.00.  

M 

MF-26 S¿steem peab v»imaldama API-de kaudu liidestusi vªliste 

s¿steemidega.  

M 

MF-27 Andmevahetus peab toimuma turvalise andmevahetuskihi X-tee 

kaudu.  

M 

Tabel 17. TO-BE hindamiss¿steemi mittefunktsionaalsed n»uded (autori koostatud) 

 

6.2.1 GDPR-i n»uded  

 

Hindamisvestluste kªigus toimub teenistujate isikuandmete tººtlemine, mist»ttu tuleb 

tagada GDPR-i n»uded ja selles alampeat¿kis kirjeldatakse peamiseid tegevusi, mida 

tuleb arenduspartneril seoses loodava s¿steemi kasutuselev»tuga teha ning 

¿ldp»him»tteid, millest tuleb lªhtuda. Tººs ei kirjeldata igale riigiasutusele kaasnevaid 

tegevusi (nªiteks uuendada tººtlemistoimingute registrit, muude dokumentide 

kaasajastamine jne).  

 

Isikuandmete tººtlemine peab olema seaduslik ning personali hindamise protsessis 

tººdeldakse isikuandmeid avalikes huvides oleva ¿lesande tªitmiseks v»i vastutava 

tººtleja avaliku v»imu teostamiseks. ¦htlasi peab andmete tººtlemine olema »iglane ja 

andmesubjektile lªbipaistev ning tººtlemine peab olema ka turvaline. [53] 

Hindamiss¿steemis on seega dokumenteeritud kasutajarollide p»hine lªhenemine 

kriitilise tªhtsusega, et tagatud oleks andmete tººtlemine vaid »igustatud osapooltel. 

Samas peab teenistujale olema nªhtav teiste osapoolte lisatud informatsiooni 

hindamisvestluse vormil, sh v»imalus fikseerida eriarvamus ning teada, mis saab 

vestluste informatsiooniga pªrast vestlust ning vormi kinnitamist.  
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Arenduspartnerile kaasneb isikuandmete tººtlemisega seoses mitmeid tegevusi, millele 

tuleb tªhelepanu pººrata. Esmalt ja enne s¿steemi loomist tuleb anal¿¿sida 

kavandatavate isikuandmete tººtlemise toimingute m»ju isikuandmete kaitsele ehk 

koostada s¿steemi andmekaitsealane m»juhinnang (ibid). Isikuandmete elektroonilisel 

tººtlemisel tuleb pidada logikirjeid ehk fikseerida isikuandmete sisestamine, muutmine, 

vaatamine, edastamine kui ka kustutamine, mist»ttu peab loodav lahendus seda 

v»imaldama. Andmete sªilitamisel tuleb lªhtuda p»him»ttest, et andmeid sªilitatakse 

¿ksnes seniks, kuni neid vajatakse, mist»ttu peab s¿steemi loomisel arvestama ka 

andmete kustutamise v»imekusega detailanal¿¿si kªigus kokkulepitud sªilitustªhtajast 

tulenevalt. [54]  

 

¦lalnimetatud ja muud GDPR-is ja teistes valdkonda reguleerivates »igusaktides 

kirjeldatus n»uded tuleb mªªrata kindlaks detailanal¿¿si kªigus. Oluline on 

isikuandmete tººtlemisele seatud n»udeid jªrgida nii loodavad s¿steemis kui ka selleni 

j»udmise protsessis ehk arenduse faasis.  

6.3 Liidesed  

Hindamiss¿steem peab olema liidestatud vªlise s¿steemiga SAP. SAP-is hoitakse ja 

hallatakse riigiasutuste ja nende teenistujate andmeid. Hindamiss¿steemi pªritakse SAP-

ist vajalikud asutuse ja teenistujate andmed, mille alusel tekib hindamiss¿steemi 

juurdepªªs ning vajalikud andmed hindamisvestluse vormidele. SAP saadab 

hindamiss¿steemi tagasi asutuse struktuurides ja teenistujatega toimuvad muudatused 

(¿ksuse loomine, ¿ksuse kaotamine, ¿ksuse nimetuse muutumine, teenistuja tººle 

asumine, teenistuja ametikoha muutumine, teenistuja lahkumine, teenistussuhte 

peatumine jm taolistel juhtudel).   

Andmevahetus toimub ka hindamiss¿steemist SAP-i. Hindamisvestluse kinnitamise 

jªrgselt kanduvad toimunud vestluse kohta andmed (teenistuja, kellega vesteldi, vestluse 

toimumise aeg, vestluse liik) majandustarkvarasse SAP.  

Juhul kui otsustatakse hindamiss¿steem luua riigitººtaja iseteenindusportaali tªiendava 

moodulina, siis peab hindamiss¿steem olema liidestatud ka riigitººtaja 

iseteenindusportaali koolituste mooduliga, mis v»imaldab automatiseerida keskse 

koolitusvajaduse koondamist.     
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6.4 Komponent diagramm 

Kªesolevas peat¿kis on tºº autor esitlenud riigi¿lese personali hindamiss¿steemi 

arhitektuurilise vaate komponent diagrammina.  

 

 

Joonis 17. TO-BE hindamiss¿steemi komponent diagramm (autori koostatud)  

 

Joonisel 17 on hindamiss¿steemi vªlised s¿steemid esitatud halli markeeringuga ning 

sisemised komponendid valge markeeringuga. Loodav hindamiss¿steem koosneb 

rakenduskihist, esitluskihist ja andmekihist.  

 

Rakenduskiht koosneb kasutajate halduse, hindamisvestluste halduse, k¿simuste 

halduse ning kokkuv»tete halduse komponentidest. Kasutajate halduse  komponendis 

hallatakse s¿steemi kasutajaid ja kasutajarollid. Hindamisvestluste haldus on 

komponent, mille kaudu hallatakse k»iki vestlusvoorusi, hindamisvestluse vorme jne. 

K¿simuste halduse komponendi kaudu hallatakse k¿simuse t¿¿pe ja loodud k¿simusi. 

Kokkuv»tete halduse kaudu hallatakse kinnitatud vestlusvormide alusel loodavaid 

kokkuv»tteid-anal¿¿se.  
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Esitluskiht koondab endas kasutajaliideseid, mis v»imaldavad kasutajatel s¿steemi 

funktsionaalsust kasutada. Administraatori (joonisel Admin) kasutajaliides on 

komponent, mille abil administraatori»igustega kasutajad saavad teha vajalikke 

toiminguid (seadistada asutuse ªrireegleid, luua, muuta ja hallata hindamisvestluse 

malle jne). Halduri kasutajaliidese abil saavad asutuse haldurid hallata 

hindamisperioodide lªbiviimist, muuta ja hallata eelseadistatud hindamisvestluste 

vorme, hallata koondtulemusi jne. Juhi kasutajaliides v»imaldab tªita enda tiimi 

teenistujate hindamisvestluste vorme, nªha kinnitatud vestluse vorme ja kokkuv»tteid. 

Teenistuja kasutajaliides v»imaldab tªita talle suunatud hindamisvestluse vormi ja nªha 

enda kinnitatud vestluse vorme.  

 

Andmekiht koosneb andmebaasidest, milles hoitakse ja hallatakse s¿steemi andmeid. 

Kasutajate andmebaas sisaldab kasutajate, kasutajarollide ja kasutajatega seotud 

toimingutega seotud andmeid. Hindamisvestluste andmebaas koondab hindamisvestluse 

liikide, vestlusvoorude ja nendega seonduvate toimingute andmeid. K¿simuste 

andmebaasis kajastuvad vestlusvormi k¿simuste andmeid ning kokkuv»tte andmebaasis 

kinnitatud hindamisvestluste vormide ja tulemuste toimingute andmed ja info. API 

Gateway on andmesidekanal, mis v»tab vastu kasutajatelt pªringud ning suunab neid 

»igetele moodulitele (sh ka andmevahetus vªliste komponentidega).  

 

Vªlised komponendiks, millega hindamiss¿steem suhtleb, on majandustarkvara SAP. 

Majandustarkvara SAP on komponent, milles hallatakse riigiasutuste ja nende 

teenistujate andeid ja millest saadakse organisatsiooni ja teenistujate andmed ning tekib 

juurdepªªs hindamiss¿steemile. Samasse komponenti toimub hindamisvestluste info 

tagasisaatmine.  

6.5 Olemi-suhte diagramm  

Personali hindamine on protsess, mille kªigus hallatakse ja luuakse mitmeid andmeid 

ning ¿htlasi on vajadus need ka s¿steemis sªilitada. Seepªrast on kªesolevas tººs 

illustreeritud loodava lahenduse andmemudel olemi-suhte diagrammil, mis on ¿heks 

levinumaks metoodikaks andmemudelite koostamisel [55].  
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Joonis 18. TO-BE hindamiss¿steemi olemi-suhte diagramm (autori koostatud)  

 

Tºº autor kirjeldab jªrgnevas tabelis lahti olemi-suhte diagrammi sisu paremaks edasi 

andmiseks loodava s¿steemi andmemudeli olemite semantika: 

Tabeli nimi Semantika 

RIIGIASUTUS Tabelis hoitakse k»ikide riigiasutuste andmeid. 

STRUKTUURI¦KSUS Tabelis hoitakse k»ikide struktuuri¿ksuste andmeid. Igal 

riigiasutusel v»ib olla mitu struktuuri¿ksust. 

T¥¥TAJA_STRUKTUURI¦KSUS Tabelis on kirjas seosed tººtaja ja struktuuri¿ksuse vahel, et nªha, 

millises struktuuri¿ksuses tººtaja tººtab. Lisaks nªitab see tabel, 

millist rolli tººtaja omab.  
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T¥¥TAJA Tabelis hoitakse k»ikki isikuid, kes on ametisse nimetatud v»i 

kellega on s»lmitud tººleping ehk k»iki riigiasutuste tººtajaid.  

ROLL Tabelis on kirjas k»ik v»imalikud rollid, mis v»ivad esineda 

hindamisvestluste lªbiviimisel. Tººtajad jagunevad erinevatesse 

rollidesse (juht, alluv jne).   

KASUTAJA Siin tabelis hoitakse k»iki hindamismooduli kasutajaid.  

KASUTAJA_GRUPIS Iga kasutaja on mªªratud kasutajagruppi. Tabel nªitab, millises 

kasutajagrupis iga kasutaja on. 

KASUTAJAGRUPP Tabelis on kajastatud k»ik kasutajagrupid 

GRUPI_TOIMING Tabelis seotakse toimingud ja kasutajagrupid, et nªha, milliseid 

toiminguid, millised kasutajagrupid, millal teha saavad.  

TOIMINGUD Tabelis kajastatakse k»ik toimingud, mida hindamiss¿steemis saab 

teha.  

VESTLUS Tabelis kajastatakse k»ik toimunud vestlused nªidates ªra, kellega 

vesteldi, millal vesteldi ja millise vestlusvooruga on tegemist.  

KOKKUVìTE Tabelis seotakse lªbiviidud vestlus ja vastatud k¿simused, et nªha, 

mida tººtaja on vestlusel vastanud.  

K¦SIMUS Tabelis hoitakse k»iki vestluste k¿simusi.  

VESTLUSVOORU_K¦SIMUS Tabelis seotakse k¿simused ja vestlusvoorud, et nªha millised 

k¿simusi vestlusvoorus kasutatakse.  

VESTLUSVOOR Vestlusel v»ib olla mitu vooru ning siin tabelis hoitakse k»iki 

vestlusvoorusid.  

VESTLUSE_LIIK Vestlusi on erinevaid liike. Siinses tabelis on kirjas k»ik vestluste 

liigid, mida peetakse (arenguvestlus, katseajavestlus, 

katseajal»puvestlus jne).  

Tabel 18. TO-BE hindamiss¿steemi andmemudeli olemite semantika (autori koostatud) 
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Jªreldused 

Magistritººs anal¿¿situd riigiasutuste nªidete pinnalt tuvastati, et personali hindamine 

on Eesti riigiasutustes juurdunud protsess. Protsessis osalevad enamasti sarnased 

osapooled (personalitººtaja, juht, teenistuja, kaaskolleegid) ja hindamisvestluste 

tulemused fikseeritakse kokkulepitud vormil. Hindamisvestluste sisu ja sagedus v»ivad 

varieeruda. Riigiasutuste personali hindamise protsessid on pidevas muutumises ning 

suund on agiilsemale lªhenemisele, kuid seejuures on selge vajadus ja ootus vªhemasti 

kord aastas v»tta aeg p»hjalikumaks hindamiseks ning fikseerida hindamistulemused. 

Anal¿¿situlemustest lªhtudes peab riigiasutuste ¿lene personali hindamiss¿steem 

v»imaldama seadistada ja muuta iga asutuse p»hiselt erinevate hindamisvestluste 

vorme. Seejuures on oluline valida ise hindamiste lªbiviimise sagedus.   

Samuti leiti tºº tulemusena, et anal¿¿situd riigiasutuste hindamisprotsessid ei ole 

t»husalt toetatud tarkvaraliste lahendustega ja tªna kasutusel olevad lahendused ei 

kata ªra asutuste k»iki vajadusi ning ei paku lisandvªªrtust riigiasutuste ¿leselt. 

Riigi¿leselt on mitmeid protsesse, mis toimuvad tªna kªsitººna ja tuleks uue s¿steemi 

loomisel automatiseerida. ¦htlasi tuleb riigi¿lese lahendusega ªra kasutada juba 

s¿steemides olevaid andmeid ja tagada kahesuunaline liiklus protsesside 

automatiseerimiseks, mida tªna ei v»imalda ¿kski olemasolev lahendus.  

Kokkuv»tlikult peab loodav lahendus pakkuma piisavalt paindlikkust, automatiseerima 

olemasoleva andmevahetuse kahesuunaliselt ning v»imaldama hindamistulemuste 

koondamist ja v»rdlemist ehk kasutada infot mugavalt juhtimisotsustes.  

Mitmes riigiasutuses kasutusel olev PlanPro tarkvara katab mitmeid ªrin»udeid, 

mist»ttu soovitab tºº autor arutada tarkvara arendamise v»imalusi, v»imekust ja 

hinnastamist riigi¿lese lahenduse vaates. Teisalt nªhtus tººs selgelt, et 

hindamiss¿steemi loomisel saab kasutada ªra ka kasutuses oleva riigitººtaja 

iseteenindusportaali komponente ja loodud funktsionaalsusi. Neid lahendusvariante 

soovitab tºº autor Rahandusministeeriumil riigi¿lese lahendusena kaaluda ja hinnata.  
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Kokkuv»te 

Magistritºº tulemusena on loodud uus riigiasutuste ¿lene ja ¿htne personali 

hindamiss¿steem tººs esitatud arhitektuuris.  

 

Magistritºº eesmªrk autori hinnangul saavutati ja tºº tulemusena: 

¶ selgitati vªlja peamised puudused tªnases personali hindamise protsessis ja 

kasutatavates keskkondades; 

¶ kirjeldati v»imekused, mis vajavad vªlja arendamist riigiasutuste ¿lese ja ¿htse 

hindamiss¿steemi vªljatººtamiseks; 

¶ koostati personali hindamise soovitud protsess ja peamised alamprotsessid; 

¶ koostati soovitud lahenduse ªrikirjeldus, ªrin»uded, ªrireeglid ja ªriinfomudel;  

¶ kirjeldati peamised riigiasutuste ¿lese personali hindamiss¿steemi n»uded; 

¶ tººtati vªlja peamised s¿steemianal¿¿sile p»hinevad mudelid.   

 

Tººs  vªljapakutud hindamiss¿steem annab v»imaluse riigiasutustel personali 

hindamisprotsessi digitaliseerida ning automatiseerida, mis muudab nii 

personalitººtajate jaoks hindamiste haldamise mugavamaks kui ka teenistujate jaoks 

protsessis osalemise lihtsamaks ja optimaalsemaks. ¦htlasi on see juhtimistººriistaks 

v»imaldades tulemusinfo kiiret koondamist ja anal¿¿si. Lisandvªªrtusena v»imaldab 

hindamiss¿steem kaotada ªra kªsitºº riigi¿lese hindamise statistika ja koolitusvajaduse 

kogumisel. Samuti loob ¿htne ja ¿lene hindamiss¿steem v»imaluse keskselt olulistes 

sihtgruppides (nªiteks keskastmejuhid, »igusloojad vms) kompetentse ja tººtulemusi 

hinnata ning seelªbi veelgi sihistatumalt keskseid arendustegevusi pakkuda.  

 

Tºº tulemused ja jªreldused on sisendiks Rahandusministeeriumile edasiste otsuste 

tegemisel ja hindamiss¿steemi projektiga edasi liikumisel.  
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