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ANNOTATSIOON

KAESOLEVA LOPUTOO TEEMA ON , LOUNA POLITSEIPREFEKTUURI
ARESTIMAJADE TALITUSE ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMINE”. LOPUTOO
MAHT ON 52 LEHEKULGE, KASUTATUD ON 36 ALLIKAT, MILLEST 22 ON EESTI
KEELES JA 14 INGLISE KEELES. ANTUD TOO KOOSNEB KAHEST PEATUKIST.
KAESOLEVAL LOPUTOOL ON 5 LISA, 1 JOONIS JA 9 TABELIT.

LOPUTOO ON KIRJUTATUD EESTI KEELES JA VOORKEELNE KOKKUVOTE ON
INGLISE KEELES.

LOPUTOO MARKSONADEKS ON STRATEEGILINE JUHTIMINE, STRATEEGILINE
PLANEERIMINE, STRATEEGIA, ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMINE.

LOPUTOO EESMARGIKS ON LABI ARENGUKAVA KOOSTAMISE TAGADA LOUNA
POLITSEIPREFEKTUURI ~ ARESTIMAJADE TALITUSE MOTESTATUD JA
EESMARGIPARANE = ARENDAMINE, LABIMOELDUD JA  EFEKTIIVNE
RESSURSSIDE KASUTAMINE NING HEA KOOSTOO VALISKESKKONNAGA.

SOLTUVALT PUSTITATUD EESMARGIST ON VIIDUD LABI STRATEEGILINE
PLANEERIMISE  PROTSESS, MILLE TULEMUSENA ON  VALMINUD
ARESTIMAJADE TALITUSE ARENGUSTRATEEGIA AASTANI 2010. VALMINUD
ARENGUSTRATEEGIAS ON ETTE NAHTUD TEGEVUSED TALITUSE ULDISEKS
ARENGUKS.



SISSEJUHATUS

Lduna Politseiprefektuuri kui organisatsiooni siinniks voib lugeda 01.01.2004, kui toimus
suurprefektuuridele itileminek. Too6tati vélja uus juhtimisstruktuur ja teatud valdkondades
mindi iile tsentraalsele juhtimisele. Taoline ldhenemine puudutas ka Louna Politseiprefektuuri
teenindataval territooriumil asuvaid arestimajasid. Varasemalt oldi maakondlikus prefektuuris
korrapidamistalituse koosseisus, kus mingeid otsuseid ei olnud tarvis iseseisvalt vastu votta.
Uue struktuuriga kaasnes iihelt poolt arestimajade tsentraliseerimine arestimajade talituse
loomisega ja teiselt poolt iseseisvus maakondlikul tasandil. Vaatamata struktuurilistele
muutustele, puudus sisuliselt {ihtne ldhenemine ning arestimajad olid ka oma
tegutsemispohimotete poolest viiga erineva taseme ja suutlikkusega. Prefektuuri iildise arengu

taustal hakkas seetdttu talituse mahajddmus peagi itha enam silma paistma.

06.06.2005 andis politseiprefekt korrakaitseosakonna politseidirektorile korralduse esitada
ilevaade arestimajade talituse tookorralduse, -distsipliini ja majanduskulude olukorra kohta
koos probleemide lahendamiseks kavandatud meetmete detailse kavaga. 20.06.2006 esitas
korrakaitseosakonna politseidirektor Tiit Allik (2005: 7,11,19) iilevaate koos kavandatavate
meetmetega. Muuhulgas on uurimuses mitmel korral laiemalt viidatud arengus mahajdimusele

ja vajadusele tootada edasiseks vilja iihtne arengukava.

Eelpool nimetatud dokument ja iildine juhtkonna poolt sonastatud vajadus oli ajendiks ka
autori 10put6d kirjutamisele. Autor leiab samuti, et pidevate iihekordsete meetmete
viljatootamine ei mdju arestimajade iildisele arengule positiivselt, vaid pigem leevendab
ajutiselt probleeme. Arvestades eeltoodut, on arestimajade talituse arengustrateegia
koostamine organisatsiooni seisukohalt héddavajalik. Organisatsioon vajab siisteemset ja
igakiilgset  arendamist. Ei  piisa  ainuiiksi  struktuuri  tsentraliseerimisest ~ vOi
detsentraliseerimisest ega distsipliini tugevdamisest. Sisulisi ja tegelikke probleeme saab

lahendada ainult kdiki organisatsiooni koostisosi ja funktsioone siisteemselt arendades.



Eelnevat silmas pidades on kidesoleva 1oputoo eesmérgiks ldbi arengukava koostamise tagada
Lduna Politseiprefektuuri arestimajade talituse motestatud ja eesmérgipidrane arendamine,
libimdeldud ja efektiivne ressursside kasutamine ning hea koostoo viliskeskkonnaga. Uhtlasi
on autori eesmirgiks luua arengustrateegia koostamise protsessi kéigus talituse todtajate seas

enam iihtsuse- ja meie-tunnet ning panna inimesed motlema iihiste eesmérkide suunas.

Uurimisobjektiks on seega Loduna Politseiprefektuuri arestimajade talitus kui
organisatsiooniline iiksus. Autori tooiilesanneteks on kaardistada talituse sisemised ressursid,
suhestada need viliskeskkonna ohtude ja vdimalustega ning selgitada valitud toogrupi
koostoos sellest ldhtuvalt vélja hetkeolukorraga koige paremini sobivad ja vajalikud

arengusuunad.

Arengustrateegia koostamise protsessis tuuakse siivitsi vélja olemasolevad probleemid, millest
lahtuvalt sOnastatakse missioon, visioon ning strateegilised eesmirgid ldhiaastateks ja
pikemaks perioodiks. Uhtlasi pannakse paika prioriteedid ning tegevuskava erinevate aastate

16ikes.

Valitud t66grupi moodustavad arestimajade talituse erinevate tasandite tootajad, prefektuuri
struktuuriiiksuste esindajad ja viliskeskkonna esindajad (kokku 33 inimest). Todgrupi
moodustamisel on autor arvestanud asjaoluga, et osavOtjate hulgas oleks enamuses
arestimajade talitusega puutumuses olevate struktuuriiiksuste ja organisatsioonide esindajad.
Esindajate valikul on arvestatud voimalikult kaasamdtleva ja arestimajade talituse arengust
huvitatud ametnikuga. Samuti inimesega, kes on vOimeline arutatut ka edasi oma
organisatsiooni voOi struktuuri viima. Toogrupis osalejad annavad toogrupi toost pidevalt
informatsiooni oma osakondadele ning iga etapi jdrel palutakse arestimajade erinevate
osakondade todtajatel lisada t6dgrupi poolt tehtule oma arvamusi ja hinnanguid. Selliselt oleks

arengustrateegia tegemisse kaasatud kogu organisatsiooniline iiksus.

Uldine praktika teadustoodes on, et hiipoteese kasutatakse seletavas ja vordlevas uurimuses
ning ei kasutata kirjeldavas ja kaardistavas uurimuses (Hirsjédrvi, Remes, Sajavaara 2005:149).

Kuna antud 16put66 puhul on tegemist kirjeldava ja kaardistava uurimusega, mis on aluseks



praktilise to0dokumendi viljatddtamisele arengustrateegia nédol, siis hiipoteesi el piistitata.
Strateegilised eesmirgid tulenevad olemasolevatest kitsaskohtadest ja t60 ei eelda positiivsete
vOl negatiivsete sOltuvuste vO1 seoste uurimist nihtuste vahel ega ka ootusi vOi oletuste

kontrollimist voimalike tulemuste osas.

Arengustrateegia koostamisel on aluseks voetud Lynda Grattoni ja John M. Brysoni
strateegiamudelid, aga autor on tutvunud ka teiste autorite poolt pakutud mudelitega. To6grupi
t60s on kokku 4 peamist etappi, millest kaks esimest viiakse 14bi iihtse seminari kéigus:
1. Sisekeskkonna analiiiis ja selle sidustamine viliskeskkonnaga ehk SWOT- analiiiis
(mille pdhjal autor koostab probleemikaardi) ja esmase visiooni loomine
2. Probleemikaardi tutvustamine ja arutelu, missiooni, pohivédrtuste ning visiooni
méidratlemine
3. Strateegiliste eesmirkide sOnastamine ja pohitegevuste médratlemine eesmirkideni

joudmiseks.

Toomeetodina kasutab autor ajuriinnakut, mis on rithmat66 meetodina struktureeritud protsess
olukorra kirjeldamiseks ja ideede genereerimiseks. Ajuriinnaku lébiviimine eeldab
autoripoolset iilesannete jagamist osalejatele, arutelude ja diskussioonide juhtimist ning

hilisemat tulemuste siinteesi, rithmitamist ja iildistamist.

Sisekeskkonna analiiiisimiseks ja véliskeskkonnaga sidustamiseks kasutatava SWOT-analiiiisi
kdigus tuuakse vilja organisatsiooni tugevused ja ndrkused ning méiiratletakse peamised

viliskeskkonna voimalused ja ohud.

Loputod koosneb kahest peatiikist ja lisast, milleks on arengustrateegia projekt. Loputdo
1. peatiikis késitletakse t60 autori poolt strateegilise planeerimise teoreetilisi ldhtekohti.
Selgitatakse strateegilise planeerimise protsessi ja sellega seotud tegevusi. Samuti vaadeldakse
strateegilise juhtimise erinevaid koolkondi. Teoreetilises osas piiiitakse leida optimaalne
mudel just arestimajade talituse kui avaliku teenistuse organisatsioonilise iiksuse

arengustrateegia koostamiseks.



2. peatiikis tutvustab to0 autor iildiselt Louna Politseiprefektuuri ja toob dra arestimajade
talituse pohjalikuma tutvustuse. Samuti tuuakse &dra arengustrateegia koostamise metoodika,
toogrupi moodustamise pohimdtted ja koosseisu pohjendus. Peatiiki olulisemaks osaks on
arengustrateegia koostamise protsessi analiiiisiv kirjeldus, kus autor toob #dra erinevate
etappide ldbimise tulemused. Tuuakse &ra visiooni, missiooni viljatddtamine, sise- ja
viliskeskkonna analiiiis, probleemikaardi koostamine, 1dbi probleemide grupeerimise
strateegiliste eesmirkide tuletamine ning pdohitegevuste méiiratlemine nendeni joudmiseks.
Lisaks sisaldab 2. peatiikk arengustrateegia elluviimise abindusid ja autoripoolseid soovitusi
strateegia dokumendi koostamiseks ja efektiivsemaks rakendamiseks. Tuuakse {iihtlasi dra
arengustrateegia tooOtajatele tutvustamise ning iga-aastase lilevaatamise ja hindamise

pohimotted.

To0 lisasse paigutab to6 autor 2. peatiiki pohjal kokku pandud valmis arengustrateegia.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Strateegia, strateegiline planeerimine ja strateegiline juhtimine

Organisatsioonide iilesehitus on paratamatult ajas muutuv ja arenev. Selle tingivad erinevused
inimeste motlemises ja nende poolt loodud iihenduste kditumises. Selleks, et inimeste poolt
moodustatud, ellu kutsutud kooslused suudaksid valutumalt edasiselt omavahel suhelda, tuleb
tagada asutustele pidev areng. Meie vOimuses on lasta asutusel isevooluna tegutseda, kuid
keegi ei garanteeri, et ithel pdeval see inimkooslus veel eksisteerida ja edasi minna suudab.

Kindlam viis on areneda mdtestatult, toetudes arengustrateegiale.

Hiina védejuht Sun Tzi (ref. Director lugemislisa 2001:1) on oelnud ligi 400 aastat eKr
kirjutatud raamatus “Sojakunst” jargmist: “Sojapidamise kunst on riigile elulise tidhtsusega.
See on elu ja surma kiisimus, tee piddsemisse vOi hukatusse. Seetdttu on tegemist teemaga,
mida mingil juhul eirata ei tohi”. Seda raamatutut vdib pidada esimeseks strateegia-alaseks
raamatuks. Juba sellel ajal mdisteti, et 1dbi mdtestatult kavandatud tegevuste on vodimalik

areneda ning sihitu toimimine viib kaosesse.

Sona strateegia tuleb Kreekast, kus sona strategos on kombinatsioon sOnadest stratos, mis
tdhendab armeed ja ego, mis tihendab liidrit. (O Toole 1985 ref. Bryson 1988:22) Ténapédeval
on sOna strateegia inimeste hulgas omaks voetud ja laialdaselt kasutust leidnud. Kuid kui
hakata motlema selle olemusele ja piitida seda ka teistele edastada, siis satume raskustesse.

Defineeringuid ja erinevaid késitlusi on palju. (Leimann jt 2003:11)

Ka Madis Habakuke (2001:1) sdnul on strateegia prestiizne sOna ja inimeste poolt iisna sageli
kasutatav. Muutuv maailm ja ebakindlus annavad sellele sonale veelgi suursugusema
tdhenduse ning tekitavad nonda tulevikku motlevate organisatsioonide strateegiliste

planeerimiste osas vaidlusi nii praktikute kui ka teoreetikute osas.



Strateegiat lahates arvab Mintzberg (1994:23-29), et tegemist ei ole pelgalt plaani voi millegi
samaviirsega, vaid strateegia on asutuse kéitumise terviklikkus aja jooksul. Strateegia on ka
positsioon. Siinkohal on tegemist mingi konkreetse eraldiseisva toote asetamisega
eraldiseisvale konkreetsele turule. Strateegia on iihtlasi viljavaade ning asutusele antud tee

teha erinevaid asju.

Drucker-i (2003:55) arvates voimaldab strateegia organisatsioonil prognoosimatus keskkonnas
saavutada soovituid tulemusi. Jaak Leimann ja tema kaasautorid (2003:12) kinnitavad, et
strateegia kujutab endast pikaajaliste eesmérkide saavutamise pohiteede ja tegevuspdhimotete
kogumit, mis on ettevotte arengu juhtimise aluseks ning Jiiri Sakkeus (2004:1) iitleb, et

“strateegia on ideed ja tegevused tuleviku loomiseks ning kindlustamiseks”.

Drucker (1999:445) kirjutab, et strateegia on vastus kiisimustele, ,,Kes me oleme? Millised me
peaksime praegu olema? Millised me peaksime tulevikus olema?”’. See on v4ti organisatsiooni
edasiseks paremaks eksisteerimiseks. Strateegia kujundamine peaks olema organisatsiooni

pohitegevus ja iilejddnud tegevused peaksid olema teisejargulised.

Seega voib oOelda, et erinevad autorid késitlevad strateegiat kui kindlat suunda voi
tegevuspohimotete kogumit. Samuti on iihiseks tunnuseks keskkonna hindamine, tuleviku
midratlemine ja loomine. Strateegiat saab eelnevast tulenevalt sdnastada kui erinevate

kokkulepitud pohimdtete kogumit, mis méiédrab soovitud tulevikuks vajalikud tegevused.

Tavaliselt on organisatsioonil kolme tiiiipi strateegiaid:

1. Organisatsiooni vOi ettevotte strateegia - tegemist on kogu organisatsioonis vastuste
otsimisega kiisimustele, mis holmavad missiooni, eesmirke, pohivédrtusi

2. Programmi strateegia — keskendub eeltoodud kiisimustele vastuste otsimist kas
tegevusvaldkonniti vdi konkreetsele tootele orienteerudes.

3. Ressursse toetav strateegia — tegeleb strateegiatega, mis keskenduvad ldbi programmi
organisatsiooni strateegia toetamist. (Koteen 1997:22)

Mbdnikord lisandub eeltoodud kolmele ka neljas strateegia liik, mida nimetatakse institutsiooni

strateegiaks. Selle strateegia mdote on toetada asutuse sees eelnevale kolmele tasandile toetudes
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uute strateegiate seast vajalike leidmist. (/bid:22) Antud juhul on tegemist seega

organisatsiooni poolt allasutuste suunamisega sobivate strateegiate juurde.

Planeerimisest rddkides nendib Mintzberg (1994:7-12), et teatud osa inimeste hulgas on
planeerimine tulevikule motlemine, teatud inimeste hulgas jélle tuleviku juhtimine. Tulevikule
motlemine tdhendab tulevikuga arvestamist ja tuleviku juhtimine tegutsemist selles. Monede
arvates on planeerimine hoopis otsuste tegemine. Planeerimine on ka tervikuks iihendatud
otsuste tegemine. Siinkohal moeldakse eraldi seisvate otsuste sidumist iihtseks tervikuks.
Planeerimist peetakse ka formaliseeritud protseduuriks, et toota tulemust integreeritud otsuseid
tehes. Mintzbergi arvates on planeerimine ihtlasi strateegia kujundamise protsess, mis on

kavandatud planeerijate poolt, et planeerida plaani tootmist. (Ibid: 32)

Bryson (1988:5) toob vilja, et strateegiline planeerimine on distsiplineeritud piilie méiratleda
fundamentaalsed otsused ja tegevused, mis moodustavad ning juhivad, mis organisatsiooniga

on tegemist, mida ta teeb ja miks ta seda teeb.

David Hussey (1998:1) nendib, et strateegiline planeerimine on midagi enamat kui strateegia
kirjapanemine: pohjalikumalt tuleks vaadelda kultuuri, struktuuri ja siisteeme organisatsioonis,

iga element on oluline strateegia efektiivsuse seisukohalt.

Drucker (1999:120) kirjutab, et planeerimine ei ole midagi muud, kui kédesoleval ajal riskide
vOtmise slisteemne protsess, mis annab meile voimaluse saada suurepdraseid teadmisi tuleviku
tarvis. Planeerimine on kindlasti ka siisteemne jOupingutuste viljatddtamine, saavutatavate

tulemuste ja ootuste mootmine 1dbi organiseeritud tagasiside.

Mary Jo Hatch (1997:105) toob vilja, et varasem klassikaline organisatsiooni strateegilise
planeerimise protsess, mis rohutas pohiliselt strateegiliste eesmirkide otsinguid pShisuundade
arendamiseks, on asendunud soovitud tulemuste detailse kirjeldusega, tegevuste
midratlemisega nende saavutamiseks, keskkonna analiilisi ja kasutatavate ressursside

méidratlemisega, organisatsiooni struktuuride arendamise ning tegevuste kontrolliga.
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Strateegiline planeerimine protsessina ja selles kavandatud tegevused on seega muutunud ning

on ka edaspidiselt muutumas jirjest detailsemaks.

Strateegilise planeerimise votmesonadeks peavad erinevad teoreetikud kokkuvdttes terviklike
otsuste tegemist tuleviku tarvis, et strateegiat ellu viia. Leitakse iihtlasi, et planeerimine on

distsiplineeritud ja siisteemne tegevus.

Mintzberg (1994:15-20) peab strateegiat ja plaanide koostamist olulisteks jirgmistel pohjustel:
1. Tegevuste koordineerituse tagamine - edasilitkumiseks on vajalik, et otsuseid tehakse koos
ja joupingutused oleksid kooskdlas iildise arenguga.

2. Endaga arvestamise kindlustamine tulevikus — tuleb ette valmistuda véltimatuks, asendada
soovimatu ja hoida tegevusi kontrolli all.

3. Ratsionaalsuse tagamine — tuleb tegeleda teatud tegevustega ja teha valikuid, kuna koiki
valdkondi ei suudeta vajalikul mééral kisitleda ning kdiki voimalusi ei saa valida.

4. Kontrolli planeerimine — kontrollimine tagab minevikus tehtud vigade avastamise ja nende

vigade viltimise tulevikus; planeerimine aitab meid kontrollimisel ning asutuse hindamisel.

Selleks, et mdista 10plikult strateegilise planeerimise olemust, tuleb eristada seda moistest
strateegiline juhtimine. Tihtipeale arvavad praktikud ennekodike, et tegemist on

stinoniitimidega, kuigi tegelikult on tegemist erinevate moistetega.

Strateegiline juhtimine holmab mdlemat - strateegiat ja strateegilist planeerimist. See on tee,

mida ldbides muutub strateegia organisatsioonis juhtivaks jouks. (Hussey 1998:1)

Seega saab strateegilist planeerimist pidada strateegilise juhtimise liheks oluliseks osaks.
Osborne ja Plastrik (2000:13) nimetavad strateegilist juhtimist tédiuslikkuse poole
piiidlemiseks. Strateegiline juhtimine abistab organisatsioone, leidmaks oma visiooni ja

eesmirke, mis on olulised ning aitavad soovitavat tdiuslikult ellu viia.

Strateegiline juhtimine on Ruth Alasi (1997:7) arvates laiahaardeline protsess, mille eesmérk

on tagada efektiivsete strateegiate koostamine ja elluviimine. Strateegilise juhtimise
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pohikiisimuseks peab ta aga seatud pikaajaliste eesmirkide osas prioriteetse suuna tagamist

ressursside rakendamisel ja organisatsiooni arendamisel.

Hussey (1998:1) arvates on strateegiline juhtimine protsess, mis hdlmab pikaajaliste

eesmirkide ja kujundatud strateegia tdideviimist ning juhtimist.

Strateegiline juhtimine on saanud organisatsiooni olemuse tooriistaks, et dppida ja areneda,
joudmaks suurepdrasele tasemele jéreldatavalt kiiresti muutuvas maailmas. Strateegiline
juhtimine konkreetses organisatsioonis on ajas muutuv, vastavalt selles asutuses strateegia

planeerimisele ja selle realiseerimisele. (Koteen 1997:20)

Vaoib ka oelda, et strateegiline juhtimine on vorreldes strateegilise planeerimisega laialdasem
moiste ja holmab lisaks kavandatud plaanile ka sobiva kultuuri kujundamist, tegevusmeetodite
valimist, inimeste vOimekuse arendamist, eestvedamist ja keskkonnategurite mojude
drakasutamist oma eesmirkide saavutamiseks. (Valk 2003:59) Strateegiline juhtimine hdolmab

endas ka ressursside juhtimist, elluviimist, kontrolli ja hindamist. (Pedastsaar jt 2002:27)

Strateegilise juhtimise olemust vilja tuues rohutavad mitmed juhtimisteoreetikud, et tegemist
el ole planeerimisega, vaid hoopis laiema protsessiga, mis holmab viimati toodud tegevust.
Strateegilise juhtimine on koigi teoreetikute arvates midagi palju iildisemat ja hdlmab
tegevusi, mis algavad strateegia kavandamisest ning ei 10pe mitte strateegia elluviimise ja
juhtimisega, vaid aitavad organisatsioonil edaspidiselt areneda. Uldisemalt peaks strateegiline
juhtimine olema kindlasti osa organisatsiooni vundamendist, arvestades siinjuures just

tulevikku ja muutuvat maailma.

Strateegiline juhtimine, kui siisteem koosneb neljast faasist:

1. Vilimise ja sisemise keskkonna hindamine. Holmab keskkonna suundade jirjepidevat

analiiisi ja sisekeskkonna kohandamist nendega. Sellest ldhtuvalt piiiieldakse pidevale
teostuse parandamisele, jagatud pohivadrtuste, kultuuri ja asutuse kui terviku tugevdamisele.

2. Strateegia kujundamine. Juhib strateegia ettevalmistamist ja strateegilise plaani koostamist.

Siia kuulub tagasivaade missioonile ja selle taaskinnitamine; keskkonna trendide ja

13



probleemkiisimuste tdhenduslik identifitseerimine, pohiviirtuste kindlaksméédramine, et neid
rohutada; prioriteetide vilja valimine; strateegiliste eesméirkide piistitamine ja sobivate
strateegiate valimine ning strateegia pidev uuendamise protsess edaspidi.

3. Strateegia elluviimine — Arendatakse tildist voimekust, et strateegiline algatus ellu viia ning

liigutakse soOnadest kaugemale tegeliku tegevuseni. Piistitatakse reaalsed sihid ja edu
indikaatorid, jilgitakse strateegilise plaani ja eelarve kooskdla.

4. Kontroll ja hindamine - Oppimise ja jirelevalve teostamise faas organisatsiooni

strateegiliste eesmirkide tditmise iile, kus vorreldakse plaanitut ja tegelikult toimunut. (Koteen

1997:71-72)

Miks on strateegiline juhtimine tidnapdeval nii oluline? Osborne ja Plastriku (2000:19-20)
arvates on esmaseks pohjuseks asjaolu, et maailmas toimuvad véga suured ja kiired muutused
ning asutused peavad olema pidevalt valmis vastutama muutuste eest neid timbritsevas
keskkonnas. Samuti annab strateegiline juhtimine organisatsioonile ja ennekdike selle
ladvikule suutlikkuse ette aimata muutuvaid trende, defineerida, mida nad tulevikult tahavad

ja poorata sellele tdhelepanu.

Kokkuvotteks voib Oelda, et inimeste seisukohalt on esmatéhtis strateegia, mida ellu viia.
Organisatsiooni seisukohalt on aga tdhtsaim strateegiline juhtimine, mis aitab tagada iildisema
tulemusliku arengu. Strateegilise planeerimiseta ei oleks aga voimalik tulemuslikult rahuldada
el inimese ega organisatsiooni vajadusi. Koik kolm eraldi ja koos tagavad organisatsioonile

edu edasises arengus.

1.2. Strateegilise planeerimise protsess

Henry Mintzberg (1994:35) nimetab strateegilise planeerimise protsessi anatoomiaks, kus

keskne roll on strateegial ja selle arendamisel.
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John M. Bryson (1988:173) on kirjutanud, et strateegilise planeerimise koige lihtsam vorm
oleks organisatsiooni vOtmeisikute suuline kokkulepe vOtmeotsuste tegijate motetest asutuse

missiooni osas ja sellest, mida peaks edasiselt tegema, et organisatsioonil liheks paremini.

Mintzberg (1994:35) liigendab planeerimise protsessi kaheks. Esimese sammuna néeb ta ette
esmaste sammude tipse kirjeldamise ldbiviijate endi poolt. Peale seda peaks rajanema protsess
teoorias toodud pohilistele organisatsiooni arendamise sammudele, milleks on organisatsiooni

keskkond, eesmiirgid, strateegiad ja programm.

Eeltoodust voib jireldada, et strateegiline planeerimine ei saa siiski rajaneda juhuslikkusele ja

oleks vajalik siistemaatiline ldhenemine.

Bryson-i (1998:173) arvates peaks strateegia koostamisel olema samane lihenemine teiste
erinevate organisatsiooni tegevustega, kus osalejad teevad oma valikuid koordineeritult ja

kasutavad oma tegevustes mingit vormi.

Strateegilises planeerimises oleks selleks vormiks planeerimise mudel. Mintzbergi toodud
organisatsiooni pohilistest sammudest annab vormida vdga mitmeid erinevaid mudeleid. Igal
organisatsioonil on omad eripdrad ja enne planeerimise juurde asumist tuleb just kindlale
asutusele omane mudel vilja tootada. Allpool vaatleme ldhemalt, millised vdivad olla

protsessi koostisosad ja millised on erinevad lihenemised strateegilise planeerimise osas.

Kuidas organisatsioonis strateegilist plaani koostatakse, soltub paljuski tippjuhtkonnast,
joukusest ja tegevusvaldkonnast. Ettevotted, kellel on piisavalt ressurssi, palkavad endale
strateegilise planeerimise protsessi ldbiviimiseks eksperdi. Vaesemad ja viikesed ettevotted
peavad ise hakkama saama ja siin loeb juba asutuse poolt planeerimise ldbiviija

ettevalmistusest, ajast ja toekspidamisest. (Habakuk 2001:2)
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1.2.1. Protsessi koostisosad

Eelnevalt on kirja pandud, et strateegiline planeerimine vdib erineda nii vormi kui sisu
poolest. Protsessi lidbiviimisel tuleb vajaliku strateegia vilja tootamiseks ldbida erinevad

kokkulepitud etapid mingis kindlas kokkulepitud jirjekorras.

Strateegilise planeerimise mudel koosneb korrastatud lihtsalt viimistletud raamistikust, kus
erinevate sammude ldbiviimine on detailne ja spetsiifiline, kus kasutatakse ldbiviimisel
erinevaid tehnikaid, nimekirju, tabeleid, diagramme, analiiiise. (Mintzberg 1994:35) Erinevaid

samme saame nimetada ka protsessi koostisosadeks.

Kiesolevas peatiikis kisitleme ldhemalt erinevaid protsessi koostisosi ja nendes kasutatavaid
tehnikaid, mis juhtivate teoreetikute késitluses on enim kasutatavad. Ei ole vdoimalik arendada
organisatsiooni soovitud tasemele, kui ei ole teada, kus organisatsiooni hetkel asub.
Organisatsiooni positsioneerimisest ei oleks kasu edasiste edusammude kavandamisel, sest
meie tegevust mojutab paratamatult iimbritsev keskkond. Meiega seotud inimesed, asutused ja
ka poliitika mdjutavad meie tegevusi ja kditumist igapdevaselt ning selleks on vajalik hinnata
nende tegevusi ja moju meile. Kdige enam toovad juhtivad teoreetikud vilja keskkonna

hindamise meetodina SWOT analiiiisi.

SWOT analiiiis on organisatsiooni keskkonna hindamise meetod, kus hinnatakse ira
tugevused ja ndrkused organisatsiooni enda seest ning voimalused, ohud meid timbritsevast

vilisest keskkonnast. (Ahlstrand jt 1998:24)

Jack Koteen (1997:116-117) nimetab sise - ja véliskeskkonna analiiiisi tabavalt WOTS-UP
analiitisiks. Koteen-1 arvates on tegemist organisatsiooni toimimise analiiiisi ja keskkonna
skaneerimisega. ,, WOTS-UP” tuleb esitihtedena sonadest: norkused (weaknesses), voimalused
(opportunites), hidaohud (threats) ja tugevused (strenghts). Sageli annab nimetatud analiiiis

meile kiitte votme eesmérkide suuna ja tugevused uue strateegia loomiseks.
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Brysoni (1988:128) arvates ei ole kiillaldane luua lihtsalt nimekiri sisemistest tugevustest ja
norkustest ning vélistest voimalustest ja ohtudest. Vajalik on koostatavasse nimekirja tegurite
lisamisel eelnevalt 1dbi viia hoolikalt diskusioone, analiiiise, siinteese. Samas toob Bryson
vilja, et on voimalik, kus mingi tegur voib esineda nii sisemise tugevusena kui ka norkusena.
Samuti voib olla moni tegur nii viliseks voimaluseks kui ka teisalt ohuks.

Meetodi nimetuste erinevustest hoolimata kisitletakse meetodi olemust sarnaselt ja laialdane

meetodi kasutamine annab aimu toimimise efektiivsusest.

PEST-analiiiis on viliskeskkonna e. makrokeskkonna analiiisimise meetod. Sona PEST
tuleneb ingliskeelsetest sOnadest political, economic, social, technological change
esitdhtedest. Seega keskendutakse antud analiiiisi ldbiviimisel véliskeskkonnas toimuvatele
poliitilistele, majanduslikele, sotsiaalsetele ja tehnoloogiliste muudatustele. (Leimann jt

2003:108)

Poliitiliste, majanduslike, sotsiaalsete ja tehnoloogiliste joudude ja nende arengusuundade
jéalgimise kaudu saab kindlaks teha meid timbritseva keskkonna poolt pakutavaid vdoimalused

ja varitsevad ohud.

PEST-i1 jdlgimise korval peaks strateegilise planeerimise meeskond jédlgima erinevaid

sidusgruppe, kaasa arvates kliendid, maksjad, vdistlejad voi kaasalodjad. (Bryson 1988:54)

PEST analiiisi kasutatakse sageli SWOT analiiiisi osana, sest ka viimane meetod on hdlmatud
viliste voimaluste ja ohtude hindamisega. Selletottu on PEST analiiiis eraldi ka leidnud moneti
tagasihoidlikuma kasutajateringi, olles samas alati kaudselt esindatud, kui kasutusel on SWOT
analiiiis.

Sarnaselt keskkonna hindamise vajalikkusele, on organisatsiooni arengu seisukohalt oluline
leida iiles see siht, kuhu me vdiksime oma tegevustega jouda. Selleks mdiiratletakse

planeerimise kdigus organisatsiooni visioon.

Visioon kirjeldab, millisena peaks meie organisatsioon vélja ndgema ideaalis teatud ajaks.

(Martinelli 1999:5)
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Visioon on tippjuhtimise véljend, mille poole organisatsioon piiiidleb. See on pigem kauem

kestev, kui strateegiline plaan. Samas ei tohiks see olla igavene.(Hussey 1999:22)

Strateegiline visioon v0ib nidida kasulik, saavutamaks iiksmeelt organisatsiooni eesméirkides.
Avaliku sektori juhid voivad olla eriti huvitatud selle liksmeele ndgemises koikidel juhtimise,
poliitiliste ja tootajate tasanditel. Juhid vdivad niha strateegilises visioonis kasulikku
mehhanismi vilise toetuse tagamiseks. See nduab, et vilised joud oleksid veendunud
prioriteetides, mis peegelduvad visiooni lausungist. Organisatsiooni juhtidel on vdimalik ldbi
visiooni viia tdotajad arusaamisele asutuse eesmirkidest ja sihtidest, kuhu soovitakse mingi

aja moodudes jouda. (Joyce 2000:73)

Don Adamsi (i.a) arvates on visioon see, mis hoiab meid edasises liikumises, isegi kui see
peaks meid algul hirmutama. Visioon peaks olema organisatsioonile kdige suurem motivaator.
Samas, kui seda ilmekalt ja piisavalt tdhendusrikkalt ette kujutada, siis vdivad organisatsiooni
liikkmed jahmatavaid asju korda saata. Don Adams pakub vilja, et motiskleda ja vaadata

tulevikku voiks 5 ja 10 aasta kaugusele.

John Kay (2001:1) arvates on aga visiooni sOnastamine lihtne, juhul kui strateegia
kujundamiseks kasutatakse ainult visiooni. Samas on selle rakendamine jille probleemne.
Seega on visiooni loomine organisatsiooni edasise eksisteerimise seisukohalt oluline ning

peaks olema kaugemale vaatav ja samas iildine.
Missioon ja pohivéirtused on need, mis aitavad meil vastata kiisimustele: kes me oleme ja
millistest kditumispohimdtetest me juhindume? Tegemist on iisna oluliste protsessi osadega,

kuna teadmata, kes me ise tegelikult oleme, ei saa me arvestada teistega.

Don Adams (i.a) iitleb, et missioon on meie organisatsiooni olemasolu pdhjus. Tegemist on

originaalse organisatsiooni kavatsusega — kuidas tahetakse midagi saavutada.
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Selge missiooni méddratlus on voib olla meie asutusele selleks votmeks, mis aitab igaiihel
eraldi ja koos kollektiiviga otsustada, millised tegevused mahuvad meie asutuse mingumaale

ja millised mitte. (Leimann jt 2003:76-77)

Missiooni lausung on organisatsiooniliste otstarvete kuulutamine. Koos selgitustega ei tohiks
missioon olla avaldatud pikemalt kui lehekiilg ja missioon ise peaks olema lithike lause deviisi
vOi loosungina. Samuti peaks eeltoodud lause olema innustava olemusega. Missiooni

tegelikkus peaks vilja kasvama arutelude kidigus, leides vastuse kuuele kiisimusele:

1. Kes me oleme?

2. Mis on pohilised sotsiaalsed ja poliitilised vajadused, mis eksisteerivad?

3. Mida me tahame teha, et dra tunda vOi ette ndha ja vastutada nende vajaduste voi
probleemide eest?

4. Kuidas peaksid vastutama meie votmeosalejad?
Mis on meie filosoofia ja mis on meie pohieesmirkide tuum?

6. Mis teeb meid eristatavaks vOi unikaalseks?

Vastates eeltoodud kuuele kiisimusele, paneme aluse edukaks strateegia arenguks hilisemas

protsessis. (Bryson 1998:104-105)

Paul Joyce (2000:74) arvates on missioon iisna oluliseks aluseks organisatsiooni hindamisel
viljastpoolt. Organisatsiooni tegevuse koige iildisem lahtikirjutamine teeb organisatsiooni

teistele hindamiseks lihtsamaks.

Organisatsiooni pohiviirtused ilmnevad tegelikult kdiges, millega inimesed tegelevad. Kogu
isikute kditumine sisaldab mingit osa kultuurist. Igal organisatsioonil on digus kehtestada
omad véartused, mille abil edasi lilkuda. Mdned voivad vididrtustada planeerimist, teised jélle

kunstipdrasust. (Adams i.a.)

Hussey (1999:86) viidab, et igas organisatsioonis on olemas védrtuste ahel, mis aitab

saavutada iiksmeele ja kvaliteetsema teenindamise. Viirtuste ahel kitkeb endas erinevaid
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inimese ja organisatsiooni kditumisega seotud uskumusi, veendumusi, véédrtushinnanguid.
Oluline on see, et mdistetakse pohiviirtuste ahelat ja arendatakse seda, et tagada tugev

konkurentsivoimeline positsioon.

Koteeni (1997:129) arvates on pohividrtuste puhul tegemist organisatsiooni avalikustatud
filosoofia voi usutunnistusega. Need seisukohad viljendavad tavaliselt tdidesaatva juhi
toekspidamisi. POhivéartused ei saa olla kdigile iihtsed. Organisatsiooniti on tdekspidamised ja
sisu erinevad. Vaatamata sellele voivad paljud usutunnistused voi filosoofiad olla nurgakiviks

organisatsiooni tegevustele.

Viirtushinnangud aitavad seega organisatsioonil mdista oma eksisteerimise kvaliteeti. Uhtsete
pohiviirtuste madratlemine ja nende teadvustamine aitab organisatsioonil joudsamalt ja
kindlamalt areneda. Kui organisatsioon on ennast positsioneerinud ja leidnud iiksmeele
edasise arengu osas, siis on vajalik leida mingid konkreetsed sihid ning tegevused leitud

visioonini jdudmiseks. Selleks oleksid strateegilised eesmérgid ja neile jargnevad tegevused.

Eesmirk on strateegilist juhtimist l&biv ja tdhistab edusamme piki aja joont. Sihid médravad
eesmirgid, et tagada modtmise iihik, millest saame kinnitust, et strateegiat teostatakse. See
tdhendab, et need saavad olla seatud pérast seda, kui strateegia iile on otsustatud. Need on
viga erinevad visiooni ja probleemide lahendamise vdimalused, mis on kindlaks tehtud enne
strateegia viljakujunemist. On oluline moista eesmérkide ja nende lahendamise erinevusi.

(Hussey 1999:28)

Gratton (2004:171) peab strateegiliste eesmirkide ja tegevuste méératlemist sillaks tuleviku
motlemise ning reaalsuse vahel. Tema arvates peavad eesmirgid ja tegevused olema visiooni

teel olevate takistuste likvideerimise mehhanismiks.

Strateegilised eesmirgid on votmed tuleviku muutuste suunas ja vdivad monikord olla
nimetatud kui ,,strateegilised suunad”. Neid on kirjeldatud kui soovitavat tulevikku ja et see on
1dbi moeldud ning saavutatav tdpselt médratletud aja jooksul ajavahemikul kahest kuni viie

aastani. Strateegilised eesmaérgid tuginevad organisatsiooni missioonile. (Koteen 1997:124)
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Eesmirgi seadmisel peaksime arvestama SMART reegliga:
S specific selge, konkreetne

M measurable moddetav

A agreed kokkulepitav
R realistic saavutatav
T timed ajastatud

(Drucker 1954 ref. Lane jt 2006)

Seega peaksid piistitatavad eesmirgid olema vidga konkreetsed, reaalselt saavutatavad ja

kokkulepitud. Eesmiérke ja tegevusi ei tohiks omavahel segi ajada.

Eesmirk on strateegilise planeerimise juures toimivate joudude kokkulepe sellest, kuhu
tahetakse jouda ja tegevustest, mis aitavad organisatsioonil selleni jouda. (Gratton 2004:173-

175)

Erinevad autorid on protsessiosade olemust vélja tuues kasutanud kiill erinevaid ldhenemisi,
kuid sisult on tegemist samaste jdreldustega. Mirkimisvédrne on asjaolu, et ldbi erinevate
protsessiosade kirjeldamise on autorite poolt peetud tdhtsaks asjaolu, et on olemas
protsessiosade sOltuvus iiksteisest, samuti paratamatu 10imumine omavahel. Koigi

protsessiosade ldbiviimise edukus midrab dra kogu planeerimise protsessi edukuse.

1.2.2. Erinevad lihenemised protsessile ehk protsessimudelid

Strateegilise planeerimise protsess ehitatakse iiles raamistikule voi baasmudelile, mis erineb

vihem aluspohimdtetelt ja rohkem detailide tasandil. (Mintzberg 1994:35)

Erinevad juhtimisteoreetikud leiavad, et erinevused protsessimudelites on paratamatud ja alati
tuleb mudeli valikul arvestada konkreetseid organisatsiooni eripidrasid ning muutusi
timbritsevas keskkonnas. Siinkohal vaatleb autor ldhemalt Lynda Grattoni poolt avaldatud

protsessi mudelit ja vordleb selle olemust teiste teoreetikute poolt avaldatud mudelitega.
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Lynda Grattoni (2004:3) poolt koostatud strateegilise planeerimise mudeli valis t66 autor
poOhjalikumaks tutvustamiseks kahel poOhjusel. Esmalt rohutab Gratton strateegilise
planeerimises inimeste olulisust, nimetades strateegiat ,,elavaks”. Tema veendumuse kohaselt
mingivad inimesed organisatsiooni edu seisukohalt olulist rolli. Selle tdttu on ka ldhenemine
inimestekeskne. Teiseks on Grattoni mudelis toodud protsessi osadena &dra koik edukaks

strateegia koostamiseks vajalikud elemendid.

Gratton (/bid:113) on strateegilise planeerimise kujundanud kuue sammuna, millised on &ra

toonud joonisel 1.

Gratton (/bid:115-116) alustab planeerimise protsessi tegevust suundaniitava koalitsiooni
loomisega. ,,Vastuseis trendidele, ebatraditsiooniline ldhenemine, millegi ootamatu tegemine
eeldab jagatud ja sdnastatud ettekujutust, kuidas organisatsioon hakkab tulevikus toimima.”
Selle teekonna peaks ette votma grupp inimesi, kes omavad lootusi ja unistusi. Selleks, et
organisatsioonis oleks minimaliseeritud vastuseis kdigele uuele ja edasi mindaks voimalikult
suures iiksmeeles, siis tuleb kaasata voimalikult lai erinevate valdkondade ja tasandite

inimeste hulk.

Enamikes erinevates strateegilise planeerimise protsessi késitlustes on sisuliselt samane etapp
dra toodud. Oluliseks on peetud inimeste kaasamise osatidhtsust, saadud aru selle vajadusest ja

hilisemast tdhususest.

Sarnaselt on ldhenenud ka Galbraith (1995:149), kes nimetab esimest sammu, kui “avaloogi”
tootuba ja Bryson (1988:48), kes nimetab seda sammu algatuseks ja ndusolekuks planeeritavas
protsessis. Galbraith (1995:149) toob &dra esimese sammu juures veel esitluse ldbiviimise

vajaduse.
Carter McNamara (2006:1) arvates viikeettevotetele sobiv “alus” mudel ndeb kohe esimese

sammuna ette organisatsioonis missiooni médratlemise. Kdige olulisemaks peab McNamara

organisatsiooni poolt enesele teada anda, miks eksisteeritakse.
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Suundanéitava
koalitsiooni
loomine

Praeguse vdoimekuse Tuleviku

moistmine kujutlemine
Lahknevuse /

madratlemine

A

A 4

Siisteemi
kaardistamine

A 4

Diinaamika
modelleerimine

A 4
Sild
tegudeni

Joonis 1. Lynda Grattoni strateegia kavandamise mudel

Tuleviku kujutlemine on Grattoni (2004:125-126) mudeli teine samm. Tema arvamuse
kohaselt on jagatud visiooni loomine inimkeskse strateegia tuumaks. Visiooni loomist saab
pidada iilesandeks, kus soovitud tulemus osutub energiaallikaks, mis annab joudu ja innustust
viia ellu oma plaane. Asutusele hea visiooni loomine aitab kaasa avaramate sihtide seadmisele,

mis lihtsustavad hilisemaid detailsemaid otsuseid ning aitavad seelédbi koordineerida tegevusi.
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Galbraithi (1995:152) organisatsiooni disainimise mudel on keskendunud edaspidiselt
erinevatele analiiiisidele. Teise sammuna toob ta oma mudelis dra alternatiivide katsetamise.
Siinjuures esitleb strateegiat kavandav meeskond strateegiat ellu viima hakkavale
meeskonnale strateegia olemust ning esitleb ka alternatiivseid struktuure, kaasa arvatud
protsesse ja protsessi samme. Intervjueeritavad annavad kavandavale meeskonnale edasi omad
eelistused. McNamara (2006:1) poolse mudeli teiseks sammuks on missioonide ja eesmirkide

midratlemine, mis Brysonil (1988:49) on oma mudelis kolmandaks sammuks valitud.

Grattoni (2004:141) mudeli kolmanda sammuna on &ra toodud praeguse voimekuse mdistmine
ja lahknevuse maéédratlemine, kus kogutakse organisatsiooni kohta informatsiooni, mdistmaks,
kus me hetkel asume. Sageli suhtutakse organisatsiooni kohta informatsiooni kogumisse

pealiskaudselt ja alahinnatakse selle tdhtsust.

Kui Brysoni ja McNamara mudelite eelmised sammud olid missiooni ja pohiviirtuste
hindamine, siis Bryson (1988:53-55) hindab kahe jdargneva sammuna Grattonile sarnaselt &ra
organisatsiooni voimekuse, kdigepealt viliskeskkonna ja siis viienda sammuna sisekeskkonna.
McNamara (2006:2) pakub aga oma mudeli kolmanda sammuna vilja strateegiate ja
lahenemiste tuvastamise. Seejuures rohutab ta asjaolu, et méératavate strateegiate ja eelneva
materjali analiitisi alusel on vOimalik méidratleda organisatsiooni keskkond. Galbraith
(1995:152-153) toob jiargneva sammuna oma mudelis dra koostatud intervjuude analiilisi ja
koostatava kavandi parandamise. Lisaks intervjuude vastuste analiiiisile on kavandaval
meeskonnal tilesandeks ka olemasolevat materjali tugevdada ja seejdrel valmivat kava sellega

taiendada. Meeskond peab saama selgeks, kus organisatsioon hetkel asub.

Sisuliselt on analiiiisitavad mudelid teatud tegevuste jéarel joudnud sisuliselt iihiste tegevuste

juurde, kiill suuresti erinevate lihenemistega, samuti on lébiviidavate sammude arv erinev.

Grattoni (2004:157) poolt koostatud mudelis on neljandaks sammuks siisteemikaardi loomine.
Inimene on oma pohiolemuselt kogetava osas erinevate tdhenduste otsija, siindmuste
interpreteerija, seoste tekitaja, terviku looja. Selle sammu juures soovitab Gratton

organisatsiooni hindamise jérel tekkinud kiisimustele ja probleemidele ldheneda terviklikult.
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Mirksonadena olgu siinkohal &dra toodud siisteemne motlemine, organisatsiooni seostatus,
kompleksne tervik. Grattoni pShjendatus siisteemikaardi koostamise vajaduse osas pdhineb
asjaolul, et kui me késitleme erinevaid probleeme eraldi, siis vOib see tekitada ebakdla ja
selgusetuse. Seega on vajalik organisatsiooni liikmetele luua terviklik jaotatud ldhenemine,

mis aitab kaasa peaeesmirgi jirgi joondatusele.

Bryson (1988:6) nimetab strateegiliselt oluliste kiisimuste maédratlemiseks oma kuuendat
sammu, kuid sisult on tegemist sarnase lihenemisega Grattoni mudelis toodud neljandale
sammule. Galbraith (1995:153) ldheb oma jidrgmise sammu raames hoopis asutustest vélja ja
hakkab oma organisatsiooni vastuolude lahendamiseks tutvuma teiste organisatsioonidega, kus
erinevaid vastuolusid on juba lahendatud. Hiljem analiiiisitakse saadud kogemusi. McNamara
(2006:2-3) alusmudelis on toodud jiargmise sammuna &dra tegevusplaani koostamine.
Organisatsioon arvestab tegevuste moodustamisel eesmirkide ja asjaoluga, et iga asutuse
funktsioon leiaks omale strateegia rakendamiseks efektiivsed tegevused. Organisatsiooni
tervikliku lihenemise tagamiseks moodustatakse komitee, kus igaiihel on omad iilesanded ja

tegevusplaan.

Grattoni (2004:171) kavandatud mudeli viiendaks sammuks on visiooni diinaamika
modelleerimine. Grattoni arvates tuginesid koik eelnevad kolm sammu oma olemuselt
mottetegevusele. Niilid oleks vajalik tulla unistustest reaalsusse ja rajada see sillale, mis on
iihtlaselt tugev. Tegemist peab olema etapiga, kus saadud ideed hakkavad muutuma
reaalsuseks. Siinkohal on viiga oluline, et inimesed ei kaotaks indu ja pithendumist. Gratton
peab oluliseks, et tekitataks toetavad protsessid ja kéitumine ning védrtushinnangud tulevad
ise kaasa. Samuti on oluline mdista ja hinnata muudatuste poolt ja vastu olevaid joudusid.

Toodud sammuga soovitakse visioonini joudmiseks leida kditumised ja eesmirgid.

McNamara (2006:3) on loodud mudelis joudnud strateegia valmimiseni ja viienda sammuga
soovib hoida kavandatud strateegiat vérskena ldbi plaani pideva jédlgimise ja uuendamise.
Bryson (1988:59-60) on toonud strateegia sOnastamise tekkinud kiisimuste haldamiseks &ra
mudeli seitsmenda kiisimusena. Toodud sammuga soovib Bryson eesmirkide ja tegevuste

sonastamise abil iiletada tokked, mis planeerimise protsessi ajal iiles kerkisid. Galbraith
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(1995:153) plaanib jirgmise sammuna saadud tdiendavate andmete pohjal tidiustada kava ja
valmistada ette planeerimise 10ppkohtumiseks. Samuti toimub iildine andmete kogumine ja

tildistuste tegemine.

Grattoni (2004:185) viimase kuuenda sammu juures oleme juba loplikult joudnud tutvuda
McNamara lihenemisega ning samuti on viimase etapini jdudnud Brysoni mudel ja 18pusirgel
on ka Galbraithi koostatud mudel. Grattoni kuues samm kannab nimetust “Sild tegudeni”.
Gratton toob vilja motte, et pole suurepérast strateegiat, vaid on olemas suurepirane teostus.
Samas ei pea Gratton viimase sammuna silmas ainult toetavate tegevuste loomist ja
elluviimist, vaid jirjepidevat kestvat uuendamist. Samas peab Gratton oluliseks, et sdiliks
edasiselt suundanditavate koalitsioonide kujundamine. Inimesed olid otsustava tdhtsusega
strateegia kujundamise alguses ja on seda ka strateegia elluviimise etapil. Strateegilise
planeerimise 10ppedes ei 10pe elav strateegia, vaid kestab edasi, kuniks suudetakse strateegia

hoida jdtkusuutlik.

Bryson (1988:60-61) on enda mudeli viimaseks sammuks planeerinud visiooni loomise. Kui
enamikes mudelites luuakse vaade tulevikku kohe alguses, siis antud juhul on tegemist
teistpidi pooratud ldhenemisega. Bryson arvamuse kohaselt ei ole voimalik kujundada edukat
visiooni, kui pole selge, milleks organisatsioon on vdimeline. Ta ise nimetab seda sammu
“eduvisiooni” loomiseks. Maailmas ei ole tema arvates palju organisatsioone, kes on strateegia
kujundamise avaetappidel valmis visiooni sdnastama. Seetdttu ongi oluline kodigepealt anda
tildhinnang koigele organisatsioonis toimuvale ja alles seejdrel kujundada vastav visioon.
Galbraithil (1995:154-155) on viimaste etappidena dra toodud tagasiside organisatsioonile ja
uue kava teadvustamine. Tagasiside andmine on lisna médrava tihtsusega etapp, kus kavandav
meeskond esitab parandatud kava koos alternatiividega ja koik organisatsioonis muudatustega
puutumuse olevad inimesed saavad teha veelkord parandusi, vaielda tulemustele vastu.
Kriteeriumid saavutatakse protsessi kdigus ja 10pptulemus saab valmis alles, siis kui vaidlused
alternatiivide iile on 10ppenud. Strateegia kujundatakse vilja protsessi enda kdigus. Peale kava

valmimist tuleb viimase sammuna teha see teatavaks kogu organisatsioonile.
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Erinevaid késitlusi dra tuues veendusime, et oma sisult on ka kdige erinevatena tunduvad
mudelid végagi sarnased. Kiill on erinevusi etappide ldbiviimise jérjekorras, etappide
sOnastamises ja erinevates toomeetodites, kuid tervikut arvestades ldbivad koik késitlused
teatud vajalikud tegevused organisatsiooni hindamiseks, visiooni loomiseks ja eesmérkide
sonastamiseks. Tegemist on vaid erinevate ldhenemistega ning see aitab organisatsiooni

erisusi arvestades leida just dige ja sobiva mudeli.

Erinevate lihenemiste osas on ka Bruce Ahlstrand, Henry Mintzberg ja Joseph Lampel
(1998:24-25; 48-50) vilja toonud strateegia kujundamise kiimme koolkonda, mis rohutavad
erinevaid prioriteete. Néiteks seab disaini koolkond kesksele kohale vilis- ja sisekeskkonna
analiiiisi, planeerimise koolkond aga strateegia formaalse planeerimise 1idbi erinevate etappide.
Positsioneerimise koolkond rohutab informatsiooni ja selle analiiiisi tdhtsust ning arvestab ka
kahe eelneva koolkonna arusaamasid. (/bid: 83-85) Ettevotluse koolkond kujundab aga
strateegiat kui visiooni protsessi. Siinkohal on oluline roll strateegilisel liidril, kelle
intuitsioon, otsustusvdime, tarkus ja kogemus méngivad suurt rolli. (/bid: 124) Kognitiivne
koolkond nieb strateegiat 1dbi inimese tunnetusliku maailma. (Ibid: 150), dppimise koolkond
leiab samas, et strateegia on Oppimise tulemus ning baseerub saadud kogemuste
realiseerimisele. (Ibid: 176) Vdoimu koolkond ndeb seda jdlle kui kauplemist, kus strateegia
kujuneb vilja erinevate ldbirddkimiste tulemusena. (/bid: 234-235) Lisaks voib nimetada veel
kultuuri  koolkonda, kes usub, et strateegia kujundatakse kollegiaalselt millegi
organisatsioonile olulise, unikaalse 14bi ning réhutakse sealjuures kultuurile ja pohiviirtustele
(Ibid: 264-266), keskkonna koolkonda, kes arvab, et strateegia kujuneb vélja keskkonna
muutumise tagajérjel ning selle méddravadki suuresti véliskeskkonna mojurid (Zbid: 286-287)
ning konfiguratsiooni koolkonda, kes néeb strateegia kujunemist kui muutumisprotsessi. (Ibid:

302)

1.2.3. Strateegilise planeerimise protsessi ldbiviimisega seotud organisatoorsed
kiisimused

Teoreetiliste seisukohtade vilja toomisel oleme vaadelnud erinevaid mudeleid ja ldhenemisi.

Mudeli valikul arvestatakse sageli organisatsiooni eripdaradega, leidmaks sobivaimat lahendust.
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Samas protsessiosade edukaks ldbiviimiseks on vajalik jirgida teatud reegleid, et oleks tagatud
tulemuslikkus.  Sellised ldhenemised aitavad kaasa vOimalikult parema tulemuse
saavutamisele. Osborne ja Plastrik (2000:25) nimetavad selliseid ldhenemisi strateegilise

Juhtimise tooriistadeks.

To6 autor vaatleb ldhemalt tooriistade kasutamist ja tookorralduslikku ldhenemist erinevate
protsessiosade korral, tuues dra praktilise t60 raames kasutatud strateegilise planeerimise
protsessiga seotud erinevate tegevuste vordluse. Protsessiosad tuuakse vilja Grattoni mudelis

toodud reastuse jargi.

Suundaniitava koalitsiooni loomine. Seda planeerimise etappi peetakse kogu strateegia
kujundamise edukuse seisukohalt oluliseks. Kdik teoreetikud rohutavad inimeste olulisust ja
nendele protsessi tutvustamist. Bryson (1988:80-81) pakub vilja, et algatuseks ja ndusoleku
osas seminari ldbiviimiseks voiks arvestada kolme pédevaga. Ta peab oluliseks ka toogrupi
litkkmete koolitamist strateegilise planeerimise osas ning omavahelisi arutelusid, et juba eos
lahendada koik tekkinud probleemid ja edaspidiselt keskenduda ainult strateegia edukale
loomisele. Gratton (2004:117-124) nimetab viit huvigruppi, kes peaksid olema esindatud.
Nendeks oleksid tippjuhid, meeskondade vOi esmatasandite juhid, pShiprotsessi tootajad,
organisatsiooni nooremad litkmed ning inimressursi professionaalid. Gratton pakub t60grupi

suuruseks 20-40 liiget. Edasiselt voiks moodustada viiksemad kuueliikmelised grupid.

Visiooni loomine. Osborne ja Plastrik (2000:28) arvavad, et ei ole oluline, palju inimesi
osaleb visiooni loomise protsessis, kuid on oluline, et oleks olemas liider, kes suudaks ohjata
labiviidavat protsessi. Brysoni (1988:192-195;113-115) arvates peaksid koigepealt iiksikisikud
voi viiksemad grupid arutama visiooni visandeid ja esitama need arutelule, kus meeskond
annab hinnangu. Missiooni ja pohivéirtuste hindamisel tuleb tema meelest iihtlasi valida isik,
kes vastutab erinevate ldhenemiste kokku kogumise, iildistamise ja arutelude ldbiviimise eest.
Seega tuleb koigepealt ldheneda individuaalselt, seejédrel toimuks iildistamine ja arutelud, mis
tooksid vilja 10plikult selgeks vaieldud ldhenemised. Toogrupp peaks tidiendama véiksema
grupi loodut arutelude kaudu. Toomeetodiks peaks olema ajuriinnak. Bryson soovitab iihtlasi

vaielda, kuni saabub koiki osapooli rahuldav otsus. Visiooni, kui kaugele vaadatava sihi
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pikkuseks vOiks Joyce (2000:72) arvates olla aeg, mis iiletab mitmekordselt miératletavad
strateegilised eesmirgid ja plaanitavad tegevused. Visiooni vOiks méératleda isegi 10 kuni 20

aastaks.

Praeguse voimekuse moistmine. Gratton (2004:142-146) soovitab hindamiseks viia ldbi
uuringuid ja intervjuusid. Teiseks kasutab ta lahknevuste médratlemiseks asutuses
riskimaatriksit. Riski midratlus toimib kahel teljel: teguri olulisus visioonile ja ning teguri
praegune joondatus. Organisatsioonis viiakse ldbi intervjuud, tehakse analiiiisid ning
kujundatakse selle pohjal riskimaatriks. Brysoni (1988:136-137) arvates tuleb keskkonna
hindamisel kasutada SWOT ja PEST analiiiisi. Bryson peab oluliseks, et hindamisprotseduur
oleks lihtne ja eeltoodud analiilisid sobivad selleks ideaalselt. See véimaldab viia seminarid
labi viiksemates asutustes poole pidevaga. Keskkonnaanaliiiisi teostamisel peaks silmas
pidama seda, et kdigepealt peaks alati teada saama seda, mis toimub viljaspool ja alles seejérel

seda, mis toimub seespool.

Siisteemikaardi loomine. Gratton (2004:157-163) soovitab siin vaadata iile kogu kaart, et
avastada ,,pimedad alad”. Alad, milledele ei ole siiani protsessi kidigus tihelepanu pdoratud.
Grattoni arvates ei tohiks kokku olla iile viie erineva suuna. Bryson (1988:156-161) pakub
vilja, et strateegiliste probleemkiisimuste vélja selgitamiseks peaks need kiisimused olema
siistematiseeritult reastatud, kas loogilises, ajalises vOi prioriteetsuse jirjekorras. Selle
protsessiosa edukaks ldbiviimiseks oleksid vajalikud esmaste kavandite koostamine ja hilisem
arutelu. Galbraith (1995:11-12) soovitab organisatsiooni disainimiseks kasutada nn.
“tdhemudelit”, mis sisaldab viit komponenti: juhtimine, struktuur, kultuur/ véértused,
protsessid, inimesed. Kéesoleva td0 autori meelst on see iiks voimalus sisekeskkonna analiitisi

tulemuste rithmitamisel.

Visiooni diinaamika modelleerimine. Antud tegevuste juures pakub Gratton (2004:175)
vilja eesmirkide ja tegevuste miidratlemisel toogrupi liikkmete jagamise vdiksematesse
gruppidesse, kus iga grupp teeb tood iihe 10ppseisundi voi hoovaga. Sellel etapil on oluline
anda inimesele valida, kus grupis ta soovib olla, valides nii endale sobivaima. Viiakse ldbi

ajuriinnak, kus iga liige toob vilja tema arvates enim muudatuste poolt ja vastu olevaid
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joudusid. Seejdrel paigutatakse sarnased joud klastritesse ja tootatakse vélja tegevused.
Tegevuste méiidratlemisel tuleb arvestada ka ajaskaalat ja vastutaja olulisust. Brysoni
(1988:176-182) arvates tuleb koigepealt luua rakkeriihmades esmased strateegilised
eesmirgid, mis arvestaksid probleemikaardi ja visiooniga. Seejirel esitatakse need todgrupile,
kus toimuvad arutelud ja diskussioonid. Nagu kdigi eelnevate arutelude ldbiviimiseks, pakub
ka siin Bryson vilja ajuriinnakut ja arutelusid. Nii siisteemikaardi loomise kui ka diinaamika
modelleerimise osas on Joyce (2000:87) pakkunud vilja 5-10 aasta pikkuse perioodi piistitatud
eesmirkide ja tegevuste tditmiseks. Samas peaks Mintzbergi (1994:61) arvates jirgima koigi
hierarhiliste tasandite osas organisatsioonis iihtset ldhenemist erinevate tdhtaecgade

planeerimisel.

1.3. Protsessi eripirad avalikus sektoris ja sobiva mudeli valik

Ametlik strateegilise juhtimise siisteem avalikus sektoris on esile kerkinud alles hiljuti ja
sageli tugineb see erasektori strateegilise planeerimise printsiipidel. Sageli arvatakse, et
avaliku sektori organisatsioonide poolt on strateegiline juhtimine raskendatud kahel pdhjusel.
Koigepealt ei oma juhid piisavalt head ettevalmistust planeerimise ldbiviimise osas ning
teiseks ja olulisemaks peetakse asjaolu, et avaliku sektori olemus ei lase planeerimise protsessi

tulemuslikult ellu viia. (Joyce 2000:1-2)

Planeerimise protsessi ldbiviimisel on autori arvates kasulik teada avaliku sektori eripérasid,

kuna mitte koik erasektoris rakendatavad tegevusi ei sobi kasutada avalikus sektoris.

Peamine asjaolu, millega tuleb arvestada strateegilise planeerimise juures, on rahaline
ressurss. Seda nii strateegilise planeerimise protsessi ldbiviimise juures, kui ka erinevates
protsessides saavutavate eesmirkide vO1i visiooni piistitamisel. Kui eraksektor piiiidleb
kasumlikkuse poole, siis avalik sektor pigem klientide heaolule. See, milline saab olema
strateegilise planeerimise protsess ja selle edukas ldbiviimine, soltub rahakoti paksusest. Kas

joutakse endale palgata konsultant vdi peab oma joududega hakkama saama. (Habakuk
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2001:2) Autori arvates tehakse avaliku sektori enamikes asutustes planeerimise protsessi

labiviimine iilesandeks isikutele, kes ei oma vastavat kogemust ega kompetentsi.

Kui erasektoris saab koiki tehtavaid otsuseid koheselt operatiivselt siduda rahaga, siis avalikus
sektoris on tavaliselt see protsess raskem ja aegandoudvam. (Eliassen & Kooiman 2002:11)
Seega on rahaliste ressurssidega seotud nii planeerimise protsessi edukas ldbiviimine kui ka

protsessis tehtavate otsuste suunitlus.

Arvestama peab ka ajaliste teguritega. Esiteks peavad avaliku sektori juhid liihema ametiaja
tottu ennast kiiresti tOestama, et rahuldada erinevaid poliitilisi vajadusi. Samal ajal on
erasektori juhtidel vodimalik strateegiat kavandada pikemas perspektiivis. Strateegiline
planeerimine vOimaldab miidrata tegevused avaliku sektori juhi ametiajaks, kuid pikemaks
perspektiiviks visiooni seada ei ole vdoimalik. Planeerimise protsessi ldbiviimine ja juhtimine
iseenesest on avalikus sektoris erinev. Kui avaliku sektori juhid vdi protsessi ldbiviijad on
sageli oma otsuseid tehes laia ja mitmekesise surve all, siis erasektoris on iilesande
midratlemise jéarel protsessi juhtival isikul mandaat viia see protsess 1dpuni. (Shafritz & Hyde
1997:387) Autor ndustub asjaoluga, et avalikes organisatsioonides peab erinevaid otsuseid
protsessi ldbiviimise kohta tdestama ja suuresti poliitiliste jdudude moju all vdidakse vajalikud
arukad otsused jitta korvale ning nendega mitte tegeleda, kas siis soovimatusest leida rahaline

kate vGi on tegemist ebapopulaarse lihenemisega.

Kui erasektori planeerimise protsessi ja loodava strateegia saab siduda otseselt kasumi
teenimisega, siis avalikus sektoris peab jdlgima ka koikide inimeste vordseid Oigusi. Oma
tegemised tuleb rajada pohivéirtustele. POhividrtuste viljatddtamisel peab arvestama avaliku
teenuse tarbijate huvidega. Efektiivsuse ja sotsiaalse digluse pohimotted on sageli iiksteisega
vastuolus. Avaliku organisatsiooni tegevus peab olema ldbipaistev ja see vihendab

efektiivsuse tagamist veelgi. (Eliassen & Kooiman 2002:11)

Planeerimise protsessi ja sellest tulenevaid tegevusi on avalikus sektoris raskem moodta, kui

erasektori puhul, kuna puuduvad moddetavad tulud. (Shafritz & Hyde 1997:387)
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Avaliku sektori asutusel on seega vorreldes erasektoriga planeerimise protsessi ldbiviimisel ja
strateegia kujundamisel vajalik arvestada erinevate asjaoludega ja seda eeskitt selleks, et hea
tulemuse sooviga ei kaasneks vastupidist oodatule.
TooO autor, lahates erinevaid mudeleid, kisitledes erinevaid organisatoorseid kiisimusi ja
avaliku sektori eripérasid, toob arestimajade talituse arengustrateegia koostamiseks vilja
pohiliselt Grattoni ja Brysoni mudelile baseeruva organisatsiooni ja struktuuri eripérasid
arvestava mudeli:
1. Todgrupi moodustamine
Sisekeskkonna analiiiis ja selle sidustamine viliskeskkonnaga
Probleemikaardi koostamine

2
3
4. Visiooni, missiooni, pohivadrtuste véljatoomine
5. Strateegiliste eesmérkide midratlemine

6

Pohitegevuste miidratlemine

To606 autor 1dhtub kahe mudeli kombineerimisest, kus mdlemast on voetud vajalik arestimajade
talituse eripdra arvestades. Grattoni mudelist on voetud suuremal midral etappide valikuga
seonduv ja Brysonist enamikus protsessi tooriistadega seonduv. Esmase etapina oli tddgrupi

moodustamine ka molemas eelmainitud mudelis.

Teise etapina otsustas to0 autor sise- ja véliskeskkonna analiiiisi ithendamise kasuks ajalise
kokkuhoiu eesmirgil. Samas luuakse selles etapis ka esmane ndgemus visioonist. Teadlik
visiooni loomine on kogu Lduna Politseiprefektuuris esmakordne ja seega ka vOdras tegevus.
Samas rohutavad enamik teoreetikuid, et strateegia seisukohalt on sellekohane tegevus jéllegi
viga oluline. Kuna keskkonnaanaliiiis baseerus ainult SWOT analiiiisile ja PEST-i aja
nappusel eraldi ei tehtud, siis oli voimalik planeeritud aega osaliselt kasutada visiooni olemuse
tutvustamisele ja esmasele loomisele esimese seminari sees. Erinevate soovitatud intervjuude
ja analiiiside ldbiviimist keskkonna hindamisel ei pidanud t66 autor vajalikuks ja
otstarbekaks, kuna suur hulk td6tajaskonnast on kaasatud planeerimise protsessi, samuti on

organisatsioonile endale teada tema probleemid ja valitsev hetkeolukord.
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Kolmanda etapina koostatakse autori poolt SWOT-analiiiisi tulemuste pohjal probleemikaart.
Probleemikaardi puhul on autori meelest otstarbekas luua see esmalt iihe isiku poolt, kuna
toogrupis probleemikaardi loomine nduaks oluliselt suuremat ajalist ressurssi. Samuti tekitaks
selle koostamine parajalt suurt segadust teema mahukuse tdttu. Peale probleemikaardi
koostamist tutvustab t60 autor seda toogrupile, kus toimub ka edasine arutelu. Parandatud

probleemikaart vOetakse edasises protsessis tegevuse aluseks.

Neljanda sammuna méératletakse teises seminaris organisatsiooni visioon, missioon ja
pohiviirtused. Médratlemiseks viiakse iga tegevuse juures ldbi ajuriinnakud ja sellele jargneb

arutelu.

Viienda ja kuuenda sammu osas viiakse ldbi iihine seminar, kus méiératletakse strateegilised

eesmirgid ning tegevused nende tditmiseks.

To606 autor on seminaride arvu ja ldbiviidavate tegevuste juures arvestanud asjaolu, et tegemist
on suhteliselt vdikese organisatsiooniga. Arvestada tuleb ka ajaliste kriteeriumitega, kus
erinevate toogrupiliikmete juures segab nende tddkorraldus suuremas mahus seminaride
labiviimist. T60 autori oluline kriteerium on aga kogu tegevuse lihtsus, kuna protsessi

ldabiviimine on esmakordne.
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2. ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMINE LOUNA
POLITSEIPREFEKTUURIS

2.1. Louna Politseiprefektuuri iildtutvustus

Lduna Politseiprefektuur (edaspidi PP) on Politseiameti kohalik tdidesaatva riigivdimu volitusi
omav asutus, kes tdidab talle seadusega ja seaduse alusel antud Oigusaktidega pandud
ilesandeid, teostab riiklikku jdrelevalvet ning kohaldab riiklikku sundi seaduses ettenidhtud

ulatuses ja korras. (Louna PP pShiméirus)

Louna PP  struktuuriiiksused jagunevad funktsionaalseteks ja  territoriaalseteks
struktuuriiiksusteks. Politseiprefektuuri funktsionaalsed struktuuriiiksused on
kriminaalosakond, korrakaitseosakond, teenistusosakond, rahandusbiiroo, avalike suhete ja
pressibiiroo. Politseiprefektuuri territoriaalsed struktuuritiksused on Tartu, Viljandi, Jogeva,

Pdlva, Valga ja Voru politseiosakonnad. (Louna PP pShiméirus)

Louna PP teeninduspiirkonda kuuluvad kuus Louna-Eesti maakonda: Tartu maakond
(edasipidi mk), Jogeva mk, Polva mk, Valga mk, Viljandi mk ja Voru mk. Teeninduspiirkonna
kogupindala on 15,5 tuh. km” (36% Eesti territooriumist) ning seal elab 347,3 tuh. elanikku
(26% Eesti rahvastikust). Louna PP teeninduspiirkonda kuulub rohkem kui 90 kohalikku
omavalitsust (40% Eesti kohalikest omavalitsustest). (Louna PP tulemuslepingu téditmise

aruanne: 4)
Louna PP-s oli kinnitatud koosseisu jiargi 31.12.2006 seisuga 787 politseiametniku
ametikohta, millest olid tdidetud 683 ametikohta (87%). Tootas 685 politseiametnikku s.h kaks

ajutist asendajat. (Louna PP tulemuslepingu tditmise aruanne: 24)

Politseiprefektuuri osakondade koosseisu voivad kuuluda véiksemad struktuuriiiksused, mille

pidevus médratakse kindlaks vastava osakonna pdhiméidrusega. Nii on korrakaitseosakonna
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(edaspidi KKO) pohimidirusega kehtestatud selle struktuuriiiksusteks juhtimiskeskus,

arestimajade talitus, liiklustalitus, preventsioonitalitus ja lubade talitus.

2.1.1. Arestimajade talitus

Arestimajade talituse pohililesanne on kuriteo toimepanemises kahtlustatavate ja vahi alla
voetud isikute, samuti viirteo toimepannud isikute kinnipidamine ja valvamine, aresti ja
lithiajalise vangistuse kohaldamise otsuste tdideviimine, kuriteo toimepanemises kahtlustavate

ja vahi alla voetud isikute konvoeerimine. (KKO pdhiméiirus)

Arestimajade talituse tegevused pohiiilesande tditmiseks on jargmised:
1. tagab arestimajja paigutatud isikute valvamise ja liikumise arestimaja piires;
. korraldab kambrite, asjade ja isikute ldbiotsimise;

. kindlustab arestimajja paigutatud isikute valvereZiimi;

2

3

4. viib labi siilitegude menetlust oma padevuse piirides;

5. korraldab kainenemisele toimetatud isikute kainestamise;

6. korraldab kinnipeetavate, vahistatute ja arestialuste konvoeerimise;

7. osutab abi politsei poole podrdunud isikutele ja organisatsioonidele nende
seaduslike Oiguste kaitsel;

8. koostab arestikambrite pdevakava;

9. koostab vahipostide paigutamise plaani;

10. korraldab kinnipeetud isikute toitlustamise. (KKO pdhimiérus)

Arestimajade talituse allstruktuuriiiksused on eraldi arestimajad Tartus, Jogeval, Pdlvas,
Valgas, Viljandis ja Vorus. Arestimajade talituse allstruktuuriiiksused tagavad arestimajade

talituse iilesande tditmise konkreetses maakonnas.
Arestimajade talituses on siiani toimunud arengud {iiksikute probleemide lahendamise néol.

Kiill on aga arestimajade talitus olnud juba aastaid seotud erinevate strateegiliste

dokumentidega. Kogu politsei saab oma strateegilised eesmérgid Siseministeeriumist ja
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selleks baasdokumendiks on ,,Valitsemisala arengukava 2007-2010”. Nimetatud dokumendis
on dra margitud ka arestimajadega seonduv ning seda just iimberehitamiste ja uute hoonete
ehitamiste osas. Sarnaselt on Siseministeeriumis valmimas ,,Valitsemisala arengukava 2008-
20117, kus on sarnaselt eelnevalt aluseks olevale dokumendile dra mérgitud just vajalikud
materiaalsed ressursid. Politseiameti poolt pannakse paika iga-aastaselt politsei prioriteetsed
arengusuunad, mille pohjal Louna Politseiprefektuur koostab tulemuslepingu. Selle
tulemuslepingu baasil koostatakse korrakaitseosakonna tegevuskava, kus on &dra toodud ka
arestimajade talituse tegevused kogu prefektuuri tulemuslepingu tditmiseks voOi selle

toetamiseks. Eraldi arestimajade talituse arengu tarvis koostatud dokumenti ei ole.

2.1.1.1. Personali koosseis

Arestimajade talituses on seisuga 31.12.2006 struktuuri jiargi 80 ametikohta. Neist 36
politseiametniku kohta, 35 spetsialisti kohta, 3 nooremspetsialisti kohta ja 6 sanitar-koristaja
kohta. Hetkel on tditmata 2 politseiametniku ja 1 spetsialisti koht. 78 ametikohast tdidavad
naised 17 ja politseiametnikke on nende hulgas vaid 2. (Louna PP personaliarvestuse

programm Persona V2)

Talituses tootab 9 korghariduse, 36 keskhariduse, 22 kutsekeskhariduse, 9 kesk-erihariduse ja
2 pohiharidusega ametnikku. 6 ametnikku jdtkavad Opinguid erinevates korgkoolides, neist
kaks Sisekaitseakadeemias.

Politseiametnikest 4 on korgharidusega, 9 keskharidusega, 17 kutsekeskharidusega ja 4 kesk-

eriharidusega. (Louna PP personaliarvestuse programm Persona V2)

Politseiametnikest on {ihel politseiline korgharidus, 10 on erinevates politseikoolides
omandanud  politseivanemametniku  kvalifikatsiooni ja 1  politseinooremametniku
kvalifikatsiooni. Politseikonstaabli kvalifikatsiooni on omandanud 2 politseiametnikku. 8
politseiametnikku on ldbinud Tartu Politseiprefektuuri algettevalmistuskursused ja 7
politseiametnikku ENSV  Siseministeeriumi  miilitsa  algettevalmistuskursused. ~Uhel

politseiametnikul on 1dpetatud Miilitsa Erikeskkool. Politseilist haridust ei oma 4
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politseiametnikku. 35 spetsialistist on erialane algharidus kahel (vanglaametniku
kvalifikatsioon), kuid varasemalt on politsei to6tanud ja pensionile ldinud 19 praegu todtavat

spetsialisti. (Louna PP personaliarvestuse programm Persona V2)

Keskmine politseiline staaz on 11 aastat ja iildine staaz ligi 19 aastat. 78 ametnikust 46 on

tootanud juba miilitsas. (Louna PP personaliarvestuse programm Persona V2)

Keskmine vanus talituse toOtajate osas on 47,9 aastat. Politseiametnike keskmine vanus on
41,2 aastat ja spetsialistide keskmine vanus on 54,6 aastat. Talituse noorim todtaja on 21

aastane meesametnik ja vanim 70 aastane naine. (Louna PP personaliarvestuse programm

Persona V2)

Erinevaid registreeritud tdiendkoolitusi on talituse tootaja ldbinud keskmiselt 2,3 ja

politseiametnik 2,9. (Louna PP personaliarvestuse programm Persona V2)

2006 aastal lahkus t6olt kokku 11 inimest, neist 3 politseiametnikku, 7 valvur-spetsialisti ja 1
sanitar-koristaja. 2006 aastal voeti toole 14 inimest, neist 4 politseiametniku, 9 valvur-

spetsialisti ja 1 sanitar-Koristaja. (Louna PP personaliarvestuse programm Persona V2)

2006 aastal viidi arestimajade talituse ja ametnike suhtes ldbi 10 distsiplinaarjuurdlust, neist 4
juhul esinesid siiliteotunnused ja karistati 5 isikut. Arestimajade talitusel endal on
registreeritud pisemaid toddistsipliini rikkumisi 51. (E. Pdldaru, isiklik informatsioon

13.02.2007)

2.1.1.2. Juhtimisskeem ja koost60 teiste struktuuride ning asutustega

Arestimajade talitust juhib komissar asukohaga Tartus, kes allub korrakaitseosakonna
politseidirektorile. Talituse komissarile alluvad arestimajade iilemad, kes on vahetuteks
juhtideks teistele arestimaja ametnikele. Erinev on olukord Tartu arestimajas, kus arestimaja

iilemale alluvad otseselt konvoiteenistuse vanemkonstaabel, kellele omakorda alluvad
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konvoiteenistuse politseiametnikud. Ulejidsnud ametnikud on arestimajade iilemate vahetud

alluvad.

Samas teenindab Tartu arestimaja konvoiteenistus vajadusel ka teisi arestimajasid ja saab
korraldusi otseselt arestimajade talituse juhilt. Tartu arestimajas todtavad veel kolm ametnikku
(2 politseiametnikku ja 1 spetsialist), kelle iilesandeks on kogu talituses kinnipeetute

konvoeerimise organiseerimine ja tditmise kontroll ning kohtukonvoide organiseerimine.

Tartu arestimajas tootavad veel kinnipeetute teenindamiseks nooremspetsialistidena tidpselt
positsioneerimata meditsiiniteenust pakkuvad teenistujad. Vajadus meditsiinilise abi jédrele on
olemas, kuid milline v&iks olla selles osas edasine todvorm, on praegu selgusetu.

Tartu arestimaja eristab iilejddnud arestimajadest korrapidamisteenistuse olemasolu.
Korrapidamisteenistuse toovorm lubab lisaks oma pohitoole teatud lisaiilesannete

delegeerimist, et ressurssi voimalikult optimaalselt rakendada.

Arestimajade  talituse iiks peamisi iilesandeid on kriminaalpolitsei abistamine

kriminaalmenetluse ldbiviimisel oma padevuse piires.
Teiseks suurimaks koostoopartneriks on Tartu Vangla.
Tartu arestimaja konvoiteenistuse iilesanne on teenindada riigi kohtuvdoimu ja seda toetavat

taidesaatvat voimu ldbi vahialuste konvoeerimise.

2.2. Arengustrateegia koostamise protsess ja toogrupi moodustamine

Arestimajade talituse arengustrateegia koostamine pdhineb autori poolt teooria pdhjal
koostatud strateegilise planeerimise mudelil, milline on koostatud asutuse isedrasusi

arvestades.
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Strateegilise planeerimise protsess jaguneb jiargnevateks etappideks:
1) t606grupi moodustamine
2) sisekeskkonna analiiiis ja selle sidustamine viliskeskkonnaga
3) probleemikaardi koostamine
4) visiooni, missiooni ja pohivéirtuste viljatbotamine
5) strateegiliste eesmérkide médratlemine

6) pohitegevuste midratlemine

Toogrupi moodustamine oli arengustrateegia koostamise seisukohalt kindlasti midrava
tdhtsusega etapp. Koige uue loomine on vidga raske nii tegevuse eestvedajatele kui ka
olukorraga puutumuses olevatele isikutele. Louna Politseiprefektuuris oli taoline ldhenemine
uudne ja tekitas suurel hulgal kiisimusi, mis vajasid koik vastamist. Autor omas arvamust, et
strateegilise planeerimisega ei ole motet alustada enne, kui koik tekkinud kiisimused on
vastused saanud ja on saavutatud asjaga puutumuses olevate isikute hulgas huvi ja tahtmine.
Toogrupi moodustamisel arvestas to0 autor teoorias toodud pohjendatud seisukohtadega, et
toogrupp peab olema vdimalikul laialdase kandepinnaga organisatsioonis, omades teotahtelisi,
innovaatilisi ja voimekad inimesi. Autor pidas oluliseks inimeste valikul ka tahte ja vOime
olemasolu planeerimise protsessi kdigus toimuva edasiandmiseks teistele organisatsiooni
litkkmetele. Samuti olid esindatud arestimajade talituse enda toodtajaskonna hulgast koigi
toovaldkondade esindajad. Toogrupi moodustamisel ei peetud laialdase haarde all silmas
ainult organisatsiooni litkmeid, vaid ka koiki talitusega puutumuses olevaid asutusi. Sooviti
vihemalt igast sidusasutusest iihte liiget, kes esindaks seda organisatsiooni. Autor lihenes
igale toogrupi liikmekandidaadile individuaalselt, tuvastamaks eelkdige tahte olemasolu.
Loplikult sai toogrupi suuruseks 32 inimest, kelle hulgas olid esindatud koigi kuue
arestimajade esindajad erinevatelt positsioonidelt, Louna Politseiprefektuuri koigi puutumuses
olevate teiste struktuuriiiksuste esindajad ja esindajad viliste koostdOpartnerite asutustest.
Koostoopartnerite  asutusteks  olid  Tartu  Vangla, Tartu  Maakohus, Louna

Ringkonnaprokuratuur, Tartu Linnavalitsus.

Toogrupt moodustamine oli keeruline ennekdike seetOttu, et organisatsioonis toimus iihelt

poolt tootajate suhteliselt suur lahkumine ametitest ja teisalt oluline karjddrimudeli
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rakendamine. ToOoOtajate lahkumine ametist pohjustas teatud isikute vahetamise vajaduse
toogrupi moodustamise protsessis. Karjddrimudeli edukas rakendamine ndudis aga suhteliselt
suure ajahulga enamikel organisatsioonis tootavatelt to0grupis osalejatelt, mis sundis
pOhjalikumalt isikuid valima ja protsessi ldbiviimiseks loodava ajakava muutmist. To6grupi
moodustamine toimus kahes etapis, kus esmalt toimus igale isikule individuaalne ldhenemine
ja seejérel enne esimest seminari tutvustav kohtumine, kus to6ogrupi litkmeks moeldud isikud
said avaldada toodu kohta arvamust ja teha otsuse t60grupis osalemise kohta. Kdik toogruppi
planeeritud isikud otsustasid t00grupis osalemise kasuks. Arengustrateegia olemuse
tutvustamisele lisaks tutvusid toogrupi liikmed omavahel ja lepiti kokku tookorralduses ja
tahtaegades. Taoline 1dhenemine oli igati digustatud, kuna t6ogrupi litkmetelt ei lackunud t66

korralduse kohta iihtegi negatiivset, segavat teadeannet.

Too autor jargis igati teoorias toodud soovitusi ja moodustas talituse siseselt laiapdhjalise
koalitsiooni, kus toogruppi kaasati kdigi kuue arestimaja iilemad ja tavatootajad. Kuna
teoreetikud on pidanud t66grupi moodustamist vdga oluliseks sammuks, siis ettevalmistavas
protsessis planeeris t00 autor seminaride toimumise ajad, korraldas ruumide reserveerimise,
vajaliku tehnika olemasolu, kohvipausideks vajalikud vahendid. Kdoik tegevused olid suunatud
sellele, et edaspidiselt ei oleks vajalik tegeleda planeerimise protsessi kdigus korvaliste
hiirivate tegevustega. T60 autori poolt loodi ka meililist to6grupi liikmetele, kuhu sai saata

erinevat informatsiooni.

2.2.1. Sisekeskkonna analiiiis ja selle sidustamine viliskeskkonnaga

To6 autori poolt viidi ldbi SWOT analiiiis, jérgides Brysoni poolt soovitatut ja jilgiti viit
peamist vOtmetegurit (juhtimine, struktuur, kultuur ja vddrtused, protsessid, inimesed), mis
tagas tithimike olemasolu puudumise. Viimast on pakkunud ka Galbraith (1995:11-12), kelle

organisatsiooni edukaks disainimiseks mdeldud ,,tdhemudel” sisaldab samu komponente.

Enne esimese seminari toimumist edastati meili teel koigile osalejatele SWOT analiiiisi

tutvustav materjal ja pdevakava. Seminaril jaotati isikud nelja gruppi pdhimdttel, et igas grupis
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oleksid olemas arestimajade talituse to6tajad ja sidusasutuste esindajad. Ulejizinud esindajad
jaotati dra isiksuse eripéra arvestades. Esmalt toimus lithike tutvustus SWOT analiiiisi olemuse
osas, veendumaks koOigi osalejate iihises arusaamas. Seejdrel viidi ajuriinnaku vormis 1dbi
hindamine ja edasiselt tutvustasid gruppide esindajad saadud tulemusi teistele osalejatele,
toimus arutelu. SWOT- analiilisis saadud tulemused on &ra toodud kéesoleva t60 lisas 1.

(Arestimajade talituse arengustrateegia aastani 2010 punkt 3.1.)

2.2.2. Probleemikaardi koostamine

Probleemikaardi koostas SWOT analiiiisis saadud tulemuste pdhjal to6 autor. Saadud tulemusi
analiiiisiti, rithmitati, moningaid tegureid iildistati. T66 kokkuvdtet esitleti arengustrateegia
koostamise II seminaril, toimus arutelu. Seminaris toimunud arutelu jdrel viidi sisse

parandused, mille jdrel valmis 16plik probleemikaart.

Probleemikaardi koostamisel ldhtuti SWOT-analiiiisi eeskujul probleemide kaardistamisest
erinevate tegurite kaupa, milledeks olid eelmises alajaotises juba mainitud juhtimine,
struktuur, kultuur ja véértused, protsessid ning inimesed. Loplikult valminud probleemikaart
on toodud kiesoleva to6 lisas 1. (Arestimajade talituse arengustrateegia aastani 2010 punkt

3.2))

2.2.3. Visiooni, missiooni ja pohividrtuste viljatéotamine

Visiooni, missiooni ja pdhivédrtuste madratlemist alustati esimeses seminaris, kus viidi ldbi
esmane ajuriinnak kahes eraldi grupis visiooni miératlemiseks ja saadud lihenemised esitati
jargmisele seminarile. Visiooni pikkuseks pakkus autor 8 aastat ja sellega ndustus ka
toogrupp. Visiooni méidratlemine aastani 2015 on ajendatud teoreetilistes ldhtekohtades &ra
mirgitud ajalistest kriteeriumidest ja soovitustest, et pikkuseks vodiks olla kahekordne
tegevuskava pikkus. Teises seminaris moodustati kaks toogruppi, kus viidi ldbi ajuriinnakud ja

kujundati molemas to6grupis omad ldhenemised ja t60 autori poolt viidi ldbi arutelud, kust
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selgusid iildisemad ldhenemised. Samas ei jOoutud médratud seminari kdigus ajuriinnakute ja
arutelude kiigus iihistele arusaamadele visiooni ja missiooni sOnatuses, vaid see jétkus
viimases seminaris, kus pandi paika viimane kokkuleppeline sOnastus. PShividirtuste osas
Joudis toogrupp liksmeelsele jareldusele, et 27.02.2007 II eetikakonverentsil vastu voetud iile-
politseilistele pohivédrtustele ei lisata eraldi uusi védrtusi, vaid keskendutakse edaspidiselt
tihtsete védrtuste juurutamisele.

Loplikult valminud visioon, missioon ja pohiviirtused on esitatud kiesoleva t60 lisas 1.

(Arestimajade talituse arengustrateegia aastani 2010 punkt 4.1. ja 4.2.)

2.2.4. Strateegiliste eesmirkide ja pohitegevuste méidratlemine

Enne seminari alustamist viidi t60 autori poolt 1dbi strateegiliste eesméirkide ja tegevuste
olemuste tutvustamine. Seejdrel viidi t60 autori poolt 1dbi neljas erinevas vdiksemas grupis
ajuriinnak strateegiliste eesméirkide ja nendele tegevuste midratlemiseks. Hiljemalt esitati
viiksemate gruppide esindaja v&i esindajate poolt toodud maédratlused pohjendustega ja
seejarel soeluti arutelude kdigus vélja olulisemad seisukohad, mis hilisemalt formuleeriti t66
autori poolt. Méiratleti strateegilised eesmirgid ja nende tditmiseks tegevused ning koostati
tegevuskava. (vt Arestimajade talituse arengustrateegia aastani 2010 lisa nr. 3 p 4.4.)
Strateegilised eesmirgid ja tegevused médratleti aastani 2010. Taoline ldhenemine on
ajendatud Siseministeeriumi, kui kogu organisatsiooni kdige korgema hierarhilise tasandi nelja
aasta pikkustest arengukavadest. Lihtuvalt eelnevatest analiilisidest ja visioonist, piistitati
talitusele jargmised 6 strateegilist eesmérki ja alameesmirgid, mis on esitatud kidesoleva t66

lisas 1. (Arestimajade talituse arengustrateegia aastani 2010 punkt 4.3.)
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2.3. Arengustrateegia elluviimine

2.3.1. Arengustrateegia iilesehitus

Arengustrateegia formaalsele iilesehitusele eelnes t60 autori poolt tutvumine Pédrnu linna
arengukava, VOoru linna arengukava, Valgamaa arengustrateegia ja Rivo Noorkdivu raamatuga
,» Kohaliku omavalitsuse arengukava koostamise soovitused”. (Noorkdiv 2002).
Arengustrateegia koosneb seitsmest peatiikist.

Esimene peatiilkk “Sissejuhatus” kirjeldab arengukava {iilesannet, samuti koostamise
metoodikat, annab iilevaate arengustrateegia koostamise protsessist ning esitab t66s kasutatud

pohimdistete seletusi.

Teine peatiikk “Louna Politseiprefektuuri tildtutvustus” esitab olulisemad andmed Louna PP ja

arestimajade talituse kohta.

Kolmas peatiikk “Sisekeskkonna analiiiis ja selle sidustamine véliskeskkonnaga™ sisaldab
koostatud SWOT analiiiisist tulenevaid olulisemaid positiivseid ja negatiivseid
arengusuundumusi nii sise- kui ka viliskeskkonnas ning nende sidustamist probleemikaardi

abil.
Neljas peatiikk “Arestimajade talituse arengustrateegia aastateks 2007-2010” esitab talituse
visiooni aastaks 2015, missiooni ja pOhivédrtused ning maédratleb dra arestimajade talituse

arengu seisukohalt olulised strateegilised eesmirgid aastani 2010.

Viies peatiikk “Tegevuskava 2007-2010” sisaldab eesmérkide tditmisega seotud tegevuste

tabelit.

Kuues peatiikk “Arengustrateegia tutvustamine tootajatele” késitleb arengustrateegia

koostamise ja eluviimise arestimajade talituse koigi tootajateni viimist.
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Seitsmes peatiikk “Tulemuste hindamine” toob &dra koostatud arengustrateegia hindamise

metoodika.

Lisana on édra toodud arengustrateegia koostamise detailne kirjeldus: t60grupis osalenute

nimekiri, seminaride protokollid.

2.3.2. Arengustrateegia tutvustamine tootajatele

Arengustrateegiat ei hakata tutvustama to0dokumendi valmimise jdrgselt, vaid selle
tutvustamist alustati juba enne arengustrateegia loomise protsessi algust. Koigepealt viidi
arestimajade talituse juhi ja kohaliku arestimaja iilema vahendusel iga to6tajani informatsioon
arengustrateegia olemusest. Seejérel tutvustati arengustrateegia ldbiviimise protsessi, toogrupi
litkkmeid, koos nende liikmeks olemise pdohjendusega. Selgitati igale tootajale tema rolli
arengustrateegia valmimisel ja sellega edasi to6tamises. Arengustrateegia protsessis toimus iga
tooseminari jirel koosolek kodikides arestimajades, kus arutati ldbi vastavas seminaris toimunu
ja tehti omapoolseid ettepanekuid. Peale arengustrateegia 10plikku valmimist toimub talituse
juhi eestvedamisel koos arestimajade iilematega Oppepédev igas arestimajas, kus selgitatakse
veelkord konkreetselt iga eesmirgi ja tegevuse tdhendust, samuti visiooni, missiooni ja

poOhivéirtuste vajalikkust ja tdhtsust.

2.3.3. Elluviimise abindud ja autoripoolsed soovitused

Arengustrateegia elluviimine toimub vahetult koostdos tootajatega, et oleks tagatud iga todtaja
arusaam sellest, kus hetkel oma tegevustega ollakse ja mida edasi tehakse. Selline
tookorraldus tagatakse siistematiseeritud koosolekute ja noupidamistega ning toimiva
sisekommunikatsiooni ja tagasisidega tooprotsessis. Organisatsioonis peab olema
informatsiooni vahetus siisteemne, koigile tootajatele iiheselt arusaadav. Koik arengustrateegia
elluviimisega seotud tegevused, tekkinud probleemid ja kiisimused peavad saama esitatud ja

saama hinnangud ning vastused arengustrateegia elluviimise eest vastutavatelt isikutelt. Kogu
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elluviimise protsessi viltel peaks toimima pidev vastastikune kooskdlastamine votmeisikute ja

tootajate vahel. Saadud informatsioon koondatakse, analiilisitakse ja tehakse vajadusel

muudatusi vOi jitkatakse tegevuskavas planeeritud tegevustega. Kogu arengustrateegia

loomise ja elluviimise protsess toimub egiidi all — me teeme seda iseendile.

Too autori poolt toimus arengustrateegia protsessi juhtimine esmakordselt ning seda

struktuuriiiksuses, kus taoline ldhenemine oli vodras. Sellest ldhtuvalt pakub autor omapoolsed

soovitused sarnase protsessi ldbiviimiseks prefektuuri teistele struktuuriiiksustele ja asutusele

tervikuna.

Soovitused arengukava protsessi ldbiviijatele oleksid jargmised:

1.

Libiviijatele peab olema selge, milline on strateegilise planeerimise ja juhtimise
olemus. Enne arengustrateegia projekti alustamist tuleks pohjalikult tutvuda
kirjandusega. Kuna Eestis vilja antud vastavateemaline kirjandus on Kkohati
vasturddkiv, oleks vajalik tutvuda iihtlasi tunnustatud maailma juhtimisteoreetikute
poolt avaldatud materjalidega.

Kindalasti tuleks arengustrateegia kavandamisel hoolikalt ldbi mdelda tookorraldus ja
planeerimise protsessi ldbiviimiseks vajalike tooriistade olemasolu. Siinkohal alustades
kohvist ja videoprojektorist, kuni gripipuhangu ja suusatamise
maailmameistrivoistlustega arvestamiseni.

Seminaride ldbiviimisel tuleb arvestada ajalise ressursiga. Ajuriinnakud ja jidrgnevad
arutelud votavad alati rohkem aega, kui ollakse planeeritud. Seminaride 1dbiviimiseks
tuleks ajakava koostada piisava ajavaruga ja pidada kehtestatud ajakavast ka kinni,
kuna t60grupi liikkmed on sellega arvestanud.

Toogrupi moodustamine on t60 autori arvates votmetegevus ja sellele kulutatud aega

toob mitmekordselt tagasi saavutatud tulemuse kvaliteedis.

Lopetuseks arvab autor: peale arengustrateegia valmimist ei tohiks unustada, et 1dbitud on

ainult osa pikast teekonnast ja suur to6 tulemuste ning tulemusliku arengu saavutamiseks alles

algab.
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2.3.4. Tulemuste hindamine

Tulemuste hindamine peab tagama arestimajade talituse arengu korrapérase jilgimise ja
toodud tegevuste eesmirgipidrasuse ning tulemuslikkuse. Arengustrateegia elluviimist juhib
esimestel aastatel arestimajade talituse juht koos arestimajade iilematega, kaasates sellesse
erinevaid koostoOpartnereid. Arestimajade talituse arengut hinnatakse iliks kord aastas
korrakaitseosakonna direktori poolt. Hindamiseks voOib kaasata erinevaid asjatundjaid,
moodustada komisjone. Samuti voib hindamiseks kasutada erinevaid kiisitlusi ja muid
ildtunnustatud meetodeid. Arengustrateegias toodud tegevused vaadatakse iga-aastaselt iile
talituse juhi initsiatiivil selleks loodud komisjoni poolt. Iga-aastaselt lisatakse tegevuskavas
toodud aastatele jirgneva aasta tegevused. Aastal 2014 vaadatakse iile kogu arengustrateegia

Jja koostatakse uus.
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KOKKUVOTE

Loputod koostamise ajendiks oli  Louna PP erinevatel tasanditel kujunenud seisukoht
arestimajade talituse iildisest mahajddmusest organisatsiooni arengus ja selle seisundi
muutmise vajadus. Uldise mahajizimuse likvideerimiseks on vajalik arestimajade talituse
siisteemne ja igakiilgne arendamine, millest Idhtuvalt keskendub kiesolev t60 selleks oluliste

ja vajalike pohimotete véljatootamisele ning talituse arengukava koostamisele.

Loputood eesmirgiks oli 1dbi arengukava koostamise tagada Louna PP arestimajade talituse
motestatud ja eesmérgipdrane arendamine, ldbimdeldud ja efektiivne ressursside kasutamine

ning hea koostto viliskeskkonnaga.

Arengukava koostamiseks todtas t60 autor ldbi erinevat teoreetilist kirjandust, et saavutada

selgus pohimaistetes ja protsessiosade olemuses ning ldbiviimise pohimdtetes.

Louna Politseiprefektuuri arestimajade talituse arengustrateegia koostati to6 autori juhtimisel
moodustatud td6grupi poolt projekti tutvustava koosoleku, kolme seminari, kuue ajuriinnaku
ja seitsme arutelu kidigus. Sise-ja viliskeskkonna kaardistamiseks viidi t6ogrupi poolt viidud
labi SWOT-analiiiis. Planeerimise protsessi kavandamise kéigus tuli teha muutuseid
labiviidavate seminaride arvus, kuid juba kavandatud protsess viidi ldbi tOrgeteta vastavalt

koostatud plaanile.

Kiesoleval ajaks on loodud dokument, kus on dra médratletud talituse edasise arengu
seisukohalt vajalikud eesmirgid ja tegevused nende tditmiseks. Piistitatud eesmérgid peavad

tagama olemasolevate ressursside 1ibimoeldud ja efektiivse kasutamise.

Arengustrateegia koostamisega paranes koosto0 talituse ja koostdopartnerite vahel ning see on
hea lidhtealus edasiseks. Partnerid osalesid arengustrateegia koostamise protsessis, moistsid
arestimajade talituse probleeme ja leidsid mitmeid kitsaskohti, mille korvaldamisel nad

saaksid toeks olla. Kdige rohkem vditis arengustrateegia koostamisest aga talitus ise ja seda
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mitmeti. Arengustrateegia ja selle koostamine talituse tasandil on Louna Politseiprefektuuris
esmakordne ning selle protsessi ldbiviimisega seonduv tekitas parajalt elevust kogu
organisatsioonis. Ainuiiksi asjaolu, et Louna Politseiprefektuuri tootajad ridkisid ja motlesid
arestimajade talitusest kordades rohkem kui varasemalt, on positiivne, sest talitus on asutuses
niiiid rohkem n#htav. Samuti on tunduvalt paranenud arestimajade talituses endas tootajate
suhtumine ja liksteisemdistmine. Ei rifigita enam konkreetse politseiosakonna voi - jaoskonna
arestimaja probleemidest, vaid talituse arestimajade muredest. Tootajad ise osalesid kdoik
aktiivselt strateegia kujundamise protsessis ja tunnetavad juba tdna vastutust edasise arengu

osas.

Loputdo tulemusena valmis arestimajade talituse arengustrateegia dokument aastani 2010, kus
on dra toodud visioon, missioon ja pohividrtused. Visioonini joudmiseks on piistitatud
eesmirgid ja nende tditmise tagamiseks on médratletud tegevused. Lisaks protsessi kdigus juba
saavutatud heale koostdole nii asutuse sees kui véliste partneritega, loodab autor, et valminud
strateegia tagab arestimajade talituse edasise siisteemse ja jirjepideva arengu. Seda on kavas
saavutada ldbi tugeva eestvedamise, kaasamise, tagasiside ja sisekommunikatsiooni

arendamise.

Sisekaitseakadeemia politseikolledZzi politseikorralduse Oppetool on palunud autorilt luba

materjali kasutuselevotuks dppetoos.
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SUMMARY

Subject of this final paper is “Detention houses of Louna police prefecture. Establishment of
development strategy”. Volume of the paper is 52 pages, 36 sources have been used, 22 of
which are in estonian and 14 in english. The paper consists of five chapters and it has 5

appendixes, 1 drawing and 9 tabels.

The final paper is in Estonian and has a summary in English.

Keywords of the final paper are: strategy management, strategic planning, strategy,

establishment of development strategy.

Purpose of the final paper is to establish the development strategy that would ensure
meaningful and purposeful development of the division of detention houses as well as

reasoned and efficient usage of resources and co-operation with other units.

Based on the set purpose the process of strategic planning was carried out and as a result the
development strategy of the division of detention houses until 2010 was established. The
development strategy designates activities necessary for the overall development of the

division.
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1. SISSEJUHATUS

1.1. Arengustrateegia iilesanne

Arestimajade talituse arengustrateegia iilesandeks on tagada Louna Politseiprefektuuri
arestimajade talituse motestatud ja eesmdrgipdrane arendamine, libimodeldud ja efektiivne

ressursside kasutamine ning hea koostoo véliskeskkonnaga.

1.2. Arengustrateegia koostamise metoodika

Arestimajade talituse arengustrateegia kisitleb arestimajade talitust, kui iseseisvat
struktuuriiiksust Louna PP koosseisus. Keskseks kiisimuseks arengukava koostamisel on
arestimajade talituse kui struktuuriiiksuse arengu ja Louna PP iildise arengu vastastikkuse
seotuse arvestamine. Samuti piilitakse arestimajade talituse arenguga siduda koost6o

parandamist erinevate organisatsiooniviliste partneritega.

Arengustrateegia dokument koosneb kolmest eraldiseisvast, kuid omavahel seotud osast:
Lduna PP ja arestimajade talituse tutvustusest, sisekeskkonna ja véliskeskkonna analiiiisist

ning arengustrateegiast.

Organisatsiooni sise- ja viliskeskkonna analiiiis viidi 1dbi SWOT-analiilisina. To66vormideks
olid seminarid, millest votsid osa Louna PP juhid, arestimajade talituse juhid ja to6tajad ning

vilised koostdopartnerid. Toomeetodina kasutati ajuriinnakut.

Sise- ja viliskeskkonna erinevad positiivsed ja negatiivsed arengusuundumused sidustati
omavahel probleemikaardi abil. Probleemikaardiga tutvumise jérel koostati arengustrateegia,
kus tootati vélja talituse missioon, visioon aastaks 2015 ja pohivéirtused. Samuti miiratleti

toogrupi poolt strateegilised eesmirgid ja tegevused. Strateegilisi eesmérke aastani 2010 koos
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alameesmirkidega méiiratleti kokku kuus ja eesmérkide tditmiseks tootati viélja ka vastavad

tegevused.

Kokku kohtus td6grupp neljal korral — tutvustaval kokkusaamisel ja kolmel seminaril, mille

kdigus toimus 6 ajuriinnakut ja 7 arutelu.

1.3 Arengustrateegias kasutatavad pohimdisted

Arengustrateegia — Arengu tagamiseks ja kiirendamiseks koostatud iildine tegevusprogramm,
milles miiratletakse prioriteedid ja pikaajalised eesmérgid ning nédidatakse, miliste tegevuste

abil eesmirkideni joutakse.

Missioon — Liihike ja selge formuleering voi lause, millega organisatsioon tegeleb ja millist

teenust ta pakub.

Probleemikaart - Meetod arengustrateegia koostamise kidigus esilekerkinud probleemide

stistematiseeritud kaardistamiseks ja analiitisiks.

Pohividrtused — Organisatsioonis kokku lepitud pdhimdtted, mille jirgi tegutsetakse.

Strateegiline eesmdrk - Strateegiast ja sellega seotud prioriteetidest ldhtuv seisund, kuhu

tulevikus tahetakse jouda.
SWOT analiiiis - Meetod organisatsiooni sisemiste tugevate ja ndrkade kiilgede ning véliste
voimaluste ja ohtude hindamiseks. Kasutatakse ennekdike rithmatoode ja arutelude

labiviimisel.

Tegevus — Konkreetne kiitumine strateegilise eesmérgi saavutamiseks, mille puhul on

voimalik méérata teostamise aeg ja vastutaja(d).
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Tegevuskava - Konkreetsete tegevuste kogum strateegiliste eesmérkide tditmiseks

Visioon — Uldine kirjeldus seisundist, kuhu tahetakse teatud aja moodudes organisatsiooni

viia.
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2. LOUNA POLITSEIPREFEKTUURI ULDTUTVUSTUS

Lduna Politseiprefektuur (edaspidi PP) on Politseiameti kohalik tdidesaatva riigivoimu volitusi
omav asutus, kes tdidab talle seadusega ja seaduse alusel antud Oigusaktidega pandud
ilesandeid, teostab riiklikku jdrelevalvet ning kohaldab riiklikku sundi seaduses ettenéhtud

ulatuses ja korras.

Louna PP  struktuuriiiksused jagunevad funktsionaalseteks ja  territoriaalseteks
struktuuriiiksusteks. Politseiprefektuuri funktsionaalsed struktuuriiiksused on
kriminaalosakond, korrakaitseosakond, teenistusosakond, rahandusbiiroo, avalike suhete ja
pressibiiroo. Politseiprefektuuri territoriaalsed struktuuriiiksused on Tartu, Viljandi, Jogeva,

Pdlva, Valga ja Voru politseiosakonnad.

Louna PP teeninduspiirkonda kuuluvad kuus Louna-Eesti maakonda: Tartu maakond
(edasipidi mk), Jogeva mk, Podlva mk, Valga mk, Viljandi mk ja Voru mk. Teeninduspiirkonna
kogupindala on 15,5 tuh. km” (36% Eesti territooriumist) ning seal elab 347,3 tuh. elanikku
(26% Eesti rahvastikust). Louna PP teeninduspiirkonda kuulub rohkem kui 90 kohalikku

omavalitsust (40% Eesti kohalikest omavalitsustest).

Louna PP-s oli kinnitatud koosseisu jiargi 31.12.2006 seisuga 787 politseiametniku
ametikohta, millest olid tdidetud 683 ametikohta (87%). Tootas 685 politseiametnikku s.h kaks

ajutist asendajat.

Politseiprefektuuri osakondade koosseisu voivad kuuluda viiksemad struktuuriiiksused, mille
pidevus maédratakse kindlaks vastava osakonna pdhiméidrusega. Nii on korrakaitseosakonna
(edaspidi KKO) pohimiddrusega kehtestatud selle struktuuriiiksusteks juhtimiskeskus,

arestimajade talitus, liiklustalitus, preventsioonitalitus ja lubade talitus.
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2.1. Arestimajade talitus

Arestimajade talituse pohitlilesanne on kuriteo toimepanemises kahtlustatavate ja vahi alla
voetud isikute, samuti védrteo toimepannud isikute kinnipidamine ning valvamine, aresti ja
lithiajalise vangistuse kohaldamise otsuste tdideviimine, kuriteo toimepanemises kahtlustavate

ja vahi alla voetud isikute konvoeerimine.

Arestimajade talituse tegevused pohiiilesande tditmiseks on jargmised:
11. tagab arestimajja paigutatud isikute valvamise ja liikumise arestimaja piires;
12. korraldab kambrite, asjade ja isikute ldbiotsimise;
13. kindlustab arestimajja paigutatud isikute valvereziimi;
14. viib lébi siilitegude menetlust oma pddevuse piirides;
15. korraldab kainenemisele toimetatud isikute kainestamise;
16. korraldab kinnipeetavate, vahistatute ja arestialuste konvoeerimise;
17. osutab abi politsei poole podrdunud isikutele ja organisatsioonidele nende
seaduslike diguste kaitsel;
18. koostab arestikambrite pdevakava;
19. koostab vahipostide paigutamise plaani;

20. korraldab kinnipeetavate isikute toitlustamise.

Arestimajade talituse allstruktuuritiksused on eraldi arestimajad Tartus, Jogeval, Pdlvas,
Valgas, Viljandis ja Vorus. Arestimajade talituse allstruktuuriiiksused tagavad arestimajade

talituse iilesande tditmise konkreetses maakonnas.

Arestimajade talituses on siiani toimunud arengud iiksikute probleemide lahendamise néol.
Kiill on arestimajade talitus olnud juba aastaid seotud erinevate strateegiliste dokumentidega.
Kogu politsei saab oma strateegilised eesmirgid Siseministeeriumist ja selleks
baasdokumendiks on ,,Valitsemisala arengukava 2007-2010”. Nimetatud dokumendis on &ra
mirgitud ka arestimajadega seonduv {imberehitamiste ja uute hoonete ehitamiste niol.
Sarnaselt on valmimas Siseministeeriumis ,,Valitsemisala arengukava 2008-2011”, kus on

sarnaselt eelnevalt aluseks olevale dokumendile dra maérgitud just vajalikud materiaalsed
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ressursid. Politseiameti poolt pannakse paika iga-aastaselt politsei prioriteetsed arengusuunad,
mille pohjal Louna Politseiprefektuur koostab tulemuslepingu. Selle tulemuslepingu baasil
koostatakse korrakaitseosakonna tegevuskava, kus on dra toodud ka arestimajade talituse
tegevused kogu prefektuuri tulemuslepingu tditmiseks vOi selle toetamiseks. Eraldi

arestimajade talituse arengu tarvis koostatud dokumenti ei ole.

2.1.1. Personali koosseis

Arestimajade talituses on seisuga 31.12.2006 struktuuri jidrgi 80 ametikohta. Neist 36
politseiametniku kohta, 35 spetsialisti kohta, 3 nooremspetsialisti kohta ja 6 sanitar-koristaja
kohta. Hetkel on tditmata 2 politseiametniku ja 1 spetsialisti koht. 78 ametikohast tdidavad

naised 17 ja politseiametnikke on nende hulgas vaid 2.

Tabel 1. Arestimajade talituse allstruktuuriiiksuste tootajate jagunemine

Tartu | Voru Valga | Viljandi | Polva Jogeva
AM AM AM AM AM AM
1. Struktuuri jargi 41 8 8 9 7 6
kokku
1.1 politseiametnikud 22 3 3 3 2 2
1.2 spetsialistid 16 4 4 5 5 4
1.3 sanitar-koristajad 3 1 1 1 - -
2. Taidetud 38 8 8 9 7 6
ametikohad
2.1 politseiametnikud 20 3 3 3 2 2
2.2 spetsialistid 15 4 4 5 5 4
2.3 sanitar-koristajad 3 1 1 1 - -
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Talituses tootab 9 korghariduse, 36 keskhariduse, 22 kutsekeskhariduse, 9 kesk-erihariduse ja
2 pohiharidusega ametnikku. 6 ametnikku jdtkavad Opinguid erinevates korgkoolides, neist
kaks Sisekaitseakadeemias.

Politseiametnikest 4 on kdrgharidusega, 9 keskharidusega, 17 kutsekeskharidusega ja 4 kesk-

eriharidusega.

Politseiametnikest on {ihel politseiline korgharidus, 10 on erinevates politseikoolides
omandanud  politseivanemametniku  kvalifikatsiooni ja 1  politseinooremametniku
kvalifikatsiooni. Politseikonstaabli kvalifikatsiooni on omandanud 2 politseiametnikku. 8
politseiametnikku on ldbinud Tartu Politseiprefektuuri algettevalmistuskursused ja 7
politseiametnikku ENSV  Siseministeeriumi  miilitsa  algettevalmistuskursused. ~Uhel
politseiametnikul on 1dpetatud Miilitsa Erikeskkool. Politseilist haridust ei oma 4
politseiametnikku. 35 spetsialistist on erialane algharidus kahel (vanglaametniku
kvalifikatsioon), kuid varasemalt on politsei to6tanud ja pensionile ldinud 19 praegu todtavat

spetsialisti.

Keskmine politseiline staaz on 11 aastat ja iildine staaz ligi 19 aastat. 78 ametnikust 46 on

tootanud juba miilitsas.
Keskmine vanus talituse tootajate osas on 47,9 aastat. Politseiametnike keskmine vanus on

41,2 aastat ja spetsialistide keskmine vanus on 54,6 aastat. Talituse noorim todtaja on 21

aastane meesametnik ja vanim 70 aastane naine.
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Tabel 2. Arestimajade talituse personali jagunemine vanuseliselt

Vanus Talituse tootajad Politseiametnikud
21-30 aastat 4 3

31-40 aastat 14 11

41-50 aastat 22 17

51-60 aastat 34 3

61-70 aastat 4 -

47-50 aastat (1dhiajal pensionile 10

minevad politseiametnikud)

Erinevaid registreeritud tdiendkoolitusi on talituse tdotaja ldbinud keskmiselt 2,3 ja

politseiametnik 2,9.

2006 aastal lahkus t661t kokku 11 inimest, neist 3 politseiametnikku, 7 valvur-spetsialisti ja 1
sanitar-koristaja. 2006 aastal voeti toole 14 inimest, neist 4 politseiametnikku, 9 valvur-

spetsialisti ja 1 sanitar-koristaja.

2006 aastal viidi arestimajade talituse ja ametnike suhtes ldbi 10 distsiplinaarjuurdlust, neist 4
juhul esinesid siiliteotunnused ja karistati 5 isikut. Arestimajade talitusel endal on

registreeritud pisemaid toddistsipliini rikkumisi 51.

2.1.2. Juhtimisskeem ja koostoo teiste struktuuride ja asutustega

Arestimajade talitust juhib komissar asukohaga Tartus, kes allub korrakaitseosakonna
politseidirektorile. Talituse komissarile alluvad arestimajade iilemad, kes on vahetuteks
juhtideks teistele arestimaja ametnikele. Erinev on olukord Tartu arestimajas, kus arestimaja

iilemale alluvad otseselt konvoiteenistuse vanemkonstaabel, kellele omakorda alluvad
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konvoiteenistuse politseiametnikud. Ulejidsnud ametnikud on arestimajade iilemate vahetud

alluvad.

Samas teenindab Tartu arestimaja konvoiteenistus vajadusel ka teisi arestimajasid ja saab
korraldusi otseselt arestimajade talituse juhilt. Tartu arestimajas téotavad veel kolm ametnikku
( 2 politseiametnikku ja 1 spetsialist), kelle iilesandeks on kogu talituses kinnipeetute
konvoeerimise organiseerimine ja tditmise kontroll ning kohtukonvoide organiseerimine.
Tootilesanded on selgepiiriliselt jaotamata ning teistel struktuuriiiksustel ja koostdOpartneritel
puudub tihti selgus, kes millise to0ldiguga tegeleb nii Tartu arestimajas kui ka kogu talituses.
Puudub iihtne ldhenemine dokumentide vormistamisel ja asjaajamisel. Samuti

kontrollimehhanism selleks, et tagada korrektne dokumentatsioon ja selle liikumine.

Tartu arestimajas tootavad veel kinnipeetute teenindamiseks nooremspetsialistidena tidpselt
positsioneerimata meditsiiniteenust pakkuvad teenistujad. Problemaatiline ongi teadmatus
nende olemusest ja tulevikust toetava tugiliksusena. Vajadus meditsiinilise abi jdrele on

olemas, kuid milline v&iks olla selles osas edasine todvorm, on praegu selgusetu.

Tartu arestimaja eristab iilejddnud arestimajadest korrapidamisteenistuse olemasolu.
Korrapidamisteenistuse toovorm lubab lisaks oma pohitodle teatud lisalilesannete
delegeerimist, et ressurssi voimalikult optimaalselt rakendada. Probleemid seisnevad vastava
personali suutmatuses lisaiilesandeid korrektselt tdita. Puuduvad nii teadmised kui ka

kiillaldased kogemused selleks.

Arestimajade talituse iiks peamiseid iilesandeid on kriminaalpolitsei abistamine
kriminaalmenetluse 1dbiviimisel oma péadevuse piires. See toimib rahuldavalt ja toetub suuresti
kriminaalpolitseile endale, saamata vajalikku abi arestimajadelt. Kogu prefektuuri piires
puudub selgepiiriline arusaam, kuidas arestimajade talitus ja kriminaalpolitsei peaksid koos

tootama.

Arestimajade talituse teiseks suurimaks koostoOpartneriks on Tartu Vangla. Koostoo talituse

ja vangla vahel toimib, kuid puudub selge koostoovorm, millest on tingitud moningad

63



moddarddkimised. Kahe ametkonna vahelises suhtlemises on selgelt olemas erinevad

koostoovoimalused, kuid puudub terviklik 1ihenemine.

Tartu arestimaja konvoiteenistuse iilesanne on teenindada riigi kohtuvdoimu ja seda toetavat
tdidesaatvat voimu ldbi vahialuste konvoeerimise. Rahul voib olla sellega, et konvoeerimata
on jdinud moned iiksikud vahialused ja seda talitusest mitteolenevatel pohjustel, kuid
tdaielikuks rahuloluks pdhjust ei ole. Nii viliselt kui ka sisemiselt on vaja muutuda, et olla

kohtumoistmisel omal viiksel moel toeks.

Arestimajade talituse tagada on suuresti isikute kainestamine kogu prefektuuri territooriumil ja

siiani on {isna passiivselt kaasa mindud muutuva iihiskonna probleemidega.

2.1.3. Ulevaade majanduskuludest

Arestimajade talituse suurim kuluartikkel on kinnipeetute toitlustamine. Toitlustusele
eraldatud ressurssi on tarvitatud otstarbekalt ja seda just viimasel kahel aastal tinu
korrakaitseosakonna politseidirektori poolt vilja tootatud meetmete rakendumisele. Samas on
endiselt probleemiks toidu kvaliteet, arusaamatused lepingu tditmisel ning toidurahade

mittepiisav suurus toidu kvaliteedi tagamiseks.

Talituse teine kontrollitav kuluartikkel on pesu pesemine ja selles osas probleeme esinenud ei

ole.

Ulejidsnud materiaalseteks majanduskuludeks on talituses ennekdike kinnipeetute diguste
tagamisega seonduv. Selleks on voodipesule, hiigieenitarvetele, medikamentidele ja kambrite
korrashoiule kulutatav ressurss. Talitusel puudub kéesoleval ajal selge iilevaade tema omandis
olevast eeltoodud ressursist, rddkimata vajaduste selgitamise vOoimatusest ja ressursi otstarbeka

kasutamise kontrollimisest.

Ulejisnud majanduskulud on seotud juba otseselt politseiametnike ja nende todiilesannetega.

64



3. SISEKESKKONNA ANALUUS JA SELLE SIDUSTAMINE
VALISKESKKONNAGA

Arestimajade talituse arengustrateegia koostamise seisukohalt on oluline teadvustada nii
endile kui koostoopartneritele, milline on laiemalt talituse hetkeolukord ja vdimalused.

Kéesolevas peatiikis hinnatakse organisatsiooni tugevusi ja ndrkusi ning siistematiseeritakse

hindamisel saadud tulemused probleemikaardi abil.

3.1. SWOT analiiiis

Arestimajade talituse, kui struktuuriiiksuse sisemiste tugevuste ja ndrkuste ning vélimiste

voimaluste ja ohtude hindamiseks viidi 1dbi arenguseminari vormis SWOT analiiiis.

Tabel 3. SWOT analiiiis

TUGEVUSED

Hea koost60 viljapoole

Personal kogemustega ja stabiilne

Teenindusvoimsus vastab vajadustele ja on kasvuruumi

Tootajatele sobiv todaeg (24 h)

Voimalus asendada politseiametnikke tsiviilisikutega

Teeninduskvaliteeti kaotamata on suudetud ressurssi kokku hoida

Initsiatiivikas ja tugev liider

Talituse tahe teha koost66d edasiseks arenguks

ORI B =

Olemasolevate ametnike osas voimalik tookoormuse suurendamine

NORKUSED

Motivatsiooni puudus

Raskused personali virbamisel

PrestiiZi puudumine

Karjddrivoimaluste puudumine

Letargiline ja apaatne koosseis

NP P =

TdiendOpe ebapiisav
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7. Meditsiinilise teenuse osas puudub tervisekontroll

8. Noore tootaja viljadpe puudub, samuti mentorlus

0. Tartu arestimaja ,,sanitari” ametikoht ja iilesanded oht Louna PP-le

10. Nork usaldus kriminaalpolitsei ja arestimajade talituse vahel

11. To60- ja olmetingimused arestimajades puudulikud tootajatele ja kinnipeetutele

12. Arestimajade iiletdituvus kriminaalpolitsei jaoks

13. Suutmatus tagada seaduses ettendhtud ndudeid (jalutamine, meditsiiniline
teenus)

14. Tootajate kalestumine

15. Jarjepidevuse puudumine majandusolukorra seisu hindamisel

16. Erinevad ldhenemised arestimajade toole erinevates arestimajades

17. Puuduvad hddaolukordade plaanid

18. Tookvaliteet ja toodistsipliin nork

19. Arestimajade iilemate erinev ettevalmistuslik tase (erialane kompetents
puudulik)

20. Arestimajas tootavate ametnike eraldatuse tunnetus muust organisatsioonist

21. Probleemid kainestamisega

22. Nork kommunikatsioon votmeisikute ja kdigi tootajate vahel
VOIMALUSED

1. Avalikkuse tidhelepanu (kui oleme pildil, siis oleme olemas)

2. Vanglasiisteemiga integreerumine

3. CPT raportid

4. Karistuspoliitika drakasutamine AM tihtsuse rohutamise 1idbi

5. 111 sektori kaasamine (MTU, kaplanid)

6. Sidus struktuuriiiksuse tootajaskonna ja koostodpartnerite kaasamine

7. Lduna PP siseselt arestimajade temaatika prioriteediks seadmine

8. KOV kaasamine

9. Ametnike roteerimine (sise- ja vilisldhetused)

10. Koostdo arendamine erinevate partneritega erinevates probleemide
lahendamiseks

11. Erinevate ohtude ja riskide kindlaks tegemine ja nende maandamine

12. Kommunikatsiooni tdhus arendamine
OHUD

1. Seaduste muudatused ja puudulikud seadused

2. Kriminaalpoliitika arengusuunad

3. Uhiskonna negatiivne suhtumine

4. Koostdopartnerite puudumine

5. CPT kontroll ebaadekvaatne

6. Kinnipeetute omaste negatiivne suhtumine
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Koost6d puudumine kriisisituatsioonides

Ajakirjanduse negatiivne suhtumine

Pidev stress ja libipdlemine

Ulerahvastatuse vdimalus

— =000 |

Teadmatud edaspidiselt arestimajade teenuste vajaduste osas

Eeltoodud analiiiisi pohjal voib Oelda, et tugevalt joonistuvad vilja arestimajade talituse enda
sisemised nOrkused ja iisna suurel hulgal viliseid vdoimalusi. Struktuuriiksuses endas leidus
sisemisi tugevusi tagasihoidlikult ja samuti oli ohtude osakaal tagasihoidlik. Kogu

olemasolevat potentsiaali on vajalik ja voimalik talituse arengu seisukohalt dra kasutada.

3.2. Probleemikaardi koostamine

Probleem on negatiivne, mitte soovitud olukord, kitsaskoht voi hiiriv nihtus, sOltumata selle
ulatusest. Probleeme analiilisitakse sobivate lahenduste leidmiseks, positiivsete muudatuste
esilekutsumiseks. Selleks, et saaksime ldbi arengustrateegia lahendada organisatsiooni
probleeme, peaksime ldhenema probleemide analiitisimisele siisteemselt. Selleks koostatakse
probleemikaart, et kajastada arestimajade talituse suuremaid ja olulisemaid kitsaskohti ning

leida iiles kriitilisemad arendamist vajavad alad.

SWOT analiiiisis dra toodud kitsaskohad on jagatud viide iildisemasse kategooriasse,
milledeks oleks:
1. juhtimine
struktuur
kultuur ja védrtused

peamised protsessid

A

inimesed
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Tabel 4. Juhtimine

Probleem

Probleemi tekitajad

Arestimajade iilemate erinev
ettevalmistuslik tase
Erinev tookorralduslik

ldhenemine arestimajades

1. Puudulik koolitus
2. Arestimajade iilemate vihene kaasatus talituse
otsustusprotsessidesse

3. Ulema ametikoht on selgelt positsioneerimata

Puudulik ja nork

kommunikatsioon

1. Puudub siisteemne ldhenemine informatsiooni
litkkumiseks talituses

2. Ei ole piisavalt kaasatud tugistruktuure
informatsiooni paremaks litkumiseks (ASB, personal
jne.)

3. Puudulik tagasiside koostodpartneritele

Tabel 5. Struktuur

Probleem

Probleemi tekitaja

Arusaamatused suhtlemisel

viliste partneritega

1. Olemasoleva struktuuriga ei ole tagatud arusaadav
ilesannete jaotus

2. Struktuuri pole loomisest saadik muudetud, aga
funktsioonid ja iilesanded on muutunud, lisandunud

3. Pole kaasatud arestimajade iilemaid ja teisi toGtajaid
optimaalse lahendi leidmiseks

4. Jilitusinfo tootmine ei ole reguleeritud

Vahetustootajatega
segadused toograafikutesse

paigutamisel

1. Olemasoleva struktuuriga ei ole arusaadav
ilesannete jaotus

2. Struktuuri pole loomisest saadik muudetud, aga
funktsioonid ja iilesanded on muutunud ja lisandunud
3. Pole kaasatud arestimaja iilemaid ja teisi tootajaid

optimaalse lahendi leidmiseks
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Tabel 6. Kultuur ja viirtused

Probleem Probleemi tekitaja
Motivatsiooni puudus 1. Suhteliselt kesine palk — eesti keskmisest 3000 —
4000 krooni madalam

2. Teiste motivaatorite mittekasutamine

3. Informatsiooni puudulik litkumine

Prestiizi puudumine 1. Puudulik suhtlemine teiste talitustega

2. Tool kidiakse ainult kellast kellani oma
ametiiilesandeid tditmas

3. Ollakse tegutsemispohimotetelt minevikus kinni
4. Puuduvad iihtsed viirtused

5. Politseiametniku identiteedi kiisimused,
samastutakse (sObrustatakse) kinni peetavatega

6. Pole tekkinud iihtse meeskonna tunnet

Karjddrivoimaluse 1. Spetsialisti toOspetsiifika tottu ei ole voimalust
puudumine litkkuda karjéériredelil iilespoole

2. Motivaatorite kasutamisel siisteemse 1dhenemise

puudumine
Tabel 7. Protsessid
Probleem Probleemi tekitaja
TidiendOpe ebapiisav 1. Talituses ei ole podratud tihelepanu koolitamisele

2. Enesetdiendamist pole toimunud ja tdotajatele pole
pakutud seda vOimalust
3. Puudub {iihtne lihenemine koolitusvajaduste

viljaselgitamisele ja sellest tulenevalt puudub

koolituskava
Meditsiini teenuse osas 1. Puudub vajalik personal
puudub tervisekontroll 2. Ei ole piisavalt ressurssi vajaliku personali ja
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Arestimajade talituse
meditsiini personal ei vasta
kehtestatud digusaktides

toodud nduetele

varustuse soetamiseks

3. Puudulik ldhenemine probleemile kogu riigis

Puudub noore tdotaja
viljadpe, samuti on talituses

tagamata mentorlus

1. Seadusest tulenevalt puudub vajadus koolituse
jarele, kuigi sisuline vajadus olemas

2. Talitusesiseselt ei ole kiisimusega iildse tegeletud

Nork koostoo arestimajade
talituse ja kriminaalpolitsei
vahel

Kriminaalpolitseile

probleemiks iiletdituvus

1. Vilja on tootamata tipne kontseptsioon koostooks
arestimajade ja kriminaalpolitsei vahel

2. Arestimajade talituse tootajatel puudulikud
teadmised kriminaalpolitsei t60 olemusest ja
moningatest tooks vajalikest spetsiifilistest
toovaldkondadest

3. Isikute ldbivaatus ja vormistamine ei vasta

seadustest tulenevatele nduetele

To606- ja olmetingimused
puudulikud
Majandusliku seisukorra

kontroll puudulik

1. Osades arestimajades puuduvad vajalikud
tootingimused ja kinnipeetute elutingimused

2. Erinev tase kinnipeetute diguste tagamiseks oleva
baasi osas

3. Talituses pole vilja tootatud majandusliku seisu

fikseerimise ja kontrollimise kord

Suutmatus tagada
kinnipeetute digusi
(jalutamine,

meditsiiniteenus)

1. Osades arestimajades puuduvad ehitustehnilised
vOimalused ja personal jalutusprotsessi ldbiviimiseks
2. Puudub riigi poolne toetus nii meditsiinilise teenuse
kui ka jalutamiseprotsessiga seotud probleemide
lahendamiseks

3. Puudub vajalik personal

4. Ei ole piisavalt ressurssi vajaliku personali ja

varustuse soetamiseks
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Puuduvad hidaolukordade
plaanid

1. Ei ole vilja tootatud erinevad hidaolukordade
plaanid
2. Puudulik kommunikatsioon erinevate talituste ja

koostoopartnerite vahel

Probleemid kainestamisega

1. Kvalifitseeritud meditsiinipersonali puudumine
2. Too iseloomule vastavate ressursside puudumine
3. Ehitustehnilised probleemid

4. Seadustest tulenevad probleemid

Tabel 8. Inimesed

Probleem

Probleemi tekitaja

Letargiline ja apaatne
koosseis
Tootajate kalestumine

Stress ja labipdlemine

1. Suhteliselt kesine palk

2. Teiste motivaatorite mittekasutamine,
mitteteadlikkus nendest

3. Informatsiooni puudulik liikumine

4. Vanuselised probleemid

5. Pohivéirtuste ja nende teadvustamise puudumine

6. Koolituse puudumine

Tookvaliteet ja toodistsipliin

nork

1. Puudulik koolitus

2. Vanuselised isedrasused

3. Uhtse organisatsiooni kultuuri ja virtuste
puudumine

4. Oigusaktide vasturiikivused

5. Puudulik tuleviku ndgemus

Arestimajades tootavate
ametnike eraldatuse
tunnetus muust

organisatsioonist

1. Puudub suhtlemine teiste talitustega

2. Tool kidiakse kellast kellani oma ametiiilesandeid
tditmas

3. Ollakse kinni minevikus

4. Puuduvad iihtsed vaartused, kultuur
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Tabel 9. Viiliskeskkonna mojud

Viliskeskkonna tegur

Moju

Avalikkuse tdhelepanu

Otsene positiivne

Vanglasiisteemiga integreerumine

Otsene positiivne

CPT raportid

Kaudne positiivne, kaudne negatiivne

Karistuspoliitika drakasutamine

arestimajade tihtsuse rohutamise 1dbi

Kaudne positiivne

III sektori kaasamine

Kaudne positiivne

Sidus struktuuriiiksuse tootajaskonna ja
koostdopartnerite kaasamine talituse

arengusse

Otsene positiivne

Lduna PP siseselt arestimajade temaatika

ttheks prioriteediks seadmine

Otsene positiivne

KOV kaasamine

Otsene positiivne

Koostdo arendamine erinevate
partneritega erinevate probleemide

lahendamiseks

Otsene positiivne

Erinevate ohtude ja riskide kindlaks
tegemine ja nende maandamise

kavandamine

Otsene positiivne

Kommunikatsiooni tdhus arendamine

Otsene positiivne

Seaduste muudatused ja puudulikud

seadused

Otsene negatiivne

Kriminaalpoliitika arengusuunad

Kaudne negatiivne

Uhiskonna negatiivne suhtumine

Kaudne negatiivne

Koostoopartnerite puudumine

Otsene negatiivne

Kinnipeetute omaste negatiivne

suhtumine

Kaudne negatiivne

Koost6d puudumine kriisisituatsioonides

Kaudne negatiivne

Ajakirjanduse negatiivne suhtumine

Kaudne negatiivne
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Ulerahvastatuse voimalus Kaudne negatiivne

Teadmatus arestimaja edaspidise teenuse | Kaudne negatiivne

osutamise vajaduse osas
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4. ARESTIMAJADE TALITUSE ARENGUSTRATEEGIA AASTATEKS
2007-2010

4.1. Visioon aastaks 2015

Aastaks 2015 on Louna Politseiprefektuuri arestimajad talitusena abistav ja
multifunktsionaalne teenusepakkuja kogukonnale ning arvestatav ja usaldusviirne

partner puutumuses olevatele struktuuriiiksustele ja teistele asutustele

Arestimajade talituse poolt pakutavat teenust vajatakse ka edaspidiselt koikides Louna
Politseiprefektuuri  teenindataval  territooriumil  asuvates  maakonnakeskustes  nii
organisatsiooni siseste kui ka viliste koostoopartnerite poolt. Maakonnakeskustes asuvad
kohtud, prokuratuur ja kriminaalosakonna iiksused, kellele kdigile on arestimajade talituse
poolt pakutav teenus edaspidiselt vajalik. Vajalik on oma arenguga saavutada tase, kus meid
peetakse usaldusviirseks partneriks. Meie suurimad koostodpartnerid on:

e Kriminaalpolitsei

e Korrakaitsepolitsei

e Teised politseiasutused

e Kohus

e Vangla

e Prokuratuur

e Kohalik omavalitsus

Arestimajade talituse teenust vajatakse ka edaspidiselt, kuid ajaga kaasnevad paratamatud
muudatused, seega peame sellega arvestama juba tina, moeldes teenuse pakkumisel vihemalt
sammu ette. Teenused, milliste pakkumisega tulevikus peame juba tdna arvestama, on
jargmised:

e Valmisolek enamalt liihiajaliselt suuremat hulka isikuid kinni pidada.

e Kainestamine koosttos kohaliku omavalitsusega.
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e Valmisolek multikultuurseks suhtlemiseks (erinevad nduded etnilisest ja usulisest
taustast tulenevalt).

e Valmisolek erinduete rakendamiseks (psiiiihilised, vanuselised, fiiiisilised jne).

e Biomeetrilise isikutuvastussiisteemi olemasolu.

e Isiku rehabilitatsioon algab arestimajas.

e Avatus ja sotsiaalkontrolli tdhustamine

4.2. Missioon ja pohiviartused

Missioon

Kinnipidamise kohaldamine kooskolas inimoigustega

Meie pohiiilesandeks on hoolitseda isikute eest, kellelt on voetud seadusega kooskdlas iiks
pohidigusi — vabadus. Oma missiooniks peame igale kinnipeetule inimdiguste tagamist
arvestades seejuures eraldi iga inimese isikut. Oluline on tagada inimesele just temale omane

elementaarne vairikus.

Pohivairtused

e Professionaalsus
e Ausameelsus
¢ Inimlikkus

o Koostoo

27.02.2007 II eetikakonverentsil kinnitati iile-politseilised pohivéértused. Toodud véirtused
on aluseks koigile politseiasutustele ja ametnikele oma todiilesannete tditmisel. Toodud
poOhivéirtustest ldhtuvad ka arestimajade talitus ja tema ametnikud. Arengustrateegias on

pohivéirtused dra toodud eesmirgiga viia need toekspidamised veelgi paremini iga tootajani.
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4.3. Strateegiliste eesmirkide midratlemine

Strateegilised eesmirgid piistitati ldhtuvalt visioonist ja olemasolevatest tuvastatud

probleemidest. Eesmérgid on jérjestatud ldhtuvalt nende prioriteetsusest.

1. Eesmiirk: Arestimajade talituses pakub teenust professionaalne personal.
1.1. Alameesmdrk: Arestimajade talituse tOotaja on oma iilesannete tditmisel pddev ametnik.

1.2. Alameesmdirk: Arestimajade talituse personal tunneb ennast motiveerituna.

Kodige suuremaks ja midravamaks probleemiks arestimajade talituses on personaliga seotud

probleemid. Toodud ressurss on kdige suurem potentsiaal edasise arengu seisukohalt.

2. Eesmiirk: Arestimajade talitust juhitakse lihtuvalt kogukonna ja koostoopartnerite
vajadustest ja arengustrateegiat arvestades.

2.1. Alameesmdrk: Toimib lihtne ja arusaadav, osalusdemokraatiale toetuv juhtimine.

2.2. Alameesmdrk: Arestimajade talitus on positsioneerinud ennast organisatsioonis ja
arestimaja iilemad talituses.

2.3. Alameesmdrk: Toimib arusaadav ja koiki tootajaid rahuldav sisekommunikatsioon.

Arengustrateegia elluviimisel on oluline, kes ja kuidas seda teeb. Seetdttu vdib olemasolev

struktuur teatud valdkondades arenguid pidurdada ja edasine tegevus ei ole efektiivne.

3. Eesmirk: Arestimajade talitus on vordvéiirne koostoopartner iiksustele ja teistele

asutustele.
Meil tuleb koostdOpartneritele parema teenuse pakkumisel lisaks  sisemisele
enesetugevdamisele ka fikseerida kokkupuute kohad, et keskenduda konkreetse tegevuse

parandamisele.

4. Kinnipeetutele on kehtestatud diguste osas tagatud vihemalt miinimumnouded.

4.1. Alameesmdrk: Pakutakse nouetele vastavat meditsiinilist teenust.
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4.2. Alameesmdrk: Kinnipeetutele on tagatud seadustest tulenevad digused.

Oleme {iihiskonnas, kus suurt rohku pannakse koigi inimeste Oigustele, olgu need siis
voorandamatud voi mitte. Kinnipeetutele kehtivad tipselt samasugused digused iilejddnud
tihiskonnaga vorreldes. Kuna Euroopa Liit on joudnud palju édra teha just kinnipeetutele

Oiguste tagamisel, siis nduab see tdiendavaid samme ka arestimajade talituselt.

5. Eesmirk: Arestimajade talituses toimib jooksvate kulude osas efektiivne ja

siistematiseeritud majandamine.

Arestimajade talituses on vajalik siistematiseerida toitlustuskulude arvestamine ja sarnaselt
tuleb edaspidiselt toimida ka teiste jooksvate kuludega, et oleks tagatud tdhus ja efektiivne

majandamine.

6. Eesmiirk: Arestimajade talitus pakub kogukonnale kaasaja nouetele ja vajadustele

vastavat teenust.
Ajaga kaasnevad muutused tingivad arestmajade talituse tootamise selles suunas, et toimuks

motestatud tegevus tulevikusuundumuste avastamisel, nendega arvestamisel ja edasisel

tegevusel.
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4.4 Tegevuskava

1. Eesmirk: Arestimajade talituses pakub teenust professionaalne personal

1.1. Alameesmiérk: Arestimajade talituse tootaja on oma iilesannete tiitmiseks pidev ametnik

Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja

1.1.1. Ametikohale vajalike teadmiste méédratlemine 01.12 Talituse juht

1.1.2. Koolituskava koostamine talituse tootajatele 05.01 05.01 05.01 Talituse juht,
arestimajade iilemad

1.1.3. Spetsialisti algviljadppe programmi koostamine 01.03 Talituse juht

koostdos Tartu Vanglaga

1.1.4. Spetsialisti algviljadppe rakendamine Pidevalt Pidevalt Pidevalt Pidevalt Talituse juht

1.1.5. Mentorlusprogrammi viljatddtamine, 01.03 Talituse juht

rakendamine

1.1.5. Louna-Eesti avalike teenistujate koolituskeskuse 3 4 4 4 Talituse juht

loomise idee toetamine, loomisele kaasaaitamine
koostdos Tartu Vanglaga (tookohtumiste arv)

1.1.6. Projekti ,,Arestimaja tootaja kdsiraamat” 31.12 Talituse juht
viljatodtamine ja teostamine
1.1.7. Oppuste libiviimine teadmiste taseme vilja Tartu AM | Voru AM | Viljandi Polva AM | Talituse juht
selgitamiseks ja kontrollimiseks Valga AM | AM

Jogeva

AM
1.2. Alameesmirk: Arestimajade talituse personal tunneb ennast motiveerituna
1.2.1. Talituse tootajate toovoitude dramirkimine Louna | Koigil Koigil Koigil Koigil Talituse juht
PP kodulehel, ajalehtedes juhtudel juhtudel juhtudel juhtudel
1.2.2. Tootada vilja arestimajade talituse ametnike 01.03 Talituse juht
ergutamise kord
1.2.3. Tootada vilja arestimaja spetsialisti 01.07 Talituse juht
karjdirisiisteem
1.2.4. Koostdos majandustalitusega selgitada vélja 31.12 Talituse juht

vOimalused tootingimuste parandamiseks




1.2.5. Koostdds majandustalitusega leida tdiendavaid 1 2 2 2 Talituse juht
voimalusi tootingimuste parandamiseks (tookohtumiste

arv)

1.2.6. Tootada vilja talituse ndupidamiste, koosolekute | 31.12 Talituse juht

ja Oppepéevade ldbiviimise kord

1.2.7. Talituse koigi todtajatega viia 14bi dppepievi 2 2 2 2 Talituse juht,
politsei pohiviirtuste juurutamiseks (dppepédevade arv) arestimajade iilemad
1.2.8. Talituse tootajatega arutada koosolekutel 2 2 2 2 Talituse juht,
arengustrateegiaga seonduvat (koosolekute arv) arestimajade iilemad
1.2.9. Talitusel viia ldbi Louna Politseiprefektuurile 1 1 1 Talituse juht,
moeldud liritus arestimajade iilemad
1.2.10. Uhisiirituste korraldamine talituse arestimajade | 2 2 2 2 Talituse juht,

vahel arestimajade iilemad
1.2.11. Leida koostdopartner vélisriigist eesmérgiga 31.12 Talituse juht
edendada tookogemuste ja todtajate vahetust

1.2.12. Koostods ASB-ga tdotada vilja arestimajade 01.07 Talituse juht

talitust ja tema tegemiste tutvustamise kontseptsioon

2. Eesmiirk: Arestimajade talitust juhitakse lihtuvalt kogukonna ja koostoopartnerite vajadustest ja arengustrateegiat

arvestades
2.1. Alameesmiirk: Toimib lihtne, arusaadav, talituse iga tootaja arvamusele toetuv juhtimine
Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja
2.1.1. Arestimajade talituse juhtgrupi ndupidamiste arv. | 12 12 12 12 Talituse juht
2.1.2. Arestimajade tootajate noupidamiste, koosolekute | Tartu —24 | Tartu — 24 | Tartu — 24 | Tartu — 24 | Arestimajade iilemad
ja Oppepédevade arv Voru, Voru, Voru, Voru,

Viljandi, | Viljandi, | Viljandi, | Viljandi,

Valga, Valga, Valga, Valga,

Jogeva, Jogeva, Jogeva, Jogeva,

Po6lva - 12 | Polva- 12 | Polva- 12 | Polva— 12
2.1.3. Hadaolukordade plaanide véljatootamine 31.12 Talituse juht
2.1.4. Hadaolukordade plaanide alusel viia ldbi 31.12 Talituse juht
koolitused pddevuse omandamiseks
2.1.5. Tootada vilja teenistuslikku vajadust ja 31.12 Talituse juht
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arengustrateegiat arvestav struktuur ja tookorraldus

2.1.6. Viia ametijuhendid vastavusse kehtestatud 01.05 Talituse juht
struktuuri ja tookorraldusega

2.1.7. Viia kehtestatud struktuur ja téokorraldus iga 01.07 Talituse juht
tootajani ldbi ndupidamiste

2.1.8. Koostdos Tartu Vanglaga analiiiisitakse 14bi 01.02 Talituse juht

olemasolev arestimajade to6d reguleeriv digusaktide
kogum ja esitatakse omapoolne ndgemus Politseiametile

2.2. Alameesmiirk: arestimajade talitus on positsioneerinud ennast

organisatsioonis ja arest

imajade iilemad talituses

2.2.1. Hinnata talituse riskid ja planeerida 31.12 Talituse juht
maandamistegevused

2.2.2. Arestimajade iilematele kompetentsikaartide 01.06. Talituse juht
loomine

2.2.3. Arestimajade talituse vajaduse hindamine 01.02 01.02 01.02 Talituse juht
2.2.4. Tootada vilja arestimajade tegevuskavade 01.02 Talituse juht
koostamise vorm

2.2.5. Arestimajade tegevuskavade koostamine 05.01 05.01 Arestimajade iilemad
2.3. Alameesmiirk: Toimib arusaadav ja koiki tootajaid rahuldav sisekommunikatsioon

2.3.1. Tootada vilja talituse sisene infolitkumise kord 01.03 Talituse juht
2.3.2. Luua koigile talituse tootajatele e-maili aadressid | 31.12 Talituse juht,
ja talituse erinevad e-maili listid arestimaja iilemad
2.3.3. Tootada vilja talituses informatsiooni kasutamise 01.03 Talituse juht
kord

3. Arestimajade talitus on vordviirne koostoopartner iiksustele ja teistele asutustele

Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja
3.1. Kaardistada koostoOpartnerite vajadused ja 01.02 (1) |01.02(1) |01.02(1) Talituse juht
teavitada partnereid arestimajade vdoimalustest (viia l1ibi

timarlaud)

3.2. Koostada koostodpartneritega koostoos 01.05 01.05. 01.05 Talituse juht
viliskommunikatsiooni plaan, vaadates selle lébi iga-

aastaselt

3.3. Koosto0s kriminaalosakonnaga tootada vilja 01.03 Talituse juht
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koolitusprogramm kriminaaltdo spetsiifikat arvestades

3.4. Kontaktisikute méddramine suhtlemisel 01.12 Talituse juht
kriminaalosakonnaga

3.5. Vaadata iile iga-aastaselt kriminaalosakonnaga 01.07 01.02 01.02 01.02 Talituse juht
koostodvorm

3.6. Kairi andmebaasi kasutuselevotmine arestimajade 01.12 Talituse juht
talituses

3.7. Tootada vilja Tartu Vanglaga koostoo 01.12 Talituse juht
kontseptsioon

3.8. Vaadata iile igaaastaselt tegevused koostoo osas Jaanuar Jaanuar Jaanuar Talituse juht
Tartu Vanglaga

3.9. Tootada koostdopartneritega vilja tihised 01.07 Talituse juht
kriisikavad

3.10. Osaleda aktiivselt iihisdppustel (Oppuste arv) 1 1 Talituse juht
3.11. Koostdds kohalike omavalitsustega leida lahendusi | 1 6 6 6 Talituse juht
erinevatele kinnipeetute probleemidele arestimajades

(kokkusaamiste arv)

4. Eesmiirk: Kinnipeetutele on seadustega kehtestatud oiguste osas tagatud vihemalt miinimumnéuded

4.1. Alameesmiirk: Pakutakse nouetele vastavat meditsiiniteenust

Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja
4.1.1. Votta toole nduetele vastav meditsiinitodtaja 1 1 1 1 Talituse juht
4.1.2. Koostada kalkulatsioon vajaminevatest 01.07 Talituse juht
ressurssidest optimaalse meditsiiniteenuse tagamiseks

kogu talituses

4.1.3. Sisustada vajadustele vastavalt meditsiiniruum ja 01.02 Talituse juht
meditsiinikamber

4.1.4. Tootada vilja kindel koostoovorm teiste 01.02 Talituse juht
meditsiinasutustega

4.1.5. Meditsiinitootajale ligipddsu voimaldamine 01.02 Talituse juht
kinnipeetute meditsiinilistele andmetele

4.2. Alameesmiirk: Kinnipeetutele on tagatud teised seadusest tulenevad digused

4.2.1. Kaardistada seadusest tulenevate erinevate diguste | 1 01.03 | | Talituse juht
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tagamine talituse arestimajades

4.2.2. Koostada tegevuskava arestimajade talituses
Oiguste tagamise osas olevate puuduste korvaldamiseks

01.12

Talituse juht

4.2.3. Koostada kalkulatsioon vajaminevatest
ressurssidest optimaalse jalutamisprotsessi tagamiseks
kogu talituses

01.07

Talituse juht

4.2.4. Toimuvad koostoos KOV-de ja
politseijaoskondade ja politseiosakondadega timarlauad
kainestamise inimviirikamaks muutmisel

2 (Tartu)

Talituse juht

4.2.5. Koostada kalkulatsioon vajaminevatest
ressurssidest kainestuskambrite renoveerimiseks kaasaja
nouetele vastavaks koigis arestimajades eraldi

01.03

Talituse juht

5. Eesmiirk: Arestimajade talituses toimib jooksvate kulude osas efektiivne, tohus ja siistematiseeritud majandamine

Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja
5.1. Kaardistada koik talituse tegevusega seotud 01.12 Talituse juht
jooksvad kulud ja vajaminevad investeeringud

5.2. Kaardistada erinevate jooksvate kulude osas 01.12 Talituse juht
hetkeseis ja vajadused

5.3. Tootada talituse siseselt vilja kuluartiklite osas 01.02 Talituse juht
ressursside tellimise, kasutamise ja hidvitamise kord

5.4. Tootada vilja kinnipeetute poolt vahendite 01.04 Talituse juht
rikkumise voi hivitamisega tekitatud kahju hiivitamise

kord

6. Eesmiirk: Arestimajade talitus pakub kogukonnale kaasaja nouetele ja vajadustele vastavat teenust

Tegevus 2007 2008 2009 2010 Vastutaja
6.1. Arestimajade kaplaniteenuse arendamiseks 1 1 1 1 Talituse juht
koostookoosolekute korraldamine peakaplaniga

6.2. Seminaride korraldamine kinnipeetute vaba aja 1 1 1 1 Talituse juht
sisustamiseks (seminaride arv)

6.3. Luua talituses sotsiaaltottaja ametikoht 1 Talituse juht
6.4. Koostada sotsiaaltdo 1dbiviimise juhend 01.12 Sotsiaaltdotaja
6.5. Tootada vilja kinnipeetute distsiplinaarmenetluse 01.02 Talituse juht
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labiviimise juhend

6.6. Viia libi ankeetkiisitlus kinnipeetute ja kogukonna I Talituse juht
hulgas optimaalse teenuse kvaliteedi vilja selgitamiseks poolaasta

6.7. Talituses kaardistatakse operatiivolukorrale 2 korda 2 korda 2 korda 2 korda Talituse juht
vastavalt ajutise kinnipidamise vajadus edasise t60 aastas aastas aastas aastas

planeerimiseks

6.8. Toimivad koostookohtumised Tartu Vanglaga 2 2 2 Talituse juht
multikultuurse suhtlemise voimaldamiseks

arestimajades

6.9. Biomeetrilise isikutuvastussiisteemi 1 1 Talituse juht

kasutuselevotmiseks kohtumised koostodpartneritega
(kohtumiste arv)
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5. ARENGUSTRATEEGIA TUTVUSTAMINE TOOTAJATELE

Koik oma olemuselt ja tdhenduselt uus tekitab paljudes inimestes torke, kuna sageli seonduvad
koige uuega eelnevast erinevad mured ja probleemid. Arengustrateegia ja sellega seonduv on
asutuse personalile voOras. Inimestel puudub sageli ka piisav informatsioon toimuva kohta.
Arengustrateegiat ei hakata tutvustama to0dokumendi valmimise jdrgselt, vaid selle
tutvustamist alustati juba enne arengustrateegia loomise protsessi algust. Koigepealt viidi
arestimajade talituse juhi ja kohaliku arestimaja iilema vahendusel iga t66tajani informatsioon
arengustrateegia olemusest. Seejérel tutvustati arengustrateegia lédbiviimise protsessi, to0grupi
litkkmeid, koos nende liikmeks olemise pdhjendatusega. Selgitati igale tootajale tema rolli
arengustrateegia valmimisel ja sellega edasi tdotamises. Arengustrateegia protsessis toimus iga
tooseminari jirel koosolek koikides arestimajades, kus arutati ldbi vastavas seminaris toimunu
ja tehti omapoolseid ettepanekuid. Peale arengustrateegia 10plikku valmimist toimub talituse
juhi eestvedamisel koos arestimajade iilematega Oppepdev igas arestimajas, kus selgitatakse
veelkord konkreetselt iga eesmirgi ja tegevuse tdhendust, samuti visiooni, missiooni ja
pohiviirtuste vajalikkust ja tidhtsust. Arengustrateegia elluviimine toimub vahetult koost6ds
tootajatega, et oleks tagatud iga totaja arusaam sellest, kus hetkel oma tegevustega ollakse ja
mida edasi tehakse. Selline tdokorraldus tagatakse siistematiseeritud koosolekute ja
noupidamistega ning toimiva sisekommunikatsiooniga. Kogu arengustrateegia loomise ja

eluviimise protsess toimub egiidi all — teeme seda iseendile!



6. TULEMUSTE HINDAMINE

Tulemuste hindamine peab tagama arestimajade talituse arengu korrapédrase jilgimise ja
toodud tegevuste eesmirgipédrasuse ja tulemuslikkuse. Arengustrateegia elluviimist juhib
esimestel aastatel arestimajade talituse juht koos arestimajade iilematega, kaasates sellesse
erinevaid koostoOpartnereid. Arestimajade talituse arengut hinnatakse iliks kord aastas
korrakaitseosakonna direktori poolt. Hindamiseks vOib kaasata erinevaid asjatundjaid,
moodustada komisjone. Samuti vdib hindamiseks kasutada erinevaid kiisitlusi ja muid
tildtunnustatud meetodeid. Arengustrateegias toodud tegevused vaadatakse iga-aastaselt iile
talituse juhi initsiatiivil selleks loodud komisjoni poolt. Iga-aastaselt lisatakse tegevuskavas
toodud aastatele jargneva aasta tegevused. Aastal 2014 vaadatakse iile kogu arengustrateegia

ja vajadusel koostatakse uus.
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Lisa 2: ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE TOOGRUPI NIMEKIRI

Toogrupi juht:

1. Helmer Hallik — Louna PP arestimajade talituse komissari kt

Toogrupi litkmed:

2. Vladimir Podberjozndi — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Tartu
arestimaja komissar

3. Silver Tammemigi - Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse VOru arestimaja
juhtivkonstaabel

4. Avo Allik — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Valga arestimaja
juhtivkonstaabel

5. Kalmer Kalmus — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Polva arestimaja
juhtivkonstaabel

6. Urmas Karu — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Viljandi arestimaja
vanemkonstaabel

7. Ivo Ploom — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Jogeva arestimaja
konstaabel

8. Meelis Ridim — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse VOru arestimaja
vanemkonstaabel

9. Peeter Odrusk — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Tartu arestimaja
vanemkonstaabel

10. Mati Oraka — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Tartu arestimaja
spetsialist

11. Leili Milvek — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Viljandi arestimaja
spetsialist

12. Madis Soekarusk — Louna PP korrakaitseosakonna juhtimiskeskuse vanemkomissar

13. Indrek Koemets — Louna PP Tartu politseiosakonna iillemkomissar

14. Aivar Kirja — Louna PP Tartu politseiosakonna patrullitalituse komissar

15. Kaupo Martihhin — Louna PP kriminaalosakonna organiseeritud kuritegevuse talituse
vanemkomissar

16. Ain Balder — Louna PP kriminaalosakonna Tartu kriminaaltalituse vanemkomissar
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17. Mait Siigur — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse komissar

18. Olev Kuntus — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse
juhtivinspektor
19. Tiina Mark — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse
vanemspetsialist

20. Helen Rohtvee — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse
vanemspetsialist

21. Triin Randoja — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse jurist
22. Ivika Poldsepp — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse
psiihholoog

23. Aire Simson — Louna PP teenistusosakonna personali- ja politseikontrollitalituse
vanemspetsialist

24. Taavi Kuntu — Louna PP teenistusosakonna infosiisteemide talituse vanemspetsialist

25. Remo Perli — Louna PP avalike suhete biiroo juhtivspetsialist

26. Donald Kiidjiarv — Tartu Maakohtu esimees

27.Vladimir Sokman — Tartu abilinnapea

28. Margus Gross — Louna Ringkonnaprokuratuuri vanemprokuror

29. Jirgen Rakaselg — Tartu Vangla direktori asetiitja

30. Raini Joks — Tartu Vangla julgestusosakonna juhataja

31. Marju Kulo — Tartu Vangla arvestusosakonna juhataja

32. Piret Paap — Tartu Vangla meditsiiniosakonna juhataja

Toogrupi sekretir:

33. Veronika Kadastik — Louna PP korrakaitseosakonna arestimajade talituse Tartu arestimaja

konstaabel
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Lisa 3: ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI PROTOKOLL

nr 1

ARESTIMAJADE ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI
PROTOKOLL NR 1

TARTU, 21.02.2007 .a.

Algus: 09.30
Lopp: 14.30

Juhatas: Helmer Hallik
Protokollis: Veronika Kadastik
Osales: 30 toogrupi liiget

Puudus: 2 t6ogrupi liiget

PAEVAKORD:

. SWOT analiiiisi olemuse ja ldbiviimise metoodika tutvustus. Nelja grupi moodustamine.
. Tekkinud kiisimustele vastuste leidmine.

. Ajuriinnak neljas grupis.

. Gruppide esitlused, arutelud.

. Visiooni olemuse tutvustamine.

. Tekkinud kiisimustele vastuste leidmine.

. Ajuriinnak neljas grupis.

0 N N N B~ W

. Esmaste visioonide tutvustamine, arutelud.
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Lisa 4: ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI PROTOKOLL

nr 2

ARESTIMAJADE ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI
PROTOKOLL NR 2

TARTU, 28.02.2007 .a.

Algus: 09.30
Lopp: 14.30

Juhatas: Helmer Hallik
Protokollis: Veronika Kadastik

Osales: 24 td0grupti liiget
Puudus: 8 toogrupi liiget
PAEVAKORD:

1. Missiooni, pohiviirtuste olemuse tutvustamine. Visiooniga seonduva iile kordamine.
Tookorralduse tutvustus. Nelja grupi moodustamine.

2. Tekkinud kiisimustele vastuste leidmine.

3. Ajuriinnak visiooni loomiseks neljas grupis.

4. Gruppide esitlused, arutelud.

5. Ajuriinnak missiooni loomiseks neljas grupis.

6. Gruppide esitlused, arutelud

7. Esmaste visioonide tutvustamine, arutelud.

8. Pohivairtuste madratlemise arutelu.
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Lisa 5: AREGNUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI PROTOKOLL

nr 3

ARESTIMAJADE ARENGUSTRATEEGIA KOOSTAMISE SEMINARI
PROTOKOLL NR 3

TARTU, 14.03.2007 .a.

Algus: 09.30
Lopp: 15.00

Juhatas: Helmer Hallik
Protokollis: Veronika Kadastik

Osales: 30 toogrupi liiget
Puudus: 2 toogrupi liiget
PAEVAKORD:

1. Strateegiliste eesmirkide ja tegevuste olemuse tutvustamine. To0korralduse tutvustus. Nelja
grupi moodustamine.

2. Tekkinud kiisimustele vastuste leidmine.

3. Ajuriinnak strateegiliste eesmirkide médratlemiseks neljas grupis.

4. Gruppide esitlused, arutelud.

5. Ajuriinnak tegevuste leidmiseks neljas grupis.

6. Gruppide esitlused, arutelud
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SISEKAITSEAKADEEMIA

POLITSEIKOLLEDZ

Mina, politseikolledzi politsei eriala iilidpilane

(ees- ja perekonnanimi)

Koik 16put6d koostamisel kasutatud teiste autorite to6d, pohimottelised seisukohad,
kirjanduslikest allikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.

2007

(allkiri)

LOPUTOO VASTAB KEHTIVATELE NOUETELE

Juhendaja

(ees- ja perekonnanimi) (allkiri)

KAITSMISELE LUBATUD

Oppekeskuse/dppetooli juhataja/kolledzi direktor:

(ees- ja perekonnanimi) (allkiri)
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