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Annotatsioon

Magistritod eesmérgiks on riigiasutuste iilese ja iihtse personali hindamissiisteemi
loomine, et aidata kaasa vajadustele vastava infotehnoloogilise lahenduse
véljatotamisele. Téna puudub riigiiilene hindamissiisteem ja asutused on pidevates
otsingutes sobiliku tarkvara leidmiseks, et hindamisprotsessi toetada. Personali
hindamine on nii organisatsiooni kui ka kogu riigi iilesannete elluviimisel kriitilise
tahtsusega, kuna selle kaudu on voimalik tdsta teenistujate tulemuslikkust ja kvaliteeti

ning seeldbi pakkuda paremaid avalikke teenuseid.

Eesmirgi saavutamiseks annab t00 autor teoreetilise iilevaate personaljuhtimisest ja
personali hindamisest, kirjeldab tédnast riigi personalipoliitikat ja personalijuhtimise
korraldust, vordleb ning analiitisib kolme riigiasutuse personali hindamisprotsesse ja
kasutusel olevaid hindamissiisteeme selgitamaks vélja tinased peamised puudused. T66
tulemusena teostab autor riigiasutuste iilese personali hindamissiisteemi drianaliiiisi ja
tootab vilja peamised siisteemianaliiiisile pdhinevad mudelid. Arianaliiiisi raames
kirjeldab autor véljaarendatavad voimekused, koostab personali hindamise soovitud
protsessi, annab lilevaate huvitatud osapooltest ning koostab érikirjelduse, drinduded,
arireeglid ja driinfo mudeli. Siisteemianaliitis sisaldab loodava lahenduse
funktsionaalseid ja mittefunktsionaalseid noudeid, liideste kirjeldust, komponent- ning

olemi-suhte diagrammi.

Lahendus on koostatud kolme eriilmelise riigiasutuse nditel, kuid on kohaldatav ka
teistele riigiasutustele. T60 tulem on sisendiks Rahandusministeeriumile projekti

edasiste otsuste tegemisel.

Loputod on kirjutatud eesti keeles ning sisaldab teksti 80 lehekiiljel, 6 peatiikki, 18
joonist, 18 tabelit.



Abstract

Establishment of central Civil Servants Appraisal System

The objective of this master's thesis is to create a central civil servants appraisal system
in order to contribute to the creation of an information technology solution that meets
the needs of state agencies. At present, there is no central appraisal system and state
agencies are in constant search for suitable software to support the appraisal process.
Civil servant’s appraisal is critical to the performance of both organisational and
national tasks, as it can increase the efficiency and quality of personnel and thus provide

better public services.

To achieve this objective, the author provides a theoretical overview of personnel
management and personnel appraisal, describes present state personnel policy and
personnel management arrangement, analyses the personnel evaluation processes and
current evaluation systems of three state agencies to identify main contemporary
shortcomings. As a result of the thesis, the author performs a business analysis of the
civil servant’s appraisal system and develops the main models based on the system
analysis. Within the framework of business analysis, the author describes the
capabilities to be developed, prepares the desired process of personnel appraisal,
provides an overview of interested parties and prepares a business description, business
requirements, business rules and a business information model. The system analysis
includes the functional and non-functional requirements of the solution to be created, a

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

The solution is based on the example of three varied state agencies, but it is also
applicable to other state agencies. The result of the thesis is an input to the Ministry of

Finance in making further decisions on the project.

The thesis is written in Estonian, and contains text on 80 pages of text, 6 chapters, 18
figures, and 18 tables.
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jargnevatest moodulitest:  isikuandmed, puhkused,
lahetused, koolitused, majanduskulud ja varad.

Majandustarkvara, milles peetakse riigiasutuste finants-,
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aruandeid enda asutuse kohta.

Soovitud tuleviku olukord.
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Sissejuhatus

Magistritod on koostatud avalike teenistujate hindamise protsessi automatiseerimise ja
digitaliseerimise suunal. Riigikantselei poolt labiviidud kiisitluse jargi tunnevad véga
paljud riigiasutused hindamisprotsessis vajadust keskse toe jérele, sealhulgas digitaalse
lahenduse jarele [1]. To66 autor nendib, et asutused on erinevas olukorras
personalijuhtimise digitaliseerimisel ja paljudel ei ole ressurssi, kompetentsi ega
vOimalust oma joududega neis valdkondades, mis on keskse digitaalse lahenduseta,
tegeleda. Rahandusministeeriumi strateegilise personalijuhtimise projekti aruteludest on

samuti koorunud ettepanekud keskse hindamistarkvara lahenduse pakkumiseks.

T66 eesmirgiks on pakkuda vilja kolme riigiasutuse nditel riigiasutuste iilene personali
hindamissiisteemi lahendus. Eesmirgi saavutamiseks analiilisib t66 autor esmalt
teoreetilist 1ahenemist personalijuhtimisele ja personali hindamisele. Tanase olukorra
vaatest Kirjeldab autor riigi personalipoliitika strateegilised eesmérgid, annab iilevaate
personalijuhtimise digitaliseeritusest, toob t60s vélja riigiasutuste personali hindamise
voimekused ja vordleb kolme valitud riigiasutuse (Justiitsministeerium, Maksu- ja
Tolliamet, Riigikontroll) teenistujate hindamisprotsesse, tuues iihtlasi vélja esinevad
puudused. Riigiasutuste iilese personali hindamissiisteemi lahenduse vaatest kajastub
magistritods loodava silisteemi personali hindamise protsess, huvitatud osapooled,
arikirjeldus koos drinduete ja -reeglite ning driinfomudeliga. Siisteemianaliiiisi poolelt
esitleb autor t66s hindamissilisteemi funktsionaalsed ja mittefunktsionaalsed nduded

ning koostab komponent ning olemi-suhte diagrammi.
Magistritoo on jaotatud kuueks peatiikiks ja selle iilesehitus on jargmine:

1) esimeses peatiikis avab t60 autor probleemi, seab {iilesande piistituse, t60
eesmadrgi ja tulemi, kirjeldab t66 skoobi ning autori rolli;

2) teine peatiikk kirjeldab &ra t66s kasutatavad metoodikad;

3) kolmandas peatiikis annab t60 autori kirjanduse pohjal {ilevaate

personalijuhtimisest ja personali hindamisest;
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4) neljas peatiikk kirjeldab tanast riigi personalipoliitikat ja personalijuhtimise
korraldust ning vordleb kolme riigiasutuse hindamisprotsesse ja kasutusel
olevaid hindamiskeskkondi;

5) viiendas peatiikis kajastab t66 autor loodava siisteemi &drianaliiiisi ja toob vilja
selle tulemused,

6) kuues peatiikk sisaldab hindamissiisteemi siisteemianaliiiisi ja toob vélja selle

tulemid.
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1 Probleemi Kkirjeldus ja iilesande piistitus

Eesti riigiasutuste personali- ja palgaarvestus on tsentraliseeritud ning paljud teised
personalijuhtimise protsessid on samuti automatiseeritud ja toetatud digitaalsete
lahendustega (nditeks puhkuste haldus ja vormistamine, ldhetuste haldus ja
vormistamine, tootajate andmete haldus, koolituste haldus jne). Aga mitmed olulised ja
samas mahukad personalijuhtimise protsessid ei ole siiski keskselt toetatud digitaalsete
lahendustega. Uheks oluliseks valdkonnaks, mille digitaliseeritud lahendus puudub, on
avalike teenistujate hindamine. Teenistujate hindamine on aga nii organisatsiooni
eesmirkide kui ka kogu riigi iilesannete elluviimisel kriitilise tdhtsusega. Lisaks on
avaliku teenistuse seaduse jargi asutustele seatud kohustus pidada ametnikega viahemalt

kord aastas arenguvestlusi [2].

Uhest kiiljest riigiasutuste iilese lahenduse puudumine annab vdimaluse igal asutusel
sobilik lahendus vilja tootada, kuid teisest kiiljest on see paljude asutuste jaoks
keeruline, asutustel puudub ressurss ja kompetentsid selleks ning iga asutuse eraldi
stisteemi pidamine ei ole mdistlik ega efektiivne. Teades, et ressursid on piiratud, siis
tuleb avalikku raha kasutada veelgi sdédstlikumalt ja tervikvajadustest ldhtuvalt.
Seepédrast on paljud riigiasutused teinud Rahandusministeeriumile, kes juhib avaliku
teenistuse arendamist ja on riigililese personalijuhtimise koordinaator, ettepaneku
arendada riigitootaja iseteenindusportaalile juurde tdiendav moodul — hindamine.
Vajadust hindamissiisteemi jérele kinnitavad ka mitmed riigiasutused, kes on seni
iseseisvalt voi monel juhul ka iihiste joududega hankinud voi arendanud endale
hindamissiisteemid. Nimelt nende sonul iga asutuse eraldi siisteemide arendamine ja
haldamine ei ole jatkusuutlik, kuna siisteemid on hangitud teatud perioodiks, misjérel
tuleb neil taas sama protsess libi teha. Uhtlasi tihendab see regulaarset kulu siisteemi
hoolduse ja iilalpidamise ndol. Tuleb nentida, et on ka mitmeid asutusi, kel ei ole ei
kompetentsi ega rahalisi vahendeid, et eraldi lahendus enda asutuse tarbeks hankida.
Riigiaparaadis on erineva suurusega asutusi ja vdiksemad asutused ei pea vaid endale

eraldi siisteemide arendamist mdistlikuks. Seega on asutused pidevates otsingutes,
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kuidas hindamisprotsessi toetada sobiliku tarkvaraga ja seeldbi maistlikult kasutada nii

personalitodtajate kui ka teenistujate aega.

Jarjest enam digitaliseeruvas maailmas ja arvestades laiemate thiskondlike
muudatustega (nt rahvastiku vdhenemine) tuleb ka personalijuhtimise valdkonnas
digitaliseerida ja automatiseerida vdimalikud {ilesanded. Riigi personalipoliitika
eestvedajaks on Rahandusministeerium, kes hetkel analiiisib koostoos teiste
riigiasutustega ldbi jargmiste aastate prioriteetseid teemasid ja tegevusi ning iihe
prioriteetse teemana on tousetunud riigitilese hindamissiisteemi loomine, et hoida kokku

riigi ressursse, optimeerida tooprotsesse ning vahendada dubleerimist.

1.1 Eesmirk ja tulem

Magistritoo eesmiark on tootada vilja riigiasutuste iillene ja iihtne personali
hindamissiisteemi tarkvaraline lahendus ja arhitektuur, mis véimaldab optimeerida

hindamisprotsessi, vihendada dubleerimist ning hoida kokku ressurssi.

Magistritoo kaigus uuritakse personali hindamise valdkonda ja selle protsesse, nditeid
hindamisvestluste iilesehitusest, vormidest ja kasutatavaid infosiisteeme, sealhulgas
rahvusvahelist ndidet, mille najal pakutakse vélja loodava hindamissiisteemi lahendus ja

arhitektuur.

Toos skoobi hoidmiseks analiilisitakse hindamise valdkonda ja protsesse kolme

eriilmelise riigiasutuse nditel:

e Justiitsministeeriumi teenistujate hindamise protsess hdlmab endas ka
laiapindset hindamist (360 ja 270 kraadi), mistdttu on oluline arvestada
analiiiisis ka taolise vaatega, kuna ka mitmed teised asutused kasutavad
selletaolist hindamist. Justiitsministeeriumi teenistujate arv on 160 ringis ning

nad esindavad keskmise suurusega riigiasutust [3].

e Maksu- ja Tolliameti puhul on tegemist suure asutusega, mille teenistujate arv
on iile 1300 [4], mistottu on taolist tiitipi asutuste vajadustega oluline arvestada,
kuna vdimaldab paljude kasutajate jaoks protsessi lihtsamaks muuta ja

optimeerida. Uhtlasi on nad iiks esimesi riigiasutusi, kes votsid kasutustele
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protsessi toetava infosiisteemi, mistdttu nende kogemusega arvestamine on

oluline ja annab lisandviirtust.

e Riigikontroll on pohiseaduslik institutsioon, mis on teenistujate arvult
riligiasutuste vaates véike asutus ning kaasatakse seetdttu, et oleks kaetud ka

taoliste asutuste vaade ning eriparad.
Analiiiisi tulemuste pdhjal:

e koostatakse hindamissiisteemi drianaliiiis, et tuvastada ja Kirjeldada loodava
hindamissiisteemi nduded ja luua 4&rilahendus, mis lahendaks tdnased
probleemkohad ja pakuks lisandvéirtust personali hindamisprotsessis;

e toestatakse siisteemianaliilis, mis annab vastuse, millistele funktsionaalsetele ja
mittefunktsionaalsetele nduetele peab loodav hindamissiisteem vastama. Samuti

koostatakse peamised siisteemianaliiiisi mudelid.

T66 tulemused on sisendiks hindamissiisteemi projektiga edasi liikumiseks ja otsuste
tegemiseks, kuna seni ei ole riigiasutuste iilese ja iihtse slisteemi vajadusi ega vaadet

kirjeldatud ega sellega detailselt tegeletud.

1.2 Skoop

Magistritod skoopi kuulub riigiasutuste iilese ja iihtse personali hindamissiisteemi
tarkvaralise lahenduse ja selle arhitektuuri véljatéotamine. Skoobi piiritlemiseks ei
teostata loodava hindamissiisteemi detailset analuusi, kuid to6 holmab endas
hindamissiisteemi drianaliiiisi ning iihtlasi luuakse t60s peamised siisteemianaliiiisile
pohinevad mudelid. Jargnevalt on avatud tipsemalt, mis kuulub kdesoleva t66 skoopi

ning mida t66 skoop ei hdlma.
To66 skoopi kuulub:

e personalijuhtimise ja personali hindamise iilevaade Kirjanduse alusel;
e riigiiilese personalijuhtimise strateegia ning voimekuste analiiiis;
e kolme riigiasutuse nditel peamiste hindamisega seotud &riprotsesside

tuvastamine, Kirjeldamine ja modelleerimine;

15



¢ kolme riigiasutuse nditel olemasolevate hindamissiisteemide tuvastamine ja
analtisimine;

e hindamisprotsessi osapoolte méiratlemine;

e uute riigiiilese personali hindamise voimekuste ja driprotsesside kirjeldamine;

e riigiasutuste lilese hindamissiisteemi drinduete kogumine ja kirjeldamine;

e riigiasutuste iilese hindamissiisteemi drireeglite ja driinfo mudeli loomine;

e riigiasutuste iilese hindamissiisteemi peamiste funktsionaalsete ja
mittefunktsionaalsete nduete tuvastamine ning kirjeldamine;

e riigiasutuste iilese hindamissiisteemi komponent diagrammi ja andmemudeli

loomine.
Magistrit66 skoopi ei kuulu:

e hindamissiisteemi detailne analiiiis, sh prototiiiibi loomine;

e hindamissiisteemi evitusplaani koostamine;

¢ hindamissiisteemi projektiplaani ega mahuhinnangute loomine;

¢ hindamissiisteemi monitooringu plaani koostamine;

e hindamissiisteemi automaattestide kirjeldamine ja labiviimine ning testiplaani
loomine;

¢ hindamissiisteemi turvanduete tuvastamine ja kirjeldamine.

1.3 Autori roll

Magistritod autor on kauaaegse to0kogemusega riigisiisteemis ning tdotanud riigi
personalijuhtimise  valdkonnas erinevates rollides, sealhulgas omab keskse
koordineerimise kogemust ning olnud dripoole esindaja riigitilese koolituste haldamise
infosiisteemi  loomisel. Uhtlasi on t56 autor hetkel vastutav Riigikontrolli
personalijuhtimise protsesside, sh hindamise protsessi haldamise, koordineerimise ja

arendamise eest.

Autor kasutab t66s oma senise todokogemuse ja Opingute kdigus omandatud avaliku
halduse, personalijuhtimise ning infotehnoloogiaga seotud teadmisi ja oskusi, et
saavutada magistritoole seatud eesmérgid. Magistritod tulem on vajalik sisend
riigiasutuste  ililese personali hindamisslisteemi 0sas otsuste tegemiseks ja

arendusprojekti algatamiseks.
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2 Metoodika valik

Antud peatiikis kirjeldab autor magistritdds kasutatavaid metoodikaid.

Magistritod eesmirk on pakkuda vilja riigiasutuste ililene ja {ihtne hindamissiisteem,

mistottu on nduete véljaselgitamine, analiitis ning Kirjeldamine t66s kesksel kohal. Nii

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

teostatud nduetega seotud tegevused. Tarkvaraprojekti nduded véljendavad &ripoole

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

2.1 Vordlev analiiiis

Uhtse lahenduse viljatootamiseks peab mdistma asutuste seniseid protsesse, protsessi

erinevaid osapooli ning peamisi puudujddke. Riigiasutuste iilene hindamissiisteemi

lahendus pakutakse vilja kolme riigiasutuse nditel, et hoida t66 skoopi, mistdttu on

esmalt valitud kolm erinevat tiilipi ja suurusega riigiasutust. Valitud kolme riigiasutuse

ja nende personali hindamisprotsesside analiilisimisel kasutatakse vordlevat analiiiisi.

Vordlevas analiiiisis eristatakse erinevat tiilipi analiiiise [6]:

Analiiiisi tiiiip

Kirjeldus

Individuaalne vordlus

Viikese arvu juhtumite analiiiis ja vordlus, mis holmab iga juhtumi
omadusi ja tunnuseid pohjalikult ning voimaldab selgitada vilja

nende sarnasused ja erinevused.

Universaalne vordlus

Vordluse eesmirk on selgitada vélja, kas iga ndhtus jérgib sama

reeglit.

Variatsioonide leidmine

Variatsioonide leidmise vordlus keskendub ndhtuse iseloomu voi
intensiivsuse ~ pohimdtte  varieerumisele, uurides  juhtumiste

suistemaatilisi erinevusi.
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Kaasav vordlus Vordlus, mis asetab juhtumeid sama siisteemi erinevatesse
kohtadesse, et selgitada vilja nende erinevused suhtluses kogu

siisteemiga.

Tabel 1. Vordleva analiiiisi analiiiisitiiiibid [6]

Vordleva analiiiisi individuaalset vOrdlust peetakse heaks meetodiks véiksema hulga
juhtumite sarnasuste ja erinevuste vilja selgitamiseks [7]. Kolme riigiasutuse vordleva
analliiisi eesmidrk on leida nende personali hindamise protsesside sarnasused ja

erinevused, mistottu otsustati selle meetodi ja analiilisitiiiibi kasuks.

2.2 Nouete kogumine

Nouete kogumine on esimene etapp, mille kdigus mdistetakse reaalset lahendatavat
probleemi. Nouete kogumisel on oluline mdista erinevaid huvitatud osapooli ja tagada
tohus kommunikatsioon nendega. [5] Nimelt huvigruppide kaudu saab selgitada ténast
olukorda ja probleeme ning ootuseid soovitava lahenduse osas. Nouete allikaid on
mitmeid ja oluline on nduete viljaselgitamisel kasutada mitmekiilgset ldhenemist.

Peamiselt peaks nduete kogumise kdigus katma jargmised teemad:

e FEesmirk — tarkvara korgetasemeline eesmirk, mis motiveerib siisteemi
arendama voi kasutusele votma;

e Domeeni tundmine — taustinfo, mille alusel tuleb nduded seada;

e Huvitatud osapooled — tuvastama peab erinevad osapooled protsessis ja haldama
nende vajadused,

e Arireeglid — defineeriv vdi piirav seletus drivajaduse kiitumisele voi
struktuurile;

e Nouded tuleb tuletada sellele keskkonnale, kus tarkvara kaivitatakse;

e Ariprotsessi toetamisel peab pdorama tihelepanu ka organisatsioonilisele

keskkonnale (struktuur, kultuur), kuna see voib tingida tarkvara valiku. [5]

2.2.1 Nouete kogumise tehnikad

Nouete kogumisel kasutati traditsioonilist nouete kogumise tehnikat ehk
intervjueerimist [5]. Intervjuud on fiiheks lihtsamaks kuid samas ka vOimsamaks
tehnikaks nduete kogumisel. Intervjuusid saab kasutada eelkdige selleks, et saada

sligavam arusaam erinevate osapoolte muredest ja vajadustest, mis annavad sisendi uue
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soovitud lahenduse kujundamiseks. Intervjuudeks tuleks hasti ette valmistuda, nditeks
uurida juba olemasolevaid kirjalikke materjale, panna kirja peamised kiisimused, mille
jargi juhtida intervjuud, kuid samas olla paindlik ja kiisida jatkukiisimusi. Hea
ettevalmistus aitab intervjuu ldbiviimisel keskenduda sisule ja hdlpsasti teha markmeid
soovitud teemade kohta. [8] Ettevalmistamine on ka seetottu oluline, et inimesed, keda
enamasti nduete kogumiseks intervjueeritakse, teavad konealusest teemast kordades
rohkem Kkui intervjueerija ning olemasoleva infoga eelnevalt tutvudes kasutatakse
efektiivsemalt dra intervjueeritava aega [9]. T60 raames kasutatakse poolstruktureeritud
intervjuud vormi. See ldhenemine annab vdimaluse tdpsustada, muuta ja esitada uusi
tekkivaid kiisimusi vestluse kdigus, kuid samas on intervjueeritaval kirja pandud

ildisemad teemad ja kiisimused, millest juhinduda.

Uhtlasi kasutati probleemide, vajaduste mdistmiseks ning nduete kogumiseks
dokumentide analiiisi. Dokumendianaliilisi peetakse tohusamaks viisiks nouete
kogumisega alustamiseks, kuna aitavad koguda teavet olemasolevate protsesside ja
lahenduste kohta (AS-IS olukord) ja ndha eksisteerivaid puudusi, mida tuleviku
lahenduses, protsessis (TO-BE olukorras) muuta [10], [11]. Teades, et avaliku teenistuse
korraldust reguleerib avaliku teenistuse seadus ning selle alusel on riigiasutused
seadnud paika ning kirjeldanud asutuse sisemised protseduurid ja korrad, siis nende
dokumentidega tutvumist pidas autor oluliseks, et mdista olemasolevaid protsesse ja

saada sisendit uue siisteemi tarbeks.

2.3 Nouete analiitisimine

Nouete analiilisimisel otsustas t00 autor kasutada kasutajalugusid, kuna see meetod
voimaldab kirjeldada liihidalt ja korgetasemeliselt loodava siisteemi funktsionaalsus

ning viljendatuna aripoole terminites. Kasutajalugu esitatakse kujul:
"<rollina> tahan <eesmérk / soov> nii, et <kasu>."

Kasutuslugu tuleb kirjeldada selliselt, et arendaja saaks selle pinnalt teha hinnangu ja
tihtlasi véltides tliksikasjalike nduete liiga varakult kirjeldamist ja kogumist, mis vdivad

hiljem sootuks asjatuks osutuda. [5]

Nouete analiiiisimisel on oluline mdista ka erinevate huvitatud osapoolte vajadust ja

huvi. Seetdttu kirjeldatakse t60s ka huvitatud osapooled.
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2.4 Nouete klassifitseerimine

Nouete klassifitseerimise voimalusi on mitmeid. Enamkasutatavaks praktikaks on, et
nduded jaotatakse funktsionaalseteks ja mittefunktsionaalseteks ndueteks [5], [12].
FURPS+ mudelis, mis on iiheks kasutatavamaks meetodiks nouete klassifitseerimisel,

konetab samuti nii funktsionaalseid kui ka mittefunktsionaalseid noudeid. FURPS+

mudel jaotab tarkvara nduded jargmiselt [13]:

Kategooria

Omadused

Funktsionaalsus

Funktsionaalsused, mis on grupeeritud sisu jdrgi ning vdimekused ja

(Functionality) turvalisus.

Kasutatavus Holmab  inimtegureid,  esteetikat,  kasutajaliidese  jérjepidevust,
(Usability) dokumentatsiooni ja dppematerjale puudutavaid ndudeid.

Tookindlus Holmab kdideldavuse, rikke sageduse ja tdsiduse, taastatavuse, keskmise
(Reliability) rikete vahelise aja jms aspekte.

Joudlus Holmab silisteemi  kiiruse, tdpsuse, ldbilaskevdime, reageerimisaja,
(Performance) taastumisaja, ressursside kasutamise jne seonduvaid noudeid.
Ulalpidamine Holmab ndudeid nagu testitavus, kohanemisvoime, hooldatavus,

(Supportability)

ihilduvus, seadistatavus, laiendatatavus jne.

Tabel 2. FURPS+ mudel (ibid)

2.5 Nouete prioritiseerimine

Nouete prioritiseerimise iiheks levinumaks meetodiks on MoSCoW. MoSCoW meetodi
kohaselt toimub nouete jérjestamine huvitatud osapoolte vaatest olulisuse jéargi. [11]
Nouete prioriteetsus mddrab enamasti dra ka nende realiseerimise jérjekorra [12].
Prioriteetide seadmine ei ole iihekordne tegevus, vaid see on pidev protsess, kus

konteksti muutudes vdivad muutuda ka hinnangud prioriteetidele [11].

MoSCoW metoodika jargi jaotatakse nouded nelja prioriteetsus kategooriasse [12]:

Kategooria Kirjeldus
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M (Must have) Nouded, mida peab loodavas lahenduses realiseerima koige esimesena,

nende nduete mitterealiseerimine viib kogu projekti ebadnnestumiseni.

S (Should have) Korge prioriteediga ja huvitatud osapooltele lisandvaartust pakkuvad
funktsionaalsused, kuid mis ei ole kriitilised realiseerida

esmajarjekorras.

C (Could have) Huvigruppide soovitud nduded, mis on vdhem olulised ja vdhem
vajalikud.

W (Won't have) Nouded, mille realiseerimine pakub véga vihe lisandvaértust ning mida

algselt projektis ei planeerita realiseerida, kuid seda vdidakse teha

tulevikus.

Tabel 3. MoSCoW meetod (ibid)

To66 autor otsustas selle metoodika kasuks, kuna see pdhineb koostodl analiilitiku ja
huvitatud osapoolte vahel, mis vdimaldab veenduda pérast nduete kirjeldamist ja

arutelu, kas protsesse ja ndudeid ning seoseid omavahel on moistetud sarnaselt [12].

2.6 Voimekuste pohine planeerimine

Voimekused on organisatsiooni alustalaks, mis méédravad &ra tema tegevused.
Voimekused on {isna piisivad ja tiihendavad erinevaid organisatsiooni elemente
(inimesed, protsessid ja siisteemid), mistdttu on nad hea vahend dialoogi

hdlbustamiseks organisatsiooni dri ja IT poolel. [14]

Voimekuste pohine planeerimine (capability based planning) on mehhanism, mille
kaudu organisatsioon saab strateegiliste voimekuste kaudu kavandada ja luua uut
védrtust. See on muutunud organisatsioonide jaoks iiha olulisemaks, et nad saaks
saavutada oma eesmairke, tdita iilesandeid ja jouda visioonini. Ettevotte arhitektuuri
kiasitlus on analiiiitiline tooriist, mis méngib organisatsiooni voimekuse parendamisel
votmerolli. [15] Teada saamaks, millised voimekused ei ole tdna tehnoloogiliselt
toetatud vOi on toetatud ebapiisavalt, analiilisitakse t60s riigililese personalijuhtimise

voimekusi. Uute voimekused aitavad paremini kavandada ja luua uut lisandvaartust.

Toos tuginetakse vOimekuste analiiiisimisel ja planeerimisel ettevotte arhitektuuri

tuntuimaile TOGAF raamistikule. Vdimekuste pohist planeerimist mdistetakse TOGAF
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raamistikus meetodit, mis viib kokku organisatsiooni vOimekused planeeritavate

muudatustega. [16]

2.7 Protsesside kirjeldamine

Olemasolevate probleemide moistmiseks, saamaks sisendit milliseid protsessiosasid
saab lihtsustada, muuta vOi automatiseerida on t6ds kasutatud erinevaid protsesside

kaardistamise meetodeid ja tooriistu.

Kodige iildisema ja korgetasemelise Vvaate voimaldab protsessidest luua SIPOC
diagramm. SIPOC on lihtne ja tohus protsesside kaardistamise meetod, mis aitab
vihese ajakuluga selgitada projekti ja viia osapooled {iihtsesse infovélja. Niisamuti
voimaldab see meetod tuvastada probleeme ja eraldada etapid, mis omavad véhe

lisandvédrtust ja seetdttu ei ole tarviklikud. [17]

Ka voodiagramm (Flowchart) on eelkdige korgetasemelise protsesside kujutamiseks.
Protsessikaardistamise meetodina kasutatakse lineaarset vooskeemi, kuna see on hea
meetod parendusvoimaluste leidmiseks. Lineaarne meetod reastab protsessi tegevused

jarjestikkus ja ta on lihtsasti moistetav. [18]

BPMN (Business Process Modeling Notation) driprotsesside modelleerimiskeel
voimaldab aga protsesse ja toovooge spetsifitseerida. BPMN on niitidseks kujunenud
ariprotsesside diagrammide standardiks, kuna on mdeldud koigile osapooltele, kes
protsessi kaasatud ja samas on nad piisavalt tdpsed, et vdimaldada BPMN skeemide

tolkimist tarkvaraprotsessi komponentideks. [19]

2.8 Siisteemi arhitektuur

Arhitektuurilisest vaatest koostatakse t60s peamised siisteemianaliitisile pdhinevad
mudelid, s.0 komponent ja olemi-suhte diagramm, et anda iilevaade millistest osadest

stisteem koosneb ning milliseid andmeid on vaja hallata.
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Komponent diagramm koostatakse, et anda iilevaade hindamissiisteemi peamistest
komponentidest ja vilistest keskkondadest, millega siisteem peab suhtlema. Komponent

diagramm on enamlevinumaks viisiks tarkvara arhitektuuri valjendamiseks [20].

Olemi-suhte diagramm seevastu on andmebaaside kujundamisel enim kasutatavaks

meetodiks voimaldades kujutleda siisteemi andmemudel graafilisel kujul [21].
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3 Personalijuhtimise teoreetiline iilevaade

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse personalijuhtimise olemust, selle vajalikkust,
alavaldkondi ning protsesse.  Eraldi alapeatiikis on avatud personali hindamise

valdkonda, hindamisprotsessi osapooli ning hindamismeetodeid.

Iga organisatsiooni edukus sdltub rohkem selle inimkapitalist kui tema fliiisilistest
ressurssidest [22]. Edukate personalijuhtimise praktikate rakendamine viib nii
organisatsiooni kui iiksikisikute tulemuslikkuse paranemiseni [23]. SeetSttu on oluline
poorata tdhelepanu personalijuhtimisele, sellega seotud protsessidele ning thtlasi
tegeleda selle tugevdamise ja arendamisega. Nii personalijuhtimise tugevdamine kui ka
tootajate kui inimkapitali hindamine, aitab tdsta organisatsiooni tulemuslikkust ja kasu
[22]. Efektiivsed organisatsioonid on iitha enam teadlikumad personalipraktikate

olulisest mdjust ja pooravad nende arendamisele jérjest enam tdhelepanu [23].

3.1 Personalijuhtimise peamised valdkonnad

Personalijuhtimine koosneb eraldi valdkondadest, millel kdigil on oma roll ja mis koos

vaadeldes loovad terviku, et aidata juhtida inimressursse organisatsioonis saavutamaks

Virbamine ja
/ valik _\
Viljaaitamine

E s
Tasustamine eSmar’!ﬁde
seadmine

\ /

Hindamine Koﬂhtus\]a
arendamine
-

Joonis 1. Personalijuhtimise peamised valdkonnad (autori koostatud)

seatud eesmargid.
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Virbamise ja valiku protsess vOimaldab organisatsioonil kujundada vajaliku
kvalifikatsiooniga ja kompetentse tootajaskonna [23]. Viarbamise- ja valikuprotsess
holmab endas iildjuhul koiki etappe, mida organisatsioon teeb alates otsusest alustada
uue kolleegi leidmisega kuni vaba ametikoha tditmiseni [24]. Seda protsessi peetakse ka
tiheks kriitilisemaks, kuna on héddavajalik iga organisatsiooni eduks ja mojutab otseselt

organisatsiooni tulemuslikkust [23].

Organisatsioonid on juba kaua aega teadlikud, et virbamise jarel uue tootaja
sisseelamisele keskendumine on todtaja ja organisatsiooni edu jaoks oluline. [25]
Seetdttu keskenduvad organisatsioonid sisseelamise toetamisele ja

sisseelamisprogrammide viljatoStamisele ning ldbiviimisele.

Eesmirkide seadmine on enamasti seotud tOdtajate hindamisprotsessiga ning uue

perioodi eesmargid lepitakse kokku just selle raames [26].

Koolitus ja arendus valdkond personalijuhtimises tiidab mitmeid rolle. Uhest kiiljest
koolitus- ja arendustegevuse abil hoitakse ning tdstetakse toGtajate teadmisi ja oskusi,
mis omakorda suurendavad nende t66 tulemuslikkust. Teisalt on leitud, et see on
oluliseks mdjutusvahendiks teenistujate piisimiseks just avalikus sektoris ehk tdstab

plihendumust ja rahulolu. [23] Pidev eneseareng on oluliseks faktoriks ka niiiidisajal.

Tasustamine on oluline mitmel pdhjusel. Todtajad on organisatsiooni olulisemaks
ressursiks ja on teada, et palk mdjutab tootaja motivatsiooni ning kditumist. Seetdttu
plihendavad organisatsioonid sellele valdkonnale palju ressurssi, et tasustamine oleks
eesmdrgipdrane, arusaadav ja Oiglane ning jilgitakse palkade konkurentsivoimet
tooturul. Tasustamine hdlmab endas kdiki rahalisi védljamakseid, sealhulgas mitterahalist

poolt (t60, keskkond) ning tegemist on tervikliku ldhenemisega. [27]

Organisatsiooni mitte sobivate tootjate viljaaitamisele pdoratakse {iha enam téhelepanu,

sellest voidab nii toGtaja ise kui ka organisatsioon [28].

25



3.2 Personali hindamine

Jargnevalt annab autor kirjanduse pohjal iilevaate, mis on personali hindamine, milles
seisneb selle lisandvidirtus, kes on sellesse protsessi enamasti kaasatud ja kuidas

personali hindamine iildiselt toimub.

3.2.1 Personali hindamise olemus

Teades, et inimressurss on iga organisatsiooni edu voti, siis otsitakse voimalusi kuidas
tootajaid arendada ja tosta nende tulemuslikkust ning kvaliteeti. Hindamine ei keskendu
mitte ainult to6tajate tulemuslikkuse kvaliteedi parandamisele, vaid tugevdab ka kogu
ettevotte arengut. [29] Hindamise valdkonda kasutavadki organisatsioonid enamasti
tulemusjuhtimise tOoriistana, et hinnata eesmirkide saavutamist nii organisatsiooni
tasandil kui ka to6taja vaates [30]. Organisatsiooni tulemuslikkuse parandamine ongi
muutunud personalijuhtimise {iheks oluliseks eesmirgiks ja personali hindamist

késitletaksegi lihe osana organisatsiooni tulemuste hindamise protsessist [30], [31].

Kui tulemuste hindamine on lai mdiste ja hdlmab endas paljusid tegevusi, siis personali
hindamise all peetakse enamasti silmas protsessi ja tegevusi, mis annab iilevaate tdotaja
(vOi todtajagrupi) tulemuslikkusest, vOimetest ja kéditumisest ning mis voib viia
organisatsiooni inimressursside kvaliteedi paranemiseni [29], [31], [32]. Seega on
peetud personali hindamist oluliseks faktoriks tddtajate arendamisel ja nende
tulemuslikkuse tdstmise ergutamisel ning see on osa personali kvaliteedi pidevast

parendamisest [29].

Inimressursi juhtimise eksperdid tddevad, et organisatsioonide kontseptsioonid
hindamisest erinevad nii oma ulatuselt kui ka sisult [29]. Ka Thoren [33] nendib, et ei
eksisteeri iihte ja sobivat lahendust koigile. Kiill aga saab eristada traditsioonilist
lahenemist personali hindamisele ning agiilset hindamist. Traditsioonilist personali
hindamist iseloomustab eesmirkide seadmine terveks aastaks, tagasiside andmine kord
aastas aastavestlusel, protsessi eestvedajateks on personalitootajad ja juhid.
Ténapdevasem ldhenemine personali hindamisele on agiilsem. [27] Maailm meie imber
muutub véga kiiresti ja eesmérgid voivad muutuda, mistottu on oluline reageerida
paindlikult. Agiilse hindamise puhul seatakse ja muudetakse eesméarke paindlikult kord

kuus voi kvartalis. Uhtlasi on agiilsele lihenemisele omane see, et tagasisidet antakse

26



pidevalt aasta jooksul, areng on osa igapdevatdost ja hindamine toimub organisatsiooni

vajadustest ldhtuva sagedusega. (ibid)

Traditsiooniliselt viiakse personali hindamist ldbi kord aastas vOi poolaastas eraldi
kokkulepitud vestlusel (n-6 hindamisvestlus voi aastavestlus) [29]. Kuid on nenditud, et
vaid selles vormis ja ajal tagasiside andmisest ei piisa ning vestlused tuleks jaotada
viiksemateks sessioonideks aasta jooksul. Seetdttu on agiilses ldhenemises kasutusele

voetud 1:1 vestlused, mis toimuvad sagedasti to6taja ja juhi vahel [27].

Hindamisprotsess sisaldab enamasti vaatlust, dokumenteerimist ja suhtlemist.
Hindamise voibki jagada kolmeks etapiks. Tavaliselt algab hindamine
ettevalmistusetapiga, mille labivad nii td6taja kui ka juht. Teine etapp on hindamine
(tootaja ja tema juhi vaheline kohtumine), kus vaadatakse iile hindamistulemus, antakse
iksteisele tagasisidet ja keskendutakse to6taja arengu voimalustele, seades {ihtlasi uusi

eesmirke. Viimane etapp on dokumentatsiooni (hindamise kokkuvdtte) koostamine.
[29]

Hindamise kokkuvote holmab endas enamasti jargmist teavet:

e hindamise kuupéev;

e hindaja;

e meetodi juhis;

¢ hindamise fikseerimise meetod, vorm:;

e hindamise ja muude personaliprotsesside suhe;

e hindaja ja hindajate kohustused. (ibid)

3.2.2 Osapooled personali hindamises

Hindamisprotsessi on kaasatud mitmed osapooled. Eelkdige on hindamisprotsess
vastastikune tagasiside jagamine — juht annab t66tajale ning todtaja juhile tagasisidet,
kuid iihtlasi voib protsessi olla kaasatud ka teisi kolleege, koostodpartnereid, teenuse
saajaid ehk hindamine voib pdhineda erinevate osapoolte arvamusel (ibid). Enamasti
viibki hindamisvestluse ldbi todtaja otsene juht, kuna tal on kdige ldhedasem ja

siigavam teadmine, milliseid iilesandeid on t66taja tditnud ja kui hésti on seda teinud
[34].
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3.2.3 Hindamismeetodid

Hindamisprotsessi lahutamaks osaks on hindamismeetodid. Teoreetilisest kirjandusest
leiab lugematul hulgal erinevaid meetodeid ning eksisteerib ka erinevaid lahenemisi

nende klassifitseerimisele:

e Traditsioonilised ja tdnapdevased meetodid,

e Meetodid, mis keskenduvad eesmadrkidele, tulemuslikkusele (mdddetavad
vadrtused) ja hinnanguskaalad (hinnangulised viirtused);

e Skaleerimis-, kirjeldus- ja tulemuslikkusemeetodid (eesmérgile suunatud);

e Vordlevad, hindavad, kirjeldavad ja kditumuslikud meetodid. [32]

Samas tddetakse, et eelkdige kasutatakse hindamisprotsessis siiski meetodeid, mis on
nii hindajatele kui hinnatavatele lihtsamini moistetavad ja hallatavad. Seetdttu on koige

enam rakendatavad hinnanguskaalad. (ibid)

Hindamissiisteemi oluliseks osaks peetakse ka hindamisvestlusi, mis tdidavad mitmeid
eesmirke (vOimaldab anda tagasisidet, ndustada voi arendada tOGtajaid, arutada

tooiilesandeid ja seada uusi eesmarke, kompensatsiooni maaramist jne) [35].

Hindamisvestluste ldbiviimise toetamiseks on personalitéotajate abiga seatud sisse
erinevad kiisimustikud ja skaalad, mis aitavad juhti ja tootajat hindamisvestluse
ettevalmistamisel ja ldbiviimisel. Uldiselt soovitatakse juhil ja tootajal vestluseks ette
valmistada ning julgustatakse nii enda kui ka teise tooalasele kditumisele motlema.

Hindamise puhul on tegemist protsessiga, kus on koikide osapoolte panus oluline. [31]

3.3 Personalijuhtimise digitaliseerimise vajalikkus

Elu meie timber muutub jdrjest digitaliseeritumaks, traditsioonilised meetodid ei ole
enam piisavad ja paljude ametikohtade t66 sisu muutub. Tehnoloogia mojutab ka
personalijuhtimise valdkonda. Tehnoloogia mingib juba praegu enamikes personali
funktsioonides keskset rolli ja seetdttu ei saa personalitddtajad enam ignoreerida

personali valdkondades tehnoloogia rakendamist [36].

Personalijuhtimise valdkondades on digitaliseerimise esmaseks sammuks paberkandjal
kdivate vOi manuaalsete protsesside elektroonilisele kujule viimine ning

automatiseerimine. Naiteks paberkandjal todtajate isikukaartide koondamine personali
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andmebaasi. Samm-sammult edasi liikudes luuakse lisandvaértust ja tulemuseks on
personaliprotsesside toomudeli muutmine. Sellise etapiviisilise lilkumisega jouavad
asutused pikaajaliste strateegiateni, milles arvestatakse tehnoloogiate optimeerimise ja

teisendamise voimalustega. (ibid)

Digitaliseerimist inimressursside valdkonnas peetakse vidga oluliseks, et piisida
konkurentsis ja kasutada ressurssi mdistlikult (ibid). Personalijuhtimise valdkonna
digitaliseerimise  kaudu saavutatakse erinevate personalijuhtimise protsesside
(personalianaliiiis, virbamine, tulemuslikkuse juhtimine ja todtajate hindamine,
talendijuhtimine jne) parendamine ja efektiivistamine. Uhtlasi toob see kaasa sisukama
aruandluse ning vidhendab inimressursside protsessidele kuluvat aega. [37]

Digitaliseeritud personalijuhtimine aitab iihtlasi parendada siseskommunikatsiooni [36].

3.4 Rahvusvaheline naide

Personalijuhtimise digitaliseerimise nditeid on mitmeid ka mujalt maailmast.
Ilmestamaks tervikliku digitaalse personalijuhtimise silisteemi lahendust kirjeldab t66

autor iilevaatlikult Hollandi ndidet kirjanduse pdhjal.

Holland, kes juba 2000. aastate alguses vOttis kasutusele elektroonilise
personalisiisteemi Emplaza, on {iiheks heaks niiteks personalijuhtimise tegevuste
digitaliseerimisel. Emplaza on infosiisteem, mis toetab personalitootajaid, juhte ja
teenistujaid personalijuhtimisega seotud iilesannete tditmisel ning mis on kujundatud
iseteeninduse pohiseks. Emplaza voimaldab hallata teenistujatega seonduvat infot, sh
teenistujatele enda info nédgemist ja muutmist, koolituste haldust ja kursustele
registreerimist, manageerida personalitoé valdkonna erinevaid toiminguid (kirjad,
aruanded jne). Niisamuti sisaldab Emplaza digitaalset hindamise to0riista voimaldades
talletada hindamisvestluste tulemusi, viia ldbi 360 kraadi hindamist ja kompetentside
hindamist. Hindamise funktsionaalsust kasutatakse nii juhtide kui ka teenistujate poolt

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

Eesti avalik teenistus ja selle personalijuhtimine on detsentraliseeritud, mis tdhendab, et
iga riigiasutus vastutab ise personaliplaneerimise, viarbamise ja  valiku,
tasustamispoliitika jt personalijuhtimise valdkondade ja tegevuste eest. Samas on
riigiiileselt lepitud kokku personalijuhtimise arengudokument ,,Riigi kui to6andja valge

raamat‘, mis seab sihid riigilileseks personalijuhtimiseks. [39]

Riigiiilese personalipoliitika valdkonna poliitika kujundamine ning keskkonna
kujundamise vastutus lasub Rahandusministeeriumil. Keskselt saab
Rahandusministeerium organisatsioonide personalijuhtimist toetada nt
juhendmaterjalide koostamise vOi arendustoe ja tugiteenuste tugevdamisega

(personaliarvestuse standardiseerimine, IT-lahendused jms).

Eesti riigiasutuste personalijuhtimine ja selle protsessid on kédesolevas to0s esitatud
Porteri  protsesside  raamistikku  kasutades. Vaade personalijuhtimisele ja
personalihindamisele on esitatud just sellest vaatest, millist tuge saab iiks riigiasutus

riigililesest personalipoliitikast ning kesksetest lahendustest.

Vaadeldes riigi personalijuhtimise protsesside arhitektuuri, siis on avalike teenistujate
hindamisprotsess selle pohiprotsessi osaks. Nimelt igas personalijuhtimise valdkonna
(varbamine, hindamine, personaliarvestus jne) on Rahandusministeeriumi iilesanne
kujundada vastava valdkonna poliitika ning kujundada selle rakendamiseks vajalik
keskkond. Hindamise valdkonnas on reguleeritud peamised pdhimdtted avaliku
teenistuse seaduses [2] ning antud ette riigiasutustele peamised pShimdtted, mille alusel

on asutusesisesed protsessid kujundatud.
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* Riigi personalipoliitika

@ strateegiline juhtimine

“’9'0" s Kels'ff‘_? e'elarve o Riigiasutuste
Riigi Tugi- w“(«“ * Personalitootajate koostod personali-
teenuste koordineerimine liksused,

Keskus '+ Avaliku teenistuse seaduse rakendamise ndustamine personali-
* Valdkondlike juhendmaterjalide koostamine tootajad
Riigiasutuste - * Konkursiveebi haldamine

personali- § * Valdkondade poliitika kujundamine, raamistik ja keskkond Avalikud
Uksused, ‘g * Riigitootaja iseteenindusportaal ja selle moodulid teenistujad
personali- § * Tagada kesksete arendus- ja koolituste elluviimine
tootajad = Avaliku sektori palgakulude statistiline analGis

* Ametnikueetika ndukogu tod koordineerimine

+ Majandustarkvara SAP
= Aruandluskeskkond SAP BO ¢
e Pe ﬁ'h I .| m. Kitenaid,

o huwrGhmed ./

Togi-
protsessid

\Portnerid, tarnijod/

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

4.1 Riigi personalipoliitika strateegilised eesmérgid

Riigi personalijuhtimise arengudokument ,,Riigi kui t6dandja personalipoliitika valge
raamat‘ kirjeldab riigi kui todandja personalipoliitika sihte ja ulatust. Riigi kui todandja
personalipoliitika eesmirgiks on tihiskonna muutuvate vajaduse ja vOimalustega
kohanduva valitsussektori to6tajaskonna loomine ning voimeka todtajaskonna tagamine.

Eesmaérgi saavutamiseks on kokkulepitud ka pohimdtted, mis aitavad eesmérgini jouda.
[39]

Pohimotted Alaeesmérgid
Avatus Riigi kui todandja otsused on arusaadavad, labipaistvad ja
Oiguspérased
MGjusus ja tGhusus Riigil on vajaliku kvalifikatsiooniga ja optimaalse suurusega

tootajaskond, kellega seotud eelarve juhtimine toimub labimoeldult

Konkurentsi- ja Riigi personalipoliitika on nii muutuvatele oludele vastav (sh
kohanemisvdime tooturul) kui ka riigi kui todandja konkurentsivoimet hoidev
Uhtsus Inimeste juhtimine on riigi kui terviku eesmaérkidest ldhtuv, jérjepidev

ja kestlik, tagades vordse kohtlemise ja edendades soolist

vorddiguslikkust

Tabel 4. Riigi kui todandja personalipoliitika pohimotted ja alacesmaérgid (ibid)
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Eesti avaliku teenistuse, sh personalijuhtimise detsentraliseeritus tdhendab, et eelkdige
saab riigiiileseid eesmirke saavutada lébi erinevate koordinatsioonitegevuste. Suund on
voetud vorgustike pohisele koordineerimise mudelile, mis rajaneb vabatahtlikule
koostodle ning kus keskse koordineerija rolliks on osapoolte {ihistegevuse
koordineerimine. Samas sisaldub personalijuhtimises hierarhilise- ja turupohise
koordineerimise elemente. Hierarhiline koordinatsioon pohineb iilalt-alla ja kohustustele
juhtimisele, néiteks t660iguse alane seadusandlus. Turupdhine aga on alt-iiles
initsiatiivil pohinev ja toetub isctekkelistele kokkulepetele. Peamised keskselt
rakendatavad koordinatsioonivahendid on:

1) {ihtsed tegutsemispohimdtted ja juhendid ning metoodikad;

2) koostoovorgustikud;

3) parimate praktikate jagamine;

4) koolitused ja ndustamine;

5) andmete kogumine ja analiiiisimine;

6) vajalikes kohtades standardiseerimine. [40]

Standardiseerimise raames on riigilileselt automatiseeritud mitmed personalitod
protsessid ning selle hoova kaudu soovitakse ldheneda ka personali hindamisprotsessile
ja -stisteemile. Kuigi Rahandusministeerium jalgib riigitileselt mitmeid moddikuid
personalijuhtimise valdkonnas (teenistujate arv, varbamiste arv, mediaanpalk jne) ja
vordleb néitajaid asutuste gruppide 16ikes ning avaliku teenistuse vaates tervikuna, siis
koostas t60 autor ka eesmirkmudeli, et anda {ilevaade riigiiilese personalijuhtimise
strateegilistest eesmarkidest, tegevuseesmarkidest, pohimdtetest, véljunditest ja nende

omavahelistest seostest fokusseeritult eelkdige personali hindamisele.
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Joonis 3. Riigitilese personalijuhtimise eesmarkmudel (autori koostatud)

4.2 Riigiasutuste personalijuhtimise digitaliseeritus

Vabariigi Valitsus algatas 29.12.2009. a tugiteenuste tsentraliseerimise projekti, mille
eesmargiks oli vabastada riigiasutused kohustusest tugiteenuseid osutada, arendada ning
neisse eraldi investeerida. Projekt oli mahukas ning selle ldbiviimine vottis aastaid, kuid
2015. a viidi koikide ministeeriumide ja nende valitsemisala asutuste ning Riigikantselei
finants-, personali- ja palgaarvestus Riigi Tugiteenuste Keskusesse. [41] Need otsused
ja iihtse majandustarkvara SAP kasutuselevott aitasid iihtlustada ja automatiseerida

personali- ja palgaarvestuse tooprotsesse riigiasutustes.

Riigikontroll on riigiasutuste tugiteenuste tsentraliseerimise auditi aruandes leidnud, et
ihtsete arvestusstandardite juurutamine ja {iihtse majandustarkvara kasutusele votmine
on parandanud finants-, personali- ja palgaarvestuse kvaliteeti ja suurendanud
efektiivsust. Uhtlasi toob Riigikontroll vilja, et veebipdhise aruandluskeskkonna (SAP
BO) kasutusele votmisega loodi voimalused saada juhtimiseks vajalikku infot nii riigi,

valitsemisala kui ka iiksiku riigiasutuse vaates. (ibid)
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Rahandusministeeriumi valitsemisala Riigi Tugiteenuste Keskuse alla on koondatud
riigi personali-, palga- ja finantsarvestusteenus ning keskus haldab ka riigi keskseid
personalitddga seotud infosiisteeme (majandustarkvara SAP, SAP BO, riigitootaja
iseteenindusportaal).

Hindamise ja virbamise valdkonnas riigiiileseid lahendusi véljatdotatud ei ole ning
asutuste praktika neis valdkondades on erinev (osad haldavad protsessi ilma tarkvaralise
lahenduseta, osad kasutavad enda asutuse minimaalseks tarbeks arendatud voi
kohandatud lahendust ning osad monda turul pakutavat tarkvara).

Riigiasutuste iileselt ja iihiselt kasutusele vdetud personalitooga seonduvad

infosiisteeme ja nende seoseid illustreerib joonis 4:

i

( aruanded.fin.ee www.riigitootaja.ee )

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

4.2.1 Majandustarkvara SAP

Majandustarkvaras SAP hallatakse riigiasutuste avalike teenistujate personaliinfot. Kui
toole voetakse uus teenistuja, siis edastatakse kas asutuse dokumendihaldussiisteemi
kaudu Riigi Tugiteenuse Keskusele ametisse nimetamise késkkiri koos vajaliku
lisainfoga ning sealne personaliarvestaja sisestab uue teenistuja info SAP-i voi
kasutatakse isikuandmete ja to6suhete haldamise mooduli kaudu andmete automaatset
edastust. [42] SAP-i litsentse riigiasutustel ei ole, vaid seal saab enamasti toiminguid
teha vaid Riigi Tugiteenuste Keskus.



4.2.2 Aruandlus keskkond SAP BO

SAP BO on analiiisi- ja aruandlustarkvara, mille kaudu SAP-i kasutavad riigiasutused
saavad sealt iilevaateid ja aruandeid (nt koosseisu aruanded, voolavus, lahkumiste
statistika, madratud palgad, viljamakstud palgad, puhkuste jddgid ja aegumisperioodid
jne). [43]

4.2.3 Riigitootaja iseteenindusportaal

Riigitootaja iseteenindusportaal (RTIP) on portaal, kus on vd&imalik riigiasutuste
teenistujatel lihtsalt iseteeninduse korras hallata nii enda andmeid kui ka puhkuste,
lahetuste, koolituste, varade ja majanduskulude andmeid. Portaal on liidestatud SAP-iga
ja organisatsiooni jaoks automatiseerib see andmevahetuse finants-, personali- ja
palgaarvestuse o0sas. Ténaseks on Riigi Tugiteenuste Keskuse teenuste ja

iseteenindusportaali erinevate moodulitega liitunud umbkaudu 150 riigiasutust [44].

Riigitootaja  iseteenindusportaali  erinevad  moodulid ja nende peamised

funktsionaalsused on koondatud jargnevasse iilevaatesse:
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Riigitootaja iseteenindusportaali moodulid

Funktsionaalsused Isikuandmed ja Puhkused ja Lihetused Koolitused Majanduskulud Varad
toosuhete haldus puudumised

Teenistuja Esitada, muuta ja Vaadata, taotleda | Vaadata, muuta ja | Vaadata pakutavaid jaenda | Vaadata ja Vaadata enda

toiminguid vaadata enda jamuuta enda taotleda ldhetust. | ldbitud koolitusi, taotleda kulude kasutusel olevaid
andmeid, teatada puhkuseid ja Koostada registreerida neile, taotleda hiivitamist varasid
korvaltegevusest puudumisi ldhetuse koolitusi, anda tagasisidet

kuluaruannet

Asutuse toimingud | Seadistada taotluse | Seadistada taotluse | Seadistada Seadistada taotluse Seadistada Seadistada
automaatne automaatne taotluse automaatne kooskolastusring | taotluse taotluse
kooskdlastusring ja | kooskolastusring ja | automaatne ja selle kinnitaja automaatne automaatne
taotluse kinnitaja taotluse kinnitaja | kooskolastusring kooskdlastusring | kooskdlastusring

ja selle kinnitaja

ja selle kinnitaja

ja selle kinnitaja

Korvaltegevuse
teatise automaatne

genereerimine

Dokumendi
automaatne

genereerimine

Dokumendi
automaatne

genereerimine

Dokumendi automaatne

genereerimine

Dokumendi
automaatne

genereerimine

Dokumendi
automaatne

genereerimine
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Mooduli Teenistuja muudab | Puhkuste ajakava | Grupildhetuse Hallata koolitussiindmusi, Kululimiitide Jooksev ja pidev

spetsiifiline ise enda andmed. tooiilesande koostamise neile registreerimist, luua lihtne ja kiire iilevaade varade

lisandvéirtus Saab kiisida uuelt | saatmine ja vOimalus, registreerimislehti ning jélgimine kasutajatest,

asutusele teenistujalt téole ajakava lihtne jooksev ja pidev | tagasiside kiisimustikku ja varade haldamine
asumisel vajalikud | menetlemine. iilevaade kiisida tagasisidet, koondada lihtne ja véihe
andmed. Hallata Puhkusepéevade lahetustest tagasiside tulemused. aegandudev.
t00le votmisi ja jm puudumiste Automaatne statistika Inventuuride
t606lt vabastamisi lihtne haldamine ja asutuse, tiksuse, to6taja korraldamine

pidev iilevaade 16ikes

Automaatne Teenistuja andmed, | Puhkuste ja Lahetatu, Koolitusel osaleja, koolituse | Teenistujale Teenistuja

andmevahetus toole asumised ja puudumiste periood, sihtkoht | nimetus, toimumisaeg, maht, | hiivitatud tervise | kasutada antud

SAP-iga t601t lahkumised kuupdevad jt andmed koolitusasutus jt riigiiileselt | edendamise kulu, | vara jm varaga

olulised andmed prillide hiivitis seonduv info
jm.

Liidestused teiste | Rahvastiku - - - - -

infosiisteemidega register, EHIS

Lisandviirtus Andmete Andmete Andmete Automaatne statistika - -

riigiiileselt voi tthekordne sisestus | ithekordne sisestus, | ihekordne Rahandusministeeriumile,

asutusele puhkuste tilevaade | sisestus andmete iihekordne sisestus

kdigil olemas

Tabel 5. Riigitoo6taja iseteenindusportaali iilevaade [45]
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Iseteenindusportaal voimaldab andmete iihekordset sisestamist ja protsesside
automatiseerimist, mis tdhustab todprotsesse ning parandab andmete kvaliteeti. Uhtlasi
pakub moodul tuge loodavate dokumentide haldamisel ning koondab kogu infovahetuse
ja dokumendid iihtsesse keskkonda, mis vihendab personaliprotsessidele kuluvat aega.

Seejuures voimendab portaal to6tajate enda vastutust. (ibid)

4.3 Riigiasutuste personali hindamise voimekused

Siinses peatiikis annab autor iilevaate Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning

Riigikontrolli personali hindamise vdirtusvoost koos voimekustega.

Viidatud riigiasutused on kiill oma olemuselt ja suuruselt erinevad, kuid nad
opereerivad samas keskkonnas ning sarnases seaduslikus raamistikus personalijuhtimise
vaatenurgast. Uhtlasi ldhenevad organisatsioonid personali hindamisele sarnaselt.
Organisatsiooni siseselt on kokkulepitud hindamisperiood ja hindamistulemused

dokumenteeritakse vestlusvormil:

Persenali hindamise vdartusvoog

Vestlusvormi 2 Vestluste 2 Vestlusvormi 2> Vestluste 2> Vestlusvormi 2> Vestluste
koostamine kommunikat tditmine l3biviimine tdiendamine kokkuvdtete

sioon ja
kinnitamine

Joonis 5. Personali hindamise vaértusvoog (autori koostatud)

K&ik kolm viidatud riigiasutust omavad personaliiiksusi ja/va1 personalitdotajaid ja neil
on vajalikud teadmised, oskused ning kogemused personali hindamisprotsesside
loomisel, muutmisel ja haldamisel. Personali hindamine on personalit66 iiheks osaks ja
sellega tegeletakse planeeritult ehk eraldatud on vajalik ressurss. Uhtlasi on personali
hindamine juurdunud protsess ning teenistujad ja juhid on sellest teadlikud. Asutuste
sisestes kordades on personali hindamisprotsessid reguleeritud lisaks seaduses toodud
pohimotetele. Nii Justiitsministeerium, Maksu- ja Tolliamet ning Riigikontrolli
personali- ja palgaarvestus toimub majandustarkvaras SAP, mistdttu on teenistujate
andmeid mugav ja lihtne saada, kuid nende haldamine ei ole tdna kdige otstarbekamalt
lahendatud. Hindamisperioodi kommunikatsiooniks on mitmekesised vodimalused
(siseveebid, meililistid). Koik kolm riigiasutust koondavad ja analiilisivad vestluste

tulemusi ja neil on voimekus neid hallata. [46], [47], [48]
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Alljargnevalt on toodud kokkuvdtlikult personali hindamise védrtusvoog kolme

rilgiasutuste {ihiste vdimekustega.

voimekused on tdhistatud punase varviga.

Vestlusvormi Z_» Vestluste

Too autori

Personali hindamise vidrtusvoog

= Vestlusvormi 2>

koostamine kommunikat téitmine
sioon
Head H Siseveebija £ Juhtideja &
teadmised, meililistide taotajate tahe
oskused, olemasclu
kogemused
Juhtide kéirge £ Ressurss o
teadlikkus protsessi
Personali- haldamiseks ja
todtajate néustamiseks
planeeritud Personali- oH
Tessurss todtajate
planeeritud

Teenistujate FEssUrss

andmete
haldamise
viimekus

Teenistujate N
andmete

Vestluste 3>

l3biviimine

Asutuse sisene ;@
regulatsicon

Seaduslik
regulatsicon

Head <
teadmised,
oskused,
kogemused

N&ustamine
perscnaitddtaja

hinnangul

parendamist vajavad

b))

Vestlusvormi 2> Vestluste 3
tdiendamine kokkuvdtete

ja analdds
kinnitamine

Vestluste

Vestlusvormi ;@ £
kokkuvdétete

haldamise

viimekus haldamine
Personali- Personali-
taotajate taotajate
planeeritud planeeritud

Fessurss Fessurss

haldamise poolt
vﬁ_imek_us
Joonis 6. Personali hindamise vdimekused (autori koostatud)
ID Arivéimekus Kirjeldus
BC1 | Head teadmised, Organisatsioonis on vajalik personaliiiksus ja

oskused, kogemused

personalitodtajad, kel on teadmised, oskused ning kogemused
personali hindamise siisteemi loomiseks, haldamiseks ja

muutmiseks, sh vestlusvormi koostamiseks ning haldamiseks

BC2 | Personalitodtaja Personali hindamine on organisatsiooni loomulik osa, see on
planeeritud ressurss reguleeritud sisemistes kordades ning personalitdotajad
planeerivad selleks tegevuseks vajaliku ressursi.
BC3 | Teenistujate andmete | Organisatsioonid kasutavad majandustarkvara SAP, mis
haldamise vGimekus koondab teenistujate andmed, mida saab lihtsasti kasutada.
BC4 | Siseveebi ja Organisatsioonidel on siseveebi lahendused ja meililistid

meililistide olemasolu

kommunikatsiooni tegemiseks ja teenistujate

informeerimiseks.
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BC5 | Juhtide korge Juhid on teadlikud organisatsiooni sisestest protseduuridest
teadlikkus ning nende ajalisest jarjestusest ning planeeritakse teadlikult
aeg teenistujate hindamiseks.
BC6 | Juhtide ja teenistujate | Personali hindamine on loomulik osa organisatsiooni kultuurist

tahe

ning selles ndhakse lisandvéértust nii organisatsioonile kui ka

teenistujale.

BC7

Ressurss protsessi
haldamiseks ja

noustamiseks

Personalitootajad haldavad protsessi, jalgivad vestluste

labiviimist, kokkuvdtete tegemist ning abistavad vajadusel.

BC8

Asutuse sisene

regulatsioon

Asutuse tookorraldus ja kokkulepitud regulatsioonid
sisaldavad ka personali hindamise osa, mis toetab hindamise
olulisust ja vajalikkust.

BC9

Seaduslik regulatsioon

Avaliku teenistuse seaduse kohaselt tuleb vihemalt

ametnikega viia l14bi kord aastas hindamisvestlus.

BC10

Noustamine

personalitddtaja poolt

Personalit66tajad on té6tanud vélja nii abistavaid
juhendmaterjale, koolitavad ja ndustavad juhte ja teenistujaid

hindamisvestluse ldabiviimisel.

BC11

Vestluse kokkuvotete

haldamine

Organisatsioonil on kasutusel tarkvara voi hindamisvorm
hindamisvestluste haldamiseks, vestlusvormi tditmiseks ning

kokkuvotete haldamiseks.

Tabel 6. Riigiasutuste personali hindamise voimekused (autori koostatud)

4.4 Riigiasutuste personali hindamine — SIPOC diagramm

To6 autor votab siinses peatiikis kokkuvdtlikult ja {levaatlikult kokku kolme

riigiasutuse personali hindamisprotsessi SIPOC diagrammil.
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® O & 00O O

Tarnijad Sisendid Protsess Valjunid Kliendid

= 3 = <) o

« Riigissuiuste « Ssadusandlix « Westluss kokkuwite « Rahandusminisizensum
personalitbédtajad regulatsicon « Hinnang riigihaldusz ja aualiku
= Ayalxud = Asutusesisesed middunud pericodi teenistuze csakond
teenistujad worrad j3 todsoontusele = Riigiasutusts
protseduurid « Lus personalitdotajad
perioodi kokkulegitud  « Juhid
===margid = Ayslik tesnisiuja

« Hokkulegiud
arengusuunad

« Sizend
tod4aja rahubslu kohta

« Sisend juhtidega
rahulobu kohta

« Sizendi kooRusplaan

+ Sizend
tasustamisotsusteks

Kaollesgid

FPERSONALI HINDAMINE

q - Vestiuse
Vestuswormi Vestiuse Vestuse Vestuse Vestiusvormi - »

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

4.5 Riigiasutuste personali hindamisprotsesside vordlus

Jargnevas  peatiikis analiilisib autor t60s kaésitletava kolme  riigiasutuse
(Justiitsministeerium, Maksu- ja Tolliamet ning Riigikontroll) hindamisprotsesse

detailsemalt.

4.5.1 Justiitsministeeriumi personali hindamine

Justiitsministeeriumi personali hindamise eesmirgiks on teenistuja eelmise perioodi
tootulemustele ja nende saavutamise viisidele (kompetentsid) tagasiside andmine,
jargmise perioodi to6tulemuste ning teenistuja arendustegevuste kokkuleppimine.
Vestluste tulemusena tekib Justiitsministeeriumil tervikvaade teenistujate sooritusest
ning sellest, millised arendustegevused on vajalikud nii teenistuja kui kogu asutuse
eesmdrkide paremaks saavutamiseks. Ministeeriumis on kokkulepitud, et vihemalt kord
aastas viiakse labi arengu- ja hindamisvestlus ning sealhulgas toimub jooksev

tagasisidestamine ja hindamine. [46]
Arengu- ja hindamisvestlus moodustub kolmest teemaplokist: eelmine periood,
kompetentsid, jargmine periood. Kasutusel on ka arengu- ja hindamisvestluse vorm, et

olla abiks nii teenistujale kui juhile vestluse ldbiviimisel ning fikseerimaks olulisemad
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kokkulepped. Eelmise perioodi teemaplokis vaadatakse iile perioodi peamised
toolilesanded ja hinnatakse saavutatud tulemusi. Kompetentside plokis hinnatakse
teenistuja kompetentse ja jargmise perioodi vaates lepitakse kokku jargmise perioodi
iilesanded ning oodatavad tulemused tihtaecgadega. Uhtlasi kaardistatakse vestlusel
vajalikud arendustegevused ja karjddriplaanid. Vestluse kokkuvdtteid analiiiisib
et saada sisendit koolitustegevuse plancerimiseks ja muudeks

personaliiiksus,

personalitegevusteks. (ibid)

Ministeeriumi ei ole tdna toeks infosiisteemi, mis aitaks lihtsustada vestluste haldamist
ja tulemuste analiiisi. Hindamisperioodist teavitab personalitdotaja struktuuriiiksuste
juhte ning {ihtlasi valmistab personaliiiksus ministeeriumi kaustakataloogidesse ette
hindamisvestluse vormi. Seejérel on iga juhi enda juhtida hindamisvormide tditmine ja
vestluste pidamine. Tididetud hindamisvormide tulemusi koondab personaliiiksus

kisitoona. (ibid)

Ei

¥

Hindamisvestluse
vormi dlevaatamine]

Hindamisperioodist
kommunikeeriming

uht palub taita
estiuse vormj

Tdotaja taidab
vestiuse vormi

Toimub
hindamisvestius

Vestlusvormi
taiendamine

aiendataksa
vormi

Ei

Vormi kinnitamine

ja Uksuse kausta |«
salvestamine

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

4.5.2 Maksu- ja Tolliameti personali hindamine

Maksu- ja Tolliametis on hindamissagedus hetkel kord aastas, kuid nad kaaluvad
sageduse muutmist kord poolaastale, kuna asutuses on muudetud ldhenemist eesmarkide
ja tulemuste hindamisele. Arengu- ja hindamisvestlus ladusamaks ldbiviimiseks on
koostatud vestlust toetav arengu- ja hindamisvestluse vorm. Vestlusel kisitletakse ja
vormil fikseeritakse eelmise perioodi eesmirkide saavutamiSe seis, Seatakse uue

perioodi eesmargid (tegevused ja tulemused) ning juhul kui ametigrupile on toGtatud
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vilja kompetentsimudel, siis hinnatakse teenistuja kompetentse. Uhtlasi lepitakse
vestlusel kokku teenistuja isiklikud arengueesmaérgid, mille 1dbi saab personaliiiksus
tihtlasi sisendit arendus- ja koolitustegevuse planeerimiseks. Hindamise raames antakse

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

Maksu- ja Tolliameti todtajaskond on suur ning hindamisprotsessi toetamiseks on neil
kasutusele voetud PlanPro personalivestluste tarkvara. PlanPro tarkvaras haldavad nad
nii iga-aastaseid arenguvestlusi. PlanPro keskkonnas on asutusel vdimalik luua endale
sobiv arenguvestluse vorm, kuid vormi kiisimusi saab muuta vaid koodis xml’is.
PlanPro suhtleb AD liidese kaudu majandustarkvaraga SAP, pirides sealt asutuse
struktuuri ja teenistujate andmed (niiteks struktuur, iiksused, liksuse juht, teenistuja
jne). Samas nentis Maksu- ja Tolliameti esindaja, et andmete liidestamine ei toimi
soovitud kujul ning struktuuris toimunud muudatused tuleb PlanPro keskkonnas késitsi
ajakohastada.  Kui  struktuuritiksusele voi  ametigrupile on  véljatootatud
kompetentsimudel, siis seostab personalitdétaja need vestlusvormiga, mis on paraku
kasito6. Kompetentse hindavad teenistuja ise ja tema juht. Vestluse vorm pendeldub
teenistuja ja juhi vahel kuniks mdlemad pooled selle kinnitavad. Kinnitatud vestlustest
saab nii juht kui ka personalitd6taja ndha raportit, mis koondab vastused Excelisse, kuid
muu tulemuste analiilisi voimekus siisteemil puudub ja see tehakse tdna eraldi

stisteemiviliselt. (ibid)

Junt taidab _ Tuir_ﬂuh
vestluse vormi hindamisvestius

Hindamisvestluse
wvormi ja Hindamisperioodist | Teenisiuja taiidab
kompetentsimudelite kommunikeerimine vestluse vormi

Ulevaatamine

aiendaiakse’
vormi

El

Vorm esitatud
juhile

Vormi
téiendamine

Joonis 9. Maksu- ja Tolliameti AS-1S hindamisprotsessi vooskeem (autori koostatud)

4.5.3 Riigikontrolli personali hindamine

Riigikontrolli personali hindamise ja tagasiside andmise eesmérk on luua nii
teenistujatele kui ka asutusele tervikuna teadlikkus nende olemasolevatest tugevatest

kiilgedest ja arendusvajadustest ning seelédbi toetada nii teenistujate kui ka Riigikontrolli
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terviklikku arengut. Personali hindamine on organisatsioonis kiill pidev protsess, kuid
vihemalt kord aastas ja iildjuhul neljandas kvartalis viiakse ka 1dbi koostodvestlus.
Koostoovestlusel hindab ja annab teenistuja todsooritusele, tootulemustele ning
tooalasele arengule tagasisidet otsene juht. Uhtlasi annab teenistuja tagasisidet juhile
ning hindab rahulolu to6korralduse ja juhtimisega. [48] Koostoovestlusel lepitakse ja
fikseeritakse jdrgneva perioodi eesmirgid ja arengusuunad. Vestluste kokkuvotteid
analiiiisib personalitdotaja saamaks sisendit teenistujate rahulolu kohta, arendus- ja

koolitustegevuse planeerimiseks ning personaliplaneerimiseks.

Riigikontrollis on vestluste haldamiseks kasutusel tdoplaani infosiisteem, milles
kasutatakse vaid vestluste haldamise osa. Infosiisteem ei ole liidestatud teiste
slisteemidega, mistottu toimub asutuse struktuuri ja teenistujate andmete haldus
personalitdotaja poolt kidsitoona. Infosiisteemis hallatakse aastaseid koostdovestlusi ja
katseajavestlusi, jooksvalt saab vormides muudatusi teha, kuid muudatused tuleb teha
koodis. Hindamisperioodist kommunikeeritakse siisteemiviliselt. Kiill aga voimaldab
siisteem koondada koikide kinnitatud vestluste tulemused, mis lihtsustab andmete

koondamist, aga kuna katab tdesti vaid info kokku koondamise osa, siis tulemuste

Jah
orm esitatud
juhile

analiiiis teostatakse stisteemivéliselt.

diendatakse
vormi

Juht taidab ) Toimub
vestluse vormi hindamisvestius

Hindamisvestiuse Hindamisperioodist Teenistuja taidab
— ] >
vormi tlevaataming kommunikeeriming vestiuse vormi

Vormi kinnitamine

Joonis 10. Riigikontrolli AS-1S hindamisprotsessi vooskeem (autori koostatud)

4.5.4 Riigiasutuste hindamisprotsesside vérdlus

Labiviidud intervjuude pinnalt koostas autor t6os kasitletavate riigiasutuste personali

hindamisprotsesse vordleva tabeli.

Vormi
taiendamine

Justiitsministeerium Maksu- ja Riigikontroll
Tolliamet
Osapooled Teenistuja; Teenistuja; Teenistuja;
hindamisprotsessis Otsene juht; Otsene juht; Otsene juht;
Personalitodtaja, PersonalitdGtaja Personalitdotaja
Kaaskolleegid;
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Koostdopartnerid

Hindamisvestluse
teemad

Eesmirkide
saavutamine;
Jargmise perioodi
eesmargid,;
Kompetentside
hindamine;
Teenistuja arenguplaan

Eesmarkide
saavutamine;
Jargmise perioodi
eesmargid;
Kompetentside
hindamine;
Teenistuja
arenguplaan;
Tagasiside juhile

Eesmarkide
saavutamine;
Jargmise perioodi
eesmargid;
To6sooritus
strateegiliste
véartuste pohiselt;
Teenistuja
arenguplaan;
Rahulolu t6oga;
Tagasiside juhile

Hindamismeetodid

Skaala hinnang;

Skaala hinnang;

Skaala hinnang

Kompetentsi Kompetentsi
hinnangud hinnangud;
Hinnang vabas
vormis
Hindamise tarkvara Puudub PlanPro Tooplaani
infosiisteem
(kasutatakse vaid
vestluste haldamise
0sa)
Hindamisvestluse Uldjuhul detsember- Uldiselt jaanuar- Uldiselt oktoober-
periood jaanuar marts november
Hindamisvestluse Kord aastas Hetkel kord aastas Kord aastas
sagedus Suund kord
poolaastas

Tabel 7. Riigiasutuste hindamisprotsesside vordlus (autori koostatud)

4.5.5 Kaardistatud probleemid

To66 autor kaardistas labiviidud intervjuude kdigus mitmeid probleeme, mis esinevad

magistritods

késitletud

riigiasutuste

hindamisprotsessides

neid toetavates

infostisteemides. Antud peatiikis kirjeldatakse peamised kaardistatud probleemid:

Justiitsministeerium:

e Ei ole toectavat infosiisteemi, mis voimaldaks osapoolte jaoks protsessi

optimeerida;

o Kisitsi t60d palju (hindamisvormide kokkuvdtetest info kokku koondamine ja

analiilis);

o Kasutajatele ebamugav ja ajamahukas haldamine;

o Ulevaadet vestluste lidbiviimise ja vormide tiitmise seisust ei ole.

Maksu- ja Tolliamet:
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o Kisitsi t60d palju kompetentsimudelite haldamisega kui ka nende tihildamisega

teenistujate voi nende gruppidega vestluste keskkonnas ehk hindamisvormi vilja

saatmisel;

e Vestluste keskkond ei ole piisavalt paindlik, iga kiisimuse sonastuse muudatust

saab vaid XML formaadis muuta, sh hindamisperioodi sagedust ei ole vdimalik

paindlikult muuta;

e Vestluste keskkonda loodud erinevad vestlusevormid ei suhtle omavahel;

e Vestluste keskkonna arendamise vdimalused piiratud, tdienduste juurde

tellimiseks ei ole ressursse;

e Struktuurimuudatuste info liikumine majandustarkvarast SAP ei

korrektselt, mis toob kaasa kasitsi struktuuri iilevaatamise hindamiskeskkonnas

ja vajadusel muutmist.

Riigikontroll:
e Siisteem ei ole paindlik — iga kiisimust tuleb koodis muuta;

e Igauue muudatusega voivad ohtu sattuda eelmiste perioodide kokkuvdtted,;

e Asutuse struktuuri ja kasutajate andmete ning juurdepéddsude haldus késit6o, mis

on ajamahukas;

e Arendamisvoimekus on koondunud véga kitsa hulga inimeste kitte;

e Tulemuste analiilis ei kata tegelikke vajadusi, ei vdimalda {iksuste ega

ametikohtade 10ikes analiiiisi, voimalik vaid koondada kiisimuste kaupa kogu

asutuse vaade.

4.6 Riigiasutuste hindamiskeskkondade vordlus

To0 raames analiilisitud riigiasutustel on kasutusel PlanPro tarkvara ja tdoplaani

infosiisteem. Siinses peatiikis kirjeldatakse konealustes riigiasutustes tdna kasutusel

olevate siisteemide peamised funktsionaalsused ning liidesed.

PlanPro tarkvara

Tooplaani infosiisteem

Peamised funktsionaalsused

Juurdepaisu

loomine

ja

Toole

vormistamisel

automaatselt juurdepéds

tekib
PlanPro-

Késitsi uute teenistujate lisamine ja

lahkunud  teenistujate  Oiguste
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organisatsiooni
ning teenistujate
andmete

haldamine

sse. Organisatsiooni ja teenistujate
kuid

seonduv

andmed péritakse SAP-ist,
struktuurimuudatustega
tuleb  muuta

(néiteks  késitsi

struktuurimuudatuse korral
struktuuripuud) andmevahetus ei
toimi, mistottu neid muudatusi

tehakse eraldi késitsi.

sulgemine.

Hindamisvestluse
vormi koostamine

ja muutmine

Saab

hindamisvestluse vorme, kuid seda

luua ja muuta erinevaid

saab teha vaid XML formaadis.

Loodud katseajavestluse vorm ja
koostoOvestlusevorm, mida saab

aga muuta vaid arendaja koodis.

Hindamisvestluste
kommunikatsioon
ja

meeldetuletused

Kommunikatsioon
hindamisvestluste perioodist toimub
siisteemi viliselt. Kui
personalitdtaja avab siisteemis
vestlusvormi voi teenistuja ja juht
muudavad vormi staatust (nt
,teenistuja taitmisel* voi ,,vestlejal
taitmisel™ jne), siis slisteem saadab

automaatselt teavitusi.

Kommunikatsioon

hindamisvestluste perioodist toimub
siisteemi viliselt, siisteem ei toeta
saadab

seda kuidagi. Kiill aga

siisteem  moningaid  abistavaid
teateid (nditeks juhile teade, kui
teenistuja on esitanud vormi talle
téitmiseks ja teenistujale kui juht on

vormi taitnud).

Hindamisvestlus

vormi tditmine

Teenistuja, juht v3i hindaja saavad

tdita vestluse vormi.

Teenistuja ja juht saavad tdita

vestluse vormi.

Hindamisvestluse
vormide

tulemuste analiiis

Voimaldab vestlusvormi vastused
koondada ja eksportida Excelisse

ning PDF-i.

Voimalik on votta vestlusvormi
vastustest koondtulemused

iiksikkiisimuste kaupa Excelisse.

Liidesed
SAP | Uhepoolne suhtus (SAP-ist Liidestus SAP-iga puudub.
PlanProsse) ning eelkdige asutuse
struktuuri ja teenistujate andmete
parimiseks.
Arendamise | Muudatuste, uuenduste lisamine | Teadmine koondunud véga kitsa
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valmisolek | voimalik, kuid see mdjutab kdiki | hulga inimeste kitte.
asutusi, kes slisteemi kasutavad ning

tdhendab tdiendavat ressurssi.

Tabel 8. Riigiasutuste hindamiskeskkondade vordlus [47], [49]

4.7 Tulemuslikkuse moodikud

Riigi strateegilise personalijuhtimise eesmérgiks on iihiskonna muutuvate vajaduse ja
voimalustega kohanduva ning vdimeka td6tajaskonna tagamine. Vdimekad todtajad ei
ole eesmirk omaette vaid 1dbi nende suudab riik pakkuda paremaid ja tShusamaid
avalikke teenuseid. Teenistujate voimekuse kujundamisel on aga tohusal
personalijuhtimisel vdga oluline roll. Hindamise ja tagasisidestamise kaudu on vdimalik

arendada voimekat totajaskonda.

Eesmirk KPI Tegevusmoodikud

Automatiseerida ja digitaliseerida | Leppida kokku iihtlustatud  kuid

avalike teenistujate | piisavalt paindlik riigiiilene avalike
hindamisprotsess teenistujate hindamisprotsess ja luua
riigiasutuste iilene ja ithtne

Voimekas hindamissiisteem.
tootajaskond | Vajadustele vastavate arendus- ja | Koolitusvajaduste automaatne
koolitustegevuste pakkumine | kaardistamine  riigiasutuste  {ilese

(labiviidud koolituste maht, eelarve, | hindamissiisteemi kaudu.

peamised valdkonnad)

Iga teenistuja saab viahemalt kord 50% SAP  kasutajatest  votavad
aastas tagasisidet eesmarkide hindamismooduli kasutusse ja haldavad
tditmisele ja tootulemustele seal hindamisvestlusi.

(arenguvestlused toimuvad 80%

teenistujatega)

Tabel 9. Tulemuslikkuse mdddikud (autori koostatud)

Riigiasutuste iilese hindamissiisteemi oodatavaks tulemuseks on efektiivistada personali
hindamisprotsess, et kasutataks é&ra infosilisteemidesse juba sisestatud andmeid,
voimalikud toimingud oleks automatiseeritud ja seetdttu protsessile kuluv aeg koikide
osapoolte jaoks optimaalsem. Uhtlasi vdimaldab see mitmeid tdiendavaid vdimalusi,

mis annavad olulist sisendit vdimeka todtajaskonna loomiseks ja hoidmiseks.
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4.8 Riskid

Antud peatiikis on t06 autor kaardistanud riigiasutuste iilese hindamissiisteemi loomise
projekti eelkdige suuremat mdju omavad riskid, mille leevendamisele tuleks tdhelepanu
pOdrata ja mis vOivad mdjuda soovitud eesmirkide saavutamisele ebasoodsalt voi

takistada nende saavutamist.
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Risk Riski Riski Riski leevendamise tegevused Vastutaja
toendiosus | moju
Hindamissiisteemi ei vdeta | Madal Korge Projekti edasistesse tegevustesse kaasata sisuline | Rahandusministeerium,
riigitileselt kasutusse toogrupp, kes annab projektis vajalikku detailset | digiplatvormide toorithm.
sisendit.
Hindamissiisteemi  votavad | Madal Korge Funktsionaalsust arutada strateegilise | Rahandusministeerium,
kasutusele vihesed personalijuhtimise tooriihmas, kuhu kuuluvad koik | digiplatvormide t66rithm.
riigiasutused ministeeriumid.
Hindamissiisteemi arenduseks | Keskmine | Korge Taotleda rahastust Euroopa Liidu struktuurifondide | Rahandusministeerium,
ei saada (piisavalt) vahendeid meetmest, mille osas on eelistatud tihtsed lahendused. | digiplatvormide to0rithm, koik
Vajadusel kasutada asutuste omaosalust. huvitatud riigiasutused.
Hindamissiisteemi Madal Keskmine | Loodav lahendus on piisava paindlikkusega ja | Rahandusministeerium,

funktsionaalsus ei kata

asutuste vajadusi

funktsionaalsus  valideerida laiemas strateegilise

personalijuhtimise tG6rithmas.

digiplatvormide t66rithm

Tabel 10. Hindamissiisteemi projekti riskid ja leevendamise tegevused (autori koostatud)
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5 Loodava siisteemi arianaliiiis

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse riigiiilese personali hindamissiisteemi loomiseks
vajalikud voimekused ning pakutakse vilja lahendus riigiiileseks hindamissiisteemiks.
Loodavas lahenduses korvaldatakse praeguse olukorra probleemid, mis on kirjeldatud

peatiikis 4.5.5.

5.1 Personali hindamise voimekuste planeerimine

Riigiiilese personali hindamissiisteemi viljatdotamiseks on tarvis vilja arendada uusi
voimekusi. Jérgnevalt on t66 autor koostanud soovitud seisundi véirtusvoo koos

vajalike voimekustega.

Personali hindamise vaartusvoog >
Vestlusvormi 2| | Vestluste 2| | Vestlusvormi 23| | Vestluste 3| | Vestlusvormi =3 | Vestluste 35|
keostamine kommunikat téditmine ldbiviimine tdiendamine kelkkuvdtete
sioon ja analids
kinnitamine
Teadmised, of| |  Siseveebija | | Juhtideja | | Asutusesisene | | Vestluste
oskused, meililistide teenistujate regulatsioon kokkuvotete
kogemused ) olemasolu ) tahe ) I haldamine
Personali-  of| | Juhtide | | Ressurss ofl| | Seaduslk o
taatajate teadlikkus protsessi regulatsioon
FEssuUrss | ) haldamiseks ja
P — noustamiseks P —
Personali- ;@ _ Teadmised, ;@
taotajate oskused,
TESSUrES | kogemused |

Néustamine £
personaitoctaja
poolt

Joonis 11. TO-BE hindamisprotsessi vidrtusvoog koos vdimekustega (autori koostatud)

Beezika virviga on joonisel margitud peatiikis 4.3 Kirjeldatud personali hindamise
voimekused ja uued vélja arendamist vajavad voimekused on joonisel tdhistatud oranzi

tooniga:
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e Loodavas hindamissiisteemis tuleb kasutada dra majandustarkvaras SAP olevaid
riigiasutuste ja nende teenistujate andmeid. Selle vdimekuse parendamine
sddstab personalitdotajate ressurssi ja vOimaldab Idpetada kisitsi andmete
haldamise.

e Tuleb luua voimekus vestlusvoorude ja hindamisvormide loomiseks ja
muutmiseks, mis voOimaldab asutusel paindlikult ja vastavalt nende valitud
sagedusele ning soovitud sisule hindamisvestlusi ldbi viia.

e Organisatsioonides on kasutusel maatriksjuhtimine, mis tdhendab et teenistujal
voib olla erinevatel perioodidel erinevad juhid, mistottu vdidakse soovida
delegeerida hindamisvormi tditmine ja vestluse pidamine edasi.

e Vilja arendamist vajavad ka automaatsed teated ja meeletuletused.
Meeletuletused on vajalikud olukorras kui teenistujal voi juhil jddb
hindamisvorm pikalt tditmata.

e Hindamisvestluste vormides kajastub nii asutuse, juhi kui ka teenistuja jaoks
oluline informatsioon, mida soovitakse kokku koondada ja analiiiisida ning
tulemustega mugaval viisil tutvuda. Seepédrast tuleb luua vdimekus, mis
voimaldab  talletada ja  tagada osapooltele juurdepdds kinnitatud
hindamisvestluste vormidele ning tihtlasi koondada vestluste tulemusi ja périda

siisteemist {ilevaateid asutuse, liksuste ja tootajagruppide pohiselt.

5.2 TO-BE personali hindamisprotsess

Jargnevalt on t66 autor modelleerinud personali hindamise soovitud protsessi. Autor on
protsessijoonisel kajastanud protsessi iildise vaatena ehk ndidates dra, kuidas toetatakse
hindamisprotsessi hindamissiisteemiga alates hindamisvormi loomisest kuni koondatud
tulemuste tutvumiseni. Joonisel kajastuvad kolm peamist aktorit — personalitdotaja,

teenistuja ja juht.
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Avab
hindamisperioodi
todilesande
loomise akna

hindamise
todilesande

kas soovib
muuta eelseadistatud
hindamisvormi?

Laeb alla
koondatud

analisi

Saab teate
hindamisperioodi
alguse kohta ja

todulesande

Saab teate,

Saab teate.
tvorm on

kinnitatud anid

kommentaari

juht on varmi
taitnud

N &
%

"
i

Lisab
omapoolse
kommentaari
ja esitab

edastab todtaja kinnjtab esitab
taidptud taitmisel i vohmi viorml
77777 vormi Jah
juh‘Jleffff‘JahfffJ .

Saab teate, J\ Saab teate,
et thdtaja on 4 , Saab teate, et et tootaja lisas
. saal_nud . \/y—E _ todtaja on >\\—Ei Lisab taiendava kommentaari

hll'IET_E.I'I'I.ISVDrmI vorm kinnitanud ja palve & / kommentaari
taitmiseks edastab staatuses kinnitada vorm dean
ji P nni
et jhi vorm
vormi taitmisel

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

Uhtlasi toob t66 autor vilja olulisemad alamprotsessid, mis kaasnevad hindamise ja
hindamissiisteemi kasutamisega. Selleks, et asutus saaks siisteemi kasutada, peab ta
midrama enda asutuse poolse administraatori, kes teeb silisteemis vajalikud seadistused,

méiérab haldurid ning loob hindamisvormi ja teadete mallid.

. Jah

(

E

5T BN Sisench admin Magrah asutuse

E |.‘\ /J" keskkonda halduri{d) -

5 _

o soen i warmila

E e kohustushi: téita rakendub

Efl hindamis- SAPI

Ell sisteemi ‘

jargne

strukiuur?

Joonis 13. TO-BE hindamissiisteemi seadistamise ja mallide loomise protsess (autori koostatud)

Kui hindamissiisteem on administraatori poolt seadistatud ja asutuse haldur(id)
miiratud, siis saab asutuse haldur valmistada ette hindamisperioodi viljakuulutamise,

teavitada selle kaudu teenistujaid ja juhte.
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todlaua

Avab hindami Algatab uue Maarab
O_, LG L, hindamisperioodi hindamisperioodi
tooulesande tahtaja

st Maarab vormi
seadistada e L
i J?ad Valib varmi(d), (
indamis. Jah4/><\j mida

hindamis- Jal indamisperiood o Saadab
hindamisperioodil
Ei P NEI N (eenistujatele

perioodist kasutatakse g
kas todiilesande

rakendub

=
L
[
<
@
¢
=
S
[
<

el tasilesande ! Loob SAP
tddilesande teksti? kas hindamisvormi, jargne
teksti ja salvestab : soovib sh maérab struktuur hindamisperiood
muudatused kasutada millised seadistatud
eelloodud kiusimused on ja
vormi kohustuslik taita teenistujad
teavitatud

Saab teate

hindamisperioodi
toimumise kohta ja tbollesande
tdita hindamisvorm

Teenistuja

Joonis 14. TO-BE hindamisperioodi véljakuulutamise protsess (autori koostatud)

Pérast hindamisvestluste toimumist ja teenistuja ning juhi pooset kinnitamist voimaldab
hindamissiisteem koondada hindamistulemused ning neid vorrelda asutuse, iiksuse ja
ametigruppide jms pohiselt. Hindamisvestluste tulemuste analiilisi protsessi on t&0s
ilmestatud asutuse halduri niitel, kuid ka asutuse juht ja juht saavad tulemusi vaadata

vastavalt nende digustele. Teenistuja saab vaadata enda hindamistulemusi.

Siisteem

genereerib
valikute alusel
koondatud raporti

Avab hindamise Valib, milliseid Tutvub
: l:‘j_ﬁlaualt tulemusi soovib néha : tulemustega
hindmistulemuste (asutus, tiksus, \

menuipunkti ametigrupp) Genereeritakse 3

Laeb raporti alla

3
=
[}
=
u
2
=
=
7]
L4

S00V tulemused valikute
vaadata alusel tdolavale
koondatud
hindamis- siisteemis?
tulemusi

Joonis 15. TO-BE hindamisvestluste tulemuste analiiiisi protsess (autori koostatud)

5.3 Huvitatud osapooled

Analiiisi  kdigus on kaardistatud jargmised riigiasutuste ilese personali
hindamissiisteemi 0sapooled ning nende seos projektiga:

Huvitatud osapool Huvi Kirjeldus
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Tippjuht Saada sisendit organisatsiooni eesmarkide saavutamise,
teenistujate kompetentside ja arenguvajaduste 0sas.

Kasutada saadud sisendit juhtimisinfona.

Otsesed juhid Saada sisendit iiksuse, tiimi eesmirkide saavutamise,
teenistujate kompetentside ja arenguvajaduste 0sas.
Leppida kokku jargmise perioodi eesmairgid ja suunata
teenistujate  arengut. Kasutada saadud sisendit

juhtimisinfona.

Teenistujad Saada tagasisidet perioodi eesmirkide saavutamisele ja
todalasele kditumisele, leppida kokku jargmise perioodi
eesmargid ja arenguplaanid. Anda tagasisidet juhile ja

organisatsiooni iildisele korraldusele.

Personalitootajad Saada sisendit tootajate koolitus- ja arenguvajaduste ja

organisatsiooni lildisele korraldusele.

Rahandusministeerium Saada sisendit ldbiviidud arenguvestluste osas.

Riigi Tugiteenuste Keskus Saada sisend keskse koolitusvajaduste osas (teemad,

osalejate mahud).

Tabel 11. TO-BE hindamissiisteemi huvitatud osapooled (autori koostatud)

5.4 Arikirjeldus

Hindamissiisteem on iseteeninduskeskkond, mis toetab riigiasutuste personali
hindamisvestluste ettevalmistamist, ldbiviimist ja kokkuvdtete analiiiisi ning iihtlasi

automatiseerib riigilileste andmete kogumist.

Hindamissiisteemi kasutavad koik selleks soovi avaldanud riigiasutused ja nende
teenistujad. Hindamissiisteemi tekivad kasutajadigused teenistuja toole asumisel ehk
alates majandustarkvarasse SAP vormistatud toosuhte algusest. Hindamissiisteem
kasutab SAP-is olevaid riigiasutuse ja teenistuja andmeid. Iga riigiasutus méérab
hindamissiisteemile administraatori digustega isiku (enamasti personalitdotaja), kes saab
seadistada asutusesisesed reeglid (hindamisvormi mallide loomine ja haldamine, teatete

mallide loomine ja haldamine, asutuse klassifikaatorite haldamine jm). Uhtlasi saab
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asutus madrata hindamissiisteemi halduri, kes saab hallata ja muuta administraatori
seadistatud malle, teate malle, saata hindamisperioodi tooiilesandeid jne.
Hindamissiisteemi administraator ja haldur juhendavad ning ndustavad teenistujaid

susteemi kasutamisel.

Hindamissiisteemi saab iga riigiasutus luua erinevat liiki vestluse vorme (arengu- ja
hindamisvestlus, katseajavestlused jne) kiisimuste titipide valikust, hallata
hindamisvestluse vormide tditmist asutuses kokkulepitud aegadel ning koondada ja
analiitisida vormidel olevat informatsiooni. lgal hindamisvestluse vormi liigil
kajastuvad andmeid saab asutus ise seadistada riigiiilesest klassifikaatorist (nditeks
teenistuja nimi, struktuuriiiksus, ametikoht, otsene juht, asutuse staaz, Vestluse

labiviimise aeg jne).

Riigiasutused viivad vdhemasti kord aastas ldbi arengu- ja hindamisvestluse iga
teenistujaga, kuid on asutusi, kel toimuvad vestlusvoorud ka sagedamini kui kord
aastas. Samuti peetakse teenistujatega vestlusi sisseelamisperioodil, katseaja alguses ja
10pus. lga teenistuja peab saama tdita talle suunatud vestlusvormi, sealhulgas peab
saama vormi tditmise vahepeal katkestada ja sisestatud info salvestub ning teenistuja
saab jitkata pooleli oleva vormi tiitmist isikliku todlaua vaatest. Hindamisvestluse

vorm on kuni selle edastamiseni jirgmisesse etappi ndhtav vaid selle tiitjale.

Asutuse halduri téolaua vaatel kajastuvad hindamisvestluse vormide staatused ning ta
saab jdlgida vestluste labiviimise ja vestlusvormide tditmise Seisu. Staatuseid saab
asutuse haldur jilgida struktuuriiiksuste ja teenistuja 1dikes. Struktuuriiiksuse juhid
ndevad oma iiksuse hindamisvestluste vormide tditmise staatust, pérast teenistuja
poolset edastamist ka vormi sisu ning parast vestlusvormi kinnitamist kokkulepitud
infot ja hindamistulemusi. Asutuse haldur ndeb toolaua vaates koikide teenistujate
vestlusvormide sisu kui need on teenistuja ja juhi poolt kinnitatud. Iga teenistuja naeb

ainult enda vestlusvormi.

Vestluste ldbiviimise ja hindamisvestluse vormide kinnitamise jérgset saab asutuse
haldur votta hindamissiisteemist kokkuvotteid ja hindamistulemuste graafikuid asutuse,
struktuuriiiksuste ja ametikohtade Idikes. Struktuuriliksuse juht saab siisteemist

kokkuvotte ja graafikuid enda iiksuse kohta ning tippjuht kogu asutuse, erinevate
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struktuuriiiksuste ja juhtide koondtulemused. Hindamissiisteem arvutab kokkuvottes ja

graafikutes kokku numbrilistest néitajatest keskmised ja koondab tekstilise osa.

5.5 Arinduded

Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning Riigikontrolliga lébiviidud intervjuude

ning analiitisi kdigus selgitati vélja jairgmised drinduded hindamissiisteemile:

Aribude Arinéude kirjeldus
nr

AN-1 | Peab looma viirtust organisatsioonile ja selle personaliprotsessidele.

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

AN-3 | Peab vdimaldama hallata ja libi viia erinevaid hindamisvestlusi erinevates
riigiasutustes.

AN-4 | Peab olema liidestatud SAP-iga - toimuma peab mdlemapoolne andmevahetus.

AN-5 | Peab toimima isikuandmete kaitse iildmiirusega kooskdlas.

AN-6 | Peab vdimaldama igal riigiasutusel erinevate hindamisvormide mallide loomist ja
muutmist.

AN-7 | Peab vdimaldama hindamisvormide mallide administreerimist iga asutuse pohiselt
(kiisimuste lisamine, muutmine, kiisimuste jérjekorra muutmine, kustutamine,
kohustuslike kiisimuste maidramine).

AN-8 | Peab voimaldama erinevate kiisimuste tiiiipide lisamist hindamisvormidele ja nende
mallide.

AN-9 | Peab vdimaldama teenistujatele automaatse juurdepiisu kui teenistuja todsuhe on
SAP-is vormistatud.

AN-10 | Peab vdimaldama juurdepiddisu loomist ka SAP-i vilistel isikutel (nt
koostdopartnerid, et osaleda 360 vdi 270 kraadi hindamisel).

AN-11 | Peab vdimaldama hallata ja méirata erinevate kasutajarollide kasutajadigusi.

AN-12 | Peab vdimaldama miirata hindamisvormi kiisimuse tiitjat {iksikkiisimuse kaupa
(néiteks kompetentside hindamisel kolleeg, alluv, koostdopartner jne).

AN-13 | Peab vdimaldama automaatselt tiita hindamisvormil eelneva perioodi eesmirgid.

AN-14 | Peab vdimaldama hindamisvormile lisada lingi teenistuja moddunud perioodi
koolitustele.

AN-15 | Peab vdimaldama hindamisvestlusi viia igas organisatsioonis ldbi vastavalt nende
soovitud sagedusele ja ajale.

AN-16 | Peab vdimaldama hindamisvormi vastuseid salvestada ja hiljem vastamist jitkata.
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AN-17 | Peab vdimaldama hindamisvormi suunamist teenistujalt juhile ja juhilt teenistujale.

AN-18 | Peab vdimaldama hindamisvormide otsimist teenistuja nime, ametikoha,
struktuuritiksuse, ametikohtade, vormi staatuse kaudu.

AN-19 | Peab vdimaldama Idbiviidud hindamisvestluste tulemuste kokku koondamist
organisatsiooni, struktuuriiiksuste, ametikohtade ja teenistujate 1dikes.

AN-21 | Peab vdimaldama hindamisvestluste kiisimuste vastuste ehk tulemuste (keskmiste)
vaartuste arvutamist, sealhulgas vastajate 16ikes.

AN-22 | Peab vdimaldama kasutajadigustega kasutajal hindamisvestluse tulemuste
(keskmiste) koondamist ja allalaadimist pdf ja Exceli failina.

AN-23 | Peab vdimaldama kuvada hindamisvestluste vormide staatuseid.

AN-24 | Peab vdimaldama personalitdotajale kogu organisatsiooni vaates, juhile tema iiksuse
15ikes ja teenistujale tema vaates hindamisvestlus(t)e vaadet, mis sisaldaks infot
hindamisvestlus(t)e vormi(de) staatus(t)e kohta ja annaks iilevaate vestlus(t)e
pidamise seisust.

AN-25 | Peab vdimaldama saata teavitus ja meeldetuletusi juhile ja teenistujale
hindamisvormi tditmiseks.

AN-26 | Peab saatma automaatteavitusi ja meeletuletusi:

- teenistujale  tooiilesande  hindamisvestluse  vormi  tditmiseks, kui
hindamisperiood avatakse

- juhile info hindamisperioodi avamise kohta

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

- teenistujale, kui tema juht on esitanud talle enda poolt tdidetud
hindamisvestluse vormi

- juhile, kui tema alluv on kinnitanud hindamisvestluse vormi

- teenistujale, kui tema juht on kinnitanud hindamisvestluse vormi

AN-27 | Peab vdimaldama hindamisvestluse vormi sisestatud koolitusvajaduste edastamist
organisatsiooni riigitdotaja isteteenindusportaali koolituste mooduli koolitusregistri
vaatesse.

AN-28 | Peab vdimaldama horisontaalse koolitusvajaduste edastamist keskse koolituse
haldajale (Riigi Tugiteenuste Keskus).

AN-29 | Peab vdimaldama kinnitatud hindamisvestlusi arhiivi talletada ja nendega tutvuda

vastavalt kasutajadigustele.

Tabel 12. TO-BE hindamissiisteemi drinduded (autori koostatud)
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5.6 Arireeglid ja driinfo mudel

Alampeatiikk késitleb soovitud hindamissiisteemi lahenduse peamisi &drimdisteid,

arireegleid ning arireeglite omavahelised seoseid driinfomudelil.

Ariméisted
Maiste Kirjeldus

Vestlus Otsese juhi ja teenistuja vaheline vestlus.

Vestlusvormi mall Asutuse vaatesse eelseadistatud hindamisvestluse vorm, mida saab
asutuse haldur kasutada. Malle vdib salvestada nii mitmele vestlusele
kui neid asutuses 14bi viiakse.

Kiisimuse tiiiip Vestlusvormile ja selle mallile lisatavad kiisimused (avatud kiisimus,
hinnanguskaala/maatriks, valikvastustega kiisimus, kompetentsi
kiisimus).

Vestluse liik Asutused viivad 1abi erinevat liiki vestlusi, vestluse liik on riigitilene
klassifikaator, mis maéératakse igale hindamisvestluse mallile ja
vormile, et hiljem analiiiisida millist tiiiipi vestluseid ja mis
sagedusega ldbi viiakse, sh koondatakse riigiiilene arenguvestluste
statistika, mida Rahandusministeerium kogub tulenevalt avaliku
teenistuse seadusest.

Vestlusvoor Hindamisvestluste labiviimise sagedus.

Vestlusvormi andmete | Riigiiileselt kokkulepitud andmed ja info, mille hulgast saab

Klassifikaator riigiasutus seadistada enda asutuse vestlusvormi mallile ja vormile
automaatselt kanduvad andmed, info (nt teenistuja nimi, ametikoht,
struktuuriiiksus, juht jne).

Vormide tiitmise | Hindamisvestluse vormi tditmisel on mitmeid etappe ning vestluste

staatus labiviimise ja vormide tditmise iilevaate haldamiseks méaératletakse
vormi erinevatele etappidele staatused (Teenistujal tditmisel, juhil
taitmisel, teenistujal tilevaatamisel jne).

Tabel 13. TO-BE hindamissiisteemi drimdisted (autori koostatud)
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Arireeglid

Arireeglid Arireegel
nr

AR-1 Uhel riigiasutusel on iiks kuni mitu teenistujat. Teenistuja vdib to6tada mitme
riigiasutuse heaks.

AR-2 Teenistuja on madratud iihte voi mitmesse rolli. Samas rollis v3ib olla mitu
teenistujat.

AR-3 Riigiasutusel on null kuni mitu vestlusvooru.

AR-4 Vestlusvoorus on null kuni mitu hindamisvestlust. Hindamisvestlus on alati seotud
tihe vestlusvooruga.

AR-5 Iga vestlusvoor on seotud iihe vestluse liigiga. Vestluse liiki vdidakse kasutada
mitte iheski kuni mitmes vestlusvoorus.

AR-6 Uhes vestlusvoorus vdidakse kasutada mitte iihtegi kuni mitu kiisimust. Kiisimus
vOib olla seotud mitte ihe kuni mitme vestlusvooruga.

AR-7 Kiisimuse tiiiipi voidakse kasutada mitte tiheski vdi mitmes vestlusvoorus.

AR-8 Uhel vestlusel on iiks kuni mitu staatust. Uks staatus saab olla mitmel vestlusel.

AR-9 Igal riigiasutusel on null kuni mitu struktuuriiiksust. Struktuuriiiksus on alati
seotud riigiasutusega.

AR-10 | Uhes struktuuriiiksuses on null kuni mitu teenistujat.

AR-11 Uhe vestluse kohta on saab olla null kuni mitu kokkuvdtet.

Tabel 14. TO-BE hindamissiisteemi drireeglid (autori koostatud)

Ariinfo mudel

Konteksti moistmiseks on t66 autor modelleerinud UML klaasidiagrammi kasutades

riigiiilese personali hindamissiisteemi &driinfo mudeli. Mudelil on kujutletud loodava

hindamissiisteemi peamised objektid koos omavaheliste seoste ning drireeglitega.
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TEENISTUJA "
STRUKTUURIUKSUSES 1.
suUs 0.
STRUKTUURIOK 1 R1 + Teenistuja strukteuridksuses_id [
+ Struktuuridksus_id + Struktuuridksus_|D
+ Struktuuridksuse_nimetus + Teenistuja_id
+ Roll_id
1 i I
ARLD AR 2
ROLL
+ Roll_id
+ Nimetus_nimetus
1
AiR3
0. 0 e 1 1 VESTLUSE STAATUS
e + H e
VESTLUSVOOR 'l;_ + m::mm_ld id —ARe + Vestluse staatus_id
+ Vestlusvoor_id AR4 + Vestluse staa id +Vestluse staatus_nimetus
+ Vestlusvooru kiisimus_id | 1 1 —
+yiestius_id AFLL
+ Westluse lik_id [
o - 1
N H"g'“””“'s—';' § 6 VESTLUSVOORU KOKKUVOTE
- 0.
| KOSIMUS + Kokkuvate_id
A + Vestlusvooru kisumus_id + Kiisimus_id
s + Kiisimus_id + Vestlus_id
1 [o.» 0.*
VESTLUSE LIIK “'T’l
+ Vestluse liik_id
+ Vestiuse lik_nimetus KUsIMUS 1 ARIL

+ Kisimus_id
+ Kisimus_nimetus

Joonis 16. TO-BE hindamissiisteemi driinfo mudel (autori koostatud)
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6 Loodava siisteemi siisteemianaliiiis

Magistritdd eesmirgist tulenevalt seab t06 autor fookuse siisteemianaliiiisis loodava
siisteemi nduete kirjeldamisele ning toob kidesolevas t06s vilja peamised
funktsionaalsed ja mittefunktsionaalsed nouded. Detailne nduete kirjeldus ei kuulu
kdesoleva magistritod skoopi ning nende kirjeldamine on detailanaliitisi tegevus. Sisend
nduete kirjeldamiseks on saadud Justiitsministeeriumi, Maksu- ja Tolliameti ning
Riigikontrolli hindamisprotsesside analiilisimise kdigus. Funktsionaalsed nduded on t66
autor kirjeldanud kasutajalugudena ning mittefunktsionaalsed nduded FURPS+

raamistikus. Nouded on prioritiseeritud MoSCoW meetodit kasutades.

6.1 Funktsionaalsed nouded

Antud peatiikis kirjeldab t66 autor riigililese personali hindamissiisteemi aktorid ja

peamised funktsionaalsed nduded kasutajalugudena kirjeldatuna.

Hindamissiisteemi aktorid on:

Aktor Rolli kirjeldus
Asutuse Asutuse teenistuja (enamasti personalitodtaja), kellel on &igused
administraator seadistada asutuse édrireeglid ja koostada ning hallata asutuse

hindamisvestluste vormide ja teadete mallid.

Asutuse haldur Asutuse teenistuaj (enamasti personalitootaja), kellel on digused hallata
ja muuta asutuse hindamisvorme ning hindamisperioodi to6iilesande
teateid. Uhtlasi hallata hindamisperioodide ldbiviimist ja koondtulemuste
vOtmist erinevate gruppide 10ikes (asutus, {iiksused, tooOtajagrupid,

individuaalsed tulemused). Edastada keskset koolitust vajadust.

Tippjuht Asutuse juht, kes on otsese juhi rollis endale vahetult alluvate
teenistujate osas, kuid ndeb hindamistulemuste raames asutuse

koondtulemusi vorrelduna struktuuriiiksuste tulemustega.
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Struktuuriiiksuse Struktuuriiiksuse juht on otsese juhi rollis endale vahetult alluvate
juht . - . . . o
ju teenistujate osas ja ndeb hindamistulemuste raames lisaks otsese juhi
rolli vaatele struktuuriiiksuse koondtulemusi vorrelduna asutuse ja teiste

struktuuriliksuste koondtulemustega.

Otsene juht Tdidab hindamissiisteemis teenistuja hindamisvestluse vormi ja néeb
enda vahetu tiimi kinnitatud vorme ja koondtulemusi vorrelduna asutuse

ning teiste struktuuriiiksuste koondtulemustega.

Teenistuja Tdidab hindamissiisteemis hindamisvestluse vormi ja nideb enda tdolaua

vaatest hindamisvestluse vormi.

Hindaja Tédidab talle suunatud hindamisvestluse vormi. Siisteemi ei teki talle

muud ndhtavust kui tdidetavad kiisimused, mis kaovad pérast vastamist.

Tabel 15. TO-BE hindamissiisteemi aktorid (autori koostatud)

Funktsionaalsed nduded, mis on kirjeldatud kasutajalugudena ja prioritiseeritud

MoSCoW meetodi alusel:

Kasutajaloo ID Kirjeldus Prioriteet

Hindamissiisteemi seadistamine ja logimine

KL-1 Mina asutuse administraatorina soovin seadistada asutuse
arireeglid (andmed, mida kajastada hindamisvormil ja
tulemuste raportil, miédrab, kes alustab hindamisvormi

taitmist).

KL-2 Mina asutuse administraatorina  soovin  méérata | M
hindamisvormi tiitjad (SAP-i jargne struktuur vGi eraldi

madratud).

KL-3 Mina asutuse administraatorina soovin méirata asutuse | M

halduri ja/voi haldurid.

KL-4 Mina teenistujana soovin siseneda hindamissiisteemi, et | M
tdita hindamisvormi, jédtkata enda toolaua vaatest

hindamisvormi tiitmist, ndha enda td6laua vaatest juhi
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antud hinnanguid ning pérast hindamisvormi kinnitamist
néha kinnitatud hindamisvestluse vormi ehk

hindamistulemusi.

KL-5

Mina juhina soovin siseneda hindamissiisteemi, et tdita
hindamisvestluse vormi, jdlgida enda tksuse vestluste
toimumise seisu ning tutvuda hindamisvestluste tulemuste

kokkuvdtetega.

Hindamisvorm mallide haldamine ja muutmine

KL-6 Mina asutuse administraatorina soovin luua, muuta ja
salvestada enda  asutuse  vaatesse  erinevaid
hindamisvormi malle.

KL-7 Mina asutuse administraatorina soovin hindamisvestluse
vormi lisada jiargnevat tiiiipi kiisimusi:

e Avatud kiisimus - vastus vabas vormis;

e Hinnanguskaala, maatriks - 2-10 véirtuselise
skaalaga, mille igale numbrilisele niitajale saab
lisada ka vastavuse teksti kujul (1- mitte tildse, 2 —
viahesel madral jne). Iga hinnanguskaala ja
maatrikskiisimuse juurde peab vastama saama
kirjutada kommentaari;

e Valikvastustega kiisimus;

o Kompetentsi kiisimust.

KL-8 Mina asutuse administraatorina soovin luua, muuta ja

salvestada enda asutuse vaatesse erinevaid

hindamisperioodi todiilesannete teate tekste.

Hindamisvormide ja -perioodi planeerimine ja ettevalmistamine

KL-9 Mina asutuse haldurina soovin luua, muuta ja salvestada
hindamisvorme.
KL-10 Mina asutuse haldurina soovin hindamisvormile lisada

jargnevat tiiiipi kiisimusi:
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e Avatud kiisimus - vastus vabas vormis;

e Hinnanguskaala, maatriks - 2-10 véirtuselise
skaalaga, mille igale numbrilisele néitajale saab
lisada ka vastavuse teksti kujul (1- mitte tldse, 2 —
vihesel madral jne). Iga hinnanguskaala ja
maatrikskiisimuse juurde peab vastama saama
kirjutada kommentaari;

e Valikvastustega kiisimus;

e Kompetentsi kiisimust.

KL-11 Mina asutuse haldurina soovin midrata iga Kiisimuse
loikes selle vastamise kohustuslikkust.

KL-12 Mina asutuse administraatorina soovin saata tooiilesande
juhtidele ja tootajatele hindamisvestluse pidamise ja
vestlusvormi taitmise kohta.

KL-13 Mina asutuse haldurina soovin muuta todiilesande teksti.

KL-14 Mina asutuse haldurina soovin seada ja muuta
hindamisperioodi tihtaega.

KL-15 Mina asutuse haldurina soovin lisada eelseadistatud

hindamisvormi tiiitjatele hindajad.

Hindamisvestluste libiviimine

KL-16 Mina asutuse haldurina soovin hindamisvestluste toolaual
jilgida vestlusvormide tiitmise seisu.

KL-17 Mina teenistujana soovin tdita, muuta, salvestada ja
esitada hindamisvestluse vormi.

KL-18 Mina otsese juhina soovin tiita teenistuja vestlusvormi.

KL-19 Mina juhina soovin delegeerida hindamise lidbiviimist ja
vormi tiitmist.

KL-20 Mina juhina soovin jirgida vestlusvormide tditmise seisu.
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KL-21

Mina hindajana  soovin tidita mulle saadetud

kiisimustikku.

Hindamisvestluste tulemuste koondamine ja analiiiis

KL-22 Mina asutuse haldurina soovin koondada
hindamistulemuste info ja vérrelda tulemusi asutuse,
struktuuriiiksuse, tootajagruppide keskmiste 16ikes.

KL-23 Mina struktuuriiiksuse juhina soovin niha koondtulemusi
enda iiksuse koondtulemustest ja vorrelda tulemusi
enda iiksuse sees ja teiste iiksuste keskmistega.

KL-24 Mina teenistujana soovin niha kinnitatud vestlusvormi.

KL-25 Mina otsese juhina soovin nidha vahetult alluvate
teenistujate  kinnitatud vestlusvorme ja vorrelda
tulemusi teiste struktuuriiiksuste ja tootajagruppidega.

KL-26 Mina asutuse juhina soovin niha asutuse koondtulemusi

ja vorrelda asutuse Kkeskmist struktuuriiiksuste

keskmistega.

Riigiiilese koolitusvajaduse edastamine!

KL-27 Mina asutuse haldurina soovin selekteerida ja salvestada
iihise koolitusvajaduse koolituste mooduli koolitusregistri
vaates.

KL-28 Mina asutuse haldurina soovin edastada iihise

koolitusvajaduse keskse koolituse koolitusregistri vaatesse.

1 Noue on eelkdige maistlik realiseerida juhul kui hindamissiisteem luuakse riigitdotaja

iseteenindusportaali tdiendava moodulina.
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Tabel 16. TO-BE hindamissiisteemi funktsionaalsed nduded (autori koostatud)

6.2 Mittefunktsionaalsed nouded

Antud alapeatiikk kirjeldab riigiasutuste iilese hindamissilisteemi mittefunktsionaalsed
nduded. Nouded on kirjeldatud ja klassifitseeritud FURPS+i mudelist ldhtudes ja

jaotatud kasutatavuse, tookindluse, joudluse, iilalpidamise alateemade 16ikes:

MF néude Kirjeldus Prioriteet
ID

Kasutatavus

MF-1 Siisteemi peab tagama kasutajatele juurdepéisud vastavalt nende | M

kasutajarollidele.

MF-2 Kasutaja peab saama end autentida ID-kaardi, mobiili-ID, smart- | M
ID kaudu ning siisteem peab kasutama Riigi Autentimisteenust
TARA.

MF-3 Siisteem peab olema kooskdlas riigi infosiisteemi koosvoime | M
raamistikuga
(https://www.mkm.ee/sites/default/files/riigi_it_koosvoime_raami
stik.pdf) [50].

MF-4 Siisteemis erinevate toimingute tegemine peab olema kasutajate | M

jaoks arusaadav ja lihtne.

MF-5 Siisteemi kujundus peab olema ldbivalt sarnane. M
MF-6 Stisteem peab kuvama kasutajatele abistavat infot ja teateid. M
MF-7 Kasutajaliides ja kasutajatele kuvav info ning teated peavad olema | M

eesti keelsed.

MF-8 Stisteem peab saatma kasutajatele automaatseid meeldetuletusi | M

kokkulepitud olukordades.

MF-9 Stisteemi  kasutajate jaoks koostatakse kasutusjuhendid, mis | M

kirjeldavad kasutajarollide 15ikes siisteemi kasutamise voimalusi.
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MF-10 Stisteem peab sdilitama kasutajate tegevustest ja veateadetest
logid ning peab olema vdimalus teha logi véljavotteid.

MF-11 Kasutajaliides peab olema kasutatav enimlevinum veebibrauserite
ja nende versioonidega.

MF-12 Siisteemiga seonduv informatsioon peab olema dokumenteeritud
(arhitektuur, detailanaliiiis, kood).

Tookindlus

MF-13 Stisteemi kasutajate aktiivne toGaeg on enamasti toopdeviti kella
8.00-18.00. Siisteem peab olema kittesaadav ka viljas poolt
todaega (24/7).

MF-14 Kasutajaliides peab avanema maksimaalselt 3 sekundi jooksul.

MF-15 Siisteemi reageerimisaeg on maksimaalselt 30 sekundit.

MF-16 Siisteemi taasteacg on 3 tundi.

MF-17 Siisteem peab vastama isikuandmete kaitse seaduse nduetele ning
tagama GDPR-i nGuetele vastavuse.

MF-18 Siisteem peab korrapdraselt parast sdilitustdhtaja 1oppemist
kustutama isikuandmed.

Joudlus

MF-19 Siisteemi potentsiaalsete kasutajate arv on ca 27 000 kasutajat
[51]. Siisteemis tegutseb korraga indikatiivselt 5000 aktiivset
kasutajat.

MF-20 Stisteem peab toetama aktiivsete kasutajate arvu suurendamist.

MF-21 Siisteemis peab olema vOimalik tdsta joudlust ning andmete
salvestamise maht.

MF-22 Siisteemi maksimaalne lubatud summaarne katkestus nadalas on 1

00paev.
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Ulalpidamine

MF-23 Siisteem tuleb arendada mikroteenusena. M
MF-24 Siisteem peab vastama ISKE turvatasemele K1T2S1 [52]. M
MF-25 Siisteemi andmeid tuleb varundada automaatselt kord 66péevas ja | M

véljaspool aktiivset todaega, so viljaspool 8.00-18.00.

MF-26 Siisteem peab voimaldama API-de kaudu liidestusi viliste | M
siisteemidega.

MF-27 Andmevahetus peab toimuma turvalise andmevahetuskihi X-tee | M
kaudu.

Tabel 17. TO-BE hindamissiisteemi mittefunktsionaalsed nduded (autori koostatud)

6.2.1 GDPR-i nouded

Hindamisvestluste kédigus toimub teenistujate isikuandmete tdootlemine, mistottu tuleb
tagada GDPR-i nduded ja selles alampeatiikis kirjeldatakse peamiseid tegevusi, mida
tuleb arenduspartneril seoses loodava siisteemi kasutuselevotuga teha ning
ildpohimotteid, millest tuleb ldhtuda. T66s ei kirjeldata igale riigiasutusele kaasnevaid
tegevusi (nditeks uuendada to6tlemistoimingute registrit, muude dokumentide

kaasajastamine jne).

Isikuandmete téotlemine peab olema seaduslik ning personali hindamise protsessis
toodeldakse isikuandmeid avalikes huvides oleva iilesande tditmiseks vOi vastutava
todtleja avaliku voimu teostamiseks. Uhtlasi peab andmete totlemine olema diglane ja
andmesubjektile ldbipaistev ning to6tlemine peab olema ka turvaline. [53]
Hindamissiisteemis on seega dokumenteeritud kasutajarollide pohine ldhenemine
kriitilise tdhtsusega, et tagatud oleks andmete todtlemine vaid digustatud osapooltel.
Samas peab teenistujale olema ndhtav teiste osapoolte lisatud informatsiooni
hindamisvestluse vormil, sh voimalus fikseerida eriarvamus ning teada, mis saab

vestluste informatsiooniga pérast vestlust ning vormi kinnitamist.
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Arenduspartnerile kaasneb isikuandmete to6tlemisega seoses mitmeid tegevusi, millele
tuleb tdhelepanu poorata. Esmalt ja enne siisteemi loomist tuleb analiiiisida
kavandatavate isikuandmete t06tlemise toimingute mdju isikuandmete kaitsele ehk
koostada siisteemi andmekaitsealane md&juhinnang (ibid). Isikuandmete elektroonilisel
tootlemisel tuleb pidada logikirjeid ehk fikseerida isikuandmete sisestamine, muutmine,
vaatamine, edastamine kui ka kustutamine, mistottu peab loodav lahendus seda
voimaldama. Andmete siilitamisel tuleb ldhtuda pShimdttest, et andmeid séilitatakse
tiksnes seniks, kuni neid vajatakse, mistottu peab siisteemi loomisel arvestama ka
andmete kustutamise vdimekusega detailanaliiiisi kdigus kokkulepitud siilitustéhtajast

tulenevalt. [54]

Ulalnimetatud ja muud GDPR-is ja teistes valdkonda reguleerivates odigusaktides
kirjeldatus nduded tuleb médrata kindlaks detailanaliitisi kéigus. Oluline on
isikuandmete tootlemisele seatud ndudeid jargida nii loodavad siisteemis kui ka selleni

joudmise protsessis ehk arenduse faasis.

6.3 Liidesed

Hindamissiisteem peab olema liidestatud valise siisteemiga SAP. SAP-is hoitakse ja
hallatakse riigiasutuste ja nende teenistujate andmeid. Hindamissiisteemi péritakse SAP-
ist vajalikud asutuse ja teenistujate andmed, mille alusel tekib hindamissiisteemi
juurdepdds ning vajalikud andmed hindamisvestluse vormidele. SAP saadab
hindamissiisteemi tagasi asutuse struktuurides ja teenistujatega toimuvad muudatused
(tiksuse loomine, iiksuse kaotamine, iiksuse nimetuse muutumine, teenistuja toole
asumine, teenistuja ametikoha muutumine, teenistuja lahkumine, teenistussuhte

peatumine jm taolistel juhtudel).

Andmevahetus toimub ka hindamissiisteemist SAP-i. Hindamisvestluse kinnitamise
jargselt kanduvad toimunud vestluse kohta andmed (teenistuja, kellega vesteldi, vestluse

toimumise aeg, vestluse liik) majandustarkvarasse SAP.

Juhul kui otsustatakse hindamissiisteem luua riigitdotaja iseteenindusportaali tdiendava
moodulina, siis peab hindamissiisteem olema liidestatud ka riigitootaja
iseteenindusportaali koolituste mooduliga, mis vOimaldab automatiseerida keskse

koolitusvajaduse koondamist.
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6.4 Komponent diagramm

Kéesolevas peatiikis on t00 autor esitlenud riigililese personali hindamissiisteemi

arhitektuurilise vaate komponent diagrammina.

Autentimine
Esitluskiht

Riigi
Autentimisteenus (0D
TARA

Admin
kasutajaliides

Rakenduskiht "
Halduri

kasutajalides

W

Juurdepaas =)\ X
= Kasutajate haldus ’ siisteemile (> O} k ‘]u.h:.‘ d
% t
\Ij - asutajalides
. . Teenistuja
Hindamisvestuste API gateway kasutajaliides
haldus —O
f
o
g Kiisimuste haldus O
|_®_ Andmekiht
()] Organisatsiooni ja Infopéring () Kasutajate DB
Kokkuvitete haldus teenistja andmed @
indamisvestluste

Kusimuste DB

Kokkuvitete

Nl

Joonis 17. TO-BE hindamissiisteemi komponent diagramm (autori koostatud)

Joonisel 17 on hindamissiisteemi vélised slisteemid esitatud halli markeeringuga ning
sisemised komponendid valge markeeringuga. Loodav hindamissiisteem koosneb

rakenduskihist, esitluskihist ja andmekihist.

Rakenduskiht koosneb kasutajate halduse, hindamisvestluste halduse, kiisimuste
halduse ning kokkuvdtete halduse komponentidest. Kasutajate halduse komponendis
hallatakse silisteemi kasutajaid ja kasutajarollid. Hindamisvestluste haldus on
komponent, mille kaudu hallatakse koiki vestlusvoorusi, hindamisvestluse vorme jne.
Kisimuste halduse komponendi kaudu hallatakse kiisimuse tiiipe ja loodud kiisimusi.
Kokkuvdtete halduse kaudu hallatakse kinnitatud vestlusvormide alusel loodavaid

kokkuvotteid-analutse.
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Esitluskiht koondab endas kasutajaliideseid, mis vdimaldavad kasutajatel siisteemi
funktsionaalsust kasutada. Administraatori (joonisel Admin) kasutajaliides on
komponent, mille abil administraatoridigustega kasutajad saavad teha vajalikke
toiminguid (seadistada asutuse é&rireegleid, luua, muuta ja hallata hindamisvestluse
malle jne). Halduri kasutajaliidese abil saavad asutuse haldurid hallata
hindamisperioodide ldbiviimist, muuta ja hallata eelseadistatud hindamisvestluste
vorme, hallata koondtulemusi jne. Juhi kasutajaliides voimaldab tdita enda tiimi
teenistujate hindamisvestluste vorme, ndha kinnitatud vestluse vorme ja kokkuvotteid.
Teenistuja kasutajaliides voimaldab tdita talle suunatud hindamisvestluse vormi ja néha

enda kinnitatud vestluse vorme.

Andmekiht koosneb andmebaasidest, milles hoitakse ja hallatakse siisteemi andmeid.
Kasutajate andmebaas sisaldab kasutajate, kasutajarollide ja kasutajatega seotud
toimingutega seotud andmeid. Hindamisvestluste andmebaas koondab hindamisvestluse
liikide, vestlusvoorude ja nendega seonduvate toimingute andmeid. Kiisimuste
andmebaasis kajastuvad vestlusvormi kiisimuste andmeid ning kokkuvdtte andmebaasis
kinnitatud hindamisvestluste vormide ja tulemuste toimingute andmed ja info. API
Gateway on andmesidekanal, mis votab vastu kasutajatelt paringud ning suunab neid

oigetele moodulitele (sh ka andmevahetus véliste komponentidega).

Vilised komponendiks, millega hindamissiisteem suhtleb, on majandustarkvara SAP.
Majandustarkvara SAP on komponent, milles hallatakse riigiasutuste ja nende
teenistujate andeid ja millest saadakse organisatsiooni ja teenistujate andmed ning tekib
juurdepdds hindamissiisteemile. Samasse komponenti toimub hindamisvestluste info

tagasisaatmine.

6.5 Olemi-suhte diagramm

Personali hindamine on protsess, mille kdigus hallatakse ja luuakse mitmeid andmeid
ning iihtlasi on vajadus need ka siisteemis sdilitada. Seepédrast on kdesolevas td0s
illustreeritud loodava lahenduse andmemudel olemi-suhte diagrammil, mis on iiheks

levinumaks metoodikaks andmemudelite koostamisel [55].
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RIGIASUTUS

Riigiasutus IDINTEGER
Nimetus VARCHAR

Kommentaar VARCHAR

STRUKTUURIUKSUS
Strurhuuniiksus IDINTEGER

Nimefus:LONG VARCHAR

> Alates.DATE L fi
'5 GRUPI_TOIMING Kuni:DATE J
Grupi_toiming ID:INTEGER TAJA_STRUKTUURIUKSUS
Kasutajagrupp_ID.INTEGER TOIMINGUD Tadtajs struktuuridksuses IDINTEGER
Toimingud_ID:INTEGER Toimingud ID:INTEGER Tddtaja_[D:INTEGER
Alates:DATE Nimetus VARCHAR Struktuuridisus IDIINTEGER
KuniDATE Alates:DATE Alates'DATE
Kuni:DATE Kuni:DATE
Roll_ID:INTEGER
¢ TOOTAJA "
KASUTAJAGRUPP Tootaia |DINTEGER q 7
Kasutajagrupp IDINTEGER Nimi: VARCHAR I
Alates:DATE Isikukood: INTEGER -
Kuni:DATE Alates:DATE ROLL
Nimatus:VARCHAR
== + Alates:DATE
b E E' Kuni:DATE b
KASUTAJA_GRUPIS KASUTAJA ' VESTLUS
Kasuiaja grupis IDINTEGER Kasutaia 1DINTEGER Vestivse IDINTEGER
Alates:DATE Alates: DATE -+ Tddtaja_ID:INTEGER
KuniDATE KumtDATE Vestiusvoor IDINTEGER
Kasutaja |D:INTEGER Nimi' VARCHAR Toimumisasg DATE
Riigiasutus_ID:INTEGER U] Toimumiskoht: VARCHAR
Kasutajagrupp_|DINTEGER L.

KUSIMUS Ty
Kusimus [D:INTEGER
Kusimuse nr.INTEGER
Kusimuse_nimetus:LONG VARCHAR
Alates:DATE
KuniDATE
-

VESTLUSE_LIIK
Vesfiuse ik [DINTEGER
Vesfluse nimetus VARCHAR

|

KOKKUVOTE T
Kokkuvdte [DINTEGER D
Vestius_/D.INTEGER
Kisimus_(D:INTEGER

STLUSVOORU_KUSIMUS

Vestiusvoory kusimus IDINTEGER ' VESTLUSVOOR
Vestiusvoor [D:INTEGER Vesfiusvoor ID:INTEGER
Kisimus_ID:INTEGER E—-H Vestiuse_lik_ID:INTEGER
Alates DATE Vesfiusvoory_nimetus. VARCHAR
Kuni.DATE Alates:DATE
- Kuni:DATE
S| Riigiasutus_ID:INTEGER

Algus:DATE
Kuni:DATE

Joonis 18. TO-BE hindamissiisteemi olemi-suhte diagramm (autori koostatud)

T66 autor Kirjeldab jargnevas tabelis lahti olemi-suhte diagrammi sisu paremaks edasi

andmiseks loodava siisteemi andmemudeli olemite semantika:

Tabeli nimi

RIIGIASUTUS

STRUKTUURIUKSUS

Semantika

Tabelis hoitakse koikide riigiasutuste andmeid.

Tabelis hoitakse kdikide struktuuriiiksuste andmeid. Igal

riigiasutusel voib olla mitu struktuuriiiksust.

TOOTAJA STRUKTUURIUKSUS Tabelis on kirjas seosed todtaja ja struktuuriiiksuse vahel, et niha,

millises struktuuritiksuses t0Gtaja tootab. Lisaks nditab see tabel,

millist rolli t6taja omab.
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TOOTAJA

ROLL

KASUTAJA

KASUTAJA_GRUPIS

KASUTAJAGRUPP

GRUPI_TOIMING

TOIMINGUD

VESTLUS

KOKKUVOTE

KUSIMUS

VESTLUSVOORU_ KUSIMUS

VESTLUSVOOR

VESTLUSE_LIIK

Tabelis hoitakse koikki isikuid, kes on ametisse nimetatud voi1

kellega on sdlmitud todleping ehk kdiki riigiasutuste todtajaid.

Tabelis on kirjas koik voimalikud rollid, mis voivad esineda
hindamisvestluste ldbiviimisel. T66tajad jagunevad erinevatesse

rollidesse (juht, alluv jne).
Siin tabelis hoitakse k&iki hindamismooduli kasutajaid.

Iga kasutaja on médratud kasutajagruppi. Tabel niitab, millises

kasutajagrupis iga kasutaja on.

Tabelis on kajastatud koik kasutajagrupid

Tabelis seotakse toimingud ja kasutajagrupid, et ndha, milliseid

toiminguid, millised kasutajagrupid, millal teha saavad.

Tabelis kajastatakse kdik toimingud, mida hindamissiisteemis saab

teha.

Tabelis kajastatakse kdik toimunud vestlused néidates dra, kellega

vesteldi, millal vesteldi ja millise vestlusvooruga on tegemist.

Tabelis seotakse ldbiviidud vestlus ja vastatud kiisimused, et niha,

mida tootaja on vestlusel vastanud.

Tabelis hoitakse kodiki vestluste kiisimusi.

Tabelis seotakse kiisimused ja vestlusvoorud, et ndha millised

kiisimusi vestlusvoorus kasutatakse.

Vestlusel vaib olla mitu vooru ning siin tabelis hoitakse koiki

vestlusvoorusid.

Vestlusi on erinevaid liike. Siinses tabelis on kirjas kdik vestluste
liigid, mida peetakse (arenguvestlus, katseajavestlus,

katseajalopuvestlus jne).

Tabel 18. TO-BE hindamissiisteemi andmemudeli olemite semantika (autori koostatud)
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Jareldused

Magistritdds analiiiisitud riigiasutuste néidete pinnalt tuvastati, et personali hindamine
on Eesti riigiasutustes juurdunud protsess. Protsessis osalevad enamasti sarnased
osapooled (personalitdotaja, juht, teenistuja, kaaskolleegid) ja hindamisvestluste
tulemused fikseeritakse kokkulepitud vormil. Hindamisvestluste sisu ja sagedus vdivad
varieeruda. Riigiasutuste personali hindamise protsessid on pidevas muutumises ning
suund on agiilsemale lahenemisele, kuid seejuures on selge vajadus ja ootus vahemasti
kord aastas votta aeg pohjalikumaks hindamiseks ning fikseerida hindamistulemused.
Analiiiisitulemustest 1dhtudes peab riigiasutuste iilene personali hindamissiisteem
voimaldama seadistada ja muuta iga asutuse pohiselt erinevate hindamisvestluste

vorme. Seejuures on oluline valida ise hindamiste ldbiviimise sagedus.

Samuti leiti t66 tulemusena, et analiiiisitud riigiasutuste hindamisprotsessid ei ole
tohusalt toetatud tarkvaraliste lahendustega ja tina kasutusel olevad lahendused ei
kata ira asutuste kéiki vajadusi ning ei paku lisandvéirtust riigiasutuste iileselt.
Riigitileselt on mitmeid protsesse, mis toimuvad tdna késitoona ja tuleks uue stisteemi
loomisel automatiseerida. Uhtlasi tuleb riigiiilese lahendusega fira kasutada juba
siisteemides olevaid andmeid ja tagada kahesuunaline liiklus protsesside

automatiseerimiseks, mida tina ei voimalda iikski olemasolev lahendus.

Kokkuvotlikult peab loodav lahendus pakkuma piisavalt paindlikkust, automatiseerima
olemasoleva andmevahetuse kahesuunaliselt ning vdimaldama hindamistulemuste

koondamist ja vordlemist ehk kasutada infot mugavalt juhtimisotsustes.

Mitmes riigiasutuses kasutusel olev PlanPro tarkvara katab mitmeid é&rindudeid,
mistottu soovitab t60 autor arutada tarkvara arendamise voimalusi, voimekust ja
hinnastamist riigiiilese lahenduse vaates. Teisalt ndhtus t60s selgelt, et
hindamissiisteemi loomisel saab kasutada &dra ka kasutuses oleva riigitdotaja
iseteenindusportaali komponente ja loodud funktsionaalsusi. Neid lahendusvariante

soovitab t60 autor Rahandusministeeriumil riigitilese lahendusena kaaluda ja hinnata.
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Kokkuvote

Magistritod tulemusena on loodud wuus riigiasutuste iilene ja {htne personali

hindamisstiisteem to0s esitatud arhitektuuris.

Magistritoé eesmark autori hinnangul saavutati ja t66 tulemusena:

e selgitati vélja peamised puudused tinases personali hindamise protsessis ja
kasutatavates keskkondades;

e kirjeldati vdoimekused, mis vajavad vélja arendamist riigiasutuste iilese ja iihtse
hindamissiisteemi viljatootamiseks;

e koostati personali hindamise soovitud protsess ja peamised alamprotsessid,;

e koostati soovitud lahenduse arikirjeldus, drinduded, érireeglid ja driinfomudel;

e kirjeldati peamised riigiasutuste iilese personali hindamissiisteemi nouded;

e tOotati vilja peamised siisteemianaliiiisile pohinevad mudelid.

Toos  viljapakutud hindamissiisteem annab vdimaluse riigiasutustel personali
hindamisprotsessi  digitaliseerida  ning  automatiseerida, mis muudab nii
personalitdotajate jaoks hindamiste haldamise mugavamaks kui ka teenistujate jaoks
protsessis osalemise lihtsamaks ja optimaalsemaks. Uhtlasi on see juhtimistooriistaks
voimaldades tulemusinfo Kiiret koondamist ja analiiiisi. Lisandvéaértusena voimaldab
hindamissiisteem kaotada dra késit6o riigitilese hindamise statistika ja koolitusvajaduse
kogumisel. Samuti loob iihtne ja iilene hindamissiisteem voimaluse keskselt olulistes
sihtgruppides (nditeks keskastmejuhid, digusloojad vms) kompetentse ja todtulemusi

hinnata ning seeldbi veelgi sihistatumalt keskseid arendustegevusi pakkuda.

To6 tulemused ja jireldused on sisendiks Rahandusministeeriumile edasiste otsuste

tegemisel ja hindamissiisteemi projektiga edasi liikumisel.
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Lisa 1 — Lihtlitsents 10puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo

iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina, Maris Vaino

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

»Riigiasutuste iilese personali hindamissiisteemi loomine®, mille juhendaja on Tiit

Vapper

1.1. reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh
Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni
autoridiguse kehtivuse tdhtaja 16ppemisent;

1.2. iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna
kaudu, sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni
autoridiguse kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jédvad alles ka

autorile.

Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

20.05.2021

1 Lihtlitsents ei kehti juurdepdésupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele 15putdéle juurdepéddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud

teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus 16putddd reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmargil. Kui 16putd6 on loonud kaks voi enam isikut oma

iihise loomingulise tegevusega ning 16putd6 kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud 16putdod kaitsvale iilidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut 16putoo

reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. ja 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.

81



Lisa 2 — Hindamisvestluste vormide néited

Justiitsministeeriumi arengu- ja hindamisvestluse vormi niide

Teenistuja: Vahetu juhi nimi:

Teenistuskoht: Vestluse ldbiviimise kuupiev:

Talitus ja osakond:

Eelmine periood

Jrk | Peamised iilesanded (tooplaanist) | Saavutatud TULEMUSED?

r | Kompetentsid Hinnang kompetentsidele®

On strateegiline juht

Saavutab tulemused

On meeskonna hoidja

J
Kk
1
2 On innovatsiooni vedaja
3
4
5

On eeskujuks

Jérgmine periood

Jrk | Kokku lepitud tulemused ja tihtajad

1

2

3

Arendustegevused kompetentside arendamiseks

Kommentaarid

Vahetu juhi kinnitus Teenistuja kinnitus

! Tdidetud, osaliselt tiidetud, tiitmata + pdhjendus

2 3 — suurepirane, 2 — hea, 1 — vajab arendamist vdi sisend 360 hindamisest. Hinnangute asemel vdi lisaks
neile voib fikseerida tugevused ja tdhelepanu vajavad teemad.
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Riigikontrolli koostoovestluse vormi niide

TEENISTUJA NIMI: (automaatselt tdidetud personalijuhi lisatud andmete jdrgi)
AMETIKOHT: (automaatselt tdidetud personalitoétaja lisatud andmete jirgi)
OSAKOND: (automaatselt tdidetud personalitoétaja lisatud andmete jdrgi)
VESTLUSE LABIVIIJA: (automaatselt tiidetud personalijuhi lisatud andmete jéirgi)
AMETIKOHT: (automaatselt tdidetud personalijuhi lisatud andmete jdirgi)
KUUPAEV: (automaatselt siisteem genereerib kuupdeva, kui téotaja alustab vormi
tditmist)

1. MOODUNUD PERIOODI TOOTULEMID

1.1.Eelmiseks perioodiks seatud eesmérgid
(automaatselt kanduvad eelmise perioodi vormi kiisimuse 3.1 vastused)
1.2.Sinu hinnang eelmise perioodi eesmarkide tditmisele ning tulemuste saavutamisele

1.3.Perioodil muutunud ja/véi lisandunud eesmairgid ja saavutatavad tulemused
(jooksvalt aasta jooksul tiidetav lahter)

1.4.Juhi hinnang eelmise perioodi eesmérkide tditmisele, tulemuste saavutamisele ja
toosooritusele (too niiteid reaalsetest todsituatsioonidest):

1.4.1.Kokkulepitud tegevuste kvaliteet

O Taiesti rahul [0 Pigem rahul O Nii ja Naa [ Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
1.4.2. Kokkulepitud tegevuste tdhtacgsus

(1 Téiesti rahul [ Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Tdiesti rahulolematu
1.4.3. Asjatundlikkus

O Téiesti rahul O Pigem rahul O Nii ja Naa [J Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
1.4.4. Algatusvoimelisus

(1 Téiesti rahul [ Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
1.4.5. Koostoovoime

O Taiesti rahul O Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
Kommentaar:

2. RAHULOLU TOOGA
Sinu rahulolu t66 sisu, tookorralduse, todkeskkonna ning juhiga koostdo osas.
Ettepanekud, mida parandada.

2.1.T66 sisu

O Taiesti rahul [0 Pigem rahul O Nii ja Naa [ Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
2.2. Todkoormus

O Taiesti rahul [ Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
2.3.Motiveeritus

O Téiesti rahul [ Pigem rahul [J Nii ja Naa O Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
2.4 Eesmérgistamine vahetu juhi poolt

O Taiesti rahul [0 Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
2.5.Tagasisidestamine vahetu juhi poolt

O Taiesti rahul O Pigem rahul O Nii ja Naa [ Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
2.6. Infovahetus juhtkonnaga (juhtkonna/juhtide otsuste kommunikatsioon sinuni ja sinu
ettepanekute/sonumite jdudmine juhtkonnani/juhtideni)

O Téiesti rahul [ Pigem rahul O Nii ja Naa [0 Pigem rahulolematu [ Tiiesti rahulolematu
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2.7.Todkeskkond
O Taiesti rahul [ Pigem rahul O Nii ja Naa [ Pigem rahulolematu [ Téiesti rahulolematu
Kommentaar:

3. JARGMINE PERIOOD

3.1.Millised on Sinu jargmise perioodi eesmirgid ja oodatavad tulemused?

3.2.Juhi kommentaar

4. TOOTAJA ARENG

4.1.Kalendriaasta jooksul Sinu labitud arendus- ja koolitustegevused (imporditud
andmete kuvamine)

Nimetus Algus Ldpp Koolitaja korraldaja

4.2 Millised tegevusi (koolitused, arenguprogrammid, staZeerimine, rotatsioon, arengut
toetavad tooiilesanded jne) vajad ametialaseks arenguks ja ekspertsuse
tdiendamiseks?

4.3.Kas ja kuidas sooviksid laiendada vdi muuta oma seirevaldkonda?

4.4 Juhi kommentaar
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Lisa 3 — Poolstruktureeritud intervjuu kiisimustik

1. Millise sagedusega teenistujaid hindate?

2. Milline on asutuse teenistujate hindamise ettevalmistusprotsess?

3. Mis on hindamisvestluse sisu? Millistest teemadest hindamisvestlus koosneb?
4. Millised osapooled on hindamisprotsessi kaasatud?

5. Kuidas hindamisperioodist teenistujaid ja juhte kommunikeerite?

6. Milline on hindamisvestluse labiviimise protsess?

7. Kuidas hindamistulemused vormistate? Kes alustab vormi tditmist?

8. Milliseid hindamismeetodeid kasutate?

9. Kas kasutate kompetentsimudelid, kuidas neid haldate?

10. Kas hindamisprotsess on toetatud tarkvaralahendusega? Millisega? Millised on

selle peamised funktsionaalsused?

11. Mis saab hindamisvestluste tulemustest (teenistuja ja juhi Kinnitatud vorm)?

Millist infot analiitisite, kuidas ja miks?

12. Mis on tarkvara lahenduse tianased puudused, mis vajaks muutmist?
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