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Annotatsioon

Bakalaureusetd6 teema on: Personalijuhtimise efektiivsuse hindamine Eesti ettevotete nitel.

Ké&esoleva t06 eesmargiks on vélja selgitada personalijuhtimise efektiivsuse hindamismeetodeid
Eesti ettevotete néitel. Loputdo votmeaspektideks on eesmarkide ja vajalike kriteeriumite leidmine
personalijuhtimise kvaliteedi hindamiseks. Lisaks uurimistlesandeks on seose tuvastamine

ettevotte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise olulisuse vahel.

Bakalaureusetdo kirjutamisel kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, mille kdigus viidi labi
kisitlus, milles osales 50 Eesti ettevottete juhatuse liige. Tulemuste analtiiisimiseks kasutas autor
kvantitatiivset andmeanalliisi ning vordlust. Enne uuringu l&biviimist oli sdnastatud hupotees
"Mida suurem on ettevote, seda rohkem pdoratakse tédhelepanu personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisele”. To6s analllsitakse erinevaid meetodeid personalijuhtimise efektiivsuse
hindamiseks. Uuritakse, kui suurt tahelepanu Eesti ettevotted podravad personalijuhtimise

efektiivsuse hindamisele.

LOputdd on Kirjutatud eesti keeles ning sisaldab pdhiteksti 24 lehekuljel, 2 peatukki, 2 joonist, 7
tabelit.

Votmesonad: personalijuhtimine, efektiivsus, hindamine, meetodid, Eesti ettevotted.



SISUKORD

AULOTTAEKIArAISIOON ...ttt b e bbb et e e e 2
ANNOTALSTIOON ..ttt bbbttt e e et e b e s b e s b e bt e se e b et e b e nbeebenbeebeeneanee e 3
SISSEJUHATUS ettt e st e st e e s s e e e ste e e bt e e e saseeanneeeaneeeanseaeas 5
1. PERSONALIJUHTIMISE ULEVAADE........ccccoioiieeistceeeee et 7
1.1 Personalijuhtimise olemus ja [AhenemisVIiSid ..........c.cccevveiiiiieiiese e 7
1.2 Personalijuhtimise roll organiSatSIooNIS ..........coeiviiiriiiiiiieeee e 10
1.3 Personalijuhtimise efektiivsus ja selle hindaming ............cccoceviiieiicie e, 12
1.3.1 Efektiivsuse olemus ja kriteeriumid hindamisel.............ccccocoviiiiiieiniie e, 12
1.3.2 Efektiivsuse hindamiSmeetodid...........cccvuviieiiiieiiei e 15

1.4 Personalijuntiming EESTIS........ccciiuiiiiiiiie ettt 16

2. PERSONALIUHTIMISE EFEKTIIVSUS EESTI ETTEVOTETE NAITEL......cocovvveee. 19
2.1 Valimi disain ja MEtOOAIKA. ..........cueiiiiieiiiiii e 19
2.2 Uuringu tulemuste arutelu ja JAreldused.............covevveiiiieiieie e 21
2.2.4 Ettevotte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise seos..........c.ccccovevenee. 25
KOKIKUVYOTE ...ttt 27
VIIDATUD ALLIKAD ...ttt sttt sttt ae e sne s eneenees 29
SUMMARY ettt ettt b e bt e bt e R e R e st et e s be e be e bt e b e e Rt e Rt et et e benbeebeeneeneene et 31
LISAD .ttt b et b e R R Rt Rttt e b Ee e benbeebe Rt ne et e nte e 33
LSA 1. LINTHESENTS ...ttt bttt bbb e en e e e s e neeneas 33



SISSEJUHATUS

Kaasaegses maailmas on ettevotte toimimise ja arengu ks olulisemaid tingimusi- efektiivne
personalijuhtimise susteem. Ettevotte edukus ja produktiivsus sdltub hoolikalt labimd&eldud
personalijuhtimise strateegilisest slisteemist, kuna organisatsiooni Gldine tegevus sdltub suuresti
inimressurssidest ja nende juhtimisest. Pole juhus, et inimfaktor eristub eriti tinapaevase juhtimise
uldises struktuuris, mis asetab esikoha koos organisatsiooni selliste komponentidega nagu
organisatsiooni struktuurid, tehnoloogiad ja keskkond. Mitte (ikski idee ei saa reaalsuseks muuta
ilma inimressurssideta. Mitte tikski ettevdte ei saa toimida ilma inimressursita. Selleks, et areneda
ettevdte raames ja pareneda selle toimingut tuleb hinnata personalijuhtimise efektiivsust, teha
korrektiive ja muuta susteemi paremaks. Efektiivsuse hindamine on todriist, mis aitab juhil ndha
ja hinnata personali juhtimissiisteemi kvaliteeti ning 6igeaegselt tuvastada puudused, mis tuleks

tooprotsessi kdigus kdrvaldada vai kohandada.

Ainult juhtimisanaltiiisi abil on vfimalik saada tagasisidet, mis aitab stisteemi parandada ja
tulevikus edukalt toimida. Personalijuhtimise efektiivsuse hindamiseks on palju meetodeid ja iga
ettevdte kasutab erinevaid, lahtudes organisatsiooni poliitikast. Sellega seoses on huvitav mdista,
kuidas Eesti ettevOtted suhtuvad personalijuhtimisse, milliseid meetodeid kasutatakse
juhtimissiisteemi hindamisel ja millistest eesmérkidest ettevotted ldhtuvad personalijuhtimise

analdsimisel.

LOput6d hipoteesiks on "Mida suurem on ettevite, seda rohkem pooratakse tahelepanu
personalijuhtimise efektiivsuse hindamisele”. Kdesoleva bakalaureusetdd eesmérk on valja
selgitada personalijuhtimise efektiivsuse hindamismeetodeid Eesti ettevotete nditel.
Bakalaureusetdd eesmargi saavutamiseks ja hipoteesi kontrollimiseks pustitatakse jargnevad
uurimiskusimused:
o Millised kriteeriumid ja meetodid kasutatakse personalijuhtimise efektiivsuse
hindamiseks?

o Millistest eesmarkidest ettevotted lahtuvad personalijuhtimise analtiisimisel?
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o Millised meetodit kasutavad Eesti ettevotted personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel?
e Millised kriteeriumid on olulised Eesti ettevotete jaoks personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel?

e Kas on olemas seos ettevdtte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise vahel?

Bakalaureusetdd eesmérgi saavutamiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete
kogumiseks kasutatakse ankeeti. Analusitakse intervjueeritava isiku ettevdte suurust. Kisimuste
vastuse abil kogutakse vajaliku informatsiooni personalijuhtimise efektiivsuse hindamisest ning

uuritakse kuidas saadud informatsioon mdjutab ettevotte edasist arengut.

Bakalaureusetod koosneb kahest osast. Esimeses osas annab autor teoreetilise Ulevaate
personalijuhtimise olemusest ja rollist, personalijuhtimise efektiivsuse- ja hindamismeetoditest
ning olukorrast personalijuhtimisega Eestis. Teises peatikis kirjeldab autor uurimisobjekti ning
pdhjendab uuringu metoodikat ja valimid. Lisaks toob valja uuringute tulemused ja nendest

tulenevad jareldused.

Siinkohal soovib autor tidnada t66 juhendajat Jelena HartSenko ning uurimistdos osalenud

ettevotteid.



1. PERSONALIJUHTIMISE ULEVAADE

Bakalaureusetdd esimeses peatlikis antakse Ulevaade personalijuhtimise olemusest ja rollist
organisatsiooni raames, personalijuhtimise efektiivsust ja selle hindamismeetoditest. Lisaks annab

t00 autor Ulevaate personalijuhtimisest Eestis.

1.1 Personalijuhtimise olemus ja lahenemisviisid

Personalijuhtimine on seotud inimeste juhtimisega organisatsioonide koikides aspektides.
Personalijuhtimine hdlmab strateegilise personalijuhtimise, inimkapitali juhtimise, teadmiste
juhtimise, ettevOtte sotsiaalse vastutuse, organisatsiooni arendamise, ressurssidega varustamise
(t66jou kavandamine, varbamine ja valik ning talentide juhtimine), 6ppimise ja arendamise,
tulemuslikkuse ja tasu juhtimise, to0tajate suhete, tootajate heaolu olemise ja tdotajate teenuste

osutamise (Armstrong 2014).

Personalijuhtimine on juhtimisvaldkond, mis kasitleb organisatsiooni eesmarkidest ja strateegiast
tulenevalt Uhte ressurssi — inimesi, nendega seotud tegevusi ja tegevuse tulemuslikkust (Jane Mé&gi
2013).

Personalijuhtimine viitab funktsioonile, mida paljud nimetavad inimressursside juhtimiseks ning
sageli tekivad kisimused ja vaidlused terminoloogia kasutamise kohta. Paljud kommentaatorid
arvasid, et inimressursside juhtimise saabumine pidi olema suurim muutus juhtimise protsessides,
kuid see ei olnud muud kui organisatsioonisisese protsessi imbermdtestamine (Hall 1993 viidatud
Armstrong 2014). Moned jargisid sama vaatenurka, vaidates, et inimressursside juhtimine ei ole
revolutsioon, vaid personalijuhtimise mitmetahulise rolli teine médde (Torrington 1989 viidatud
Armstrong 2014). Sarnaselt defineerib Armstrong (1987) maérkides, et paljud personalijuhid
arvasid inimressursside juhtimist vanaks veiniks, mis valatakse uutesse pudelitesse. Erineva

termini kasutamine on lihtsalt personalijuhtimise erinev nimi ning uldiselt personalijuhtimine ja



inimressursside juhtimine on mdlemad t60jou juhtimise meetodid. Gennard ja Kelly (1997)
joudsid samale jareldusele, markides, et kuus ja pool tosinat on (ks ja seesama ning vaidlused
personalijuhtimise ja inimressursside teemal oli tdiesti mdttetu. Personalijuhtimine hélmab neid
tegevusi, mis on kavandatud organisatsiooni inimressursside tagamiseks ja koordineerimiseks.
Inimressursi funktsioonid tahistavad neid tlesandeid ja kohustusi, mida organisatsioonidtaidavad
inimressursside koordineerimiseks (Byars, Rue 2004).

Personalijuhtimise eripdra erinevates organisatsioonides on individuaalne. Erinevate riikide,
toostusharude ja organisatsioonide jaoks vdib olla vajalik erinev personalijuhtimise I&henemisviis
ja pédevused (Nankervis 2012). Tavaliselt s6ltub see paljudest teguritest: esiteks makro- ja
mikrokeskkonnast, siis organisatsiooni suurusest, arengufaasist, organisatsiooni struktuurist,
poliitikast,  dristrateegiast, organisatsioonikultuurist,  juhtimisstiilist. ~ Personalijuhtimise

l&henemisviisid jagunevad karmideks (hard) ja pehmeks (soft) (Beardwell 2004).

Esimeses ehk karmides juhtimis lahenemisviisis peetakse protsessi kui inimressursi kasutamist
strateegilistel eesmarkidel organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks. Paljud usuvad, et
personalijuhtimine on seotud organisatsiooni inimressursside 0ige kasutamisega. Igal
organisatsioonil on oma strateegiline tulevik, mis jaguneb md&ddetavateks ja arusaadavateks
eesmarkideks, nii et t66joud saaks neid ellu viia (Snell, Bohlander 2009). Personalijuhtimine on
inimressursside varbamine, valimine, arendamine, kasutamine organisatsiooni poolt (French
2009). Selle vaatenurka jaguvad paljud autorid, uskudes, et mdiste inimressursid on arvatud
inimesi samase vadartuskategooriasse kui materjalid, raha v&i tehnoloogia - k&ik ressursid on
vadrtuslikud ainult siis, kui neid saab kasutada majanduslikuks vaartuseks (Osterby, Coster 1992
viidatud Armstrong 2014). Personalijuhtimine on organisatsioonides téidetav funktsioon, mis
holbustab inimeste kbige tbhusamat kasutamist organisatsiooni ja individuaalsete eesmarkide
saavutamiseks (lvancevich and Glueck 1989). Rohutades tlaltoodud autorite arvamust, v8ib vaita,
et personalijuhtimine on inimtegevuse juhtimise tegevus, mille eesmark on ettevotte eesméarkide

saavutamine to6tajate t66j0Ou, oskuste ja kogemuste kasutamise kaudu.

Erinev arvamus on teise vOimaliku juhtimisviisi toetajatel, mis rohutab suhet personali ja
juhtkonna vahel, inimeste arengut organisatsiooni raames ning usalduslike suhete loomist.
Personali juhtimise pehmes kaésitlustes r6hutatakse arengu aspekte ning kasitletakse indiviide

tooprotsessis labi usalduse, piihendumuse ja suhete prisma (Beardwell 2004). Inimressursside



juhtimine on terviklik ja htne lahenemisviis inimeste toohdivele ja arengule (Armstrong 2014).
Mdned autorid usuvad, et pehme personalijuhtimine réhutab t06tajate kasitlemist hinnatud vara ja
konkurentsieelise allikana (Legge 1995). Pigors, Myers (1973) peavad ka seda seisukohta kinni,
vaidates, et personalijuhtimine on pdhimdtteliselt tootajate potentsiaali arendamise meetod, et nad

tunneksid oma t60ga maksimaalset rahulolu ja teeksid organisatsiooni heaks kdik endast oleneva.

Legge (1995) uuringu pohjal voib mérkida, et kuigi uuringute tulemused nditasid, et peaaegu kaks
korda rohkem uuringu anallisile vastanud organisatsioonidel oli juhtimises pigem pehme
l&henemisviis personali juhtimisel, reaalsus oli seotud karmi mudeli strateegilise juhtimisega
(Truss 1997). Selleks, et organisatsioonid saaksid valida juhtimises dige I&henemisviisi, on vaja
selgelt mdista eesmérke, mida personali juhtimisel taotletakse. Seet6ttu on personalijuhtimise
peamised eesmargid (Armstrong, 2014):
e Organisatsiooni toetamine eesmarkide saavutamisel, arendades ja rakendades
inimressursside strateegiaid, mis on integreeritud &ristrateegiasse;
e Suure joudlusega kultuuri arengu edendamine;
e Tagamine, et organisatsioonis tootaksid andekad, kvalifitseeritud ja asjahuvilised
inimesed,;
e Positiivse todsuhete juhtkonna ja tootajate vahel ning vastastikuse usalduse 6hkkonna
loomine;

e Julgustamine eetilise l&henemisviisi kasutamist inimeste juhtimises.

Oigluse ja tervikpildi huvides tuleb mérkida, et personalijuhtimise eesmarkide kohta on ka teine
arvamus. PARE kasiraamatu (2017) autorite arvamusel personalijuhtimise peamised eesmargid on
efektiivselt tootava personali ligimeelitamine, efektiivselt to6tava personali sailitamine ja

personali efektiivsuse suurendamine.

Parast personalijuhtimise peamiste eesmarkide selgitamist on oluline kindlaks madrata
podhitegevusi, mis peavad olema omavahel seotud ja moodustama uhtse terviku. Funktsioonid on
oluline mdista, kuna nende eesmark on kogemuse koondamine teadmistega ja hoiakute
kujundamine, mis motiveerivad inimesi eesmarke saastlikult, efektiivselt ja kiiresti saavutada.
Armstrongi  (1997) sonul on personalijuhtimise po&hifunktsioonid: tottajate omandamine,

arendamine, juhtimine, motiveerimine, pihendumise saavutamine. Sarnane arvamus on PARE



kasiraamatu (2017) autoritel, kes vaidab, et personalijuhtimise pdhifunktsioonid on t66- anallius

ja planeerimine, vérbamine ja valik, hindamine ja hlivitamine, arendamine ja eestvedamine.

Bakalaureusetdo autori arvates on personalijuhtimine pole ainult td6tajate tegevuse reguleerimine,
kontroll ja nende ressursside kasutamine strateegilistel eesmérkidel. Personalijuhtimine on
terviklik protsess, mis algab isiklikest suhetest toGtajaga kuni labimdeldud strateegia- ja
inimressursside kasutamiseni organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks. Uldises laias ja
populaarses tdhenduses inimressursside juhtimine viitab lihtsalt mis tahes inimeste slisteemile
juhtimine (Storey 2007).

Autor defineerib oma tdds moistet ,,personalijuhtimine jargmiselt: Personalijuhtimine on
juhtimise aspekt, mille eesmark on organisatsiooni t66jouressursside efektiivne kasutamine (Paul

G. Hastings 1993) arvestades t06tajate rahulolu (Armstrong 2014, Pigors, Myers 1973).

1.2 Personalijuhtimise roll organisatsioonis

Personalijuhtimise roll organisatsiooni raames on tagada, et juhtimine tegeleks efektiivselt
kdigega, mis puudutab organisatsiooni inimressursse, inimeste arengut ning juhtkonna ja téotajate
vaheliste suhete haldamist (Mullins 2007).

Inimressursside juhtimine on protsess, mis koosneb inimressursi omandamisest, arendamisest,

motiveerimisest ja hoidmisest (DeCenzo, Robbins, Verhulst 2010).

Paar aastakiimmet tagasi domineeris juhtimises arusaam, et inimesed on eelkdige kuluallikad
(PARE 2017). Avristruktuuride ja turu muutuva iseloomu téttu on firmade omanikud ja juhid
peavad pdOrama suuremat tahelepanu inimressursside juhtimise aspektidele (Johnston 2004).
Personalijuhtimise teemat uuritakse aktiivselt ning inimressursi rolli olulisus tanapdeva
keskkonnas on muutunud (PARE 2017), kuid selliste muutuvate arvamuste tottu ténapdeval

teadlaste arvamused personalijuhtimise rolli kohta jagunesid kahega.

Moned autorid usuvad, et personalijuhtimise peamiste tegevuste ja organisatsiooni t66tulemuste

vahel on leitud positiivne seos (Arthur 1994, Huselid 1995, Shadur, Rodwell, Simons, Bamber
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1994 viidatud Akinnusi 2008). Pooldajad, kes on seisukohal, et personalijuhtimise roll
organisatsioonis on suur, usuvad, et personalijuhtimise pdhitegevused on maaratletud kui véga
tbhusaid todmeetodeid, mis vdivad pdhjustada vaiksemat to6tajate voolavust, kdrgemat tootlikkust
ja paremat finantstulemust (Huselid 1995, Becker 1996 viidatud Shields 2007). Personalijuhtimine
méangib Uha olulisemat rolli - mitte ainult organisatsiooni personaliosakonnas, vaid ka
otsustusprotsessis organisatsioonis tervikuna (\VVaiman, Scullion, Collings 2012). M&ned teadlased
samuti vaidavad, et kui personaliosakonda peetakse aritiksuse voi ettevotte tasandil strateegiliseks
partneriks, siis ettevdtte tootlikkus vastavalt paraneb (Ulrich 1997, Boxall, Lawler, Mohrman
2003, Becker 2006 viidatud Kuipers, Giurge 2017).

Ulaltoodud arvamus toetab Armstrong (2014), vaidates, et kaasaegses maailmas inimesed on
ettevotte juhtimisel kdige olulisem vara ja ressurss. Ulrich (2012) markab, et dldiselt on
aktsepteeritud, et konkurentsieelis tuleneb organisatsiooniliste ressursside, eriti inimressursside

vOi inimkapitali optimaalsest kasutamisest.

Erineva vaatepunkti pooldajad véidavad, et personalijuhtimine ei mdjuta organisatsiooni tegevust
(Katou, Budhwar 2006). Personalijuhtimisega seotud tegevused mdjutavad parimal juhul ainult
monda vahendaja muutujat, mis mojutavad seejarel organisatsiooni tegevust (Dyer, Reeves 1995,
Becker, Gerhart 1996, Guest 1997, Wright, Gardner 2003, Paauwe 2009 viidatud Darwish, Singh,
Wood 2016).

Kokkuvotteks voib jareldada, et personalijuhtimine ei vastuta ainult personali planeerimise ja
otsuste tegemise eest. The WritePass Journal-i (2012) autorid margivad, et personalijuhtimisel on
oma roll organisatsiooni strateegiliste eesmarkide saavutamisel. Kirjeldatud vaadete pdhjal vGib
jareldada, et ettevotte edu voi ebadnnestumine sbltub ettevotte tootajatest, kuna nad loovad voi
kahjustavad ettevdtte mainet. Moned uuringud toetanud arvamust, et personalisiisteem on (ks
oluline komponent, mis aitab organisatsioonidel efektiivsemaks muutuda ja konkurentsieelist
saavutada (Pfeffer 1994, MacDuffie 1995, Guest 1997, Razouk 2011 viidatud Singh 2012).
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1.3 Personalijuhtimise efektiivsus ja selle hindamine

Ei ole vBimalik juhtida seda, mida ei saa mdota, kuid see, mis mdddetakse on tehtav (Ulrich 2007).
Arvamuse eeldus on selline, et kui ei ole vdimalik néidata, millist panust tehakse, on vahe lootust

et seda saab edukalt juhtida.

1.3.1 Efektiivsuse olemus ja kriteeriumid hindamisel

Personalijuhtimise efektiivsuse mdiste on sna subjektiivne (Hoffmann 2014), eriti arvestades
asjaolu, et moned teadlased kasutavad rohkem kui kolmekimmet kriteeriumi efektiivsuse
hindamiseks ning puudub praegu organisatsiooni personali juhtimisststeemi hindamiseks thtne
ldhenemisviis ja arusaamine selle kohta, milliseid meetodeid tuleks juhtimise efektiivsuse
hindamisel kasutada (Dyer, Reeves 1995, Guest 1997, Wright, Gardner 2003). See on tingitud
asjaolust, et kdige olulisemaid kriteeriume nagu tooviljakus, t60 efektiivsus, t66mahukus
mdistetakse erinevalt (Hoffmann 2014). Sellega seoses uritasid paljud teadlased vélja selgitada
seoseid personalijuhtimise ja tootlikkuse, tooviljakuse, personali voolavuse, toétajate rahulolu,
organisatsioonikultuuri vahel (Guest 1997, Wright, Gardner 2003).

Mdned teadlased vaidavad, et personalijuhtimise analtsimiseks ainus nditaja on see, kui hasti ja
kui kaugele organisatsiooni td0tajaid dra kasutatud organisatsiooni eesmarkide saavutamisel.
Ideaaljuhul néitab personalijuhtimise efektiivsust asjaolu, et kdik personalijuhtimise funktsioonid
on edukalt taidetud ja siis on saavutatud personalijuhtimise eesmargid (Opatha 2009).

Uldises mottes vGib vaita, et efektiivsus saavutatakse siis, kui plaani eesmarkide saavutamisel
saavutatakse parendust (Talebnia, Dehkordi 2012). Sellised arvamused personalijuhtimise
efektiivsuse hindamise kohta on (isna subjektiivsed ning enne personalijuhtimise hindamist tuleb
aktsepteerida hindamise kriteeriumid ja mddtmismeetod (Strategic Human Resource Management
2002). (Tabel 1)
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Tabel 1. Personalijuhtimise funktsiooni tulemuslikkus

Kvantitatiivne Kvalitatiivne
Protsess — Vabade t0okohtade taitmise — Pakutavate teenuste kvaliteet
Kiirus — Programmide kvaliteet
— Kulud téétaja kohta koostoévalmidus

— Koolitustunnid té6taja kohta

Tulemused — Personalijuhtimise eelarve — Tippjuhtide rahulolu
tootaja kohta — Vahetute  juhtide  rahulolu
—  Uute programmide hulk Tootajate arvamus

Allikas: Autori koostatud Gomez-Mejia, L.R., Balkin, D.B. (2012) p&hjal

Personalijuhtimise efektiivsuse tulemusnéditajad on tavaliselt rahaliselt orienteeritud (Wright,
Boswell 2002) ning ainult ksikud uuringud vdtavad arvesse to6tajate rahulolu (Seibert, Silver,
Randolph 2004) ja heaolu ning ka tulemuslikkuse néitajaid nagu tOotajate voolavus ja
organisatsioonikultuur (Redman, Wilkinson 2005). Enamik autoreid (Rowe, Morrow, Finch
1995) pakkuvad personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel pdhineda IGpptulemuste teatud
perioodi tegevuse pdhjal. Personalijuhtimise strateegilises analliisis keskendutakse Uksikutele
tulemustele, mis on seotud té6viljakusega (Huselid 1995, Koch, McGrath 1996, MacDuffie 1995),
kaibe kasvuga (Batt 2002, Guthrie 2001), varade tootlusega (ROA) ja investeeringutasuvusega
(ROI) (Delery, Doty 1996), rentaablusega (Keats 1988, Snell, Youndt 1995) ning turu
tulemuslikkusega (Huselid, 1995).

Mdned eksperdid (Dyer, Reeves, 1995) ldhenevad personalijuhtimise efektiivsuse hindamisele
sOltuvalt personalijuhtimise vormidest ja meetoditest (personali struktuur, personali rahulolu,
voolavus). Samuti tuleb markida, et on olemas lahenemisviis personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel, mis pdhineb tulemusnditajate ja elava t06 keerukuse anallisil (t60 kvaliteet,
tooviljakus tootaja kohta, personali suurus). Kuid tdendoliselt kasutab enamik oma
personalijuhtimise efektiivsuse hinnangus finantsnéitajaid, kuna neid peetakse objektiivseteks
(Wall, Wood 2005). (Tabel 2)
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Tabel 2. Personali juhtimissusteemi efektiivsuse kriteeriumid

Pstihholoogilised

Personalijuhtimissusteemi

efektiivsuse kriteeriumid

Mitte psuihholoogilised

Tdoga kvaliteedi | Meeskonna Efektiivsus Rentaablus
rahulolu enesehinnang
Personali Juhtimisliige Kvaliteet Tootlikkus
motivatsioon autoriteet

Innovaatilisus | Tulukus

Allikas: Autori koostatud ajakirja Majandus ja juhtimine pdhjal (2016)

On oluline, et iga ettevote viiks 1&bi analulsi selleks, et teada saada, kui hésti personalijuhtimise
funktsioone téidetakse (Opatha 2009). Lisaks vdib markida, et personalijuhtimise efektiivsuse
hindamine vdimaldab mitte ainult kontrollida juhtimissiisteemi, kuid ka Gigeaegselt reageerida
ettevotte tulemuste ja valiskeskkonna muutusi. Sellisel viisil aitab personalijuhtimise efektiivsuse
Oigeaegne hindamine selgitada valja personalijuhtimise stisteemide tugevused ja nérkused ning
vOimaldab juhtimissusteemi kohandamist ja tulevikus ettevotte tegevuse optimeerimist. Muu
hulgas v@ib efektiivsuse analliis olla kasulik personalikulude kavandamisel ja prognoosimisel.
Organisatsiooni jaoks on oluline hasti mdista, miks tuleks personalijuhtimise efektiivsust
analudsida, kuna see aitab valitud strateegiale objektiivselt hinnangu anda. Strategic Human
Resource Management (2002) autorid tutvustavad personalijuhtimise hindamisel seitsme
eesmarki:

e Inimressursi funktsiooni edendamine;

e Vastutuse demonstreerimine ressursside kasutamisel;

e Muudatuste edendamine, madrates kindlaks juhtimissiisteemi tugevused ja nérkused,;

e Finantshinnangu kui otsustusvahendi rakendamine personalijuhtimise programmi

valimisel;
e Inimressursi peamiste tavade esiletdstmine;
e Inimressursi funktsiooni tootlikkuse kontrollimine;

e Funktsiooni rolli demonstreerimine ettevotte eesmarkide saavutamisel.
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1.3.2 Efektiivsuse hindamismeetodid

Kuna personalijuhtimise efektiivsuse hindamise kriteeriumid on erinevad, on efektiivsuse
hindamiseks erinevaid meetodeid. Kdigi organisatsioonide jaoks kohaldatava parimate tavade
toimivuse md6tmise hiipoteetilist universaalset kombinatsiooni ei ole (Harrington 1997). Uhe
organisatsiooni parimad tavad efektiivsuse mdotmiseks vdivad olla teise organisatsiooni jaoks
hukatuslikud (Harrington 1997). Arvamustes r6hutatakse tdsiasja, et kBigi organisatsioonide
personalijuhtimise efektiivsuse hindamiseks pole Uhte diget meetodit. Vaatamata sellele tuleb
markida, et personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel kasutatakse tavaliselt 2 l&henemisviisi.
Esimene lahenemisviis pdhineb majandusliku efektiivsuse printsiibil ning teine on keskendatud
sotsiaal-psiihholoogilise teguritele. Personalijuhtimise eesmargid on mitmetasandilised: nii
majanduslikud, kui ka sotsiaalsed (PARE 2012).

Selleks, et efektiivsuse nditajatel oleks tahendus ja need annaksid kasulikku informatsiooni, on
vaja teha vordlusi (Poister 2003). Personalijuhtimise efektiivsuse hindamiseks on (ks
populaarsemaid meetodeid Benchmarking, mis pdhineb vordlustel ja vordlusalustel ning meetod
peetakse kui kvaliteedi tagamise ja juhtimisprotsesside taiustamise p&hikomponent (Watson
1992). Construction Industry Institute (1995) defineerib Benchmarking meetodi kui slisteemne
tulemuslikkuse modo6tmise protsess, mis pohineb tegurite voOrreldes tunnustatud liideriga
eesmérgiga madratleda parimad tavad, mis parandavad tootlikkuse nende kohandamise ja
kasutamise viisil. Peamised vd@rdluskriteeriumid on: tdotajate arv, tootlikkus, tootajate
koolituskulud, varbamisaeg, personalijuhtimise rakendatud reeglid ja juhised (Bramham 2004).

Benchmarking nduab organisatsiooni jaoks oluliste tegurite mdistmist (mida mdnikord
nimetatakse ka kriitilisteks eduteguriteks) ja seejarel nende tegurite tootlikkuse md6tmist (The

Benchmarking Process 2005).

Personalijuhtimise efektiivsuse hindamise tiheks meetodiks on personali juhtimissiisteemi audit,
mis vOimaldab saada objektiivseid andmeid personali liigimeelitamise, kasutamise ja arengu kohta
organisatsioonis. Juhtimissiisteemi auditi eesmérk on diagnoosida personali juhtimissusteemi
sotsiaalse ja majandusliku efektiivsust ning péhjendada vdimalusi selle parendamiseks (Popov

2008). Personali juhtimisslisteemi auditi eeliseks on objektiivsus.
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Personalijuhtimise tdhususe hindamise iheks meetodiks vdib olla analtttiline [&henemisviis. Kuid
HR-tavad ei pruugi sageli olla moddetavad. Kuid selle meetodi abil saab hinnata mitut tudpi
tegevusi, naiteks varbamine, valik, koolitused ja personali voolavus (Strategic Human Resource
Management 2002).

Erinev lahenemisviis personalijuhtimise hindamiseks on Robert Kaplani ja David P. Nortoni
(1992) vilja tootatud tasakaalustatud tulemuskaart. Stisteem p8hineb 3 nditajal: to6tajate rahulolu,
to6jou sdilitamine ja tootlikkus ning kriteeriumite analliisides saab hinnata juhtimisslsteemi

(Strategic Human Resource Management 2002).

Kéesoleva alapeatiiki kokkuvotteks voib Oelda, et personalijuhtimise efektiivsuse hindamise
kriteeriumide valik ja meetodite rakendamine sdltub organisatsiooni spetsiifikast ja poliitikast ning
juhid valivad nende sobivate variantide lahtudes oma arusaamistest ja teadmistest. Ekspertide
arvamused ka selles kusimuses on erinevad, seetdttu on vaja personalijuhtimise efektiivsuse
hindamise kisimust pdhjalikult uurida. Uldiselt peaksid huvitatud selles kiisimuses inimesed
poorama suuremat tahelepanu personali juhtimissiisteemi hindamisele, kuna see on valdkond,

mida tuleb selle erineva mdistmise ja madratluse tottu edasi arendada (Urbaniak 2011).

1.4 Personalijuhtimine Eestis

Milvi Tepp (2017) usub, et peamiselt Eesti ettevotted keskenduvad USA-s levinud
personalijuhtimise ideoloogiale, kasutades inimesed kui ressurss ning inimressursi juhtimine kui
potentsiaalne konkurentsieelis. Samuti personalijuhi arvamuse pdhjal vGib véita, et enamik Eesti
ettevotted eelistavad pehme I&henemisviisi juhtimisel, mis rohutab suhet personali ja juhtkonna

vahel, inimeste arengut organisatsiooni raames ning usalduslike suhete loomist.

Suure panuse eesti personalijuhtimise arendamisse annab Eestis tegutseb personalijuhtimise tihing
(PARE), mis rohutab personalijuhtimise olulisust organisatsioonide jaoks ja aitab mdista selle
valdkonna peamisi protsesse. Uhing aitab kaasa inimeste teadlikkusele selles valdkonnas ning ka
personalijuhtimise arendamisele. Tuleb maérkida, et paljud ajalehed ja portaalid (&ripaev,
cvkeskus) avaldavad oma artiklites kasulikku informatsiooni personalijuhtimise olulisuse kohta,

pealegi on olemas portaalid, mis on sellele teemale taielikult pihendatud (personaliuudised,
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PARE). Réaékides personalijuhtimisest Eestis tuleb markida, et monikord toimuvad uritused, mis
keskenduvad sellele kiisimusele: personalijuhtimise hakaton (PARE, Eesti Ettevotluskdrgkool
Mainor), konkursid ,,Md&jukaim personalijuht (PARE).

EAS uuringu (Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015) pdhjal voib jareldada, et personalijuhtimine
vOtab ettevote arendustegevuses vaid 8 koha 12-st (Tabel 3). Keskmise hinnangu leidmiseks
vastamisel on kasutatud skaalat O (vaheoluline) — 5 (valdkond on prioriteetne). Esimestel ridadel
on sellised valdkonnad nagu p&hitegevus, miuk, turundus ja strateegiline juhtimine. Teisest kiiljest
vaadates vOib markida, et vorreldes 2010. aastaga hakkasid retsensendid rohkem téhelepanu
poorama personalijuhtimisele, samal ajal kui "juhtivate toimingute” téhtsus ettevotte
arendustegevuses nende 5 aasta jooksul véhenes. Peab markima, et intervjuud Kinnisvara ja
kaubanduse valdkondade esindajatega néitasid suuremat tédhelepanu personalijuhtimise teemale,
réakides, et arendades ettevotet, nad mitte ainult putivad omanikutulu suurendada, vaid métlevad

ka inimeste peale, et nad tunneksid ennast hésti (Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015).

Tabel 3. Fookusvaldkonnad organisatsiooni ja juhtimise arendamisel

2015 2010

Keskmine Standardhdlve | Keskmine Standardhalve

hinnang hinnang
P&hitegevus 4.49 0.88 4.39 0.93
Mudk 411 121 4.12 1.10
Turundus 3.44 1.32 3.60 1.25
Strateegiline juhtimine 3.42 1.20 3.53 1.13
Tootearendus 3.37 1.31 3.30 1.21
Finantsjuhtimine 3.24 1.17 3.41 1.09
Ekspordi arendus 2.33 1.48 2.59 1.50
Innovatsioon 3.11 1.28 3.18 1.30
Organisatsioonikultuur 3.47 1.19 2.98 1.17
Personalijuhtimine 3.10 1.23 3.02 1.17
Rahvusvahelistumine 2.22 1.38 2.28 131
Avalikkussuhted 2.47 1.30 2.37 1.15

Allikas: ( EAS Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015)

Samuti on oluline r6hutada seost ettevotete suuruse ja personalijuhtimisele pdoratava tahelepanu
keskmise néitajate vahel. Uuringu tulemuste p6hjal voib jareldada, et mida suurem on ettevote,

seda enam pdoratakse tdhelepanu personalijuhtimisele (Tabel 4). Keskmise hinnangu leidmiseks
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vastamisel on kasutatud skaalat O (vaheoluline) — 5 (valdkond on prioriteetne). Tabelis on esitatud
jargmised nditajad: N- vastajate arv, m- keskmine hinnang.

Tabel 4. Fookusvaldkonnad organisatsiooni arendamisel

1-5 6-9 10-49 50-249 250 ja Kokku
tootajat | tOotajat tootajat tootajat enam
tootajat

m N | m N | m N m N m N | m N
Pohitegevus 45|86 | 447 59| 441|122 | 458 | 45| 4.71|28 | 4.49| 340
Mtk 406 (86| 412 |59 | 41122 | 422 | 45 396 (28| 4.1 340
Turundus 317 |86 | 331 |59 | 339|122 | 353 | 45 3.5]28|335] 340
Strateegiline juhtimine 29|86 | 3.14 | 59| 319|122 | 3.49| 45| 4.32|28 | 3.24| 340
Tootearendus 292 | 86| 298 |59 | 3.23 | 122 | 3.44| 45 3.86 | 28 | 3.19 | 340
Finantsjuhtimine 294 |86 | 3.12 |59 | 312|122 | 32| 45 3.82 28| 3.14 | 340
Ekspordi arendus 208 |86 | 22|59 | 238|122 | 236| 45 21128 | 2.25| 340
Innovatsioon 2.76 | 86 | 2.63 |59 | 3.05| 122 | 298| 45 3.61| 28| 294 340
Organisatsioonikultuur | 2.72 | 86 3|59 | 327|122 | 349 | 45| 4.32|28| 3.2 340
Personalijuhtimine 23|86 | 273 |59 | 283|122 | 3.29 | 45 4128|284 340
Rahvusvahelistumine 203 |86 | 203 |59 | 213|122 | 224 | 45 254 | 28| 2.14 | 340
Avalikkussuhted 209 | 86| 251 |59 | 235|122 | 238 | 45 3.14 | 28 | 2.35| 340

Allikas: ( EAS Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015)

Eesti personalijuhtimise tuleviku kohta on raske 6elda, kuna inimestel on sellest valdkonnast
erinev arusaam, ootused ja tahtsuse suhtumine. Méned usuvad, et personalijuhtimine on ettevotte
strateegiliseks partneriks ning nende arvates mangib personalijuhtimine suurt rolli ettevotte
toimingul, arengul ja ettevOte eesmérkide saavutamisel. Teised on veendunud, et
personalijuhtimine on kitsas valdkond, kus on spetsiifilisi Glesandeid ja need piirduvad varbamise-
ja personali arendamisega. Teiste inimeste arvates personalijuhtimise pdhieesmargiks on muuta
tootajad onnelikuks (Milvi Tepp 2017).

Kuid ténu ulaltoodud uuringule saab jalgida personalijuhtimisele ptoratava tdhelepanu kasvavat
suundumust aastate jooksul. Siiski tuleks mainida, et lahenemisviis personalijuhtimisele igas
ettevOttes on individuaalne ning ka suhtumine sellesse. Moned individuaalsed faktorid nagu

ettevotte poliitika, suurus, arengufaas ja visioon mojutavad sellele suuresti.
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2. PERSONALIJUHTIMISE EFEKTIIVSUS EESTI
ETTEVOTETE NAITEL

Empiirilise uurimuse eesmargiks on valja selgitada personalijuhtimise efektiivsuse
hindamismeetodeid ja eesmargid personalijuhtimise hindamiseks Eesti ettevotete naitel. Samuti
bakalaureusetdo teises osas kontrollitakse hiipoteesi. Autor otsib empiirilises uurimuses vastuseid
jargmistele kiisimustele:

1 Millised kriteeriumid on olulised Eesti ettevOtete jaoks personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel?

2. Millistest eesmarkidest ettevotted lahtuvad personalijuhtimise anallitsimisel?

3. Millised meetodit kasutavad Eesti ettevdtted personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel?

4. Kas on olemas seos ettevotte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise vahel?

2.1 Valimi disain ja metoodika

Empiirilise uurimist6d uurimiskiisimusele vastuse leidmisel kasutab t66 autor kvantitatiivset
uurimismeetodit. Kvantitatiivsed andmed on struktureeritud ja statistiliselt to6deldud, misaitavad
uuringust tldisi jareldusi teha. T60s pistitatud kiisimuste vastamiseks ja hiipoteesi kontrollimiseks
kasutatakse veebipdhine kusitlusuuring, mis on suunatud ettevétte personalijuhtimise eest
vastutavate isikutele. Andmeid koguti perioodil 31. marts kuni 31. aprill 2020. Kisitlus viidi labi

2020 aastal ning vastamiseks oli aega (iks kuu.

Uurimuse valim moodustub ettevdtte personali juhtimisega tegelevad todtajad. Arvatavasti
vaikestes organisatsioonides see on ettevotjad ise ja suurtes ettevdtetes personalispetsialistid.
Oiglase hinnangu saamiseks kisitleti erineva suuruse ja tegevusalaga ettevétteid. Selleks, et saada
vastuseid saadeti Eesti Personalijuhtimise Uhingule PARE ja teistele tksikisikutele ettevotetele
kiisimustiku taitmise taotlused. Uksikisikute ettevdtete valimisel lahtus autor ajalehes nimetatud
TOP 100 Eesti edukamaid firmasid loetelust (Aripaev 2017).

Valimist jéetakse vélja ettevotete teise tooga seotud personal. Valimi moodustamisel l&htuti

pdhimottest, et antud uurimuses soovitakse teada saada kriteeriumid, eesmargid ja meetodid
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personalijuhtimise hindamiseks ning sellistele kisimustele saab vastata ainult ettevotte
personalijuhtimisega  seotud isik. Moodustatud valimisse kuuluvad kdik ettevotte

personalijuhtimise eest vastutavad isikud ehk antud uurimuse raames on tegemist kdikse valimiga.

Ankeetklsimustik koostati veebipdhiselt Google Form keskkonnas, mis tagab vastajate
anonulimsust. Enne ettevitetes uuringu labiviimist testiti kisimustikku the inimese peal, et
veenduda, kas kisimused on selged ja korrektsed. Loplik versioon kisimustikust edastati
tootajatele e-kirja teel. Ankeet saadeti 239 PARE liikmetele ja 44 Uksikisikutele ettevotetele,

kellest vastas kokku 50 td6tajat, mis moodustas 18% kogu valimist.

Ankeedi esimese osa moodustavad tapsustavad kisimused, mis keskenduvad vastajate soo ja
ettevdte suuruse maaratlemisele. Kusimustiku teine osa on suunatud personalijuhtimise hindamise
eesmarkide ja meetodite vélja selgitamisele Eesti tootajate arvamusel. Ankeedi koostamisel lahtus
autor bakalaureusetdt esimeses osas antud teooriast, erinevate teadlaste arvamuste thendamisel
(Redman, Wilkinson 2005, Seibert, Silver, Randolph 2004, Gomez-Mejia, Balkin, Huselid 1995,
Guest 1997). Personalijuhtimise anallitisimise eesméarkide valjaselgitamiseks on vdetud ajakirja
Majandus ja juhtimine (2016) autorite arvamus, et personalijuhtimise efektiivsuse hindamine aitab
kaasa personali meelitada ettevotte eesméarkide saavutamiseks ning parandada ettevdtte nditajaid
ja suurendada tootlikkust. Lisaks Glueck (1979) arvamus, et personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel eesmarkideks on personalijuhtimise funktsiooni parandamine ja tagasisidet saamine
tootajatelt ja tegevjuhtidelt personalijuhtimise efektiivsuse kohta. Hupoteesi Kirjutamisel
orienteeritakse EAS Eesti juhtimisvaldkonna uuringul (2015), vaidates, et kui suurem on ettevotte,
seda rohkem tahelepanu pdoratakse personalijuhtimisele.

Enamus kusimustiku kisimustest olid valikulisega, kuid méned kisimustikus sisaldavatest
variantidest hinnati Likert tlupi viiepalliskaalal, kus 1 tdhendab pole tldse ndus, 2 — paris ei
ndustu, 3 —50/50 voi kohati ka raske 6elda, 4 — ndustun ja 5 — ndustun taielikult. Kdik véited, mida
uuritavate teemade kohta andmete kogumiseks kasutatakse, on toodud t66 tulemuste osas (2.2.1.
kuni 2.2.4).

Kvantitatiivsed andmed saadakse standardiseeritud kisimustiku osast, kus suletud ja
valikvastustega klsimuste tulemused kodeeritakse arvudeks, et neid statistiliselt analiiiisida MS
Excel analutsiprogrammis. Andmete analutsimisel kasutati kirjeldava statistika meetodeid ja

korrelatsioon- ning dispersioonanalditsi.
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2.2 Uuringu tulemuste arutelu ja jareldused

Uuringus osalevate inimeste arv on kokku 50, kus 29 neist on naised (58%) ja 21- mehed (42%).
Peamiselt osalesid uuringus keskmise suurusega ettevotete tootajaid, kus tootajate arv varieerub
vahemikus 50-249, nad moodustasid 52% vastajatest (kakskiimmend kuus inimest). 12 vastajat

ehk 24% to6tavad mikroettevotetes. Véikese ja suure ettevOtete vastajate arv on samasugune- 6.

2.2.1 Personalijuhtimisele kulutatav aeg, olulised kriteeriumid efektiivsuse hindamisel

Personalijuhtimise efektiivsuse hindamise kohta ankeedis toodud kriteeriumite kirjeldav statistika

on esitatud tabelis 5. Miinimum ja maksimum néitajad on véljendatud vastajate arvuna.

Uuringu tulemusel ilmnes selline pilt, et 62% vastajatest poodravad vaga suurt tahelepanu personali
rahulolule efektiivsuse hindamisel. 13 inimest ehk 26% vastasid, et personali rahulolu on oluline
kriteerium. Uldiselt 88% vastajatest usuvad, et personali rahulolu maéngib suurt rolli
personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel. Kdrgemalt on hinnatud kriteeriumid nagu kaive
tootaja kohta ja personali voolavus. 29 inimest markisid, et kdive tootaja kohta on védga oluline
kriteerium personalijuhtimise ststeemi hindamisel ja nendega on osaliselt néus 15 vastajat,
vaidates, et kdive tootaja kohta on oluline kriteerium. 84% ankeeti vastajatest pédravad suurt
tahelepanu personali voolavusele ja usuvad, et selline kriteerium on véga oluline véi oluline
personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel, kuid nendega ei ole nBus 2 inimest ehk 4%.
Dispersioonanalliusi tulemustest selgus, et kdige vastuoluline nditaja oli dividendid aktsia kohta.
9 vastajat markasid, et dividendid aktsia kohta hasti néitavad personalijuhtimise efektiivsust, kuid

27 tootajat usuvad, et see kriteerium on véhe olulisega.

Kriteeriumite kisimuse vastuste anallusimisel voib teha jareldusi, et personalijuhtimise
efektiivsuse hindamisel Eesti ettevotted lahtuvad eriti sotsiaal-psuhholoogilistest kriteeriumitest.
Kuid mdnede inimeste jaoks mangib kéive té6taja kohta suurt rolli personalijuhtimise ststeemi

analliusimisel. Kdige vdhem pdotratakse tahelepanu kriteeriumile nagu dividendid aktsia kohta.
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Tabel 5. Personalijuhtimise efektiivsuse hindamise kriteeriumite kirjeldav statistika

Kriteeriumid N Miinimum Maksimum Keskmine | Standardhélve
personalijuhtimise naitaja
hindamisel

Dividendid aktsia kohta 50 16 4 2,4 1,26
Rentaablus 50 0 18 4,14 0,81
Personali voolavus 50 1 18 4,14 0,86
Personali rahulolu 50 0 31 45 0,71
Kéive tootaja kohta 50 0 29 4,46 0,71
Tootajate kvalifikatsiooni tase | 50 0 20 4,24 0,72
Vabade todkohtade tditmise | 50 3 7 3,58 1.01
kiirus

Allikas: Autori koostatud

Raakides personalijuhtimisele kulutatavast ajast, ankeedi tulemused nditasid, et 38% vastajatest
ehk 19 inimest kuulutavad personalijuhtimisele rohkem kui 90% td0ajast. Vordne osa
respondentidest ehk 8 inimest vastasid, et kulutavad personalijuhtimisele 30-50%, 50-70% ja 70-
90% toGajast. Ulejaanud 7 vastajat kuulutavad personalijuhtimisele vahem kui 30% toGajast.
Kisimuse vastused on erinevad seoses ettevate suurusega ning arvatavasti respondendid véikestest
ettevotetest olid ettevotjad ise, kuid suurtest firmadest ankeedile vastasid personalispetsialistid

ning loomulikult nad kuulutavad rohkem aega uuritava valdkonnale.

2.2.2 Personalijuhtimise efektiivsuse hindamise meetodid ja eesmérgid

Modtmisskaala eesmaérkide Kirjeldav statistika on esitatud tabelis 6, mis sisuliselt naitab seda, miks
ettevOte juhid anallitisivad personalijuhtimise efektiivsust. Miinimum ja maksimum néitajad on

véljendatud vastajate arvuna.

Koige kdrgemalt personalijuhtimise efektiivsuse analttisimisel on hinnatud eesmargid ettevotte
néitajate parandamiseks ja tagasiside saamiseks tootajatelt ja juhtidelt. Kokku on 44 inimest, kes
usuvad, et juhtidelt ja tootajatelt tagasiside saamine on oluline vGi kdige olulisem eesmérk ning

see moodustab 88%. 92% vastajatest usuvad, et personalijuhtimise efektiivsuse hindamise (ks
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peamine eesmark on keskendatud ettevdte néitajate parandamisele ja tootlikkuse suurendamisele.
On ndha, et ainult 18 vastajat markisid, et nende jaoks on oluline eesmark personalijuhtimise
analiusimisel- personali meelitamine ettevote eesmarkide saavutamiseks. Teine pool vastajatest
ehk 20 inimest usuvad, et selline eesmérk ei méangi suurt rolli v6i Gldse ei ole oluline
personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel. Ulejaanud 12 inimest ehk 24% vastasid selle eesmargi
kohta, et olevad osaliselt ndus ja osaliselt mitte vdi neil on raske vastata, mille seoses vdib
jarjestada, et personali meelitamine ettevOtte eesmarkide saavutamiseks on kdige vaieldav ja

vastuoluline eesmark.

Tabel 6. Eesmérgid personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel

Eesmaérgid N Miinimum Maksimum Keskmine Standardhalve
personalijuhtimise néitaja

efektiivsuse hindamisel

Personali 50 1 16 4,12 0,82
juhtimissiisteemi

parandamine péarast

anallisi tulemuste

saamist

Tagasiside saamine | 50 1 32 4,48 0,84
tootajatelt ja juhtidelt

Personali  meelitamine | 50 1 9 3,12 1,2

ettevotte eesmarkide

saavutamiseks

Ettevotte néitajate | 50 1 31 4,5 0,79
parandamine ja
tootlikkuse

suurendamine

Allikas: Autori koostatud

Jargnevalt on vélja toodud personalijuhtimise efektiivsuse hindamismeetodite tulemused, mis
aitasid maéaratleda, millised meetodid kasutatakse Eesti ettevotetes personalijuhtimise
analiusimisel (Joonis 1). Vastajate tulemused on véljendatud protsendina respondentide

koguarvust.
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76% ankeedi vastajatest usaldavad isiklikke tundeid ja aistinguid personalijuhtimise efektiivsuse
analliusimisel ning selleks, et hinnang oleks objektiivne ja Giglane, kasutab 72% ehk 36 inimest
auditi teenuseid. 54-64% respondentidest kasutavad personalijuhtimise efektiivsuse hindamiseks
analtutiline 1ahenemine, vordlused (benchmarking) ja HR kliima hindamine. K&ige ndudmata
meetod on tasakaalus tulemuskaart. Ainult 10 inimest vastasid, et kasutavad selle meetodi

personalijuhtimise efektiivsuse analttsimisel.

Selle kisimuse tulemused néitasid, et Eesti ettevdttel on personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel tasakaalustanud isiklikud tunded sdltumatute analliiisidega, mis v8imaldab mitte ainult

juhtimisstisteemi objektiivselt hinnata, vaid arvestada ka isiklike teguritega.

Tasakaalus tulemuskaart
HR kliimahindamine
Benchmarking
Analidtiline 1dhenemine
Auditid

Isiklikud tunned ja astingud

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Joonis 1. Meetodid personalijuhtimise hindamiseks
Allikas: Autori koostatud

2.2.3 Personalijuhtimise efektiivsuse tulemuste méjutamine ettevGte arengule

Parast personalijuhtimise efektiivsuse hindamise tulemuste saamist, peaksid ettevotted hasti
mdista, kuidas see mdjutab ettevotte edasist arengut. Tulemuste moju kasitletakse jargmisel

joonisel 2. Tulemused on véljendatud vastajate arvuna.

Uuringu tulemusel ilmnes selline pilt, et 78% vastajatest usuvad, et parast personalijuhtimise

analudsimist ilmuvad uued lahendused t66 korraldamiseks. Suur osa respondendist (70%) vaidab,
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et parast analliisi tulemuste saamist pdoratakse rohkem tahelepanu ettevotte sisekeskkonnale.
Umbes sama palju inimesi markas, et personalijuhtimise efektiivsuse analliusi tulemused
muutuvad vOi kohandavad juhtimisstiili (26 vastajat on sellega ndus) ja tulemusena rohkem

tdhelepanu podratakse puudustele (28 inimest pidavad sellest seisukohast kinni).

Selle kisimuse tulemused néaitavad, millist mdju voib personalijuhtimise tdhususe hindamine
avaldada ettevotte edasisele arengule. Kui tuvastatud puudustega voetakse Gigeaegselt arvesse,
saab need korvaldada ja toimida produktiivsemalt. Samuti Kinnitas uuring, et vaade

juhtimisststeemile laieneb ning ilmuvad uued lahendused t66 korraldamiseks.

Ilmuvad uued lahendused t66 korraldamiseks

Muutub organisatsiooni strateegia

Pdoratakse rohkem tahelepanu ettevtte sisekeskkonnale
Muutub v6i kohandab juhtimisstiil

Pooratakse rohkem tahelepanu puudustele

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Joonis 2. Personalijuhtimise efektiivsuse hindamise tulemusi mdju ettevotte edasist arengu
Allikas: Autori koostatud

2.2.4 Ettevotte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise seos

Hupoteesi kontrollimiseks on vordetud ettevotte suurused personalijuhtimise kuulutava ajaga kogu
tooajast Fisher Exact Test-i abil (Tabel 7). Analttsi tulemusi pdhjal voib jareldada, et hiipotees
on kinnitatud ning on olemas seos personalijuhtimisele pd6ratava tahelepanu ja ettevGte suuruse
vahel. Mida suurem on ettevdte, seda rohkem podratakse tdhelepanu personalijuhtimisele. Suurem
osa mikroettevotetes tootajatest ehk 7 inimest (58,3%) kulutavad personalijuhtimisele véhem kui
30% kogu tdoajast. Arvatavasti see on seotud sellega, et mikroettevOte suuruse grupi vastajad on
ise ettevOtjad ning vdib olla neil tootab liiga vahe inimesi, et kulutada nende juhtimisele palju
aega, mille seoses nad on keskendunud teistele valdkondadele. Alustades vaikeettevotete vastajate

grupi analitisist, on juba ndha, et vorreldes eelmise grupi tulemusega, kulutavad nad t66ajast
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rohkem aega personalijuhtimisele. Jargnevalt muutub selline kalduvus tugevamaks ja seda on néha
keskettevOtete ja suurettevotete ndidetel, kus 13 ja 5 gruppide vastajatest ehk 50% ja 83,3%
kulutavad personalijuhtimisele rohkem kui 90% aega to6ajast. Sellegipoolest on nendes gruppides
endiselt inimesi, kes kulutavad personalijuhtimisele 30-50% kogu td0ajast. Keskettevdtetes nad

moodustavad 11,5% vastajatest ning suurettevotetes 16,7%.

Tabel 7. Seos personalijuhtimisele pddratava tdhelepanu ja ettevote suuruse vahel

Kulutatav aeg Mikroettevote Véikeettevote Keskettevote Suurettevote
N=12 N=6 N=26 N=6

Vahem kui 30% 7
30-50% 1 3 3 1
50-70% 4 2 2
70-90% 8
Rohkem kui 90% 1 13 5
Fisher Exact Test 1,8225E-07

p-value

Allikas: Autori koostatud
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KOKKUVOTE

Kaasaegses maailmas toimuvad personalijuhtimise teoorias olulised muutused. Ténapdaeval
peetakse tO6tajaid organisatsiooni Uheks peamiseks ressursiks, mis mdjutab oluliselt ettevdte
edukust. Kuna see on organisatsiooni Uks peamisi ressursse, peab seda kompetentselt juhtima ja

juhtimise efektiivsust hindama.

Bakalaureuseto6  eesmargiks oli  vdlja selgitada  personalijuhtimise  efektiivsuse
hindamismeetodeid Eesti ettevotete néitel. Eesméargi saavutamiseks pastitati jargnevad
uurimiskusimused:
e Millised kriteeriumid ja meetodid kasutatakse personalijuhtimise efektiivsuse
hindamiseks?
o Millistest eesmarkidest ettevotted lahtuvad personalijuhtimise analtiisimisel?
e Millised meetodit kasutavad Eesti ettevotted personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel?
e Millised kriteeriumid on olulised Eesti ettevGtete jaoks personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisel?

e Kas on olemas seos ettevdtte suuruse ja personalijuhtimise efektiivsuse hindamise vahel?

Eesmargi saavutamiseks kasitleti t06 esimeses osas teoreetilisi l&henemisi personalijuhtimisest ja
rolli organisatsiooni raames. Autor usub, et bakalaureuset6d eesmark on taidetud ning 16put66
kaigus oli valja selgitanud, kuidas on vdimalik hinnata personalijuhtimise efektiivsust jamilliseid
meetodeid selleks kasutatakse ning millistest eesmérkidest ldhtutakse efektiivsuse hindamisel.
Neid kisimusi uurides oli v@imalus mitte ainult vastata uuringu pohikusimustele, kui ka
kontrollida ja kinnitada hlipoteesi, mis vaidas, et mida suurem on ettevdte, seda rohkem podratakse
tdhelepanu  personalijuhtimisele. Hipotees oli  formuleeritud Il&htuvalt EAS Eesti
juhtimisvaldkonna uuringust. Lisaks autor andis Ulevaate personalijuhtimisest Eestis, kuna t66 oli

keskendunud just kohalikele ettevotetele.
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Uuringu tulemusena selgitati valja personalijuhtimise efektiivsuse analliisimise eesmargid,
meetodid ja kriteeriumid selle hindamiseks ning tulemuste mdéjutamine ettevdte arengule Eesti
personalijuhtimisega seotud t0Otajate arvamusel. Kusitluse tulemused nditasid, et
personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel mangivad olulist rolli nii sotsiaal-psiihholoogilised
naitajad nagu personali rahulolu, kui ka sellised naitajad nagu kéive tootaja kohta. Enamik
vastajaid on ndus sellega, et personalijuhtimise efektiivsuse hindamisel ilmuvad uued lahendused
t00 korraldamiseks, mis rohutab analulsi l&biviimise vajadust. Bakalaureuset6d pohikisimuse
uurimine nditas, et personalijuntimise anallisimise meetodite valikul enamik vastajat

kombineerivad isiklikud tunded s6ltumatute analuisidega nagu audit voi analtdtiline l&henemine.

Teema poOhjaliku uurimise kaigus joudis autor jareldusele, et personalijuhtimise efektiivsuse
hindamisest on Usna keeruline leida vajaliku informatsiooni. P&hjuseks on see, et
personalijuhtimise efektiivsuse hindamine on segamini personali efektiivsuse hindamisega.
Samuti segatud mdtteid uuritava teema kohta pdhjustab asjaolu, et moned teadlased kasutavad
rohkem kui kolmekimmet kriteeriumi efektiivsuse hindamiseks ning praegu puudub
organisatsiooni personali juhtimissiisteemi hindamiseks ihtne Iahenemisviis. Sellega seoses vGib
jarjestada, et inimestel on erinev arusaamine selle kohta, milliseid meetodeid tuleks juhtimise
efektiivsuse hindamisel kasutada. Teema vajab edasist uurimist ning valdkonna v@imalikku
edasiarendusena voib pidada thiste lahenemisviisi véljatootamist personalijuhtimise efektiivsuse

hindamisel.
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SUMMARY

EFFICIENCY EVALUATION OF PERSONNEL MANAGEMENT BASED ON THE
EXAMPLE OF ESTONIAN COMPANIES

Aleksandra Sahharova

In the modern world, one of the most important conditions for the operation and development of
a company is an effective personnel management system. The success and productivity of a
company depends on a well put strategic system of human resource management, as the overall
activities of the organization largely depend on human resources and their management. Some
researchers use more than thirty criterias to assess the effectiveness of human resource
management, and there is currently no common approach to evaluation of human resource
management system. It can be argued that people have different understandings of which methods

should be used to assess management effectiveness.

Based on the above reasons, the author wanted to know how Estonian companies view human
resource management and formulated on the aim of work that focused on finding out the methods
for evaluating the effectiveness of personnel management based on the example of Estonian
companies. To achieve this goal, the following research questions were formulated:

» What criterias and methods are used to assess the effectiveness of human resource management?
» What are the goals of companies in analyzing efficiency of human resource management?

« Which method do Estonian companies use to assess the effectiveness of human resource
management?

» What criterias are important for Estonian companies in assessing the effectiveness of human
resource management?

« Is there a link between the size of the company and the assessment of the effectiveness of human

resource management?
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The bachelor's thesis consistes of two parts. The first part of the thesis work is the theoretical
approaches to human resource management and the role within the organization. During the study
of the theory, the author also generated hypothesis, that the larger the company is, the more
attention is paid to human resource management. The hypothesis was formulated based on the
Estonian management survey (EAS juhtimisvaldkonna uuring). In the theoretical part of the thesis,
the author also gives a brief overview of human resource management in Estonia, as the thesis is

based on the local companies.

The second chapter of the thesis gives the review of the research, the methodology of the empirical
research conducted within the bachelor's thesis and describes the obtained results. Quantitative
approach was used as the research method. Data was collected from 50 companies andthere were
a total of 9 key questions in the questionnaire. The questionnaire was aimed for employees of
Estonian companies engaged in personnel management. In order to receive answers, questionnaire
applications were sent to the Estonian Human Resources Management Association PARE and
other individual companies. When selecting individual companies, the author proceeded from the
list of the TOP 100 most successful Estonian companies mentioned in the newspaper (Aripaev
2017).

The results of the survey showed that both sociopsychological indicators such as staffsatisfaction
and turnover per employee play an important role in assessing the effectiveness of personnel
management. Most respondents agree that new solutions for the organization of work appear in
the evaluation of the effectiveness of personnel management, which emphasizes the need to
conduct an analysis. The study of the main question of the bachelor's thesis showed that when
choosing the methods of personnel management analysis, most respondents combine personal
feelings with independent analyzes such as audit or analytical approach.

The author believes that the goal of the bachelor’s thesis is fulfilled, an extensive view of the

theoretical foundations of the effectiveness of personnel management is given, and the hypothesis

is verified and confirmed.

32



LISAD

Lisa 1. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja 16putdo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Aleksandra Sahharova

1. annan Tallinna Tehnikadlikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Personalijuhtimise efektiivsuse hindamine Eesti ettevotete néitel,

mille juhendaja on Jelena HartSenko,

1.1 reprodutseerimiseks |6put6od sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja I6ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja [6ppemiseni.

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

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

“Lihthtsents e1 kehtl juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud ulikooli 01gus loputood reprodutseerida uksnes sailitamise
eesmargil

33



