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1.PAKKUJA TUTVUSTUS

Projekti asub koordineerima Targa T66 Uhing, kes vastutab kogu projekti sujuva koostdé eest,
jalgib programmi elluviimise koiki etappe, hoolitseb tehnilise korralduse eest, vastutab
aruandluse eest, juhib konsultantide t66d ning koordineerib kogu mudeli rakendamise protsessi.
Et tagada vajalik tugi organisatsioonidele mentorluse naol, oleme kaasanud projekti Eesti HR
Seltsi, kes vastutab selle eest, et organisatsioonidele pakutav mentorlus oleks kvaliteetne ja
vastaks kaasaegsetele teadmistele HR valdkonnas.

Targa T66 Uhing

Targa T66 Uhing on Eestis tegutsenud juba lile 15 aasta. Algselt kandis (ihing nime Kaugtéo
Uhing ning tegevuste keskmeks oligi kaugtoo toetamine Eesti ettevdtetes. Koos aja ning tooturul
toimuvate muutustega muutus Ghingu nimi (Kaugtéd Ghingust Targa T6d Uhinguks) kui ka
tegevusvaldkond ja missioon laiemaks. Téna on Targa Tod Uhingu missiooniks arendada Eesti
todturu paindlikkust.. Targa Tod Uhing kasitleb paindlikkust toéturul laiemalt, kui seda on vaid
tookoht voi tddaeg. Targaks tddks peame seda, kui tddtajate ja tédandjate jbuvahekorrad on
tasakaalus, t66andjad arvestavad tootajate vajadustega ning kaasavad t66hdivesse voimalikult
palju neid Uhiskonna gruppe, kel on see Uhel vbi teisel pohjusel raskendatud (nt. puudega
inimesed, vaiksemates maakohtades elavad inimesed). Kaugtéé on taolitse pdhimotete
elluviimise Uks tooriist, kuid mitte eesmark omaette.

Uhingu igapéaevategevused vdib jagada kolme valdkonda
- Ettevotete toetamine (labi Kaugtdd Tegija margise konkursi, konsultatsiooni, paindlikku
tookorraldusega seotud tegevuste jagamine erinevates kanalites jms).
- Uksikisikute toetamine (labi taiend- ja imberdppe programmide, infojagamisirituste jms)
- Uuringud ja projektid (osalemine erinevates uuringuprojektides ja projektides nii
rahvusvahelisel kui kohalikul tasandil).

Targa Téd Uhingul on olemas praktiline kogemus margise teemadega. Nimelt, annab (hing
juba kuuendat aastat valja organisatsioonidele Kaugtdd Tegija margist. Lisaks on Targa T66
Uhing tugevalt seotud t66-ja pereelu teemadega: Gihingu pikaaegne vedaja ja juhatuse lige Ave
Laas on raamatute “TA0 ja pere — pandlik t6dkorraldus ja lastevanemate t66hdive” ning “Td0 ja
pere — meie lood” Uheks kaasautoriks ja sisuliseks toimetajaks. Lisaks on Uhing algusest peale
olnud seotud Pere- ja Tootajasdbraliku margisega (edaspidi PTM) - kuuludes PTM
hindamiskomisjonidesse nii alg- kui I16pphindamistel.

Eesti HR Selts
Eesti HR Seltsi pohiline eesmark on luua personalivaldkonna huvilistest inimestest Uksteist

toetav ja innustav vorgustik. Seltsi marksdnad on #kiirus #agiilsus #avatus #uuendusmeelsus
#ausus #lihtsus #koossuudamepalju. Selts asutati 14 valdkonna entusiasti poolt 28.02.2022 ja



hetkeseisuga on seltsi pea 900 eraisikust personalijuhtimise huvilisest liiget. Liikmetel pakume
erialast vorgustamist ja teadmiste vahetamist labi regulaarsete Urituste (H2H Uritused,
raamatuklubid, Uus Eesti HRis programmi uritused), Eesti personaljuhtimise aastauuringu,
infokirja jmt kaudu. Lisaks korraldame paaril korral aastas suurdritusi, naiteks HR EXPO ja
EHRS Summit.

1.1. Targa T66 Uhingu tugevused

Praktiline kogemus margiste programmidega (sh. PTM):

Ule kuue aasta kogemust Kaugtéo Tegija mérgise vélja-andjana. Tanaseks on Kaugtéo
Tegija margis valja antud Ule 250-le organisatsioonile.

Ule 6 aasta kogemust PTM programmi hindamiskomisjonide likmena.

Uhingu juhatuse liige ja kdesoleva meeskonna liige Ave Laasi tugevad teadmised PTM
programmist - Ave oli PTM programmi valja td6tavad grupi juht Civittas.

Pikaajaline programmide ja projektide korraldamise kogemus:

Uhingu liilkmetel on pikaaegne projektide juhtimise kogemus (sh Kaugtod Tegija
margis, Work In Tech, VIBES jne)

Nii teoreetiline kui ka praktiline Ulevaade kaasaegsetest juhtimispadevustest ja
nende arendamisest (llevaade saadud labi teadustdd, erinevates uuringutes
osalemise, suheldes organisatsioonidega, konsultatsiooniprojektides osalemise,
jms).

Nii kaasaegne teaduslik Ulevaade kui ka praktiline kogemus padevusi arendavate
programmide valja td6tamisest ja arendamisest (nt. Umberdppeprogramm “Work In
Tech” ja rahvusvahelises koostdds loodud “Virtuaalse Meeskonnatdd Meistriklass”).

Tootaja ja peresdbraliku mudeli rakendamiseks vajaliku vorgustiku olemasolu:

Koolitajate vorgustik - labi 15a tegutsemise oleme kaardistanud parimad praktikud ja
koolitajad kaasaegsete organisatsioonide kultuuri ning juhtimispraktikate teemal.
Mentorite (konsultantide) vorgustik - oleme kaasanud pakkumusse Eesti HR Seltsi,
kelle liikmete hulgast saame tagada programmi jaoks tugevad mentorid ja piisava
mentorite pealekasvu.

Pika ajalooga mittetulundusiihing:

Erinevalt ariettevotetest ei ole Targa T66 Uhingu tegevusi piiramas vajadus teenida
kasumit. Meie eesmargiks on luua reaalset muutust Eesti to6turul.

Targa T66 Uhingu pikk tegutsemisaeg (15a) naitab, et oleme usaldusvaarsed partnerid,
kes suudavad endale vdetud kohustused edukalt ellu viia.



1.2. TOOprotsessid ja tulemuste ning kvaliteedi tagamine sh
koostoo Tellijaga

Pakkujal on mitmekililgsed teadmised ja kogemus keeruliste ja mahukate programmide
elluviimiseks ja koolituste korraldamiseks. Pakkuja téokorralduse peamisteks pdhimoteteks on
kvaliteet, tahtaegadest kinnipidamine ning tihe suhtlus ja koostdd Tellijaga. Pakkuja on
tegevuskavas ette ndinud regulaarsed kohtumised Tellijaga, selleks, et ko&ik olulisemad
otsustuskohad saaks Telljaga kooskélastatud. Vajadusel informeeritakse Tellijat jooksvalt ette
tulevatest takistustest, vms.

Projekti koordinaator jalgib projekti tegevus- ja ajakavast kinnipidamist ning reageerib mistahes
viivitustele  v6i  probleemile  todprotsessi  jooksul. Vajadusel jagab koordinaator
projektimeeskonnas téid imber voi leiab Glesannete taitmiseks lisaeksperte. Projektijuht tagab,
et Tellijale esitatavad aruanded ja mudeli rakendamise |6ppkvaliteet vastaks nduetele.
Juhtiv-konsultant/analtittik vastutab selle eest, et koost6d mentorite ja organisatsioonide vahel
oleks sujuv ja tulemuslik ning koigil osapooltel oleks olemas vajalikud té6vahendid ja info.
Lisaks anallUsib juhtivanallitik programmi valtelt erinevatest kanalitest kokku kogutud infot ja
teeb nii projekti meeskonnale ettepanekuid tegevuse taiendamiseks voi muutmiseks.

Tellijalt eeldame:

e Telljapoolse kontaktisiku olemasolu ja kattesaadavust kogu projekti labiviimise jooksul
e-maili voi telefoni teel (vastust kirjadele vahemalt kolme té0paeva jooksul, vastust
kdnedele the toopaeva jooksul).

Tahtaegadest kinnipidamist.

Tellija osalemine avakohtumisel, hindamiskomisjonides ja I6ppkohtumisel.
Aegsasti antud tagasisidet Pakkuja tooprotsessi ja tootulemuste osas.
Lahendustele orienteeritust voimalike probleemide ilmnemise korral.

2. PAKKUJA ARUSAAM TOOULESANNETEST JA
TOO EESMARGIST

2.1 Taust

T66-pere tasakaalu voib kirjeldada kui olukorda, kus t66 ja pererolli vahel valitseb harmoonia -
st. kummaski rollis tegutsemine ei muuda keerulisemaks teise rolli Ulesannete taitmist.



T6é6-pere konflikt tekib, kui kahe vastandliku rolli survel muutub Ghe rolli taitmine keeruliseks *.
To6- ja pereelu konflikte on mitut tidpi ja neid voib liigitada jargmiselt (Op. cit.):
- Ajal baseeruv konflikt: Uhele rollle puhendatud aeg muudab teise rolli taitmise
keeruliseks;
- Pingel baseeruv konflikt: Ghest rollist tekkiv pinge ja kurnatus segab teise rolli kohustuste
taitmist;
- Kaitumisel baseeruv konflikt: kaitumine Uhes rollis teeb keeruliseks nduete vastamise
teises rollis (naiteks t66l peab inimene olema otsekohene ja agressiivne, seevastu kodus
olema soe ja avatud pereliige).

Too6-pere konflikt on oluline teema nii to6taja, organisatsiooni kui riigi poolt vaadatuna. Pinged ja
kurnatus, mis kanduvad Uhest rollist teise vdivad halvimal juhul eskaleeruda ja viia taieliku
labipdlemiseni. Tootaja vaatest tdhendab see, et tddtaja ei pruugi enam hakkama saada
tookohustustega. Halvimal juhul vdib to6taja kaotada t66 ning nii tema kui tootaja pere jaab ilma
sissetulekuta. Eelnevast tulenevalt halveneb t66taja vaimne ja fudsiline tervis, aga ka pere
sisekliima, mistéttu vdib halveneda ka pereliikmete vaimne tervis. To66-pereelu konfliktist alguse
saanud doominoefekt viib omakorda selleni, et suurenevad riigi kohustused tervise- ja
sotsiaaltoetuste pakkumiseks.

Organisatsiooni jaoks toob t66taja t66vdime langus samuti kaasa kulusid. Naiteks toob Deloitte
2022 aastal labi viidud uuring valja, et tddtaja vaimse tervisega seotud probleemid
(labipblemine, stress, depressioon) laheb UK organisatsioonidele maksma enam kui 54 miljardit
naela aastas 2. Pdhjuseks tootajate produktiivsuse langus, haiguspéevad, jms. Seevastu
tO0tajate (vaimsesse) tervisesse investeerimine toob lausa kimnekordset kasu iga kulutatud
naela kohta (Op. cit.).

Et vahendada t66- ja pereelu konflikti ning sellest tulenevat doominoefekti, on mitmetes euroopa
riikides, sh. Eestis, nii pere- kui to6tajasdbralikkust edendatud juba aastakiimneid. Teiste riikide
naideteks voib tuua Austria “Work and Family” auditi, Itaalia “Family Audit Certification-i”,
Sloveenia “Family Friendly Enterprise Certification-i”, Saksamaa “Career and Family” auditi.
Eestis tunnustati juba enne PTM-i rakendamist organisatsioone, kes on toetanud t66- ja pereelu
dhitamist. Siiski, tbelise hoo ja uue kvaliteedi Eesti organisatsioonide td6taja- ja
peresdbralikkuse tdstmisesse on toonud alates 2017.aastast PTM rakendamine, millest raagib
lahemalt jargmine alapeatukk.

2.2. PTM toimimispohimotted

1 Jbgis, J. (2021). “Téokorralduse paindlikkus ja selle seosed too-pere konflikti ning to0 tajutud
tulemuslikkusega kontoritd6tajate naitel.” Magistritdo, Tallinna Ulikool, Loodus. Ja terviseedenduse

2 Deloitte (2022). Mental health and employers. The case for investment — pandemic and beyond.



Pere- ja tddtajasdbraliku programmi rakenduskava tutvustab programmi jargmiselt: “Pere- ja
tootajasdbraliku tddandja mudeli rakendamise eesmark on aidata téoandjal kasutusele vétta
peresdbralikke meetmeid selleks, et tddtaja saaks oma t66- ja pereelu edukamalt Uhildada ja
tootaja tOOsse haaratus kasvaks. Kéik mudelisse kaasatud tdbandjaid on vajalikul maaral
juhendatud ja ndéustatud ning organisatsioonis on ellu viidud muudatusi/tegevusi, mille
tulemusena on paranenud tootajate pere- ja tddelu Uhitamise vdimalused.” Lisaks on PTM
programm andnud hea vdimaluse tunnustada neid organisatsioone, kes on muutnud oma
organisatsiooni peresdbralikumaks.

“‘Rakenduskava visioon on viia organisatsioon tasemele, kus td6tajasdbralikkus ja perekeskne
juhtimismudel toimiksid organisatsioonis automaatselt. Konsultantide toel ja erinevate meetmete
rakendamise kaudu jouavad juhtkond ja to6tajad omavahelise usalduseni ning organisatsiooni
kultuur muutub voimalikult inimsuhete pdhiseks.” (PTM rakenduskava). Programm kestab
sOltuvalt organisatsiooni algtasemest 1,5-3 aastat. Programmi sisenemisel hinnatakse
programmide hetke taset (algtase), mille jarel organisatsioon loob tegevuskava jargmise taseme
saavutamiseks. Kogu programmi valtel saab organisatsioon tuge ja néustamist programmi poolt
- st konsultandilt, 1abi koolituste ja vérgustumise Urituste, 1abi hindamiskomisjoni ja assessorite
tagasiside, jms.

Oma visioonis télgendab pakkuja PTM toimimispdhimotteid 1abi teaduspdhiste ja tunnustatud
organisatsiooni muudatuste juhtimise teooriate ning metoodikate. Pere- ja tddtajasdbralikkuse
hindamisel ja rakendamisel raagitakse organisatsiooni kultuurist. Organisatsioonikultuuri voib
pidada organisatsiooni unikaalseks identiteediks, mis on olemas igal organisatsioonil; selle
iseloom aga Uheks oluliseks faktoriks, mis maarab organisatsiooni konkurentsivdime ja
jatkusuutlikkuse®. Organisatsioonikultuuri tundmine aitab organisatsioonist paremini aru saada
ja tanu sellele on vdimalik teha juhtimisotsuseid, mis suurendavad ettevéotte efektiivsust ja
tootajate rahulolu ning pihendumust.

Kiirete, radikaalsete muutuste perioodil vajavad tootajad eelkdige selget visiooni.. Seega,
organisatsiooni kuultuuri loomise eest vastutavad eelkdige juhid. Juhid peavad suutma luua
koigile selge ettekujutuse seisundist, millisena nad tahavad organisatsiooni tulevikus naha. Kui
tulevikuseisund on selge, tuleb analllsida olemasolevat organisatsioonikultuuri, et aru saada,
kui palju on selles tarvis muudatusi labi viia. Kui on tarvis teha ulatuslikke muudatusi, voib see
osutuda 5-10 aastat kestvaks protsessiks.

Edukas muudatus saab toimuda ainult siis, kui organisatsiooni juhid anallilsivad olemasolevat
kultuuri pdhjalikult ning vérdlevad seda nende kultuuriliste aspektidega, mis peaks olemas
olema selleks, et saavutada strateegilisi eesmarke. Et seda teha, peab lisaks olemasoleva
kultuuri anallUsile olema ka selgus organisatsiooni strateegiliste eesmarkide ning nende
saavutamiseks vajalike tegevuste osas.* Selged ja jagatud vaartused organisatsioonides

% Dev, S. (2013). Assessing and Understanding Organizational Culture: Various Views and Theories. —
Indian Streams Research Journal, Volume 3, Issue. 5, June. 2013.

* Tislike, K. (2014). Organisatsioonikultuuride kaardistamine ettevétete Ghinemise eelselt (kahe Eesti
ettevotte naitel).



véaljenduvad organisatsioonides to6tajate kaitumises ehk tdotajad on rahulolevad, puhendunud,
motiveeritud ja lojaalsed ning seetdttu panustavad rohkem kui neilt oodatakse. Toodtajad on
rohkem motiveeritud eesmarke taitma kui organisatsiooni visioon, eesmargid ning jagatud
vaartused on omavahel kooskdélas. Samuti valjenduvad selged ja jagutud organisatsiooni
vaartused huvigruppide rahulolus (naiteks innustatud, rahulolevad ja lojaalsed kliendid) °.

Tuginedes teaduspdhistele lahenemistele on vdimalik parendada nii organisatsioonide
muudatuste juhtimise protsesse PTM mudeli rakendamise kaigus, aga ka hilisemat
hindamisprotsessi. Pakkuja ndgemusel tugineb PTM kahel teaduspdhisel |18henemisel: Martini
organisatsioonikultuuri hindamise mudelil, ning Kotteri muudatuste juhtimise mudelil.

Kogu protsessi rakendamine ja selles osas tehtavad ettepanekud, tuginevad Joanne Martini
organisatsioonikultuuri hindamise mudelil (1992)° (vt. Joonis 1 allpool). Martini mudel pakub
valja terviklikku ja holistilise Iahenemise ning réhutab organisatsiooni erinevate alamsusteemide
ja elementide vastastikust soltuvust kultuurivaartuste ja normide loomisel. Mudel selgitab
eesmarkide, struktuuri, juhtimise, tehnoloogia ja psihhosotsioloogiliste allsiisteemide vahelist
koostoimet. Organisatsioonikultuuri maaravate tegurite alastisteemid véimaldavad anda juba
olemasolevale PTM rakenduskavale sidusama struktuuri. Teaduspdhine hindamismudel
vbimaldab kaardistada paremini olemasolevad meetmed ning annab hilisemalt parema sisendi
hindamisprotsessile. Kui on selgemalt teada, milliseid organisatsioonikultuuri elemente on
vajalik arendada muutuste elluviimiseks, siis muudab see organisatsioonide rakendusplaanid
efektiivsemaks.

5 Pihel, L (2018). Organisatsiooni vaartustega seotud organisatsiooni edukuse m&dtmise mudel
véljatéotamine.
€ Martin, J. (1992). Cultures in Organizations—Three Perspectives. Oxford: Oxford University Press.



Maoodetavad dimensioonid organisatsiooni kultuuri kirjeldamiseks

organisatsioonikultuuri maaravad tegurid, mis mojutavad loovust ja
innovatsiooni

Innovatsioon ja loovus

Joonis 1. J. Martini mudel 1992



PTM rakenduskavade rakendamine organisatsioonis on enamasti erinevate muutuste
elluviimine organisatsioonis. Selle kaigus toimuvad uue strateegia loomine ja vajalikud
organisatsiooni struktuuri ning kultuuri muutused. T6é6tajad dpivad uusi oskusi ja votavad omaks
uued hoiakud. Viimastel aastakimnetel on hakatud rohkem tahelepanu p&dérama
organisatsiooni muudatuste juhtimisele kui eraldi distsipliinile ja see véimaldab meil kasutada
tehtud uuringuid ja meetodeid, et paremini toetada PTM mudeli rakedamise protsessis
programmiga liitunud organisatsioone. Uks populaarsemaid on Kotteri muudatuste libiviimise
protsessi mudel. Mudel teostati uurimise péhjal, kus uuriti sadat erineva suuruse ja edukusega
firmat. Muudatus koosneb kaheksast sammust, mille jargimine aitaks juhtidel valtida muudatuste
juhtimisel sagedamini tehtud vigu.

Kotteri mudeli 8 sammu:

Muutuse olulisuse selgitamine

Muutuse toetusmeeskonna loomine

Visiooni loomine

Visiooni edastamine

Tootajate vdimustamine muutuste nimel td6tama ja takistuste kdrvaldamine
Ldhiajaliste eesmarkide planeerimine ja saavutamine (suur eesmark tuleb jagada
vaikesteks vaheetappideks)

Jarjepidevuse tagamine ja jargmiste sammude ellu viimine

8. Muutuste omaksvotmine ja kinnistamine

S

~

Kotteri mudel annab aluse planeeritavale ajakavale ja toetava koolitusprogrammi ning mentorite
ndustamisele. Samuti vdimaldab see toetada |6pphindajaid, et ndha millises muutuste
elluviimise etapis organisatsioon parasjagu on.

2.3 Tooturul toimunud muutused ja nende mdju PTM programmile

Viimased aastad alates tervisekriisi puhkemisest 2020.aastal ja |6petades Ukraina sdjaga, on
olnud nii organisatsioonide kui td6tajate jaoks kahtlemata pingelised ning toonud kaasa mitmeid
suuri muutusi. Suurimaks tervisekriisist tulenevaks muudatuseks voib lugeda todtajate jarsult
suurenud ootusi tddaja ja tédkoha paindlikkuse osas. Kui enne tervisekriisi 1aheneti kaugtddle
justkui to6andjale pakutavaks hlvele, siis tervisekriis tdestas nii tdotajatele kui ka tddandjatele,
et t06d saab edukalt ara teha ka kontoris viibimata, mis suurendas hlppeliselt t66tajate soovi ka
tulevikus kas taielikult voi osaliselt kaugtédd teha.

CV Keskuse poolt kahel aastal 1abi viidud uuring’ toi vélja, et 2020.aastal soovis 56% tootajatest
ka edaspidi vahemal vdi rohkemal maaral kaugtdoga jatkata. 2021.aastal oli see protsent juba
67%. Hiljutised uuringud on valja toonud, et Uks kimnendik kd&ikidest toopaevadest (ja Uks
viiendik koikidest kontoritdotajatest) liguvad pandeemiajargses maailmas kodukontoritesse®. Ka

7 CVKeskus.ee, (2021). Kaugtoo praktikad.
8 Jose Mari, B., Nicholas, B., & Steven, J. D. (2020). COVID-19 Is Also a Reallocation Shock. Cambridge:
National Bureau of Economic Research.
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PTM kogemus néitab, et kahe aastaga on oluliselt muutunud organisatsioonide arusaam ja
valmisolek kaugtodd pakkuda. Kui enne tervisekriisi pudti kaugtéd paevi enamjaolt kuidagi
normeerida ja reguleerida, siis peale tervisekriisi on organisatsioonid aina enam hakanud
usaldama tootajate endi vdimekust teha Giged otsused tddaja ja todkoha osas.

PTM kontektsis voib vaita, et paindlikkuse meede on saanud taiesti uue tahenduse. Kui siiani oli
paindlikkuse meede moeldud selleks, et kasvatada organisatsioonides valmisolekut pakkuda
tootajatele suuremat koha- ja ajapaindlikkust, siis nidd naeme, et paindlikkus on olemas, pigem
on kisimuseks, kuidas huppeliselt suurenenud paindlikkuse kontekstis tddtajaid juhtida ja
toetada. Sest, lisaks positiivsetele mdjudele, on kohapaindlikkusel ka varjukiljed - naiteks
suurendab paindlikkus oluliselt td6tajate isoleeritust, tunnetuslikku vastutusekoormat, haigena
tootamist, silmade vasimust, &arevust, Uletdotamist, jms®. Samuti tostatab suurenenud
paindlikkus kisimusi seniste populaarsete meetmete sisus ja olulisuses (nt vabad paevad
mingitel puhkudel, jne). Seega, vdib delda, et on aeg Ule vaadata kogu paindlikkuse kategooria
ja sellega seotud tegevused ja ootused organisatsioonidele.

Nii tervisekriis kui ka Ukraina séda on suurendanud majanduse ebastabiilsust, mis omakorda on
kasvatanud tootajate seas stressi ja ebakindlust. Naiteks toob Deloitte 2021.aastal Inglismaal
labi viidud uuring © valja, et tervisekriis suurendas aastatel 2020-2021 25% vdrra vaimse
tervisega seotud probleemide esinemist t66ealise elanikkonna seas. Ka Sotsiaalministeeriumi
poolt tellitud ja aastatel 2020-2022 I3bi viidud uuring™ toob valja, et igal viiendal (20%) Eesti
inimesel on arevushaire risk ja enam kui veerandil (28%) depressiooni risk. Ukraina soéjast
tingitud arevus ei ole kindlasti neid numbreid alla toonud, vaid pigem suurendanud.

Kuigi majandusest tulenevad stressifaktorid ei ole tdédandjate pohjustatud, on tdédandjad
tintipeale pidanud olema need, kes antud stressifaktoritega aitavad toime tulla, tagamaks oma
tooprotsesside jatkusuutlikkus. Seda oleme nainud ka viimaste aastate tegevuskavade
hindamisel. Kui vorrelda viimase kahe aasta tegevuskavasid tervisekriisi eelsete
tegevuskavadega, siis joonistub selgelt valja tddandjate suurenenud huvi ja valmisolek pakkuda
tootajatele tuge vaimse tervisega seotud kriisidega toimetulekuks. Siiski, ka siin vdib taheldada,
et hetkel tegeletakse kahjuks pigem tekkinud probleemidega toimetulekuga, kui nende
ennetamisega. Nii ndemegi, et paljudes organisatsioonides suunatakse inimesed pigem
kolmandate osapoolte juurde (ndustamisele), kui tegeldakse organisatsiooni sees vajalike
muutuste elluviimisega (juhtide ja téotajate koolitamine).

Kuigi ndustamisteenuste vdimaldamine on kahtlemata tervitatav meede, vdib siiski eeldada, et
ndustamisele pdérdub inimene nn “viimases hadas”. Seevastu tuginedes Sotsiaalministeeriumi
poolt tellitud uuringule (Op. cit. Ik 44) peitub vaimse tervise probleemidega toimetuleku voti
pikemas perspektiivis probleemide ennetamises. Uheks parimaks vaimse tervise probleemide
ennetamise ja toimetuleku meetodiks on Sotsiaalministeeriumi uuringus vastanute sénutsi
“sotsiaalne tugi”. Seega naeb Pakkuja vajadust tulevikuperspektiivis pddrata senisest enam
tahelepanu ettevodtte sisese suhtlemiskliima ja sotsiaalse toe arendamisele. Taaskord, oluliseks

® Viilup Uuringud (2021). Kaugtooga seotud valjakutsed ning poliitikasoovitused tédandjate vaates.
Uuringu tellija: Eesti T66andjate Keskkliit.

1% Deloitte (2022). Mental health and employers. The case for investment — pandemic and
beyond.

" TAI (2022). Eesti rahva vaimse tervise uuring. L6pparuanne.
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votmeklUsimuseks on “kuidas” versus “mida” me tdodtajatele pakume. Kui organisatsioonis on
olemas tootajale vajalik tugi kolleegide ja juhtide naol, siis suure tdenaosusega muutuvad
igasugused kolmandate osapoolte poolt pakutavad teenused suures osas ebavajalikuks.

Kokkuvdttes vdib delda, et Tooturul ja majanduses tuleb ka tulevikus ette muudatusi ja kriise,
mida me ei oska ette naha. Seetdttu ongi Pakkuja arvates oluline uuendada PTM meetmeid
selliselt, et need oleksid universaalsed igas olukorras. Uhe taolise véimalusena nieb Pakkuja
vbimalust senisest enam tdsta fookusesse organisatsiooni kultuur. Organisatsioonikultuur on
piisavalt universaalne moiste, et pusida aja- ja asjakohasena igal ajahetkel. Organisatsiooni
kultuuri on voéimalik samuti “tUkeldada” erinevateks vaiksemateks [dikudeks, voimaldades nii
selgemat arusaama, mida konkreetselt organisatsioonikultuuri all antud programmis mdeldakse.
Tugineme siinkohal J Martini organisatsioonikultuuri mudelile, millest on rohkem juttu peattkis
PTM toimimispohimdtted. J.Martini mudel vdimaldab erinevate osadena vaadelda lahemalt
jargmisi kategooriaid:

- Strateegiline visioon ja missioon

- Kliendi fookus

- Meetmed, et saavutada eesmargid

- Juhtimise protsessid

- Tootajate vajadused ja eesmargid

- Tootajate omavahelised suhted

- Juhtimine

Vottes fookusesse organisatsioonikultuuri tdstatub iseenesest kbige olulisemaks kisimuseks
‘kuidas me asju teeme” senise “mida me teeme” asemel. Lisaks on J. Martini mudelis olulised
teemad nagu juhtimine ja td6tajate omavahelised suhted eraldi valja toodud.
Organisatsioonikultuuri keskne lahenemine PTM protsessis tdhendaks seda, et PTM-i
rakendamine ei algaks mitte meetmete valimisega (meetmete loendist) vaid PTM-i olulisuse
sOnastamisega organisatsiooni visioonis ja missioonis. Ning see, mida Uks voi teine
organisatsioon otsustab teha - ehk meetmed - tuleneks organisatsiooni td0tajate vajadusest
(mitte etteantud kategooriatest). Antud naide on toodud naitlikustamaks Uhte vdimaliku viisi
PTM meetmete uuendamisel ja kaasajastamisel, mis ei tdhenda, et antud viis laheb kindlasti
kaiku. Pakkuja on tegevuskavasse planeerinud aega, et koos Tellija esindaja, organisatsioonide
(vilistlased) esindajate ning konsultantidega Uheskoos labi vaadata PTM meetmed, té6tada
valja muudatusettepanekud ning need ellu viia.

2.4. Pakkuja arusaam tooulesannetest

Pakkuja on peale hankedokumentidega tutvumist ning PTM rakenduskava labitddtamist
kaardistanud enda jaoks jargmised tédllesanded:

1) Kaardistada PTM programmi arengukohad ja teha vastavasisulised
parendusettepanekud. Et vastata antud Ulesandele viis Pakkuja labi lUhiintervjuud PTM
programmis osalenud organisatsioonide esindajate ja konsultantidega (juhuvalimi
alusel), analliisis olemasolevat rakenduskava ja vordles seda to6turul toimunud
muudatustega ning anallUsis enda kogemust PTM programmi hindamiskomisjoni liikme
seisukohast. Saadud info baasilt tehti parandusettepanekud, mille Ithikirjelduse leiab
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peatikist 3. Stigavam ja sisulisem t60 parandusettepanekutega seoses (nt meetmete
uuendamine) toimub kooskdlastades Telljaga ja muudatuste tegemine on planeeritud
rakenduskava ettevalmistavate tegevuste hulka. See vdimaldab kaasata muudatuste
tegemise protsessi rohkem eksperte ja tulevasi mentoreid. Mis omakorda tagab parema
sisekommunikatsiooni ja mentorite t66 kvaliteedi.

2) Viia kvaliteetselt ellu PTM rakenduskava, sh. vbdtta programmi vastu uued
organisatsioonid, ning tagada programmi kvaliteetne jatkumine olemasolevatele
organisatsioonidele. Programmi elluviimise kirjelduse leiab peatlkist 4, kus Pakkuja toob
valja esimese neljateistkimne kuu olulisemad tegevused ja tegevuste elluviimise
ajaraamistiku.

3. PERESOBRALIKU TOOANDJA MUDELI
RAKENDUSKAVA TAIENDUSETTEPANEKUD

3.1. Hetkeolukorra kaardistamine ja analtusimine ja
muudatusettepanekud

PTM margise programmile parandusettepanekute tegemine eeldas esimese etapina
olemasolevate arengukohtade kaardistamise. Olemasoleva programmi arengukohad said
kaardistatud, kasutades jargnevaid meetmeid:

Isiklik kogemus PTM hindamiskomisjonides osalemise ajal.

Suheldes konsultantidega pakkumuse koostamise ajal.

Suheldes ettevotete esindajatega pakkumuse koostamise ajal.

Labi to6turu muutuste analtusi (vt. peatlkk 2.3).

Saadud info anallisimine ja sinteesimine voimaldas kaardistada jargnevad arengukohad:

3.1.1 Meetmed

Ave ja Sirja osalemine PTM programmis alg- ja Idpphindamiskomisjonides on andnud hea
Ulevaate, mismoodi on valine keskkond mdjutanud organisatsioone ja seega ka teatud
kategooriate relevantsust. Naiteks enne Covid-19 pandeemiat oli paindlikkus midagi, mida tuli
teadlikult ja voib Gelda, et jduga, juurutada. Seevastu Covid-19 tegi organisatsioonidele suure
teene - paindlikkus juurdus sisuliselt paevapealt. Seejuures paindlikkuse meede ei kaotanud
oma sisulist olulisust PTM vaates, kill aga, veelgi enam kui enne tuli organisatsioonidel ja ka
komisjoni liikmetel fookusesse kusimus “kuidas”, erinevalt senistest kisimustest “mida?”,
‘kellele?”, “millal?”. Ehk siis, kuigi paindlik tookorraldus sai sisuliselt Gle6d paljude
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organisatsioonide téokorralduse osaks - oli paindlikkuse kasvades senisest veelgi enam oluline,
kuidas paindlikult td6tavaid inimesi hoitakse, juhitakse, informeeritakse, motiveeritakse, jne.

Sarnase naite vdib tuua suhtlemisklima kategooriaga. Kui enne tervisekriisi ja Ukraina sdda
nahti selle kategooriaga seotud tegevusi (nt vaimse tervise loengud, jms) pigem pehme “nice to
have” teemana, siis valise olukorra muutudes, muutusid ka organisatsioonide suhtumised
suhtlemisklimaga seotud tegevustesse. Vaimse tervisega seotud teavituskampaaniad, tootajate
toetamine rasketel hetkedel, kriisidega toimetulek jms muutusid organisatsioonide prioriteediks
tagamaks jatkusuutlikku toimimist.

Nii hindamiskomisjoni liikkme seisukohast, kui ka konsultantide tagasisidest tuli valja, et
meetmete juures voiks rohkem rdhku panna kisimusele “kuidas?” versus “mida?” ning ka
valitud meetmete vastavusele tdotajate vajaduste 16ikes. Naitena vdib tuua, et on lihtne markida
lahtritesse erinevaid kingitusi ja boonuseid (markmik uuele to6tajale, vaba paev esimesse klassi
mineva lapse vanemale), kuid see ei tdhenda, et organisatsioonis on tegelikult ka hea té6tada.
Valitud meetmete juures on oluline, et need vastaksid eelkdige tootajate vajadustele ja
soovidele ning lisaks meetmete sobilikkusele, oleks need ka juhitud targalt ja t6otajasdbralikult.
Naitena voib tuua lasteaia, kus on ilmselgelt vahem véimalusi tddtajatele erinevaid boonuseid ja
kingitusi teha. Seevastu tbhusa ja tootajaid esikohale tdstva juhtimise puhul on véimalik, et
antud lasteaias on tooklima ja tdotajate hoitus kdrgem kui moénes finantsiliselt véimekas
eraettevottes.

Konsultantide ja organisatsioonide esindajatega suheldes tuli valja veel ka tdsiasi, et rohkem
oleks vaja rbhutada seda, et organisatsioonid vdivad ja lausa peaksid programmi edenedes
meetmetesse muudatusi tegema. Mitme konsultandi ja organisatsiooni kogemusest selgus, et
organisatsioonid putdsid “kramplikult” esialgsest tegevuskavast kinni hoida, kuigi valine olukord
oli kardinaalselt muutunud ja meetmed ei olnud enam sisuliselt relevantsed.

Eelneva arutelu tulemusena voib jareldada, et meetmed vajavad Ulevaatamist ja
kaasajastamist. Meetmete puhul tuleks enam rohku panna tootajate vajaduste kaardistamisele,
kisimusele “kuidas?” ning meetmete mdju kaardistamisele. Samuti tuleb meetmed Ules ehitada
selliselt, et need toetaksid meetmete kaasajastamist protsessi kaigus. Lisaks tuleb meetmeid
kaasajastades silmas pidada, et nad oleksid asjakohased ka erinevate valiste tegurite
muutumise korral. Ehk siis, valistada juba eos seda, et paari aasta parast on vaja taas
muudatusi teha, kuna valine olukord on muutunud.

Et eelnevatele arengukohtadele vastused leida, plaanib Targa Téd Uhing 2023 algusesse
tootoad, kus koos konsultantide, organisatsioonide esindajate ning sotsiaalministeeriumi
esindajaga vaadatakse meetmed Ule ja tehakse ettepanekud meetmete kaasajastamiseks.
Pakkuja teeb omalt poolt tootubasid ette valmistades t66d kirjanduse ning teiste riikide
naidetega, et toetada arutelusid teadus- ja tdenduspdhiselt.

14



3.1.2 Mentorlus

Nii I6pphindamiskomisjonides osaledes, kui ka pakkumuse koostamise ajal kogutud tagasisidest
tuli valja, et osade organisatsioonide esindajad oleksid oodanud rohkem tuge konsultantidelt.
Kohati ei saadud head kontakti konsultantidega - kohtuti naiteks Uks kord, peale mida polnud
konsultanti enam voimalik tabada. Samas, konsultandid omalt poolt viitasid sellele, et
organisatsiooni ootused konsultantide rollile olid kohati Ulepaisutatud - oodati, et konsultant
tuleb ja teeb asjad organisatsioonis ara. Lisaks leidsid konsultandid, et hoopis neil oli raske
organisatsioone tabada. Antud info véimaldab jareldada jargmist:

- Konsultantide roll ja vastutusala vajavad selgemat lahti métestamist programmi alguse
ajal.

- Organisatsioonide ootused konsultantidele, aga ka nendepoolne poolne vastutus
konsulteerimisprotsessi dnnestumiseks, vajab selgemat maaratlemist programmi
alguses.

- Konsulteerimise protsessist peab jaama jalg, mida on hiliem voéimalik (vajadusel) lle
vaadata.

- Konsultantide tasud tuleb Ule vaadata ja kaasajastada vastavalt turu-olukorrale.

K&esolevate kitsaskohtade Uletamiseks pakub Targa Téd Uhing koos Eesti Personalijuhtimise
seltsiga jargmised lahendused:

- Muuta konsultandi nimetus Umber mentoriks. Leiame, et mentori séna viitab paremini
tegelikule rollile, mida mentor (varasemalt konsultant) antud programmis kannab.

- Luua selge juhend mentori ja mentee rollidest, Oigustest ja vastutustest PTM
programmis, tutvustada seda programmi alguses ja muuta peale seda kattesaadavaks
koigile, et saaks vajadusel lUle vaadata.

- Tagada, et kohtumistest mentoriga jaaks jalg - ehk luua memode loomise kord. Memode
loomine aitab Uhest killjest distsiplineerida nii mentorit kui menteed, kuid teisalt
vBimaldab omada head Ulevaadet kogu protsessist ja organisatsiooni arenguteest, mida
on vodimalik vajadusel Ule vaadata nii organisatsioonil, mentoril, hindajal kui ka
programmi koordinaatoritel.

- Vaadata Ule konsultantide t66tasud ja kaasajastada need vastavalt hetke turuolukorrale.

3.1.3. Koolitused ja teadmuse vahetus

Organisatsioonide esindajatega suheldes sai selgeks, et organisatsioonid ootaksid enamat tuge
koolituste ndol, mis programmis toimuvad. Nende sonutsi voiksid koolitused olla ajakohased ja
toetada seeldbi just seda protsessi, mis on parasjagu organisatsioonidel kasil. Naiteks,
programmi alguses voiks raakida muudatuste juhtimise protsessidest ja parimatest praktikatest,
seejarel naiteks planeerimisest ja plaanide elluviimisest, jne. Samuti oodatakse, et koolitajad
oleksid oma ala nn tipp-tegijad.
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Teise asjana toodi valja, et organisatsioonid oleksid oodanud rohkem vodimalusi
teadmusevahetamiseks teiste organisatsioonidega, kes programmis on. Osalejad sooviksid
kuulda, milliseid tegevusi teised organisatsioonid teevad, et seeldbi leida inspiratsiooni oma
organisatsiooni pere- ja t00tajasdbralikkuse edendamiseks.

Huvitaval kombel ei &nnestunud pakkujal leida pakkumuse eelarverealt organisatsioonide
koolitamiseks ettenahtud kulurida. Kas sellest vdib jareldada, et praeguses programmis ei ole
organisatsioonide koolitamist ette nahtud vdi on tegu eksitusega? Samas, lUlesandepustituses
on kirjeldatud, et pakkujal tuleb labi viia vérgustumise uritusi (kuigi ka selleks puudus vastav
eelarverida). Seega, ei saa pakkuja olla kindel, kas jargnev muudatus laheb kategooria
‘muudatused” alla voi mitte. Sellegipoolest teeb pakkuja jargmised omapoolsed ettepanekud
koolituste ja teadmusevahetuse parandamiseks:

- Viia programmi sisse organisatsioonidele ettenahtud koolitused, mis viiakse ellu samal
ajal vorgustumise uritustega. Jalgida, et koolitused oleksid ajakohased ja asjakohased -
ehk aitaksid lahendada just seda probleemi, millega organisatsioon programmis
parasjagu silmitsi seisab. Samuti leiab pakkuja, et koolitused/vérgustumise Uritused
vOiksid alguses toimuda tihedamini, et inimesed saaksid omavahel tuttavaks ja
organisatsioonid saaksid hea stardi programmis. Kui organisatsioonid on omavahel
tuttavaks saanud ja saanud piisavalt tuge, et programmiga toimetada, vdib vérgustumise
ja koolituse eesmargiga Uritusi ellu viia harvemini ning asendada neid ka Iihemate
virtuaalsete inspiratsioonihommikutega.

- Kutsuda programmi vilistlasi (kuld ja tugeva hbébe tasemega) organisatsioone jagama
oma kogemust.

- Luua “community hub” ehk siis virtuaalne ruum (a la Google Workpsace, MS Teams),
kus osalejad saavad omavahel jagada erinevaid kogemusi, kusida kiUsimusi, jms.
Seejuures Pakkuja vastutab selle eest, et virtuaalne infovahetamise ruum oleks elav ja
osalejatel oleks pdhjust seda kilastada.

- Kaasata organisatsioone enam koolituste ja inspiratsiooniurituste kava loomisesse. St.
kUsida osalejatelt, millist lisatuge sh koolitusi nad ootaksid ja véimalusel seda pakkuda.
Voi pakkuda valja paar-kolm kohtumise teemat ja lasta organisatsioonidel haaletada,
millisel teemal nad kohtumist sooviksid. Saadud info baasil on vdimalik tegevusi
(koolitusi) asendada voOi siis kutsuda lisaks inspiratsiooniesinejad voi paluda
olemasolevatel insipiratsiooniesinejatel just mingit kindlat teemaldiku katta.

3.1.4. Toovahendid

Nii hindamiskomisjoni kogemus kui organisatsioonide kogemus kui konsultantide kogemus
kattus tddvahenditega seotud arenguvajaduse osas. Nimelt toodi vélja, et praegune sisteem,
kus nii organisatsioonid, konsultandid, assessorid kui ka hindajad to6tavad pikkade ja lohisevate
tabelitega, (saadavad neid meiliga edasi-tagasi) ei ole mugav. Konsultandid pakkusid ise valja,
et kui organisatsioonide jaoks vdib selline pikk ja pohjalik tabel olla isegi kasulik, siis
konsultandid ja hindajad vdiksid saada Ulevaatlikuma info sellest, mis on tehtud ja kuidas on
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lainud. Naiteks ei ole hindajatel oluline orgnisatsiooni sisemisi protsesse puudutav info, nagu
kes ja millal midagi teeb. Kill aga on hindajatele oluline teada, mis oli Iahtekoht (probleem),
kuidas seda asuti lahendama ja millist moju/efekti on meetmed loonud (t66tajate rahulolu
kUsitlused, mingi uue todriista kasutamise %, vms). Eelneva info pohjal teeb pakkuja jargmised
arendusettepanekud:

Koos meetmete uuendamisega kaardistada, milliseid tddvahendeid erinevad osapooled
tegelikult vajavad ning seejarel kaasajastada tdovahendid, raproteerimise vormid, jms.
Luua infovahetuse slsteem, mis valistaks e-kirjade saatmise. Tanapaevased
koostdoplatvormid (MS Teams, Google Workspace) pakuvaid haid lahendusi kogu
projekti dokumentatsiooni ja kommunikatsiooni haldamiseks. Ideaalis voiks ka osalejate
omavaheline teadmuse vahetus toimuda samas keskkonnas, kus hoiustatakse
dokumente, et osalejatel oleks kergem orienteeruda ja vajalikku infot Ules leida.

3.1.5. Hindamine

Erinevate osapooltega konsulteerimine t6i hindamise osas valja jargmised punktid:

Hindamiskomisjon on leidnud, et méni organisatsioon on nii to6taja- ja peresdbralik, et
kuldtasemest jaab vaheks;

Assessori roll on jadnud segaseks. Assessori roll loodi selleks, et kasutada hindamisel
nn triangulatsiooni pdhimotet. Praeguse slsteemi juures on aga assessorid tihtipeale
needsamad inimesed, kes igapdevaselt programmis konsulteerivad. See tahendab, et
isegi kui nad ei konsulteeri antud ettevotet, puudub neil ikkagi teatavas méttes “varske
pilk” asjale. Lisaks on nad konsulteerimisega hdivatud ning assessori kohustused voivad
viia olukorrani, kus nende pohiline roll saab kannatada.

Nii hindamiskomisjoni kogemus kui ka konsultantide kogemus on naidanud, et algmargis
tekitab teatavat segadust. Nimelt arvavad organisatsioonid, et see margis on neil naud
kindlalt kdes ning programmis osalemine “garanteerib” neile jargmise st tugevama
margise. Nii on juhtunud, et organisatsioon on pettunud, kui nende tase jaab samaks,
kui programmi sisenedes. Samuti on komisjon vahel nainud vajadust margist alandada,
kuid kuna organisatsioonid juba kasutavad agaralt algmargised oma
mainekommunikatsioonis, on seda eetiliselt raske teha.

Eelnevate kitsaskohtade lahendamiseks pakub Targa Tod Uhing vélja jargmist:

Uuendada hindamissusteemi selliselt, et triangulatsioonipdhimdtet aitaks edaspidi taita
organisatsioonid ise, andes Uksteise tegevuskavadele tagasisidet. Sellel muudatuset
vOib oodata positivset moju kolmes aspektis: a) kolmanda pilgu annab protsessile
toeliselt varske pilguga inimene, b) organisatsioonide vaheline teadmusevahetus on
veelgi tdhusam; c) organisatsioonid (olles hinnanud teist organisatsiooni) vaatavad ka
oma tegevuskavad kriitilisema pilguga Ule. Sarnast meetodit (nn peer-assessment)
kasutatakse tihti Glikoolides, kus tudengid hindavad Uksteise t6id ning seelabi vdib delda,
et selle meetodi tugevused (kui ka nérkused) on Pakkujale héasti teada. Uheks
peer-assessmendi ndrkuseks voib pidada seda, et kaas-osalejad voib puududa
kommentaaride andmisel nn suur pilt. Siiski, hoolimata sellest leiab pakkuja, et antud
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juhul kaaluvad meetodi tugevused nodrkused Ules. Vajaliku suure pildi annavad
hindamisprotsessis juurde konsultant ja hindamiskomisjon. Organisatsioonid saavad aga
pakkuda toéeliselt varsket pilku ja uut vaatenurka Uksteise tegevuskavasid
kommenteerides.

- Kommunikeerida algmargiseid, mitte kui margiseid, mis on kaes, vaid kui margise
potentsiaali. Ehk siis, organisatsioonide taseme hindamine programmi sisenedes
toimuks endiselt, nii nagu tanagi, kuid erinevalt praegusest ei 6elda organisatsioonile, et
neil on mingi kindel tase saavutatud, vaid Oeldakse, et praeguse seisuga on nelil
puu/pronks/hdbe/kuld potentsiaal, kuid selle realiseerimiseks (ja kdrgemale
puddlemiseks) on vaja teha tegevusi.

- Luua algmargis nimega “Osaleb PTM programmis”, mida organisatsioonid kasutaksid
senise pronks, hobe ja kuld algmargiste asemel.

- Luua margis Teemant-tasemega, mida anda neile organisatsioonidele, kes on toeliselt
silmapaistvad ja lisaks oma organisatsiooni sees tehtavatele tegevustele harivad ka
uhiskonda, toetavaid teisi organisatsioone, jne.

4 PAKKUJA NAGEMUS TOODE KIRJELDUSE JA
ULESANNETE OSAS

4.1. Ulevaade PTM mudeli rakendamise ajakavast ja tegevustest
aastatel 2023-2024

Kaesolev peatlkk kirjeldab Pakkuja ndgemust tdé6de elluviimisest. Kokkuvétlik tegevuskava
koos ajalise raamistiku ja vastutajatega on leitav allpool olevast Gantt tabelist (vt. tabel 3
allpool). Lisaks on iga etapp lahti kirjutatud pikemalt, et Tellijal olekas véimalik hinnata Pakkuja
arusaama todulesannetest. Nii tegevuskava kui tegevuste kirjeldamisel on vdetud aluseks
Peresdbraliku Tédandja Rakenduskava ning eelmises peatlkis tehtud muudatusettepanekud.
Tegevuskava hdlmab 24 kuud - seal hulgas esimesed 2 kuud on ettendhtud ettevalmistavateks
tegevusteks. Nii vdib juhtuda, et mdned tegevused toimuvad esimesel aastal pisut hiljem kui
tavaparaselt (nt konkursi korraldamine, mis on tavaparaselt toimunud jaanuaris). Siiski, usume,
et pdhjalik ettevalmistus aitab valtida probleeme ja takistusi programmi elluviimisel ning on
seetdttu vajalik. Teisel aastal on vdimalus soovi korral liikkuda programmiga samasse
graafikusse, nagu ta on siiani toimunud.

Pakkuja moistab, et antud tegevuskavasse voib tulla muudatusi (nii tegevuste kui tegevuste
aegade ja kestuse osas). Nii on juba eos arvestatud, et kogu tegevuskava, selle ajaline
raamistik jms kooskodlastatakse enne rakenduskava elluviimist Tellijaga. Siiski, oleme nii palju
kui vdimalik juhindunud PTM rakenduskavas vaélja toodud ajaraamistikust (vt. tabel 2). Kui
peaks olema tarvis tegeleda ka olemasolevate organisatsioonidega, kes ei ole lepingu
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s6lmimise hetkeks veel programmist lahkunud, siis sdlmitakse selles osas lisakokkulepe
(eelarve lisategevuste alt on leitav indikatiivne hind).

Etapp Tegevus
Programmi sisenemise
ESIMENE konkurss
ETAPP Hetkeolukorra analiiiis ja
eelhindamine
Eesmarkide paika panemine ja
Teme prapp | Meetmete valik
Algmargise saamine
Valitud meetmete
e rakendamine
OLMAS q .
Vahehindamine
ETAPP = = = =
Loppmargise saamine
Meetmete iseseisev
NELJAS .
rakendamine
ETAPP = - -
Jarelhindamine

Ajakava

2 kuud enne programmi
2. kuu
2. kuu

3. kuu

2 kuud kuni maksimaalselt 3 aastat. Minimaalselt 1 aasta.

1,5-3 aasta jooksul

3. aasta 16pp (voi heade tulemuste korral koos varasemate

vahehindamistega 1x aastas).
Alates kolmandast aastast.

Peale 16ppmargise omistamist iga 2 aasta tagant.

Tabel 1. PTM programmi ajaraamistik PTM rakenduskava jéargi

kuud

Tegevused aastal 2023 112 4|56 |7]|8(|9 |10 | 11 | 12 | Vastutaja

0. ETTEVALMISTUS
0.0. To6grupi moodustamine Ave
0.1. Meetmete kaasajastamine Ave
0.2. Mentorluse juhendi loomine Sirja
mentoritele ja menteedele
0.3. Mentorite valik ja koolitamine Sirja
0.4. Toovahendite kaasajastamine Ave/ Sirja
& infovahetuskeskkonna valmis
seadmine
0.5. Hindamise siisteemi ja Ave/
margiste seotud Sandra
kommunikatsioonimaterjalide
uuendamine
0.6. Mentorite vorgustiku loomine Sirli/

Helo
0.7. Kdikide Ave
muudatusettepanekute,
infomaterjalide, todriistade ja
tegevuskava kooskdlastamine
Tellijaga
1. ESIMENE ETAPP
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1.1. Konkursi korraldamine Marleen
1.2. Avaiiritus Marleen/
Sirja/ Ave

1.2. Mentorite koolitamine Sirja/Ave
1.3. Mentori mddramine Sirja
1.4. Eelhindamine/maérgise Ave//Sirja
potensiaali selgitamine
organisatsioonile

2. TEINE ETAPP
2.1. Meetmete valik (koos Sirja
mentoriga)
2.2. Tegevuska Tellija
hindamine/tagasiside
2.3. Koolitused/vorgustumise Marleen
iritused Rootamm
2.4. Kohtumised mentoriga Sirja

Sulakatko

Tegevused aastal 2024:

3. KOLMAS ETAPP
3.1 Vahehindamine Marleen
3.4. Meetmete iile vaatamine Sirja
mentoriga ja rakendamine
3.5. Koolitused/vorgustumise Marleen
iiritused
3.6. Kohtumised mentoriga Sirja
3.6 Lopphindamine Tellija
3.7. Lopiiritus/mdrgise vilja Tellija
kuulutamine

4. NELJAS ETAPP
4.1. Jarelhindamine Tellija
4.2. Mirgise pikendamine, Tellija
uuendamine vOi dra votmine
Tegevused igal aastal:

5. PROJEKTIJUHTIMINE
5.1. Projekti juhtimine
5.2. Regulaarsed kohtumised
mentoritega
5.3. Regulaarsed kohtumised
Tellijaga

Tabel 2. PTM rakenduskava rakendamine 2023-2024

Ettevalmistuse faasis kutsub Pakkuja kokku tdogrupi, mis koosneb konsultantide,
organisatsioonide ja hindajate esindajatest ja konkretiseerib peatlkis 3 valja toodud
muudatusettepanekud. St. koos tddgrupiga luuakse selge nagemus meetmetest, mentorluse
protsessist, koolituskavast, hindamispdhimdtetest ja luuakse td6vahendid ja suhtlemiskanalid.
Toogrupi t60 tulemused esitatakse Tellijale kinnitamiseks/tagasisidestamiseks. Paralleelselt
téiendab Pakkuja PTM programmi tegevuskava ja esitab selle samuti Tellijale
kooskdlastamiseks, et olla kindel, et Pakkuja on arvesse vdtnud koéik Tellijale olulised
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pdhimébtted ja sammud. Ettvalmistuse faasis kaardistatakse ka potensiaalsed mentorid, et oleks
olemas piisav hulk mentoreid, kes saavad uusi organisatsioone toetada.

Projekti esimeses faasis korraldab Pakkuja organisatsioonidele konkursi. Selle jaoks luuakse
organisatsioonidele kandideerimise vorm, mille jarel luuakse pressiteade, mis tutvustab
kandideerimise tahtaegu, tingimusi ja PTM programmi Uldisemalt ning edastatakse see koigile
olulisematele meediaagentuuridele Eestis. Peale kandideerimisperioodi labi |6ppemist,
vaadatakse ule kandideerinute profiilid ja valitakse valja need, kes vdetakse programmi vastu
(tuginedes Tellijaga kokku lepitud mahtudest ja hindamiskriteeriumitest). Organisatsioonidele
saadetakse infokiri, mis teavitab neid programmi valituks osutamisest ja Uhtlasi informeerib neid
sellest, millal toimub esimene kohtumine. Esimeses faasis viiakse Iabi avairitus, mille raames
organisatsioonid saavad teada kdik vajaliku informatsiooni programmis edukalt toimetamiseks.
Avauritusega paralleelselt viiakse labi koolitus uutele mentoritele - et nad oleksid programmi
eesmargi ja eriparadega kursis. Peale avaUlritust maaratakse organisatsioonidele mentor, kelle
eestvedamisel selgitatakse valja organisatsiooni hetke tase ja margise potentsiaal.

Projekti teises faasis valivad organisatsioon ja mentorid meetmed, millega uued
organisatsioonid asuvad oma organisatsioonis PTM taset tdstma. Samuti viiakse |abi
vorgustumise ja koolituse Uritusi, et anda organisatsioonidele vajalik tduge programmis hasti
hakkama saamiseks. Voérgustumise/koolituse Uritused on planeeritud nii, et esimesel aastal
toimub neid Usna sageli. P6hjuseks see, et soovime organisatsioonidele anda vajaliku tduke, et
nad saaksid vdimalikult hasti ja sisulised muudatused ellu viia. Uhtlasi arvestame sellega, et kui
organisatsioon peaks lahkuma programmist juba 1,5a parast oleks ta katte saanud
maksimaalse kasu programmist.

Kolmandas etapis toimuvad sarnaselt teisele etapile vorgustumise Uritused/koolitused ja
kohtumised mentoriga. Seejuures on aga oluline markida, et programmi poolne tugi muutub
samm-sammult vaiksemaks ning organisatsioonide endi roll ja vastutus suuremaks. See
tahendab, et vorgustumise Uritused/koolitused toimuvad pikema intervalliga ning ka nende
toimumise ajal on suurem osakaal ja tdhtsus organisatsioonide endi kogemuste jagamisel ning
Uksteise toetamisel. Sama kehtib mentorluse kohta - organisatsioonid kull kohtuvad mentoriga,
kuid nidd harvemini ja konkreetsete kisimuste arutamiseks. Kolmandas etapis toimub ka
organisatsioonide vahehindamine. Pakkuja teeb omapoolse ettepaneku viia vahehindamisi labi
peer-assesment podhimottel. See tdhendab, et iga organisatsioon annab teisele
organisatsioonile tagasisidet. Siiski, et olla kindel, et slsteem hakkab t66tama
eesmargiparaselt, oleme plaaninud, et esimese korral vaatab organisatsioonide tegevuskavad
ja saadud tagasiside Ule ka mentor ja vajadusel taiendab/kommenteerib omalt poolt.

Kolmas etapp |6ppeb organisatsioonide I16pphindamise ja margise valja kuulutamisega. Kuigi
I6pphindamise viib 1abi Tellija, on senine kogemus naidanud, et Pakkuja saab siin olla oluliseks
toeks. Esmalt oodatakse Pakkujalt seda, et assessor ja mentor oleks organisatsioonidele
andnud oma tagasiside - mida hindamiskomisjon saab arvesse vétta. Siin on Pakkuja ettepanek
taaskord assessori asemel kasutada teiste organisatsioonide tagasisidet - ehk paluda, et
organisatsioonid tagasisidestaks Uksteise tegevuskavasid. Lisaks saab Pakkuja toetada Tellijat
sellega, et kaardistab I6pphindamisele kuuluvad organisatsioonid ja lepib kokku nii
organisatsioonidega kui Idpphindamise komisjoni likmetega sobivad kohtumiste ajad.

Neljas etapp hélmab margise saanud organisatsioonide jarelhindamist. PTM rakenduskava jargi
(vt tabel 3 allpool) peaks organisatsioonid iga kahe aasta jarel kdima labi jarelhindamisest ja
jarelhindamise eest vastutab hindamiskomisjon (sarnaselt alg- ja |6pphindamisele). Pakkuja
voib omalt poolt kinnitada, et toetab Tellijat igal vdimalikul moel jarelhindamiste I&biviimisel, sh.
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esitab Ulevaate jarelhindamist vajavate organisatsioonide osas ja aitab kokku viia
hindamiskomisjoni ja jarelhinnatava organisatsiooni.

Konsultant -

Assessor

Programmis osalev | Meetmete iseseisev rakendamine

organisatsioon (sh sealsed

tootajad)

Hindaja Jarelhindamise labiviimine ja hindamisraporti koostamine.
Ettepaneku tegemine loppmargise uuendamiseks, &dravotmiseks,
pikendamiseks voi taseme tostmiseks.

Kinnitamisorgan Loppmargise uuendamine, dra votmine, pikendamine voi taseme
tostmine

Valikukomisjon

PTMi mudeli rakendaja Sisekommunikatsiooni korraldamine

Tabel 3. Jarelhindamise pohimétted PTM rakenduskava jéargi

Lisaks toob PTM rakenduskava valja, et jarelhindamine vdimaldab organisatsioonil ka oma taset
tosta. Kui Uldiselt on jarelhindamine ette ndhtud iga kahe aasta tagant, siis teeb Pakkuja
ettepaneku, et kui organisatsioon soovib, voib ta tulla jarelhindamisele ka juba aasta parast
eesmargiga oma taset tdsta. Leiame, et sel viisil on vdimalik veelgi enam toetada ning
kiirendada organisatsioonide peresdbralikumaks muutumist.

4.2. Voimalikud konkursi tingimuste pohimatted

Pakkuja on enda jaoks konkursitingimused métestanud lahti 1abi PTM konkursi kandideerimise
vormi. Vdéimalik, et on olemas veel mdned olulised lisatingimused, mida arvesse votta
organisatsioonide valikul - need tapsustatakse koostdds Tellijaga. Pakkuja nagemusel tuleb
organisatsioonil vastata vahemalt jargmistele kriteeriumitele:

- Organisatsioon on registreeritud Eestis;

- Organisatsioonil ei esine maksuvolga;

- Organisatsioonis to6tab vahemalt Uks lepinguga t66taja;

- Organisatsioonil on selge motivatsioon programmis osalemiseks ja nagemus, millist

kasu programmis osalemine organisatsiooni td6tajatele toob;
- Organisatsiooni juhtkonnal on soov/valmisolek PTM programmi panustada;
- Organisatsiooni esindaja oskab piisaval tasemel eesti keelt, et programmis osaleda.

PTM senise rakendamise hea tulemusena toob pakkuja valja, et programmi on saanud
siseneda mitmed erinevad organisatsioonid erineva taseme, suurusega ning erinevatest
sektoritest. Seda praktikat vdiks kindlasti ka edaspidi jalgida ja toetada tugevamalt
koostdodvorgustiku tekkimise ja ettevotete omavaheliste parimate praktikate vahetamisega. PTM
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rakendamise ja elluviimise jaoks valjatootatud sisenemise ankeete ja kisimustikku on aastatega
kohandatud. Jarjest olulisemaks on tdusnud juhtkonna kaasatuse vajadus. Kogemused
naitavad, et ilma juhtkonna toetuseta on organisatsioonis vaga keeruline kultuuri muutvaid
arengutegevusi ellu viia.

4.3. Konsultantide koolituskava

Koolitusprogrammide loomisel kasutame 3- faasilise dpiprotsessi mudelit, et tagada voéimalikult
stigav dppimine. Sama meetodit kasutame ka organisatsioonide koolituste puhul.

| EVOKATSIOONIFAAS:

* haalestamine

* huvi aratamine

* eelteadmiste esiletoomine
* tegevuse eesmargistamine

Il TAHENDUSE MOISTMISE FAAS:
* uue materjaliga tutvumine, selle tdhendusse stivenemine
* uue info hendamine tuttavaga

[l REFLEKSIOONIFAAS:

* dpitu kasutamine uutes seostes ja uutes olukordades

* omapoolse suhtumise kujundamine dpitavasse

* dpitu seostamine enda ootuste voi eesmarkidega

» motiveerimine dpitu kasutamiseks vdi iseseisvaks uurimiseks

Lisaks regulaarsetele koolitustele oleme valmis ka selleks, et mentorid vdivad programmiga
lituda koolituste valisel ajal. Selleks, et ka nemad saaksid véimalikult kiiresti programmiga end
kurssi viia, loome juba toimunud koolituste salvestuste baasil videomaterjali, mis vétab kokku
kdige olulisema. Videokoolitusele jargneb tunni ajane kohtumine, mille kdigus saavad uued
konsultandid vastused ka neile kisimustele, mis veel lahtiseks jaid. Jargnev tabel tutvustab,
millised on planeeritud koolitused konsultantidele:

Oppimise faas Teema Meetod Opiviljund

Mentorite Mentoriteomavaheliste
Evokatsioon ja [sisekommunikatsioon|T66tuba ja toopdhimotete kokkuleppimine,
tutvumine ja koostoo rihmat6od 2h tooriistade tutvustus.
Tahenduse PTM rakenduskava ja Rakenduskava pdhimotete
moistmine mojude hindamise Koolitus 2h tutvustamine ja juhedamine
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koolitus

Koolituse eesmark on
Uhtlustada mentorite teadmisi
organisatsiooni muudatuse
juhtimise valdkonnas, et
Uhtlustada mentorite ndgemusi
ja teadmisi ning seelabi
Tahenduse Muudatuste juhtimine toetada paremini meie
moistmine organisatsioonis Praktiline koolitus ~ |4h organisatsioone.

Lahtuvalt koolitusvajaduste
analluusist pakutakse
mentoritele temaatilisi koolitus
uutest organisatsioonijuhtimise
praktikatest ja teooritatest.
\Vajaduspohised koolitused
vbimaldavad programmil

Temaatilised Interaktiivne pakkuda mentoritele kiiresti
Tédhenduse koolitused TNA-st lGhiloeng. Aktiivdpp muutuvas Uhiskonnas vajalikku
moistmine tulenevat meetodid. 2h tuge ja teadmisi.

Lahtuvalt koolitusvajaduse
analllsist valmistatakse ette
konsultantidele temaatilised
koolitused, et tagada kdikide
konsultantide Uhtne teoreetiline
ja metoodiline tase.
Reflektsioon Kogemusvahetus  |2h Temaatiliste koolituste

Kuna programmi sisenevad
mentorid esinevatel hetkedel,

2h siis loome esimeste koolituste
Videoloeng, seejarel [iseseisvalsalvestuste baasilt
Videkoolitus arutelu kisimuste |t t6dd ja [videomaterjali, mis aitab uutel
uutele osas, mis jaid arutelu cilkoolitajatel end ruttu
konsultantidele lahtiseks/segaseks [1h programmiga kurssi viia.

4.4. Urituste teemad ja ajakava vérgustumisdrituste elluviimiseks
2023-2024

Nagu juba muudatusettepanekute osas kirjeldatud - koolituste/vérgustumise Urituste peamine
eesmark on toetada organisatsioone PTM protsessi elluviimisel ning luua piisavalt kogemuse
vahetamise voOimalusi. Lisaks kohapeal toimuvatele koolitustele (mis annavad parema
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vbimaluse vorgustumiseks) viime labi ka virtuaalseid kohvihommikuid, mis annavad vdimaluse
hoida organisatsioonidega tihedat sidet ning kaasata ka suuremat sihtriihma (nt kéiki t66tajaid).

Esimesel aastal on koolitusi ja insipiratsioonihommikuid tihedalt, et organisatsioonid saaksid
vBimalikult palju tuge ning ka selleks, et saaksime eos tabada vdimalikke probleeme, mis
vajavad lahendamist. Peale esimest aastat on organisatsioonid juba iseseisvamad ning
kohtumistel on pohirdhk kogemuste jagamisel (mitte enam koolitustel). Taoline Iahenemine aitab
mh kasvatada organisatsioonide tagasiside kultuuri ja organisatsioonidevahelist mentorlust.
Allpool olevast tabelist leiab 2023-2024 aastasse planeeritud Urituste teemad ja ajakava.
Seejarel tutvustame ka Uhe koolituse ja uhe insipiratsioonihommiku indikatiivset sisu ja ajakava.

Urituse nimi

Urituse sisu

sihtgrupp

Ave Laas ja Sirja

koolitajad/mode
(CEED

marts | Avalritus PTM programm, meeskond, PTM
tugifunktsioonid, ajakava, kontaktisik Sulakatko
hindamiskriteeriumid,
organisatsioonide omavaheline
tutvumine,
vilistlasorganisatsioonide
kogemuse jagamine
aprill Muudatuste Muudatuste juhtimise teooriad & Juhtkond, Eva-Maria
juhtimine ja tooriistad. Planeerimine - tippjuhid, Kangro ja Indrek
muudatuste eesmarkide tikeldamine, PTM Maripuu
planeerimine | vaheeesmarkide pustitamine, kontaktisik
ning plaanide elluviimine ja
elluviimine tagavaraplaanide loomine,
vBimalike takistuste ennetamine,
muudatuse juhtimine
organisatsioonis, eesmargiparane
juhtimine, ettevotte sisesed
uuringud, tagaisidestamine,
tootaja tugi teiste
meeskonnaliikmete poolt.
mai Innovatsiooni | Retrospekt, vigadest 6ppimine, Personalijuhi | Helo Tamme ja
toetavad konfliktide lahendamine, d Sirli Spelman
mehhanismid | tulemuste mddtmine ja tulemuste
ja baasilt muudatuste tegemine,
kommunikatsi | tagasisidestamine, 1-1le
oon kohtumised, psuihholoogiline
turvalisus, kommunikatsiooni
avatus, sisekommunnikatsiooni
korraldamine, td6aandja branding
juuni Temaatiline Vastavalt Marleen
virtuaalne teemale 6ige | Rootamm

25



kohvihommik sihtrihm
septe | Virtuaalne PTM Marleen
mber kohvihommik: kontaktisik Rootamm
“Kuidas meil
|&aheb?”
oktoob | Organisatsioo | Muutunud tédfilosoofia ja Personalijuhi | Ave Laas/ Sirja
er ni struktuur, tédmaaailm. X, Y ja Z d/tippjuhid Sulakatko
mis toetab generatsioonid erinevused ja
innovatsiooni | ootused. Tddtajate ootused téole
ja tddkeskkonnale, hlbriidt6o
juhtimine (eesmargistamine &
tootajatega sideme hoidmine),
vaimse ja flusilise tervise
teemad, tddvahendid.
novem | Temaatiline Vastavalt Marleen
ber virtuaalne teemale dige | Rootamm
kohvihommik sihtrihm

marts | Kogemuste 3 Marleen
jagamise Rootamm
Uritus
oktoob | Kogemuste 3 Marleen
er jagamise Rootamm
Uritus
Naide koolit t/vérgustumise Urit t:

Voérgustumise Uritus/koolitus: “Muudatuste juhtimine ja muudatuste planeerimine ning
elluviimine”

Aeg: 2023, aprill

Sihtriihm: Juhtkond, tippjuhid, PTM kontaktisik

Kestvus: 8t

Koolitajad: Eva-Maria Kangro ja Indrek Maripuu

Ajakava:

12.45-13.00: Kogunemine

13.00-14.30: Muudatuste juhtimine

14.30-15:00: paus

15.00-16.00: Planeerimine ja plaanide elluviimine

16.00-17:00: Tootuba: vaiksemates gruppides loome esialgse strateegia PTM rakendamiseks

Nai

Virtuaalne kohvihommik: “Osalejate poolt valitud teema”
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Aeg: 2023, juuni

Sihtrihm: Ettevotete td66tajad
Kestvus: 1t

Modereerija: Marleen Rootamm

Ajakava:

9.00-9.05: Sissejuhatus

9.05-9.10: Soojendus: vali pilt, mis iseloomustab sinu kogemust antud teemaga
9.10-9.40: Teema/koolitus

9.40-9.50: Arutelu vaiksemates gruppides

9-50-10.00: Kokkuvote aruteludest/lbpetamine

4.5. Voimalikud turundustegevused

Pakkuja Ulesanne on hoida jarjepidevana PTM programmi Uldist visuaalset kilge (margiste
disain, jms) ning tekitada organisatsioonides huvi PTM programmis osalemise kohta.

4.5.1. Uldine visuaal

Mis puudutab programmi Uldist visuaali, siis siin ei ole Pakkujal plaanis teha suuri muutusi -
praegune visuaal on hasti kanda kinnitanud ning nii organisatsioonid kui tddvétjad on selle
kenasti omaks vétnud. Uhe vdimaliku mdttena, mis sai muudatusettepanekute seas kirjeldatud
on labi mbelda algmargise kuvamise pdhimétted. Et vatlida segadust (organisatsioonid saavad
naiteks madalama margise kui algmargis) vdiks mdelda sellele, et organisatsioonid ei kuva
programmi sisse astumisel oma kodulehel mitte algmargist, vaid universaalselt margist, mis
Utleb, et organisatsioon osaleb PTM programmis.

4.5.2. Organisatsioonide huvi aratamine kandideerimiseks

Uhingu kuue aasta pikkune kogemus Kaugtéd Tegija margise programmi vedamisel on andnud
meile vajaliku kogemuse taoliste programmide kommunikatsiooni ja PR tegevuste osas.
Kaugtdd Tegija margis saab meie tegevuste tulemusena igal aastal piisavalt meedia tahelepanu
ning kandideerijaid on enamasti keskmiselt 40-50 ringis. Usume, et suudame PTM programmi
raamistikus saavutada vahemalt sama tulemuse, kui mitte kdérgema, kuna tegu on
organisatsioonidele veelgi suuremat lisandvaartust andva programmiga.

Uhe kasulikku nipina, mida oleme labi Kaugtéd Tegija programmi avastanud, on hoida kodulehel

aasta ringi avatuna vorm, kuhu huvilised end kirja saavad panna. Kui programmi
kandideerimine I6puks avaneb, on voéimalik koigile huvilistele saata infokiri ja seelabi tosta
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kandideerijate arvu. Kokkuvétlikult voib 6elda, et PTM programmi info levitamiseks ja programmi
vastu huvi tdstmiseks viib Pakkuja labi turundustegevusi kolmes kategoorias:

1

Koduleht

p

Kandideerimine

3

Programmi kulg

PTM programmi kodulehe
uuendamine koostdds
Tdbinspektsiooniga st.

kandideerimise info
uuendamine, margise saanud
organisatsioonide loendi

PTM programmi
kandideerimise info
levitamine labi pressiteate,
sotsiaalmeedia (Pakkuja FB
leht ja Linkedin leht) ning labi
Pakkuja, Tédinspektsiooni ja

PTM programmi
vahe-etappide
kommunikeerimine Pakkuja
ja organisatsioonide
kodulehtedel ja
sotsiaalmeedias;

Sotsiaalministeeriumi
kodulehe.

uuendamine, vahedrituste ja
etappide osas blogipostituste
loomine, jms.

arvamuslugude kirjutamine ja
avaldamine tuues seelabi
huvilised PTM kodulehele,
kus nad saavad end
huvilistena kirja panna.

4.6. Vdimalikud lisategevused

Uks véimalikke lisategevusi on juba enne kaesoleva lepingu algust programmis olevate
organisatsioonidega tegelemine, mida ei ole praeguse pd&hipakkumuse juures arvestatud.
Lisategevustega seotud kulud on valja toodud eelarve vormil (kuid mitte keskmises hinnas
organisatsiooni kohta). Lisategevused kinnitatakse Tellijaga enne lepingu sdlmimist.

4.7. Hindamise pohimotted

Oleme kaardistanud olemasolevate kogemuste pdhjal hindamise péhimdétted, mida jalgida kogu
rakenduskava pakkumisel. Hindamise pd&himdtted antud pakkumises on kombinatsioon
tagasiside pdhjal saadud parendusettepanekutest ja seni toiminud headest praktikatest.

4.7.1. Triangulatsioon

Et muuta hindamisprotsessi selgemaks, siis tugineb kogu hindamine endiselt enimlevinud
hindamispdhimdotetele, mida ka senises PTM rakenduskavas kasutati. Oluliseks peame ka
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seniselt toiminud trangulatsiooni meetodit, mis on osutunud hilisemas hindamiskomisjoni t60s
oluliseks. Triangulatsioon tagab, et hindamisprotsess oleks objektiivne. Assessorina on seni
kaasatud peamiselt teisi konsultante/mentoreid. Uue rakendamismetoodika kohaselt kaasame
hindamisprotsessi assessorina teisi programmis osalevaid oerganisatsioone, et suurendada
organisatsioonide omavahelist kogemuste jagamist ning téhustada sisekommunikatsiooni.
Samuti on see abiks tugivorgustiku loomisele, mis siiani kdige paremini programmis osaleate
organisatsioonide meelest énnestunud ei ole.

4.7.2. Tunnustatud mojude hindamise metoodika

Kogu hindamismetoodika pdhineb juba aastast 2016 enamlevinud mdju- ja tulemushindamise
metoodikal ning etappidel. Sama metoodikat kasutavad hindamisettevbtted ka erinevate
programmide ja projektide tulemuslikkuse hindamisel. Hindamine eeldab pdhjalikku eelt6dd,
algtaseme maaramist, vahehindamist ning ka |6pp- ja jarelhindamist.

29



Ettevalmistav etapp
(faas 0)

Lauafaas
(1. faas)

Organisatsiooniga
tutvumise faas

(2. faas)

Siunteesifaas
(3. faas)

Rakendamise etapp -
1-3 aastat

(4. etapp)

Vahehindamine -
1,5 aastat
(5. etapp)

Lopphindamine

(6. etapp)

Jarelhindamine

1-3 a. peale margise
omandamist

(7. etapp)

Pakkuja kutsub kokku
toégrupi, mis vaatab idle
kdik senised PTM
rakendamise téériistad,
rakenduskava,
hindamistabelid jms..

Mentor analiisib
ametlike dokumentide
alusel organisatsiooni
hetkeolukorda.

Mentor kohtub
organisatiooniga
(intervjuud, kiisimustikud,
fookusgrupid,jne)

Assessor, mentor ja
hindamiskemisjon koosta
b I6pphinnangu, et millse

madrgise potentsiaal

organisatsioonil on.

Koostdids mentoriga loob
organisatsioon oma
rakenduskava ja pistitab
eesmargid.

Mentor ja assesor
annavad senisele
tegevusel vahehinnangu -
kas senised tegevused on
andnud piisavalt efekti.

Organisatsiooni esindaja
koos mentori ja

assesoriga koostab
|&pparuande ning toimub
esitlus
hindamiskomisionile.

Organisatsioon pikendab
vBi uuendab oma margist
Tutuvstab vahepeal
iseseisvalt saavutatut.

Valitakse
konslutandid/

mentorid

Mentor annab esialgse
hinnangu p6hjal
algmadrgise vaartuse.

Mentor testib oma
eelnevalt antud
eeldusi.

Margist
kommunikeeritakse
vastavalt hinnangule -
algmargis kuld/hébe
vdi pronks eeldusega

Organisatsioon viib
ellu tegevusplaani

Vajadusel muudetakse
tegevuskava

Komision valjastab
|6ppmdrgise.

Margist pikendatakse
vdi uuendatakse

30



4.7.3. Oppiva organisatsiooni 4 tasandi metoodika kasutamine
tasemehindamisel

PTM rakendamise senised praktikad ja meie fookusgrupi intervjuud osalejatega naitavad, et
hindamise labipaistvus ja selgus vajab taiendamist. Senine kuld-hdbe-pronks mudel on laias
pildis kdigile vastuvdetav ja motiveeriv, kuid erinevate tasemete saavutamiseks vajalikud
tingimused ja pdhimotted ei ole alati piisavalt arusaadavad ja on tekitanud mitmeid konfliktseid
olukordi.

Oppiva organisatsiooni 4 tasandi mudel aitab selgust tuua senise taseme jaotuse vahel ning
lisab senisele kuld-hdbe-pronks tasemele juurde selgemad jooned, millega organisatsiooni
erinevaid tasemeid maarata.

0. (roheline) tasand - Oppimist ei toimu. Organisatsioonil puudub motivatsioon
muutuda.

1. Pronkstasand — Organisatsiooni liikmed moistavad, kus ja mis valdkonnas on
muutust vaja kuid selleks ei tehta pingutusi. Programmis osaleja taidab vaid
minimaalselt seadusega ndutud tingimused.

2. Hoébetasand — Organisatsiooni likmed mdistavad, mida nad teevad valesti ja teevad
ka vastavaid pingutusi. Parendatakse neid tegevusi, mida juba tehakse ja uute
tegevustena valitakse olemasolevate meetmete paketist endale sobivamad. Areng
on kiire kuid ei ole veel kinnitustund organisatsiooni kultuuri.

3. Kuldtasand - Organisatsioon on kohanenud ja tootnud taiesti uue ja omanaolise
strateegia too6taja ja peresobralikkuse rakendamiseks.

Lisaks pakub Pakkuja valja vdimaluse edaspidi rakendada ka nn Teemant-taset, mis vdiks
kohalduda neile organisatsioonidele, kes lisaks oma tddtajate hoidmisele on toetavad ka teisi
organisatsioone selles kusimuses. Viimast voib teha naiteks labi erinevate teavitustegevuste,
mis tdstatavad Uhiskonnas olulisi teemasid fookusesse, kui ka olles naditeks mentoriks teistele
organisatsioonidele. Tegemist on ennekdike tunnustava margisega ja seda hinnatakse
I6pphindamisel. See on veel (ks tegevustest, mis panustab ka tugivérgustiku paremale
sunergiale.

4.7.4. Kultuurimuutuste hindamine

Hindamine ei saa tugined ainult tehtud tegevuste ja meetmete hindamisele. Senine praktika
naitab, et on organisatsioone, kus isegi peale rohkearvulist tegevuste elluviimist, ei ole
organisatsioon ei soovitud taset saavutatud. Pdhjuseks on alati asjaolu, et tehtud tegevuste 1abi
on keskendutud liigselt kiisimusele “mis” versus kusimusele “kuidas” ning oodatud kultuurilist
muutust ei toimunud. Seetdttu on oluline tuua fookus tegevuste hindamiselt kultuurimuutuste
hindamise juurde.
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Organisatsioonide kultuuri muutuste hindamine tugineb J. Martini organisatsiooni kultuuri
mojutavatel teguritel, millest on lahemalt juttu eelpool PTM toimimise pohimdtete peatikis.
Marini kasitluse jargi pdhineb hindamine organisatsiooni peamiste mojutajate kaudu. Meetmete
valik ja kogu tegevusprotsess peab olema suunatud kultuurimuutuse tekitamisele. Seda labi
suurimate mojutajate milleks on:

Strateegia - hindame, ka organisatsiooni missioon ja visioon kannavad endast
tootajasdbralikkuse pdhimdtet ning milline on organisatsiooni eesmargiparasus.

Struktuur - Olulisel kohal on paindlikkus ja autonoomia. Hinnatakse, milline on otsuste
tegemise hierarhia, kuidas on antud too6tajale vabadust, milline on tiimide ja gruppide vaheline
koostdo.

Toetusmehhanismid - Mlllised on tasud ja tunnustusmehhanismid? Kas tegemist on ainult
rahaliste boonustega? Kuidas on tddtajale tagatud kdik vajalikud ressursid (aeg, té6vahendid,
informatsiooni). Milline on t66taja tugi teiste tiimiliikmete poolt.

Innovatsiooni esilekutsuvad kaitumised - hinnatakse kuidas organisatsioonis toimub
vigadega tegelemine, milline on vdimalus ideid genreerida, kuidas on toetatud riskide vétmine,
kas organisatsioon toetab 6ppimist ja arengut ning kuidas toimub konfliktide lahendamine.

Kommunikatsioon - hinnatakse kas organistatsioonis on avatud kommunikatsioon ja kuidas on
organisatsiooni sisekommunikatsioon korraldatud.

Antud metoodikast tulenevalt té6tab té6grupp valja hindamismaatriksi, mis véimaldab paremini
ja selgemalt anda tagasisidet hindamiskomisjonile ning valistab selle, et hinnatakse tegevuste
elluviimist, mitte arengut.

5 RISKID JA NENDE MAANDAMINE

Pakkujal on pikk kogemus mahukate ja keerukate projektide elluviimisega ning seelabi kogemus
riskide juhtimisel ja maandamisel. Allolev tabel koondab enda alla kdige olulisemad riskid, mis
said kaardistatud antud Pakkumise koostamise kaigus. Pakkuja on samuti teadlik, et reaalne
projekti elluviimine vdib endaga kaasa tuua uusi valjakutseid, millega ollakse valmis tegelema
jooksvalt. Pakkujal on hasti toimiv meeskond ning piisav vdrgustik eksperte, kelle kaest
vajadusel ndu ja abi kisida. Samuti saame tugineda Tellija pikaajalisele kogemusele antud
programmi labiviimisel.
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PEAMISED RISKID

Koéik meeskonna liikmed
ei ole kursis
Pakkumuses toodud
jalvdi Lepinguga
s8lmitud tegevuste ja
neile seelabi langevate
kohustustega

Maandamisvoimalused

Pakkuja meeskonnaliikmetel on
varasem kogemus nii PTM
hindamiskomisjonis, rakenduskava
valjatootamise meeskonnas kui ka
konsultandina (edaspidi mentor).
Pakkuja meeskonnaliikmed teavad
programmi senised kitsaskohti ja
mitmed liikmed omavad piisavat
padevust, et uus mentoreid ja
meeskonnaliikmeid koolitada ja
kaasata tegevustesse. Pakkuja
korraldab regulaarseid
sisekommunikatsiooni parendavaid
kohtumisi ja tagasisidestamist, et
saada vdimalikult varakult aru kui
kellelgi uutest meeskonnaliikmetest on
tekkinud valearusaamist voi
puudujaake programmi tegevustes.

Vastutav isik
Ave Laas

Konsultantide varbamine
vodtab rohkem aega, kui
planeeritud

Pakkujal on laialdane vorgustik Eesti
personalijuhtimise, coachingu ja
tegevjuhtimise maastikul. Kaasatud
seltsing Eesti HR liit on vorgustik Eesti
tippspetsialistidest, kellega omame
eelnevat kokkulepet ning oleme pidanud
koostoo labiraakimisi, et parandada
mentorite kvaliteeti ja suurendada nende
arvu. Meeskonnas on juhtivkonsultant
Helo Tamme, kes vastutab konsultantide
kvaliteetse 160 eest.

Helo Tamme

Pakkumuse ajakava
muutub seoses valiste
mojutatajatega.

Pakkuja meeskonnal on Eesti parim ja
suurim kogemus hibriidkoolituste ja
virtuaalmeeskondade juhtimisel. Saadud
teadmised on vdimaldanud pakkuda
juhtimistuge nii tervisekriisi kui
energiakriisis kannatavatele ettevotetele.
Samade praktikatega saab muuta kogu
rakendusprogrammi paindlikumaks.

Marleen
Rootamm

Projektijuht lahkub
pikemaks ajaks voi
jaadavalt toolt ja/voi
projektist

Pakkujal on kogemus pikaajaliste
programmidega (projektid kestvusega
kuni 3 aastat), mistottu on
valjakujunenud hea asendusslisteem voi
praktika, kuidas korraldada projektijuhi
vahetus nii, et projekti head tulemused
sellest ei muutu. Projektijuhti assisteerib
jarjepidevalt projekti koordinaator,
mistottu on kogu informatsioon ja
kommunikatsioon alati jagatud.

Ave Laas
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Koordinaator lahkub
pikemaks ajaks voi
jaadavalt toolt ja/voi
projektist

Pakkujal on kogemus pikaajaliste
programmidega (projektid kestvusega
kuni 3 aastat), mistottu on
valjakujunenud hea asendusslsteem voi
praktika, kuidas korraldada
programmijuhii vahetus nii, et projekti
head tulemused sellest ei muutu.
Programmijuhi tegveustega on kursis nii
juhiv-konsultant kui projektijuht, mistottu
on kogu informatsioon ja
kommunikatsioon alati jagatud.

Sirja Sulakatko

Juhtivkonsultant lahkub
pikemaks ajaks voi
jaéadavalt toolt ja/voi
projektist

Pakkuja meeskonnaliikmel on vajalikud
padevused antud ametikoha taitmiseks.
Lisaks pakkuja laialdane
kontaktvorgustik véimaldab leida padeva
tippkonsultandi asendamaks
juhtivkonsultanti. Juhtivkonsultanti
assisteerib jarjepidevalt projekti
koordinaator, mistdttu on kogu
informatsioon ja kommunikatsioon alati
jagatud.

Ave Laas

Turundusspetsialist
lahkub pikemaks ajaks
vOi jaadavalt toolt ja/voi
projektist

Targa Té6 Uhing viib igaastaselt 1abi
Kaugtdo Tegija margise kampaaniat, mis
on saanud alati hea tagasiside.
Kampaania elluviimisel on kasutatud
mitmete erinevate agentuuride ja
turundusspetsialistide abi, mis naitab
Uhingu suurt kontaktibaasi ning samas
voimelust piisavalt heal tasemel
projektijuhtimist erinevate partneritega.

Konsultandid loobuvad
t00s osalemast

Projekti esimesel aastal tddtatakse valja
projekti konsultantide baaskoolituse
koolituskava. Antud koolituskava raames
on vdimalik hilisemas staadiumis liitunud
konsultante koolitada. Koolitajateks ja
kogemusndustajatel saavad olla senised
konsultandid ja juhtivkonsultandid.
Oleme labiradkinud konsultantidega ja
tdéstnud nende to6tasu motiveerivamale
tasemele.

Sirja Sulakatko

Tddandjate huvi mudeli
vastu ei ole piisav

Tihe koostd6 organisatsioonidega ja
turunduseksperdi senised kogemused
vBimaldavad kiirelt reageerida tddandjate
madala huvi osas. Pakkuja omab
laialdast kontaktibaasi organisatsioonide
naol, keda saab otse PTM programmi
osalema kutsuda (lle 250
organisatsiooni, kellel on Kaugtté Tegija
margis). Samuti on pakkuja meeskonda

Ave Laas/ Sirja
Sulakatko
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kaasatud Perosnalijuhtimise Selts, kus
on esindatud Ule paarisaja
organisatsiooni HR juhid. Vajadusel teha
Uleskutse Personalijuhtide Seltsi kaudu.

Kuldtaseme ettevdtjatel
on keeruline siseneda
programmi, neil voib
puududa motivatsioon,
kuna nad on juba piisava
taseme saavutanud.

Pakkuja meeskond on tugeva
metoodilise taustaga ning oskab
meetmete valikus ja rakenduskava
valjatdotamise protsessis arvestada
kuldtaseme organisatsioonide eripara
ning sisenemistingimusi. Kindlasti pakub
programm laialdasi arenemise ja
vorgustumise vdimalusi ka vaga korgel
tasemel organisatsioonidele - seda on
naidanud ka senine praktika.

Ave Laas

Rakendatavate

Pakkuja on tegevustesse sisse

Ave Laas/ Sirja

meetmete nimekiri voib kirjutanud meetmete kaasajastamise. Sulakatko
tédmaailma Selle protsessi eesmark on muuta
muutumisega seoses olemasolevad meetmed
aeguda universaalsemaks. Lisaks on Pakkuja
pidevas kontaktis nii organisastioonie
esindajate kui ka konsultantidega ning
vajadusel taiendatakse veelgi meetmete
sisu ja lahenemisnurka, et olla hetke
todmaailma vajaduste ja trendidega
kooskélas.
Mudeli rakendamine jaab | Rakenduskava valjatdétamise juures Ave Laas
tédandjatele keerukaks Iahtub projekti meeskond pohimdttest, et
ja arusaamatuks kogu protsess peab olema todandjatele
protsessiks voimalikult lihtne. Siiski, kui tekivad
arusaamatused, siis on Pakkuja
meeskond alati valmis kdikidele esile
kerkinud kisimustele aegsasti vastama.
Mudeli rakendamise Paberivabaks rakendamiseks votab Ave Laas

protsess hélmab endas
mitmeid aruandeid ja
vorme, mis vdib muuta
rakendamise keeruliseks
ja burokraatlikuks

meeskond kasutusele lihtsustatud
vormid ning kommunikatsioonikeskkonna
(Teams, Google Workspace vms), et
lihtsustada erinevate osapoolte
omavahelist koost66d.

6. KOKKUVOTE

Kokkuvéttes voib Oelda, et Pakkuja peab end sobilikuks organisatsiooniks PTM programmi
elluviimiseks. Pakkujal on olemas nii vajalik kogemus, teadmised, kui ka meeskonna tdeliselt
kérge motivatsioon antud programmi ellu viia ja sealjuures tdsta PTM programmi kvaliteeti
senisest veelgi kdrgemale.

35



