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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo eesmark on luua seosed personalianaliiiitika ja varbamisprotsessi mooddikute vahel.
Toetudes teooriale pakutakse vilja sobivad mdddikud analiiiisimaks vidrbamisprotsesse ja
kvantitatiivse uuringu kaudu kaardistatakse virbamismoddikute kasutamine.

Moddikutele teoreetilise tausta andmiseks selgitati personalianaliiiitika olemust ja pakuti vilja
oma definitsioon: personalianaliilitika on personalijuhtimise t66vahend, kus juhtimisotsuste
langetamiseks kasutatakse kirjeldava, prognoosiva ja ettekirjutava analiiiisi meetoditega to6deldud
ning ettevotteviliste vordlusnditajatega tdiendatavaid andmeid personalijuhtimise protsesside,
inimressursi ja ettevotte finantssoorituse kohta.

Uurimist60 eesmargi tditmiseks tehti empiiriline kaardistusuuring kdikide varbamismoddikute
kohta, kus uuriti nende kasutamist ja kasulikkust. Uuringu tulemusena selgus, et kdige olulisemad
mdoddikud varbamisprotsessis on varbamisprojekti pikkus; aeg mis kulub tihel to6tajal tihe inimese
virbamiseks; sobivate kandidaatide arv vakantsi koha ja juhtide rahulolu virbamisprotsessi
kiirusega. Kdige rohkem mojutab personalimdddikute kasutamist personalitdotajate tookogemus
ja moddikute kasulikkust tootajate arv ettevottes. Kiisimustikus uuriti ka personalitoé moddikute
kasutamise meetodite kohta ning leiti, et kuigi peamiselt kasutatakse moddikuid raporteerimiseks
ja eesmérkide piistitamiseks, on nad olulised ka juhtimisotsuste langetamisel ja t69jouga seotud
probleemide lahendamisel. See néitab, et mdodikuid kasutatakse vastavalt personalianaliititika

eesmadrkidele ning need on olulised tddriistad personaliandmete to6tlemisel.

Votmesonad:  personalianaliiiitika,  personalianaliilis, = vdrbamine,  vérbamismodddikud,

personalimdddikud.



SISSEJUHATUS

Personalitootajad peavad tegema selgeid, loogilisi ja majanduslikult pdhjendatud otsuseid ning
personalianaliilitika pakub otsustamiseks tdenduspdhiseid argumente, milline strateegia voi otsus
on organisatsioonile personalipoliitika kujundamiseks sobivaim. Viimase kiimne aasta jooksul on
personalianaliiiitika teinud hiippelise arengu ja muutub organisatsioonidele jérjest olulisemaks

(Marler & Boudreau, 2017).

Konsultatsioonifirma PricewaterhouseCoopers (edaspidi PwC) kiisitles 2018. aastal 79 riigi 1246
personali- vOi tegevjuhti iile maailma eesmaérgiga leida tegevused jatkusuutliku t66j0u tagamiseks.
Uuringus selgus, et Lddne-Euroopa personalijuhtide jaoks on personalianaliiiitika oluline
tulevikusuund, kuid samas uuringus nad tunnistavad, et neil puuduvad selle rakendamiseks

oskused ja teadmised. (PricewaterhoyseCoopers, 2019)

Kéesoleva t60 autorile teadaolevalt on personalianaliiiitikat Eestis vdhe uuritud. Sisestades
erinevatesse otsingumootoritesse sona ,personalianaliiiitika“ vo1 ,,inimressursside analiititika®
siis on eestikeelseid tulemusi vidhe ja iilidpilaste poolt tehtud uuringuid kédesoleva t66 autor ei
leidnud. Seetottu voib jareldada, et personalianaliiiitika on Eestis uus uurimisvaldkond. Samas on
kéesoleva t66 autor mirganud tookuulutusi personalianaliilitiku ametikohadele Eesti ettevotetes,
mis niitab valdkonna populaarsuse ja olulisuse kasvu personalitods. Personalianaliiiitikat
moistetaskse kdesolevas t00s moistetakse kui valdkonda, mis uurib meetodeid ja viise, kuidas
analiiiisida personaliandmeid. Kui kdesolevas t60s kasutatakse moistet ,,personalianaliilis®, siis

selle all mdeldakse metoodiliselt toddeldud andmete alusel info korjamist ehk 16pptulemust.

Personalianaliiiitika osana areneb kiiresti ennustav analiiiis — kuidas inimesed kiituvad teatud
olukordades, kuidas ennetada t66lt lahkumist ja milline on talentide arvu kasv. Seda saab teha, kui
organisatsioonil on olemas andmed, mille pohjal koostada mudeleid ja selle abil kditumist
ennustada.  Lihtsamad analiiiisimeetodid on vilja tootatud aastakiimneid tagasi.
Personaliprotsesside analiiiisimiseks tootati moodikud vélja juba 1980-ndate alguses, mil Jac Fitz-
enz pakkus vidlja 70 mooddikut (Fitz-enz & Davison, 2001). Kuna sel ajal oli tehnoloogia areng

alles alguses, siis moodikute viljatéotamisel oli oluline kriteerium arvutatavus paberi ja pliiatsi



abil. Kéesolevas t60s selgitatakse personalianaliilitika olemust ja selle seotust

personalimdddikutega.

Fitz-enz on personalito6 moddikud jaotanud neljaks: vdrbamis, todtasustamisega seotud,
koolituste ja arenguprogrammidega seotud ning tootajate hoidmisega seotud mooddikud (Fitz-enz
& Davison, 2001). Armstrong (2010) jagab personalitodd valdkondade pohiselt — inimeste
plihendumine, viarbamine, koolitus ja arendamine, tootulemuslikkuse hindamine, t66 tasustamine
(nii rahalised kui mitterahalised tasud), sisskommunikatsioon ja tootajate heaolu ja tooohutus.
Vorreldes Fitz-Enzi ja Armstrongi nimekirju, on niha, et valdkondi voib liigitada erinevalt ning
personalitdd on lai valdkond. Ettevotetes on personalitdd erinev ja seetdttu on kdesolev t66 viga
oluline — kuigi kédesolevas t06s minnakse siivitsi vaid varbamismdddikutega, on see esimene samm
moddikute kaardistamise poole tekitamaks vdrreldavad néitajad personalitods. Personalitoo
moddikute juures on oluline valdkond ka tasuvusanaliiiisid, kuid see vajab eraldi késitlemist. Kuna

magistritdd maht on piiratud, siis keskendutakse varbamismoddikute kaardistamisele.

Lahtudes eelnevast, on kidesoleva t66 autor piistitanud uurimisprobleemi:

Personalianaliiiitika on personalitod uus ja populaarne valdkond, mida Eestis on vdhe uuritud.
Seetdttu pole teada, kuidas personalianaliiiitikat rakendatakse ning kuidas on valdkond seotud
moddikute rakendamisega vérbamisprotsessis. Puuduvad tihtsed mdodikud, mille alusel

varbamisprotsessi hinnata.

Uurimisprobleemi lahendamiseks piistitas t00 autor eesméargi:
Kéesoleva t60 eesmérk on luua seosed personalianaliiiitika ja personalitéd moddikute vahel.
Toetudes teooriale, pakutakse vélja sobivad moddikud, analiilisimaks vadrbamisprotsesse ning

kvantitatiivse uuringu kaudu kaardistatakse virbamismoddikute kasutamine.

Uurimistdo eesmargi tditmiseks on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Kuidas defineerida personalianaliiiitikat?
2. Milliseid mdddikud peavad Eesti personalijuhid on kasulikus virbamisprotsessis?
3. Milliseid mooddikuid peaks varbamisprotsessis kasutama?
4. Kuidas modjutavad mdodikute kasutamist ja kasulikkust personalitdotaja kogemus,
ettevotte suurus voi viarbamisprojektide maht?

5. Mis on moddikute kasutamise eesmark?



To606 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis defineeritakse ja antakse iilevaade seni ilmunud
personalianaliilitika teoreetilisest késitlusest. Teises peatiikis kaardistatakse virbamisprotsessi
moddikud ning kolmandas peatiikis kvantitatiivse uuringu tulemusi ja antakse vastused

uurimiskiisimustele.

To6 arusaadavuses on oluline teada, et inglise keeles kasutatakse mitut moistet tdhistamaks
ettevottes todtavaid inimesi ehk to6joudu — human resources, human capital, personnell, people.
Teadlased pole joudnud nende maistete sisus iihisele seisukohale ja organisatsioonides ei kasutata
neid vastavalt teaduslikele definitsioonidele. Kéaesolevas to0s tihistatakse sonaga ,,personal® kdik
need mdisted, mis tdhistavad organisatsiooni eesmarkide tditmiseks pithendunud inimesi. Eesti
keeles on sdnale ,,personalijuhtimine* omastatud iiheselt mdistetav tdhendus ning sellest ldhtuvalt

kasutatakse kdikide eelmainitud ingliskeelsete mdistete tdlkimisel sona ,,personal®.

Kéesoleva t60 autor tahab tdnada oma juhendajat Paavo Siimanni kannatlikku meele ja heade

ettepanekute eest to0 parendamisel ja Maria Krinalit asjalike keelenduannete eest.



1. PERSONALIANALUUTIKA OLEMUS JA KUJUNEMINE

Personalianaliiiitika on uus ja arenev distsipliin, mis vdimaldab personaliosakonnal ja toGtajatel
saada organisatsiooni juhtkonnas strateegiliseks partneriks (Levenson, 2005). Valdkonna uudsust
nditab ka moistete paljusus (Marler & Boudreau, 2017). Naiteks inglise keeles on kasutusel mitu
moistet — human capital analytics, human resources analytics, workforce analytics, people
analytics. Eeltoodud véljendite all mdistetakse analiiiitikat, mille abil lahendatakse organisatsiooni
t00j0u rakendamise ja tulemuslikkusega seotud probleeme. Valdkonna pdhjalikuks moistmiseks ja

piiritlemiseks uuritakse esimeses peatiikis personalianaliiiitika definitsioone ja kujunemist.

1.1. Personalianaliiiitika olemus

Personalianaliiiitika sisu moistmiseks selgitatakse, mis on analiilitika, ja seejirel uuritakse, kuidas
personalitdod ja analiilitika omavahel kokku sobivad. Harris (2007) kirjeldas, et majanduses
moistetakse analiilitikat kui probleemi lahendamist objekti (eseme, majandusliku tulemuse,
moiste) osadeks jaotamise teel vOi majandusliku tulemuse pohjustanud tiksikasjade ja nende
pOhjuste selgitamist. Analiiiisi eesmirk on teatud probleemi lahendamine, pohjuste selgitamine ja
otsustamiseks toe pakkumine. (Davenport, Bensoussan, & Fleisher, 2013) Personalianaliiiitika on
uus moiste ning sellel pole veel iiheselt aktsepteeritud definitsiooni, kuid paljud uurijad on
proovinud seda soOnastada. Togt ja Rasmussen (2017) kirjeldavad personalianaliiiitikat kui
praktiliste lahenduste leidmist, saades uusi teadmisi ja rakendades olemasolevaid. Fitz-enz (2009)
kirjeldab valdkonda veidi tdpsemalt: personalianaliiiitika on loogilise analiilisi meetod, mis
kasutab  driandmeid otsuste = pohjendamiseks, arutlemiseks vOi  kalkuleerimiseks.
Personalianaliiiitika algab personalitoé moddikutest ja analiiiis algab juhtkonna tasemelt, kus

kogutud andmeid ja moddikuid kasutatakse majandustulemuste mojutamiseks.

Marler ja Boudreau (2017) uurisid aastatel 2003—-2017 ilmunud personalianaliititika artikleid ja
koostasid késitletud teemade pdhjal definitsiooni: personalianaliiiitika on infotehnoloogilistel

lahendustel pohinev personalijuhtimise toovahend, kus juhtimisotsuste langetamiseks kasutatakse
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kirjeldava, visuaalse ja statistilise analiilisi meetoditega td6deldud andmeid personalijuhtimise
protsesside, inimkapitali ja ettevotte finantssoorituse kohta, mida tdiendavad ettevottevilised
vordlusnditajad. See definitsioon miiratleb, missugused andmed ja nende analiilisimise meetodid

kuuluvad personalianaliiiitika valdkonda.

Koigil kolmel vélja toodud definitsioonil on {ihiseks jooneks, et tegemist on protsessiga, mis pakub
tuge probleemide lahendamiseks ning mille tulemusena tehakse tdenduspohiseid otsuseid. Teiseks
ithendab neid definitsioone seotus driliste tulemuste ja juhtimisotsustega, mis tdhendab, et 14bi
viidud analiilis peab aitama lahendada organisatsioonil strateegiliste eesmérkide saavutamisega

seotud probleeme.

Peamise lahknevusena saab vilja tuua Marler ja Boudreau (2017) seisukoha, et moddikud tuleb
personalianaliilitikast kisitleda eraldi, samas Fitz-enz (2009) védidab oma definitsioonis, et
mdddikud on personalianaliilisi oluline osa. Kdesoleva t66 autor on seisukohal, et personalitdo
moddikud kuuluvad personalianaliiiitika valdkonda, kuid seda vaid juhul, kui mdddikutest saadud
info alusel tehakse paremaid otsuseid. Lihtsalt protsesside modtmine ja raporteerimine ei ole
analiiiitikale iseloomulik, kuna analiilisi eesmirk on probleemi lahendamine v3i andmepohise

otsuse tegemine.

Majanduses on voimalik analiilisida kolmel meetodil: kirjeldavalt (descriptive), prognoosivalt
(predictive) ja ettekirjutavalt (prescriptive). Kirjeldav analiilis annab {ilevaate minevikust ja
olevikust erinevate aruannete ja moddikute abil. Kirjeldavas analiilisis klassifitseeritakse
statistiliste néditajate kaudu nditeks kliendid, tooted, tootajad vms, kuid ei otsi nendevahelisi
seoseid. Prognoosiv analiilis uurib eri muutujaid, statistilisi niitajaid ja mdodikuid seoste ning
pohjuste leidmiseks. Seda kasutatakse néiteks klientide kéditumise ennustamiseks, kus seostatakse
inimeste eelnevaid tegevusi ja demograafilisi nditajaid. Prognoosiva analiilisi labiviimiseks
uuritakse olemasolevaid andmeid erinevate statistiliste meetoditega ja otsitakse siindmuste,
olukordade ja probleemide pohjuseid. Ettekirjutav analiilis on iildiselt vdhem tuntud, kuid see
iitleb, mida teha. Selle puhul kasutatakse nditeks testimist, kus kontrollgrupi tulemusi vorreldakse
testgrupi omadega. (Davenport, Bensoussan, & Fleisher, 2013) Koik analiilisimeetodid on
omavahel seotud ning algavad kirjeldavast analiiiisist, mille aluseks on andmed, mis kirjeldavad
hetkeolukorda ja minevikus toimunud ndhtuseid. [lma ei saa luua mudeleid edasiste siindmuste

prognoosimiseks ega katsetada eri hiipoteese voi tegevusplaane.



ETTEKIRJUTAV ANALUUS 1

)

*Optimeerimine — , Mis on parim, mis saaks juhtuda?*
» Testimine — , Mis juhtub, kui teeme ni1?*

PROGNOOSIV ANALUUS ]

)

*Prognoosivad, ennustavad mudelid — , Mis juhtub jargmisena?*
«Statistilised mudelid — , Miks see juhtub?“

KIRJELDAV ANALUUS }

*Hoiatused — , Millised tegevused on vajalikud?*

*Paringud — , Mis tipselt on probleem?

«Spetsiifilised aruanded/punktitabelid — , Kui palju, kui tihti, kus?*
Standardsed raportid — , Mis juhtus?*

Joonis 1.Analiiiisiliigid
Allikas: autori koostatud (Davenport, Bensoussan, & Fleisher, 2013) alusel

Eelnevalt mainitud Marleri ja Boudreau’ definitsiooni alusel kasutatakse personalianaliilitikas
andmete kirjeldavat, visuaalset ja statistilist analiiiisi kuid need ei kattu kolme majandusanaliitisi
meetodiga: kirjeldav, prognoosiv ja ettekirjutav. Visuaalne ja statistiline analiilis v3ib olla nii
kirjeldav kui ka sobivate mudelite korral prognoosiv. Ettekirjutava analiilisi on Marler ja Boudreau
personalianaliilitika konseptsioonist tdiesti vélja jatnud. Definitsioon sobib hésti hetkeolukorra
kirjeldamiseks, kuna mitmed organisatsioonid endiselt ndevad vaeva kirjeldava analiiiisi
labiviimisega. (Levenson & Fink, 2017) (Ben-Gal, 2019). 2017. aasta uuringu jargi vaid 15%
organisatsioonidest kasutavad personalitods tulemuskaarte voi muid moddikuid. (Deloitte Touche
Tohmatsu Limited, 2017). Aasta varem, 2016. aastal avaldas Deloitte, et 8% organisatsioonidest
suudavad 1dbi viia prognoosivat analiilisi ning veel vihem on organisatsioone, kes viivad 1dbi
ettekirjutavaid prognoose. (Deloitte Touche Tohmatsu Limited, 2016). Kaiesoleva t66 autori
hinnangul on eelpool kirjeldatud analiiisimeetodid rakendatavad personalianaliiiitikas ja need

pakuvad tuge otsustamisel ja probleemide lahendamisel.

Personalianaliiiitika kirjeldava analiiiisi abil saab kaardistada t66joudu erinevate néitajate jargi.

Niiteks voimekuse jirgi saab totajaid segmenteerida nelja kategooriasse: kriitilised (védike grupp
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tootajaid, kellel on kdige suurem moju organisatsiooni tulemuslikkusele ja miitigitulule),
diferentsiaatorid (unikaalsed oskused, mis annavad konkurentsieelise), tihtsad (operatiiviiksused,
mis hoiavad organisatsiooni toimimas) ja kohaldatavad (oskused, mida on voimalik véljast tellida,
mis on Opetatavad vOi mida pole iildse vaja) grupid. (Fitz-enz, 2009). Kirjeldav analiiiis sisaldab
statistilisi niitajad nagu niiteks totajate jagunemine staazi jirgi (Eesti Personalijuhtide Uhing,
2017) voi erinevate rahuolu ja pithendumise néditajate jargi (van Vulpen, 2019). Personalitdod
moddikute eesmérk on personalitod ja personali efektiivsuse hindamine (Marler, Cronemberger,
& Tao, 2017) ning moddikuid on vdimalik siduda organisatsiooni eesmérkide ja strateegiatega
(Lawler III, Levenson, & Boudreau, 2004). Kirjeldav analiilis nditab oleviku ja mineviku andmete

mustreid. Kirjeldav analiiiis on edasistele analiiliside alus. (Fitz-enz & I Mattox, 2014)

Prognoosiv personalianaliiiis rakendab statistilisi mudeleid, kasutades personaliandmeid seoste
leidmiseks. (Edwards & Edwards, 2016). Prognoosiva analiiiisi tarbeks piistiatakse hiipoteese ning
kontrollitakse korrelatsioone eri niitajate vahel (Jelov & Laas, 2017) kasutades oleviku ja
mineviku andmeid tuleviku prognoosimiseks. Enamasti on tegemist tdendosuse ja potensiaali
hindamisega, nditeks vérbamisel, edutamisel ja koolitamisel. (Fitz-enz & II Mattox, 2014)
Prognoosiva analiiiisi eesmirk on teha prognoose tulevikuks erinevate moddikute seostamise ja

minevikutrendide jidlgimise abil. (Carlson & Kavanagh, 2018)

Ettekirjutav personalianaliiiis voimaldab logaritme ja masindpet kasutades ennustada soovitavaid
ja mittesoovitavad kiitumisi. (Jelov & Laas, 2017). Tegemist on keerulise andmete analiiiisiga,
mis pakub alternatiivseid lahendusi. (Fitz-enz & II Mattox, 2014) Masindpe ja digitaliseerumine
on liks personalitdd suurimaid katsumusi, kuna need muudavad personalitood oluliselt. Kaovad
dra korduvad ja rutiinsed to6iilesanded, kuid kasutades logaritme ja analiilisitehnikaid, on voimalik
nditeks vihendada puudumisi ja tdsta piihendumist. (Gulliford & Dixon, 2019) Personalitoos voib
rakendada ettekirjutavat analiiiisi inimeste viarbamisel, koolitamisel vdi planeerimisel tehtavate

investeeringute tasuvuse analiiiisiks (Fitz-enz & II Mattox, 2014).

Marler ja Boudreau’ (2017) koostatud definitsioonis on oluline koht infotehnoloogial. Visuaalset,
statistilist ja kirjeldavat analiiiisi saaks teha ilma tarkvarata, kuna esimesed moddikud on vélja
tootatud nii, et neid saaks arvutada paberi ja pliiatsi abil. Infotehnoloogia pakub palju laiemaid
voimalusi analiiiisiks ning masindpe ja suurandmete analiiiis voimaldab lahendada paljusid
keerukamaid probleeme. Autori hinnangul ei saa olla infotehnoloogia puudumine takistus

personalianaliilitika 1dbiviimiseks. Koikidel organisatsioonidel ei ole vdimalust/ vajadust
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personali- voi andmeanaliitisi rakenduste jérele, kuid see ei tihenda, et lihtsamate arvutuste pdhjal

tehtud jareldused ja otsused ei pohine analiiiisil.

Personalianaliiiitika on kompleksne, iiheselt defineerimata valdkond ja ldhtudes eelnevast, pakub
t00 autor vilja omapoolse definitsiooni: personalianaliiiitika on personalijuhtimise todvahend,
kus juhtimisotsuste langetamiseks kasutatakse Kkirjeldava, prognoosiva ja ettekirjutava
analiiiisi meetoditega toodeldud ning ettevotteviiliste vordlusniitajatega taiendatavaid

andmeid personalijuhtimise protsesside, inimressursi ja ettevotte finantssoorituse kohta.

T66 autori pakutud definitsioon pdhineb Marler ja Boudreau ldhenemisel, mida on tdiendatud
vastavalt iildisematele majanduses kasutatavatele analiiiitilistele meetoditele. Autori pakutav
definitsioon annab laiemad voimalused analiilisimiseks, kuid samas méédratleb konkreetselt,
milliseid protsesse ja andmeid kasutades on tegemist personalianaliiiitikaga. Mdistest jdeti vilja
infotehnoloogilised lahendused, kuna rakenduste ja programmide kasutamine ei tdhenda alati, et
kasutatakse lahendusi, mida paberi-pliiatsi abil teha ei saaks. Seades personalianaliilitika 14bi
viimise tingimuseks infotehnoloogia, viitab see sellele, et personalit6d analiilisi enne
programmeerimise arengut teha ei saanudki. Samas viited personalianaliiiitikale ja vajadus modta

personalitddd tulnud palju varem, kui infotehnoloogia muutus kattesaadavaks koigile.

Personalianaliiiitikas on kolm tasandit — kirjeldav, prognoosiv ja ettekirjutav analiiiis. Kirjeldavat
analiiiisi kasutatakse t66jou statistiliseks kirjeldamiseks ning see toob vélja oleviku ja mineviku
mustrid. Prognoosiva analiiiisi tunnus on kvantitatiivsete uurimismeetodite kasutamine
personaliandmete analiiiisimisel. Prognoosiv analiiiis otsib pohjuse tagajérje seoseid ja prognoosib
minevikutrendide alusel tulevikku. Ettekirjutava analiilisi eesmidrk on luua probleemide
lahendamiseks stsenaariume, kasutades selleks logaritme, masindpet voi muid andmeanaliitisi
meetodeid. Personalianaliiiisiks kasutatakse personaliandmeid ja lahendatakse inimressursiga
seotud probleeme. Tegemist on uue valdkonnaga, mille kujunemist ja peamisi suundi uuritakse

peatiikis 1.2.

1.2. Personalianaliiiitika kujunemine

Siistemaatilise ja niilidisaegse personalitod alguseks loetakse 1880. aastaid, kui Ameerika

Uhendriikide todandjad tegelesid suure to&jou probleemiga (The Labor Problem). See termin
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kirjeldab olukorda, kus t6dandjate ja tootajate suhted olid konfliktsed ning halvasti korraldatud,
rahul ei olnud to66tajad ega todandjad. (Kaufman, 2014) Mirke personalitod mddtmise kohta leiab
juba 20. sajandi algusaastatest: 1925. aastal kirjutas Bills Marion esimese tdodjouvoolavuse
pohjuseid uuriva teadusartikli (Hom, Shaw, Lee, & Hausknecht, 2017). Inimesed organisatsioonis
tdhendasid kulu, sisuliselt vordsustati neid iilejidnud varaga — soetamise eest peab maksma, kuid

nende abil saab toota.

Personaliarvestus (human resources accounting) hakkas arenema 1960ndatel kiisimusest, kuidas
hinnata ettevotte t66jou vairtust. Sel perioodil todtati vélja teooriad inimeste efektiivse juhtimise
kohta ning inimeste juhtimine hakkas muutuma osaks ettevotte vidrtusest ja mainest. Ameerika
Uhendriikide Majandusarvestuse ithing (dmerican  Accouting  Association)  kirjeldab
personaliarvestust protsessina, mis tuvastab ja moddab personaliandmeid ja annab selle info edasi
huvitatud osapooltele. Tegemist on majandusarvestuse alaliigia, kus antakse inimestele ja nende
tegevusele numbriline vdirtus ning saadud infot kasutatakse nii juhtimisotsuste langetamisel kui
ka majandusarvestuse iihe osana. (Flamholtz E. G., 1985) 1970ndad olid viljakaimad aastad
personaliarvestuses — tehti palju uurimist6id ning prooviti vilja tootada mudeleid inimressursside

arvestamiseks ja mootmiseks. (Toulson & Dewe, 2004).

Personaliarvestusel on neli peamist uurimissuunda (Flamholtz E. G., 1972):
e Organisatsioonis todtavate inimeste véértuse selgitamise ja selle tuvastamise teooria
viljatootamine.
e Arendada valiidne ja usaldusvddrne meetod inimeste véértuse ja kulu véljaarvutamiseks —
nii rahalises kui ka mitterahalises mottes.
e Luua praktilised modtmissiisteemid, mida saaks organisatsioonides kasutada.
e Tuvastada personaliarvestuse rakendamise moju organisatsioonile.
Hoolimata sellest, et personaliarvestus oli majandusarvestuses liks uurituimaid teemasd, siis
praktikasse mudeleid vdga palju rakendatud ei ole, kuna see ei anna juhtidele piisavalt infot ja on

liiga keeruline. (Flamholtz E. G., 1985)

Personaliarvestus keskendub organisatsioonis tédtavate inimeste védirtuse leidmisele ning selle
modtmise voimalikkusele. 1978. aastal avalikustas Jac Fitz-enz ajakirjas Personnel Journal
(ajakirja Workforce Management eelkdija) artikli ,,Md0tmise imperatiiv (,,7he Measurment

Imperative“), milles ta viitis, et personalitddtajate tegevusi ja nende mdju organisatsiooni
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tulemustele peab mddtma. Seda artiklit kritiseeriti palju, kuna sel ajal oli personalitdd eesmark
inimeste elu parandamine (t6oohutus, vordne kohtlemine tdokohal) ja personalitodd ei peetud

moddetavaks ega vairtust loovaks valdkonnaks (Caudron, 2004).

Fitz-enz viitis esimesena, et personaliga seotud otsused mdjutavad vahetult on organisatsiooni
tulemusi (Caudron, 2004). 1984. aastal alustas Saratoga Instituut koos Ameerika
Personalitihinguga (American Society for Personnel Administration (ASPA), niiid Society for
Human Resource Management (SHRM)) esimeste moddikute viljatootamist. Need 30 moddikut
avaldati 1985. aastal raamatus ,,Kuidas mddta inimressursside juhtimist™ (How to Measure Human
Resources Management). (Fitz-enz & Davison, 2001) Paljud esialgsetest mdddikutest on
tdnapdevalgi kasutusel, néditeks puudumiste méadr, virbamise maksumus (Marler, Cronemberger,

& Tao, 2017).

Jac Fitz-enz asutas Saratoga Instituudi (Fitz-enz & Davison, 2001), mille eesmirk on pakkuda
organisatsioonidele personalitod hindamiseks moddikuid ja vordlusnditajaid. Instituut kuulub
tilemaailmse konsultatsioonifirma PricewaterhouseCoopers alla ning totab vélja uusi moodikuid,

ndustab organisatsioone ja teeb personalianaliilitika uuringuid. (PricewaterhouseCoopers, 2020)

Personaliarvestust ja personalimoddikuid iihendab see, et modlemad annavad andmeid
juhtimisotsuste langetamiseks, mistottu vOib neid uurimissundi pidada personalianaliiiitika
eelkéijateks. Molemat valdkonda on uuritud vihemalt 40 aastat, kuid alles 2003. aastal hakati
kasutama mdistet ,,personalianaliilitika® (HR analytics). Enne seda on 1999. aastal kasutatud
andmeanaliiiisi programmi arenduse kontekstis mdistet ,,to6j0uanaliilis* (workforce analytics)

(Marler, Cronemberger, & Tao, 2017) .

Kéesoleva t00 autorile teadaolevalt on personalianaliiiitika-teemalisi artikleid analiiiisitud kolmes
uurimistoos. Uurimistodde perioodid on véga sarnased, 2000-2015 voi 2003-2015. Uuringusse
kaasatud artiklite ilmumise aeg iseloomustab personalianaliiiitika populaarsust. Tabelis 1 on ndha,
et kuigi uurijad on teinud aastatel 2000-2010 eri avastusi, siis on selge, et 2011. aastal muutus
personalianaliilitika hiippeliselt populaarsemaks. Artiklite arvu lahknevus uuringutes tuleneb
uuringumeetodite erinevusest. Ben-Gal (2019) uuris personalianaliiiitikateemalisi artikleid, mis on
avalikustatud vaid akadeemilistes ajakirjades. Marler ja teised (2017) uurisid kolme andmebaasi:
Business Source Premier, Scopus ja Academic Search Complete, kasutades mérksonu HR, talent,

workforce, human resource ja analytics. Marler ja Boudreau (2017) kasutasid sarnast otsingut nagu
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Marler ja teised (2017), kuid jitsid uuringusse rangelt vaid personalianaliiiitika sisu lahkavad

artiklid.

Tabel 1. Ulevaade personalianaliiiitika teemal ilmunud artiklite arvudest

Marler,
Uurijad Ben-Gal, aastal 2019 Cronemberger, & Marler & Boudreau,
aastal 2017
Tao, aastal 2017
Artiklite arv 80 74 60
Uuringus osalenud 1 5,5 54/ 2003-2015 2003-2015
artiklite ilmumise aeg
. o 2003-2010
Esimene artiklite aastatel 2000-2005 | yihene kajastus
ilmumise periood ilmus 3 artiklit personalianaliiiitika
teemal, kusjuures aastatel 2003-2011
aastatel ilmus 11 artiklit
Teine artiklite ilmumise | aastatel 2006-2010 2006-2009
periood ilmus 8 artiklit uuritavaid artikleid
pole
Kolmas artiklite aastatel 2011-2016 }211011 lglzi?li:ska'as tuse Aastatel 2011-2015
ilmumise periood ilmus 69 artiklit talfsp J ilmus 45 artiklit

Allikas: (Ben-Gal, 2019) (Marler & Boudreau, An evidence-based review of HR Analytics,
2017) (Marler, Cronemberger, & Tao, HR analytics: Here to Stay or Short Lived Management
Fashion, 2017)

Personalianaliiiitika populaarsuse hiippelist kasvu 2011. aastal on seletatud kahe siindmusega.
2010. aastal ilmus ajakirjas Harvard Business Review Davenporti jt kirjutatud artikkel
,,lalendianaliiiitika voistlus® (,,Competing on Talent Analytics *‘), kus kirjeldati tuntud ettevotete
nagu Google, Proctor & Gamble, Jet Blue jt suuri strateegilisi eeliseid analiiiitika kasutamisel.
Teise siindmusena tuuakse vélja Google projekti ,,Oxygen“ avalikustamist 2011. aasta alguses

ajalehes New York Times. (Marler & Boudreau, 2017)

Projekt ,,Oxygen ““ algas juba 2009. aastal ja selle eesmérk oli selgitada juhi rolli vajalikkust ning
uurida, kuidas korraldavad organisatsiooni t60d parimad juhid (Bryant, 2011). Google’i juhid
analiiiisisid lahkuvaid tootajaid ja selgus, et ettevottest lahkumise peamine pdhjus oli
rahulolematus juhtimise kvaliteediga (Tran, 2017). Analiiiisiosakond t&otas vélja valemi, mille
alusel saab 90% kindlusega viita, kes sobib todle ja kes mitte. Valemi kasutusele votmine
tadhendaks, et juhtivaid ametikohti pole nii palju vaja, kuna analiiiiside abil saab kiiresti otsuseid

langetada ja inimeste koormus védheneb. Tootajatele tulemusi tutvustades selgus, et tootajad
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vajavad endale juhte ja pole ndus neist loobuma. Sellest tulenevalt muudeti uuringute suunda —
hakati uurima hoopis juhi rolli tdhtsust ning hea juhi isikuomadusi. Uuringu tulemusena sdnastati
kaheksa kéitumisharjumust, millele toetudes varvatakse uusi ja hinnatakse olemasolevaid juhte

(Setty, 2014).

Google’i projekti tulemused said palju meediakajastust ja peale seda hakkas huvi
personalianaliiiitika vastu kiiresti kasvama. Viimaste aastate hiippeline uuringute kasv nditab, et
tegemist on olulise suunaga personalitod valdkonnas, kuid sellegipoolest on iileiildine
teemakdsitlus teadustods olnud tagasihoidlik. (Marler & Boudreau, 2017) Kuigi
personalianaliiiitika on alates 2011. aastas saanud palju tdhelepanu, selgus 2016. aastal Deloitte’i
uuringust, et vihemalt 60% organisatsioonidest ei ole vdimelised tegema tulevikku vaatavaid
(ettekirjutavaid ja porgonoosivaid) analiiiise (Deloitte Touche Tohmatsu Limited, 2016). Levinud
on ka arusaam, et kui on palju mdddikuid ja andmeid, siis probleemid lahenevad ning otsused on
lihtsad. Andmekaevega ja sdilitamisega nihakse palju vaeva, kuid sisulist analiiiisi ei tehta ja
seetottu pole ka tulemusi. Puudust tuntakse analiiiisiks vajalikestkonkreetsetest tegevusjuhenditest

ja oskustes. (Levenson & Fink, 2017)

Personalianaliiiitika on veel kujunemise faasis ning edasiarenguks on kaks vdimalust: see kas leiab
erinevates organisatsioonides laialdaselt rakendust voi on tegemist hetkelise moevooluga, mis aja
jooksul unustatakse. (Marler, Cronemberger, & Tao, 2017) Pdhjuseid, miks personalianaliiiitika
vOib jddda juhtimistehnikatest korvale, on mitu, kuid peamise probleemina ndahakse valdkonna

ebaselgust ja toimivate mudelite puudumist. (Levenson & Fink, 2017)

Kéesoleva t00 esimeses peatiikis analiiiisiti personalianaliiiitika definitsioone, pakuti vélja oma
definitsioon ning selgitati personalianaliiiitika kujunemise ajalugu. Tegemist on uue, alles
arengujirgus valdkonnaga, kuid selle rakendamine on pakkunud organisatsioonidele tuge. Kdige
algelisem ja lihtsam personalianaliiiisi meetod on kirjeldav analiilis, kus kasutatakse peale

statistilisele analiitisi ka moodikuid.
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2. ULEVAADE VARBAMISMOODIKUTEST

Esimeses peatiikis selgitati, mis on personalianaliilitika ning millised on selle erinevad tasemed.
Kirjeldav analiitis on iks lihtsamaid ja kergemini teostatavaid (ei vaja eraldi
andmetodtlusprogramme) analiilisimeetodeid, mida saab edukalt 1dbi viia moddikute abil.
Kéesolevas peatiikis leitakse kuidas mdddikuid rakendada ja kaardistatakse varbamisprotsessi

hindamiseks vélja pakutud moddikud.

2.1. Moodikute rakendamise ja analiiiisimise pohimoétted

Moddikud kirjeldavad teatud protsessi voi tulemust ja vdivad olla esitatud nii absoluutarvuna kui
ka suhtarvuna. Moodikud seotakse erinevate andmete alusel arvuliseks néitajaks ning analiiiisiga
on tegu juhul, kui uuritakse mdddikute ja andmete vahelisi suhteid voi muutusi. Mdddikutest ja
andmetest saadud informatsioonil on moju organisatsioonile ainult siis, kui saadud informatsiooni
tulemusena tehakse organisatsioonis teistsuguseid ja paremaid otsuseid vorreldes olukorraga, kus

neil seda infot ei ole. (Carlson & Kavanagh, 2018)

Analiitisimiseks ja mdddikute arvutamiseks on vaja andmeid. Personalitoos kogutavad andmed on
mitut laadi, niiteks info oskuste ja kvalifikatsiooni, teatud kompententside taseme, lébitud
koolituste, pithendumuse taseme, kliendi rahulolu taseme, hindamise ja edutamissiisteemi, palga,
boonuste ja reservide kohta. (Edwards & Edwards, 2016). Andmed loovad viirtust juhul, kui
nende alusel luuakse informatsioon. Andmete pohjal arvutatakse moddikud, kusjuures iihe
mdddiku arvutamiseks vaib kasutada ka teist. M3ddiku eesmérk on vastata juurkiisimusele, aidata
lahendada probleem. (Klubeck, 2011) Mdddikud on todriistad, mis hindavad teatud funktsiooni
tulemusi. Arilises kontekstis on mdddikud olulised niitajad, mdistmaks erinevaid #rifunktsioone,
nditeks finantse vOi turundust. Mooddikutega saab tdestada personalitegevuste ja otsuste
strateegilist tdhtsust organisatsiooni eesméirgi tditmisel ning néidata tootajatele tehtavate
investeeringute kasumlikkust. (Sirpathi & Madhavaiah, 2018) Personalijuhtimise mdddikute
kasutamine on iiks neljast peamisest kompententsist, mille valdamine muudab personalijuhi

organisatsiooni strateegiliseks partneriks. (Lawler & Mohrman, 2003)
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Moddikud ei anna alati head sisendit juhtimisotsuse langetamiseks. Kodige levinumad ja
populaarsemad mooddikud on vilja tootatud 1980ndatel, kasutades paberit ja pliiatsit ning
tuginedes andmetele, mis olid enamikus organisatsioonides mdistlikult kittesaadavad ja tulid
peamiselt raamatupidamisest.  Seetdttu paljud moddikud on orienteeritud kulule, kuid
analiiiisimata jddb saadav kasu, mistdttu juhtimisotsused tehakse eelkdige kulutohusalt. (Carlson

& Kavanagh, 2018)

Juurkiisimus on probleem, mida soovitakse lahendada. Kogu mdodtmisprotsess ehitatakse iiles
andmetele, mis on probleemi lahendamiseks vo0i otsuse tegemiseks oluline. (Levenson & Fink,
2017) Juurkiisimus on mdodiku kdige olulisem komponent, mis annab sellele eesmaérgi ja sisu.
(Klubeck, 2011) Mida selgem on protsesside mdotmise slisteem, seda suuremad on organisatsiooni
saavutused. Organisatsioonides, kus kasutatakse diferentseeritud strateegiat, on prioriteetsed
innovatsiooni mdddikud, samas kulutdhususele keskendunud organisatsioonides on olulised

mojususe ja efektiivsuse nditajad. (Gates & Langevin, 2010)

T66 autori hinnangul on oluline, et organisatsioonis kasutatavad moddikuid oleksid sisuliselt
védrtuslikud ja juhtkonnale otsustamisel abiks. Kui personaliosakond suudab anda mdddikuid, mis
on organisatsioonile strateegiliselt olulised ja toetavad juhtimisotsuseid, on tegemist strateegilise

personalijuhtimisega, mitte vaid administratiivse rolliga.

Moaddikute ja efektiivsuse jdlgimine ei ole personalianaliilis (Marler, Cronemberger, & Tao, 2017),
vaid nende analiiiitiliseks rakendamiseks on viis sammu (Fitz-enz, 2009) (Fitz-enz & II Mattox,
2014):

1. Andmete korjamine andmebaasi ja selle sdilitamine viisil, et neid saaks analiiiisida.
Leitakse juurpdhjused ja probleemid, millele otsitakse lahendust.

2. Tulemuste sidumine organisatsiooni eesmérkidega. Selleks vdib kasutada tasakaalustatud
tulemuskaarte, moddikuid, eesmirkide piistitamist (zargets), mis on seotud organisatsiooni
strateegiatega. Tegemist on mineviku raporteerimisega, kus kajastatakse hetkeseisu ja
trende kuni raporteerimise hetkeni. Andmete alusel protsesside efektiivsuse mddtmine.

3. Enda tulemuste ja mdodikute vdordlemine teiste organisatsioonidega viliste
vordlusnditajate abil. Mdodiku vordlemine minevikuga ennustamaks tuleviku kditumist,
tegemist ei ole prognoosiva analiiiisiga, kuna sel juhul ei otsita seoseid mooddikute vahel,

vaid vorreldakse ithe mdddiku vaédrtuse muutumist ajas.
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4. Mineviku siindmustest arusaamine ja pohjuste mdistmine. Tegemist on prognoosiva
analiilisi meetodil tehtud analiilisiga. Kasutatakse erinevaid mudeleid, seoseid, leidmaks
miks midagi on juhtunud. Mudelite ehitamisel toetutakse ka minevikutrendidele, kuid
prognoosiva analiiiisi tunnus on moddikute voi andmete omavahelise seose leidmine.

5. Tuleviku siindmuste prognoosimine ehk ettekirjutava analiiiisi 14bi viimine.

Igal sammul on organisatsiooni jaoks jérjest suurem véértus, kuna oskus prognoosida ja 14bi viia
ettekirjutavat analiilisi annab organisatsioonile suure konkurentsieelise. (Fitz-enz, 2009)
Kéesoleva 66 autori hinnangul on Fitz-enzi nimetatud analiiiisi etapid olulised, kuid kahe viimase
etapi puhul on mdistlikum analiiisida algandmetega. Mdddikud on juba iihe korra iildistatud
informatsioon ja iildistavat infot omakorda tildistades ei pruugi digete probleemi pShjusteni jouda.
Kiill aga neljandas etapis kirjeldatud mdddikute omavaheline moju leidmine on oluline, kuna see
aitab paremini tegevusi eesmairgistada — nditeks teades, mil maéadral mojutab pohjalik
varbamisprotsess uue todtaja todtulemusi, saab personalitdotaja leida majanduslikult ning ajaliselt

tasakaalustatud lahendused viarbamiseks.

Lahtudes Fitz-enzi viiest analiiiisi sammust, saab mdddikuid kasutada moddunud perioodi
tulemuste raporteerimiseks, protsesside efektiivsemaks muutmiseks, eesmirkide seadmiseks ja
nende tditmise tulemuste hindamiseks, mdodikute vairtuse alusel tuleviku ennustamiseks,
vordluseks teiste ettevotetega, andmepohiste juhtimisotsuste langetamiseks, probleemide pohjuste
leidmiseks ja moddikutevaheliste seoste leidmiseks. Kdesoleva t60 autor on seisukohal, et viies

etappi voiks analiiiisida algandmete, mitte mdddikute alusel.

Kui organisatsioonis kasutatavad moddikud on téddeldavad, seotud organsiatsioon eesmérgi ja
strateegiga ning ldhtuvad juurpohjusest, siis kdesoleva t66 autori hinnangul saab 6elda, et tegemist
on kvaliteetsete ja oluliste moddikutega. Lihtsalt moodikute raporteerimine ja jalgimine ei muuda
moddikut kasulikuks. Reaalset viértust loovad tegelikult otsused, mis langetatakse mdddikutest

saadud info pdhjal.

2.2. Varbamisprotsessi moodikud

Viérbamine on sobiva inimese leidmine vabanenud ametikohale. Virbamisvajadus tekib uue
ametikoha loomisel vO0i olemasoleva tootaja lahkumisel. Armstrong (2010) jagas

varbamisprotsessi neljaks etapiks:
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1. Vajaduste kaardistamine — selgitatakse otsitava ametikoha roll, vajalikud oskused ja
teadmised, otsustatakse to6tamise vorm ja tingimused.

2. Viarbamiskampaania planeerimine

3. Potentsiaalsete kandidaatide kutsumine konkursile — reklaamitakse tookuulutusi,
kasutatakse agentuure, vahendajaid, korraldatakse planeeritud kampaania.

4. Kandidaatide valimine — vastavalt protsessile antakse kandidaatidele tagasisidet, testitakse,
hinnatakse, vajadusel tehakse taustauuring, 10puks tehakse toopakkumine ning
valmistatakse ette to6leping.

Virbamisprotsess on personalitdds iiks olulisemaid protsesse, digesti tehtud virbamised aitavad
saavutada organisatsiooni eesmirke ja vérbamisvead on vdga kulukad. Vérbamisvajaduste
kaardistamine on sisuline protsess ja soltub otsitavast ametikohast, seetdttu universaalseid, koigile
sobivaid moddikuid pole selle protsessi hindamiseks vélja todtatud. Peatiikis 2.3.1. on kirjeldatud
protsessi teist etappi, vdrbamiskampaania planeerimine, koos kolmanda etapi, planeeritud
tegevuste ellu viimine. Peatlikis 2.3.2. on kirjeldatud tdotaja valiku protsesside moddikuid.
Viimases peatiikis 2.3.3. on moddikud, mis kirjeldavad virbamisprotsessi tervikuna ja voimaldab
analiiisida  efektiivsust. Siin peatiikis kasutatakse viljendeid ,,virbamisprotsess ja

,varbamisprojekt®, mis on selle t66 mottes siinoniilimid.

2.2.1. Viarbamiskampaania planeerimine ja korraldamine

Virbamiskampaania planeerimisel on hea alus eelmistest varbamisprojektidest saadud andmed
ja/vdi moodikud. Uue projekti planeerimisel on mdistlik teha korrektuure vastavalt eelmise
projekti tulemustele. Kéesolevas peatiikis esitatakse moddikud, mis toetavad kampaania

planeerimist ja kanalite valimist.

Virbamiskampaania planeerimisel on oluline faktor aeg, kui kaua ldheb {ihe ametikoha tditmiseks
(Eesti Personalijuhtide Uhing, 2017). Ametikoha tiiitmise aeg ehk viirbamisprojekti pikkus
soltub palju organisatsiooni tddkorraldusest. Uldiselt algab virbamine hetkest, mil kas
personaliosakond v0i vérbaja saab lilesande uue todtaja leidmiseks. Alates sellest on kolm
verstaposti, mida jdlgida — mitu pieva liheb esimese kandidaadi vestlusele kutsumiseni, kui kaua
laheb valitud inimesele toopakkumise tegemiseni (Brandem, 2015) (Fitz-enz & Davison, 2001)
(Bucknall & Wei, 2006) ja millal virvatud tootaja ametikohal alustab (Sageetha, 2010). Kédesoleva

t60 autori hinnangul on kdige moistlikum vaadata valitud inimesele toopakkumise tegemise hetke,
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kuna sinnamaani on tddandjal voimalik oma protsesse kontrollida, kuid reaalne t66 alustamise aeg

soltub juba inimesest ja teda mdjutavatest asjaoludest.

Kui korraga on t66s mitu varbamisprojekti, siis on voimalik kaardistada iihele varbamisele kuluv
aeg kokku. Brandem (2015) ja van Vulpen (2019) soovitavad modta, mitu tundi kulub téotajatel
iihe inimese virbamiseks. Bucknall ja Wei (2006) mdddavad varbamisele kuluvat aega paevades.

See annab iilevaate virbaja tookoormusest ja aitab t66d planeerida.

Teadmine, mis piirkonnast inimesed todle tulevad ja vajadusel kolivad (Haeberle & Christmas,
2006), aitab viarbamist planeerida. Eestis kdige suurema todtuse madraga piirkond on Ida-Virumaa,
kus 2020. aasta veebruari seisuga on to6tuse madr 10,7% (Eesti Todtukassa, 2020). Kédesoleva t60
autori tookogemuse pdhjal Tootukassas voib Oelda, et virbamiskampaaniate sihitamine sinna
piirkonda on olnud edukas. Oluline on tunda nende inimeste tausta, kes voiksid toole sobida ja

teada, kuidas neile atraktiivset kandideerimiskutset koostada.

,Eesti personalijuhtide kdsiraamat® (2017) soovitab jdlgida potentsiaalsete sisemiste ja viliste
kandidaatide arvu. T66 autori hinnangul on seda arvu viga keeruline leida, kuid suurusjirgu
teadmine on vdrbamise planeerimisel ja korraldamisel oluline faktor. Kui t66 tegemiseks pole vaja
spetsiifilisi oskusi, on potentsiaalsete kandidaatide arv suurem ja kampaania peaks joudma suure
hulga inimesteni. Viga eriliste oskuste ja teadmistega inimeste puhul voib otsepakkumine olla

moistlikum lahendus.

Viérbamisprojekti planeerimisel tuleb otsustada, kas inimene véarvatakse ettevotte seest voi tehakse
avalik konkurss. Tabelis 2 on toodud védrbamiskanalite hindamise moddikud. Neid vdib hinnata
ithe konkurssi kohta kokku. Néiteks, iihe konkreetse tookoha peale kandideeris kokku X arv
inimesi. Kandideerijate arvu saab vaadata iga kanali kohta, niiteks sotsiaalmeediast tuli Y arv
kandidaate, kodulehe kaudu Z arv kandidaate jne. See annab teavet erinevate kanalite kasutamise
efektiivsuse kohta. Interneti kaudu todkuulutuse levitamine on iisna tavapirane viis ja enamik
toovahendusportaale annavad infot selle kohta, kui palju tookuulutust on vaadatud. Jagades
kandideerinud inimeste arvu vaatamiste arvuga, leitakse kandideerimise méir (valem 1), mis
nditab kandideerijate osakaalu to6kuulutuse vaatajatest. Mootes kandideerimise mééra erinevate

kanalite kohta, saadakse infot, mil mééral to6kuulutus joudis inimesteni, keda pakutav t66 huvitas.
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Tabel 2. Varbamiskanalite hindamise moodikud.

Nimetus Valem Selgitus Allikad
Kandideerimismédr KM - kandideerimise | (Brandem, 2015)
maar

A —kandidaatide arv
VA — vaatamiste arv

A
KM = —x100%

VA
@)
Sisekonkursside JPR — sisekonkursside | (Fitz-enz & Davison,
aktiivsus PR = A aktiivsus 2001)
JPR = PJ A — sisekandidaatide arv
PJ — sisekonkursside arv
2
Sisekonkursside JPRF — sisekonkursside | (Fitz-enz & Davison,
efektiivsus PJR efektiivsus 2001)

_— 0,
JPRE = PJ x 100% PJR - sisekonkursside

arv, millel oli vdhemalt
uks kandidaat
PJ — sisekonkursi arv

3)

Allikas: autori koostatud.

Sisemine virbamine on kanal, mis voimaldab olemasolevatel to6tajal areneda ja uusi véljakutseid
leida organisatsioonist lahkumata. Sisekonkursside aktiivsus (valem 2) néitab, kui palju on iihe
konkurssi kohta kandidaate ehk kui palju to6tajaid kandideerivad sisemiste toopakkumiste peale.
See omakorda voib olla vihjata, kui rahul voi rahulolematud on olemasolevad todtajad oma
praeguse tooga. Sisekonkursside efektiivsus (valem 3) niitab sisemiselt véljakuulutatud
toopakkumiste osakaalu, kus on vihemalt {iks kandidaat. Kéesoleva t66 autori hinnangul ei ole
sisekonkurssidega seotud moddikud koikide tooandjate jaoks olulised néitajad. Neid voiks jélgida
juhul, kui ametikohtadel liikumiseks peavad tootajal olema viga spetsiifilised teadmised, mida
omandatakse vaid samas ettevottes tootades ning todandja strateegia on seotud tdotajate

arendamisega.

Kogu protsessi planeerimisel on iiks olulisi aspekte juhi rahulolu virbamisprotsessi ja selle
kiirusega (Srimannarayana, 2009). Tegemist on subjektiivsete moddikutega, mida saab nii suulise
tagasiside kui ka nditeks rahulolukiisitluse kaudu. Selleks, et seda saaks kasutada kui mdddikut,
peab rahulolu olema viljendatud absoluutarvuna voi suhtarvuna, kuid selle leidmiseks ei ole

universaalset valemit. Kdesoleva t66 autori hinnangul peab moddik olema arvuline néitaja.
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Virbamiskampaania planeerimine ja korraldamine on omavahel tihedalt seotud prosessid.
Planeerimisel saab kasutada eelmiste protsesside tagasisidet, kuna ette hinnata on keeruline —
samas peab olema kursis to6turu trendidega. Olulisemad etapid on vérbamiskanali valik,
tookuulutuse joudmine potentsiaalsete kandidaatideni ja kandideerimisotsuse mojutamine. Mida

oigemaid kanaleid kasutada, seda rohkem jouab té6kuulutus soovitavate inimesteni.

2.2.2. Kandidaatide valimine ja hindamine

Virbamise viimane etapp on kandidaatide hindamine ja valik. Selle kdigus hinnatakse koikide
kandidaatide profiilid, valitakse inimesed vestlusele ja tehakse hindamine (testimine, vestlused,
iilesanded). Eri ametikohtadel ja organisatsioonides on hindamisprotsessid erisugused, mistottu
universaalseid moddikuid kandidaatide sisuliseks hindamiseks ja valikuks kdesoleva t66 autor ei
leidnud. Vilja on todtatud mdoddikud kandidaatide hulga ja sellega seonduva t66 mahu

hindamiseks.

Tookuulutusele kandideerinud inimeste hulk (Eesti Personalijuhtide Uhing, 2017) on
absoluutarv, kuid see on oluline mdistmaks, kui palju kandideerimisavaldusi vérbaja peab
analiiiisima. Nagu ka peatiikis 2.3.1 mainitud, ei pea seda arvu vaid iihe varbamisprojekti kohta
modtma, vaid vOib hinnata erinevate kanalite kaupa. Kandidaatide hulga 1dbi téotamisel saab
modta aega, kui kaua kulub inimese profiilide hindamiseks (Srimannarayana, 2009), mis annab

sisendi virbamise kogumaksumuse arvutamiseks.

Tookuulutusele voib kandideerida suur hulk inimesi, kuid see ei taga otsitavale ametikohale
sobivaid kandidaate. Mdddikud, mis on seotud kandidaatide hulga hindamisega on toodud tabelis
3. Kui korraga virvatakse mitut to6tajat voi on vaja analiilisida mitut virbamisprotsessi, siis saab
kasutada sobivate kandidaatide arvu vakantsi kohta (valem 4), mis nditab mitu sobivat

kandidaati on keskmiselt iihe vakantsi kohta.

Sobivate kandidaatide méir (valem 5) néitab, kui suur osa kdikidest kandidaatidest kutsutakse
vestlusele. Kui valemis 4 otsitakse keskmist sobivate kandidaatide mééra, siis valemi 5 abil on
voimalik leida sobivate kandidaatide osakaal koikidest kandideerijatest. Kdesoleva t66 autori
arvates vOib see olla kasulik nditeks mitme {ihesuguse ametikoha tditmiseks tehtava

varbamisprojekti hindamisel.
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Nii valemit 4 kui ka 5 on vdimalik vaadata kanalite kaupa — millisest kanalist tuleb kdige rohkem

sobivaid kandidaate, mistottu voib seda mdddikut kasutada peatiikis 2.2.1 kirjeldatud vérbamise

planeerimise etapis. (Srimannarayana, 2009) (Haeberle & Christmas, 2006)

Tabel 3. Kandidaatide hulga hindamisega seotud mdodikud.

Nimetus Valem Selgitus Allikad
Sobivad RF - sobivad kandidaadid | (Fitz-enz &  Davison,
kandidaadid  iihe RF = R tihe vakantsi kohta 2001)
vakantsi kohta ) R — sobivate kandidaatide arv
(referral factor) O — vakantside arv
“)
Sobivate SA — sobivate kandidaatide | (Haeberle & Christmas,
kandidaatide méér SA = R % 100% maér 2006) (Srimannarayana,
A ® | R— sobivate kandidaatide arv | Measurement of Human
A — kandidaatide arv Resource Activities in
(5) India, 2009) (Brandem,
2015) (Srimannarayana,
Measurement of Human
Resource Activities in
India, 2009) (Sageetha,
2010)
Keskmine AIL — keskmine intervjuu (Fitz-enz &  Davison,
toGvestluse kestvus __HO kestvus 2001).
AlL = e HO - intervjuudele kulunud
tunnid
(6) I — intervjuude arv

Allikas: autori koostatud

Peale sobivate kandidaatide valikut alustatakse nende hindamisega. Selle enamlevinud meetod on
toovestlused. Vestlustega seotud moddikud on vestluste arv toole véetud inimese kohta

(Haeberle & Christmas, 2006) ja keskmine toovestluse pikkus (valem 6).

Valimise protsessi kdigus voib kasutada abivahendeid, néiteks teste, koduiilesandeid, mis voivad
maksta lisaraha. Srimannarayana (2009) soovitab jdlgida abivahendite ja lisateenuste
maksumust, kuid ei tipsusta, kas see on iihe virbamisprojekti, kandidaadi voi varvatud inimese
kohta v0i mingis perioodis. Kéesoleva to66 autor leiab, et seda ongi keeruline {iheselt midratleda,
kuna hinnad vdivad olla erinevad ja soltuda mitmest asjaolust— néiteks maksustatakse teste iga

testi labinud inimese kohta vdi on vérbajal testi korraldamiseks litsents.

Peale tooOvestlusti ja inimeste hindamist, tehakse wvalitud inimesele toopakkumine ning

viarbamisprojekt 10peb siis, kui inimene on pakkumise vastu vdtnud, vajalikud lepingud
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allkirjastanud ja to6le asunud. Moddikutena on esile toodud kaks vastandlikku niitajat (Tabel 4.
Toopakkumistega seotud moddikud 4) pakkumiste vastuvotmise midr (valem 7) ja

pakkumisest loobumise méir (valem 8).

Tabel 4. Toopakkumistega seotud moodikud

Nimi Valem Selgitus Allikad
Pakkumiste OAR - pakkumiste (Fitz-enz & Davison,
vastuvotmise vastuvotmise maar 2001) (Srimannarayana,
maar OA — vastu voetud Measurement of Human
OAR = OF X 100% | pakkumiste arv Resource Activities in
OE — tehtud pakkumiste arv | India, 2009)
()
Pakkumisest OAR — pakkumiste (Brandem, 2015)
loobumise méar OR loobumise méér
= 0
ORR = OF x 100% OR - loobutud pakkumiste
arv

(8) OE — tehtud pakkumised arv

Allikas: autori koostatud.

Pakkumiste vastuvotmise voi loobumise mééra leidmiseks tuleb jagada pakkumiste arv, mis on
vastu voetud voi millest on loobutud tehtud pakkumiste arvuga. Kdesoleva t66 autori hinnangul
pole olulist vahet, kumba néitajat kasutada, sest mdlemad niitavad sisuliselt sama. Sobivama
moddiku valmine peaks sOltuma vastavalt organisatsiooni strateegiatest ja eesmaérkidest.
Kéesoleva to66 autori hinnangul nditab see moodik vérbaja efektiivsust — kui hdsti on ta suutnud

pakutavat ametikohta inimesele tutvustada nii, et too selle ka vastu votab.

Kandidaatide valiku ja hindamise etapp on vdrbamisprotsessis olulise tdhtsusega leidmaks tddle
sobivad inimesi. Kdesolevas peatiikis toodud moddikud on seotud pigem kandidaatide hulga ja
intervjuude kestvusega. Neid moddikuid kasutades selgub, kui hdsti on varbamisprotsess lébi

moeldud ning kas kuskil tehakse iileliigseid tegevusi.

2.2.3. Virbamisprotsessi efektiivsuse hindamine

Eelmised kaks peatiikki kirjeldasid moodikuid, mis hindasid vérbamisetappe. Selleks, et
varbamisest tekiks terviklik lilevaade, peab vaatama viarbamisprojekte iihise kogumina. Mdddikud

aitavad hinnata vérbaja t60 mahtu ja efektiivsust.
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Tabel 5. Vakantsidega seotud mdddikudVakantsidega seotud moddikute valemid on toodud tabelis
5. Esimene mdddik on vakantside méér (valem 9), mis niitab tditmata ametikohtade osakaalu
koikidest ametikohtadest. Kéesoleva t60 autori hinnangul saab seda moddikut siduda néiteks
tootulemuslikkusega ning sellest tulenevalt analiiiisida, millise vakantsi mééraga on tulemuslikkus
organisatsioonis rahuldaval tasemel. Néiteks kui vakantside mddr on 15%, siis sel juhul on
osakondades tootulemuslikkus rahuldaval tasemel. Tootajad suudavad é&ra katta ajutiselt
puuduolevate todtajate todiilesanded voi kannatavad teatud tdoililesanded oodata, kuni uus inimene

on t06le asunud.

Tabel 5. Vakantsidega seotud moddikud.

Nimetus Valem Selgitus Allikad
Vakantside RJR — vakantside méaér (Eesti
maar 0 O — vakantside arv Personalijuhtide
= 0 -
RIR = Ji x 100% J — téokohtade arv Uhing, 2017)
(€]
Lisandunud RER — uute vakantside suhe | (Fitz-enz & Davison,
vakantside NR olemasolevate vakantsidega 2001)
= 0
maar RER = TR/M x 100% NR — uute vakantside arv kuus
(requisition TR/M - koikide avatud
rate) (10) vakantside arv kuu alguses

Allikas: autori koostatud

Olenevalt ettevotte suurusest ja igakuisest varbamise méérast voib juhtuda, et vakantside méér on
piisiv, kuid t66jou voolavus on suur ja inimesed vahetuvad kiiresti. Jagades kuu jooksul avanenud
vakantsid koikide vakantsidega kuu alguses, saame lisandunud vakantside méaira (requisition
rate) (valem 10). See mdddik hindab, kui suur osa kdikidest vakantsidest, millega todtati kuu
jooksul, on kuu jooksul lisandunud. See voimaldab jélgida, kui kiiresti vabad todkohad téituvad
ning kas on mingeid perioode, kus tuleb vabu ametikohti rohkem voi vihem juurde. Jélgides 14bi
aasta, kuidas vakantsid vabanevad ja tdituvad (mis perioodil on rohkem uusi vakantse), on

voimalik planeerida virbajate t66d. (Fitz-enz & Davison, 2001).

Viérbamise kvaliteeti on keeruline méérata ja see on mdjutatud mitmest asjaolust, kuid eelkdige

néitab, kui héisti valitud inimene sobib konealusele ametikohale. Edukas viarbamine on voimalikult
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efektiivne (tookuulutused on joudnud dige sihtrithmani, kasutades ressursse moistlikult) ja kiire
(tootaja on leitud sellise ajaga, mis ei sega tdOprotsesse markimisvairselt ning valitud inimene
sobib ametikohale). Fitz-enz (2001) todtas vélja valemi, mille alusel saab hinnata virbaja t6o

kvaliteeti (valem 11).

QH = W X 100% (11)

kus

QH — vérbaja kvaliteet,

PR — vérvatud uute td6tajate keskmine todtulemus (protsentides),

HP — vérvatud uute tdotajate osakaal, kes on lihe aasta jooksul edutatud,
HS — vérvatud uute tdotajate osakaal, kes on {ihe aasta jooksul todle jadnud,

N — kasutatud indikaatorite arv.

Kvaliteedi mééra leidmiseks vaadatakse, kui palju liks virbaja on toonud ettevottesse inimesi ja
uuritakse, mis on neist saanud teatud perioodil, enamasti aasta jooksul. Valemi jaoks peab teadma
uute tootajate todtulemuslikkust (teisendatud protsentidesse: kui maksimaalne tulemus on niiteks
hinnang 5 ehk 100%, siis uute tootajate keskmine tootulemuslikkus on néiteks 4 ehk 80%), kui
suur osa varvatud inimestest on edutatud ja kui suur osa tootab veel edasi samal ametikohal.
Lapptulemuse saamiseks liidetakse osad kokku ning jagatakse erinevate niitajate arvuga. Uldiselt

soovitatakse jilgida seda vérvatud tootajate esimese todaasta jooksul.

Teine variant viarbamise kvaliteedi (New-Hire Quality) peegeldamiseks on jidlgida uue inimese

tootulemusi teatud perioodi jooksul (Srimannarayana, 2009) (Hansen, 2005) (Sageetha, 2010).

T606 autori hinnangul peaks viarbamise kvaliteedi moddikuid seostama virbamiskanalitega, valiku
protsessidega (testitulemused, kodutédd) viarbamisplaani analiiiisimiseks — kuidas see inimene
organisatsioonini joudis, kas kandidaadi hindamisprotsess oli piisav ja kas see inimene sobib

organisatsiooni nii hasti, kui toopakkumise tegemise ajal seda arvati.

Oluline efektiivsuse nditaja on ametikoha tditmiseks tehtud kulutused (Eesti Personalijuhtide
Uhing, 2017) (Fitz-enz & Davison, 2001) (van Vulpen, 2019) (Sageetha, 2010) (Bucknall & Wei,
2006) (valem 12). Kulutused l1dhtuvad konkreetsest virbamisprotsessist, kuid sinna hulka tuleb
lisaks arvestada soovitamise boonused (t00taja soovitab oma tuttavat, sopra kandideerima),

agentuuritasud (kasutatakse nditeks véliseid partnereid kuulutuste lisamiseks, reklaamimiseks),
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vérbaja aeg, kuulutuse koostamise tasud jne. Iga virbamisega on seotud administratiivsed (néiteks
lepingute ette valmistamine) iilesanded, kuid Saratoga Instituudi andmetel on need pigem
marginaalsed, moodustavad alla 10% vérbamise kogukuludest ning selle osakaalu arvutamine

enamasti ei tasu dra. (Fitz-enz & Davison, 2001)

RC
CPH = — (12)

kus
CPH — ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused (cost per hire),
RC — virbamiskulutused perioodis (recruitment costs),

H — vérbamiste arv perioodis (hires).

Virbamise protsesside hindamiseks on vélja tootatud 23 mdddikut. Iga organisatsioon peab enne
moddikute kasutamist selgeks tegema, mis on juurprobleem, mida uurima hakatakse ja mille jaoks
moddik kasutusele voetakse. Modditute rakendamisel on olulised ka andmed — need peavad olema
kittesaadavad ja toodeldavad. Personalitodtajad peavad prioriseerima, mille jaoks mdddikuid
kasutatakse, ja selle alusel tegema valiku sobivate mdddikute kasuks. Kuna {ihes organisatsioonis
pole motet modta kdiki 23 moddikut (ja lisaks veel teiste protsesside moddikuid), tehakse uuring,
missugused mdodikud voiksid olla kasulikud ning leitakse, milliseid moddikuid Eesti to6andjad

kasutavad.
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3. VARBAMISPROTSESSI MOODIKUTE RAKENDAMISE
UURING

3.1. Uuringu metoodika

To66 eesmark on tildistada ja otsida seaduspérasusi moodikute ja nende kasutamise vahel erinevate
taustatunnuste kaudu (personalitdotaja staaz, ettevotte suurus, varbamisprojektide mahu), mistottu

sobivad uuringu 1ibi viimiseks kvantitatiivsed meetodid (Ounapuu, 2014).

Kéesoleva uuringu sihtriihm on Eesti organisatsioonide personalitddtajad. Organisatsiooni suurust
antud kiisimustiku kontekstis ei piiritleta, kuna eelduslikult on personalitodtaja ametikoht loodud
ettevottes, kus virbamisprotsessid on kaardistatud ja valdkonnana iihe inimese vOi osakonna
hallata. Valim moodustatakse tdendosuslikku protseduuri kasutades, kus koikidel on vdrdne
vOimalus uuringus osaleda. Tegemist on mugavusvalimiga kuna uuringus saavad osaleda koik
personalijuhid, kellele on t66 autoril ligipdds. Eesti personalijuhtide ja personalitodtajate arv,
kellele on t66 autoril ligipdds on umbes 1000. Selleks, uuringute vastused oleksid representatiivsed
(usaldusnivoo 95%, valimisvea piir +/-5), peab olema vdhemalt 278 tdidetud ankeeti (Creative
Research Systems, 2019). Uuring toimus perioodil 2.—17. aprill 2020. Ankeete sai tdita
veebikeskkonnas Google Forms. Ankeedi levitamiseks tehti koostodd Eesti personalijuhtide
ithinguga ja Todandjate keskliiduga, kes edastasid kiisimustiku oma liikmele. Lisaks levitati
kiisitlust sotsiaalmeedias personalijuhtidele moeldud gruppides ja t66 autori koostodpartnerite

seas. Ankeetide anoniiiimsus on tagatud veebikeskkonnas, kus vastaja IP aadress ei salvestu.

Andmekogumise instrument on struktureeritud ankeetkiisitlus, mida saab levitada ja tdita
veebikeskkondades. Ankeet koostati kdesoleva t60 autori poolt. Kiisimustik (Lisa 1) koosneb
kolmest osast. Esimene osa uurib vastaja tausta ehk ettevotte suuruse, viarbamisprojektide ja
vastaja personalitod kogemuse kohta. Teises osas on iga kdesoleva t60 peatiikis 2.2. toodud
moddiku kohta kaks kiisimust — esimene kiisimus uurib kasutamist (jah — ei vastused), teine
kiisimus on koostatud ldhtudes Carlson ja Kavanagh (2018) véitest, et moddikutest ja andmetest
saadud informatsioonil on moju organisatsioonile ainult siis, kui saadud informatsiooni
tulemusena tehakse teistsuguseid ja paremaid otsuseid vorreldes olukorraga, kus neil seda infot ei
ole. Sellest tulenevalt esitatakse iga moddiku kohta véide: “Teades (moodiku nimetus) teeme voi
teeksime (juhul kui ei kasutata seda moodikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades ““, mida sai

hinnata kasutades 4-pallilist sunnitud valikuga Likerti skaalat, kusjuures 1 tdhendas mitte
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ndustumist, 4 ndustumist. See vdimaldab mdota iga mdddiku keskmist kasulikkuse médra ning
neid selle jirgi hiljem jérjestada. Kolmas osa kiisimustikus uurib personalitod moddikute
rakendamise meetodeid. Viimased kiisimused (kiisimused 51-59) pohinevad peatiikis 2.2. toodud
moddikute kasutamise eesmirkidele, millele lisati kiisimus juhtimisotsuste kasutamise kohta.
Kiisimustele sai vastata jah — ei ldhtudes kdikidest personalimdddikutest, mitte ainult
varbamisprotsessi mdddikutest. Kiisimust ei sOnastatud virbamisprotsessist ldhtuvalt, kuna
kdesolevas t60s toodud moddikuid ei pruugita kasutada ainult varbamisprotsessi hindamiseks ja

moddikutevaheliste seoste loomine ei pea olema ainult {ihe protsessi keskne.

Testimaks kiisimustiku arusaadavust, viidi 1dbi pilootuuring kiimne personalitdtaja seas perioodil

28.—-30.03.2020. Vastavalt saadud tagasisidele korrigeeriti esialgset kiisimustikku.

Kiisitluse tulemusi analiiiisitakse neljal meetodil, kasutades andmetdo6tlustarkvarasid MS Excel ja
SPSS:

1. Statistiline mahuanaliiiis, mille puhul vdorreldakse erinevate tunnuste osakaalusid ja
sagedustabeleid. Lisaks vorreldakse jérjestustunnuste keskmisi.

2. Kahe tunnuse vahelist seost moddetakse lineaarse korrelatsioonikordajaga ehk Peasrsoni
korrelatsioonikordajaga. Korrelatsioonikordaja alusel saab teada kahe tunnuse vahelise
seose suuna — kui seos on samasuunaline (iihe tunnuse kasvamisel kasvab ka teine tunnus),
on korrelatsioonikordaja positiivne, vastassuunaline seose korral (iihe tunnuse kasvades
teine tunnus kahaneb), on korrelatsioonikordaja negatiivne. Korrelatsioonikordaja véértus
jaab alati — 1 ja 1 vahele. Kui kordaja absoluutvéartus on véiksem kui 0,3, on seos nork,
kui 0,3 — 0,7 wvabhel, siis on keskmine seos ja tugev seos on suurema véaartusega kui 0,7.
Kui valimis on teistest tugevalt eristuvad erandeid, siis uuritakse seost Spearmani
korrelatsioonikordajaga, mis moddab seose monotoonsust. (Parring, Vihi, & Kéérik, 1997)

3. Kahearvulise tunnuse keskmiste védrtuste tunnuste vordlemiseks kasutatakse t-testi.
(Rootalu, 2014). T-test vordleb modlema tunnuse standardhilbeid ja normaaljaotust,
selgitamaks kas kahe grupi keskmine on olulise erinevusega voi mitte. Keskmiste vadrtuste
vordlemisel soovitatakse teha jareldusi tootlusele allutatud tildkogumi kohta. (Parring,
Vihi, & Kairik, 1997)

4. Kahe tunnuse vahelise sdltuvuse ja seose tugevuse testimiseks kasutatakse Crameri V testi.
Crameri V test valitakse juhul, kui tegemist on diskreetsete voi nominaaltunnustega ning
sagedustabelis on ridu/veerge kaks voi rohkem. Kui tabelis on tulemused rikutud (tabelis

on ridasid, kus eedlused ei ole tdidetud), kasutatakse usaldusnivoo leidmiseks Fisheri testi.
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(Parring, Vihi, & Kairik, 1997) Cramer’i V eeliseks on, et ta votab arvesse sagedustabeli

suuruse ja vairtuste koguse. (Rootalu, 2014)
Moddikute kasutamise ja omavaheliste seoste uurimiseks vorreldakse iga moddiku kasutamise
osatdhtsust ja keskmist kasulikkust. Mdddikute kasutamise teada saamiseks uuriti, kas vastaja
kasutab seda mdddikut voi ei kasuta ja analiilisimise jaoks teisendati tulemused numbriliseks
vaartuseks, 0 — ei kasuta, 1 — kasutatakse. Kasulikkust hinnati véitega: Teades (moodiku nimetus)
teeme voi teeksime (juhul kui seda moodikut ei kasuta) paremaid otsuseid kui seda mitte teades.
Vastaja ndustus nelja-astmelisel skaalal, mis kasulikkuse hindamiseks teisendati numbriteks 1-4,
kus 1 tdhendab mittendustumist ja 4 tdhendab tdielikku ndustumist. Selle tulemusena arvutati
koikide moddikute keskmine kasulikkus. Selleks, et reastada kasulikumad ja vdhema kasulikud
moddikud, arvutatakse vélja koikide mdddikute kasutajate ja mittekasutajate keskmine hinnang.
Moddikute kasutamine ja kasulikkuse mééra puhul on tegemist diskreetsete jaotustega, kusjuures
moddiku kasutamine on kahevédrtuseline Barnoulli jaotus ja kasulikkuse hinnangud on

binoomjaotused (Parring, Véhi, & Kédrik, 1997).

Uuringu tulemuste tutvustamiseks ja anliiiisimiseks esitatakse kdigepealt uuringule vastajate taust,
kasutades selleks risttabeleid ja jooniseid. Taustatunnuste analiilisimisel kasutakse ka

korrelatsiooni, leidmaks kas moni taustatunnus on teineteisest soltuv.

Moddikute kasutamise uurimiseks leitakse kasutajate ja mittekasutajate osakaal ning hinnangute
andmiseks jaotatakse mdddikud kasutajate osakaalu jirgi jargnevalt:

e mdddikut kasutab 75% voi rohkem vastajatest — viga sageli kasutatav mdodik

e mdddikut kasutab 50-74,99% vastajatest — sageli kasutatav mdodik

e moddikut kasutab 25-49,99% vastajatest — harva kasutatav moodik

e moddikut kasutab 25% voi1 vdhem vastajatest — viga harva kasutatav moodik.

Moddikute kasulikkuse hindamisel on tegemist binoomjaotusega, mille puhul arvutatakse iga
moddiku kasulikkuse keskmine védrtus, kasutajate keskmise hinnangu vairtus ja mittekasutajate
keskmise hinnangu véértus. Kasutajate ja mittekasutajate keskmisi véértusi testitakse kahepoolse
t-testiga, kontrollimaks vastuste juhuslikkust vdi seaduspirasust. Uhe mdddiku keskmise
kasulikkuse hinnanguid (kasutajate keskmine hinnang ja mittekasutajate keskmine hinnang ning
kasutajate ja mittekasutajate hinnang kokku) vorreldakse koikide mdoddikute aritmeetiliste

keskmiste kasulikkuse hinnangutega (kasutajate keskmine hinnang ja mittekasutajate keskmine
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hinnang ning kasutajate ja mittekasutajate hinnang kokku). Mdddikud, mille kasulikkuse méér on
suurem kui mooddikute keskmine kasulikkuse méir, nimetatakse kasuliks moodikuks. Moddikud,

mille hinnangud jddvad alla keskmist kasulikkuse méira, on vihekasulikud mdodikud.

Kodikide mdddikute kasutamise ja kasulikkuse hinnangutel otsitakse seoseid uuringule vastajate

taustatunnustega kasutades selleks Cramer’i V testi.

Uuringu viimaseid kiisimusi mdoddikute rakendamise meetodite kohta uuritakse kasutades
sagedusjaotusi. Tegemist on kahevdirtuselise jaotisega, mille puhul saab vilja tuua
kasutamise/mittekasutamise. Lisaks uuritakse mdddikute rakendamise eesmérkide seoseid
vastajate taustatunnustega, kasutades Cramer’i V. Uuringus on esitatud need Cramer’i V

tulemused, kus leiti statistiliselt olulised seosed (Lisad 2 ja 3 ).

3.2. Uuringu tulemused ja analiiiis

3.2.1. Uuringule vastajad

Uuringus osales 73 personalitodtajat, mis tdhendab, et valim ei ole representatiivne ning uuringut
el saa laiendada koikidele Eesti personalitdotajatele. Vastajaid iseloomustatakse viie taustatunnuse
jargi: ettevotte valdkond, tootajate arv, vérbamisprojektide arv aastas, vastaja staaz

personalivaldkonnas ja kasutatavate mdddikute arv.

Uuringus vastajate to6tamise valdkonnad olid kiisimustikus jaotatud Eesti majanduse tegevusalade
klassifikaator (EMTAK) koodide jargi. Kdige rohkem vastajaid tuli info ja side valdkonnast 16%,
sellele jargnesid tootlev toodstus 14%, hulgi— ja jackaubandus 12 % (Tabel 6). Muu valdkonna alla
on liigitatud vastajad, keda oli valimis alla kolme korra — ehitus (iiks vastaja), haridus (iiks vastaja),
kinnisvaraalane tegevus (kolm vastajat), kunst, meelelahutus ja vaba aeg (kolm vastajat) ning

kutse-, teadus- ja tehnikalane tegevus (iiks vastaja).

Vastajad on jaotunud kiimne valdkonna vahel (koos muu valdkonnaga). Edaspidises analiiiisis
valdkonda Cramer’i V arvutamisel ei kasutata. Vastajate hulk igas valdkonnas on liiga véike, et
selle alusel seoseid luua. Kiill aga on ndha todtleva todstuse, info ja side ning hulgi— ja
jaekaubanduse hulga suuremat osakaalu kiisimustikule vastamisel, mistdttu saab jareldada nende

valdkondade huvi mdddikute vastu.
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Tabel 6. Vastajad valdkonna ja toGtajate arvu jérgi

Tootajate arv

Valdkond 2-50 | 51-250 | 251-1000 | 1001-9000 Kokku
n| % | n| % n % n| % | n| %

Info ja side 3] 4|5 7 2 3 2 3112 16
Tootlev toostus - | -] 6 8 4 5 - -(10| 14
Hulgi— ja jackaubandus;
mootorsdidukite ja mootorrataste 1] 1|3 4 2 3 3 41 9| 12
remont
Avalik haldus ja riigikaitse;
kohustuslik sogsiaaliindlustus R > ! bhspn
Finants— ja kindlustustegevus 21 3] 2 3 1 1 2 3] 7] 10
Muud teenindavad tegevused 1| 1] 1 1 4 5 - -1 6 8
Majutus ja toitlustus - =13 4 1 1 - - 4 5
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne - - 1 1 2 3 1 4 5
Veondus ja laondus - 2 3 2 3 - - 4 5
Muu valdkond 21 3] 5 7 1 1 1 1| 9 12
Kokku 912 (31| 42| 23 32 10 14 | 73 | 100

n —vastajate arv, % — protsent

Allikas: Autori arvutused/koostatud Personalianaliiitika... 2020 alusel

Uuringus osalenud ettevotete todtajate arv jadb peamiselt 51-250 ja 251-1000 vahele ning

valdkondade mottes on nad jaotunud tihtlaselt. Valdkonda ja ettevotte suurust vorreldes ei selgu,

kui palju nendes ettevotetes tegeletakse viarbamisega. Selleks uuritakse seoseid ettevotte suuruse

ja virbamisprojektide arvu jdrgi (tabel 7). Vastajad vérbamisprojektide arvu jérgi grupeeriti

kolmeks: 2-10; 11-60 ja 61-2500 varbamisprojekti aastas. Grupid jagunesid vastajate vahel

ihtlaselt, iga grupi osakaal on vastavalt 36%, 30% ja 34%.

Tabel 7. Kiisitlusel osalejate varbamisprojektide arv aastas ja tootajate arv

. . c . Tootajate arv
Virbamisprojektide
arv 2-50 51-250 251-1000 | 1001-9000 Kokku
% n % n % n % Y%
2-10 8 11 15 21 3 4 — — 26 36
11-60 — — 13 18 9 12 — — 22 30
61-2500 1 1 3 4 11 15 10 14 25 34
Kokku 9 12 31 42 | 23 | 32 | 10 14 73 100

n —vastajate arv, % — protsent

Allikas: Autori arvutused/koostatud Personalianaliiitika... 2020 alusel
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Selleks, et leida seos viarbamisprojektide arvu ja tdotajate arvu vahel, uuritakse kahe tunnuse
vahelist korrelatsiooni. Andmetes on paari ddrmuslikku néidet (nditeks ettevottes tootab 9000
inimest, kuid viiakse 1&bi vaid 300 projekti), seetdttu kasutatakse Spearmani korrelatsiooni, mis
nditab tugevat positiivset seost (r=0,689). Mida rohkem on ettevottes tootajaid, seda rohkem
varbamisprojekte 14bi viiakse. Vidikese ettevottete suur varbamisprojektide arv voib olla tingitud

sellest, et vastajad tegelevad t66j0u vahendusega, mis valdkondade liigitusest vilja ei tulnud.

Uuringus osalejatest veidi iile pooltel (51%) on personalitod kogemust 610 aastat (tabel 8).
Vastajad grupeeriti ka mdddikute kasutamise arvu jirgi, koige enam kasutatakse 1-5
viarbamismdodikut. Umbes pooled vastajad kasutavad 621 moddikut, mis on kiillaltki suur arv,
arvestades, et tegemist on vaid iihe osaga personalitoé moddikutest. Kaks vastajat ei kasuta lihtegi
moddikut, mis niitab osalejate hulgas suurt moddikute kasutajate iilekaalu ja seda, et uuringus

osalesid pigem need personalitddtajad, keda moddikud huvitavad ja neid kasutavad.

Tabel 8. Personalitodtaja tookogemus ja mdddikute kasutamise arv

Personalitéotaja Moodikute kasutamise arv
tookogemus 0 1-5 6-10 11-15 16-21 Kokku
aastates n| % | n Y% n % n % |n| % | n %
1-5 — - 15 21 4 5 2 3] - - 21 29
6-15 1 1 14 19 11 15 8 11| 3 37 51
16-32 1 1 2 23 1 1 7 10| 4 5] 15 21
Kokku 2 3| 31 42| 16 22| 17 23| 7] 10| 73 100.

n —vastajate arv, % — protsent
Allikas: Autori arvutused/koostatud Personalianaliiiitika... 2020 alusel

Uurimaks, kuidas moddikute kasutamise arvu modjutab personalitddtaja kogemus, leiti kahe
tunnuse vaheline korrelatsioon, mis on tugev ja positiivne (r=0,507). See tdhendab, et suurema

tookogemusega personalitodtaja kasutab toendolisemalt rohkem varbamisprotsessi moddikuid.

Uuringus osalejate taustatunnuseid uurides leiab kéesoleva to60 autor, et kiisimustikule vastasid
personalitootajad, kes moddikuid kasutavad ja kellele valdkond huvi pakub. Kiisitlusele
vastamiseks oli ligipéés erinevatel valdkondadel, kuid valdav osa moodustasid to6tlev t60stus ning
info ja side, teised valdkonnad olid pigem viiksema osakaaluga. Ettevotete valdkonnad, suurused
ja virbamisprojektide arvud olid pigem {ihtlaselt hajutatud ning nende tunnustega selgelt

eristuvaid vastajate rithmasid ei ole.
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3.2.2. Mooddikute kasutamine ja kasulikkus

Kiisitluse tulemusel on kodige kasulikumad mooddikud uue téotaja téotulemuslikkuse hindamine

teatud perioodil (kasulikkuse hinnang 3.,43), juhtide rahulolu vdrbamisprotsessi etappidega

(kasulikkuse hinnang 3,20), vdrbamisel kasutatavate abivahendite maksumus (kasulikkuse

hinnang 3,19) ja keskmine ametikoha tditmise aeg ehk virbamisprojekti pikkus (kasulikkuse

hinnang 3,19) (tabel 9). Jarelikult on tegemist moddikutega, mis annavad piisavalt andmeid

paremate otsuste langetamiseks vorreldes olukorraga, kus neil moddiku poolt antud teadmist ei

oleks.

Tabel 9. Kasulikud moddikud

Hinnang kasulikkusele Maodiku
Méddikute nimetus Keskmine Mitte- kasutatavus
. Kasutajad .
kasulikkus kasutajad
M M M
Uue tootaja todtulemuslikkuse sageli kasutatav
hindamine teatud perioodil 3,43 3,98 3,03
Juhtide rahulolu varbamisprotsessi viga harva
etappidega * 3,20 3,42 3,15 kasutatav
i . . o sageli kasutatav
Yarbarmsel kasutatavate abivahendite ja 3.19 3.39 2.97 masdik
lisateenuste maksumus
Uhe ametikoha tditmiseks tehtavad harva kasutatav
tulutused * 3,19 3,34 3,05
Keskmine ametikoha tditmise aeg ehk sageli kasutatav
varbamisprojekti pikkus 3,13 3,43 2,67 moddik
Pakkumistest loobumise maar * 3,12 3,24 3,07 harva kasutatav
Virbamise kvaliteet * 3,11 3,25 3,09 viga harva
kasutatav
Sobivate kandidaatide méaar 3,09 3,44 2,88 harva kasutatav
Aeg. mis kulub iihel to6tajal iihe inimese harva kasutatav
virbamiseks 3,09 3,36 2,90
Sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta 3,04 3,31 2,85 harva kasutatav
Pakkumiste vastuvotmise maar * 3,00 3,41 2,93 harva kasutatav
Juhtide rahulolu varbamisprotsessi .99 341 284 harva kasutatav
kiirusega ’ ’ ’
Potentsiaalsete sisemiste ja viliste sageli kasutatav
kandidaatide arvu suurusjirk 2,97 3,31 2,59 moddik
Koikide moodikute keskmine 2,95 3,28 2,69 -

M — aritmeetiline keskmine

Allikas: Autori arvutused/koostatud lisa 2 alusel
Mirkus: * moddikud, kus t-testi tulemusel kasulikkuse hinnangud ei soltu mdddiku kasutamisest
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Uue toétaja téotulemuslikkuse hindamine teatud perioodil annab vérbajale tagasisidet, kas valiku
ja hindamise meetodid on olnud diged ning todkohale valiti dige inimene. Kuigi tegemist on kodige
kasulikuma mdodikuga, ei saa kiisitluse tulemusena Oelda, kui kasulikuks hinnatakse seda
moddikut just virbamisprotsessis. Tegemist on moddikuga, mis on seotud ka teiste protsessidega,
nditeks uute tOGtajate sisse elamine vOi motivatsioonisiisteemid ja tdendoliselt laia
kasutamisvoimaluse tottu peetakse seda iiheks kdige kasulikumaks moddikuks kiisitluses uuritud
moddikute seas. Juhtide rahulolu virbamisprotsessi etappidega (keskmine kasulikkus 3,20) ja
Jjuhtide rahuolu vdrbamisprotsessi kiirusega (keskmine kasulikkus 2,99) on moddikud, kus
kiisitakse tagasisidet juhtidelt, kellele tootajaid otsitakse. Nende erinev kasulikkuse méér niitab,

et varbamisel on sisu (rahulolu etappidega) kasulikum kui kiirus.

Uhesuguse tihtsusega on virbamisprotsessiga seotud maksumused — véirbamisel kasutatavate
abivahendite maksumus (kasulikkus 3,15) ja iihe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused
(kasulikkus 3,15), mis on loogiline, kuna iihe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused sisaldavad
ka vdrbamisel kasutatavad abivahendite maksumust. Inimese leidmiseks tehtavad kulutused pole
enamasti ettevotte pohitegevusala ja kulutused tugiteenustele soovitakse hoida enamasti kontrolli

all, mistottu ongi moddikud nii korge kasulikkusega.

Keskmine ametikoha tditmise aeg ehk virbamisprojekti pikkus néitab, kui kaua ldheb aega iihe
inimese leidmiseks ning see aitab virbajal ja/voi juhil aega planeerida. See mdddab protsessi
pikkust ning aitab viltida ootuste ja reaalsuse konflikti, kus uut inimest soovitakse vérvata

kiiremini, kui see reaalselt voimalik on.

Kasulikke mdodikuid kasutatakse sageli, harva ja viga harva, kuid iihtegi viga sageli kasutatavat
moddikut ei ole (tabel 9). Harva ja viga harva kasutatavate moddikute sarnane joon on arvutustehte
olulisus — ilma arvutustehteta selle mdodiku tulemust kitte ei saa (vdlja arvatud aeg, mis kulub

tihel tootajal iihe inimese virbamiseks).

Sageli kasutatavaid moddikuid (tabel 9 ja 10) ja moddikut aeg, mis kulub iihel téotajal iihe inimese
vdrbamiseks on voimalik teada ja kasutada tunnetuslikult ning kdesolevast uuringust ei selgu, kas
nende moddikute kasutamiseks tehakse tipsed arvutused vOi kasutatakse igapédevatdos
tunnetuslikke véartusi. Uue téotaja tootulemuslikkusele, juhtide rahulolule virbamisprotsessi
etappidega, vidrbamisel kasutatavate abivahendite maksumusele, juhtide rahulolule

vdarbamisprotsessi kiirusega, potentsiaalselte sisemiste ja viliste kandidaatide suurusjdrgule ja
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aeg, mis kulub iihel toétajal iihe inimese virbamiseks on keeruline tdpset arvulist viirtust leida,
kuna andmed ei pruugi olla kittesaadavad voi nad on hajutatud erinevates andmebaasides. Samas
on need andmed personalitdo osa (arvete kinnitamine, juhtidega suhtlemine/tagasiside kiisimine,
tookuulutustele reageerinud inimeste analiilis) ja kogemuse suurenedes tekib personalitdotajal
teadmine, mis on tavapdrane ja mis mitte. Moddiku analiiiitiliseks rakendamiseks tuleb leida
moddikule konkreetne vairtus, mille muutus oleks moddetav ja ajas vorreldav. Teised moddikud
on valemite alusel konkreetsemate tulemitega ja seetottu on neid lihtsam analiiiitiliselt kasutusele

votta.

Kodige kasulikumate moddikute hulgas on neli sageli kasutatavat moddikut — wwe téotaja
téotulemuslikkuse hindamine teatud perioodil, virbamisel kasutatavate abivahendite ja lisateenuste
maksumus, keskmine ametikoha tditmise aeg ehk virbamisprojekti pikkus ja potentsiaalsete sisemiste ja
viliste kandidaatide arvu suurusjirk, kuid koige enam kasutatakse moodikut toskuulutusele
kandideerinud inimeste arv. Tegemist on védga sageli kasutatava moodikuga, mis on hinnantud
vihekasulikuks moddikuks (tabel 10). Todkuulutusele kandideerinud inimeste arv on igas
virbamisprotsessis kergesti kitte saadav ja seetdttu on seda lihtne kasutada. Mdddiku véike
kasulikkus tuleb sellest, et suur hulk t66le kandideerijaid ei tdhenda veel, et sellest hulgast alati
sobiv inimene leitakse — kandideerijate arv voib olla suur tinu ametikoha headele kellaaegadele,
tugevale tooandja brand’ile jne. Samas ei pruugi olla kandidaatide seas inimest, kellel oleks sobiv
taust, kogemus voi oskus ning suure hulga kandidaatide analiilisimine vOtab palju aega. Seetdttu
soovitab kdesoleva t60 autor kandidaatide hulga asemel kasutada hoopis sobivate kandidaatide
arvu vakantsi kohta vdi sobivate kandidaatide midra. Molemad on harva kasutatavad mdddikuid
ja nad on hinnatud kasulikeks mdddikuteks (lisa 2). Kandidaatide arvu hindamiseks on vélja
toodud ka kandideerimise maédr, kus hinnatakse koikide kandideerinud inimeste osatihtsust
tookuulutuse vaatajate seast, kuid ka see moodik on vdhe kasulik nii kasutajate kui ka

mittekasutajate hinnangul (lisa 2).

Potentsiaalsete sisemiste ja vdliste kandidaatide arvu suurjusjirk on moodik, mida kasutatakse
sageli (tabel 10), kusjuures mittekasutajad hindavad moddikut vdhekasulikuks kuid kasutajad
kasulikuks. Sisemisi kandidaate on lihtsam hinnata (kui personalijuhil on iilevaade todtajate
kompententsidest), kuid viliste kandidaatide puhul on see keeruline ning seetottu on moddiku
kasutamise probleemiks tdpsuse puudumine ja toetumine umbkaudsetele hinnangutele. Kéesoleva

t60 autori arvates see pohjendab ka kasutajate ja mittekasutajate hinnagute suurt erinevust.
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Moodiku vaartust aitavad hinnata kandideerimise maar, sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta

ja kandidaatide madr, mis nditavad eelmiste konkursside tulemusi, kuid seegi ei ole tépne.

Tabel 10. Kasulikkuse hinnangud moddikutele, mida kasutatakse sageli voi védga sageli

Kasulikkuse hinnangud
Mé6odikute nimetus Kasutamine | Keskmine | Kasutajad Mitt.e
kasutajad
M M M

Uue tootala togtulemushkkuse hindamine Sageli 3.43 3,58 3,05
teatud perioodil kasutatav

Yarbamlsel kasutatavate abivahendite ja Sageli 3.19 3.39 2.97
lisateenuste maksumus kasutatav
Keskmine ametikoha tditmise aeg ehk Sageli

vérbamisprojekti pikkus kasutatav 3,15 3,45 2,67

Potentsmals'(ite sisemiste ja viliste kandidaatide Sageli 2.97 331 2.59
arvu suurusjark kasutatav

Tookuulutusele kandideerinud inimeste arv Va;{ga sageli 2,89 3,04 2,33
asutatav

Kéikide moodikute keskmine - 2,95 3,28 2,69

M — aritmeetiline keskmine.

Allikas: Autori arvutused/koostatud lisa 2 alusel

Kodige enam kasutatakse moddikuid, millele on lihtne ligi paédseda, kuid ei pruugi alati olla tdpse
vadrtusega vaid pigem suurusjark, mis on tekkinud personalitdotaja tookogemuse ajal. Moodikuid,
mis vajavad arvutamist, kuid tulemuseks on tdpne ning andmeanaliilisiks sobilik viértus,
kasutatakse harva voi viga harva. Kasulikuks hinnatud mdddikud annavad otsuste langetamiseks

tuge, mis on personalianaliiiitika ja personalimdddikute kasutamise peamine eesmérk.

3.2.3. Moo6dikute kasutamise méju kasulikkusele

Kodikide mdddikute puhul on ndha, et mdddiku kasutajad hindavad neid kasulikumalt kui
mittekasutajad (lisa 2). T-test nditab, kas see erinevus on statistiliselt oluline vdi on see juhuslik
ehk kas moodiku kasulikkuse hinnang sdltub mdddiku kasutamisest voi mitte. Kui moddiku
kasutajate ja mittekasutajate hinnangud erinevad, siis nende moddikute vordlemisel kasutatakse
edaspidi ildist keskmist hinnangut, kusjuures kdikide moddikute kasutajate ja mittekasutajate

keskmise hinnangu arvutamisel vdetakse nende tulemused viélja.

17 moddiku hinnangu puhul on kasutajate ja mittekasutajate hinnangud statistiliselt olulised

(p>0,05), mis tdhendab, mdddiku kasutamine mdjutab moddiku kasulikkust. Kdikide moddikute
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puhul on ithesugune seos: mdddikuid, mida vastajad ei kasuta, hinnatakse vihem kasulikumalt kui
mdddikuid, mida kasutatakse. Samas vorreldes tulemusi kasutajate ja mittekasutajate keskmistega,
on moddikuid, kus kasutajad hindavad moddikut oluliselt kdrgemalt kui mittekasutajad ja

vastupidi.

Moddikuid, mille puhul kasutajate ja mittekasutajate hinnangud erinevad oluliselt, on
vajaduspohised moddikud (tabel 11). Keskmine vdirbamisprojekti pikkus on hinnatud
mittekasutajate vihekasulikuks, samal ajal kui kasutajad peavad seda kasulikuks. See mdodik on
oluline ja kasulik siis, kui on tegemist ajakriitiliste virbamistega (néiteks tootmine, kus t66 maht
sOltub ootamatult tulevatest tellimustest). Potentsiaalsete sisemiste ja viliste kandidaatide arvu
suurusjark on samamoodi keskmiselt kasulik moodik, kuid mittekasutajad hindavad seda
viahekasulikuks. Selle mooddiku kasulikkus soltub oskustest, mida ametikoht vajab — mida

haruldasemad voi keerulisemad on oskused, seda olulisem see info vérbaja jaoks on.

Tabel 11. Mdddikud, mille puhul kasutamine mdjutab kasulikkust

Kasulikkus
Moodikute nimetus Keskmine | Kasutajad Mltte.- t-test
kasutajad

M M M t p
Keskmine ametikoha tditmise aeg
ehk véarbamisprojekti pikkus 3.15 3.45 2.67 -3,605 1 0.001
Potegtsmglsete sisemiste ja viliste 297 331 259 3615 | 0.001
kandidaatide arvu suurusjark
Sisekonkursside aktiivsus 2.86 3.36 2.76 -2,281 | 0.026
Sisekonkursside efektiivsus 2.83 3.38 2.69 -2,796 | 0.007
Kéikide mdéodikute keskmine 2,95 3,28 2,69 — —

M — aritmeetiline keskmine, t — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus.

Allikas: autori arvutused/koostatud lisa 2 alusel

Sisekonkursside aktiivsus ja efektiivsus on hinnatud vdhekasulikuks mdddikuks, kuid samas
kasutajad on hinnanud mdddikuid kasulikuks, mis tdhendab, et kasutajate ja mittekasutajate
hinnangud erinevad olulisel madral. Sisekonkurssidega seotud mdddikuid kasutatakse ettevotetes,
kus spetsialistid kasvatatakse ettevdttes sees, kuna ettevotte tegevusvaldkond on niivord eriline, et

digete oskustega inimesi todturul ei leidu.

Moddikud, mille kasulikkuse hinnang ei soltu mdodiku kasutamisest on harva ja véga harva

kasutatavad mdodikud (tabel 11) ja iihe erandiga (keskmine vestluste arv iga téole voetud inimese
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kohta) hinnatud kasulikuks. Autori hinnangul on tegemist mdddikutega, mida kasutatakse pigem
virbamisteenust pakkuvates ettevitetes ning seetdttu on t-testi tulemused statistiliselt olulise
seoseta. Vastajad, kelle pohitegevusala pole virbamine, teiste protsesside korval varbamisprotsessi
enamasti nii detailselt ei hinda, kuid leiavad sellegi poolest, et tegemist on pigem kasulike
moddikutega. Need mdodikud sobivad virbamise efektiivsuse, kulutatud aja ja maksumuse

hindamiseks ning konkreetsete viirtuste korral sobivad nad viarbamisprotsesside analiiiisimiseks.

Tabel 12. Moddikud, kus kasutajate ja mittekasutajate hinnangud ei ole statistiliselt olulise
erinevusega

Keskmine .
I . . Kasutamine t-test
Maéédikute nimetus kasulikkus
M % t P
. . . . . viga harva 3
Juhtide rahulolu varbamisprotsessi etappidega 3,20 Kasutatay 1,082 | 0,284
Uhe ametikoha tiitmiseks tehtavad kulutused 3,19 harva |y 600 | 0,114
kasutatav
Pakkumistest loobumise mir 3,12 harva | g64 | 0,301
kasutatav
Virbamise kvaliteet 3,11 viga harva -0,474 | 0,637
Pakkumiste vastuvotmise maar 3,00 harva -1,101 | 0,275
kasutatav
Keskmine vestluste arv iga todle voetud inimeste 272 harva _1.877 | 0,069
kohta kasutatav
Kodikide mooddikute keskmine 2,95 - - -

M — aritmeetiline keskmine, t — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus.

Allikas: autori arvutused/koostatud lisa 2 alusel

Pakkumiste vastuvotmise mddr ja pakkumisest loobumise mddr on teineteise poordvéirtused
(nende summa on alati 1), kuid mdlema t-testi tulemusel kasutamine ei mdjuta kasulikkust. Vastaja
test, kes védidavad, et kasutavad {ihte ja/voi teist mdodikut, 74% (20 vastajat) kasutab molemat
moddikut ja 26% (7 vastajat) kasutab iihte voi teist moddikut, kus viis vastajat kasutab ainult
vastuvdtmise méira ja kaks kasutab loobumise méira. Uleiildiselt on pakkumistest loobumise
maiira (kasulikkuse hinnang 3,12) hinnang kasulikkusele kdrgem kui pakkumiste vastuvotmise
madrale (kasulikkuse hinnang 3,00). Kahe modddiku hinnanguid vordleva t—testiga selgus, et
tegemist on juhusliku erinevusega (p=0,073). Kahe moddiku vahelise seose uurimiseks leiti
pakkumisest loobumise ja pakkumiste vastuvdtmise midrade kasulikkuse hinnangute vaheline
korrelatsioon, kus r=0,717, mis néitab tugevat positiivset seost mdddikute vahel. Kui peetakse iihte

moddikut kasulikuks, siis tdendoliselt peetakse ka teist moddikut kasulikuks ning hinnangud
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kasulikkusele erinevad juhuslikult, mis nditab, et mdddikute kasulikkus on tegelikult sarnane ning

valik, kumba kasutatakse, on pigem juhuslik.

T-testi tulemusel selgusid mdddikud, mida peaks kasutama siis, kui nad on strateegiliselt sobivad
ja ettevotte eesmargiga seotud. Mdddikuid, mille kasulikkust ei mdjuta nende kasutamine ja mis
hinnati vastajate poolt kasulikuks, on pigem universaalsed ja sobivad kasutada enamike

varbamisprotsesside hindamiseks.

3.2.3. Mo6dikute seosed taustatunnustega

Moddikute kasulikkuse ja taustatunnuste analiiiisist leiti viis mdddikut, mille kasulikkuse mééral
on olulised seoseid taustatunnustega (tabel 13). Koige tugevam seos (V=0,373) on
vdarbamisprojekti pikkusel ja personalitootaja staazil, kus vdrbamisprojekti pikkust peavad
kasulikumaks suurema personalitdd kogemusega tootajad (lisa 3). Seda moddikut kasutatakse
pigem rohkem ja hinnatakse keskmisest kasulikumalt (lisa 2) ja kasulikumaks peavad seda

moddikut tdendoliselt suurema tdodstaaziga personalitodtajad.

Moodik keskmine vestluste arv téole voetud inimeste kohta on hinnatud véhekasulikuks ning seda
kasutatakse harva (lisa 2). Cramer’i V tulemus nditab mdoddiku keskmise tugevusega seost
(V=0,324) tootajate arvuga, viiksemad ettevotted (2-50 tOotajat) peavad seda pigem
kasulikumaks kui suuremad (lisa 3). Uuringus osalejate taustaandmeid analiiiisides selgus, et osa
vastajaid on ilmselt virbamisteenuseid pakkuvad ettevotted, kus on vdhe todtajaid, kuid palju
viarbamisprojekte. Seetdttu voib eeldada, et keskmist vestluste arvu tdodle voetud inimeste kohta

hinnatakse kasulikumaks nende vastajate seas, kelle pohitegevusala on viarbamine.

Keskmine intervjuu kestvus on iiks madalaima kasulikkuse hinnanguga ja harva kasutatavaid
moddikuid (lisa 2), millel on ndrk seos (V=0,293) todtajate arvuga ettevottes (lisa 3). Moddikut
peetakse pigem kasulikuks keskmiste suurustega ettevotetes (51-250 ja 251-1000). Keskmine
vestluse pikkus voib olla mdddik, mida kasutatakse ka kogemuslikult — vestluste planeerimisel
peab arvestama nende pikkusega, mis ilmselt on igal virbajal juba eelnevatest kogemustest teada.
Vestluse pikkus omaette ei ole efektiisuse mottes hea nditaja (nditeks seada eesmargiks, et teeme
voimalikult lithikesi vestlusi), kuna vestluse peamine eesmirk on seda teha sisukalt, mitte kiiresti.
Selleks, et moodikut saaks kasutada efektiivsuse hindamiseks (milline on optimaalne to6vestluse
pikkus?), peaks iga virbaja leidma info hulga, mis on talle vajalik ja mida ta peab vestluse kdigus

teada saama ning siis saab vestluse kiiruseid omavahel vorrelda.
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Tabel 13. Moddikute kasulikkuse ja taustatunnuste seosed.

Crameri V
Mo66diku nimi Taustatunnus Seose
\% p tugevus
keskmise
Keskmine varbamisprojekti pikkus | Personalitdo staaz aastates 0,373 | 0,002 tugevusega
S€os
. C keskmise
K~e Skmlr'le.vestluste arv iga to0le Tootajate arv ettevottes 0,324 0,011 tugevusega
vOetud inimese kohta se0s
Keskmine intervjuu kestvus Tootajate arv ettevattes 0,293 0,038 nork seos
qukuulutusele kandideerinud Tootajate arv ettevottes 0,295 0,027 ~
Inimeste arv nork seos
Uhe ametikoha taitmiscks tehtavad | 7oy, o oiektide arv aastas | 0,288 | 0,048 | .
kulutused ndork seos

V — statistiku vddrtus, p — statistiline téendosus
Allikas: autori arvutused, koostatud lisa 3 alusel.

Tookuulutusele kandideerinud inimeste arv on viaga sageli kasutatav kuid vihekasulik moddik (lisa
2). Suurema tOotajate arvuga ettevottes muutub see moddik vahem kasulikuks (lisa 3) ja moddiku
seos tootajate arvuga on nork (V=0,295). Nagu eespool mainitud, on kandideerinud inimeste arvu
asemel vOimalik kasutada teisi mdddikuid, mis on seotud sobivate kandidaatidega. Kui on
tegemist véga lihtsa to6ga, vOib kandidaatide arv olla vordne sobivate kandidaatide arvuga, kuna
monele ametikohale piisab vaid tahtest t66d teha ning muu on dpitav. Sel juhul on kahe moddiku

kasulikkus sarnane.

Analiitisdes moddikute seoseid tddtajate arvuga, on ndha et statistiliselt olulised seosed on
viahekasulike moddikutega, mida peavad pigem kasulikuks vdiksema tootajate arvuga ettevotted.
Need moddikud on iisna lihtsalt kéttesaadavad ega vaja palju andmeid, mistottu viiksemates

ettevotetes on neid lihtsam kasutada.

Nork seos (V=0,288) leiti varbamisprojektide arvu ja ametikoha tditmiseks tehtavate kulutuste
kasulikkuse vahel. Mida rohkem vérbamisprojekte on, seda kasulikum mdddik, mis omakorda
nditab moddiku olulisust. Selle moddiku puhul niitas t-test, et kasutajate ja mittekasutajate vahel
puudub oluline erinevus ning tegemist kasuliku ja harva kasutatava mdddikuga, mille téhtsus

touseb varbamisprojekti arvu toustes.
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Uurides mdddikute kasutamise seoseid taustatunnustega, eristub iiks tunnus, mis on kdige rohkem
moddikutega seotud: personalitdd staaz aastates (tabel 14). Personalitod staazil on keskmise
tugevusega vOi nork seos kiimne varbamisprotsessi moddikuga. Kdikide mooddikute iseloom on
sarnane: mida suurem on personalitodtaja staaz, seda toendolisemalt ta tabelis 14 loetletud

moodikuid kasutab.

Tabel 14. Mdddiku kasutamise ja taustatunnuste vahelised seosed.

Crameri V
Mosdiku nimi Taustatunnus
Seose tugevus
\4 p
Juhtide rahulolu Personalit00 staaz aastates 0,508 | 0,000 | keskmise
viarbamisprotsessi etappidega tugevusega seos
Sobivate kandidaatide arv Personalitoo staaz aastates 0,467 | 0,000 | keskmise
vakantsi kohta tugevusega seos
Sisekonkursside aktiivsus Personalit60 staaz aastates 0,390 | 0,003 | keskmise
tugevusega seos
Keskmine vestluste arv iga todle Personalit60 staaz aastates 0,384 | 0,005 | keskmise
voetud inimeste kohta tugevusega seos
Vakantside méaéar Personalit60 staaz aastates 0,375 | 0,005 | keskmise
tugevusega seos
Juhtide rahulolu Personalit60 staaz aastates 0,374 | 0,006 | keskmise
vérbamisprotsessi kiirusega tugevusega seos
Viarbamise kvaliteet Personalit00 staaz aastates 0,354 | 0,009 | keskmise
tugevusega seos
Kandidaatide profiilide esmaseks | Personalitdo staaz aastates 0,340 | 0,014 | keskmise
hindamiseks kulunud aeg tugevusega seos
Keskmine ametikoha tditmise aeg | Personalitoo staaz aastates 0,311 0,027 | keskmise
ehk vérbamisprojekti pikkus tugevusega seos
Aeg, mis kulub iihel too6tajal tihe | Personalitdo staaz aastates 0,295 | 0,046 | ndrk seos
inimese virbamiseks
Vakantside méaéar Too6tajate arv ettevottes 0,327 | 0,048 | keskmise
tugevusega seos

V — statistiku vddrtus, p — statistiline téendosus
Allikas: autori arvutused, koostatud lisa 4 alusel.

Personalitddtaja staaz moddikute kasutamisel on oluline tunnus: seoste rohkus nditab, kuidas
personalitootaja tookogemuse kasvades kasvab ka mdddikute kasutamise oskus. Kogenumad
personalitootajad kasutavad mooddikuid, mis on kasulikumad ja vdhemkasulikumad (lisa 5),
kusjuures enamik moddikuid on harva vi viga harva kasutatavad. Sisekonkursside aktiivsust ja
vdarbamise kvaliteeti kasutavad ainult need vastajad, kellel on personalitoé kogemust iile kuue
aasta (lisa 4). Teisi moddikuid kasutavad mingil méédral igasuguse tookogemusega

personalitootajad.
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Sisekonkursi aktiivsuse puhul on kasutajad hinnanud mdddikut kdrgemalt kui mittekasutajad,
kuid seda mdddikut kasutatakse viga vdhe. Autori hinnangul on tegemist ettevotte eesmérkidest
ja strateegiast tuleneva mdodikuga, samas kasutavad seda rohkem kogenud personalitootajad.
PGhjus on ilmselt selles, et suurema kogemusega personalitodtajad oskavad paremini moddikuid
ja ettevotte strateegiaid/eesmirke siduda. Virbamise kvaliteet on kdige vihem kasutatav ehk viga
harva kasutatav moddik, mida kasutavad suurema té6kogemusega personalitodtajad. Tegemist on
suhteliselt keerulise moodikuga, mille jaoks peab andmeid teisendama ning seetdttu on see veel
vihe levinud vdiksema kogemustega personalitdotajate seas. Lisaks kasutatakse vastajate hulgas
sageli uue todtaja tootulemuslikkust, mis vOib asendada virbamise kvaliteeti, kuna

tootulemuslikkus on kvaliteedi arvutamisel iiks muutujatest.

Personalit6o staazil pole leitud seoseid sageli kasutatavate moddikutega (lisa 5). Mdodikud, millel
on seosed personalitdo staaziga, on pigem arvutatavad kui hinnangulised ning neid saab kasutada
analiiiitiliselt nii mineviku siindmuste pohjuste otsimisel kui ka tuleviku prognoosimiseks. See
tdhendab, et personalitod kogemuse suurenedes minnakse rohkem detailidesse ning uuritakse

juurpohjuseid siigavamalt voi teise nurga alt.

Vakantside mééra kasutamisel on seos kahe taustatunnusega (tabel 14): nii todtajate arvuga
ettevottes kui ka personalitootaja staaziga. Vakantside méidra kasutatakse tdendolisemalt
ettevotetes, mis on suuremad (1000 — 9000 tootajat), vdiksemad ettevotted seda ei kasuta (lisa 4).
Vakantside méér ei vaja palju andmeid arvutamiseks, vaja on teada vakantseid ehk vabu todkohti
ja koiki ametikohti, kuid seda kasutatakse pigem vihe ning peetakse keskmisest vihem kasulikuks
(lisa 2). Vidiksematele ettevditetele ei pruugi see moddik sisulist vdartust anda, kuna vabade kohtade
arv annab sama info. Suuremates ettevotetes on pidevalt vabu ametikohti ning kodikide kohtade arv
voib rohkem koikuda (t66 timberkorraldus, kasvamine jne) ja mééra arvutamine muudab perioodid

vorreldavaks.

Moddikud, millel on seosed taustatunnustega, on kindlasti olulisemad kui need, mis on ilma
seosteta. Taustatunnused aitavad moista, miks moodikut kasutada, kuid kdesolevast uurimistoost
tuleb vilja pigem vihe seoseid ning olemasolevad seosed on ndrga voi keskmise tugevusega.
Personalitdotaja tookogemus on kdige olulisem taustatunnus, millel on kdige rohkem seoseid. See
nditab, kuidas tookogemuse kasvades toetutakse rohkem andmepohistele analiiiisidele, mitte

subjektiivsetele teadmistele voi kogemustele.
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3.2.4. Moodikute kasutamise eesmirgid

Moddikuid saab kasutada mitmetel erinevatel eesmaérkidel. Kiisitlusele vastasid 73
personalitootajat, kellest 71 kasutavad oma t66s moddikuid ning kes leiavad, et mdodikute abil
tehakse paremaid ja selgemaid otsuseid vorreldes olukorraga, kus neid organisatsioonis ei kasuta.
Oluline on teada, mis on moddikute kasutamise eesmérk, miks neid kasutatakse. Antud kiisimus
uuris koikide personalitoé moddikute kohta, mitte ainult virbamisprotsessi moodikute kohta, kuna
personalitod moddikud koos varbamismoddikutega peaksid moodustama koos iihtse moddikute

kasutamise siisteemi personalitdds ning nende eristamine kasutamisel ei ole mottekas.

Tabel 15. Personalimdddikute kasutamise eesméargid

Kasutan moodikuid oma toos ... ei kasuta kasutan

n % n %
... m6odunud perioodi tulemuste raporteerimiseks 9 | 12,3 | 64 | 87,7
... eesmarkide seadmiseks ja nende tiditmise modtmiseks 9 | 12,3 | 64 | 87,7
... personaliprotsesside efektiivsuse hindamiseks 14 | 19,2 | 59 | 80,8
... t60jouga seotud probleemide pdhjuste mdistmiseks 15 | 20,5 | 58 | 79,5
... andmepdhiste juhtimisotsuste langetamiseks 22 | 30,1 | 51 | 69,9

moddikute  vddrtuse muutumise alusel tuleviku | 33 | 452 | 40 | 54,8
ennustamiseks
. vordlemiseks teste ettevotetega 36 | 49,3 | 37 | 50,7

erinevate  moddikutevaheliste seoste abil tuleviku | 43 | 589 | 30 | 41,1
ennustamiseks
n —vastajate arv, % — protsent
Allikas: autori arvutused/koostatud Personalianaliiiitika... 2020 alusel

Moddikute raporteerimine on iiks populaarsemaid mdoddikute kasutamise eesmérke, kuid samas
on see loetelus ainuke eesmédrk, mis pole seotud analiilisimisega. Sama suure osatdhtsusega
kasutatakse moddikuid eesmérkide seadmiseks ja nende tditmise modtmiseks. Sisuliselt on see
sarnane raporteerimisega, kuna ka sel juhul kaardistatakse minevikusiindmused, kuid mis on
sarnane raporteerimisega, lihtsalt iihel juhul on eelnevalt on lepitud eesméirk, mida soovitakse
moddiku kasutamisega saavutada. Kuna tegemist on kahe viga sarnase mooddikute kasutamise
eesmadrgiga ning ka vastajate osatdhtsus on saama, uuriti kas tunnused on omavahel sdltuvuses,
kuid korrelatsioon niitab (r = 0,240), et nende vahel sdltuvust pole. Need, kes kasutavad

moddikuid raporteerimiseks, ei kasuta neid tdendoliselt eesmirkide seadmiseks.

Moddikute kasutamine personaliprotsesside efektiivsuse hindamiseks, t00jouga seotud

probleemide pdhjuste mdistmiseks ja andmepohiste juhtimisotsuste langetamiseks on peamised
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personalianaliilitika kasutamise eesmirgid, mistdttu vOib Oelda, et uuringus vastajate seas

kasutatakse mdddikuid personalianaliiiisiks.

Personalimdddikute abil vordleb enda ettevotet teiste ettevotetega 50,7% vastajatest. Koiki
vastuseid moddikute kasutamise eesméarkide kohta testiti taustatunnustega Cramer’i V abil, mis
niitas vaid iihte keskmise tugevusega seost enda vordlemise ja personalitdotaja staazi vahel. Enda
ettevotet vordlevad teiste ettevotetega pigem tootajad, kellel on 6-15 aastat personalitod
kogemust. Ettevotete personalitod vordlemiseks peaks olema kitte saadavad andmed, millel oleks
personalitdotajatel ligipdds. Vaadates teoorias toodud virbamisprotsessi moddikute hulka ja nende
kasutamist (kasutatakse koiki mdddikuid ning enimkasutatavad mdddikuid on vdimalik
subjektiivselt hinnata, kasutamata tdpseid valemeid), siis tekib probleem: milliseid moddikuid
oleks moistlik omavahel vorrelda ning kuidas seda teha? Probleemile pole head lahendust ning see
seletab ka, miks suurema kogemusega personalitodtajad saavad seda teha — tdenéoliselt on neil
tookogemus mitmes ettevottes vOi kuulub ta monda personalitddtajate kogukonda, kellega

kogemusi/teadmisi vahetades on tulnud juurde ka oskus ennast teiste ettevotetega vorrelda.

Tabel 16. Mdodikute kasutamise seosed ettevotte vordlemiseks ja personalitootaja staaziga.

Personalitoo staaz aastates Cramer’i V
Personalito6 moodikuid kasutatakse enda
ettevotte vordlemiseks teiste ettevotetega 1-5 6-15 17-32 A% p
n (%) n (%) n (%)
Ei kasuta 14 (66,7) | 12(32,4) | 10 (66,7)
Kasutan 7 (33,3) 25(67,6) | 5(33,3) 0,342 0,014
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)

n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused, koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel.

Moddikuid kasutatakse vdhe tuleviku ennustamiseks, seda nii ithe vddrtuse muutumise alusel
54,8% ja ka mdddikutevaheliste seoste abil (41,1%). Uhe mdddiku alusel ennustamiseks peab
teadma moddiku mojutajaid ja kui neid ette ei oska ndha, siis ei saa ennustuse najal
usaldusvédrseid otsuseid vastu votta. Moddikutevaheliste seoste korral peab oskama arvestada,
millised mdddikud iiksteist mdjutavad ja siin on oluline roll andmeanaliiiisil. Kui moddikute
seosed tuginevad pigem senisel kogemusel ja need pole andmete pohjal tdestatud, vdivad
ennustused olla vdga ebausaldusviairsed, eriti just iihekiilgse voi vdikese todkogemuse korral.

Samas on teoreetikud tdstatanud personalianaliilitika suure probleemi — erinevate mudelite
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puudumise. Kirjeldatakse, et andmeanaliilisi meetodeid peaks kasutama seoste leidmiseks, kuid

praktilisi nduandeid, kuidas midagi teha, on veel viga véhe.

3.3. Ettepanekud

Moddikute kasutamine vastajate seas oli viga populaarne, vaid kaks vastajat ei kasutanud mitte
iihtegi moddikut. Uuringu pdhjal voib Oelda, et moddikud on virbamisprotsessis kasulikud

tooriistad, mis muudavad andmete toStlemise ja jalgimise lihtsamaks.

Samas on oluline, et moddikuid ei kasutata liiga palju, mdddikud peavad ldhtuma organisatsiooni
eesmadrgist ja strateegiast ning lahendama juurprobleeme. Kéiesolev t60 néitas, kuidas vastajate
seast lile poolte kasutavad iihe personaliprotsessi hindamiseks iile kuue mdddiku, mdni isegi 21
moddikut, mis niitab selget mdddikute iile kasutamist. Sellisel juhul tekib kiisimus, kumb on
olulisem, kas protsess ise voi moddikud selle hindamiseks? T66 autor soovitab pigem leida endale
kuni viis moddikut, mis toetaksid sisuliselt virbamisprotsessi ning ei koormaks administratiivse

tooga personalitodtajaid.

Moddikute puhul on oluline teema andmed — kuidas leida kiiresti, usaldusviirsed andmed, mida
on mugav moddikuteks arvutada? Uuringust selgus, et kdige sagedamini kasutatavad moddikud
olid mitmeti kasutatavad — neile voib leida konkreetse véértuse juurde vOi hinnata véartust
umbkaudselt (nditeks virbamise maksumus). Mdddiku umbkaudsus on kindlasti probleem iihe
sageli kasutatava mdodikuga, potentsiaalsete sisemiste ja véliste kandidaatide arvu suurusjark.
Kahtlemata on tegemist vdga olulise moddikuga, mis vdga spetsiifilisest ametites (nditeks
insenerid) on kriitilise véértusega, kuid samas on tegemist vdga ebakindla ja ebausaldusvéirse
hinnanguga, mistottu t66 autor soovitab pigem eelistada moddikuid, mis on konkreetsed ja
vorreldavad nii ajas kui ka véddrtuses (nditeks potentsiaalsed sisemised kandidaadid, kooli

10petajate arv jne)

Selleks, et moddikud oleks analiiiitiliselt kasutatavad ja pakuksid tuge otsustamisel, leidis t66 autor
uuringu kdigus moodikud, mida peaks virbamisprotsessis kindlasti kasutama ning mdoddikud,
mida kasutada lisaks ldhtudes eesmargist, strateegiast voi juurprobleemist.

Siinse t66 autor soovitab kasutada viarbamisprotsessis kindlasti kasutada:
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Juhtide rahulolu virbamisprotsessi etappidega (vdga harva kasutatav mdddik, mis on
hinnatud kasulikuks, kusjuures t-testi tulemusel moddiku kasutamine voi mittekasutamine
ei mojuta kasulikkuse hinnangut, mdddikut kasutavad pigem suurema to6kogemusega
personalitdotajad);

Sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta (harva kasutatav moodik, kuid hinnatud
kasulikuks, moddikut kasutavad pigem suurema tookogemusega personalitdotajad);
Virbamise kvaliteet (vdga harva kasutatav mdodik, mis on hinnatud kasulikuks, kusjuures
t-testi tulemusel moddiku kasutamine vOi mittekasutamine ei mdjuta kasulikkuse
hinnangut, moddikut kasutavad pigem suurema tookogemusega personalitdotajad);

Aeg, mis kulub iihel todtajal iihe inimese vdrbamiseks (harva kasutatav modddik, kuid
hinnatud  kasulikuks, moddikut kasutavad pigem suurema todkogemusega
personalitdotajad);

Juhtide rahulolu virbamisprotsessi kiirusega (harva kasutatav moddik, kuid hinnatud
kasulikuks, mdddikut kasutavad pigem suurema tookogemusega personalitdotajad);
Pakkumise vastuvotmise voi loobumise madr (harva kasutatav moodik, mis on hinnatud
kasulikuks, kusjuures t-testi tulemusel mdddiku kasutamine voi mittekasutamine ei mojuta
kasulikkuse hinnangut);

Profiilide hindamiseks kuluv aeg kohta (harva kasutatav moddik, kuid hinnatud

kasulikuks, moddikut kasutavad pigem suurema tookogemusega personalitdotajad).

Moddikud, mida peaks kasutama vastavalt eesmirkidele strateegiatele voi probleemidele

Uhe ametikoha tiitmiseks tehtavad kulutused (harva kasutatav modddik, kuid hinnatud
kasulikuks, moddik on kasulikum pigem ettevottes, kus on rohkem virbamisprojekte);

Keskmine ametikoha tditmise aeg ehk virbamisprotsessi pikkus (sageli kasutatav moddik,
kuid hinnatud kasulikuks. Moddikut kasutavad pigem suurema tookogemusega
personalitddtajad ja moddik on kasulikum pigem suurema todtajate arvuga ettevottes);

Sisekonkursside aktiivsus (vdhekasulik moodik, kuid kasutajate seas véga kasulik,
kasutavad pigem suurema tookogemusega personalitootajad. Oluline moddik, kus

spetsialiste kasvatakse ettevottes sees).

Vilja pakutud moddikuid kasutades peaks 10puks tekkima personalitodtajatel {ihine arusaam

viarbamismdoddikutest, mida kasutada ja mida mitte ning 1dpptulemusena tekivad

viarbamisprotsessi hindamiseks vordlusnditajad, mida peaks oskama kasutada koik

personalitootajad.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérk oli luua seosed personalianaliiiitika ja varbamisprotsessi
moddikute vahel. Toetudes teooriale, pakuti vilja sobivad mdddikud analiiisimaks
viarbamisprotsesse ning kvantitatiivse uuringu kaudu kaardistatakse virbamismdddikute

kasutamine.

Virbamisprotsessi analiilisimiseks pakuti vélja 23 moddikut, mille kasutamist ja kasulikkust uuriti
empiirilise kaardistusuuringuga. Kiisimustikule vastas 73 personalitodtajat, kellel olid erinevad

taustad nii tookogemuse, valdkonna kui ka ettevdttete suuruse poolest.

Magistritod  eesmérgi tditmiseks leiti teooria ja uuringu toel vastused jargmistele
uurimiskiisimustele:

1. Kuidas defineerida personalianaliiiitikat?
Kéesolevas t60s pakuti teooriale toetudes vilja oma definitsioon personalianaliiiitikale: see on
personalijuhtimise tdovahend, kus juhtimisotsuste langetamiseks kasutatakse kirjeldava,
prognoosiva ja ettekirjutava analiilisi meetoditega toddeldud ning ettevotteviliste
vordlusnditajatega tdiendatavaid andmeid personalijuhtimise protsesside, inimressursi ja ettevotte
finantssoorituse kohta.
Moddikud on personalianaliititika iiks osa kirjeldava analiilisi meetoditest, kuid uurijate suurem
tadhelepanu kuulub toorandmete tootlemisele. Kasutades erinevaid andmeanaliiiisi meetodeid
(statistilisest analiiiisist kuni mudelite loomiseni), otsitakse vastuseid juurprobleemile ning
langetatakse andmete toel juhtimisotsuseid.

2. Kuidas mdjutavad moddikute kasutamist ja kasulikkust personalitéotaja kogemus,

ettevotte suurus voi viarbamisprojektide maht?

Kodige olulisem taustatunnus, mis mdjutab moddikute kasutamist, on personalitodtaja tookogemus.
Paljudel moddikutel on seos personalitdotaja staaziga, mis nditab, et iiheks mitte kasutamise
pohjuseks voib olla oskuste ja teadmiste puudus. Teiste taustatunnuste ja moddikute vahel oli

tiksikuid seoseid, mis olid pigem ndrga voi keskmise tugevusega.
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3. Millised moddikud viarbamisprotsessis on kasulikud ja missuguseid peaks kasutama?
Vastajad pidasid koige kasulikumaks moddikuid uue téotaja tootulemuslikkuse hindamine, juhtide
rahulolu vdarbamisprotsessi etappidega, vdrbamisel kasutatavate abivahendite ja lisateenuste
maksumust ja ametikoha tditmiseks tehtavaid kulutused. Uuringu tulemusena soovitab t66 autor
kasutada viarbamisprotsessi hindamiseks jairgmisi mdodikuid: juhtide rahulolu virbamisprotsessi
etappidega,; sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta, virbamise kvaliteet; aeg, mis kulub tihel
tootajal tihe inimese virbamiseks, juhtide rahulolu virbamisprotsessi kiirusega, pakkumise
vastuvotmise voi loobumise mdidr; profiilide hindamiseks kuluv aeg.

Lisaks soovitab t60 autor kasutada jargmisi moddikuid ldhtudes ettevotte eesmirkidest,
strateegiatest vOi probleemidest: iihe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused; keskmine
ametikoha tditmise aeg ehk virbamisprotsessi pikkus; sisekonkursside aktiivsus.

Vilja pakutud moddikud on hinnatud vastajate poolest kasulikuks ning kdesoleva t66 tulemusel
kasutatakse neid harva, mistdttu on oluline mdddikuid personalitddtajatele tutvustada.

4. Mis on personalimdddikute kasutamise eesméark?

Kiisimus keskendus kodikide personalitoé mooddikute kasutamisele, kuna analiiiitiline rakendamine
eeldab  modddikutevaheliste seoste leidmist. Kdige populaarsemad modddikute kasutamise
eesmirgid on minevikusiindmuste raporteerimine ja eesmirkide seadmine, kuid mdddikuid
kasutatakse ka juhtimisotsuste tegemisel ja probleemide pdhjuste leidmiseks. Probleemne
Kiisimuste tulemused niitasid, et uuringus osalejate moddikute kasutamise eesmérgiks on saada

tuge juhtimisotsuste langetamiseks, mis on ka personalianaliiiisi eesmark.

Uuringu tulemustest selgus, et mdoddikuid kasutavad siisteemselt pigem suurema personalitod
kogemusega vastajad, mistottu peaks personalitdotajate ja -juhtide dppeprogrammi kuuluma ka

personalianaliiiitika koos eelpool juba toodud ja tulevastest uuringutest selguvate moodikutega.

T6o autor leiab, et uuringu eesmérk on tdidetud, loodud on seosed personalianaliiiitika ja
personalimdddikute vahel ning vélja pakuti moddikud, mida peaks véirbamisprotsessi analiiiisis
kasutama. Sarnased uuringud tuleks l&bi viia ka teiste personaliprotsesside moddikute seas ja
tulemuseks peaks olema selge kogum kasulikest personaliprotsesside mdddikutest, mida saaks

vajadusel kasutada ka ettevotteviliste vordlusnditajatena.
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SUMMARY

IMPLEMENTATION OF HUMAN RESOURCES MEASUREMENTS IN THE
RECRUITMENT PROCESS ON THE EXAMPLE OF ESTONIAN ORGANIZATIONS

Annika Kalmet

One of the most rapidly developing areas in the field of human resource (HR) analytics is
predictive analytics — the study that focuses on human behaviour in certain circumstances,
prevention of turnover, and the increase in the number of talents. This can be done if the
organization possesses data that can be used as the basis for models. The metrics to help facilitate
the analysis of HR processes were developed already in the early 1980°s when Jac Fitz-enz
proposed 70 metrics with which to analyse HR work (Fitz-enz & Davison, 2001). The aim of this

master’s thesis is to explain the nature of HR analytics and its relationship with HR Metrics.

In this thesis, HR analytics is understood to mean a field of study that focuses on different methods
and ways for analysing HR data. The phrase “HR analysis” denotes in this thesis the collection of

information based on methodically processed data, i.e. the outcome.

Considering the foregoing, the author of this master’s thesis has set the following study problem:
HR analytics is a new and popular field of HR work that has not been studied widely in Estonia.
Therefore, it is not known how HR analytics is applied in Estonia and how the field relates to
applying the metrics during the recruitment process. There is a lack of comparable metrics that

could be used as the basis to evaluate the recruitment process.

To solve the study problem, the author of the master’s thesis has set the following objective:
The aim of this thesis is to establish links between HR analytics and recruitment process metrics.
Based on the theory, metrics suitable for analyzing recruitment processes are suggested and

quantitative study is used to map the application of recruitment process metrics.
To reach this objective, an empirical mapping study was carried out among Estonian HR managers.

For this purpose, a structured questionnaire was developed which was then circulated among HR

managers via social media and various associations (Estonian Human Resource Management
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Association, The Estonian Employers’ Confederation). 73 HR officers filled in the survey
questionnaire. As the result of the study, the following questions were answered:

1. How to define human resource analytics?
In this thesis, on the basis of the theory, a new definition was proposed: HR analytics is a tool of
HR work that uses data concerning HR management processes, HR, and the company’s financial
performance which have been processed using the methods of descriptive, predictive, and
prescriptive analysis and supplemented with extrnal economic benchmarks to make managerial
decisions.
Metrics are one method of descriptive analysis of HR analytics, but most of the researchers’
attention is claimed by processing the raw data. By using different methods of data analysis
(starting with statistical analysis and ending with creating models), answers to the root problem
are seeked and data-based managerial decisions are done.

2. How do the experience of human resource officer, the size of the company, and the

volume of recruitment projects affect the usage and usefulness of the metrics?

To ascertain the association between the background characteristics (the experience of the human
resource officer, the size of the company, and the volume of recruitment projects) and the usage
and usefulness of a measurement, each measurement was studied with Cramér's V and statistically
significant association was noted. The most important background character affecting the usage of
the metrics is the experience of the HR managers, which shows that the metrids are mainly used
by HR managers that have longer professional experience. There were few weak or medium
strength associations with other background characteristics.

3. Which metrics are beneficial for the purposes of recruitment process and should hence

be used?

The most useful metrics were: new employee job performance, the satisfaction of the managers
with the stages of the recruitment process, cost of additional services in recruitement process and
cost of filling one vacancy.
Research revealed, that metrics, what should be used during the recruitment process are: the
satisfaction of the managers with the stages of the recruitment process, the satisfaction of the
managers with the speed of the recruitment process, the number of suitable candidates per
vacancy, recruitment quality, the time that it takes for one employee to recruit one person, the time,

that takes to evaluate candidate profile, offer acceptance or withdrawal rate.

Based on organizations goals or strategies, author of this thesis recommends to use following

metrics:
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Cost of filling onw vacancy, duration of the recruitment project, internal applying activity

4. How are the human resource work measurements applied?
This question focused on the usage of all HR metrics as analytical application expects finding the
associations between various metrics. The results of the survey show that even though reporting
of past events and using the measurements for setting goals are the most popular methods of the
metrics’ application, these are also used for managerial decisions and finding the causes of
problems. The answers to the questions reveal that the participants of the survey use the metrics

analytically.

The results of the survey showed that the metrics are systematically used by respondents with
more experience in HR work, therefore the training program for HR workers and managers should
also include personnel analysis together with the indicators already mentioned above and from

future surveys.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimused

Personalianaliiiitika ja varbamise moo6dikute rakendamine Eestis
Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise magistrant ja teen oma loputddd véarbamise
moddikute rakendamisest Eestis. Olete oodatud vastama kiisimustikule juhul, kui tootate
personalivaldkonnas ja olete kokku puutunud virbamisega.

Uuringu jaoks tootasin 14bi personalianaliilitikaga seotud teooria ning panin kokku vdrbamisega
seotud moddikud. Uuringu tulemusena selgub, millised moddikud toovad personalitddle praktilist
vadrtust. Kui olete huvitatud nendest moddikutest, siis palun jatke mulle kiisitluse 16pus e-posti
aadress — ma saadan sinna kaks néddalat peale uuringu 10ppemist kiisitluse tulemused ja koik
kasitletud moddikud ning nende selgitused. Peale saatmist kustutan koik aadressid.

Uuringule vastamiseks peaks kuluma 10—15 minutit.

Aitéh!
Uuring on avatud kuni 17. aprillini.

Annika Kalmet
annika.kalmet@gmail.com

Personalijuhtimise eriala magistrant
Tallinna Tehnikaiilikool

1. Ettevotte peamine valdkond
"1 Pdllumajandus, metsamajandus ja kalapiitik
Mietoostus
Tootlev toostus
Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud dhuga varustamine
Veevarustus; kanalisatsioon, jddtme- ja saastekaitlus
Ehitus
Hulgi- ja jackaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont
Veondus ja laondus
Majutus ja toitlustus
Info ja side
Finants- ja kindlustustegevus
Kinnisvaraalane tegevus
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus
Haldus- ja abitegevused
Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaalkindlustus

N e Y ey ) I
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Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Muud teenindavad tegevused

Kodumajapidamiste kui tooandjate tegevus; kodumajapidamiste tarbeks mdeldud
eristamata kaupade tootmine ja teenuste osutamine

1 Eksterritoriaalsete organisatsioonide ja liksuste tegevus

OO0 oo

2. Mitu virbamisprojekti aastas Teie ettevottes keskmiselt 14bi viiakse?

Virbamisprotsessis kasutatavad moddikud

Selles jaotises on dra toodud virbamisprotsessi mdddikud, iga mdddiku kohta on kaks kiisimust.
Esimene kiisimus uurib mdddiku kasutamist. Kui teie ettevottes kasutatakse sama valemit, aga
seda tehakse mone tootajagrupi pohiselt (osakonna, todstaazi jne) voi muu variatsiooniga, siis
markige kasutame.

Teiseks palun andke hinnang iga moddiku kohta. Vdide pdhineb seisukohale, et mdddikutest ja
andmetest saadud informatsioonil on mdju organisatsioonile ainult siis, kui saadud informatsiooni
tulemusena tehakse organisatsioonis teistsuguseid ja paremaid otsuseid vorreldes olukorraga, kus
neil seda infot ei ole. (Carlson & Kavanagh, 2018)

5. Keskmine ametikoha tiitmise aeg ehk virbamisprojekti pikkus
Keskmine aeg, mis kulub uue toétaja leidmiseks. Virbamisprotsessi algus on siis, kui virbaja
saab iilesande tootaja leidmiseks, kuid lopetamiseks voib lugeda kandidaadipoolset
toopakkumise vastuvotmist voi téole asumist.

(] Kasutame

[0 FEi kasuta

6. Viide: Teades keskmist virbamisprojekti pikkust, teeme vai teeksime (juhul kui ei kasuta

seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
Keskmine aeg, mis kulub uue téotaja leidmiseks. Virbamisprotsessi algus on siis, kui
virbaja saab iilesande toétaja leidmiseks, kuid Ilopetamiseks voib lugeda
kandidaadipoolset téopakkumise vastuvotmist voi toole asumist.

1 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu

'] 3. Pigem ndustun

'l 4. Noustun tdielikult

Tl FEisaa vastata
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7. Aeg, mis kulub iihel tootajal iihe inimese varbamiseks.
Uhele viirbamisprojektile kulunud aeg

'] Kasutame

'l Eikasuta

8. Viide: Teades, kui kaua kulub aega to6tajal iihe inimese varbamiseks, teeme voi
teeksime (juhul kui ei kasuta seda mdddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
Uhele véirbamisprojektile kulunud aeg

1 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun

'l 4. Noustun tdielikult
Tl Eisaa vastata

9. Piirkonnad, kust inimesed todle tulevad ja tookoha pérast kolivad.
(] Kasutame
'l Eikasuta

10. Viide: Teades, mis piirkonnast inimesed to6le tulevad voi tookoha parast kolivad, teeme
voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte
teades.

1 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun

'l 4. Noustun tdielikult
T Eisaa vastata

11. Potentsiaalsete sisemiste ja véliste kandidaatide arvu suurusjérk.
'l Kasutame
"1 Eikasuta

12. Viide: Teades potentsiaalsete sisemiste ja véliste kandidaatide arvu suurusjérku, teeme
voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda mdddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte
teades.

1 1. Ei ndustu iildse

2. Pigem ei ndustu

3. Pigem ndustun

4. Noustun tdielikult

U
[
U
(] Eisaa vastata
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13. Kandideerimise maar

kandidaatide arv

kandideerimise maar = - X 100%
vaatamiste arv

Nditab kandideerinud inimeste osatdhtsust koikidest téokuulutuse vaatajatest.
(] Kasutame
'l Eikasuta

14. Viide: Teades kandideerimise mééra, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda

mdoddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

kandidaatide arv

kandideerimise maar = - X 100%
vaatamiste arv

Nditab kandideerinud inimeste osakaalu koikidest tookuulutuse vaatajatest
1 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun
[
[

4. Noustun tdielikult
Ei saa vastata

15. Sisekonkursside efektiivsus
sisekandidaatide arv

sisekonkursside aktiivsus = — -
sisekonkursside arv

Nditab vihemalt iihe kandidaadiga sisekonkursside osatdhtsust koikidest sisekonkurssidest
'] Kasutame
1 Eikasuta

16. Viide: Teades sisekonkursside efektiivsust, teeme vai teeksime (juhul kui ei kasuta seda
moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades
sisekandidaatide arv

sisekonkursside aktiivsus = — -
sisekonkursside arv

Nditab vihemalt iihe kandidaadiga sisekonkursside osakaalu koikidest sisekonkurssidest
1 1. Ei ndustu iildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
'l Eisaa vastata

17. Sisekonkursside aktiivsus

sisekonkursside efektiivsus

sisekonkursside arv, millel oli vihemalt iiks kandidaat
= . : X 100%
sisekonkursside arv

Nditab sisekandidaatide arvu tihe sisekonkurssi kohta
[1 Kasutame
[0 FEi kasuta
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18. Viide: Teades sisekonkursside aktiivsust, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda
moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
Nditab sisekandidaatide arvu iihe sisekonkurssi kohta
1 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun
T1 4. Noustun tdielikult
'l Eisaa vastata
19. Juhtide rahulolu viarbamisprotsessi etappidega — markige kasutame juhul, kui kasutate
selle kirjeldamiseks arvulist niitajat.
(] Kasutame
'l Eikasuta

20. Viide: Teades juhtide rahulolu virbamisprotsessi etappidega, teeme voi teeksime (juhul
kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
71 1. Eindustu iildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
'l Eisaa vastata

21. Juhtide rahulolu viarbamisprotsessi kiirusega — markige kasutame juhul, kui kasutate selle
kirjeldamiseks arvulist néitajat.
'] Kasutame
'] Eikasuta

22. Viide: Teades juhtide rahulolu virbamisprotsessi kiirusega, teeme voi teeksime (juhul
kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
1 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
T FEisaa vastata

23. Tookuulutusele kandideerinud inimeste arv.
[1 Kasutame
[0 FEi kasuta
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24. Viide: Teades tookuulutusele kandideerinud inimeste arvu, teeme voi teeksime (juhul
kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
1 1. Ei ndustu iildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
[l FEisaa vastata
25. Kandidaatide profiilide esmaseks hindamiseks kulunud aeg.
Aeg, mis kulub virbajal otsustamaks, keda kutsuda esimestele vestlustele ja keda mitte.
(] Kasutame
'l Eikasuta

26. Viide: Teades kandidaatide profiilide esmaseks hindamiseks kulunud aega, teeme voi
teeksime (juhul kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
Aeg, mis kulub virbajal otsustamaks, keda kutsuda esimestele vestlustele ja keda mitte.

71 1. Eindustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun

T1 4. Noustun tdielikult
'l Eisaa vastata

27. Sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta.
sobivate kandidaatide arv

sobivad kandidaadid ihe vakantsi kohta = -
vakantside arv

Nditab sobivate kandidaatide arvu tihe vakantsi kohta
[1 Kasutame
[0 FEikasuta

28. Viide: Teades sobivate kandidaatide arvu vakantsi kohta, teeme voi teeksime (juhul kui
ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
sobivate kandidaatide arv

sobivad kandidaadid uhe vakantsi kohta = -
vakantside arv

Nditab sobivate kandidaatide arvu iihe vakantsi kohta
(] 1. Ei ndustu iildse

2. Pigem ei ndustu

3. Pigem ndustun

4. Noustun tdielikult

[
U
[
(] Eisaa vastata
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29. Sobivate kandidaatide maar.

sobivate kandidaatide arv
sobivate kandidaatide maar = - - X 100%
kandidaatide arv

Nditab sobivate kandidaatide osatihtsust koikidest kandidaatidest.
[1 Kasutame
[0 FEi kasuta

30. Viide: Teades sobivate kandidaatide mééra, teeme vdi teeksime (juhul kui ei kasuta seda
moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

) ) . . sobivate kandidaatide arv
sobivate kandidaatide maar = - - X 100%
kandidaatide arv

Nditab sobivate kandidaatide osatdihtsust koikidest kandidaatidest.
(] 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun
U
U

4. Noustun tdielikult
Ei saa vastata

31. Keskmine intervjuu kestvus.
intervjuudele kulunud tunnid

keskmine intervjuu kestvus = - -
intervjuude arv

Nditab iihe intervjuu ldbi viimiseks keskmiselt kulunud aega.
(] Kasutame
'l Eikasuta

32. Viide: Teades keskmist intervjuu kestvust, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda
moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
intervjuudele kulunud tunnid

keskmine intervjuu kestvus = - -
intervjuude arv

Nditab iihe intervjuu libi viimiseks keskmiselt kulunud aega.
00 1. Eindustu tildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
0 4. Noustun tdielikult
[J Fi saa vastata
33. Keskmine vestluste arv iga to6le voetud inimeste kohta.
[1 Kasutame
[J Fikasuta
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34.

35.

36.

37.

38.

Viide: Teades keskmist vestluste arvu iga t66le voetud inimese kohta, teeme voi
teeksime (juhul kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
1 1. Ei ndustu iildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
(] Eisaa vastata
Virbamisel kasutatavate abivahendite ja lisateenuste maksumus.
Siin on moeldud vahendeid voi teenuseid, mida virbamisel kasutatakse, nditeks testimine,
koduste iilesannete peale kulunud raha jne.
(] Kasutame
'] Eikasuta

Viide: Teades abivahendite voi lisateenuste maksumust, teeme voi teeksime (juhul kui ei
kasuta seda mdddikut) paremaid otsuseid kui seda mitte teades.
Siin on moéeldud vahendeid voi teenuseid, mida virbamisel kasutatakse, nditeks testimine,
koduste iilesannete peale kulunud raha jne.

71 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu

'] 3. Pigem ndustun

T1 4. Noustun tdielikult

'l Eisaa vastata
Pakkumiste vastuvotmise maar.

) o . vastu voetud pakkumiste arv
pakkumiste vastuvétmise maar = _ x 100%
tehtud pakkumiste arv

Nditab vastu voetud toopakkumise (ettepanek toole asuda) osatihtsust koikidest tehtud
toopakkumisest.
(] Kasutame

[0 FEi kasuta

Viide: Teades pakkumistest vastuvotmise méadra, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta
seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

) o . vastu voetud pakkumiste arv
pakkumiste vastuvétmise maar = _ x 100%
tehtud pakkumiste arv

Nditab vastu voetud toopakkumise (ettepanek toole asuda) osatihtsust koikidest tehtud
toopakkumisest.

1 1. Ei ndustu iildse

(] 2. Pigem ei ndustu

"1 3. Pigem ndustun

1 4. Noustun tdielikult

'l Eisaa vastata
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39. Pakkumistest loobumise maar.

loobutud pakkumiste arv

Ideumistest loobumi pa x 1009
pakiUMIStest I00bUMISe maar == 1 rud pakkumised arv &

Nditab loobutud toépakkumiste (ettepanek todle asuda) osatihtsust koikidest tehtud
toopakkumistest.
'] Kasutame

[0 FEi kasuta

40. Viide: Teades pakkumistest loobumise mééira, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta

seda mdodikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

loobutud pakkumiste arv

Ideumistest loobumi a x 1009
pakiUMIStest I00bUMISe maar == 1 rud pakkumised arv &

Nditab loobutud toépakkumiste (ettepanek todle asuda) osatihtsust koikidest tehtud
toopakkumistest.

1 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu

"1 3. Pigem ndustun

'l 4. Noustun tdielikult

Tl FEisaa vastata

41. Vakantside maar.

vakantside arv

vakantside maar = — X 100%
tookohtade arv

Nditab vakantside osatdhtsust koikidest tookohtadest
[1 Kasutame
[0 FEikasuta

42. Viide: Teades vakantside mééira, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda moddikut)

paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

vakantside arv

vakantside maar = — X 100%
tookohtade arv

Nditab vakantside osatdihtsust koikidest to6kohtadest
(] 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
[
U

4. NOustun tdielikult
Ei saa vastata
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43.

44,

45.

46.

Lisandunud vakantside maar.

_ ] L uute vakantside arv kuus
Lisandunud vakantside mair = —— - X 100%
koikide avatud vakantside arv kuu alguses

Nditab kuu jooksul avatud vakantside osatdhtsust koikidest vakantsidest, mis olid avatud
kuu alguses.
'] Kasutame

[0 FEi kasuta

Viide: Teades lisandunud vakantside mééara, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda
moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

_ ] N uute vakantside arv kuus
Lisandunud vakantside maar = —— - X 100%
koikide avatud vakantside arv kuu alguses

Nditab kuu jooksul avatud vakantside osatdhtsust koikidest vakantsidest, mis olid avatud
kuu alguses.
1 1. Ei ndustu iildse
(] 2. Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
T1 4. Noustun tdielikult
'l Eisaa vastata

Virbamise kvaliteet.
keskmine to6tulemus(%) + edutatud tootajate osakaal + toodle jadnud inimeste osakaal

— - X 9
kasutatud indikaatorite arv 100%

varbamise kvaliteet =

Viarbamise kvaliteedi arvutamiseks tuleb liita omavahel virvatud inimeste keskmine
tootulemus teisendatud protsendiks, edutatud inimeste osatdhtsus koikidest vdrvatud
inimestest ja toole jddnud inimeste osatdhtsus koikidest virvatud inimestest. Saadud
summa jagada indikaatorite arvuga ja korrutada 100%-ga.

J Kasutame

[0 FEi kasuta

Viide: Teades virbamise kvaliteeti, teeme voi teeksime (juhul kui ei kasuta seda

mdddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.

. . . keskmine t66tulemus(%) + edutatud to6tajate osakaal + t6ole jadnud inimeste osakaal
varbamise kvaliteet = — - X 100%
kasutatud indikaatorite arv

Virbamise kvaliteedi arvutamiseks tuleb liita omavahel vdrvatud inimeste keskmine
tootulemus teisendatud protsendiks, edutatud inimeste osatihtsus koikidest vdrvatud
inimestest ja toole jddnud inimeste osatdhtsus koikidest virvatud inimestest. Saadud
summa jagada indikaatorite arvuga ja korrutada 100%-ga.

1 1. Ei ndustu iildse

1 2.Pigem ei ndustu

"1 3. Pigem ndustun
'l 4. Noustun tdielikult
[

Ei saa vastata
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47. Uue tootaja tootulemuslikkuse hindamine teatud perioodil (néditeks katseaeg, poolaastat,
aasta).
(] Kasutame
'l Eikasuta

48. Viide: Teades uue tootaja tootulemuslikkust teatud perioodil, teeme voi teeksime (juhul
kui ei kasuta seda moddikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
1 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
"1 3. Pigem ndustun
"1 4. Noustun tdielikult
Tl FEisaa vastata

49. Uhe ametikoha tiitmiseks tehtavad kulutused.

varbamiskulutused perioodis

lihe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused = - - - -
varbamiste arv perioodis

Nditab, kui palju maksab keskmiselt iiks varbamisprojekt
'] Kasutame
'l Eikasuta

50. Viide: Teades iihe ametikoha tditmiseks tehtavaid kulutusi, teeme voi teeksime (juhul kui

el kasuta seda moodikut) paremaid otsuseid, kui seda mitte teades.
varbamiskulutused perioodis

lihe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused = - - - -
varbamiste arv perioodis

Nditab, kui palju maksab keskmiselt iiks virbamisprojekt.
1 1. Ei ndustu iildse
1 2.Pigem ei ndustu
'] 3. Pigem ndustun
1 4. Noustun tdielikult
[l FEisaa vastata

Personalianaliiiitika rakendamine
See on viimane jaotis. Siin palun vastake Teie ettevotte personaliprotsessidest lahtuvalt.

Kasutan moddikuid oma to0s ...
51. méodunud perioodi tulemuste raporteerimiseks.
O Jah
O Ei
52. personaliprotsesside efektiivsuse hindamiseks.
'l Jah
1 Ei
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53. moodikute vairtuse muutumise alusel tuleviku ennustamiseks.
[0 Jah
[0 Ei

54. eesmirkide seadmiseks ja nende tditmise modtmiseks.
'l Jah
1 Ei

55. vordlemiseks teiste ettevotetega.
1 Jah
1 Ei

56. andmepdhiste juhtimisotsuste langetamiseks.
Tl Jah
1 Ei

57. t66jouga seotud probleemide pdhjuste moistmiseks.
Tl Jah
1 Ei

58. erinevate moodikutevaheliste seoste abil tuleviku ennustamiseks.
[0 Jah
[0 Ei

Suur aitdh!
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Lisa 2. Mo6dikute kasutamine ja nende kasulikkus

Keskmine Ei
. Kasulikkus | Kasutamine | Kasulikkus t-test
Grupp Moodiku nimetus kasulikkus | kasuta
M n| % | M SD n % M | SD t p

Aeg, mis kulub Ghel t55tajal iihe inimese 3.00(42| 60| 2.9 0906| 28 40 | 336 | 0.621 | —2,304 | 0.024
1 | varbamiseks
1 | Juhtide rahulolu varbamisprotsessi etappidega 320 152|813 | 3.15| 0.802 12 18.8 | 3.42 | 0.515| -1,082 | 0.284
1 | Juhtide rahulolu virbamisprotsessi kiirusega 299 150|746 | 2.84 | 0.817 17 254 | 341 0.618 | —2,635 | 0.011
1 | Kandideerimise mér 269541794 2591|0901 | 14| 206]3.07| 0.616| —2,333|0.027

Keskmine ametikoha tiitmise aeg ehk 305 27| 38| 267 1,038 | 44 62 | 3.45| 0589 | —3.605 | 0.001
1 | vérbamisprojekti pikkus

Piirkonnad. kust inimesed t55le tulevad ja t66koha 256 |47 |712] 236 1,092 19| 288]3.05| 0705 | —3,044 | 0.004
1 | pérast kolivad

Potentsiaalsete sisemiste ja viliste kandidaatide arvu 297 (32471 | 2.59 | 0946 | 36| 529331 0624 | -3,615 |0.001
1 | suurusjark
1 | Sisekonkursside aktiivsus 2.86 |54 |83.1] 276 0.845| 11 16.9 | 3.36 | 0.505 | —2,281 | 0.026
1 | Sisekonkursside efektiivsus 283|151 179.7 | 2.69 0.86 13 203 | 3.38 | 0.506 | —2,796 | 0.007

Kandidaatide profiilide esmascks hindamiscks 2.73 |47 | 70.1| 257 | 0.878 | 20| 29.9| 3.1 0.641 | —2,734 | 0.009
2 | kulunud aeg
2 | Keskmine intervjuu kestvus 269 |41(603| 239 0.891 | 27 39.7 1 3.15| 0.662 | —4,016 0
| eskmine vestluste arv iga (66le vactud inimeste 27249 | 72.1 | 261 | 0812 19| 279| 3| 0745| —1,877 | 0.069
2 | Pakkumiste vastuvotmise maar 300140 | 645 2.93 0.73 22 3551 3.14 0.71 -1,101 | 0.275
2 | Pakkumistest loobumise maar 3.12 |44 | 67.7 | 3.07 | 0.789 21 323|324 | 0.625| —0.864 | 0.391
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Kesk.m ne - Kasulikkus | Kasutamine | Kasulikkus t-test
o ] kasulikkus | kasuta
Grupp Moodikute nimetus
M n| % M SD n % M SD t p
2 | Sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta 3.04| 41| 58.6 | 2.85| 0.727 29 41.4 | 3.31 0.66 | —2,688 | 0.009
2 | Sobivate kandidaatide méaar 3.09 | 42| 62.7 | 2.88 | 0.772 25 373|344 | 0.583 | 3,127 | 0.003
2 | Tookuulutusele kandideerinud inimeste arv 289 15| 21.1 | 2.33 0.9 56 789 | 3.04 | 0.852 | -2,803 | 0.007
Vérbamisel kasutatavate abivahendite ja 319 29| 468 | 297 | 0778 | 33| 532339 0.827| —2,092 | 0.041
2 | lisateenuste maksumus
3 | Lisandunud vakantside maar 270 | 50 82| 2.6 0.782 11 18 | 3.18 | 0.603 | -2,314 | 0.024
3 | Uhe ametikoha tditmiseks tehtavad kulutused 319 | 38| 543 | 3.05| 0.837 32 457 | 3.34 | 0.653 -1,600 | 0.114
Uue t56taja totulemuslikkuse hindamine teatud 343 | 19| 284 3.05| 078 48| 71.6|358| 0539 | 3,182 0.002
3 | perioodil
3 | Vakantside miar 290 | 43| 642 | 2.7 | 0.803 24 35.8(3.25| 0.676 | -2,851 | 0.006
3 | Virbamise kvaliteet 3.11| 54| 87.1 | 3.09 | 0.875 8 129 | 3.25| 0.886 | —0.474 | 0.637
Koikide moddikute keskmine 206| = —| 2,69 _ — — 13,28 _ _ _

n —vastajate arv, % — protsent, M — aritmeetiline keskmine, SD — standardhdlve, t — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus.
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel

Mairkus: rohelisega numbrid on keskmisest suuremad, punasega keskmisest madalamad.




Lisa 3. Moodikute kasulikkuse ja taustatunnuste seosed, Cramer’i V

tulemused
(n=170) Virbamisprojektide arv | Cramer’i V
aastas
Uhe ametikoha tiitmiseks tehtavad | 2-10 11-60 | 61-2500 A% p
kulutused n (%) n (%) n (%)
el ndustu lildse 0 1(5) 0
pigem ei noustu 6 (24) 5(25) 14
pigem noustun 11(44) |4 (20) 15(60) | 0,288 | 0,048
ndustun tdielikult 8 (32) 10 (50) |9 (36)
kokku | 25 (100) | 20 (100) | 25 (100)
n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
(n=171) Tootajate arv ettevottes Cramer’i V
Tookuulutusele 2-50 51-250 | 251-999 | 1000-9000 A% p
kandideerinud inimeste n (%) n (%) n (%) n (%)
arv
el ndustu {ildse 0 0 2(9,1) 2 (20)
pigem ei noustu 0 11(36,7) |7((31,8) [3(30)
pigem noustun 3 (33,3) 11 (36,7) | 10(45,5) | 1(10) 0,295 {0,027
ndustun tdielikult 6 (66,7) 8 (26,7) 3(13,6) | 4(40)
kokku | 9 (100) 30 (100) 22 (100) | 10 (100)
n —vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vdidrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
(n = 68) Tootajate arv ettevottes Cramer’i V
Keskmine intervjuu 2-50 51-250 | 251-999 | 1000-9000 v p
kestvus n (%) n (%) n (%) n (%)
ei noustu lildse 3(33,3) 0 2(9,1) 1(11,1)
pigem ei noustu 1(11,1) 9(32,1) 8(36,4) | 4444
pigem ndustun 1(11,1) 15(53,6) | 8(36,4) |3(33,3) 0,293 | 0,038
ndustun tdielikult 4 (44,4) 4 (14,3) 4(18,2) | 1(11,1)
kokku | 9 (100) 28 (100) 22 (100) | 9 (100)

n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus

Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
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(n = 68) Tootajate arv ettevottes Cramer’i V
Keskmine vestluste arv iga | 2-50 51-250 | 251-999 | 1000-9000 v p
toole voetud inimese kohta | n (%) n (%) n (%) n (%)
ei noustu lildse 0 0 1(5 2(22,2)
pigem ei noustu 3(33,3) | 11(36,7) | 9 (45) 2(22,2)
pigem ndustun 1 (11,1) | 14 (46,7) | 8 (40) 5 (55,6) 0,324 | 0,011
ndustun tdielikult 5(55,6) [5(16,7) |2(10) 0
kokku | 9 (100) |30 (100) | 20 (100) |9 (100)
n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
(n=171) Personalitoo staaz aastates Cramer’i V
Keskmine varbamisprojekti pikkus 1-5 6-15 16—32 v p
n (%) n (%) n (%)
ei ndustu ilildse 0 4(11,1) | 1(7,1)
pigem ei noustu 5(23,8) | 1(2,8) 1(7,1)
pigem ndustun 13 (61,9) | 10 (27,8) | 8 (57,1) | 0,373 | 0,002
ndustun tdielikult 3(14,3) | 21(58,3)|4(28,6)
kokku | 21 (100) | 36 (100) | 14 (100)

n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
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Lisa 4. Mo66dikute kasutamise ja taustatunnuste seosed, Cramer’i V
tulemused

(n=173) Personalitoo staaz aastates Cramer’i V
1-5 6-15 17-32 A% p
n (%) n (%) n (%)

Keskmine ametikoha tiitmise aeg ehk virbamisprojekti pikkus
ei kasuta 13(61,9) | 13(35,1) [3(20)
kasutame | 8 (38,1) 24 (64,9) |12 (80) 0,311 | 0,027
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Aeg, mis kulub iihel tootajal iihe inimese virbamiseks
ei kasuta 17 (81) 22 (59,5) |6(40)
kasutame |4 (19) 15 (40,5) |9 (60) 0,295 | 0,046
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Sisekonkursside aktiivsus
ei kasuta 21 (100) 32 (86,5) |9 (60)
kasutame | 0 53,5 6 (40) 0,390 | 0,003
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Juhtide rahulolu viirbamisprotsessi etappidega
ei kasuta 19(90,5) [35(94,6) |7 (46,7)
kasutame |2 (9,5) 2(54) 8 (53,3) 0,508 | 0,000
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Juhtide rahulolu virbamisprotsessi Kiirusega
ei kasuta 19(90,5) [30(81,1) |7(46,7)
kasutame | 2(9,5) 7 (18.,9) 8 (53,3) 0,374 | 0,006
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Kandidaatide profiilide esmaseks hindamiseks kulunud aeg
ei kasuta 19 (90,5) |27 (73) 7 (46,7)
kasutame | 2 (9,5) 10 (27) 8 (53.,3) 0,340 | 0,014
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Sobivate kandidaatide arv vakantsi kohta
ei kasuta 18 (85,7) [23(62,2) |3(20)
kasutame | 3 (14,3) 14 (37,8) | 12(80) 0,467 | 0,000
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Keskmine vestluste arv iga toole voetud inimeste kohta
ei kasuta 20(95,2) [27(73) 7 (46,7)
kasutame | 1(4,8) 10 (27) 8 (53,3) 0,384 | 0,005
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
Vakantside méar
ei kasuta 19 (90,5) |24(64,9) |6 (40)
kasutame | 2 (9,5) 13 (35,1) |9 (60) 0,375 | 0,005
kokku | 21 (100) 37 (100) 15 (100)
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(n=73) | Personalitoo staaz aastates Cramer’i V
1-5 6-15 17-32 \Y p
n (%) n (%) n (%)
Virbamise kvaliteet
ei kasuta | 21 (100) | 33 (89,2) | 10 (66,7)
kasutame | 0 4(10,8) |5(33,3) [0,354 0,009
kokku | 21 (100) | 37 (100) | 15 (100)

n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel

(n=173) Tootajate arv ettevottes Cramer’i V
Vakantside méar 2-50 51-250 | 251-999 | 1000-9000 A% p
n (%) n (%) n (%) n (%)
ei kasuta 9 (100) |21(67,7) | 15(65,2) | 4 (40)
kasutame 0 10 (32,3) | 8(34,8) | 6 (60) 0,327 |0,048
kokku | 9 (100) | 31(100) |23 (100) | 10 (100)

n — vastajate arv, % - protsent, V — statistiku vddrtus, p — statistiline toendosus
Allikas: autori arvutused/koostatud ,,Personalianaliiiitika... 2020 alusel
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Lisa 5. Personalitoo staaziga seotud moddikute kasulikkus ja kasutamine.

Kasulikkuse mééir

Moodikute nimetus Keskmine Mitte- Kasutaiad Kasutamine
kasulikkus | kasutajad | oo 3 Yo
M M M

JuhtlQe rahulolu varbamisprotsessi 3.20 3.15 3.42 viga harva
etappidega kasutatav
K"eskml.ne ametlkoha tditmise aeg ehk 3.15 2,67 3,45 Sageli
varbamisprojekti pikkus kasutatav
Virbamise kvaliteet 3,11 3,09 3,25 viga harva

kasutatav
Agg, mis %ulub phel tootajal tihe 3.09 2.90 3.36 harva
inimese virbamiseks kasutatav
Sobivate kandidaatide arv vakantsi 3.04 2.85 331 harva
kohta kasutatav
Jghtlde rahulolu varbamisprotsessi 2,99 2.84 341 harva
kiirusega kasutatav
Vakantside mdr 2,90 2,70 3,25 harva

kasutatav
Sisekonkursside aktiivsus 2,86 2,76 3,36 vaga harva

kasutatav
Kandidaatide profiilide esmaseks harva
hindamiseks kulunud aeg 2,73 2,57 3,10 kasutatav
Keskmine vestluste arv iga todle harva
voetud inimeste kohta 2,72 2,61 3,00 kasutatav
Koikide mdédikute keskmine 2,96 2,69 3,28 -

M — aritmeetiline keskmine, % - protsent
Allikas: autori arvutused/koostatud lisa 4 alusel.
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Lisa 6. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Annika Kalmet

1. annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
»Personalimdddikute rakendamine varbamisprotsessis Eesti organisatsioonide néitel®,

mille juhendaja on Paavo Siimann,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemisent;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vdilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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