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Eessona

Euroopa avaliku halduse koostéovorgustik (EUPAN) on Euroopa Liidu liikkmesriikide, Euroopa
Komisjoni (EK) ja vaatlejariikide avaliku halduse eest vastutavate direktorite mitteametlik vérgustik.
Vorgustiku eesmark on koos tdsta Euroopa avalike teenuste ja avaliku halduse kvaliteeti.

Tulevikule ja teadmiste jagamisele orienteeritud osalejana on EUPAN-il tahtis roll riikide ja Euroopa
avaliku halduse valjakutsete lahendamisel. Koostddvorgustiku t66 nahtavaimaks viljaks on Uhine
hindamismudel (CAF), mis mdjutab oluliselt Euroopa avaliku halduse kvaliteedi hindamist ja
parendamist. Kuna seda mudelit kasutatakse ka valjaspool Euroopat, on selle mdju veelgi
ulatuslikum. 2019. aastal oli Euroopa ja muudes riikides ca 4100 registreeritud CAF-i kasutajat.

Uus CAF 2020 on mudeli viies versioon. See mudel pdhineb 2000. aastal kasutusele voetud ja
ennast pikka aega tdestanud CAF-il. CAF on esimene spetsiaalselt avaliku sektori jaoks ja avaliku
sektori poolt valja tdétatud Euroopa kvaliteedijuhtimisvahend. Tegemist on koigile avaliku sektori
organisatsioonidele juurdepaasetava ja kasutatava Uldise, lihtsa ning hdlpsasti kasutusele véetava
mudeliga. See on mdeldud organisatsiooni kvaliteedi igakiilgseks tdstmiseks ning pidevaks
parendamiseks. CAF-i uus versioon on ajakohastatud ja parandatud, et paremini vastata avaliku
halduse ja Uuhiskonna arengule ja muutustele. CAF 2020 taiendused on peamiselt seotud
digillemineku, agiilsuse, kestlikkuse ja mitmekesisusega.

Uue versiooni loomisel tegid tihedat koost66d Euroopa Liidu likmesriikide CAF-i riiklikud esindajad.
Peamiselt tegeles CAF-i Ulevaatamisega vaiksem toorihm. Erilist tdnu palvivad Austria, Belgia,
Soome, Itaalia, Poola ja Portugal, keda toetas Euroopa CAF-i Teabekeskus Euroopa avaliku halduse
instituudis (EIPA). Protsessi toetasid oluliselt ka EL-i eesistujariigid Eesti, Bulgaaria ja Rumeenia.

Avaliku halduse ja selle avalike teenuste kvaliteedi tdhtsaimaks mdddupuuks on nende mdju
inimeste elukvaliteedile. CAF-i eesmark on aidata avaliku sektori organisatsioonidel saavutada
vdimalikult haid tulemusi.

CAF-il on aktiivne kogukond. Mudeli terviklikkuse ja ajakohasuse eest vastutab kull CAF-i riiklike
esindajate koostdovorgustik, aga laiem mudeli kasutajate vorgustik on see, mis mudeli rakendamisel
oma organisatsioonides loob selged tulemused. Nende kogemusi ja teadmisi jagatakse Euroopa
CAF-i kasutajate konverentsidel ning teistel nn CAF-i sdprade kokkusaamistel. Mudel on kasutamist
leidnud ja ennast tbestanud tuhandetes organisatsioonides ning Euroopa Uuritustel osaleb sadu
inimesi. Uue CAF 2020 valjaandmisega kutsume uhtlasi kdiki CAF-i kogukonnaga litumal!

EUPAN 5 sekretariaat* November 2019
(Horvaatia, Soome, Saksamaa, Rumeenia, Euroopa Komisjon)

1 EUPAN 5 sekretariaadi koosseis on roteeruv: eesistujariik, eelmine eesistujariik, kaks jargmist eesistujariiki ning Euroopa

Komisjon
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I Sissejuhatus

CAF-mudeli sisu

DEFINITSIOON

Uhine hindamismudel (CAF) on tervikliku kvaliteedijuhtimise enesehindamismudel, mis on téétatud
valja avaliku sektori poolt avalikule sektorile. Avaliku sektori organisatsioonid saavad CAF-i oma
tulemuslikkuse parendamiseks tasuta kasutada. See on méeldud kasutamiseks kd&ikjal avalikus sektoris,
nii riiklikul/féderaalsel, piirkondlikul kui ka kohalikul tasandil. Ehkki CAF-i valjatd6tamisel peeti silmas
Euroopa konteksti, on see kohandatav avaliku sektori organisatsioonidele kéikjal maailmas.

CAF kuulub tervikliku kvaliteedijuhtimise (total quality control, TQM) mudelite perre ja selle aluseks
oli Euroopa kvaliteedijuhtimise sihtasutuse taiuslikkusemudel (Excellence Model of the European
Foundation for Quality Management, EFQM®). Tegu on tulemustele orienteeritud juhtimismudeliga — n-
06 kompassiga, mis aitab juhtidel leida dige tee organisatsiooni taiuslikkuseni. Graafilised skeemide abil
selgitab CAF organisatsiooni tegurite ja tulemuste pohjuslikke seoseid.

CAF-i aluseks on tees, et suureparased tulemused organisatsiooni toimimise, kodanike/klientide,
inimeste ja Uhiskonna suhtes saavutatakse organisatsiooni juhtide veetavate strateegia ja planeerimise,
tooliste, partnerluste, ressursside ja protsessidega. Mudel kasitleb organisatsiooni samaaegselt eri
nurkade alt, tagades tervikliku tulemuslikkuse analliUsi.

'i.-’lj]_\'IALDA[AD TULEMUSED
_ =
ey . 7. Tootajate
3. Tadtajad
ootaja tulemused

6. Kodanikele /

1. Eestvedamine 2. Stratet.agi_:;l ja 5. Protsessid klientidele ‘9. Toimivuse
planeerimine suunatud votmetulemused
tulemused
I
4. 8. Sotsiaalse
Partnerlussuhted vastutuse
ja ressursid tulemused

INNOVATSIOON JA OPPIMINE

CAF-i liheksaviljaline struktuur héimab Ukskaik millise organisatsiooni analliisimise poéhilisi aspekte.
Kriteeriumid 1-5 (vdimaldajad) puudutavad organisatsiooni juhtimist. Need maaravad organisatsiooni
tegevuse ning tulemuste saavutamise viisid. Kriteeriume 6-9 ehk kodanike/klientide, tootajate,
sotsiaalse vastutuse ja toimivuse osas saavutatud tulemusi méddetakse hinnangute ja tulemuslikkuse
naitajate alusel.

Iga kriteerium jaguneb alakriteeriumiteks. Kokku 28 alakriteeriumit maaratlevad pdhiteemad, mida
tuleb arvestada organisatsiooni analllsimisel. Alakriteeriume on selgitatud naidetega, mis Uhtlasi
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vdivad anda moétteid voimalike parendusvaldkondade kohta ning aidata anallilsida, kui hasti
organisatsioon alakriteeriumis valja toodud nduetele vastab.

Naidetes toodud parimaid praktikaid on kogutud kdikjalt Euroopas. Kdik need ei pruugi igale
organisatsioonile kohalduda, kuid enesehindamisel tasub siiski kdigile neile mdelda. Vdimaldajate ja
tulemuste kriteeriumite hindamisest tehtud jarelduste juhtimisse integreerimine tagab organisatsioonile
pideva innovatsiooni ja Gppimise tsukli teel taiuslikkuseni.

CAF-ist on naiteid ja sdnastust kohandades loodud sektorispetsiifilised versioonid, mis jatavad mudeli
pdhiolemuse samaks, aga hdlbustavad ja tdhustavad samas selle rakendamist konkreetsetes
organisatsioonides. Alates 2013. aastast on olemas Euroopa n-¢6 haridusasutuste CAF-i versioon ning
riiklikul tasemel on loodud mitmesugused muud sektorispetsiifilised versioonid (nt diguskaitseasutustele,
ulikoolidele ja kohalikele omavalitsustele).

EESMARK JA KASULIKKUS

CAF-i eesmark on aidata kaasa organisatsiooni taielikule parendusprotsessile.
Loppeesmargiks on kodanikele paremate teenuste pakkumine, kuna CAF-i rakendamine aitab
suurendada klientidele teenuste kvaliteeti ja seelabi kodanike rahulolu.

See aitab avaliku sektori organisatsioonidel:
1) tutvustada taiuslikkuse kultuuri;
2) rakendada progressiivselt PTKK-tsuklit (plaani, teosta, kontrolli, korrigeeri);
3) Vviia labi pdhjalik enesehindamine;
4) tuvastada tugevused ja parendusvaldkonnad ning maarata parendustegevused.

Peale selle hindavad paljud kasutajad jargmisi CAF-i eeliseid.

Moeldud spetsiaalselt avalikule sektorile. Tegu on Euroopa avaliku halduse poolt avalikule haldusele
loodud kvaliteedijuhtimismudeliga.

Uhtne terminoloogia. See aitab tédtajatel ja juhtidel koos organisatsiooni probleeme konstruktiivselt
arutada. See soodustab avaliku sektori organisatsioonide vahelist dialoogi ja teiste kogemustest
Oppimist.

Tootajate kaasamine. Enesehindamise protsess vdimaldab organisatsiooni tod6tajaid susteemselt

organisatsiooni parendamisse kaasata.

Toenduspohine parendamine. See ergutab avaliku sektori organisatsioone infot ja andmeid koguma
ning efektiivselt kasutama.

Viliseid kulutusi pole vaja. Euroopa CAF-i Teabekeskuse ning CAF-i riiklike esindajate
koostdodvorgustiku toel pakutakse CAF-i tasuta.

Saadaval on viline tagasiside. CAF-i vorgustikus lepiti 2009. aastal kokku Uhine kord organisatsiooni
arendamise kohta valishindajate soovituste ja organisatsiooni CAF-i efektiivse kasutaja tunnustuse
saamiseks.

14.06.20



Peale selle on Euroopa CAF 2020 mudelis kajastatud jargmiste raportite ja algatuste dppetunde ja
tulemusi:
a Avaliku halduse kvaliteedi todriistakast (Toolbox — Quality of Public Administration), Euroopa
Komisjon 2018
a Avaliku sektori innovatsioonitrendide raport (Embracing Innovation in Governments: Global
Trends), OECD 2018
a OECD avaliku sektori innovatsiooni deklaratsioon (OECD Declaration on Public Sector
Innovation), 2019
a Avaliku halduse pdhimdtete kogumik (The Principles of Public Administration), SIGMA, OECD,
2019
a Euroopa avaliku sektori auhind EPSA (European Public Sector Award), EIPA
a Avaliku sektori innovatsiooni jalgimisrihm (Observatory of Public Sector Innovation, OPSI),
OECD

TAIUSLIKKUSE POHIMOTTED

TQM-i tooriistana pdhineb CAF algselt Euroopa kvaliteedijuhtimise sihtasutuse maaratletud taiuslikkuse
pdhimobtetel. CAF kannab need ile avalikule sektorile eesmargiga kasutada neid avaliku sektori
organisatsioonide tulemuslikkuse parendamiseks. Nende pdhimdtete rakendamine eristab
traditsioonilist blrokraatlikku organisatsiooni haldusasutusest, mis on suunatud teeninduskvaliteedile ja
tulemuslikkusele.

Keskendumine

tulemustele
Sotsiaalne vastutus Nes e el e
kodanikele/klientidele
Partnerlussuhete TAIUSLIKKUSE Eestvedamine ja
arendamine POHIMOTTED eesmiirkide piisivus
Pidev innovatsioon Juhtimine libi
ja parendamine protsesside ja faktide

Inimeste kaasamine
ja arendamine

CAF-i tuum on organisatsiooni enesehindamine, mis on seega ka ulatusliku parendusprotsessi
l&htepunkt. Ehkki CAF keskendub parenduse tagamiseks peamiselt tulemuslikkuse hindamisele ja
tulemusjuhtimisele, on I6ppeesmark hea valitsemistava edendamine. Hea valitsemistava lahtekohaks
on Uhised pdhimétted/vaartused, mida tuleb hindamisel arvesse votta. Sarnaste vaartuste sdnastus ja
neis kasutatavad terminid vdivad olla eri avaliku halduse organisatsioonides erinevad, isegi kui neis
korduvad samad teemad, kuid just Uhine Euroopa kontekst on oluline alus CAF-i kasutajatele, kes
lahtuvad Uhistest avaliku sektori vaartustest ja péhimotetest.

14.06.20
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1. péhimote: keskendumine tulemustele

Organisatsioon keskendub tulemustele. Saavutatud tulemused taidavad k&igi organisatsiooni
huvirithmade (haldusasutused, kodanikud/kliendid, partnerid ja organisatsiooni td6tajad) ootusi.

2. pohimote: keskendumine kodanikele/klientidele

Organisatsioon keskendub praeguste ja vdimalike tulevaste kodanike/klientide vajadustele.
Organisatsioon kaasab nad toodete ja teenuste arendamisse ning enda tulemuslikkuse
parendamisse.

3. pohimote: eestvedamine ja eesmarkide piisivus

See pbhimdte liidab endas muutuvas keskkonnas tulevikkuvaatava ja inspireeriva eestvedamise ning
pdhieesmargi plsivuse. Eestvedajad sdnastavad selge missiooni, visiooni ja vaartused ning loovad
ja sailitavad sellise organisatsiooni sisekeskkonna, kus to6tajad saavad taielikult osaleda
organisatsiooni sihtide saavutamises.

4. pohiméte: juhtimine labi protsesside ja faktide

Organisatsioon saavutab soovitud tulemuse téhusamalt vastavate ressursside ja tegevuste
protsessipohise juhtimise korral ning efektiivsed otsused toetuvad andmete ja info analltsimisele.

5. pohimote: tootajate kaasatus ja arendamine

Organisatsiooni tuumaks on koéikide tasandite to6tajad ja vaid nende taielik kaasatus vdimaldab
rakendada nende vdimeid organisatsiooni hivanguks. To6tajate panus tuleb maksimeerida nende
arendamise ja kaasamise kaudu ning t66keskkonna loomisega, kus domineerivad Uhised vaartused
ning usalduse, avatuse, véimestamise ja tunnustamise kultuur.

6. pohiméte: pidev 6ppimine, parendamine ja innovatsioon

Pideva 6ppimise kaudu esitab taislikkus status quo’le valjakutse ja kutsub esile muutuse, et luua
innovatsiooni ja parendusvdimalusi. Pidev parenemine peaks seega olema iga organisatsiooni alaline
siht.

7. pohiméte: partnerlussuhete arendamine

Avaliku sektori organisatsioonid vajavad oma eesmarkide saavutamiseks teisi, mistéttu nad peaksid
arendama ja sailitama vaartustloovaid partnerlussuhteid. Organisatsioon ja tema partnerid (tarnijad)
on vastastikku séltuvad ning vastastikku kasulik suhe suurendab mélema vdimet luua vaartust.

8. pohimote: sotsiaalne vastutus

Avaliku sektori organisatsioonid peavad tegutsema sotsiaalse vastutustundega ja Okoloogilist
kestlikkust silmas pidades ning pliidma taita kohaliku ja globaalse kogukonna olulisemaid ootusi ja
ndudmisi.

Need tiiuslikkuse pohimotted on pdimitud CAF-i struktuuri ning iheksa kriteeriumi jargi end pidevalt
parendav organisatsioon saavutab kdrge klUpsustaseme. Iga pdhimdtte jaoks on maaratletud neli
kipsustaset, et organisatsioonil oleks lihtsam oma edusamme jalgida teel taiuslikkuse poole.
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CAF 2020 MUUDATUSED

Tdestatult dnnestunud enesehindamismudeli aluseks on endiselt kaheksa taiuslikkuse pohimotet. CAF
koosneb endiselt 9-st kriteeriumist ja 28-st alakriteeriumist, kuid méned alakriteeriumid on arusaadavuse
huvides Umber sdnastatud.

CAF-i varasemate versioonide kasutajatele ei valmista vaikeste muudatustega uues versioonis
orienteerumine raskusi. CAF 2020 keskendub senisest rohkem digiiileminekule ning seoses
operatiivsete ja strateegiliste tasandite sidemega agiilsusele, kestlikkusele ja mitmekesisusele,
toetamaks reformide elluviimist.

Naidetes on tehtud olulisi muudatusi: nende kirjeldused on nild Iihemad ja neid on vahem. Terminite
sbnastik on ajakohastatud. Lisas on tabel, milles vorreldakse CAF-i 2013. aasta versiooni CAF 2020-

ga.
Organisatsioonid vdivad mudeli rakendamist vabalt oma vajadustele ja olukorrale kohandada. Mudeli

9 kriteeriumi ja 28 alakriteeriumiga struktuur ning hindamistabeli kasutamine on siiski tungivalt
soovitatav. Samuti protsessi labiviimine juhiste jargi.

CAF-i rakendamine

ENESEHINDAMISE JA PARENDUSPROTSESS

CAF-i rakendamise kava on kolmeetapiline.

1. etapp: CAF-i teekonna algus

CAF-i rakendamise otsus on stardipauk organisatsiooni pohjaliku parendamise ja muutmise protsessile.
See nbuab algusest peale pdhjalikku Iabimbtlemist, juhtkonna selget otsust ja puhendumist CAF-i
rakendamisele, selgete vastutusalade maaramist ning tootajate kaasamist.

2. etapp: enesehindamine

Tddtajad ja juhtkond hindavad Uhiselt organisatsiooni vastavust kriteeriumitele, tuvastamaks tugevused
ja parendusvaldkonnad. Selle etapi peamiseks tulemuseks lisaks enesehindamisele on parendusideede
kogum organisatsiooni edasiseks arendamiseks. Koostatakse enesehindamise raport.

3. etapp: parenduskava

2. etapis formuleeritud parendusideede elluviimiseks koostatakse CAF-i parenduskava, milles
tapsustatakse parendusideede rakendamine. Tegevused prioriseeritakse, neile maaratakse
ajalised piirid ja vastutavad isikud ja eraldatakse vajalikud ressursid. CAF-i parenduskava tuleb ellu
viia kahe aasta jooksul. Seejarel voib alustada uut CAF-i enesehindamisprotsessi. See tsukkel
tagab organisatsiooni pideva parenemise.

Protsessi toetamiseks on koostatud juhised kiimnesammulise rakenduskava naol.

14.06.20
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VALISHINDAMISE PROTSEDUUR

Selleks et vdimaldada CAF-i kasutavatele avaliku sektori organisatsioonidele oma pingutuste tulemusi
naha, hélmab mudel valishindamise protseduuri tagasiside saamiseks, eesmargiga veelgi toetada
CAF-i kasutajaid nende teekonnal kvaliteedini.

Kuus kuni 12 kuud pérast enesehindamise raporti kinnitamist vdib organisatsioon valishindamise
protseduuri rakendades taotleda ,CAF-i efektiivse kasutaja“ Euroopa margist. Kui CAF-i valishindajad
annavad positiivse hinnangu, kinnitab margis, et CAF-i rakendamine on olnud efektiivne ning
organisatsioon on alustanud taiuslikkuse pdhimotete juurutamist oma organisatsiooni kultuuris.

CAF-i efektiivse kasutaja margise valjastamist koordineerib valishindamist rakendav liikkmesriik. Kui
organisatsioon soovib CAF-i margist taotleda, siis peaks ta esmalt uurima, kas seda tema riigis
véljastatakse.

Tugi CAF 2020 kasutamisel

2001. aastal loodi EUPAN-i avaliku teenistuse eest vastutavate direktorite otsuse alusel CAF-i riiklike
esindajate vorgustik ja Euroopa CAF Teabekeskus (CAF Resource Centre, CAF RC). CAF-i vorgustik
vastutab Euroopa tasandil CAF-i arendamise ja seonduva eest. Selles arutatakse regulaarselt uusi
tédvahendeid ja strateegiaid CAF-i rakendamise edendamiseks. Vdrgustik korraldab iga kahe aasta
jarel Euroopa CAF-i kasutajate konverentsi, millel riikide eksperdid ja kasutajad arutavad paremaid
praktikaid ja vahetavad ideid.

CAF-i riiklikud esindajad kujundavad algatusi mudeli kasutamise stimuleerimiseks ja toetamiseks oma
riigis — alates riiklike teabekeskuste loomisest kuni CAF-ile puhendatud veebisaitide ja
kvaliteedijuhtimise konverentsideni. Sagedased on CAF-i Ghisprojektid. Tihti EL-i vahendite kasutamisel,
kus osalevad kaks v6i enam Euroopa Liidu liikmesriiki vdi kandidaatriiki (isedranis mestimis- ja TAIEX-i
tegevuste puhul), aga ka teiste maailmajagude riigid.

Euroopa CAF Teabekeskus tegutseb Maastrichtis (Madalmaad) Euroopa avaliku halduse instituudi
(EIPA) juures ning vastutab Euroopas CAF-i rakendamise toetamise eest. Peamisteks Ulesanneteks on
eksperttaseme sisuloome, CAF-i vorgustiku kohtumiste korraldamine, koolituste korraldamine, CAF-i
rakendamise uuringute korraldamine, CAF-i veebisaidi www.eipa.eu/caf haldamine, sh kogu asjakohane
teave CAF-i kasutajate ja CAF-i riiklike esindajate kohta, ning teavikute valjaandmine (uuringute
aruanded ja uudiskirjad).

Peale selle on teabekeskus liikmesriikide palve korral abiks iga kahe aasta jarel Euroopa tasandil
peetavate CAF-i konverentside korraldamisel ning pakub Euroopa Uhtset koolitusprogrammi CAF-i
valishindajatele.

Jargnevates peatikkides leiate jargmise info:
CAF 2020 hindamismudel (Il peattkk);
hindamise punktisiisteem (lll peatikk);
enesehindamise protsess (IV peatukk);
valishindamise protseduur (V peatikk);
CAF-i sbnastik.

oo0ooo
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http://www.eipa.eu/caf

Hindamismudel

Uheksaviljaline struktuur méaaratleb iga organisatsiooni analiiiisi philised aspektid.
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INNOVATSIOON JA OPPIMINE

Viis vdimaldajat aitavad organisatsioonil oma potentsiaali ara kasutada.

a Kdrgeimal tasemel on eestvedamine (1), mis maarab organisatsiooni strateegilise suuna ja
struktuuri.

a Hea eestvedaja kasutab strateegiat ja planeerimist (2) ning ka personali- ja talendijuhtimist (3),
teeb koostd6d partneritega ning juhib ressursse (4), naiteks eelarvet, teadmisi ja IT-ressursse.

a Neil alustel kujundab ja dokumenteerib organisatsioon oma siseprotsessid (5) ning arendab
neid edasi.

a Voimaldajaid efektiivselt kasutades taidab organisatsioon k&igi oma huvirihmade ehk
klientide/kodanike, tdotajate ja uhiskonna ootusi. CAF-is on defineeritud neli kriteeriumit
organisatsiooni t66 tulemuste mddtmiseks.

Enesehindamise kaigus tuleb eristada vdimaldajate (pdhjuste) ja tulemuste (tagajargede) pdhjuslikku
seost pohjuste omavahelisest holistlikust seosest.

Voéimaldajate (pdhjuste) ja tulemuste (tagajargede) poéhjuslikku seost tuleb kindlasti arvesse vétta.
Organisatsioon peaks alati kontrollima, kas tulemus on kooskdlas vbimaldajaid puudutavate
kriteeriumite kohta kogutud téenditega.

Seda seost on naitlikustatud jargmiselt:

a Kodanikele/klientidele suunatud tulemused — nt kui rahul on kodanikud organisatsiooni
(ministeeriumi, kohaliku omavalitsuse, kooli jne) td6ga? Kuidas ollakse rahul telefoniteenusega?
Mis aegadel asutus avatud on?

a Tootajate tulemused — nt kui rahul on organisatsiooni to6tajad oma t66ga? Millised on to6tajate
tddalased tulemused? Millistel koolitustel osaletakse?
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a Sotsiaalse vastutuse tulemused — nt kui suur osa kasutatavast paberist on valmistatud
ringlussevdetud paberist? Kui paljudes Iabipaistvuse/avaandmete algatustes osaletakse?

a Toimivuse votmetulemused — nt milline on organisatsiooni t66 valjundite ja tulemuste moju
(Ghistranspordi, korrakaitse, keskkonnakaitse, sotsiaalhoolekande, digusloome kvaliteedi jne
jaoks)?

Kooskola voib olla vahel raske tuvastada, sest eri pdhjused (vGimaldajad) avaldavad tulemustele
koosmdju. lgal juhul tuleks hindamise kaigus kontrollida, kas tulemustes on tdheldatav asjaomaste
vBimaldajate moju.

Voéimaldajate kriteeriumid

Kriteeriumid 1-5 puudutavad organisatsiooni juhtimispraktikat, nn voéimaldajaid. Need maaravad
organisatsiooni tegevuse ning soovitud tulemuste saavutamisviisi. Vdimaldajatega seotud tegevuste
hindamine peab p&hinema vdimaldajate hindamistabelil (peatiikis ,Hindamise punktisiisteem”).
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1. kriteerium: Eestvedamine

Alakriteerium 1.1

Organisatsiooni arengu suunamine
missiooni, visiooni ja vaartusi
kujundades

Alakriteerium 1.2
Organisatsiooni, selle tulemuste ja
pideva parendamise juhtimine

Alakriteerium 1.3
Organisatsiooni tootajate
inspireerimine, motiveerimine ja
toetamine ning eeskuju nditamine

Alakriteerium 1.4
Efektiivsete suhete hoidmine
poliitikute ning teiste huvirihmadega

Esindusdemokraatias teevad strateegilisi otsuseid ning seavad poliitikavaldkondade
eesmarke poliitikud. Avaliku sektori organisatsioonide juhid on poliitikutele halduspoliitika
kujundamisel abiks ja nduandjaks. Nemad vastutavad ka halduspoliitika rakendamise ja
selle eesmarkide saavutamise eest. CAF-is tehakse selget vahet poliitikute rolli ning
avaliku sektori organisatsioonide eestvedajate/juhtide rolli vahel, réhutades samas nende
koost60 tahtsust poliitikate tulemuste saavutamiseks.

1. kriteeriumis keskendutakse organisatsiooni vastutavate tootajate ehk eestvedajate
kaitumisele. Neil on keeruline t66. Eestvedajatena peavad nad seadma organisatsioonile
selgelt piirittetud ning Uhtse pdhieesmargi. Juhtidena peavad nad kujundama
organisatsiooni ja tdotajate jaoks soodsa arengukeskkonna ning tagama kasuahelate
toimimise. Vdimaldajatena toetavad nad organisatsiooni td6tajaid ning hoiavad efektiivseid
suhteid koéigi huvirihmadega, isedranis poliitilise hierarhiaga.
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Hindamine

Moelge, kui hasti vastab organisatsiooni eestvedajate
tegevus jargmistele kriteeriumitele.

Alakriteerium 1.1 Organisatsiooni arengu suunamine missiooni, visiooni ja vaartusi
kujundades

Eestvedajad tagavad organisatsioonile selge | Naited

missiooni, visiooni ja pohivaartused. See | 3 Organisatsioonile selge sihi  seadmine,

tahendab, et nad kujundavad missiooni (miks sbnastades missiooni, visiooni ja vaartused
me oleme? / mis on meie mandaat?), visiooni ning kaasates sihiseadmisse tootajaid ja teisi
(kuhu me tahame jouda? / mis on meie huvirahmi.

ambitsioon?) ja vaartused (mis suunab meie
kaitumist?), mida organisatsioon pikaajalise edu
saavutamiseks vajab. Eestvedajad teavitavad
neist organisatsiooni ja tagavad nende
jargimise. lgal avaliku sektori organisatsioonil
on vaja vaartusi, mis kujundaksid
organisatsiooni kogu tegevust ning oleksid
kooskdlas missiooni ja visiooniga.

Avaliku sektori organisatsioonide Uks kindel
Ulesanne on tugevdada pdhivaartusi nagu
demokraatia,  oOigusriik,  kodanikukesksus,
mitmekesisus, sooline vérddiguslikkus, diglane
tookeskkond, siisteemne korruptsiooniennetus,
sotsiaalne vastutus ja diskrimineerimiskeeld,
ning olla nende vaartuste jargijana eeskujuks

b.Euroopa avaliku sektori pdhimodtete ja
vaartuste nagu ausameelsus, labipaistvus,
uuenduslikkus, sotsiaalne vastutustundlikkus
ja kaasamine, kestlikkus, mitmekesisus ja
sooline  vorddiguslikkus tihe  pdimimine
organisatsiooni strateegiatesse ja
tegevustesse.

c.Missiooni, visiooni ja vaartuste kooskodla

tagamine kohalike, riiklike, rahvusvaheliste ja
riigilleste strateegiatega, vottes arvesse
digiileminekut, avaliku sektori reforme ja
Euroopa uhiseid eesmarke (nt saastva arengu
eesmargid, strateegia ,Euroopa 2020” ja
parem digusloome).

tilejaanud hiskonnale. d.Kdigi organisatsiooni tdotajate ja teiste
Eestvedajad peavad looma tingimused nende huvirihmade teavitamine organisatsiooni
vaartuste integreerimiseks. missioonist, visioonist, vaartustest ning
Eestvedajad peavad tagama organisatsiooni strateegilistest sihtidest ja
agiilsuse ning olema teadlikud digitileminekuga tegevuseesmarkidest ~ ning  nendealase
kaasnevatest raskustest ja véimalustest. dialoogi soodustamine.

e.Organisatsiooni agiilsuse tagamine,

korrigeerides perioodiliselt missiooni, vaartusi
ja strateegiaid vastavalt muutustele
valiskeskkonnas (nt digitleminek,
klimamuutused, avaliku sektori reformid,
demograafilised muutused, nutitehnoloogiate
ja sotsiaalmeedia m&ju, andmekaitse,
poliitilised ja majanduslikud muutused,
sotsiaalsed I16hed ning klientide eri vajadused
ja vaated).

f. Organisatsiooni ettevalmistamine
digiileminekuga kaasnevateks raskusteks ja
voimalusteks (nt digillemineku strateegia,
koolitused, andmekaitsesuunised ja
andmekaitseametniku maaramine).

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 1.2 Organisatsiooni, selle tulemuslikkuse ja pideva parendamise juhtimine

Eestvedajad arendavad, rakendavad ja
seiravad organisatsiooni  juhtimissusteemi.
Organisatsiooni sobiv struktuur, kdikide taseme
tootajate selged vastutusalad ning selgelt
kindlaks ~ maaratud  juhtimis-, tugi- ja
pohiprotsessid peaksid tagama organisatsiooni
tulemuste ja valjundite téhusa saavutamise.

Tulemusjuhtimine pohineb selgepiirilistel
mooddetavatel eesmarkidel, mis kajastavad
organisatsiooni  tegevuste valjundeid ja
tulemusi. Integreeritud tulemusjuhtimise

susteemid seostavad valjundid ja tulemused
sisendressurssidega, voimaldamaks
tdenduspdhiste  otsuste  tegemist.  See
voimaldab  tulemuslikkuse ja tulemuste
regulaarset Ulevaatamist.

Tulemuslikkuse parendamise eest vastutavad

eestvedajad. Nad valmistuvad tulevikuks,
korraldades missiooni jatkuvaks taitmiseks
vajalikke muudatusi. Pideva parenemise

protsessi algatamine on kvaliteedijuhtimise Uks
pdhieesmarke. Eestvedajad loovad pideva
parenemise eeldused, tagades uuendusi,
Oppimist ja eetilist kaitumist soodustava avatud
tookultuuri.

Naited

a.Organisatsiooni tagavate
juhtimisstruktuuride, protsesside,
funktsioonide, vastutusalade ja padevuste
kindlaksmaaramine.

agiilsust

b.Organisatsiooni juhtimisststeemi ja
tulemuslikkuse  parendamise  suunamine
kooskdlas  huvirthmade, sh klientide
vajadustega.

c.Juhtimisinfosiisteemi  loomine, mis muu
hulgas saab sisendeid sisekontrolli- ja

riskijuhtimissiisteemist.

d.Eesmarkide seadmine ning organisatsiooni
tegevuse tulemuslikkuse ja mojude
mootmiseks ja hindamiseks
tulemusmaoddikute valimine, pidades eelkdige
silmas klientide ja kodanike eri vajadusi.

e.Organisatsiooni hea sise- ja
valiskommunikatsiooni tagamine ning uute
kommunikatsioonivahendite, sh

sotsiaalmeedia kasutamine.

f. Juhtimisstisteemi loomine, mis hoiaks ara
korruptsiooni ja ebaeetilise kaitumise, ning
pakuks tOotajatele ka juhtnddre nduete
jargimiseks.

[Maarake hinne vbéimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 1.3 Organisatsiooni to6tajate inspireerimine, motiveerimine ja toetamine ning

eeskuju nditamine

Eestvedajad innustavad, motiveerivad ja
toetavad tootajaid eeskuju ning
personalijuhtimisststeemi kaudu. Eestvedajad
annavad eeskuju, kaitudes kooskdlas seatud
sihtide ja vaartustega ning innustades tdotajaid
sama tegema. Tootajad saavad oma
eesmarkide saavutamiseks ulesandeid taites
tuge eestvedajatelt. Vastastikusel tagasisidel,
usaldusel ja avatud suhtlusel pdhinev
l&bipaistev juhtimisstiil motiveerib téo6tajaid
organisatsiooni edusse panustama.

Peale isikliku kaitumise ja eeskuju motiveerivad
eestvedajad todtajaid ka organisatsiooni
juhtimis-  ja personalististeemi kaudu.
Juhtimises on  padevusvaldkondade ja

ulesannete, sh vastutuse delegeerimine
tootajate motiveerimisel peamine. Teisteks
motiveerivateks  teguriteks on  vordsete

vbimaluste pakkumine isiklikuks arenguks ja
Oppimiseks ning oOiglane tunnustus- ja
preemiasusteem.

Naited
a.Tootajate inspireerimine innovatsioonipdhise

juhtimiskultuuriga, mis toetub vastastikusele
usaldusele ja avatusele.

b.Eeskujuks olemine, kaitudes ise kooskdlas
sOnastatud sihtide ja vaartustega (nt
ausameelsus, maistlikkus, austus, kaasavus,
uuenduslikkus, vOimestamine, tapsus,
vastutustundlikkus, agiilsus).

c.Eestvedajate ja tootajate vastastikuse
usalduse edendamine, voéttes ennetavaid
meetmeid diskrimineerimise vastu, pakkudes
voOrdseid vdimalusi ning vottes arvesse
tootajate individuaalseid vajadusi ja olukordi.

d.Tootajate regulaarne teavitamine
organisatsiooni  puudutavatest tahtsatest
kisimustest ning nende arvamuse kusimine.

e.Tootajate vdimestamine ja toetamine, sh
Oigeaegse tagasisidega nende t66 tulemuste
parendamiseks.

f. Oppimisele suunatud té6kultuuri viljelemine
ning té6tajate innustamine oma tugevaid kulgi
arendama ja uute ndudmistega kohanema
(valmistudes ootamatusteks ning Oppides
kiiresti).

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 1.4 Efektiivsete suhete hoidmine poliitikute ning teiste huviriihmadega

Eestvedajad vastutavad suhete hoidmise eest
kéigi  huvirthmadega, kellel on  huvi
organisatsiooni vOi selle tegevuse vastu.
Avaliku sektori organisatsioonide juhid peavad
teiste huvirihmade seas pidama fokuseeritud

dialoogi  poliitikutega.  Avalikus  sektoris
moodustavad eestvedajad vaheluli
organisatsiooni ja poliitikute vahel. See

alakriteerium toob esile olulise erinevuse
avaliku ja erasektori organisatsioonide vahel.
Avaliku  sektori organisatsioonid peavad
keskenduma suhetele poliitikutega teistsugustel
alustel.

Uhest kiiljest véivad poliitikud taita eestvedaja
rolli, osaledes koos  avaliku sektori
organisatsiooni juhtidega eesmarkide
seadmises. Sel juhul vdib 6elda, et avaliku
sektori organisatsioonid tegutsevad poliitikute
suunamisel kui poliitikat rakendavad asutused.
Teisest kiljest voivad poliitikud olla spetsiifiline
huvirithm, kellega tuleb tegeleda.

Naited

a.Huvirthmade, sh asjaomaste poliitikute
vajaduste ja ootuste anallisimine ja jalgimine.

b.Asjaomaste poliitikute abistamine
organisatsiooniga seotud halduspoliitikate
kujundamisel.

c. Organisatsiooni tegevuse Uhitamine
halduspoliitikatega ja poliitiliste otsustega.

d.Proaktiivsete suhete hoidmine poliitikutega

asjaomastes taideviivates ja seadusandlikes
organites.

e.Partnerlussuhete hoidmine oluliste
huvirithmadega (kodanikud,
kodanikutihendused, huvigrupid ja
kutselhendused, ettevotjad, teised

haldusasutused jne).

f. Uldsuse teavitamine organisatsioonist ning
organisatsiooni maine ja tuntuse téstmine, aga
ka huvirdhmade vajadustel pdhineva
turunduskontseptsiooni loomine.

[Maarake hinne vbéimaldajate tabeli pdhjal]
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2. kriteerium: Strateegia ja
planeerimine

Alakriteerium 2.1
HuvirGhmade vajaduste ja
ootuste, valiskeskkonna ning
olulise juhtimisinfo
véljaselgitamine

Alakriteerium 2.2
Kogutud info pdhjal strateegiate
ja tegevuskavade koostamine

Alakriteerium 2.3
Strateegiate ja tegevuskavade
esitamine, elluviimine ja
tulemuste analltilsimine

Alakriteerium 2.4

Muutuste ja innovatsiooni
juhtimine organisatsiooni
agiilsuse ja kerksuse tagamiseks

Avaliku sektori organisatsiooni missiooni ja visiooni elluviimiseks on vaja konkreetset
strateegiat. Strateegiliste sihtide seadmine hdlmab huvirihmade ootuste ja vajaduste
kindlakstegemist, valikute tegemist, avaliku halduse poliitikate ja eesmarkide ning teiste
huvirihmade vajaduste pohjal prioriteetide seadmist, arvestades kasutatavaid ressursse.

Strateegias defineeritakse soovitud valjundid (tooted ja teenused) ning tulemused (mdju)
ning meetodid edenemise mootmiseks, vottes arvesse asjaomaseid kriitilisi edutegureid.

Strateegia edukaks elluviimiseks tuleb selle alusel koostada tegevuskavad, programmid,
tegevuseesmargid ja moodikud. Tegevuskavad peaksid hdlmama seire- ja
korrigeerimismehhanisme ning olema suunatud organisatsiooni kaasajastamisele ja
uuendamisele, toetamaks selle toimimise parendamist. Strateegia ja tegevuskavade
elluviimise hoolikas seiramine peaks véimaldama neid vajadusel uuendada ja kohandada.
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Hindamine

Moelge, kui hasti vastab organisatsiooni
jargmistele kriteeriumitele.

tegevus

Alakriteerium 2.1 Huvirihmade vajaduste ja ootuste, viliskeskkonna ning olulise

juhtimisinfo viljaselgitamine

PTKK-tsuikkel (PLANEERI, TEOSTA,
KONTROLLI, KORRIGEERI) taidab avaliku
sektori organisatsiooni strateegia
valjatddtamises ja rakendamises ning muus
planeerimises tahtsat rolli. Strateegia
valjatdétamine algab usaldusvaarse teabe
kogumisest koigi huvirihmade praeguste ja
tulevaste vajaduste kohta ning organisatsiooni
sisemise tulemuslikkuse ja valiskeskkonnas
toimimise vboime kohta, sh seoses riiklike ja
Euroopa avaliku sektori reformidega.
Strateegiliste eesmarkide seadmine ja nende
saavutamise tingimuste kindlaksmaaramine
usaldusvaarse riskianalliusi ja —juhtimise alusel
on efektiivse rakendamise ja ulevaatamise
tagamisel olulise tahtsusega.

Strateegilise ja operatiivse tasandi tegevuse
planeerimisel on see teave asendamatu. Oluline

on organisatsiooni tulemuslikkuse
parandamiseks tehtavaid muudatusi ka
suunata.

PTKK naeb ette tulemuste regulaarse

Ulevaatamise koos huvirihmadega, et seirata
nende muutuvaid vajadusi ja rahulolu. Selle
teabe kvaliteet ning huvirihmade tagasiside
sustemaatiline analliis on soovitud tulemuste
saavutamise eeltingimus.

Naited

a. Valiskeskkonna, sh diguskeskkonna, poliitika,
demograafiliste muutuste ja digitilemineku, aga
ka globaalsete tegurite, naiteks klimamuutuste,
jalgimine ja analliUsimine strateegiate ja
tegevuskavade korrigeerimiseks.

b. Kbéigi huvirihmade tuvastamine ning nende
praeguseid ja tulevasi vajadusi, ootusi ja rahulolu
puudutava teabe analliisimine.

c. Riigi ja Euroopa tasandi avaliku sektori
reformide analliiisimine efektiivsete strateegiate
loomiseks ja Ulevaatamiseks.

d. Organisatsiooni tulemuste ja vdimekuse
analultsimine, keskendudes tugevustele,
ndrkustele, véimalustele ja ohtudele/riskidele.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 2.2 Kogutud info pohjal strateegiate ja tegevuskavade koostamine

Strateegia koostamine tahendab avaliku sektori
organisatsioonile strateegiliste sihtide seadmist,
mis oleksid kooskélas halduspoliitikatega,
huvirihmade vajadustega ning eestvedajate
visiooniga, ning milles vbetakse arvesse
juhtimisinfot ning teavet valiskeskkonnas
toimuvate muutuste kohta.

Strateegilised prioriteedid ja kdrgema juhtkonna
otsused peaksid tagama selgelt méddetavad
valjundid ja tulemused ning vajalikud ressurssid
sende  saavutamiseks.  Avaliku  sektori
organisatsiooni strateegias peab kajastuma
organisatsiooni sotsiaalne vastutus.

Planeerimine on |abimdeldud metoodiline

tegevus  organisatsiooni  kdigi  tasandite
suunamiseks strateegiliste eesmarkide
saavutamisel. Planeerimise kaigus tuleb
maarata ka jargnevas rakendamisetapis
kasutatavad moddikud ja tulemuste

seireslisteemid. Strateegia ja tegevuskavade
pohjalik  Iabimdtlemine  loob  raamistiku
tulemuste  modtmiseks  kodanike/klientide
(6. kriteerium), tootajate (7. kriteerium),
sotsiaalse vastutuse (8. kriteerium) ja toimivuse
(9. kriteerium) kriteeriumite puhul.

Naited

a.Strateegia valjatddtamine, defineerides pika-
ja lUhiajalised prioriteedid ja eesmargid
kooskdlas visiooniga ning riiklike ja Euroopa
strateegiatega.

b.Huvirihmade kaasamine ning nende vajadusi
ja vaateid puudutava teabe kasutamine
strateegiate ja tegevuskavade loomisel.

c.Kestlikkuse, sotsiaalse vastutuse,
mitmekesisuse ja soolise vordodiguslikkuse
péhimotete [Bimimine organisatsiooni
strateegiatesse ja tegevuskavadesse.

d.Tegevuskavade valjatéétamine, maarates
prioriteedid, sihid ning valjundid (tooted ja
teenused) ja tulemused kooskélas missiooni
ja avaliku sektori reformikavaga.

e.Tegevuskava  efektiivseks  elluviimiseks

vajalike ressursside eraldamine.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 2.3 Strateegiate ja tegevuskavade esitamine, elluviimine ja tulemuste

analiiisimine

Organisatsiooni strateegia rakendamise
vOimekus soltub sellest, kui kvaliteetselt on
koostatud tegevuskavad ja programmid, milles
nahakse ette organisatsiooni kdigi tasandite ja
ka tootajate eesmargid ja oodatavad tulemused.
HuvirGhmi, sh organisatsiooni kdigi tasandite
asjaomaseid t6otajaid tuleb nendega seotud
sihtidest ja eesmarkidest pohjalikult teavitada,
tagamaks strateegia efektivne ja sidus
elluviimine.

Strateegiat tuleb rakendada organisatsiooni
koigil tasanditel. Juhtkond peab looma
efektiivset ja Oigeaegset elluviimist tagavad
protsessid, projekti- ja programmijuhtimise ning
organisatsioonistruktuuri.

Organisatsioonid peavad oma strateegia ja
tegevuskavade elluviimist jarjekindlalt ja
kriitiliselt seirama ning vajadusel tegevust ja
protsesse korrigeerima voi ajakohastama.
Strateegiast ja tegevuskavadest tuleb teavitada
kéiki huvirtihmi.

Naited

a.Organisatsiooni strateegiate télgendamine
Uksuste ja tootajate tegevuskavadeks,
Ulesanneteks ja eesmarkideks.

b.Organisatsiooni Uksustele tegevuskavade ja
programmide ning vastavate eesmarkide,
tulemuste ja tulemusmoddikute
valjatddtamine.
c.Organisatsiooni Uksuste ja
huvirithmade teavitamine
tegevuskavadest
tulemustest.

koigi teiste
strateegiatest,
ning soovitud/saavutatud

d.Organisatsiooni tulemuslikkuse seiramine ja

hindamine kdigil tasanditel (osakonnad,
funktsioonid, téhususe, efektiivsuse ja
strateegiate elluviimistasemete
kindlakstegemiseks.

[Maarake hinne voimaldajate tabeli pdhjal]

Alakriteerium 2.4 Muutuste ja innovatsiooni juhtimine organisatsiooni agiilsuse ja kerksuse

tagamiseks

Efektiivne avalik sektor peab olema olema
agiilne ja kerkne — véimeline uuenema ja oma
tegevust muutma, et taita kodanike/klientide
uusi ootusi, tdsta teenuste kvaliteeti ja piirata
kulusid. Innovatsioon vdib toimuda mitmel viisil:

a teenuste voi kaupade pakkumiseks
uuenduslike meetodite voi protsesside
rakendamine;

a t66 haldamiseks uute meetodite
rakendamine;

a kodanikele ja klientidele suuremat
lisavaartust tagavate uuenduslike
teenuste voi kaupade pakkumine.

Uuenduste valjato6tamise etapp on Ulioluline
hilisemateks otsusteks, teenuste katkematu
osutamise tagamiseks ja uuenduste pdhjalikuks
hindamiseks. Juhtkond peab igal juhul Ules
naitama avatud ja toetavat suhtumist Ukskdik
kelle parendusettepanekute suhtes.

Naited

a.lnnovatsiooni vajaduste ja selle kaivitajate
tuvastamine, vottes arvesse survet
digiuleminekuks ja digillemineku pakutavaid
uusi véimalusi.

b.Koigi huvirGihmade teavitamine
organisatsiooni innovatsioonipoliitikast ja selle
tulemustest.

c. Innovatsioonipéhise kultuuri ning
organisatsioonitlese arendamise eesmargi ja
eelduste loomine.

d. Efektiivne muutuste juhtimine ning td6tajate ja
teiste huvirithmade vdimalikult varajane
teavitamine ja kaasamine.

e.Uute ideede teket soodustavate sisteemide
loomine ning avastamist ja katsetamist
toetavate koigi tasandite tdodtajate ja teiste
huvirthmade  uuenduslike  ettepanekute
esitamise ergutamine.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pohjal]
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3. kriteerium: Tootajad

Alakriteerium 3.1

Personali- ja talendijuhtimine
organisatsiooni strateegia
toetamiseks

Alakriteerium 3.2
Tootajate padevuste arendamine
ja juhtimine

Alakriteerium 3.3

Tootajate kaasamine

ja vbimestamine

ning nende heaolu toetamine

Organisatsiooni suurimaks varaks on selle toé6tajad. Efektiivne personali- ja talendijuhtimine
aitab organisatsioonil oma strateegilisi sihte saavutada ning oma tooétajate tugevusi ja
oskusi hasti kasutada. Edukas personali- ja talendijuhtimine edendab td6tajate kaasamist,
motiveerimist, arendamist ja hoidmist. Agiilsuse tagamiseks peab organisatsioon juhtima
individuaalselt té6tajate padevusi ja kogupotentsiaali.

Tootajad on organisatsiooni suurim investeering, mistdttu tulevaste juhtide arendamine,
talendijuhtimine ja strateegiline personaliplaneerimine on kriitilise tahtsusega.

Austus ja 6iglus, avatud dialoog, vdimestamine, poliitiline neutraalsus, premeerimine ja
tunnustamine, hoolimine ning turvalise ja tervisliku té6keskkonna pakkumine on dlioluline,

et tddtajad puhenduksid organisatsiooni parendamisele ja osaleksid selles taiel maaral.

Kui organisatsiooni td6tajad ei ole rahul, ei saa ka kliendid rahul olla.

14.06.20




Hindamine

Moelge, kui hasti
jargmistele kriteeriumitele.

vastab organisatsiooni

tegevus

Alakriteerium 3.1 Personali- ja talendijuhtimine organisatsiooni strateegia toetamiseks

Sidus lahenemisviis personalijuhtimisele,
toéokultuurile ja tookeskkonnale on
organisatsiooni strateegilise planeerimise tahtis
osa. Efektiivne personalijuhtimine vbéimaldab
tootajatel organisatsiooni missiooni ja visiooni
elluvimisse ja eesmarkide saavutamisse
efektiivselt ja tulemuslikult panustada.

Selle  alakriteeriumiga  hinnatakse,  kas
organisatsiooni inimressurss on strateegiliste
eesmarkidega kooskdlas ehk kas inimressurssi
hinnatakse, arendatakse, rakendatakse ja
parendatakse labipaistvalt ning sellega
arvestatakse maksimaalse edu saavutamiseks.
See uurib, kuidas &nnestub organisatsioonil
varvata ja hoida selliseid t66tajaid, keda on vaja
klientide vajadustele ja ootustele vastavate
teenuste ja toodete pakkumiseks. See hélmab
praeguste ja tulevaste personalivajaduste
regulaarset analltsimist ning sellise
personalijuhtimise poliitika valjatootamist ja

rakendamist, milles oleksid maaratletud
objektiivsed kriteeriumid varbamise,
karjaarijuhtimise,  edutamise, tasustamise,

premeerimise, tunnustamise ning
juhtimisiilesannete maaramise hindamiseks.

Naited
a.Praeguste ja tulevaste personalivajaduste

hindamine organisatsiooni strateegiat
arvestades.

b.Labipaistva personalipoliitika valjatdétamine
ja rakendamine, mis hdlmaks objektiivseid
kriteeriume varbamise, edutamise,
tasustamise, arendamise, delegeerimise,
Ulesannete, motivatsiooniskeemide ja
juhtimistlesannete maaramise hindamiseks
kooskdlas organisatsiooni personalijuhtimise
pohimdtetega.

c. Oigluse, poliitilise neutraalsuse,
padevuspohisuse, vordsete  vodimaluste,
mitmekesisuse, sotsiaalse vastutuse ning t66-
ja eraelu tasakaalu pdhimodtete rakendamine
personalipoliitikas  ning  naiste  karjaari
edendamise vajaduse hindamine ja vastavate
plaanide tegemine.

d.Organisatsiooni  missiooni,  visiooni ja
vaartuste saavutamiseks vajalike padevuste

ja vbimekuste  olemasolu tagamine,
keskendudes sotsiaalsetele oskustele,
agiilsele  motteviisile,  digioskustele  ja

uuenduslikkusele.

e.Tulemustele suunatud tédkultuuri toetamine,
seades mdddetavaid eesmarke, jagades neid
tootajatega, hinnates slstemaatiliselt nende
saavutamist ning korraldades tddtajatega
arenguvestlusi.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 3.2 Téo6tajate padevuste arendamine ja juhtimine

Tootajate padevuste tuvastamine, arendamine
ja juhtimine on edukas organisatsioonis
Ulioluline. Individuaalsed arengukavad ja
regulaarsed arenguvestlused aitavad too6tajatel
votta rohkem vastutust ning initsiatiivi
organisatsiooni padevuste
edasiarendamiseks.

Kui seda tehakse kooskodlas strateegiliste
eesmarkidega, aitab see t66 tulemuslikkust
tosta, aga ka tdokeskkonda diinaamilisemaks
muuta, edendades uuenduslike
Oppemeetodite (nt e-0pe,
multimeediamaterjalid ja disainmdtlemine)
rakendamist.

Konkurentsitihedal t66turul on see hadavajalik,
et meelitada ligi noori andekaid inimesi, kes
aitaksid organisatsiooni eesmarke saavutada.

Naited

a.Inimressursi arendamise
strateegia/tegevuskava elluviimine l|ahtuvalt
tootajate padevusele, oskustele ja tootlikkusele
praegu ja tulevikus kehtivatest nGudmistest.

b.Missiooni, visiooni ja sihtide saavutamiseks
vajalike talentide varbamine ja nende
padevuste arendamine.

c.Padevuste arendamiseks uute ja innovaatiliste
Oppimisviiside (disainmatlemine,
meeskonnatdo, laborid, katsed, e-06pe ja
t66l6ppimine) voimaldamine.

d.Tootajate personaalseid oskusi (nt avatus
uuendustele) hélmavate individuaalsete
arenguplaanide  koostamine regulaarsete
tulemusvestluste raames, mis pakuvad
vOimalust vastastikuse tagasiside andmiseks
ja ootuste Uhitamiseks.

e.Tulevaste juhtide arendamiseks
eriprogrammide ja -koolituste loomine, millega
omandatakse ka avaliku halduse
juhtimisvétted.

f. Uute tootajate juhendamine mentorluse,
kootsimise ja individuaalse néustamise teel.

g.Tanapaevaste dppemeetodite (nt multimeedia,
t6616ppimine, e-0pe, sotsiaalmeedia
kasutamine) arendamine ja nende kasutamise
edendamine.

h.Koolitus- ja arengprogrammide organisatsiooni
eesmarkidele ning teadmussiirdele avalduva
maoju hindamine.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 3.3 Too6tajate kaasamine ja voimestamine ning nende heaolu toetamine

Tootajate  kaasamine tdhendab  sellise
téokeskkonna loomist, milles tdotajatel on
nende t66d mojutavates otsustes ja
tegevustes sdnadigus. Juhtkond ja téoétajad
teevad aktiivselt koostédd organisatsiooni

arendamises, lammutavad dialoogiga
hierarhilisi suhtlusbarjaare, ning vdéimaldades
loomingulisust, innovatsiooni ning

tulemuslikkuse  tdstmiseks ettepanekute
tegemist. Toodtajatel tuleb aidata oma
potentsiaali saavutada.

Personalipoliitika elluviimine sOltub
organisatsiooni koigist eestvedajatest ja
juhtidest, kes peavad naitama Ules hoolimist
tootajate probleemidest ja heaolust ning
aktiivset puhendumist avatud suhtlust ja
labipaistvust edendavale tookultuurile.

Tootajate kaasamiseks voib kasutada nii
formaalseid suhtlusplatvorme, naiteks
nduandvaid t66rihmi, kui ka igapaevast
dialoogi  (naiteks  parendusettepanekuid
kusides). Tdotajate hulgas tuleks korraldada
kusitlusi  tookeskkonna ja eestvedajate
hindamiseks ning kasutada tulemusi
parendusteks.

Naited
a.Avatud suhtlust ja dialoogi ning meeskonnat66d
soosiva tookultuuri vilielemine.

b. To6tajate ja nende esindajate (nt ametithingute)
kaasamine tegevuskavade, strateegiate,
eesmarkide ja protsesside kujundamisse ning
parenduste ja uuenduste maaratlemisse ja
elluviimisesse.

c.Susteemide loomine tbdotajatelt ideede ja
ettepanekute kogumiseks.

d.Tootajate  hulgas regulaarsete  kusitluste
korraldamine ning tulemuste, nende analldsi ja
nende pohjal vdetavate parendusmeetmete
avaldamine, kommenteerimine ja tagasiside
andmine.

e.Kogu organisatsioonis hea tédkeskkonna
tagamine, muu hulgas tooétervishoiu ja -
té6ohutuse mottes.

f. Tootajate tervisliku t66- ja eraelu tasakaalu
saavutamiseks vajalike tingimuste loomine (nt
vdimaldades paindlikku toograafikut, tootamist
osaajaga ning ema- ja isapuhkust).

g.Sotsiaalselt ebasoodsas olukorras tdotajate
ning vahenenud t66vdimega tootajate vajaduste
eraldi arvessevotmine.

h.Mitterahaliste hivede pakkumine ja kaasamine
motivatsioonipakettidesse (nt tddtajate hivede
plaanimine ja korrigeerimine ning tdotajate
tervist ja heaolu edendavate sotsiaalsete,
kultuuriliste ja sportlike tegevuste toetamine).

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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4. kriteerium: Partnerlussuhted ja
ressursid

Alakriteerium 4.1
Asjaomaste organisatsioonidega
partnerluste arendamine ja juhtimine

Alakriteerium 4.2
Koostd6 kodanike ja

kodanikuorganisatsioonidega 1 *
\

Alakriteerium 4.3
Finantsjuhtimine

Alakriteerium 4.4
Info- ja teadmusjuhtimine

Alakriteerium 4.5 o
Tehnoloogia juhtimine

Alakriteerium 4.6
Materiaalse vara haldus

¥

Avaliku sektori organisatsioonid vajavad strateegiate ja tegevuskavade elluviimiseks ning
protsesside efektiivseks toimimiseks mitmesuguseid ressursse. Ressursid vdivad olla
materiaalsed voi mittemateriaalsed ning neid tuleb hoolikalt juhtida ja hallata.

Mitmesugused partnerid, nt teised avaliku sektori organisatsioonid, valitsusvalised
organisatsioonid, haridus- ja teadusasutused ning ettevotted vobivad pakkuda
organisatsioonile vajalikke oskusteadmisi ja stimuleerivad organisatsiooni valjapoole
suunatust.

Koostt6 kodanike ja kodanikuorganisatsioonidega on avaliku sektori organisatsioonidele
uha olulisemaks muutuv partnerlus. Avaliku sektori organisatsioone nahakse uha enam
osana organisatsioonide ahelast, mille eesmark on saavutada kodanike jaoks teatud
tulemusi (nt julgeoleku vdi tervise valdkonnas).

Peale partnerlussuhete on organisatsioonidel vaja juhtida neile olulisi ressursse, naiteks
rahalisi vahendeid, teadmust, tehnoloogiat ja hooneid, et tagada nende efektiivne
kasutamine.

Tohus, innovaatiline ja Iabipaistev ressursijuhtimine on avaliku sektori organisatsioonidele
Ulioluline, tagamaks vastutavus eri huvirihmade ees.

14.06.20




Hindamine

Moelge, kui hasti
jargmistele kriteeriumitele.

vastab organisatsiooni

tegevus

Alakriteerium 4.1 Asjaomaste organisatsioonidega partnerluste arendamine ja juhtimine

Uha kasvava keerukusega ja pidevalt muutuvas
Uhiskonnas tuleb avaliku sektori
organisatsioonidel strateegiliste eesmarkide
saavutamiseks hoida suhteid teiste
organisatsioonidega. Tegu vdib olla nii
erasektori, kodanikulihiskonna kui ka avaliku
sektori partneritega.

Iga organisatsioon peab valja selgitama oma
votmepartnerid ning sélmima kokkulepped.
Halduspoliitikate elluviimise dnnestumiseks on
eri  institutsionaalsete  tasandite  vaheline
koost6o Ulioluline.

Naited

a.Erasektori, kodanikuthiskonna ja avaliku
sektori votmepartnerite (nt ostjate-pakkujate,
tarnijate, kaastootjate, lisa- ja asendustoodete
pakkujate, omanike, asutajate) tuvastamine,
et arendada nendega kestlikke suhteid, mis on
rajatud usaldusele, dialoogile ja avatusele.

b.Partnerluslepingute haldamine, vottes
arvesse eri partnerite potentsiaali saavutada
vastastikust kasu ja toetada Uksteist oskuste,
ressursside ja teadmusega.

c. Partnerite rollide ja vastutuse piiritlemine, sh
kontrollimine, hindamine ja Ulevaatamine;
partnerluste tulemuste ja mojude
sustemaatiline seiramine.

d.Avalikel hangetel kooskélas organisatsiooni
pdhimotete ja vaartustega sotsiaalselt
vastutustundlike pakkujate valimine.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 4.2 Koost66 kodanike ja kodanikuorganisatsioonidega

Kodanike ja kodanikuorganisatsioonide
kaasumist ndhakse Uha enam vajaliku tegurina,
mis mdjutab parendama tdhusust ja efektiivsust
avaliku sektori organisatsioonides, mis peavad
kaasatust toetama. Kaebuste, ideede ja
ettepanekute naol laekuvat tagasisidet peetakse
toodete ja teenuste parendamisel oluliseks

sisendiks. Partnerlus kodanikuthiskonna
organisatsioonidega on oluline kogu
poliitikatsukli valtel (kaasotsustajatega,
kaaskujundajatega, kaasloojatega ja

kaashindajatega).

Kaasotsustajatena osalevad kodanikud neid
mojutavate otsuste tegemisel.
Kaaskujundajatena on neil mo6ju oma
vajadustele vastavate teenuste kujundamisele.
Kaasloojatena osalevad nad teenuseosutamise
tsuklis. Kaashindajatena hindavad nad teenuste
ja halduspoliitikate kvaliteeti.

Naited
a.Labipaistvuse tagamine proaktiivse
teavituspoliitikaga ja organisatsiooni

avaandmete jagamine.
b.Kodanike osalemise ja kaast6d soodustamine:

- kaaskujundamine ja kaasotsustamine:
ndukogudes/téorihmades, uuringutes,
arvamuskusitlustes ja kvaliteedifoorumites;

- kaasloomine: osalemine teenuste

osutamises;

- kaashindamine.

c.Kodanikelt/klientidelt ideede, ettepanekute ja
kaebuste aktiivne kisimine ja kogumine
sobival viisil (nt uuringud, té6rihmad,
kusimustikud, kaebustekastid,
arvamuskusitlused).

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]

Alakriteerium 4.3 Finantsjuhtimine

Kulutdhusa, kestliku ja  vastutustundliku
finantsjuhtimise esimene samm on hoolikas
eelarvestamine, mis seob nii rahalised kui ka
mitterahalised eesmargid. Eesmarkide
saavutamiseks tehtavate finantsotsuste
efektiivsuse pidevaks seiramiseks on vaja
pdhjalikke raamatupidamis- ja
sisekontrollisisteeme.

Taiendavate rahaliste vahendite leidmine
muutub  Uha  aktuaalsemaks, hoolimata
vahendite eraldamise voi Umbersuunamise
kasvavatest piirangutest.

Naited
a.Organisatsiooni finantskerksuse tagamine
pikaajalise eelarvestamise, finantsotsuste

riskianalUiisi ja eelarve tasakaalustamisega.

b.Tulemuspbhise eelarvestamise rakendamine
(tulemusandmete kaasamine
eelarvedokumentidesse).

c. Efektiivsete kuluarvestus-, kulujuhtimis- ning
kuluhindamisstisteemide (nt
tohustamiskavade) kasutamine.

d.Eelarvestamise maojude seiramine
mitmekesisusele ja soolise vorddiguslikkuse
suivalaiendamisele.

e.Finantsjuhtimisega seotud Ulesannete
delegeerimine ja detsentraliseerimine ning
tasakaalustamine keskse kontrollisisteemiga.

f. Eelarvestamise ja finantsjuhtimise
labipaistvuse tagamine ning eelarveinfo
avaldamine kergesti arusaadaval kujul.

[Maarake hinne voimaldajate tabeli pohjal]
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Alakriteerium 4.4 Info- ja teadmusjuhtimine

Organisatsiooni tugevus peitub tema
teadmistes, oskustes ja padevustes. Iga
organisatsiooni Uks podhieesmarke on tdodtajate
varustamine Oige ja Oigeaegse teabega ning
nende vdimestamine saadud teadmiste
kasutamiseks. Selleks on vajalik avatud suhtlust
S00SiV Oppimisel pohinev
organisatsioonikultuur, kus teadmuse jagamine
ja kinnistamine on au sees.

Edukates avaliku sektori organisatsioonides

luuakse digitaaltehnoloogiaid kasutades
vbimalused teadmuse kogumiseks ja
jagamiseks koigile tootajatele ja teistele

huvirithmadele.

Naited

a.Oppiva organisatsiooni loomine, kus oleksid
loodud sisteemid ja protsessid info ja
teadmuse haldamiseks, talletamiseks ja neile
juurdepaasemiseks, et sailitada
organisatsiooni agiilsus ja kerksus.
b.Digillemineku kasutamine organisatsiooni
teadmuse kasvatamiseks ning digioskuste
rakendamiseks.

loomine
ideede

c.Oppimis- ja
asjakohase
hankimiseks.

koostoovorgustike
valisteabe ja uute

d.Organisatsiooni teabe ja teadmuse seiramine
asjakohasuse, oOigsuse, usaldusvaarsuse ja
turvalisuse tagamiseks.

e.Sisemiste kanalite loomine kogu vajaliku info
ja teadmuse viimiseks tdotajateni.

f. Organisatsiooni tootajate vahelise

teadmussiirde edendamine.

g.Koigi valiste huvirihmade jaoks asjakohasele
infole ja avaandmetele juurdepaasu tagamine
kasutajasobralikul, sh erivajadusi arvestaval
viisil.

h.Organisatsioonist lahkuvate tootajate
(valjendatav ja vaiketeadmus)
votmeteadmuse organisatsiooni  jadmise

tagamine.

[Maarake hinne voéimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 4.5 Tehnoloogia juhtimine

Organisatsiooni IKT- ja muud
tehnoloogiapoliitikat tuleb juhtida nii, et see
toetaks  organisatsiooni  strateegiliste ja
tegevuseesmarkide kestlikku saavutamist.

Pohieelduseks on selge visioon ja toimiv
strateegiat IKT rakendamise kohtade ja viiside
ajastamiseks ja korraldamiseks eri protsessides
ja teenustes. Klientide, kodanike ja tdotajate
jaoks parimate tulemuste saavutamiseks tuleb
nende vajadused, vdimekused, ootused ja
ettepanekud  organisatsiooni  strateegiasse
I6imida.

Peale selle tuleb tagada avaandmete pakkumise
ja andmekaitse tasakaal.

Naited

a.Tehnoloogia juhtimise kujundamine kooskdlas
strateegiliste ja tegevuseesmarkidega ning
selle efektiivsuse, kulutdhususe ja moju
sustemaatiline seiramine.

b.Uute organisatsioonile kasulike tehnoloogiate
(suurandmed, automatiseerimine, robootika,
tehisintellekt, andmeanallitika jne)
tuvastamine ja kasutuselevotmine, kasutades
vdimalusel avaandmeid ja avatud
lahtekoodiga rakendusi.

c.Tehnoloogia kasutamine loomingulisuse,
innovatsiooni, koostdd (pilveteenuste vdi -
tooriistadega) ja osalemise edendamiseks.

d.Voimaluste kindlaksmaaramine IKT
kasutamiseks sise- ja valisteenuste
parendamiseks ning veebipdhiste teenuste
osutamine huvirihmade vajadusi ja ootusi
taitval viisil.

e.Ilsikuandmete kaitse Uldmaaruse (GDPR)
rakendamiseks efektiivsete andmekaitse- ja
kuberturbemeetmete votmine.

f. IKT sotsiaalmajanduslike ja
keskkonnamaojude arvessevotmine, nt
printerikassettide jaatmekaitlus ning
elektroonseid kanaleid mitte kasutavate

kasutajate vahenenud juurdepaas.

[Maarake hinne vbéimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 4.6 Materiaalse vara haldus

Avaliku sektori organisatsioonid peavad enda
kasutuses oleva taristu seisundit regulaarselt
hindama. Taristut tuleb hallata téhusal,
kulutdhusal ja kestlikul viisil, et see vastaks
klientide vajadustele ning pakuks téotajatele
vajalikke tootingimusi.

Ohutu ja tervislik tookeskkond on
organisatsiooni tulemuslikkuse oluline tingimus.
Samavorra oluline on jatkusuutlikkuse aspekt,
sealhulgas hoonete, ruumide ja sisseseade
elutsukli pdhimdtte jargimine.

Naited

a.Koigi varade (hooned, kontorid, sisseseade,
energia, seadmed, transpordivahendid ja
materjalid) kasutamine ja  haldamine
efektiivsel, tdhusal ning kestlikul viisil.

b.Ohutute ja heade to6tingimuste tagamine ning
klientide vajaduste taitmine, muu hulgas
toketeta juurdepaasu naol.

c.Kinnisvarakeskkonna (hooned, sisseseade
jne) juhtimise susteemi kujundamine elutsukli
pohiseks, vottes arvesse varade voimalikku
ohutut taaskasutamist, ringlussevotmist ja
utiliseerimist.

d.Organisatsiooni varadest Uldsuse jaoks tdusva
lisandvaartuse = maksimeerimine  (naiteks
andes need kohaliku kogukonna kasutusse).

[Maarake hinne voimaldajate tabeli pdhjal]
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5. kriteerium: Protsessid

Alakriteerium 5.1

Protsesside kujundamine
ja juhtimine kodanikele ja
klientidele vaartust kasvatavalt .

Alakriteerium 5.2 ,
Toodete pakkumine ja teenuste =
osutamine klientidele,
kodanikele, teistele

huvirihmadele ning thiskonnale ~ \

Alakriteerium 5.3

Protsesside koordineerimine
organisatsioonis ja teiste
asjaomaste organisatsioonidega

Organisatsiooni t66 koosneb paljudest protsessidest, mis omakorda koosnevad omavahel
seotud tegevustest, millega ressurssidest vdi sisenditest kujundatakse tdhusalt teenused
(valjundid) ja méjud uUhiskonna jaoks (tulemused). Protsessid tagavad organisatsiooni
efektiivse toimimise. Protsessid voib Iahtuvalt kvaliteedist ja nende koostoime kvaliteedist
jagada kolmeks:

a pdhiprotsessid, mida on vaja organisatsiooni missiooni ja strateegia taitmiseks ning

mis on seega toodete pakkumiseks ja teenuste osutamiseks kriitilise tahtsusega;
a juhtimisprotsessid;
a vajalikke ressursse pakkuvad tugiprotsessid.

Uhine hindamismudel keskendub nende kolme tiilibi vdtmeprotsessidele ehk neile
protsessidele, mis panustavad efektiivselt organisatsiooni missiooni ja strateegia taitmisse.
5. kriteerium on peamiselt seotud organisatsiooni pdhiprotsessidega, 1. ja 2. kriteerium
juhtimisprotsessidega ning 3. ja 4. kriteerium tugiprotsessidega. Horisontaalsete Uksuste,
naiteks strateegialiksuse, personaliosakonna ja finantsosakonna juhtimis- ja tugitegevused
on loomulikult osa nende pohiprotsessidest. Efektiivselt ja tdhusalt toimivas
organisatsioonis on tuvastatud pdhiprotsessid, mida on vaja teenuste (valjundite)
pakkumiseks ja mdju tagamiseks (tulemuste saavutamiseks), vottes arvesse
kodanike/klientide ja teiste huvirithmade ootusi ning kooskdlas organisatsiooni missiooni ja
strateegiaga.

Avaliku sektori organisatsioonide pdhiprotsesside olemus vdib olla vaga erinev, alates
suhteliselt abstraktsetest tegevustest, nagu poliitikakujundamise toetamine vdi
majandustegevuse reguleerimine, kuni vaga konkreetsete teenuste osutamiseni. Vajadus
pakkuda kodanikele/klientidele ja teistele huvirihmadele Uha rohkem vaartust ning vajadus
suurendada tdhusust on protsesside arendamise ja uuendamise kaks peamist stiimulit.
Kodaniku/kliendi Gha suurem osalemine sunnib organisatsioone oma protsesse pidevalt
parendama, kasutades &dra muutusi paljudes valdkondades, nagu naiteks
tehnoloogia/digilileminek, majandus, rahvastik ja keskkond.
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Hindamine

Moelge, kui hasti
jargmistele kriteeriumitele.

vastab organisatsiooni

tegevus

kasvatavalt

Alakriteerium 5.1 Protsesside kujundamine ja juhtimine kodanikele ja klientidele vaartust

See alakriteerium puudutab seda, kuidas
protsessid toetavad organisatsiooni strateegilisi
ja tegevuseesmarke ning kuidas protsesse
tuvastatakse, kujundatakse, juhitakse ja
uuendatakse. See, kuidas organisatsiooni juhte
ja tootajaid ning valiseid huvirGthmi protsesside
kujundamisse, juhtimisse ja uuendamisse
kaasatakse, on teenuse/toote kvaliteedi jaoks
vaga oluline.

Protsesside kujundamiseks klientide vajaduste
jargi peab organisatsioon olema agiilne,
klientide/kodanike vajadusi sustemaatiliselt
analiisima ning protsesside tdhusust ja
efektiivsust regulaarselt hindama, kasutades
muu hulgas timmimis- ehk lean-metoodikat.

Naited

a.Klientide vajaduste ja eelistuste jargi timmitud
protsesside kujundamine, tagamaks
organisatsiooni agiilset struktuuri. Protsesside
pidev kindlaksmaaramine ja
dokumenteerimine.

b.Protsesside regulaarne Uhitamine to6tajate ja
huvirihmade vajaduste ning ootustega.

c.Digitlemineku, andmepdhisuse
standardite voimalusi
protsessijuhtimisststeemi
rakendamine.

ja avatud
kasutava
kujundamine ja

d.Protsesside  strateegiliste = eesmarkidega
kooskdla ning juhtimise tagamine ning seatud
eesmarkide saavutamiseks vajalike
ressursside eraldamine.

e.Protsessi omanike (protsessi kdiki etappe
juhtivate tootajate) maaramine ning neile
vastutuse ja padevusnduete maaramine.

f. Protsesside, riskide ja kriitiliste edutegurite
regulaarne analiusimine ja hindamine, vottes
arvesse muutuvat keskkonda.

g.Protsesside regulaarne lihtsustamine,
vajadusel digustiku  muutmisettepanekuid
tehes.

h.Protsesside uuendamine ja optimeerimine,
pdorates tahelepanu kodu- ja valismaistele
headele tavadele, sh asjaomastes
huvirthmades.

i. Protsesside hindamine ja parendamine
isikuandmete kaitse tagamiseks
(isikuandmete kaitse tUldmaarus, GDPR).

[Maarake hinne vbéimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 5.2 Toodete pakkumine ja teenuste osutamine klientidele, kodanikele, teistele

huviriihmadele ja iihiskonnale

Selle alakriteeriumi raames hinnatakse, kuidas
organisatsioon  kodanikke/kliente  kaasates
arendab ja pakub teenuseid/tooteid selliselt, et
need vastaksid kodanike/klientide vajadustele.

Kodanike ja kodanikuihiskonna teadmised ja
loovus aitavad avalikul sektoril muutuda
tdhusamaks, tulemuslikumaks ja
uuenduslikumaks ning osutada uuenduslikke
teenuseid ja pakkuda uuenduslikke tooteid
diglase hinnaga ning Uhekordsuse pohimdttel.
Toodete ja teenuste kvaliteedi tdstmiseks voivad
kodanikud/kliendid taita tahtsat rolli kolmel
tasandil:  kaasav  kujundamine, kaasav
otsustamine ja kaasav loomine. Teenuste
kaasav loomine aitab tagada kvaliteeti
jatkusuutlikumalt, kuna kaasavalt loodud
teenused on kodanike jaoks labipaistvamad,
moistetavamad ning seega legitimsemad ja
rahulolu suurendavamad.

Naited

a.Organisatsiooni  toodete ja  teenuste
maaratlemine ja kujundamine ning kogu
olelustsukli aktiivne juhtimine, sh
ringlussevotmine ja taaskasutamine.

b.Uuenduslike meetodite kasutamine
kliendikeskse ja ndudlusel pdhinevate avalike
teenuste arendamiseks ning Uhekordsuse
pohiméttele keskendumine.

c.Mitmekesisuse ja soolise voérdoiguslikkuse
pohimdtete rakendamine ning sellealaste
vajaduste ja ootuste tuvastamine ja taitmine.

d.Kodanike/klientide ja teiste huvirihmade
kaasamine toodete ja teenuste kujundamisse
ning pakkumisse/osutamisse ja
kvaliteedistandardite valjatéétamisse.

e.Kodanike ja klientide teavitamine
organisatsiooni toodetest ja teenustest ning
neile vajaliku teabe pakkumine.

f. Organisatsiooni  toodete ja  teenuste
ligipadsetavuse suurendamine (nt teenuste
veebis juurdepaadsetavus, paindlik tédaeg,
dokumendid mitmesugustes vormingutes (nt
paber- ja elektrooniline versioon) ja
asjakohastes keeltes, plakatid, brosudrid,
punktkirja ja haalega teadetetahvlid).

g.KliendikUsitluste, kaebuste ja muu tagasiside
kasutamine protsesside, toodete ja teenuste
optimeerimise voimaluste leidmiseks.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 5.3 Protsesside koordineerimine organisatsioonis ja teiste asjaomaste
organisatsioonidega

Selles alakriteeriumis hinnatakse, kui hasti on | Naited
protsessid  koordineeritud  organisatsioonis | g Protsessijuhtimises piire (letava tédkultuuri
endas ning teiste samas teenuseahelas juurutamine, valtides kapseldumist.

toéotavate organisatsioonide protsessidega. b.Organisatsiooni teenuseahelate a

. . . . . L asjaomaste partnerite maaratlemine.
Avaliku sektori organisatsioonide t66

tulemuslikkus soéltub suuresti koostodst teiste ¢.Organisatsioonis ning era-, kolmanda " ja

avaliku sektori pdhipartneritega Uhiste

avaliku, era- ja kolmanda sektori ) - )
organisatsioonidega, sh teiste standardite ko.kkulep.p|lrn|ne ning
valitsemistasandite organisatsioonidega, andmevahetuse Ja Uhiste teenuste

voimaldamine samasse teenuseahelasse

kellega need teenuseahelas Uhiste tulemuste _ _ o
kuuluvate protsesside koordineerimiseks.

nimel partnerlussuhteid loovad.
d.Tootajate, klientide ja teiste huvirihmade

Funktsiooniiilesed protsessid on avalikus kaasamine piire Uletavasse kujundamisse ja
halduses tavalised. Selliste  protsesside koost6osse.

juhtimises on edukas I6imimine dlioluline — | e.Eri  valitsemistasandeid  (omavalitsused,
protsesside efektivsus ja tdhusus ning riigiasutused ja riigiettevdtted) hoélmavate
kodanikele/klientidele pakutav lisandvaartus partnerluste  kasutamine  koordineeritud
sOltub suurel maaral sellest, kuivdrd dnnestub teenuste osutamiseks.

kapseldumist valtida ning rakendada | ¢
protsessides koostddl ja Id6imumisel pdhinevat
Iahenemisviisi.

. Juhtkonna ja tootajate (tingimuslik)

motiveerimine organisatsioonitleste
protsesside loomiseks (nt eri Uksuste
vahelised Uhised teenused ja Uhine
protsessiarendus).

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]

Tulemuste kriteeriumid

Alates 6. kriteeriumist nihkub hindamise réhuasetus vdimaldajatelt tulemustele. Esimeses kolmes
tulemuste kriteeriumis méddetakse hinnanguid: mida arvavad meist meie t66tajad, kliendid/kodanikud
ja Uhiskond. Peale selle on meil organisatsioonisisesed tulemusmdéoddikud, mis naitavad, kui suurel
maaral oleme saavutanud enesele seatud eesmargid ehk tulemused. Tulemuste hindamiseks on vaja
teistsuguseid vastuseid, mistéttu péhinevad siit edasi vastused tulemuste hindamistabelil (vt peatlkki
,Hindamise punktisiisteem”).
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6. kriteerium:
Kodanikele/klientidele suunatud
tulemused

Alakriteerium 6.1
Hinnangute méodtmine

Alakriteerium 6.2
Tulemuslikkuse mo6tmine

Mbiste ,kodanik/klient” kajastab avaliku sektori ja Uldsuse vahelist kompleksset seost.
Isikut, kellele teenused on suunatud, tuleb pidada kodanikuks ehk demokraatliku tGhiskonna
likmeks, kellel on digused ja kohustused (nt maksumaksja ja valijana). Samas tuleb teda
pidada ka kliendiks — seda mitte Uksnes talle teenuste osutamise kontekstis, vaid ka
kohustuste taitmise (nt trahvide tasumise) kontekstis, kus tal on digus saada koheldud
Oiglaselt ja viisakalt, jatmata seejuures seejuures kdrvale organisatsiooni huve. Kuna need
kaks juhtumit vbivad olla 1&bi pdimunud, nimetamegi seda suhteks kliendi’kodanikuga.
Kliendid/kodanikud on avaliku sektori organisatsiooni tegevuste, toodete voi teenuste
tarbijateks voi kasutajateks. Kliendid/kodanikud tuleb maaratleda, kuid mitte tingimata vaid
peamiste teenuse kasutajate vaates.

6. kriteeriumis kirjeldatakse kodanike/klientide rahulolu organisatsiooni saavutatavate
tulemuste ning organisatsiooni toodete voi teenustega. CAF eristab hinnangute ja
tulemuslikkuse moddikuid. Kdigi avaliku sektori organisatsioonide jaoks on tahtis moota
vahetult kodanike/klientide rahulolu (hinnanguid). Modéta tuleb ka tulemuslikkust.
Tulemusmdddikud pakuvad kodanike ja klientide rahulolu kohta lisateavet.
Tulemusmdddikute saavutustasemete parendamine peaks tooma Kkaasa ka
kodanike/klientide rahulolu suurenemise.
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Hindamine

Moelge, mida on organisatsioon kodanike ja klientide
ootuste ja vajaduste taitmiseks teinud.

Alakriteerium 6.1 Hinnangute médtmine

Kodanike ja klientide rahulolu vahetu mddtmise
tahtsus on vaga oluline. Hinnangute uurimiseks
tuleb kodanikele ja klientidele otse esitada
kisimusi organisatsiooni tulemuste
mitmesuguste aspektide kohta ning saada ka

Naited
Organisatsiooni uildised hinnangud
a.Organisatsiooni uldine maine.

b.Organisatsiooni ligipaasetavus.

otsene tagasisisde. Enamasti kasutatakse | C.TOGtajate pihendumus kodanike/klientide
selleks kodaniku- véi kliendikisitlusi. Lisaks v&ib rahulolule.

kasutada taiendavaid vahendeid nagu | d.Kodanike/klientide kaasamine ja osalemine,
fookusgrupid ja kasutajatest koosnevad sh e-osalemine.

hindamisriihmad.

Selles  alakriteeriumis  hinnatakse, kas
organisatsioon teeb nimetatud modtmisi ning
kajastab tulemusi nagu organisatsiooni maine,
ligipdasetavus, tootajate tulemuslikkus,
klientide/kodanike kaasamine, teabe
I&bipaistvus, toodete ja teenuste kvaliteet ja
omadused ning organisatsiooni innovaatilisus,
agiilsus ja digilleminekuvalmidus.

e.Organisatsiooni avatus ja

avaldatud info.

|&bipaistvus,

Teenuste jatoodete hinnangud

f. Fuusiliste teenuste ja
ligipdasetavus.

digiteenuste

g.Toodete ja teenuste kvaliteet.

h.Klientide vajadustele vastav teenuste valik.
i. Organisatsiooni innovatsioonivéimekus.

j. Organisatsiooni agiilsus.
k.Organisatsiooni digitileminek.

|. Organisatsiooni ausus ja usaldusvaarsus

klientide/kodanike silmis.

[Maarake hinne véimaldajate tabeli pdhjal]
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Alakriteerium 6.2 Tulemuslikkuse mootmine

Peale klientide ja kodanike hinnangute vahetu
uurimise vdib moodta neile osutatud teenuste
kvaliteeti tulemusjuhtimise moodikutega.
Mdddiku saavutustase peab olema mdddetav
(nt menetlusaeg, ooteaeg ja kaebuste arv).

Mododetud tulemused annavad infot toodete ja
teenuste kvaliteedi, l&bipaistvuse ja
ligipaasetavuse ning huvirihmade kaasamise ja
uuenduste vajaduse kohta. CAF pakub naitlikke
organisatsioonisiseseid tulemusmoodikuid,
mille jalgimine aitab kodanike ja klientide
vajadusi ja ootusi taita.

Naited
Toodete ja teenuste kvaliteeti puudutavad
tulemused

a.Ooteaeg (teenuse  saamiseks

menetlus-/tootlusaeg).

vajalik

b.Kaebuste arv, nende menetlemise aeg ja
rakendatud parendustegevused.

c.Vigade ning kvaliteedistandardite
hindamismeetmete tulemused.

d.Avaldatud
jargimine.

teenuse kvaliteedistandardite

Labipaistvust, juurdepaasetavust ja
tajutavat ausust puudutavad tulemused

e.Info- ja suhtluskanalite, sh
sotsiaalmeediakanalite arv.

f. Info kattesaadavus ja tapsus.

g.Organisatsiooni tulemuseesmarkide  ja
tulemusmdddikute kattesaadavus.

h.Avaandmete pakkumise ulatus.

Huvirihmade kaasamist ja uuenduslikkust
puudutavad tulemused

i. Huvirihmade teenuste ja toodete
kujundamisse ning pakkumisse ja/voi
otsustusprotsessidesse kaasamise maar.

j. Saadud ja rakendatud ettepanekute arv.

Digililemineku ja e-valitsuse voimaluste
kasutamist puudutavad tulemused

k.Huvirithmadega koos nende muutuvate
vajaduste ning rahulolu maara seiramiseks
tehtavate hindamiste ulatus.

I. Teeninduskohtade (osakondade) té6ajad.
m. Teenuste hinnad.

n. Teenuste eest vastutavate isikute teabe

kattesaadavus.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pdhjal]
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/. kriteerium: Tootajate tulemused

Alakriteerium 7.1
Hinnangute mddtmine

-
f
Alakriteerium 7.2 ( v \\/
Tulemuslikkuse mé&tmine \

—

-~

Tdotajate tulemused on sellised, mille organisatsioon saavutab seoses tddtajate padevuse,
motivatsiooni, rahulolu, hinnangute ja tulemuslikkusega.

Selles kriteeriumis eristatakse kahte tllpi t6dtajatega seotud tulemusi: Uhelt poolt nende
Uldine organisatsiooni tajumine, mida uuritakse otse kisides (nt kiisimustikud, kusitlused,
fookusgrupid, hindamised, vestlused, konsultatsioonid td6tajate esindajatega) ja teisest
kiljest to6tajate Uldised tulemused, mida organisatsioon ise kasutab té6tajate rahulolu ja
tulemuslikkuse seiramiseks ning parendamiseks.
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Hindamine

Moelge, mida on organisatsioon tootajate ootuste ja

vajaduste taitmiseks teinud.

Alakriteerium 7.1 Hinnangute mé6tmine (1)

Selles alakriteeriumis hinnatakse, kas tdotajate
arvates on organisatsioon atraktiivne té6andja
ning kas nad on igapaevatéds motiveeritud
organisatsiooni heaks pingutama. Kdigi avaliku
sektori organisatsioonide jaoks on tahtis
sustemaatiliselt modta toodtajate arvamust
organisatsioonist ning organisatsiooni poolt
neile osutatavate teenuste kvaliteedist.

Naited
Organisatsiooni iildised hinnangud
a.Organisatsiooni maine ja uldine tulemuslikkus.

b.Too6tajate kaasamine organisatsioonis, sh
otsustusprotsessidesse ja
parendustegevustesse.

c.Tootajate teadlikkus voimalikest huvide
konfliktidest ning eetilise ja ausa kaitumise
tahtsusest.

d.Kasutatavad tagasiside-, konsultatsiooni- ja
dialoogimehhanismid ning sustemaatilised
tootajakusitlused.

e.Organisatsiooni sotsiaalne vastutustundlikkus.

f. Organisatsiooni
uuenemiseks.

valmidus muutumiseks ja

g.Digillemineku mdju organisatsioonile.
h.Organisatsiooni agiilsus.

Juhtkonna ja juhtimissiisteemide ildised
hinnangud

i. Juhtkonna véimekus organisatsiooni juhtida
ning sellealast teavet edastada.

j. Organisatsiooni protsesside kujundamine ja
juhtimine.

k. To0jaotus ja tootajate hindamise sisteem.

|. Teadmusjuhtimine.

m. Organisatsioonisisese
teavitamise meetmed.

suhtluse ja

n.Individuaalsete ja kollektiivsete jdupingutuste
tunnustamise maar ja kvaliteet.

>
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Alakriteerium 7.1 Hinnangute md6tmine (2)

Tootingimuste hinnangud

0. Organisatsiooni t666hkkond ja tdokultuur.

p. Lahenemisviis sotsiaalkliisimustele (nt
paindlik té6aeg, t66- ja eraelu tasakaal ning
tervisekaitse).

g. Vordsete vdimaluste ning diglase kohtlemise

ja kaitumise tagamine organisatsioonis.
r. Tdéokeskkond.
Karjaari ja oskuste arendamise hinnangud

s.Sustemaatiline karjaarijuhtimine ja padevuste
juhtimine.

t. Oppimise ja tédalase arenemise vdimalused ja

kvaliteet.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pdhjal]

Alakriteerium 7.2 Tulemuslikkuse mootmine

Tulemuslikkuse mootmisel kasutatakse sisemisi
tootajate tulemusmoddikuid, mis voimaldavad
organisatsioonil médéta tulemusi, mis on seotud
tootajate Uldise kaitumise ja 166 tulemustega,

oskuste arenguga, motiveeritusega ning
kaasatusega organisatsioonis.
Tavaliselt hélmavad need sisemised

tulemusmadddikud personalijuhtimisstatistikat (nt
haiguspaevad, personali voolavus, tootajate
kaebuste arv, uuendusettepanekute arv jne).

Naited
Tootajate lldised tulemused

a. Tootajate voolavust, lojaalsust ja
motiveeritust iseloomustavad mdéddikud.

b. Parendustegevustes osalemise maar.

c. Tostatatud eetiliste dilemmade (nt vdimalike
huvide konfliktide) arv.

d. Sotsiaalse vastutusega seotud tegevustes
vabatahtlikult osalejate maar.

e. Mdddikud, mis
suutlikkust
vajadustele.

iseloomustavad tootajate
reageerida kodanike/klientide

Individuaalse tulemuslikkuse ja véimekuse
tulemused

f. Individuaalse tulemuslikkuse moddikud.

g. Digitaalsete infotddtlus- ja sidevahendite
kasutamise méddikud.

h. Oskuste arendamise ja 6ppimise naitajad.

i. Tootajate ja tiimide tunnustamise sagedus.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pdhjal]
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8. kriteerium: Sotsiaalse
vastutuse tulemused

Alakriteerium 8.1
Hinnangute m&6tmine

Alakriteerium 8.2
Tulemuslikkuse moédtmine

Avaliku sektori organisatsiooni poéhimissiooniks on teenida oma mandaadi raames
Uhiskonna vajadusi ja ootusi. Peale pdhimissiooni jargimise peaks avaliku sektori
organisatsioon vastutustundlikult panustama kohaliku, piirkondliku, riikliku ja
rahvusvahelise kogukonna majanduse, Uhiskonna ja keskkonna hoidmisse ja kestlikku
arendamisse. See vdib hdlmata organisatsiooni panust elukvaliteeti, keskkonnakaitsesse,
Uleilmsete loodusressursside saastmisse, tddalaste vordsete vdimaluste tagamisse,
eetilisse kaitumisse ja kohalikku arengusse ning kogukonna kaasamist ja kogukonnas
osalemist.

Sotsiaalselt  vastutustundlik  organisatsioon hdlmab Uhest  kiljest oma
otsustusprotsessidesse sotsiaalseid ja keskkonnaalaseid kaalutlusi (2. kriteerium) ning
teisest kiljest votab vastutuse oma otsuste ja tegevuste sotsiaalsete mojude ja
keskkonnamdjude eest. Sotsiaalne vastutus peab olema organisatsiooni strateegia
lahutamatu osa. Strateegilisi sihte tuleb jargida sotsiaalse vastutustundega, valtimaks
soovimatuid tagajargi.

See, kuidas organisatsioon kaitub oma (kohaliku, piirkondliku, riigi voi rahvusvahelise)
kogukonnaga ning millised on organisatsiooni keskkonnamdjud, on tanapaeval
organisatsiooni uldise tulemuslikkuse oluline méddupuu.

Sotsiaalselt vastutustundlik organisatsioon:
1) hoolitseb aktiivselt oma maine ja kuvandi eest kodanike hulgas;
2) puuab olla tootajatele atraktivsem ning neid paremini motiveerida, kaasata ja
hoida;
3) hoiab ja parendab suhteid era- ja avaliku sektori organisatsioonidega, meediaga,
tarnijatega, kodanike/klientidega ning oma kogukonnaga.

Mb&btmiseks kasutatakse kvalitatiivseid/kvantitatiivseid hinnangute moéddikuid (8.1) ja
kvantitatiivseid tulemusmd&6dikuid (8.2). Need vbivad olla seotud organisatsiooni kaitumise
eetilisuse, demokraatlikkuse, kaasavusega ja keskkonnahoidlikkusega ning selle
mdjudega elukvaliteedile ja majandusele.
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Hindamine

Moelge, mida on organisatsioon sotsiaalse vastutusega

seoses teinud jargmistes valdkondades.

Alakriteerium 8.1 Hinnangute méodtmine

Hinnangute mddtmisel uuritakse, kuidas tajub
organisatsiooni kaitumist kohalik, piirkondlik,
riigi ja rahvusvaheline kogukond. Hinnangute
uurimiseks voib kasutada naiteks
arvamuskausitlusi, raporteid, kohtumisi pressiga,
suhtlust valitsusvaliste ja vabakonna
organisatsioonidega ning vahetut tagasisidet
naabruskonnalt ja huvirihmadelt.

Hinnangud annavad aimu sotsiaal- ja
keskkonnastrateegiate efektiivsusest. Kusida
voib, milliseks peetakse organisatsiooni
Iabipaistvust, moju elukvaliteedile ja
demokraatia kvaliteedile, eetilist kaitumist
kodanike toetuseks ning lahenemisviisi
keskkonnaprobleemidele ja nendega seotud
tulemusi.

Naited
a.Organisatsiooni missioonile lisanduv mdju
kodanike/klientide elukvaliteedile.

b.Organisatsiooni kui kohalikku/globaalsesse
kogukonda panustaja maine.

c.Organisatsiooni méju majanduse arengule.

d.Organisatsiooni mdju keskkonnahoiule, sh
klimamuutuste pidurdamisele.

e.Organisatsiooni moju demokraatia
kvaliteedile, labipaistvusele, kaitumise
eetilisusele, digusriigi pohimotete jargimisele,
avatusele ja ausameelsusele.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pdhjal]

Alakriteerium 8.2 Tulemuslikkuse mootmine

Tulemuslikkuse  mddtmisel  keskendutakse
moodikutele, mida kasutatakse oma sotsiaalse
vastutustundlikkuse tulemuslikkuse
seiramiseks, prognoosimiseks ja
parendamiseks. M66tmine peaks andma selge
pildi organisatsiooni sotsiaalvaldkonna
joupingutuste efektiivsusest. Moddikud voivad
puudutada kaitumise eetilisust, terviseriskide
ennetamise algatusi ja nende tulemusi,
teadmuse vahetamise algatusi, loodusvarade
saastmise ja keskkonnamoju vahendamise
algatusi jne.

Naited
a.Organisatsiooni tegevused
hoidmiseks ja saastmiseks.

b.Seotud ametiasutuste, huvirihmade ja
kogukonna esindajatega lavimise sagedus.

loodusvarade

c.Positivse ja negatiivse meediakajastuse
kvantiteet ja tahtsus.

d.Sotsiaalselt ja majanduslikult ebasoodsas
olukorras kodanike toetamine.

e.Todandjana mitmekesisuse hindamine ning
vahemuste ja ebasoodsas olukorras inimeste
I6imimise toetamine.

f. Rahvusvaheliste
toetamine.

arenguabi projektide

g.Teadmuse, info ja andmete jagamine koigi
huvitatud huvirihmadega.

h.Programmid kodanike/klientide terviseriskide
ja dnnetuste ennetamiseks.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pdhjal]
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O. kriteerium: Toimivuse
votmetulemused

Alakriteerium 9.1
Vilistulemused: valjundid ja
Uhiskondlik vaartus

Alakriteerium 9.2
Sisetulemused: tdhusus

Toimivuse vétmetulemused on mdddetavad saavutused, mis organisatsiooni enda arvates
on organisatsiooni lihi- ja pikaajalise edu jaoks vajalikud.

Need tulemused peegeldavad, mil maaral on poliitikate ja protsesside abil vdimalik
saavutada organisatsiooni missioonis, visioonis ja strateegilistes plaanides maaratletud
eesmargid.

Toimivuse vétmetulemused vdib jaotada kaheks:
a Valistulemused: valjundid ja tulemused, mis on peamiselt seotud missiooni ja
visiooniga (1. kriteerium), strateegia ja planeerimisega (2. kriteerium), toodete ja
teenustega (5. kriteerium) ning valishuvirihmade jaoks saavutatud tulemustega;

a Sisetulemused: tdhusus tase, mis on peamiselt seotud to6tajatega (3. kriteerium),
partnerluste ja ressurssidega (4. kriteerium) ja protsessidega (5. kriteerium) ning
organisatsiooni taiuslikkuse arendamisel saavutatud tulemustega.
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Hindamine

Moelge organisatsiooni tulemustele seoses jargmiste

aspektidega.

Alakriteerium 9.1 Vilistulemused: viljundid ja iihiskondlik vaartus

Valistulemused iseloomustavad

organisatsiooni strateegia efektiivsust, mis
valjendub suutlikkuses vastata
valishuvirihmade ootustele ja pakub
Uhiskondlikku vaartust kooskolas

organisatsiooni missiooni, visiooni ja avaliku
sektori reformidega. Iga avaliku sektori
organisatsioon peab hindama, kui suurel
maaral ta saavutab oma @ strateegias
defineeritud votmeesmarke seoses
valjunditega (teenused ja tooted) ning
tulemusega (organisatsiooni pd&hitegevuste
moju valishuvirihmadele ja uhiskonnale), et
oma tulemuslikkust efektiivselt parendada.

Naited

a.Valjundid — teenuste ja toodete kvantiteet ja
kvaliteet.

b.Valjundid -
sihtriihmale.

teenuste ja toodete mojud

c.Organisatsiooni ja valitseva asutuse vahel
sOlmitud lepingute/kokkulepete taitmise maar
(nt allasutuse ja ministeeriumi vahel).

d.Valiskontrollide ja tulemusauditite tulemused.

e.Valjundite ja tulemuste vordlusanalitsimise
tulemused.

f. Avaliku  sektori
tulemused.

reformide  rakendamise

[Maarake hinne tulemuste tabeli péhjal]

Alakriteerium 9.2 Sisetulemused: tohusus

Sisetulemused on seotud organisatsiooni
siseprotsesside efektiivsuse ja tdhususega ning
finantsaspektidega. Need vdivad hélmata
organisatsiooni  protsessijuhtimistulemusi  (nt
tootlikkus, kulutdhusus, veamaar),
finantstulemusi (nt eelarvevahendite efektiivne
kasutamine ning finantstulemuste kooskdla
eelarvega), efektiivset ressursikasutust (nt
partnerlussuhted, info, tehnoloogia, varad) ning
vbivad puudutada tulemuslikkuse hindamiste
tulemusi (sisekontrollid ja auditid,
sertifitseerimishindamised, osalemine
konkurssidel ja auhindamine).

Naited
a.Organisatsiooni ressursside, sh
teadmuse ja varade t6hus juhtimine.

tootajate,

b.Protsesside uuenduste

tulemused.

parenduste ja

c.Vordlusanallusi tulemused.

d.Uhistegevuste ja
tulemused.

partnerluslepingute

e.Digitlemineku
tulemuslikkusele.

moju organisatsiooni
f. Sisekontrollide ja -auditite tulemused.

g.Konkursitulemused, kvaliteediauhinnad ning
kvaliteedijuhtimissiisteemi sertifitseerimine.

h.Eelarvete ja finantseesmarkide taitmise
tulemused.
i. Kulutdbhusus — tulemuste saavutamine

minimaalse kuluga.

[Maarake hinne tulemuste tabeli pohjal]
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Hindamise punktisiisteem

Miks punktisiisteem?

CAF-i igale alakriteeriumile ja kriteeriumile punktihinde maaramisel on neli peamist eesmarki:
1) anda teavet ja ndidata katte parendustegevuste suund ja prioriteedid;
2) moédta oma edusamme, kui CAF-i hindamisi korraldatakse regulaarselt; enamik
kvaliteediteooriaid soovitab seda teha iga kahe aasta jarel;
3) tuvastada parimad praktikad, millele viitavad véimaldajate ja tulemuste kérged punktihinded;
4) tuvastada sobivad partnerid, kellelt vordleva dppimise (benchlearning) abil dppida.

Vordleva 6ppimise pdhieesmark on vorrelda voimaldajate juhtimise ja tulemuse saavutamise erinevaid
viise. CAF-i hindamistulemuste kasutamisega vérdlevas dppimises kaasneb siiski risk, iseéranis juhul,
kui vorreldavate avaliku sektori organisatsioonide hindeid ei kontrollita Ghtlustatud viisil.

Kuidas punkte anda?

CAF-is on kasutusel kaks hindamisviisi: klassikaline ja detailne hindamine. Véimaldajate puhul on
modlema aluseks PTKK-tsuikkel.

CAF-i klassikalises hindamises antakse Uldhinnang igale alakriteeriumile, maarates, millises PTKK-
tsikli etapis iga alakriteeriumi puhul ollakse. CAF-i ,peenhaalestatum“ hindamine hélmab
alakriteeriumite detailsemat analtitsimist. Selle puhul on vbéimalik samaaegselt ja séltumatult hinnata
iga alakriteeriumi puhul kéiki PTKK-tsUkli etappe (planeeri, teosta, kontrolli, korrigeeri) jargi.

Teistega tulemuslikkuse vordlemine vordlusanalluisi ja vordleva dppimise kaudu on méblema
hindamisviisi kbrgeimal tasemel.

1. CAF-i klassikaline hindamine

See kumulatiivne hindamisviis aitab organisatsioonil rohkem PTKK-tsukliga tutvuda ja suunab
organisatsiooni kvaliteedijuhtimist rakendama.

a Voéimaldajate hindamistabelis loetakse organisatsioon efektiivselt tulemuslikkust parendavaks
juhul, kui see rakendab kogu PTKK-tsuklit, 6ppides nii omaenda tulemuste anallusist kui ka
vordlusest teistega.

a Tulemuste hindamistabelis vdetakse arvesse nii tulemuste muutumise trendi kui ka eesmarkide
saavutamist. Organisatsioon on pidevas parenemistsuklis, kui tulemused on jatkusuutlikult
suureparased, koik eesmargid saavutatakse ning vétmetulemused on head vérdluses sarnaste
organisatsioonide tulemustega.
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VOIMALDAJATE TABEL — KLASSIKALINE HINDAMINE

Siin valdkonnas pole me aktiivsed, infot pole vdi see on napp. 0-10
Planeeri Meil on plaan. 11-30
Teosta Me rakendame/me teeme seda. 31-50
Kontrolli Me vaatame lle, kas teeme digeid asju digesti. 51-70

a Tuvastage organisatsiooni tugevused ja ndrkused ning leidke, milline PTKK-etapp on
saavutatud. See on kumulatiivne hindamisviis: jargmise etapi (nt korrigeerimine) hindamiseks
peab eelmine etapp (nt kontrollimine) olema saavutatud.

a Andke vastavalt saavutatud etapile hinne vahemikus 0-100 punkti. 100-punktine skaala annab
selle 1ahenemisviisi praktilisel rakendamisel palju vabadust.

TULEMUSTE TABEL — KLASSIKALINE HINDAMINE

TULEMUSED - KLASSIKALINE HINDAMINE PUNKTID
Tulemusi ei méddeta ja/vdi info puudub. 0-10
Tulemusi moddetakse ja need osutavad negatiivsele trendile ja/vdi tulemused 11-30
ei vasta olulistele eesmarkidele.

Tulemused osutavad paigalseisule ja/vdi moni oluline eesmark on saavutatud. 31-50

Juhis
d Andke igale alakriteeriumile kuueastmelisel skaalal hinne vahemikus 0-100. Igal astmel tuleb
arvesse votta eesmargi muutumistrendi ja saavutamist.

2. CAF-i detailne hindamine

Detailne hindamine vdib anda tegelikkusest téesema pildi, sest naiteks paljud avaliku sektori
organisatsioonid kull teevad asju (TEOSTA), kuid monikord ei eelne sellele piisav planeerimine
(PLANEERI) voi jargne tehtu kontroll (KONTROLLI). See hindamisviis annab rohkem teavet suurimate
parendusvaldkondade kohta.
a Véimaldajate tabelis on rohuasetus PTKK-tsuklil (planeeri, teosta, kontrolli ja korrigeeri) ning
edenemine on esitatud spiraalina, kus igal ringil vdib toimuda parendus igas etapis.
a Tulemuste tabelis eristatakse tulemuste trendi ja eesmarkide saavutamist. See eristus naitab
selgelt, kas trendi tuleks kiirendada vdi tuleks keskenduda eesmarkide saavutamisele.
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VOIMALDAJATE TABEL — DETAILNE HINDAMINE

VOIMALDAJAD — DETAILNE HINDAMINE

SKAALA 0-10 11-30 31-50 51-70 71-90 91-100 KOKKU
Etapp TOENDID Tdendid Noérgad  Mdned Tugevad  Vaga Teiste
puuduvad tdendid head tdendid tugevad organisat-
voi on mones tdendid enamikus  tdéendid sioonidega
eba- vald- olulistes vald- koigis vald-  vorreldes
maarased konnas  vald- kondades kondades suureparased
kondades téendid koigis
valdkondades
Planeeri Planeerimise
aluseks on
huvirihmade
vajadused ja
ootused.
Tegevust

planeeritakse
regulaarselt
organisatsiooni
koigis
asjaomastes
osades.

Punktid

Punkid Parendusvaldkonnad
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Juhised

a
a

a
a

Lugege iga etapi definitsiooni (PLANEERI, TEOSTA, KONTROLLI ja KORRIGEERI).
Hinnake igat etappi tdenduspdhiselt (leidke tdendid). Hinnangut vaib illustreerida (mudeli)

naite voi tdendiga.
Andke igale etapile hinne.
Arvutage koguhinne, keskmistades etappide hinded.

TULEMUSTE TABEL — DETAILNE HINDAMINE

SKAALA 0-10 11-30 31-50 51-70 71-90 91-100
Trendid Ei Negatiivne Paigalseis Pusivad Markimis- Koik tulemused
moodeta trend vOi vahesed edusammud vaarsed on teiste
edusammud edusammud samalaadsete
organisatsiooni-
dega vorreldes
head.
Punktid
Eesmargid Info Tulemused ei  Uksikud M®oni oluline  Enamik Koik eesmargid
puudub  vasta eesmargid eesmark on  olulisi on saavutatud
vOi on eesmarkidele on saavutatud eesmarke
napp saavutatud on
saavutatud
Punktid
Juhised
a Hinnake viimase kolme aasta tulemuste trende ja viimasel aastal saavutatud eesmarke.
a Andke trendidele kuueastmelisel skaalal trendile hinne vahemikus 0-100.
a Andke kuueastmelisel skaalal vimase aasta eesmarkide saavutamisele hinne vahemikus 0—
100.
a Arvutage koguhinne, keskmistades trendide ja eesmarkide hinded.
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NAITED

1. naide: voimaldajate detailne hindamine — alakriteerium 3.3

Siin on alakriteeriumi 3.3 hindamisel tuvastatud tdendid. Need on seotud mudeli ndidetega; igatihe puhul
on margitud PTKK-etapp ja see, kas tegu on tugevuse (+) vdi ndérkusega (-).

Alakriteerium 3.3: tO6tajate kaasamine ja vdimestamine ning nende heaolu toetamine

3.3.a. Organisatsioon pddrab pidevalt tdhelepanu sisekommunikatsioonile kdigis suundades: ulevalt alla, alt Gles
ja horisontaalselt. Organisatsioonis valitseb avatud 6hkkond ning kasutatakse mitmesuguseid suhtlusviise ja
-vahendeid: iga-aastaseid ja igakvartalilisi Gldkoosolekuid ning digitaalseid suhtlusvahendeid nagu sisevork, e-
kirjad ja sotsiaalmeedia.

Puudub Iahenemine kommunikatsiooni efektiivsuse kontrollimiseks ning to6tajate kaasatuse tajumise uurimiseks.
PLANEERI +, TEOSTA +, KONTROLLI -

3.3.b. Asutusesisese suhtluse ja oskusteadmiste vahetamise parendamisel peetakse oluliseks ka
meeskonnatddd ja kahepoolseid regulaarseid vestlusi: time ja t66tajaid kaasatakse strateegiliste eesmarkide
pbhjal meetme/osakonna eesmarkide seadmisse ning parendusprojektid toimuvad reeglina tiimitdé vormis.
Tootajakusitlustes on sellele lahenemisviisile antud positiivset tagasisidet. Samas rakendatakse meeskonnat66d
ja parendusto6rihmi praegu tksnes pohiprotsesside puhul.

PLANEERI +, TEOSTA +—, KONTROLLI +
3.3.c. Puudub ka ideede ja ettepanekute kogumise siisteem. PLANEERI —

3.3.d. Organisatsioon korraldab iga kahe aasta tagant tdotajate kisitluse, aga selle metoodika maaratleti kuus
aastat tagasi ning see ei vasta viimase aja muutustele organisatsiooni struktuuris ja tegevuses. PLANEERI +,
TEOSTA +, KONTROLLI —,

3.3.e., 3.3.f. Juhtkond p&orab téotajate heaolule palju tahelepanu, eriti luues haid t66tingimusi ning hoolitsedes
t60- ja eraelu tasakaalu eest. Algatused tehti parast vordlevat dppimist méningatelt tahtsatelt avaliku sektori ja
erasektori organisatsioonidelt ning to0tajatega konsulteerimist; eelmisel aastal alustati uusi projekte, naiteks
avatud kontorid ja lapsehoid. PLANEERI +, TEOSTA +, KORRIGEERI +

3.3.g. Organisatsioon on puudega inimeste erivajadustele tahelepanu pddranud juba aastaid ning hooned ja
todkohad on tehtud ligipdasetavaks. Viimasel aastal tehti algust projektiga kaugtéd ja paindliku tddaja
voimaldamiseks. PLANEERI +, TEOSTA +, KORRIGEERI +

3.3.h Tdodtajate sotsiaalse ja kultuuritegevuse toetamiseks ja muude mitterahaliste hivede pakkumiseks pole
praegu algatusi ega ka mehhanisme nende vajaduse kisimiseks. Puudub |ahenemine kommunikatsiooni
efektiivsuse kontrollimiseks ning tootajate kaasatuse tajumise uurimiseks. PLAANEERI —, TEOSTA —

Ulaltoodud tahelepanekud paigutati all vdimaldajate tabelisse, néitlikustamaks alakriteeriumi
koondhinde ma&aramist. Tabeli lahtreid kasutatakse markmete tegemiseks, mis aitavad anda
uldhinnangu  alakriteeriumi  hindamisel kogutud tdéendite pdéhjal ning suunavad arutelu
konsensuskoosolekutel.
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VOIMALDAJAD — DETAILNE HINDAMINE

SKAALA 0-10 11-30 31-50 51-70 71-90 91-100 KOKKU
Etapp TOENDID Toéendid Noérgad  Mdned Tugevad  Vaga Teiste
puuduvad téendid head téendid tugevad organisat-
vbioneba- mdnes  tdendid enamikus  tdendid sioonidega
maarased valdkon olulistes valdkon- koigis vorreldes
-nas vald- dades valdkon- suureparased
kondades dades téendid koigis
valdkondades
Planeeri Planeerimise (3.3.3)
aluseks on (3.3.c)
huvirihmade (3.3.b)
vajadused ja (3.3.h)
ootused. (3.3.d)
Tegevust
planeeritakse (3.3.e,
regulaarselt 3.3.f)
organisatsiooni
kdigis (3.3.9)
asjaomastes
osades.
Punktid

‘Punktid [ 50 Parendusvaldkonnad

"~ 14.06.20



52
14.0

2. naide: tulemuste detailne hindamine — alakriteerium 7.2

Siin on toodud organisatsiooni alakriteeriumi 7.2 hindamisel tuvastatud tdéendid. Téendid on jagatud
kahe alapealkirja alla: ,Uldised tulemused” ja ,Individuaalsete tulemuste ja oskuste areng”.
Hindamistabelis maaratakse igale tdendile trendid ja eesmargid ning see, kas tegu on tugevuse (+) voi
ndrkusega (-).

Alakriteerium 7.2: Tulemusmoodikud

Enesehindamises ilmnenud téendite siintees

Organisatsioonil on ulatuslik to6tajate tulemuslikkuse moddikute sisteem, mille koond on esitatud kvartali- ja
aastaaruandes. 2018. aasta tulemuste kokkuvdte CAF-mudeli jargi on toodud all; Uksikasjad leiate 2018. aasta
aruandest.

Uldised tulemused

Moddetakse jargmist: t66lt puudumine, haiguspdevad, osalemine parendustegevustes, kaebused (arv ja
vastamisaeg) ning vabatahtlik osalemine sotsiaalsetes tegevustes ja algatustes. Rohkem kui 60% puhul neist
on viimase kolme aasta trend positiivne; 2018. aastal toimus vaike langus Uksnes sotsiaalsetes tegevustes
osalemises. Moddikute eesmarke (sihttasemeid) pole maératletud. TREND + EESMARK -

Individuaalsete tulemuste ja oskuste areng
Mo6ddame tootaja koolitustundide arvu, individuaalsete/grupi eesmarkide saavutamise maara ning ulelldist
padevuslinka. Kdikide moddikute jaoks on maaratud sihttasemed, mis naevad tavaliselt ette vahemalt 10%

tbusu aastas. 70% kdigist indikaatoritest oli positivse trendiga, samas kui padevuslink suurenes veidi.
Eesmarkidest saavutati vihem kui 50%, naiteks padevusliinga vahenemise eesmarki ei saavutatud. TREND +

EESMARK -

Ulaltoodud tahelepanekutest kujundatud punktid paigutati all vdimaldajate tabelisse, hdlbustamaks
alakriteeriumi koondhinde maaramist konsensuskoosolekul.

SKAALA 0-10 11-30 31-50 51-70 71-90 91-100
Trendid Ei Negatiivne Paigalseis Pusivad Markimis- Koik tulemused
moddeta trend voi vahesed edusammud vaarsed on teiste
edusammud edusammud samalaadsete

organisatsiooni-
dega vorreldes

head.

Punktid 60
Eesmargid Info Tulemused Uksikud M6ni oluline  Enamik Koéik eesmargid

puudub  ei vasta eesmargid eesmark on  olulisi on saavutatud

voi on eesmarkidele on saavutatud  eesmarke

napp saavutatud on

saavutatud

Punktid 25

Markused punktide kohta

TRENDID: Suur osa tulemustest on pikaajaliselt paranenud. Negatiivne trend on ainult kahel mdddikul
(padevusliingal). Nii Gldiste tulemuste kui ka individuaalsete td6tajate tulemuste hinnang paigutub veergu
LPusivad edusammud” hindega 60 punkti.

EESMARGID: Uldiste tulemuste mdddikutele pole eesmérke (sihttasemeid) seatud (veerg ,Teave puudub voi
on napp”) ning individuaalsed tulemused vastasid vahem kui 50% eesmarkidele (sihttasemetele) (veerg

,Uksikud eesmargid on saavutatud”), kokku 25 punkti.




IV Juhised organisatsiooni parendamiseks CAF-i abil

Pidevat parendamist vdib kavandada ja ellu viia mitmel viisil. Tervikliku kvaliteedijuhtimise rakendamise
sobivaima viisi valimisel mangivad rolli tegurid nagu organisatsiooni suurus ja kultuur ning kogemus
tervikliku kvaliteedijuhtimise vahendite kasutamisel.

Selles peatukis kirjeldame CAF-il pohinevat kiimnesammulist pideva parendamise protsessi, mis
peaks olema sobiv suuremale osale organisatsioonidest. Tahtis on rdhutada, et siin antavad néuanded
pdhinevad paljude CAF-i kasutanud organisatsioonide kogemustel. Iga parendamisprotsess on siiski
kordumatu ning seetbttu peaks seda kirjeldust kasitlema Uksnes inspiratsiooniallikana enesehindamise
vedajatele, mitte protsessi tapse juhendina.

1. ETAPP: CAF-I TEEKONNA ALGUS

1. samm 2. samm
Enesehindamise korralduse Enesehindamise projekti
ja planeerimise otsustamine kommunikeerimine

2. ETAPP: ENESEHINDAMINE

3.samm 4. samm 5. samm 6. samm

Uhe vi mitme Koolituste Enesehindamise Enesehindamise
enesehindamismees- korraldamine labiviimine tulemusi kirjeldava
konna moodustamine raporti koostamine

3. ETAPP: PARENDUSKAVA/PRIORISEERIMINE

7. samm 8. samm 9. samm 10. samm
Parenduskava Parenduskava Parenduskava Jargmise
koostamine kommunikeerimine elluviimine enesehindamise

planeerimine

Parast CAF-i rakendamist ning parendusmeetmete algatamist véib CAF-i kasutaja taotleda ,efektiivse
CAF-i kasutaja“ margist CAF-i vélishindamise protseduuri kaudu. Selle protseduuri juures mangib
olulist rolli CAF-i rakendamise viis. CAF-i valise tagasiside protseduuri leiate CAF-i veebisaidilt
https://www.eipa.eu/portfolio/european-caf-resource-centre/.

53
14.06.20


https://www.eipa.eu/portfolio/european-caf-resource-centre/

54

1. etapp: CAF-i teekonna algus

1. samm - enesehindamine korralduse ja planeerimise otsustamine

Enesehindamise dnnestumise kdige olulisemad eeltingimused on nii tippjuhtkonna kui ka todtajate
aktiivne osalemine ning Uhine vastutus enesehindamise dnnestumise eest.

Paljude organisatsioonide kogemuse kohaselt on plihendumuse ja vastutustunde tagamiseks vaja
juhtkonna selget otsust, mille tegemisel konsulteeritakse pdhjalikult organisatsiooni huvirihmadega.
See otsus peaks selgelt peegeldama juhtkonna valmisolekut protsessis aktiivselt osaleda, tunnistades
enesehindamisega saavutatavat lisavaarust ning tagades avatuse, tulemuste arvestamise ja valmiduse
algatada hindamise jarel parendustegevused. See hdlmab ka kohustust eraldada enesehindamise
professionaalseks labiviimiseks vajalikud vahendid.

Juhtkond peab otsustamiseks teadma, milline on CAF-i enesehindamise potentsiaalne kasu, mudeli
struktuur ning enesehindamine protsess. On vaga tahtis, et kdik juhid oleksid algusest peale veendunud
enesehindamise kasulikkuses.

Selles etapis on vaga oluline, et vahemalt Gks organisatsiooni t66taja votab vastutuse nende pdhimdotete
jargimise eest. Hea méte on votta Gihendust teie riigis CAF-i levitamise eest vastutava organisatsiooniga?
(selle kohta leiate teavet saidilt www.eipa.eu/caf) ning paluda sel CAF-mudelit tutvustada. Véi siis kiisida
infot teistelt organisatsioonidelt (v6i nende kohta), kes on juba mudelit kasutanud ja on valmis kogemusi
jagama.

Selleks et organisatsiooni tootajad toetaksid enesehindamisprotsessi, on tahtis enne |6plikku
enesehindamise tegemise otsust konsulteerida tootajatega. Kogemused naitavad, et peale
enesehindamise Uldiste plusside toovad t66tajad valja, et CAF on hea vdimalus organisatsiooni tundma
Oppida ning et nad on huvitatud organisatsiooni

CAF-i kasutajate tagasiside — poéhjused, miks  arendamises osalemisest.

CAF-i kasutada
Mdnel organisatsioonil voib olla vajalik enne

Kdige olulisemad pdhjused on sisemised ajurid. enesehindamise otsuse langetamist teavitada
Olulisimateks ajuriteks on tugevuste ja nérkuste sellest teatud valishuviriihmi voi kisida nende
véljaselgitamine; vahim oluline pdhjus on luba. Naiteks poliitikutelt voi kdrgema taseme
rahapuudus. Organisatsioonid tahavad CAF-i organisatsioonide juhtidelt, kes osalevad teie
kasutada  eelkdige enda heaks ja organisatsiooni juhtimises. Olulistel
organisatsiooni parendamiseks, mis ongi valishuvirihmadel voib olla taita tahtis roll
enesehindamistdoriista otstarve. isedranis seoses andmete kogumise ja info

tootlemisega; peale selle vdivad nad kasu
saada parendusvaldkondade muudatustest.

Enesehindamise esmane planeerimine

Parast enesehindamise otsuse langetamist véib alustada planeerimist. Esmalt tuleks paika panna
enesehindamise ulatus ja meetod. Need vbib paika panna ka juba juhtkonna enesehindamise otsuses.

Sageli kusitakse, kas enesehindamine peab hdlmama kogu organisatsiooni vdi kas seda vdib teha ka
organisatsiooni Uksikutes osad, naiteks osakondades. Vastus on, et organisatsiooni osad vdivad kiill
omaenda enesehindamisi teha, kuid kdigi kriteeriumite ja alakriteeriumite otstarbekaks hindamiseks on
Uksusel vaja piisavat autonoomiat, nii et seda vdiks pidada suuresti iseseisvaks organisatsiooniks. Ehk
kui sellel on oma missioon ning arvestatav padevus inimressursside ja finantsjuhtimise lle. Sel juhul

2 Eestis Rahandusministeerium (riigihalduse ja avaliku teenistuse osakond)
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tuleb hinnata asjaomaseid suhteid tarnijate/klientidega ning huvirihmade suhteid Uksuse ja llejaanud
organisatsiooni vahel.

Juhtkonna otsuses on soovitatav markida ka kasutatava hindamistabeli valik. Hinnata saab kahel viisil.
Valiku tegemisel tuleb lahtuda ajast, mida organisatsioonil on vdimalik hindamisele puhendada, ning
organisatsiooni kogemustest ja kiipsusest.

Selles etapis on vaga oluline, et tippjuhtkond méaaraks enesehindamise protsessi projektijuhi.
Projektijuhi Glesanded on tavaliselt jargmised:

projekti, sh teavitutdo Uksikasjalik planeerimine;

huvirihmade teavitamine projektist ja nendega konsulteerimine;

enesehindamise meeskonnale koolituse korraldamine;

tausta- ja tdendusmaterjali kogumine;

aktiivne osalemine enesehindamise meeskonna to6s;

konsensuse saavutamisele kaasaaitamine;

enesehindamise raporti toimetamine;

juhtkonna abistamine tegevuste prioriseerimisel ja parenduskava koostamisel.

o000 poo

Projektijuhi rolliga kaasnevad korged padevusnduded. Projektijuhil peavad olema pohjalikud teadmised
nii  organisatsioonist, CAF-mudelist kui ka enesehindamise protsessi koordineerimisest.
Enesehindamise ja selle tulemuste kvaliteet voib vaga olulisel maaral sdltuda sellest, kas juhtkond
maarab dige projektijuhi, kellel on vajalikud teadmised ning tippjuhtkonna ja tdé6tajate usaldus.

CAF-is kasutatavad mdisted ja naited véivad mdne organisatsiooni jaoks olla vddrad ja organisatsiooni
igapaevatoost liiga kaugel, et neid saaks vahetult kasutada. Kui
seda ebakdla ei lahendata mudeliga tutvumise varajases
staadiumis, vbib see hillem enesehindamise protsessi takistada.
Sel juhul on soovitatav lisaks edaspidi kirjeldatavatele koolitustele
kohandada mudel organisatsioonile tuttavasse keelde. Enne seda
on hea méte kontrollida, ehk on mdni sarnane organisatsioon seda
juba teinud.
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2. samm - enesehindamisprojekti kommunikeerimine

Projekti Uldise lahenemisviisi kindlaksmaaramise jarel on
vaga oluline planeerimissamm kommunikatsiooniplaani
koostamine. See plaan hdlmab projekti kdigi huvirihmade
teavitamist erilise rohuasetusega keskastme juhtidel ja
organisatsiooni tootajatel.

Tagasiside CAF-i kasutajatelt — sageli
alahinnatakse suhtluse tahtsust
tootajates vastutustunde tekitamisel

CAF-i kasutajate kusitluste oluline jareldus
on, et nad pole piisavalt té6ajate teavitamist
tahtsustanud. Kasutajate kogemused
naitavad, et organisatsioonisisese
teadlikkuse ja suhtluse paranemine on CAF-i
oluline pluss. Samas on see saavutatav
ainult juhul, kui juhtkond ja CAF-i
enesehindamise eest vastutavad tddtajad
teavitavad ja kaasavad varakult t6oétajaid

Kommunikatsioon on keskse tdhtsusega muutuste juhtimise
projektides, kuid enesehindamisel on see isearanis oluline.
Kui enesehindamise eesmargi ja tegevuste kohta ei anta
selget ja asjakohast infot, siis vdib juhtuda, et
enesehindamist peetakse ,jarjekordseks projektiks® voi
,mingiks juhtimisharjutuseks®. On oht, et sellistest
arvamustest saavad isetaituvad ennustused, sest keskastme
juhid ja teised too6tajad voivad taielikku pihendumisse voi

kaasumisse térksalt suhtuda. ilug - leshestie U e
enesehindamise eesmarki ja sellest tdusta
voivat kasu.

Varane teavitamine vdimaldab &rgitada juhtides ja teistes
tootajates huvi enesehindamise meeskonnas osalemise
vastu. Ideaalis tuleks kaasatus saavutada isikliku
motiveerimise  kaudu.  Motivatsioon peaks olema
pdhielement, mis liidab td6tajad enesehindamise
protsessiga. Tootajad peaksid taiesti selgelt moistma CAF-i enesehindamise protsessi eesmarki:
parendada organisatsiooni iuldist tulemuslikkust. Enesehindamise kommunikeerimisel tuleks
keskenduda tulemustele, mis on kasulikud kdigile huvirihmadele, sh td6tajatele ja kodanikele/klientidele.

Niisiis on kdigi huvirihmade selge ja sidus teavitamine projekti eri etappides projekti ning jareltegevuste
onnestumise eeldus. Projektijuht ja organisatsiooni tippjuhtkond peaksid seda pdhimdtet jargides
keskenduma jargmistele kisimustele:

Kuidas aitab enesehindamine kaasa muutustele?

Miks on see prioriteetne?

Kuidas on see seotud organisatsiooni strateegilise planeerimisega?

Kuidas on see seotud (naiteks esimese sammuna) organisatsiooni tulemuslikkuse (Uldise
parendamispuidlusega, naiteks organisatsiooni tegevuse uuendusliku reformimisega?

oo00do

Teavituskava tuleks kohandada sihtrihma vajadustele ning kasitlema peaks sihtrihma, sdnumit,
sdnumi edastajat ja edastamisviisi, teavitamissagedust ning —vahendeid.

2. etapp: enesehindamine

3. samm - iihe voi mitme enesehindamismeeskonna moodustamine

Enesehindamismeeskond tuleks moodustada véimalikult hea labildikena organisatsioonist tervikuna.
Tavaliselt moodustatakse meeskond eri valdkondades ja organisatsiooni eri tasanditel té6tavatest, eri
Ulesandeid taitvatest ning erinevate kogemustega inimestest. Eesmark on moodustada vdimalikult téhus
meeskond, mille liikmetel on organisatsioonist vaga tapsed ja tksikasjalikud teadmised.

CAF-i kasutajatelt saadud info kohaselt v6ib meeskonda kuuluda 5-20 liiget. Td6 tdhususe ja suhteliselt
vaba dhkkonna huvides on (ldiselt eelistatav ligikaudu 10-liikmeline meeskond.
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Vaga suure ja keeruka organisatsiooni puhul véib olla mdistlik moodustada rohkem kui Uks
enesehindamismeeskond. Sellisel juhul on tahtis tagada, et projekti kavandamisel pandaks paika
meeskondade tegevuse koordineerimise viis ja aeg.

Meeskonnaliikmete valimisel tuleks lahtuda mitte ainult ametioskustest, vaid ka organisatsioonialastest
teadmistest ja isikuomadustest (nt anallsi- ja suhtlusoskused). Liikkmed v6ib valida vabatahtlikkuse
alusel, kuid projektijuht ja juhtkond jaavad vastutavaks enesehindamismeeskonna kvaliteedi,
mitmekesisuse ja usaldusvaarsuse eest.

Projektijuht vdib tegutseda ka meeskonna juhina. See toetab projekti jatkuvust, kuid sel juhul tuleks
jélgida, et ei tekiks huvide konflikt. Oluline on, et meeskonna juhil oleks meeskonna kdigi liikmete
usaldus: see vbéimaldab arutelusid diglaselt ja tdhusalt juhtida, et igalhel oleks véimalik protsessi oma
panus anda. Meeskond vdib juhi ise nimetada. Oluline on n-6 tdhusa sekretariaadi olemasolu, mis
abistab juhti ja korraldab koosolekuid. Samuti tuleb meeskond varustada korraliku koosolekuruumi ja
IKT-vahenditega.

Sageli kiusitakse, kas tippjuhid tuleks enesehindamismeeskonda kaasata. Vastus sellele kisimusele
sbltub organisatsiooni kultuurist ja tavadest. Juhtkonna liikkmetel voib olla vaartuslikku teavet ning
kaasamise korral voib juhtkonnal edaspidi olla suurem omanikutunne enesehindamise tulemuseks
olevate parendusmeetmete suhtes. Juhtkonna osalemine suurendab ka mitmekesisust/esindatust.
Soltuvalt organisatsiooni kultuurist voib juhtkonna kaasamine siiski seada ohtu enesehindamise
kvaliteedi, kui mdni meeskonna liige tunneb end kammitsetuna ega julge vabalt panustada vdi arvamust
avaldada.

4. samm — koolituste korraldamine

Juhtkonna teavitamine ja koolitamine

Kasulik vdib olla kaasata tipp- v6i keskastmejuhid ja teised huvirihmad vabatahtlikkuse alusel
enesehindamise koolitusse, et tutvustada laiemalt terviklikku kvaliteedijuhtimist ja eraldi CAF-mudelil
pbhinevat enesehindamist.

Enesehindamismeeskonna teavitamine ja koolitamine

Meeskonnale tuleb tutvustada CAF-mudelit ning selgitada enesehindamise eesmarke ja olemust. Kui
enne seda on projektijuht saanud koolitust, siis voiks tal olla meeskonna koolitamises oluline roll. Peale
teoreetilise info peaks koolitus hélmama praktilisi Ulesandeid, et selgitada osalejatele tervikliku
kvaliteedijuhtimise pdhimdtteid ning lasta neil harjutada konsensusprotsessi, sest need k&sitused ja
kaitumisviisid vbivad olla enamikule liikmetest voorad.

Meeskonnale peaks olema kattesaadav projektijuhi koostatud loetelu kdigist dokumentidest ja
andmetest, mis on vajalikud organisatsiooni efektiivseks hindamiseks. Uhiselt véiks hinnata (hte
vbimaldajate kriteeriumite alakriteeriumi ja Uhte tulemuste kriteeriumite alakriteeriumi. See aitab
meeskonnal paremini mdista, kuidas CAF-mudelil pdhinev enesehindamine toimub. Samuti tuleb kokku
leppida, kuidas hinnata téendeid tugevuste ja parendusvaldkondade kohta ning kuidas anda punkte.

Veel Uks oluline toiming, mis aitab hiliem konsensuse saavutamise etapis aega sdasta, on Uhise
arusaama kujundamine organisatsiooni peamistest huvirihmadest — klientidest/kodanikest, poliitikutest,
tarnijatest, koostdopartneritest, juhtidest ja tootajatest. Peale selle tuleks selgelt maarata koéige
tdhtsamad teenused ja tooted, mida neile huvirihmadele pakutakse vdi mida neilt saadakse, ning
selleks vajalikud vétmeprotsessid.
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5. samm — enesehindamise labiviimine

Individuaalne hindamine

Igal enesehindamise  meeskonna liikmel palutakse anda S
organisatsioonile koigi alakriteeriumite alusel hinnang, tuginedes A#’*‘t.\
projektijuhi edastatud asjakohastele dokumentidele ja infole. h
Hindamisel I|ahtutakse omaenda teadmistest ja organisatsioonis 5‘
té6tamise kogemustest. Liikmed kirjutavad Ules méarksdnad tdendite ,

kohta, mis osutavad tugevustele ja ndrkustele. Soovitatav on maarata = o
parendusvaldkonnad voéimalikult tapselt, et hiliem oleks lihtsam

parendusettepanekuid formuleerida. Seejarel peaksid nad oma

jarelduste pdhjal andma igale alakriteeriumile punktid, kasutades valitud hindamistabelit.

Meeskonna juht peab individuaalse hindamise ajal olema valmis enesehindamise meeskonna likmete
kisimustele vastama. Lisaks voib ta konsensuskoosoleku ettevalmistamiseks meeskonna liikkmete
jarelduste kujundamist koordineerida.

Punktide andmine

CAF-is on kasutusel kaks hindamissisteemi: klassikaline ja detailne. Mdlemat hindamisstisteemi on
Uksikasjalikult selgitatud Il peatiikis. Kui enesehindamine ja/vdi tervikliku kvaliteedijuhtimise tehnikad ei
ole organisatsioonile tuttavad, on soovitatav kasutada klassikalist hindamissisteemi.

Meeskonnas konsensuse saavutamine

Pérast individuaalseid hindamisi peaks meeskond vdimalikult kiiresti kokku tulema ning leppima kokku
tugevustes, parendusvaldkondades ja iga alakriteeriumi punktisummas. Konsensuse saavutamine peab
toimuma labi dialoogi ja arutelu, sest vaga tahtis on mdista, millest on tingitud erimeelsused tugevuste,
parendusvaldkondade ja hinnete puhul.

Enesehindamise meeskond vdib iheksa kriteeriumi hindamise jarjekorra lle ise otsustada. Hindamine
ei pea toimuma numbrite jarjekorras.

Konsensuse leidmine

Kuidas saavutada konsensus? Konsensuse saavutamiseks voib kasutada neljaastmelist meetodit:
1) esitada koéik tdendid meeskonna iga likme poolt valja toodud tugevuste ja
parendusvaldkondade kohta alakriteeriumite kaupa;
2) saavutada uksmeel tugevuste ja parendusvaldkondade suhtes. Tavaliselt eelneb konsensuse
saavutamisele lisatdendite vdi -teabe kasitlemine;
3) alakriteeriumitele antud individuaalsete hinnete esitlemine;
4) konsensuse saavutamine 18plike hinnete suhtes.

Kui meeskonna juht on koosoleku hasti ette valmistanud (kogunud kogu olulise teabe ja koordineerinud
individuaalsete hinnangute kujundamist), siis laheb see tdendoliselt sujuvalt ja kiiresti.
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Meeskonna juhil on selle protsessi juhtimises ja
konsensuse saavutamises suurim roll ning vastutus.
Arutelu peab alati pdhinema toimingute ja saavutatud
tulemuste selgetel tdenditel. CAF-mudelis on tdendite
kindlaksmaaramise hdlbustamiseks esitatud naidete
loetelu. Loetelu ei ole ammendav ja voib sisaldada naiteid,
mis ei ole teie organisatsiooni puhul asjakohased.
Meeskonna liikmed vbéivad ka ise otsida lisanaiteid, mis
nende arvates on organisatsioonile asjakohased.

Naidete eesmark on alakriteeriumite sisu pdhjalikumalt
selgitada, et:

a aidata uurida, kuidas teie organisatsioon vastab
alakriteeriumist tulenevatele néuetele;

a aidata kaasa tdendite tuvastamisele;

a osutada headele tavadele
valdkonnas.

asjaomases

Enesehindamise kestus

CAF-i kasutajate tagasiside — arutelude
lisavaartus

Enamik  kasutajaid joudis  arutelude
tulemusel konsensusele. Arutelu peetakse
sageli enesehindamise kaegakatsutavaks
lisavaartuseks: konsensuslik tulemus on
enamat kui individuaalsete arvamuste
summa. See kajastab organisatsiooni
Iabildikeks oleva grupi Uhist visiooni ning
parendab ja llendab seelabi subjektiivsemat
laadi individuaalseid arvamusi. Todendite
tapsustamist ning tugevuste ja norkuste
kohta valjendatud erinevate arvamuste
tausta selgitamist peetakse
punktisummadest tihti olulisemakski.

Tegelike kestusandmete, valjendatud eelistuste ja arvamuskusitluste pdhjal véib 6elda, et 2—3 paeva on
usaldusvaarseks enesehindamiseks liiga lihike aeg, samas kui 10 v6i enam paeva on liiga pikk aeg.
CAF-i enesehindamise ideaalset kestust on keeruline soovitada, sest hindamist mdjutavad vaga paljud
muutujad: juhtkonna sihid, aeg, ressursid ja teadmised, mida on véimalik enesehindamisele plihendada,
andmete kattesaadavus, huvirthmade panustatav aeg ja teave, poliitiline surve jne. Enamik
organisatsioone kulutab enesehindamisele kuni viis pdeva. See sisaldab nii individuaalset hindamist kui

ka konsensuskoosolekuid.

Valdav enamik organisatsioone labis kogu CAF-i protsessi (sh ettevalmistused, enesehindamine,
jarelduste tegemine ja tegevuskava koostamine) kolme kuu jooksul.

Kolm kuud paistab olevat optimaalne aeg, mille jooksul fookus sailib. Protsessi hajutamisega pikemale
ajale kaasneb oht, et osalised kaotavad motivatsiooni ja huvi. Pealegi vdib olukord enesehindamise
alustamise ja I6petamise vahelisel ajal muutuda. Sellisel juhul ei pruugi hinnangud ja punktisummad
enam tbéeparased olla. See on vaga tdenaoline, sest organisatsiooni parendamine CAF-mudeli abil on
pidev dinaamiline protsess ning andmete ja info ajakohastamine on osa sellest protsessist.

6. samm — enesehindamise tulemusi kirjeldava raporti koostamine

Tadpiline enesehindamise raport peaks jargima CAF-i struktuuri (kujutatud skeemil A) ning sisaldama

vahemalt jargmiseid elemente:

a alakriteeriumite kaupa esitatud tugevused ja parendusvaldkonnad ning vastavad tdendid;
a punktisumma, mille aluseks on tabel ja kogutud téendid;

a parendustegevuste ettepanekud.

Selleks et raporti saaks parendustegevuste rakendamisel aluseks voétta, on tahtis, et organisatsiooni
tippjuhtkond aruannet ametlikult aktsepteeriks ning ideaaljuhul seda ka toetaks ja heaks kiidaks. Kui
teavitustdod Onnestus, ei tohiks see raskusi valmistada. Tippjuhtkond peaks uuesti kinnitama oma
pihendumist parendusegevuste rakendamisele. Lisaks tuleb selles etapis teavitada peamistest
hindamistulemustest organisatsiooni td6tajaid ja teisi huvirihmi.
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3. etapp: parenduskava/prioriseerimine

CAF-i kasutajate tagasiside — moo6tmise
puudumine

Paljudel organisatsioonidel tekkis CAF-i
esmakordsel rakendamisel raskusi.
Md&otmise puudumine on ilmselgelt olnud
suur probleem paljudele esmakordselt
enesehindamist tegevatele avaliku sektori
organisatsioonidele ning sageli ndudnud
esimese parendustegevusena
mdotmissusteemide loomist.

Kava pdhiloogika seisneb jargmises.

7. samm — parenduskava koostamine

CAF-i rakendamise eesmargi taitmiseks ei tohi
enesehindamine |6ppeda enesehindamise raporti
koostamisega. Sellele peaks vahetult jargnema
organisatsiooni tulemuslikkust parendava
tegevuskava koostamine.

Taoline tegevuskava on Uks peamisi CAF-i
enesehindamise eesmarke ja Uhtlasi vahend, mis
annab vajaliku sisendi organisatsiooni strateegilisse
juhtimissisteemi. Raport peab nagema ette
organisatsiooni kui terviku toimimise parenduskava.

a See on sidus ja sustemaatiline tegevuskava, mis hdlmab organisatsiooni kdiki funktsioone ja

kogu toimimise tsuklit.

a See koostatakse enesehindamise raporti pdhjal, st selle aluseks on organisatsiooni téendid ja
andmed ning — mis eriti tAhtis — need on kujunenud organisatsiooni toé6tajate vaatenurgast.
a See lahtub organisatsiooni tugevustest ja naeb ette meetmed organisatsiooni ndrkuste

leevendamiseks.

Parendusvaldkondade prioriseerimine

Parenduskava koostamisel vdiks juhtkond kasutada struktureeritud Iahenemisviisi, esitades muu hulgas

jargmised kisimused:

a Kus me organisatsiooni visiooni ja strateegia kohaselt tahame kahe aasta pérast olla?
a Mida tuleks nende eesmarkide saavutamiseks teha (strateegia/llesannete maaratlemine)?

Parenduskava koostamise vdiks kavandada jargmiselt. Koost66s huvirihmadega (nt enesehindamise

meeskonna liikkmetega) juhtkond:

a koondab enesehindamise raportis esitatud parendusettepanekud Uldisemate teemade alla;
a anallldsib parendusvaldkondi ja vastavaid ettepanekuid ning sbnastab parendustegevused,
vottes arvesse organisatsiooni strateegilisi sihte;

a prioriseerib parendustegevused ning maarab nende mdju (vaike,

keskmine, suur)

parendusvaldkondades kokku lepitud kriteeriumite alusel, naiteks:
e tegevuse strateegiline kaal (mdju huvirihmadele ja organisatsiooni tulemustele ning
organisatsioonisisene ja -valine nahtavus);
e tegevuse rakendamise lihtsus (vottes arvesse raskusastet, vajaminevaid ressursse ja

elluviimise Kiirust);
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a maarab igale tegevusele vastutaja (omaniku), ajakava ja (vahe)eesmargid ning vajalikud
ressursid.

Parendustegevused vdiks seostada CAF-i struktuuriga, et séilitada selge llevaade. Uks vdimalik
prioriseerimisviis on kombineerida krieeriumi voi alakriteeriumi hinne, et saada aimu organisatsiooni
tulemuslikkusest kdigis valdkondades, ning olulisemad strateegilised eesmargid.

Soovitused

Kuigi CAF-il pbhinev enesehindamine on kdigest

pikemaajalise  parendusstrateegia  lahtepunkt, ~ Enesehindamise meeskondade (EHM-ide)
avaldub hindamise kaigus kindlasti probleeme, mille liikmed

lahendamine on suhteliselt kiire ja lihtne. Nende

EHM-ide liikmed on enesehindamisse
investeerinud palju energiat, tegeledes
sellega tihtipeale oma igapaevatdd korvalt.
EHM-is t66 alustamisel kahtlevad liikmed
sageli enesehindamise kasulikkuses ja
juhtkonna kaasatuses, pelgavad avatuse ja
aususega kaasnevaid ohte jne. Kui aga
nahakse, et nende t66d vdetakse tdsisel,
tekib neis motivatsioon ja isegi mdéningane
entusiasm. Lopuks suhtuvad nad oma t66
tulemustesse taieliku omanikutundega. Neist
tootajatest voivad saada motiveerituimad
kandidaadid parendusmeeskondadesse ja
neid tulekski kohelda selle rolli kohaselt.

probleemide lahendamine annab usku
parenduskavasse, tasub panustatud aja ja
koolitustesse tehtud investeeringu kiiresti ara ning
innustab jatkama — edu toob edu.

Enesehindamises osalenute kaasamine
parendustegevustesse on hea mdte. Tavaliselt on
nad ise sellest huvitatud ning see téstab nende
enesekindlust ja t66indu. Nad vdivad anda néu ka
tulevastes parendusalgatustes.

Parimal juhul tuleks enesehindamise tulemusena
koostatud tegevuskava I6imida organisatsiooni
strateegilise planeerimise protsessi ja sellest peaks
saama organisatsiooni Uldise juhtimise osa.

8. samm — parenduskava kommunikeerimine

Nagu eespool &eldud, on kommunikatsioon nii enesehindamise kui ka sellele jargnevate
parendustegevuste ks kriitilisi edutegureid. Igat sihtriihma tuleb teavitada sobiva teavituskanali kaudu
sobival viisil ja sobival ajal — mitte ainult enne enesehindamist voi selle ajal, vaid ka péarast
enesehindamist.

Organisatsioon peab enesehindamise raporti avalikustamise Ule ise otsustama, kuid hea tava on
informeerida koiki to6tajaid enesehindamise tulemustest, st peamistest jareldustest, enim tdhelepanu
vajavatest valdkondadest ja kavandatavatest parendustegevustest. Muidu vdib kaotsi minna hea
vdimalus muudatuste ja parenduste elluviimiseks.

Tulemustest teavitamise puhul on soovitatav tuua esile
need valdkonnad, kus organisatsioon toimib hasti, ja

Voib tuua palju naiteid organisatsioonidest, kes vétavad
oma tugevusi enesestmadistetavana ega oska nende Ule
uhke olla.

9. samm — parenduskava elluviimine

Nagu 7. sammus kirjeldatud, on prioriseeritud parendustegevuste kava kujundamine vaga tahtis. Paljud
CAF-mudelis toodud naited véivad olla ka parendustegevuse lahtekohaks. Mudeli eri kriteeriumitega
voib siduda olemasolevaid haid praktikaid ja juhtimisvahendeid.

selgitada, kuidas neid valdkondi veelgi parendada saaks.
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Parendustegevuste elluviimine peaks pohinema sobival ja jarjekindlal lahenemisviisil ning seirel ja
hindamisel; paika tuleks panna selged tahtajad ja oodatavad tulemused; igale tegevusele tuleks
maarata vastutaja (n-6 omanik) ja keerukate tegevuste puhul peaks kaaluma alternatiivseid
stsenaariume.

Ukskdik milline kvaliteedijuhtimise protsess peaks péhinema elluvimise regulaarsel seirel ning
valjundite ja tulemuste hindamisel. Seire abil saab planeeritut rakendamise ja (tulemuste) jarelhindamise
kaigus korrigeerida ning kontrollida, mida saavutati ja millist mdju saavutatu avaldab. Selleks tuleb
panna paika tegevuste tulemuslikkuse mootmise viisid (tulemusnaitajad, edukriteeriumid jne).
Parendustegevuste haldamiseks voiksid organisatsioonid kasutada PTKK-tsiklit (PLANEERI -
TEOSTA — KONTROLLI — KORRIGEERYI). Sellek et parendustegevustest oleks véimalikult palju kasu,
tuleks need I6imida organisatsiooni tavaprotsessidesse.

Uha enam riikke annab vélja CAF-i enesehindamisel pdhinevaid auhindu. CAF-i enesehindamise
tulemusel voidakse tunnustust palvida ka stisteemi EFQM® Levels of Excellence (www.efgm.org) kaudu.

CAF-i parenduskavade elluviimine aitab alaliselt kasutada ka selliseid juhtimisvahendeid nagu
tasakaalus tulemuskaart, klientide ja t66tajate rahulolu-uuringud, tulemusjuhtimise sisteemid jne.

10. samm - jargmise enesehindamise planeerimine

Parenduskava haldamiseks PTKK-tslkli kasutamine tdhendab uut CAF-mudelil pdhinevat hindamist.
Kui parenduskava on koostatud ja muudatuste elluviimine on alanud, tuleb kontrollida, et muudatustel
oleks positiivne moju ja et need ei méjutaks ebasoodsalt neid valdkondi, kus organisatsioon on seni
hasti toiminud. Mdni organisatsioon kasutab enesehindamist regulaarselt oma tegevuse planeerimisel
— hindamised ajastatakse nii, et nende tulemused annaksid teavet, mida on vaja aastaecesmarkide
seadmiseks ja eelarvestamiseks.

CAF-mudeli hindamistabelid on lihtsad, kuid téhusad vahendid, mis aitavad jalgida parenduskava
elluviimise edenemist.
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CAF-i valishindamine

CAF-i rakendanud avaliku sektori organisatsioonid vdivad taotleda efektiivse CAF-i kasutaja (effective
CAF user, ECU) margist 6—12 kuud parast CAF-i enesehindamise tegemist ning enesehindamise raporti
koostamist ja esitamist.

CAF-i védlishindamise protseduuril on jargmised eesmargid.
a Toetada CAF-i kvaliteetset ning organisatsioonile méjusat rakendamist.
a Kontrollida, kas organisatsioon votab CAF-i rakendamise tulemusel (le tervikliku
kvaliteedijuhtimise vaartusi.
a Toetada ja uuendada organisatsiooni huvi pideva parenemise vastu.
a Toetada vastastikust hindamist ning vordlevat dppimist.
a Tunnustada pideva parenemise teekonda alustanud organisatsioone.

Valishindamine tugineb kolmele sambale.

1. sammas: enesehindamise protsess

Enesehindamise kvaliteedist séltub tulevaste parendustegevuste dnnestumine. CAF-i valishindamise
esimeseks sambaks on enesehindamise protsessi kvaliteedi analtidsimine.

2. sammas: parendustegevuste protsess

CAF-i valishindamise teiseks sambaks on CAF-i parendustegevuste planeerimise ja elluviimise
hindamine.

3. sammas: organisatsiooni tervikliku kvaliteedijuhtimise kiipsus

CAF-mudeli Uks eesmarke on lahendada avaliku sektori organisatsioone kaheksale taiuslikkuse
pohiméttele. Hinnatakse klpsusastet, mille organisatsioon on enesehindamise ja parenemise protsessi
tulemusel saavutanud.

CAF-i vélishindajad

Hindamise viivad 1&bi CAF-i kvalifitseeritud valishindajad. Nad anallisivad kandidaatorganisatsiooni
esitatud dokumente, vestlevad CAF-i rakendamise osaliste ja huvirithmadega ning kulastavad
organisatsiooni. Kogutud info pdhjal formuleeritakse tagasiside ning tehakse otsus, kas anda
organisatsioonile efektiivse CAF-i kasutaja margis.

CAF-i valishindajate peamised Ulesanded:
a anallusida CAF-i ja taiuslikkuse pdhimdtete rakendamist organisatsioonis;
a anda tagasisidet ja soovitusi CAF-i rakendamise kohta;
a toetada ja uuendada organisatsiooni huvi CAF-i kasutamise vastu.

CAF-i valishindajaks saamiseks tuleb labida riiklikul véi Euroopa tasandil koolituskursus.

CAF-i vorgustik on koostanud CAF-i vélishindamise protseduuri rakendamise uldsuunised, mis on
saadaval siin: https://www.eipa.eu/portfolio/european-caf-resource-centre/. Need suunised tagavad, et
hindamisprotsess oleks kvaliteetne ning et kdik Euroopa Liidu efektiivse CAF-i kasutaja margisega
organisatsioonid vastaksid samadele normidele.
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Sonastik

AAgiiIne moétteviis (Agile mindset)
Agiilse métteviisiga organisatsioon mdistab digitileminekuga kaasnevaid muutusi ning oskab ja
suudab neile reageerida. Agiilse métteviisi votmeelemendid:
- kollektiivne tarkus on vaartuslikum individuaalsetest panustest.
- vigu tuleb naha 6ppimisvéimalusena.
- koik ei pea kohe algusest peale ideaalne olema.
- keskenduda tuleb klientide heaolule.
- kliendiga koos 6ppimine on osa kohanemisest.

Agiilne motteviis on seega uhest kiljest suhtumine ja teisest kuljest innovaatiline probleemide
lahendamise viis, mis aitab avaliku sektori organisatsioonidel digilileminekuga kaasas kaia. Agiilset
mdtteviisi on vaja nii juhtkonna kui ka t66tajate tasandil.

Agiilsus (Agility)

Organisatsiooni agiilsus tdhendab vbéimet muutustele kiiresti reageerida, muutes oma algset stabiilset
olekut. See omadus aitab kiirelt ja kulutdhusalt kohaneda turul ja keskkonnas toimuvate muudatustega.
Selleks voib kasutada uusi meetodeid, naiteks scrum, kanban, lean, disainmétlemine, aga ka toetada
juhtkonnas ja tdotajaskonnas agiilset métteviisi, korraldades sellealaseid koolitusi.

Ajuriinnak (Brainstorming)
Ajurtiinnakut kasutatakse meeskonnatt6s paljude ideede vabaks genereerimiseks liihikese ajaga. Kdige
tahtsam reegel on, et ideede genereerimise etapis tuleb valtida igasugust kriitikat.

Alt lles (Bottom-up)
Alt Ules tdhendab naiteks teabe voi otsuste voo suunda organisatsiooni alumistelt tasanditelt
kérgematele tasanditele. Vastupidine suund on Ulevalt alla.

Ametijuhend (Job description)

Taielik Ulevaade ametikohast (Ulesannete, vastutusala ning ndutavate teadmiste, padevuste ja
vbimekuste kirjeldus). Ametijuhend on personalijuhtimises Uks olulisemaid dokumente, millesse on
katketud teadmised, anallls, suhtlus ja dialoog. Ametijuhend on kokkulepe organisatsiooni ja
ametikohal td6taja vahel. Peale selle on ametijuhend oluline vahend t66andja ja tddtajate teavitamiseks
nende kohustustest.

Andmekaitse (Data protection)

Protsess, mille eesmark on tuvastada ja minimeerida andmet6d6tiusega seotud riske; isedranis tahtis on
see isikuandmete puhul. Euroopa Liidu uuele isikuandmete kaitse tldmaarusele (GDPR) vastavuse
tagamiseks on soovitatav korraldada andmekaitsealane méjuhindamine, mille kdigus tehakse kindlaks
isikuandmetega seotud riskid ja hinnatakse nende tdsidust.

Uldmaaruses on ette nahtud andmekaitseametniku (Data protection officer, DPO) roll.
Andmekaitseametnik vastutab organisatsiooni andmekaitsestrateegia loomise ja elluviimise eest,
tagamaks vastavuse GDPR-i nduetele.

Audit
Auditeerimine on séltumatu hindamine eesmargiga uurida ja hinnata organisatsiooni tegevust ning
tulemusi. Kdige tavaparasemad auditid on finants-, tegevus-, IKT-, vastavus- ja juhtimisaudit. Eristada
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saab kontrollitegevuse kolme jargmist tasandit.

— Juhtkonna tehtav sisekontroll.

— Organisatsiooni s6ltumatu Uksuse tehtav siseaudit. Peale vastavuse kontrollimise ja jarelevalve voib
selle eesmark olla organisatsiooni sisemise juhtimise mdjususe kontrollimine

— Organisatsioonivalise sdltumatu asutuse tehtav valisaudit.

Ausameelsus (Integrity)

Ausameelsuseks nimetatakse oma vaartustesiisteemi ja ideaalide jargimist sdnades ja tegudes. Oma
avaliku kuvandi kaitsmiseks peaksid avaliku sektori organisatsioonid jalgima, et to6tajad jargiksid
organisatsiooni vaartusi ja pdhimdtteid. Seetdttu koostavad avaliku sektori organisatsioonid to6tajatele
Uldised kaitumisjuhendid, mis sisaldavad suuniseid konkreetsetes olukordades kaitumiseks.

Automatiseerimine (Automation voéi automatisation)

Digiulemineku ajastul on kodanike ootused avalikule haldusele kérged. Nad ootavad, et teenused
oleksid pidevalt kattesaadavad, vastaksid kodaniku individuaalsetele vajadustele ning oleksid kiiresti
kasutatavad. Kodanike ootuste taitmiseks, nende ajakulu vahendamiseks ning teenusetaotluste
kiiremaks menetlemiseks on avaliku halduse protsesside ulatuslik automatiseerimine valtimatu. Peale
selle on automatiseerimine digiilemineku lahutamatu osa.

Seega peavad avaliku sektori organisatsioonid pidevalt otsustama, milliseid Gilesandeid ja teenuseid (nt
andmetddtlus, taotluste menetlemine) oleks vdimalik automatiseerida.

Avaandmed (Open data)

Andmed, mis on koigile saadaval vabaks kasutamiseks, taaskasutamiseks ja levitamiseks; ainsaks
tingimuseks voib olla allikale viitamise kohustus. Peale digusliku avatuse iseloomustab avaandmeid ka
tehniline avatus ehk pakkumine masinloetaval ja hdlpsasti analiitsitaval kujul — naiteks PDF-formaat ei
vasta tehnilise avatuse pohimaéttele.

Avaliku ja erasektori koost66 (Public-private partnership)

Koostdd riigiasutuse ja eraettevotte vahel, mille eesmark on konkreetse projekti, naiteks
Uhistranspordivérgustiku, pargi vdi messikeskuse rahastamine, rajamine ja pidamine. Avaliku ja
erasektori koostd6 voib projekti elluviimist kiirendada vai olla ainuke véimalus seda teha.

Avaliku sektori organisatsioon / riigiasutus (Public service organisation / public administration)
Iga institutsioon, organisatsioon vdi organ, mis allub vahetult valitsuse vdi piirkondliku/kohaliku
omavalitsuse poliitikale voi juhtimisele. Avaliku sektori organisatsioonid vdivad téita ka seadusandlikke
ja korrakaitse alaseid funktsioone, ehk tegu ei pea olema rangelt teenuseosutajatega.

Avatud lahtekood (Open source)

Avatud ldhtekoodiga tarkvaraks nimetatakse tarkvara, mille Idhtekood on avalikult kattesaadav ning
mida kasutajad vdi arendajad vdivad vastavalt vajadusele modifitseerida. Sageli arendatakse avatud
I&dhtekoodiga tarkvara kogukondlikult ning seda pakutakse tasuta.
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DDigiﬁIeminek ehk digip6oére (Digitalisation, digitisation, digital transformation)

Digillemineku mdistet ei tohiks segi ajada digitaliseerimisega ehk analoogteabe teisendamisega
digitaalandmeteks. Infotehnoloogia areneb kiiresti ning internet, suhtlusmeedia ja muud uued nahtused
muudavad Uhiskonda, ettevdtlust ja avalike teenuste osutamist paljudel viisidel. Avaliku sektori
organisatsioonid peavad oma tddtajaid ette valmistama, et nad oskaksid kasutada digitileminekuga
kaasnevaid uusi vdimalusi teenuste kvaliteetsemaks ja tdhusamaks osutamiseks. Neis valdkondades
vOetavateks meetmeteks vbivad olla digillemineku strateegia loomine, koolituste korraldamine,
andmekaitse eeskirjade koostamine, andmekaitseametnike maaramine jne.

Digipadevusteks nimetatakse mitmesuguste infotehnoloogiliste vahendite kasutamise oskust
infotootluseks, suhtluseks ja probleemide lahendamiseks

Organisatsiooni digilileminek tahendab infotehnoloogiliste vahendite ja meetodite kasutuselevotmist
organisatsioonis, isedranis valdkondades, milles infotehnoloogiat pole varem laialdaselt rakendatud voi
mis pole infotehnoloogia arenguga piisavalt kaasas kainud. Avaliku sektori digililemineku puhul tuleb
arvesse votta ka organisatsioonide avalik-diguslikkust ning olla isearanis hoolikas avalike andmete
(isearanis identiteediandmete) omandamise ja hoidmisega ning andmeturbe ja privaatsusega, teha
digiteenused juurdepaasetavaks kdigile ning hoolitseda lGldsuse digioskuste eest.

Disainmétlemine (Design thinking)

Disainmotlemiseks nimetatakse loomingulise probleemilahenduse viisi, mis sarnaneb disainerite poolt
loomeprotsessis kasutatavale, kuid on rakendatav ka muus (arilises, sotsiaalses jt) kontekstis.
Disainmdtlemine peaks aitama avaliku sektori organisatsioonidel leida enda ees seisvatele
probleemidele uudseid praktilist laadi lahendusi.

EEelarvelfinantsjuhtimise labipaistvus (Budgetary/financial transparency)

Eelarvete avaldamise peamine eesmark on pakkuda interneti vahendusel pdhjalikku, loetavat,
arusaadavat ja vabalt juurdepaasetavat teavet avalik-6iguslike asutuste eelarvete kohta. Eelarvete ja
finantsjuhtimise labipaistvuse tdstmiseks avaldatakse eelarvedokumente, osaletakse avatud eelarve
algatustes (www.openspending.org) ja vorgustikes, visualiseeritakse finantsandmeid ning isegi
kaasatakse kodanikke organisatsiooni siseprotsessidesse (teavitamine, kommenteerimine, arutamine,
osalemine).

Eetika (Ethics)

Avaliku sektori eetikaks nimetatakse Uhiseid vaartusi ja moraalinorme, mida riigiteenistujad oma
kohustuste taitmisel jargivad. Nende sdnastatud vdi sbnastamata vaartuste/moraalinormide jargimisest
sOltub, kas kaitumist peetakse digeks vdi valeks, heaks voi halvaks. Kui vaartused on Uldisemat laadi
moraalsed pdhimdtted, siis moraalinormid vdimaldavad olukorrale vdi tegevusele konkreetsema
hinnangu andmist.

Eeskuju (Role model)
Eeskuju tdhendab isikut vdi organisatsiooni, kelle tegevust peaksid teised sarnases olukorras voi
uhiskondlikus rollis olijad jaljendama vi kellelt nad peaksid dppima.

Eeskujuks olemine (Leading by example)

Eestvedajad taidavad organisatsiooni kultuuri muutmises tahtsat rolli. Isiklikku eeskuju andes naitavad
juhid, et on ise valmis muutuma, ning tdmbavad teisi kaasa. Téokultuuri muutmise programmides ja
juhtkonna koolitustes tuleks seetdttu kasitleda selliseid mdisteid nagu ausameelsus, mdétestamine,
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austus, osalemine, uuendamine, véimestamine, tapsus, vastutus, agiilsus jne.

Eesmargid v6i sihid/sihtnaitajad (Objectives, goals, aims, targets)

Eesmark on soovitud olukorra sdnastus, mis kirjeldab organisatsiooni missioonist tulenevaid soovitud

tulemusi ja mdjusid. Need vdib jagada jargmiselt.

a Strateegilised eesmargid
Need keskpika perioodi ja pikaajalised ildeesmargid osutavad, millises suunas organisatsioon
soovib liilkuda. Need kirjeldavad (I6pp)tulemusi ja I16plikku méju (tulemusi), mida organisatsioon
soovib saavutada.

a Tegevuseesmargid
Tegevuseesmarkidega antakse strateegilistele eesméarkidele konkreetne sisu, naiteks Uksuse
tasandil. Tegevuseesmargi saab vahetult teisendada tegevusteks ja Ulesanneteks.

Eestvedajad (Leaders)
Tavaliselt seostatakse sdna ,eesvedaja” isikuga, kes vastutab organisatsiooni eest. Liidriks vdidakse
nimetada ka inimesi, kes on oma asjatundlikkuse ja teadmiste t6ttu teatud valdkonnas autoriteetne isik.

Eestvedamine (Leadership)

See on viis, kuidas kérgema astme juhid ehk eestvedajad téotavad vélja organisatsiooni missiooni ja
visiooni ning aitavad neid rakendada. Nii arendavad eestvedajad vaartusi, mis on pikaajalise edu
eelduseks, ning rakendavad neid asjakohase tegevuse ja kaitumise kaudu. Eestvedamine naitab,
kuidas kérgema astme juhid osalevad isiklikult juhtimisslisteemi arendamises, rakendamises ja
hindamises ning organisatsiooni muutumisele ja uuenemisele suunamises.

Efektiivsus (Effectiveness)
Efektiivsuseks ehk toimivuseks vdi mdjususeks nimetatakse tegevuse eesmargi, voi soovitud valjundi,
tulemuse vdi mdju saavutamise maara.

EFQM
Euroopa Kvaliteedijuhtimise Sihtasutus (European Foundation for Quality Management)

Elutsiikli pohimote (Life cycle policy)

Avalikke hooneid kasutatakse tavaliselt vaga pikka aega. Seetdttu on nende hoonete tegeliku kvaliteedi
hindamiseks isedranis oluline kasitleda kogu elutsuklit ehitamisest lammutamiseni. Hoone elutsikli kdiki
etappe tuleb anallitsida ja kestlikkuse suhtes optimeerida. Eesmark on kasutada kvaliteetset hoonet
minimaalse keskkonnamdjuga (vottes arvesse naiteks ehitusmeetodite keskkonnamdju, taastuvate
energiaallikate kasutamist ning kasutatava tehnika vdimalikku ohutut korduskasutamist,
ringlussevotmist voi utiliseerimist).

Elutstkli pdhimébtte rakendamiseks on vaja sidusat kinnisvarakeskkonna juhtimise stisteemi. Sidusas
kinnisvarakeskkonna juhtimises vdetakse arvesse hoonete haldamise rahalisi, tehnilisi ja
keskkonnaalaseid aspekte.

E-vahendid (E-tools)
E-vahenditeks on arvuti- vdi veebipbhised vahendid, mis hdlbustavad ja kiirendavad t66d.

E-valitsus (E-government)

E-valitsus on digitlemineku aspekt, mis seisneb info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT)
kasutamises avalikus halduses. Kui sellega kaivad kaasas organisatsioonilised muutused ja uute
oskuste omandamine, aitab see avalikke teenuseid, demokraatiat ja avalikku korda tugevdada. E-
valitsust peetakse parema ja tdhusama valitsemise vdimaldajaks. See vdib parendada halduspoliitika
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kujundamist ja elluviimist ning aidata avalikul sektoril pakkuda rohkem ja paremaid teenuseid vahemate
ressurssidega.

E-ope (E-learning)
E-0pe tdhendab kdiki 6ppimisviise, milles dppematerjalide esitlemiseks ja levitamiseks ja/vdi 6ppetdds
toimuvaks suhtluseks kasutatakse elektroonilisi, sh digitaalseid vahendeid.

GGDPR

Lihendi GDPR all tuntakse Euroopa Liidu isikuandmete kaitse Gldmaarust. GDPR jéustus 2018.
aastal ning on mdeldud isikuandmete kaitset reguleeriva diguse ajakohastamiseks. GDPR on Euroopa
tasandi 6igusraamistik, mille likmesriigid peavad oma andmekaitseseadustes ule vétma.

H Halduspoliitika (Public policy)

See on eesmargistatud tegevussuund, mida riigiasutused ja ametnikud avaliku huviga seotud
probleemi voi kiisimuse lahendamisel jargivad. See hdlmab valitsuse tegevust, tegevusetust, otsuseid
ja otsuste tegemata jatmist ning eeldab valiku tegemist konkureerivate alternatiivide vahel.

Halduspoliitika moodustub (kohaliku, riikliku ja Euroopa tasandi) poliitikute sisuliste otsuste, pustitatud
eesmarkide ja tegevuste summana.

Hea tava (Best practice)

See tadhendab vaga haid sooritusi, meetodeid vo6i lahenemisviise, tdnu millele saavutatakse
silmapaistvaid tulemusi. Heaks tavaks vobivad olla uuenduslikud véi huvitavad meetodid, mis
avastatakse vordleva Oppimise teel. Otsetblke ,parim tava” kasutamine pole soovitatav, sest pole
vbimalik kindlalt delda, milline tava on parim.

Hindamine (Evaluation)
Hindamine tdhendab uurimist, kas tegevused on andnud soovitud tulemusi ja kas muude tegevustega
oleks vbinud saavutada parema tulemuse vaiksemate kuludega.

Toend (Evidence)
Tdendiks nimetatakse vaidet voi asjaolu téendavat teavet. Tdéenduspdhisust peetakse otsuste,
jarelduste voi hinnangute usaldusvaarsuse votmekriteeriumiks.

Hindamine/tulemushindamine/tulemusvestlused (Appraisal/performance appraisal/performance
interviews)

Tulemushindamine on osa juhtimistegevusest. Tavaliselt hdlmab organisatsiooni juhtimissisteem
tootajate t66 tulemuslikkuse hindamist. See aitab jalgida organisatsiooni ja selle osakondade tulemusi
tootajate tulemusandmete summana.

Kdige sagedamini korraldatakse hindamine té6taja ja tema vahetu Ulemuse tulemusvestluse kujul.
Vestluse kaigus voib lisaks tulemuste hindamisele kasitleda ka tddtaja teisi ametialaseid aspekte, muu
hulgas teadmisi tookohast ja padevusi; tulemused voimaldavad tuvastada koolitusvajadusi. Terviklikus
kvaliteedijuhtimises rakendatakse pideva parenemise PTKK-tsuklit ka individuaalsel tasandil: algava
aasta t66 plaanitakse, aasta jooksul plaan teostatakse, tulemusvestlusel kontrollitakse tulemusi ning
vajadusel korrigeeritakse jargmise aasta eesmarke, vahendeid ja padevusi. Tulemushindamise
objektiivsuse tagamiseks on jargmised vdimalused.
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- Ulessuunaline hindamisvorm, kus té6tajad hindavad oma vahetut tilemust.
- 360-kraadine hindamine, kus juhte hinnatakse erinevatest vaatekohtadest: kérgema astme juhtide,
kolleegide, koostddpartnerite ja klientide vaatekohast.

Huvide konflikt (Conflict of interest)

Avalikus sektoris mdeldakse huvide konflikti all vastuolu ametniku t6dkohustuse ja erahuvi vahel, mille
puhul erahuvi voib lubamatul viisil méjutada ametniku téokohustuste taitmist (nt samaaegne té6tamine
eraettevottes, kingituste vastuvotmine vms). Isegi kui lubamatu moju pole téestatav voi huvide konflikt
on kdigest naiv, vdib olukord jatta korruptiivse mulje ning asjaga seotud isiku usaldusvaarsus voib saada
kahjustatud.

Huviriithmad (Stakeholders)

Huvirlhmad on kdéik need, kellel on rahaline vdi muu huvi organisatsiooni tegevuse vastu.
Organisatsioonisisesed ja -valised huvirihmad vdib liigitada nelja pdéhikategooriasse: poliitikud,
kodanikud/kliendid, organisatsiooni td6tajad ja partnerid. Huvirihmade naited: poliitikakujundajad,
kodanikud/kliendid, td6tajad, Uhiskond, jarelevalveasutused, meedia, koostoopartnerid jne.
Huvirihmadeks on ka teised riigiasutused.

Ilnnovatsioonipéhine kultuur (Innovation-driven culture)

Uuenduskultuuriga avaliku sektori organisatsiooni iseloomustavad muu hulgas jargmised vaartused:
vastutustundlikkus, jarjepidev kliendikesksus, avatus, stampide murdmine, mitmekesisus, vastastikune
austus ja tulemustele orienteeritus. Isearanis oluline on valmidus teha koostédd teiste
organisatsioonidega, et vastastikku 6ppida ning uusi arenguvdimalusi leida. Uuenduskultuuri loomise
eest organisatsioonis vastutavad eelkdige eestvedajad.

ISO

ISO (Rahvusvaheline Standardiorganisatsioon) on lGlemaailmne standardiorganisatsioonide vdrgustik,
mis teeb kindlaks, milliseid rahvusvahelisi standardeid ettevotjad, valitsused ja Ghiskond vajavad, t66tab
need standardid valja koostdds sektoritega, kus need kasutusele vdetakse, votab standardid vastu
Iabipaistva menetluse raames, mis pdhineb riikidega konsulteerimisel, ning annab standardid valja,
misjarel neid rakendatakse kogu maailmas.

ISO standardites maaratakse kindlaks nuldisaegsetele toodetele, teenustele, protsessidele,
materjalidele ja sisteemidele esitatavad nduded ning vastavushindamise, juhtimise ja korraldamise hea
tava néuded.

JJuhtimine(ControIIing)

Juhtimine on juhtkonna funktsioon, mis seisneb organisatsiooni koigi valdkondade tegevuse
planeerimises, suunamises ja kontrollimises. Praktikas eristatakse tegevusjuhtimist ja strateegilist
juhtimist.

Tegevusjuhtimise eesmark on tagada, et avaliku sektori organisatsioon jargiks eelarvet ning oleks
majanduslikult edukas. Strateegiliseks juhtimiseks anallisitakse poliitilist, diguslikku, demograafilist,
tehnoloogilist, sotsiaalset, keskkonnaalast ja muud taustsiisteemi, et avaliku sektori organisatsiooni
tooted ja teenused vastaksid jatkuvalt klientide ndudmistele ning muutuvale néudlusele.

Juhtimine, juhtkond (Management)
Avaliku sektori organisatsiooni juhtimisfunktsioonid (nt osakonnajuhataja vdi finantsjuhi funktsioon).
Juhtkonnaks nimetatakse kd&iki juhtimisfunktsioonide taitjaid; neilt eeldatakse juhtimisoskusi. Juhtkonna
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tutpilisteks funktsioonideks ja Ulesanneteks on plaanimine, korraldamine, eestvedamine ja edu
kontrollimine. Kui eestvedamine (leadership) tdhendab tddtajate inimsuhtepdhist juhatamist, siis
juhtimise all peetakse silmas organisatsiooni enda struktuurset juhtimist (nt plaanimine, eesmarkide
seadmine ja saavutamine, edu kontrollimine ja ressursside eraldamine).

Juhtimisinfosiisteem (Management information system, MIS)

Juhtimisinfoslisteem on arvutipéhine slisteem, mis kogub ja valmistab teavet (nt tulemusandmed,
eelarveandmed ning valjundite ja tulemuste andmed), mida on vaja organisatsiooni eesmargi-, riski- ja
kvaliteedijuhtimiseks. Selle teabe pdhjal voidakse teha anallilise, lahendada probleeme ning langetada
strateegilisi otsuseid. Juhtimisinfoslisteem kogub organisatsioonisiseseid ja -valiseid andmeid ning
valmistab need juhtimisotsuste informeerimiseks ette.

Juhtimiskultuur (Leadership culture)
Juhtkond téidab olulist rolli organisatsiooni uuenduskultuuri loomises. Vastastikust usaldust ja avatust
kultiveerides on nad téo6tajatele kootsideks ja mentoriteks ning annavad eeskuju. Oma suhtumisega
aratavad nad usaldust enda kui juhi vastu ning innustavad t66tajaid organisatsiooni missiooni, visiooni
ja strateegilisi eesmarke omaks vétma.

Jarelhindamine (Follow-up)

Organisatsiooni enesehindamise ja selle tulemuste poéhjal tehtud muudatuste jarel korraldatakse
jarelhindamine, et mdota seatud eesmarkide saavutamise maara. Analllsi tulemuseks voivad olla uued
algatused ning strateegia ja tegevuskavade kohandamine, lahtudes selgunud asjaoludest.

KKaasamine (Inclusion)

Kaasav organisatsioon tunnistab Uhiskonna voérdvaarsete liikmetena ko&iki inimesi séltumata
paritolust, puudest, seksuaalsest sattumusest ja vanusest. Kaasav organisatsioon teab, et individuaalne
mitmekesisus tuleb Uhiskonnale tervikuna kasuks, jargib oma t60- ja teeninduskultuuris vordvaarsuse
pdhimdtet ning ei luba kedagi diskrimineerida. Avaliku sektori organisatsioonid peavad olema thiskonna
kaasavamaks muutumiseks teenaitajad.

Kaasav hindamine (Co-evaluation)
Kodanikud avaldavad arvamust halduspoliitika ja neile osutatavate teenuste kvaliteedi kohta.

Kaasav kujundamine (Co-design)

Kaasavaks kujundamiseks nimetatakse kodanike ja klientide kaasamist avalike teenuste
(edasi)arendamisse. Selle naideteks on innovatsioonitdétoad, disainmdtlemise téo6toad ja
tagasisidemehhanismid, mis registreerivad kodanike ja klientide tagasisidet struktuursel viisil ning
esitavad selle teenuste edasiarendamiseks kasulikul viisil.

Kaasav otsustamine (Co-decision)

Kaasavaks otsustamiseks nimetatakse kodanike ja klientide kaasamist avaliku sektori organisatsioonide
otsustusprotsessidesse.  Naiteks kodanike osalemine linnaplaneerimises, taristuprojektide
ettevalmistamises ning kaasava eelarve menetlustes.

Kaasav loomine (Co-production)
Kodanikud osalevad teenuste kujundamise ja/vdi osutamise tsuklis ning nende kvaliteedi reguleerimises.

Kaebuste haldamine (Complaints management)
Kaebuste haldamine tahendab kliendikaebuste sistemaatilist menetlemist. Kaebuste haldamise
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eesmark on hoida suhteid kodanike/klientidega ning véimaldada kvaliteedi tagamist.

Kerksus (Resilience)

Kerksuse juhtimine hélmab kdiki meetmeid, mille eesmark on suurendada organisatsiooni siisteemset
vastupidavust valistele muutustele ja modjuritele. Kerksus on siUsteemi voime sadilida keerulises ja
ohtlikult muutuvas keskkonnas. Eristada tuleb proaktiivset aspekti (agiilsus) ja reageerivat aspekti
(stabiilsus). Kerksa struktuuriga organisatsioon kohaneb valismdojuritega kiiresti ja kergesti.

Kestlikkus / kestlik areng (Sustainability / sustainable development)
Kestlikuks arenguks ei kasutata tulevaste pdlvkondade ressursse.

Kestliku arengu eesmargid (Sustainable development goals)

17 kestliku arengu eesmaérki on URO poliitilised eesmargid, mis on suunatud majanduse, (ihiskonna ja
keskkonna kestliku arendamise tagamisele. Nende poéhiaspektideks on laiapéhjaline majanduskasv,
elukvaliteedi UGhtlustamine, vérdsete vdimaluste loomine ning loodusvarade saastlik majandamine, mis
peaks tagama Okoslsteemide sailimise ja kerksuse.

Kinnisvarakeskkonna juhtimine (Facility management)

See tadhendab hoonete ja nende sisseseade haldamist. Kinnisvarakeskkonna juhtimises kasitletakse
avalikke hooneid ja rajatisi ning nende ekspluateerimise protsesse terviklikul viisil. Koordineeritud
ekspluateerimine vdimaldab kasutus- ja halduskulusid pikaajaliselt vahendada, pusikulusid
paindlikumaks muuta, vajalikke ruume korras hoida ning hoonete ja rajatiste vaartust pikaajaliselt
sailitada voi isegi kasvatada.

Kodanik/klient (Citizen/customer)

Kodaniku/kliendi méistet kasutatakse selleks, et rohutada avaliku sektori organisatsioonide duaalset
suhet kodanikega, kes Uhest kiljest on avalike teenuste tarbijad ja teisest kuljest on valijate ja
maksumaksjatena avalike teenuste ja nende valjundite omanikud.

Konsensus ehk iiksmeel (Consensus)

Konsensus tdhendab Uksmeelt. Enesehindamise jarel toimub konsensusele jdudmine hindajate arutelu
teel, mille kaigus vdrreldakse ja arutatakse leitud tdendeid ja hindeid. Tavaliselt jbuavad hindajad selle
protsessi I1dpuks organisatsiooni punktisumma ja hinnangu suhtes Uksmeelele.

Konsensusraport ehk enesehindamise raport (Consensus report ehk self-assessment report)
Selles raportis kirjeldatakse enesehindamise tulemusi ning organisatsiooni tuvastatud tugevusi ja
ndrkusi. Samuti voib see sisaldada méningate votmeprojektide parendusettepanekuid.

Kootsimine (Coaching)

Kootsimist kasutatakse spetsialistide ja juhtivtddtajate sihtidele ja lahendustele orienteeritud
ndustamiseks ja toetamiseks. Eesmark on isedranis arendada nende suhtlus- ja juhtimisoskusi ning
aidata neid uute vastutusaladega kohanemisel. Kootsimisel keskendutakse kliendi seatud realistlike
eesmarkide saavutamisele, mis on verstapostideks kliendi soovitud arenguteel. Rdhuasetus on
refleksiooni ja teadliku métlemise dpetamisel.

Kriitiline edutegur (Critical success factor)

Need on eeltingimused, mis peavad olema taidetud, et strateegilise eesmargi saavutamine oleks
vodimalik. Silmas peetakse neid votmetegevusi voi -tulemusi, mille dnnestumine vdi saavutamine on
organisatsiooni edu jaoks hadavajalik.

Kuberturve (Cybersecurity)

71

14.06.20



72

Klberturbeks nimetatakse internetilhendusega slsteemide, nende riistvara, tarkvara ja andmete
kaitsmist kiiberriinnakute eest. Infotd6tluse kontekstis koosneb turve kiberturbest ja fllsilisest turbest
— molemat kasutatakse andmekeskuste ja teiste infotdotlussiisteemide kaitsmiseks lubamatu
juurdepaasu eest.

Kuluarvestus (Cost accounting)

Kuluarvestus on organisatsiooni majandusarvestuse raames toimuv kulude kirjendamine, liigitamine (nt
teenuste ja toodete pohiselt) ning hindamine mitmesugustel otstarvetel. Kuluarvestussisteem
vbimaldab anda aru avalike teenuste osutamise tegelikest kuludest. Kuluarvestuse tulemused on
oluliseks sisendiks tulemuslikkuse méétmise slsteemidele.

Kuluauditid (Spending reviews)

Kuluaudit on struktureeritud siduv audit, mida kasutatakse avalikus halduses vahendite kulutamise viisi
ja otstarbe kontrollimiseks ning seeldbi avalike teenuste osutamise efektiivsuse ja tohususe
suurendamiseks. Avaliku sektori organisatsioonidel endil aitavad kuluauditid oma kulusid paremini
tundma O&ppida ja saastuvdimalusi leida. Kuluauditi kaigus hinnatakse Uksikasjalikult konkreetseid
kuluvaldkondi eesmargiga suurendada labipaistvust ja tdhusust ning vajadusel ressursijaotust
optimeerida.

Kvaliteedijuhtimissiisteem (Quality management system, QMS)
See on organisatsiooni koordineeritud suunamis- ja juhtimistoimingute kogum, mille eesmark on pidevalt
suurendada organisatsiooni tegevuse efektiivsust ning téhusust.

Kvaliteeditagamine (Quality assurance)

Kvaliteeditagamine keskendub tuumprotsessidele ja selle eesmark on tagada toote voi teenuse kvaliteet.
Kvaliteeditagamine hélmab kvaliteedikontrolli. Seda k&sitlust, mis slindis 1950ndatel aastatel ning mida
1980ndatel ja 1990ndatel ISO 9000 standardite kaudu laialdaselt kasutati, enam ei rakendata. See on
asendatud tervikliku kvaliteedijuhtimise kasitlusega.

Kvaliteet (Quality)

Kvaliteet (avaliku sektori kontekstis) tdhendab niisuguse avaliku teenuse osutamist, mille omadused
vastavad pusivalt (seaduses vo6i maaruses satestatud) tingimustele/nduetele, kodanike/klientide
ootustele ja kdigi teiste huvirihmade (poliitikud, finantsasutused, t66tajad) ootustele. Kvaliteedi mdistet
on viimastel aastakimnetel edasi arendatud. Kvaliteedikontroll (Quality control) Kvaliteedikontroll
tdhendab toote/teenuse vastavuse kontrollimist valitud standarditele vdi muudele kirjapandud normidele.
Statistilise kvaliteedikontrolli meetodeid (valimivétumeetodeid) on arendatud alates 1920ndatest—
1930ndatest aastatest.

Kaitumisjuhend (Code of conduct)

Need on Uksikisikute, tdériihmade, meeskondade vdi organisatsioonide kaitumist reguleerivad reeglid,
suunised v8i normid. Kaitumisjuhend vodidakse koostada ka konkreetsele tegevusele, naiteks
auditeerimisele vdi vordlusanaliisile, ning seda vbidakse nimetada eetikakoodeksiks.

Kisitlus (Survey)

Kusitluste abil kogutakse andmeid Uksikisikute voi rihmade arvamuste, hoiakute vdi teadmiste kohta.
Kusitluse valimiks vdib olla ristldige kogu ihiskonnast vdi teatud rihm.

LLigipéésetavus (Accessibility)
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Avalike teenuste ligipaasetavus on tahtis, et kdik saaksid teenuseid kasutada vordsetel alustel ja sama
kvaliteetselt. Organisatsiooni ligipdasetavusel on jargmised aspektid: Uhistranspordiihendused,
juurdepaasetavus puudega inimestele, td6daeg ja ooteajad, Uhtse kontaktpunkti pdhimdtte jargimine,
keelelisus jne. Aga ka digitaalne ligipaasetavus, nt toketeta veebisaidid.

Labipaistvus (Transparency)

Labipaistvus tdhendab avatust, kommunikatsiooni ja vastutust. Tegemist on loodusteadusliku
tdhenduse metafoorse laiendusega: labipaistev objekt on selline, millest on véimalik labi naha.
Labipaistvuse kasitlus hdlmab avalikke koosolekuid, finantsandmete avalikustamist, teabevabadust
kasitlevaid digusakte, eelarvete labivaatamist, auditeid jms.

M Mentorlus (Mentoring)

Mentorlus on tdédalase enesetdiendamise vorm, milles kogenum tddtaja suunab, julgustab ja toetab
vahem kogenud td6tajat. Mentorluse eesmark on aidata kaasa tdé6taja Oppimisele, enesetdiendamisele
ja piiride laiendamisele. Téenaoliselt voib mentorlus lisaks aidata uutel téotajatel sisse elada, vajalikke
kontakte luua jne, et kohanemine uues tddkeskkonnas laheks kiiremini.

Missioon/missioonilause (Mission / mission statement)

Missioon on organisatsiooni olemise eesmark — mida peab organisatsioon huvirihmade jaoks
saavutama ning miks organisatsioon olemas on. Avaliku sektori organisatsiooni missioon tuleneb
avalikust poliitikast ja/vdi organisatsiooni seadusjargsest mandaadist. Missiooni kontekstis
saavutatavad I6ppeesmargid sdnastatakse organisatsiooni visioonina. Missioonilause on missiooni
sdnastus, mida muudetakse harva ja mis vastab jargmistele kiisimustele.

Mis on organisatsiooni olemuslik eesmark?

d Mis tooteid voi teenuseid valmistatakse/pakutakse?

a Kes on peamisteks klientideks?

d Mis on organisatsiooni vaartused?

O

Mitmekesisus (Diversity)

Mitmekesisus on seotud erinevustega. See vdib puudutada inimrihmade véi inimeste erinevaid
vaartushinnanguid, suhtumisi, kultuuritausta, filosoofilisi voi usulisi tdekspidamisi, teadmisi, oskusi,
kogemusi ja elustiile. See vdib baseerida ka sool, rahvusel vai etnilisel paritolul, puudel véi vanusel.
Avalikus halduses on organisatsioonide mitmekesisus isedranis oluline, sest need peavad teenima ja
teenindama uhiskonda tervikuna ning kdigi erinevate klientide ja teiste huvirithmade vajadusi.

Muutuste juhtimine (Change management)

Muutuste juhtimine hdlmab organisatsioonis vajalike muutuste esilekutsumist, millele tavaliselt eelneb
uuendus- ja reformikavade vastuvétmine, ning muutuste toimumise juhtimist korraldus-, rakendus- ja
tugimeetmetega.

Muutuste efektiivse juhtimise eelduseks on tugev eestvedamine, Iabipaistev suhtlus ja selge
juhtimisstruktuur. Muutuste stimuleerimiseks ning nendega seotud eesmarkide seadmiseks ja
saavutamiseks tuleb kasutada mitmesuguseid vahendeid ja lahenemisviise, nt projektijuhtimist,
innovatsiooniringe, votmeisikuid, vérdlusanallusi ja vordlevat 6ppimist, pilootprojekte, seiret, aruandlust
ning PTKK-tsuklit.

Moju (Impact)
MGdjuks nimetatakse plaanitavate ja tegelike meetmete, sekkumiste ja poliitika tagajargi avalikus, era- ja
kolmandas sektoris.
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Motestamine (Sense making)
Médtestamine on tanapaeva kompleksses ja kiiresti muutuvas maailmas tahtis juhtimisvéimekus, mis
seisneb tegevusele vajaliku tdhenduse ja mbtte andmises ebapiisava teabe pdhjal.

Mébtestades Uritame vastata kisimustele, mis on tddtajate mitmesuguste tegevuste méte voi milline on
teatud teenuse panus organisatsiooni Gldisesse edusse.

Mo6dikud (Indicators)
Mdddikuteks nimetatakse mdddetavaid suurusi, mis iseloomustavad organisatsiooni saavutatavaid
tulemusi.

Avaliku sektori organisatsioonid méddavad mitmesuguseid tulemusnaitajaid, et seirata, dppida tundma,
prognoosida ja parendada organisatsiooni toimimist ja tulemuslikkust. Organisatsiooni tulemuslikkuse
moobtmisega seoses kasutatakse selliseid mbisteid nagu valjundid, moéddikud, naidikud ja parameetrid.
Tahtis on mddta vahemalt nende protsesside tulemuslikkust, mis on soovitud tulemuste saavutamise
eeltingimuseks.

Tulemuslikkuse po&himdddikud iseloomustavad peamiselt CAF-i 4. ja 5. kriteeriumis sisalduvate
votmeprotsesside tulemuslikkuse neid aspekte, mis modjutavad kodige tdendolisemalt toimivuse
votmetulemuste saavutamist ja selle tdhusust.

OOrganisatsiooni kultuur (Organisational culture)

Organisatsiooni kultuuri moodustavad kaitumis- ja eetikapbhimodtted ning vaartused, mida
organisatsiooni likmed valjendavad, jargivad ja tugevdavad ning mida mdjutavad riiklikud, Uhiskondlik-
poliitilised ning diguslikud tavad ja susteemid.

Organisatsiooni struktuur (Organisational structure)

See on viis, kuidas organisatsioon on struktureeritud, st téévaldkondade véi funktsioonide jaotus,
ametlikud suhtluskanalid juhtkonna ja td6tajate vahel ning Ulesannete ja kohustuste jaotamise viis
organisatsioonis.

PPartnerIus(suhe) (Partnership)

Partnerlussuhe on ari- v6i muudel kaalutlustel pdhinev kindel koost6dsuhe teiste isikutega
eesmargiga saavutada mingi Uhine eesmark ja selle kaudu luua lisavaartust organisatsioonile ja selle
klientidele/teistele huvirihmadele. Partnerlussuhteid véib vormistada partnerluslepinguga.

Personalijuhtimine (Human resources management)
Personalijuhtimine tdhendab organisatsiooni t6otajate teadmiste, oskuste ja vbimete haldamist,
arendamist ning kasutamist nii, et need toetaksid organisatsiooni tegevuspdhimotete ja
majandustegevuse plaanimist ning protsesside toimimist.

Pidev parenemine (Continuous improvement process)
See tdhendab organisatsiooni toodete/teenuste kvaliteedi, majandustulemuste vdi uuenemiskiiruse
pidevat parendamist. Tavaliselt on selle eelduseks kdigi organisatsiooni huvirihmade osalemine.

Protseduur, kord, juhend (Procedure)
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Protseduuriks nimetatakse Uksikasjalikku tegevusjuhendit.

Protsess (Process)
Protsess hdlmab omavahel seotud toiminguid, mille tulemusena saavad sisenditest valjundid ja
(I6pp)tulemused ning tekib lisandvaartus.

Protsessiskeem/-kaart (Process diagram/map)
Protsessi raames tehtavate toimingute graafiline kujutis.

Protsessi omanik (Process owner)

See on isik, kes vastutab protsesside kavandamise, parendamise ja elluviimise eest ning protsesside

organisatsioonisisese koordineerimise ja omavahelise seostamise eest. Tal on jargmised Ulesanded.

a Maista protsessi. Kuidas protsessi praktikas ellu viiakse?

d Maaratleda protsessi sihtriihmad. Kuidas protsess seostub visiooniga? Kes on
organisatsioonisisesed ja -valised huviriihmad ning kas nende ootused taidetakse? Kuidas on
protsess seotud muude protsessidega?

d Teavitada protsessist organisatsioonisiseseid ja -valiseid sidusriihmi.

a Jalgida ja hinnata protsessi. Kui tdhus ja mojus protsess on?

a Anda aru protsessi kohta: mida tapselt on véimalik parendada? Millised on puudused ja
kuidas need uletada?

Nende sammude abil on protsessi omanikul vdimalik protsessi pidevalt parendada.

PTKK-tsiikkel (PDCA cycle)
PTKK-tslkkel on W. Edwards Demingi kirjeldatud neljast etapist koosnev pideva parenemise tsukkel:
- planeeri (projektietapp),
teosta (elluviimisetapp),
kontrolli (kontrollimisetapp),
korrigeeri (tegevuskava kohandamise ja korrigeerimise etapp).
Réhutatakse, et parendamiskava peab algama hoolikast planeerimisest, kava tuleb mdjusalt rakendada,
seda tuleb kontrollida ja vajadusel kohandada ning enne uue tsukli alustamist tuleb tegevust taas
hoolikalt plaanida.

Padevus (Competence)
Padevusteks nimetatakse inimese teadmisi, oskusi ja suhtumisi, mida ta t66s kasutab. Kui inimene tuleb
ulesandega edukalt toime, siis eldakse, et ta on selleks llesandeks padev.

RRessursid (Resources)
Ressursid on teadmised, t66j6ud, kapital, hooned voi tehnoloogia, mida organisatsioon kasutab
selleks, et oma llesandeid taita.

Riskijuhtimine (Risk management)
Riskijuhtimiseks nimetatakse riskide ennetavat tuvastamist, analtisimist ja vahendamist/maandamist.

Robootika (Robotics)

Robootika ja tehisintellekt véimaldavad rutiinseid tédllesandeid automatiseerida. Need tehnoloogiad on
isedranis kasulikud jargmistes valdkondades: infoteenused, videoanalills, valveteenused, teabe
kogumine sotsiaalmeediast, tekstidokumentide hindamine ja t66tlemine jne.
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SSMART-eesmérgid (SMART objectives)
Eesmargid valjendavad seda, mida organisatsioon kavatseb saavutada. On soovitatav, et
eesmargid vastaksid SMART-mudelile, st oleksid
konkreetsed (specific), st maaratlema tapselt, mida tahetakse saavutada,
mdddetavad (measurable), st kvantifitseeritavad,
saavutatavad (achievable),
realistlikud (realistic), st arvestama saadavalolevate ressurssidega ning
ajaliselt kindlaks maaratud (timed), st realistliku tdhtajaga.

Ooo00oOo

Sisend (Input)
Igasugune teave, teadmised, materjalid ja muud ressursid, mida kasutatakse millegi valmistamiseks voi
koostamiseks.

Sotsiaalmeedia (Social media)

Sotsiaalmeediaks nimetatakse veebipbhiseid suhtlusvahendeid, mida kasutatakse info loomiseks,
jagamiseks ja tarbimiseks. Iseloomulikud tunnused:

inimsuhtlus,

kasutajate loodav sisu ja profiilid,

isikuparastamine ja isiklikud kasutajakontod,

reageerimise, teiste profiilide jalgimise, kommenteerimise ja hindamise véimalused,

platvormi pidajaks on eraettevote.

Populaarseimad sotsiaalmeediaplatvormid, mida kasutatakse ka avaliku sektori organisatsioonides, on
Facebook, Twitter, YouTube, Linkedin ja Instagram. Kdik avaliku sektori organisatsioonid peaksid
kaaluma kodanike, klientide ja teiste huvirthmadega suhtlemist valitud sotsiaalmeediakanalitel, vottes
seejuures arvesse andmeprivaatsusega seotud riske ning isikuandmete kaitse Gildméaaruse néudeid.

OO000D

Sotsiaalne vastutus (Social responsibility)

Sotsiaalne vastutus tdhendab avaliku sektori organisatsioonide ja ettevotjate vdetavat kohustust
panustada saastvasse arengusse, muu hulgas aidates parandada oma tddtajate, nende perede ja
kohaliku kogukonna elukvaliteeti ning panustades thiskonna probleemide lahendamisse. See toob kasu
nii organisatsioonile endale kui ka thiskonnale.

Strateegia (Strategy)
Strateegia on tdhtsa vahe-eesmargi vdi Idppeesmargi saavutamiseks vdi missiooni taitmiseks vbetavate
prioriteetsete meetmete rakendamise pikaajaline kava.

Suurandmed (Big data)

Andmeid peetakse kahekimne esimese sajandi tdhtsaimaks tooraineks. Suurandmeid téétlevad
ettevotted ja riigid otsivad Uha uusi véimalusi nende rakendamiseks majanduskasvu ja avalike hivede
teenistusse. Suurandmeid iseloomustavad kolm keskset omadust: andmete maht, andmete
mitmekesisus ja andmete kiirus. Pea koéiki Uhiskonna aspekte hélmav tha kiirenev digitleminek
suurendab saadavalolevate alusandmete hulka kiiresti. Suurandmete analtitisimine vdib anda kasulikke
tulemusi naiteks korrakaitse (tulevikupoliitika analliis), avalike teenuste, hariduse ning sotsiaal- ja
innovatsioonipoliitika puhul.

TTasakaaIus tulemuskaart (Balanced scorecard)
Tasakaalus tulemuskaart on kvantitatiivsete naitajate kogum, millega hinnatakse seda, mil maaral
organisatsioonil tdidab oma missiooni ja strateegilisi eesmarke. Need naitajad rajanevad neljal vaatel:
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uuenemine ja 6ppimine (personalijuhtimine), sisemised protsessid, kliendid ja finantsjuhtimine. Iga vaate
naitajad on omavahel pdhjuslikus seoses. Need seosed pdhinevad hiupoteesidel, mille tdesust tuleb
alaliselt seirata.

Peale selle on tasakaalus tulemuskaart juhtkonnale vaga kasulik vahend organisatsiooni t66tajate ja
huvirihmade teavitamiseks strateegilise tegevuskava elluviimise ulatusest. Tasakaalus tulemuskaarti
kasutatakse Euroopa avalikus sektoris Uha rohkem. Tuleb markida, et tasakaalus tulemuskaarti saab
kasutada ka CAF-hindamises.

Teabe privaatsus (Data privacy)
See infotehnoloogia (IT) aspekt kirjeldab organisatsiooni vdi isiku vabadust valida, millistele
arvutislsteemis olevatele andmetele teised isikud juurde paasevad.

Teadmised (Knowledge)

Teadmisi vdib maaratleda teabena, mida on mojutanud kogemused, kontekst, tdlgendamine ja
refleksioon. Teadmised on teabe t66tlemise tulemus. Teadmised erinevad andmetest voi teabest, sest
teadmiste omandamine eeldab inimese mottet6dd. Naited: vilumus, oskusteave, asjatundlikkus,
tehnilised teadmised.

Teadmusjuhtimine (Knowledge management)

Teadmusjuhtimine on oluliste teadmiste ning nende loomis-, Kkorrastamis-, levitamis- ja
kasutamisprotsesside kindlapiiriline ning sisteemne juhtimine. Tahtis on markida, et teadmised
hdlmavad nii valjendamata teadmisi (sisalduvad inimeste teadvuses) kui ka valjendatud teadmisi
(organiseeritud ja valjendatud teabena andmebaasides, dokumentides jne). Hea teadmusjuhtimise kava
kasitleb madlemal kujul eksisteerivate teadmiste arendamist ja edasiandmist. Enamikus
organisatsioonides puudutavad kdige olulisemad teadmised kliente, protsesse, kasutajate vajadustele
kohandatud tooteid ja teenuseid, tdé6tajaid, organisatsiooni malu, varasematest kogemustest vdi muudel
alustel tehtud jareldusi, suhteid teistega, teadmistel pdhinevat vara ning intellektuaalkapitali hindamist
ja haldamist. Kasutusel on mitmesuguseid teadmusjuhtimise viise ja protsesse. Levinuimad neist on
loomine ja avastamine, jagamine ja 6ppimine (nn 6ppivad kogukonnad), korraldamine ja haldamine.

Teave (Information)
Teabeks nimetatakse inimestele sobival kujul esitatud andmeid voi teadmust. Tavaliselt maaratletakse
seda kui millegi voi kellegi kohta antud v6i saadud faktide kogumit.

Teenusedisain (Service design)

See on teenuse osutamises osalevate vdi selleks vajalike tddtajate, taristu, suhtluse ja materjalide
plaanimine ning korraldamine eesmargiga parendada teenuse kvaliteeti ning teenuseosutaja suhet
klientidega.

Tegevuskava (Action plan)
Tegevuskava on dokument, mis sisaldab Ulesannete plaani, kohustuste jaotust, projekti elluviimisel
jargitavaid eesmarke (nt sihtnaitajad ja tdhtajad) ning vajaminevaid ressursse (nt tddaeg ja raha).

Tehisintellekt (Artificial intelligence, Al)
See on masina véime omada mdisteid ja teha otsuseid. Nii nimetatakse ka arukate arvutite loomise
teadust. Tehisintellektiga sisteem on vdimeline teadmisi hankima, esitama ja manipuleerima.
Manipuleerimine tdhendab siin olemasolevatest teadmistest uute teadmiste jareldamist voi stinteesimist
ning keerukate probleemide lahendamist.
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Terviklik kvaliteedijuhtimine (Total quality management, TQM, quality management)
(1) Terviklik kvaliteedijuhtimine on kliendikeskne juhtimisfilosoofia, milles pultakse tegevusprotsesse
pidevalt parendada, kasutades analldtilisi vahendeid ja kaasates kdiki tootajaid.

(2) Terviklik kvaliteedijuhtimine on juhtimisfilosoofia, mille kohaselt on kogu organisatsioonil (tuum-,
juhtimis- ja tugiprotsessidel) tervikuna kohustus tagada organisatsiooni toodete/teenuste ja protsesside
kvaliteet, otsides pidevalt viise, kuidas parendada protsesside kdigi etappide efektiivsust. Terviklik
kvaliteedijuhtimine peaks hélmama enamikku organisatsiooni tegevuse tahke ja tuginema terviklikule
juhtimiskasitlusele, et taita klientide vajadusi vdi ndudeid; selles kasitluses kaasatakse ka huvirGhmad.
Tervikliku kvaliteedijuhtimise mdiste tekkis 1980ndatel aastatel. Terviklik kvaliteedijuhtimine (TQM),
kvaliteedijuhtimine (QM) ja terviklik kvaliteet (TQ) moodustavad sama kasitluse, ehkki méni autor teeb
neil moistetel vahet.

Timmimismetoodika (Lean methodology)

Timmimis- ehk lean-metoodikat iseloomustab jarjekindel kliendikesksus ja kulutdhususe poole
puddlemine. Ideaalselt timmitud tootmise puhul kulutatakse ressursse tksnes 16pp-produkti huvides;
kogu muud ressursikulu peetakse raiskamiseks. Selle Uheks eelduseks on vastutusalade loogiline
piirittemine ja suhtluskanalite loogiline kujundamine. Seda nii organisatsioonisisestes kui ka -Ulestes
protsessides ja struktuurides.

Toimivuse votmetulemused (Key performance results)

Tulemused, mida organisatsioon saavutab eri huvirthmade vajadustel ja ndudmistel pdhineva
strateegia ja tegevuskava alusel (valised tulemused) ning seoses juhtimise ja parendamisega
(sisemised tulemused).

Tulemus (Outcome)

(Lopp)tulemus on valjundite kogumdju valistele huvirihmadele vdi Uhiskonnale laiemalt. Valjundi ja
I6pptulemuse naide. Tulirelvade omamisele rangemate tingimuste kehtestamine vahendab
tulirelvalubade arvu. Vahevaljundiks on lubade véljastamise vahenemine. Léppvaljundiks on kodanike
kdes olevate tulirelvade arvu vahenemine. Nende valjundite 16pptulemuseks on tulirelvadega seotud
onnetuste arvu vdhenemine vai suurem turvatunne thiskonnas.

Tulemusjuhtimine (Performance management)

Tulemusjuhtimine on kokkuleppel péhinev interaktiivne juhtimismudel. Tulemusjuhtimise toimimise tuum
on kokkuleppe osaliste suutlikkus leida sobiv tasakaal olemasolevate ressursside ja nende toel
saavutatavate tulemuste vahel. Tulemusjuhtimise pdhieesmark on leida vdimalikult hea tasakaal
ressursside ja eesmarkide vahel ning tdhususe ja kvaliteedi vahel, tagades soovitud mdju saavutamise
kulutéhusal viisil.

Tulemuslikkus (Performance)
Tulemuslikkus iseloomustab Uksikisiku, organisatsiooni vdi protsessi saavutusi.

Tulemuspodhine eelarvestamine (Performance budgeting)

Tulemuspdhine eelarve kajastab organisatsiooni iga Uksuse sisendressursse ja valjundteenuseid ning
seab need vastavusse. Eesmark on iseloomustada ja hinnata tulemuslikkust eesmarkide saavutamisel
kasutatud ressursside suhtes. Seda tllUpi eelarvet kasutavad tavaliselt riigiasutused ja -ametid, et
ilmutada otsene seos riigi- voi omavalitsusasutuse kasutatud eelarvevahendite ning osutatud teenuste
vahel.

Tulemusvestlus (Performance dialogue/interview)
Tulemusvestlus on kdrgema astme juhtide struktureeritud hindamisvestlus tootajatega, mis
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korraldatakse tavaliselt kord aastas. Vestluses kasitletakse viimase aasta tddalaseid tulemusi ning
joutakse kokkuleppele té6taja arenguks vajalike meetmete, naiteks koostdd, uute tegevusvaldkondade
voi taiendkoolituste suhtes.

Vt ka = Hindamine

Tohusus (Efficiency)

Tdhususeks nimetatakse sisendite vdi kulude suhet véljundisse. Téhusus ei ole sama, mis tootlikkus.
Tootlikkust vdib vaadelda kdigi tootmistegurite summaarse tootlikkusena (kogutegurtootlikkus) vdi ihe
konkreetse teguri tootlikkusena (t66viljakus voi kapitali tootlus).

Tahtaeg (Term)
Aeg, milleks tulemused tuleb saavutada.

Luhiajaline (Short term)
Tavaliselt vahem kui Uiks aasta.
Keskpikk (Medium term)
Tavaliselt kuni viis aastat.
Pikaajaline (Long term)
Tavaliselt Ule viie aasta.

Taiuslikkus (Excellence)

Tahelepanuvaarselt edukas tegutsemine organisatsiooni juhtimisel ja tulemuste saavutamisel, mille
aluseks on EFQMi poolt maaratletud tervikliku kvaliteedijuhtimise péhimotted. Need on keskendumine
tulemustele, kliendikesksus, eestvedamine ja eesmargiparasus, protsessidele ja faktidele tuginev
juhtimine, to6tajate kaasamine, pidev parenemine ja uuenemine, vastastikku kasulikud partnerlussuhted
ja thingute sotsiaalne vastutus.

Tootajad (People)
Kdik organisatsiooni heaks tddtavad inimesed, sh taistddajaga, osalise tdbajaga ja kdsunduslepingu
alusel tdotajad.

UUuendamine, uuenemine, innovatsioon (Innovation)

Uuendamine vdi uuenemine tahendab uute ideede rakendamist uutes teenustes, protsessides,
vahendites, slUsteemides ja inimsuhtluses. Organisatsiooni uuenemiseks voib nimetada seda, kui
organisatsioon hakkab monda tegevust uutmoodi tegema vdi klientidele teenust uutmoodi pakkuma,
naiteks internetipdhises iseteeninduskeskkonnas.

VVaIitsemistava (Governance)

Hea valitsemise tava péhielemendid tulenevad volituste ja kontrolli raamistikust. See raamistik naeb
ette kohustuse anda eesmarkide saavutamisest aru ning tagada tegevuse ja otsuste labipaistvus
huvirihmadele, samuti tdhusus ja efektiivsus, Uhiskonna vajaduste arvestamine, probleemide ja
suundumuste prognoosimine ning seaduste ja reeglite austamine.

Vastavus (Compliance)
Vastavuseks nimetatakse seaduse, normi, ndudmise voi palve taitmist voi jargimist. Seaduste, normide
ja eeskirjade jargimisel on tdhtis osa ka ettevdtete tegevuse juhtimises.
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Vastutus (Accountability)

Vastutus on isiku kohustus taita talle antud ja tema poolt endale véetud lilesandeid ning anda aru talle
usaldatud ressursside kasutamise ja kasutamise kohta. Vastutuse vdtja on kohustatud vastama
vastutuse andja kUsimustele vastutuse objektiks olevate ressursside ja tegevuste kohta ning nendest
aru andma; mdlemal on oma kohustused.

Visioon (Vision)
See on organisatsiooni saavutatav unistus vdi putdlus — mida organisatsioon tahab teha ja kuhu jéuda.
Visiooni konteksti maarab organisatsiooni missioon.

Vorgustik (Network)
Vérgustik on inimesi voi organisatsioone Uhendav mitteametlik Ghendus, kus vdib, aga ei pruugi kehtida
ametlik kasuliin. Vargustiku liikmetel on sageli Ghised vaartused ja huvid.

Viljund (Output)

Valjund on tootmise vahetu tulemus, milleks vdib olla toode vbi teenus. Eristatakse vahe- ja
I6ppvaljundeid — vahevaljundeid annab organisatsiooni Uks osakond teisele; I6ppvaljundid on suunatud
valjapoole organisatsiooni.

Vaartus, avalik vaartus (Value, public value)

See moiste viitab rahalistele, sotsiaalsetele, kultuurilistele ja moraalsetele vaartustele. Kui moraalseid
vaartusi peetakse enam-vahem universaalseks, siis kultuurilised vaartused vbéivad eri
organisatsioonides ja ka riikides olla erinevad. Organisatsiooni kultuurilisi vaartusi tuleks teadvustada ja
jargida ning need tuleks seostada organisatsiooni missiooniga. Need vaartused voivad
mittetulundusiihingute ja eraettevotete vahel olla Gsna erinevad.

Avalikuks vaartuseks nimetatakse (avalike) teenuste vaartust Uhiskonna, mitte Uksikisiku jaoks
(eraviisiline vaartus). Seda lisandvaartust kiputakse alahindama ning paljudel juhtudel ei taju seda ei
Uldsus ega teenust osutav organisatsioon ise. Kuna avaliku sektori eelarved on pingsa tahelepanu all,
on tahtis teha avalike teenuste avalik vaartus ndhtavaks. Nii avaliku sektori organisatsioonid kui ka
mittetulundusiihingud tegelevad oma teenuste avaliku vaartuse tutvustamisega, nt elamumajanduse,
avalik-digusliku ringhaalingu, korrakaitse jt valdkondades.

Voéimestamine (Empowerment)
See tdhendab inimesele v6i inimriihmale otsustusprotsessis suurema sdnadiguse andmist. Véimestada
vdib nii kodanikke kui ka t66tajaid.

Vordlev 6ppimine (Benchlearning)

Euroopa avalikus halduses keskendutakse tavaliselt vordlusanalllsi dppimisaspektidele ning seetbttu
nimetatakse seda sagedamini vordlevaks dppimiseks ehk parenemise Gppimiseks teadmiste, teabe ja
vahel ka ressursside vahetamise teel. Seda peetakse efektiivseks organisatsiooni muutmise viisiks. See
vahendab riske, on kulutdhus ja sdastab aega.

Vordlusanaliiiis (Benchmarking)

Vérdlusaluseks (Benchmark) nimetatakse head tava (vt allpool hea tava mdistet), méddetud saavutust;
normi, m&&dupuud vbi konkreetse protsessi etalontulemust, millega vorreldakse. Vordlusanalldsi
defineeritakse mitmeti, kuid tavaliselt peetakse selle all silmas teistega vordlemist. ,Vérdlusanaliits
tdhendab lihtsalt vérdlemist teiste organisatsioonidega ja jarelduste tegemist niisugustest vordlustest”
(allikas: European Benchmarking Code of Conduct).
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Of)ppimine (Learning)

Oppimiseks nimetatakse uute teadmiste ja teabe hankimist ja omandamist; see vdib viia
parenemise vOi muutumiseni. Organisatsiooni tegevus, mis hélmab &ppimist, on naiteks vordlusanaliilis
ja vordlev éppimine, sise- ja valishindamised ja/vdi -auditid ning heade tavade uurimine. Individuaalse
Oppimise naideteks on koolituste labimine ja uute oskuste omandamine.

o Oppekeskkond (Learning environment)

Tookollektiivi dppekeskkonnas toimub 6pe oskuste omandamise, teadmiste jagamise,
kogemuste vahetamise ning haid tavasid kasitleva dialoogi vormis.

o Oppiv organisatsioon (Learning organisation)

See on organisatsioon, kus td6tajad tdiendavad ennast pidevalt, et saavutada soovitud tulemusi;
kus julgustatakse uudset ja avatud métlemist; kus kollektiivsed puddlused saavad vabalt
kujuneda ning kus kogu organisatsiooni té6tajad dpivad pidevalt uusi asju.

e TO36ldppimine (On-the-job learning)

Tooldppimist nimetatakse ka taienddppeks voi téokohapdhiseks kutsedppeks. See tahendab,
et kogenum kolleeg voi Ulemus juhendab tddtajat voi selgitab talle t66d. T66 toimub
jarelevalvega ning tagasiside on oluline. T66ldppimise vormideks on kootsimine, tdétajate
rotatsioon ja kaasamine eriprojektidesse.

Oppimis- ja koostédvorgustikud (Learning and collaboration networks)

Oppimis- ja koostédvérgustikud véivad olla organisatsioonisisesed ja/vdi -vélised algatused
tootajatevahelise teadmusvahetuse voi kogemustevahetuse voimaldamiseks voi uute toodete/teenuste
ideede leidmiseks ja viimistlemiseks.

AAriprotsesside tiimberkorraldamine (Business process re-engineering, BPR)

BPR-i idee seisneb protsessi vbi protsesside taielikus Umberkujundamises nd tiigrihippe
tegemiseks voi olulise l1abimurde saavutamiseks. Parast uue protsessi evitamist vdib seda jalle jark-
jargult optimeerima ja parendama hakata.

U Uhekordsuse péhiméte (Once-only principle)

Uhekordsuse pdhimdte taidab kliendikesksete ja ndéudlusel pdhinevate avalike teenuste
arendamisel tahtsat rolli. See kirjeldab visiooni, milles kodanik saab talle vajaliku teabe, taotleb avalikku
teenust voi toodet ja saab selle (ihes kohas (ihe korraga. Uhekordsuse péhiméttele vastandub
burokraatlikkus, isedranis kohustuste ja funktsioonide mittekliendikeskne jaotamine ametiasutuste vahel.

Uhingute sotsiaalne vastutus (Corporate social responsibility)

Uhingute sotsiaalne vastutus tdhendab avaliku sektori organisatsioonide ja ettevdtjate vdetavat
kohustust panustada saastvasse arengusse, muu hulgas aidates parandada oma téétajate, nende
perede ja kohaliku kogukonna elukvaliteeti ning panustades Uhiskonna probleemide lahendamisse. See
toob kasu nii organisatsioonile endale kui ka tGhiskonnale.

Uhisrahastus (Crowdfunding)
Uhisrahastuseks nimetatakse projektide ja ettevétmiste rahastamise viisi, mille puhul kogutakse
paljudelt inimestelt suhteliselt vaikeseid summasid, tupiliselt interneti vahendusel.

Ulevalt alla (Top-down)
Teabe ja otsuste voo suund organisatsiooni Ulemistelt tasanditelt alumistele tasanditele.
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LISA 1: CAF 2013 ja CAF 2020 iilesehituse vordlus

CAF 2013

CAF 2020

1. kriteerium: Eestvedamine

1. kriteerium: Eestvedamine

Alakriteerium 1.1
Organisatsiooni arengu suunamine missiooni,
visiooni ja vaartusi kujundades

Alakriteerium 1.1
Organisatsiooni arengu suunamine missiooni,
visiooni ja vaartusi kujundades

Alakriteerium 1.2

Alakriteerium 1.2

toetamine ning eeskuju nditamine

Organisatsiooni, selle tulemuste ja pideva | Organisatsiooni, selle tulemuste ja pideva
parendamise juhtimine parendamise juhtimine

Alakriteerium 1.3 Alakriteerium 1.3

Organisatsiooni  tddtajate  motiveerimine  ja | Organisatsiooni tootajate inspireerimine,

motiveerimine ja toetamine ning eeskuju naitamine

Alakriteerium 1.4
Efektiivsete suhete hoidmine poliitikute ning teiste
huvipooltega

Alakriteerium 1.4
Efektiivsete suhete hoidmine poliitikute ning teiste
huvirihmadega

2. kriteerium: Strateegia ja plaanimine

2. kriteerium: Strateegia ja planeerimine

Alakriteerium 2.1
Huvipoolte praeguste ja tulevaste vajaduste kohta
kaiva teabe ja olulise juhtimisinfo kogumine

Alakriteerium 2.1
HuvirGihmade vajaduste ja ootuste, valiskeskkonna
ning olulise juhtimisinfo valjaselgitamine

Alakriteerium 2.2
Strateegia kujundamine ja plaanimine, vottes
arvesse kogutud teavet

Alakriteerium 2.2
Kogutud info pdhjal strateegiate ja tegevuskavade
koostamine

Alakriteerium 2.3

Strateegia ja tegevuskavade esitamine ja
rakendamine kogu organisatsioonis ning tulemuste
regulaarne Ulevaatamine

Alakriteerium 2.3
Strateegiate ja  tegevuskavade
elluviimine ja tulemuste analllsimine

esitamine,

Alakriteerium 2.4
Uuenduste ja muutuste plaanimine, elluviimine ja
tulemuste analliisimine

Alakriteerium 2.4
Muutuste ja innovatsiooni juhtimine organisatsiooni

agiilsuse ja kerksuse tagamiseks

3. kriteerium: Td6tajad

3. kriteerium: To6tajad

Alakriteerium 3.1
Inimressursside labipaistev plaanimine, juhtimine
ning parendamine, arvestades strateegiat ja
tegevuskava(sid)

Alakriteerium 3.1
Personali- ja talendijuhtimine organisatsiooni
strateegia toetamiseks

Alakriteerium 3.2

Tootajate kompetentside tuvastamine, arendamine
ja  kasutamine nende individuaalsete ja
organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks

Alakriteerium 3.2
Tootajate padevuste arendamine ja juhtimine

Alakriteerium 3.3

Tootajate kaasamine, arendades nendega avatud
dialoogi, neid vdimestades ja nende heaolu
toetades

Alakriteerium 3.3
Tdotajate kaasamine ja vbimestamine ning nende
heaolu toetamine

4. kriteerium: Partnerlussuhted ja ressursid

4. kriteerium: Partnerlussuhted ja ressursid

Alakriteerium 4.1
Asjaomaste  organisatsioonidega
arendamine ja juhtimine

partnerluste

Alakriteerium 4.1
Asjaomaste  organisatsioonidega
arendamine ja juhtimine

partnerluste

Alakriteerium 4.2
Partnerlussuhete
kodanike/klientidega

arendamine ja  hoidmine

Alakriteerium 4.2
Koostdd kodanike ja kodanikuorganisatsioonidega

Alakriteerium 4.3
Finantsjuhtimine

Alakriteerium 4.3
Finantsjuhtimine

Alakriteerium 4.4
Info ja teadmiste haldamine

Alakriteerium 4.4
Info- ja teadmusjuhtimine

Alakriteerium 4.5

Alakriteerium 4.5
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Tehnoloogia juhtimine

Tehnoloogia juhtimine

Alakriteerium 4.6
Materiaalse vara haldus

Alakriteerium 4.6
Materiaalse vara haldus

5. kriteerium: Protsessid

5. kriteerium: Protsessid

Alakriteerium 5.1
Protsesside pidev tuvastamine, kujundamine,
juhtimine ja uuendamine, kaasates huvipooli

Alakriteerium 5.1
Protsesside kujundamine ja juhtimine kodanikele ja
klientidele vaartust kasvatavalt

Alakriteerium 5.2
Kodaniku-/kliendikesksete teenuste
loomine ja pakkumine

ja toodete

Alakriteerium 5.2

Toodete pakkumine ja teenuste osutamine
klientidele, kodanikele, teistele huvirihmadele ja
Uhiskonnale

Alakriteerium 5.3
Protsesside koordineerimine organisatsioonis ja
vbimalusel teiste organisatsioonidega

Alakriteerium 5.3
Protsesside koordineerimine organisatsioonis ja
teiste asjaomaste organisatsioonidega

Tulemused
CAF 2013 CAF 2020
6. kriteerium:  Kodanikele/klientidele  suunatud | 6. kriteerium:  Kodanikele/klientidele  suunatud
tulemused tulemused

Alakriteerium 6.1
Hinnangute m&&tmine

Alakriteerium 6.1
Hinnangute m&&tmine

Alakriteerium 6.2
Tulemuslikkuse modtmine

Alakriteerium 6.2
Tulemuslikkuse md6tmine

7. kriteerium: Téo6tajate tulemused

7. kriteerium: Too6tajate tulemused

Alakriteerium 7.1
Hinnangute m&&tmine

Alakriteerium 7.1
Hinnangute m&6tmine

Alakriteerium 7.2
Tulemuslikkuse modtmine

Alakriteerium 7.2
Tulemuslikkuse mddtmine

8. kriteerium: Sotsiaalse vastutuse tulemused

8. kriteerium: Sotsiaalse vastutuse tulemused

Alakriteerium 8.1
Hinnangute m&dtmine

Alakriteerium 8.1
Hinnangute m&6tmine

Alakriteerium 8.2
Tulemuslikkuse moédtmine

Alakriteerium 8.2
Tulemuslikkuse médtmine

9. kriteerium: Toimivuse vétmetulemused

9. kriteerium: Toimivuse vétmetulemused

Alakriteerium 9.1
Valised tulemused — eesmarkide valjundid ja
(16pp)tulemused

Alakriteerium 9.1
Valistulemused: valjundid ja Ghiskondlik vaartus

Alakriteerium 9.2
Sisetulemused: tohusus

Alakriteerium 9.2
Sisetulemused: tdhusus
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Tanu

Uhine hindamismudel (CAF) loodi EUPAN-vargustiku likmesriikide koostdds. Seda pakutakse avaliku
sektori organisatsioonidele (ihise kvaliteedijuhtimise vahendina. Uldise raamistikuna sobib see hasti
avaliku sektori organisatsioonide enesehindamiseks ja taiuslikkuse poole arenemiseks.

CAF 2020 valmis CAF-i vorgustiku riikide esindajate ja Euroopa avaliku halduse instituudi (EIPA)
koostdds; viimane vastutab CAF-i propageerimise, rakendamise ja perioodilise korrigeerimise eest
Euroopa ja riikide tasandil.

CAF 2020 toimetus:
Koordineerija: Thomas Prorok (EIPA erindunik), Sabina Bellotti (Itaalia)

Michael Kallinger, Philip Parzer (Austria)

Isabelle Verschueren (Belgia)

Jaana llomaki, Timo Kuntsi, Aila Sarmala (Soome)
Teresa Ascione, Italo Benedini, Claudia Migliore, (Itaalia)
Katarzyna Dudzik (Poola)

Cristina Evaristo (Portugal)

Fabrizio Rossi (EIPA)

o000 0dO

Panustasid Bulgaaria, Kreeka ja Slovakkia.
Avaldame tanu ka teiste riikide CAF-i riiklikele esindajatele mudeli koostamisel antud nduannete eest.

Euroopa CAF-i teabekeskus — Euroopa avaliku halduse instituut
P.O. Box 1229, 6201 BE Maastricht,

Madalmaad

caf@eipa.eu

www.eipa.eu/CAF
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CAF-i riiklikud esindajad EUPAN-is

Austria Michael Kallinger Avaliku teenistuse ja spordi ministeerium

Belgia Isabelle Verschueren Foderaalsed avalikud teenused

Bulgaaria Mimi Yotova Avaliku halduse instituut

Horvaatia Tomislav Miceti¢ Riigihalduse ministeerium

Kupros Lenia Orphanidou Rahandusministeerium

Eesti Nele N6u Rahandusministeerium

Soome Timo Kuntsi HAUS Finnish Institute of Public Management Ltd.

Kreeka loannis Dimitriou Siseministeerium

Ungari David Kojsza Peaministri kantselei

Itaalia Sabina Bellotti Riigihalduse osakond

Leedu Ausra Galvéniené Leedu Vabariigi siseministeerium

Luksemburg Nadine Hoffmann Ministére de la Fonction publique et de la
Réforme administrative

Malta Joseph Bugeja Peaministri kantselei

Poola Katarzyna Dudzik Peaministri kantselei

Portugal Cristina Evaristo Rahandusministeerium

Rumeenia Vasilica-Valentina Rusen | Regionaalarengu ja avaliku halduse ministeerium

Slovakkia Kristina Krup&ikova Slovakkia standardite, metroloogia ja katsetamise
amet

Sloveenia Loredana Leon Riigihalduse ministeerium

Hispaania Begofia Lazaro Alvarez Rahanduse ja riigihalduse ministeerium

EIPA Fabrizio Rossi Euroopa CAF-i teabekeskus

Euroopa Komisjon

Sabina Schlee

Euroopa Komisjoni personali- ja
turvalisuskisimuste peadirektoraat

CAF-i rakendavate Euroopa riikide ja organisatsioonide nimekiri

Bosnia ja

Hertsegoviina

Kenan Avdagic

Riigireformi korraldusamet (PARCO)

Pdhja-Makedoonia

Marija Nikoloska

Infolhiskonna ja riigihalduse ministeerium (MISA)

Serbia

Ljiljana Uzelac

Riigihalduse ja regionaalasjade ministeerium

Ukraina

Anzhela Kukulia

Euroopa Liidu normide avalikus teenistuses
kohaldamise keskus

Regional School of
Public Administration

Goran Pastrovic

Programmijuht, Regional School of Public
Administration

Esimesi samme CAF-i rakendamises teevad ka Aserbaidzaan, Georgia ja Turgi.

CAF-i rakendamist alustavad riigid véljaspool Euroopat
Brasiilia, Capo Verde, Hiina, Dominikaani Vabariik, Egiptus, Indoneesia, Cote d'lvoire, Maroko ja

Namiibia.
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