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LUHIKOKKUVOTE

Viimased aastad on kaasa toonud suure tehnoloogilise innovatsiooni, mis mojutab oluliselt
organisatsioonide ja sealhulgas ka personalijuhtimise senist toimimist. Arvatakse, et seoses
tehisintellekti tulekuga toimub ldhima viie kuni kiimne aasta jooksul personalijuhtimise valdkonnas

suur muutus. Seega oleks vaja paremat arusaamist, milline on tehisintellekti moju personalijuhtimisele.

Magistritod eesmirgiks on viélja selgitada personalijuhtide seisukohad tehisintellekti mdjust

personalijuhtimisele ja -poliitikale Eesti organisatsioonide niitel.

Magistritéo koosneb kolmest osast. Esimene osa késitleb teaduskirjanduses vélja toodud teooreetilisi
aluseid tehisintellekti mojust personalijuhtimisele. T60 teises osas kirjeldatakse ldbiviidud empiirilist
uuringut ning analiiiisitakse uuringu tulemusi. Kolmandas osas tehakse teooria ja uuringu vaheliste
seoste pohjal jareldusi tehisintellekti mdjust personalijuhtimisele Eestis ning ettepanekud edasiste

uuringute kohta.

Empiiriline uuring viidi 14bi kombineeritult kahte uuringumeetodit kasutades. Kvalitatiivne uuring,
poolstruktureeritud intervjuud, viidi ldbi nelja personalijuhiga. Kvantitatiivne uuring viidi ldbi
veebipdhist ankeetkiisitlust kasutades, kus valimiks olid personalijuhid, kes kasutavad oma
personalitods tehisintellekti. Uuringu eesmairgiks oli vilja selgitada tehisintellekti mdju

personalijuhtimisele ja -poliitikale Eesti organisatsioonide niitel.

Magistrito0 tulemus nditas, et Eesti organisatsioonide personalijuhid hindavad tehisintellekti mdju
personalijuhtimisele positiivseks, nii oma senise kogemuse pohjal, kui ka tuleviku perspektiivi silmas
pidades. Samas kaasnevad tehisintellekti rakendamisega personalijuhtimises erinevad véljakutsed.
Péris selget arusaama tehisintellektist kui toGvahendist ja selle voimalustest ei ole veel
personalijuhtidel tekkinud. Tehisintellekti puhul on tegemist uue tehnoloogilise tdoriistaga
personalijuhtimises, mille sujuv integreerimine valdkonda vajab veel lisateadmisi, aega ning tulevikus

jatkuvat uurimist.

Votmesonad: personalijuhtimine, tehisintellekt, personalipoliitika, véljakutsed



SISSEJUHATUS

Neljanda tdostusrevolutsiooni algusest alates, digitaalajastul kohtab tehisintellekti tdinapdeval igal
pool meie iimber (Seth, 2022). Tehisintellekt on muutmas radikaalselt meie seniseid harjumusi ja
rutiinseid tegevusi (/bid.). Kaasaegses majanduses avaldavad organisatsioonidele suurt moju uue
ajastu automatiseerimistehnoloogiad. Neid kasutatakse pea kdikides protsessides avaldades
stigavat moju globaalsel tasandil — toimub {ilemaailmne integreeritus ja globaliseerumine.
Sealjuures muutub ka personalijuhtimise funktsioon, mis koos tehnoloogiliste muutuste ja

tehisintellekti tulekuga saab uue véljundi (Agarwal, Nguyen, et al., 2023).

Tehisintellekt on uus ja paljulubav siisteem ning selle kasutamisest personalijuhtimises on saanud
kiiresti kasvav trend. Iga uue asja tulekuga kaasnevad ka muudatused — tehisintellekt, kui tooriist
mojutab organisatsiooni seniseid l&henemisviise t60 tegemisele. IBM uuringute kohaselt selgub,
et tehisintellekt personalijuhtimises aitab inimressursside kasutamist oluliselt edasi viia, aidates

nii kaasa organisatsiooni kasvule (Jain et al., 2023).

Prognoositakse, et ldhima aastakiimne jooksul toimub personalijuhtimises seoses tehisintellekti
tulekuga oluline muutus. P.R.Palos-Sanchezi on oma 2022. aasta bibliomeetria uuringus vélja
toonud, et tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises on pidevalt kasvav ja arenev
uurimisvaldkond (Palos-Sanchez et al., 2022). Samas paljud nendest uuringutest on keskendunud
pigem spetsiifiliselt tehisintellekti rakendamisele vérbamise ja valikuga seotud uurimisteemadele,
jattes korvale teised olulised personalijuhtimise valdkonnad (/bid.). Tehisintellektiga seotud
personalijuhtimise teemasid on akadeemiliselt uuritud véhesel médral, kuid on ndha, et
tehisintellekt tehnoloogilise todriistana hakkab muutma kogu senist personalijuhtimist ja
personalipoliitikat. Tehisintellekti peetakse véiga oluliseks ja uut paradigmat loovaks todriistaks

personalijuhtimises (Palos-Sanchez et al., 2022).

Magistritod aktuaalsust kinnitab viimaste aastate kasvav trend siduda tehisintellekt
personalijuhtimisega muutmaks personalitddd kiiremaks, lihtsamaks ja kuluefektiivsemaks. Seega
on oluline wuurida, kuidas tehisintellekt, kui wuus tehnoloogiline t6dvahend mojutab
personalijuhtimist. Antud magistritod eesmérgiks on vilja selgitada tehisintellekti mdju

personalijuhtimisele ja -poliitikale Eesti organisatsioonide néitel.



Eesmadrgi saavutamiseks piistitas autor jirgnevad uurimiskiisimused:

1. Millistes personalijuhtimise pohifunktsioonides kasutatakse tehisintellekti?
2. Millist mdju avaldab tehisintellekti kasutuselevott personalitod pohifunktsioonidele ja
personalipoliitikale?

3. Milliseid véljakutseid tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises endaga kaasa toob?

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Oma t60s tugineb autor varasematele teadusuuringutele ja
nende tulemustele. Esimeses peatiikis toob autor vilja tehisintellekti rakendamise vdimalused
personalijuhtimise  pohifunktsioonides ning annab {ilevaate tehisintellekti ~mojust
personalijuhtimisele ja -poliitikale. Lisaks kirjeldab autor esimeses peatiikis viljakutsed, mis on

seotud tehisintellekti integreerimisega personalijuhtimises.

Teises peatiikis antakse iilevaade empiirilise uuringu lébiviimise metoodikast, valimist ning
kvalitatiivse ja kvantitatiivse uuringu tulemustest. T60 autor uuris intervjuude ja kiisitluste abil
tehisintellekti mdju personalijuhtimisele Eesti organisatsioonides.

Kolmandas peatiikis keskendutakse ldbiviidud uuringu tulemustele, kus on autori poolt vélja

toodud uuringust ldhtuvad jéreldused ja ettepanekud.



1. TEHISINTELLEKTI MOJU PERSONALIJUHTIMISELE

Ulemaailmse pandeemia COVID-19 meetmete ajal ja ka peale seda oli enamik organisatsioone
sunnitud oma tegevust ja t60d limber korraldama. Naiiteks Hiina investeerib vdga palju
tehnoloogiasse, sh ka tehisintellekti arendusse, kasutades éra selle eeliseid nii tervishoiu siisteemis,
pollumajanduses, hariduses, jarelvalve ametites jne (Suseno et al., 2022). Kuigi selles riigis on
tehisintellekti kasutamine ja robotid igapdevaelus tavaparased, hakati neid veelgi enam kasutama

seoses COVID-19 meetmetega (/bid.).

Pandeemia kiirendas vajadust tehnoloogiate kasutamise jdrele ning seetdttu tegi
personalijuhtimine 1dbi suure muutuse (Mer & Virdi, 2023). Sotsiaalne distantseerumine,
lukustatus, karantiinid, aeglustunud majandus erinevates riikides, palju tootuid ja ebatavaline
toorutiin toid kaasa suure muutuse senises tooelus (/bid.). Niiteks kui varasemalt tootas hiibriid ja
kaugtood tegevaid inimesi organisatsioonides pigem vidhe, siis COVID-19 ajal ning
postpandeemia perioodil muutus see arv kordades suuremaks (/bid.). Kdik organisatsioonid pidid
senise t60 lUimber mdtestama ning leidma uusi lahendusi. Muutus strateegiline tdokohtade
planeerimine, inimeste juhtimine, t60 tegemise meetodid jne. Sellest tulenevalt on ténaseks
toimunud juba olulised muutused — rohkem virtuaalseid koosolekuid, kaugtéod jms, kus
véljunditeks on organisatsiooni tulemuslikkus, tootajate kaasatus ja heaolu ning kuluefektiivsus.
Seega tdnaseks on organisatsioonidel senisest suurem huvi investeerida tegevuste
digitaliseerimisse ja tehnoloogiatesse, mis aitavad organisatsioonidel rasketel hetkedel paremini
toime tulla. (Mer & Virdi, 2023) Samas annab uue tehnoloogia kasutuselevatt organisatsioonidele
ka vdimaluse luua innovatsiooni ja laiendada hdlpsamalt oma toovorgustikku, tooteid ja teenuseid

globaalsel tasandil.

Organisatsioonides on tehisintellekti tuleku mdju palju ndhtavam ja tajutavam. Néiteks Gartneri!
uuringud ennustavad, et aastaks 2025 on tehisintellekti kaasanud juba ligikaudu 70%
organisatsioonidest enda operatiivsetesse tegevustesse, millest saab indu ka globaalne t66jouturg
(Seth, 2022). Organisatsioonides toimub automatiseerimine, innovatsioon ja uute toodete/teenuste
arendamine — transformatiivne muutus (Vrontis et al., 2022). Organisatsiooni juhtimisel ja

dritegevuse motestamisel kannab tehisintellekt kolme véirtustandvat funktsiooni: aitab lihtsamaid

! Gartner on maailma iiks juhtivaid organisatsioone, mis viib 1dbi uuringuid ja konsultatsioone hdlmates erinevaid
valdkondi nagu infotehnoloogia, drijuhtimine ja tehnoloogiaarendus, et aru saada turu suundumustest, véljakutsetest
ja vdimalustest.



ja korduvaid protsesse automatiseerida; annab analiilitilist {ilevaadet; vdimaldab kasutada
kognitiivset suhtlust inimeste kaasamiseks (Stoykova & Shakev, 2023). Samuti avalikus sektoris,
kus rahulolematus traditsiooniliste teenistussuhete siisteemide ning personalijuhtimise tavadega
on olnud piisiv, kisitletakse tehnoloogiat, kui uut vdimalust, mis aitab muuta valitsuses

inimkapitali juhtimist véartustloovamaks (Johnson et al., 2022).

Tehisintellekti kasutamine muudab oluliselt viisi, kuidas organisatsioon dritegevust teeb ning t66d
on voimalik teha kordades suurema joudlusega. Selleks, et seda joudlust ja tulemuslikkust
saavutada, tuleb maandada tehisintellekti rakendamisega kaasnevat hirmu ja drevust ning muuta

seniseid uskumusi, tdstes valmisolekut muudatusteks (Jain et al., 2023).

1.1 Tehisintellekti integreerimine personalijuhtimises

Neljas toostusrevolutsioon on kaasa toonud digitaalse transformatsiooni, mis sunnib
organisatsioone ldbi andmeanaliilitika, automatiseerimise ja tehisintellekti tuleku iimber
motestama oma seniseid &ristrateegiaid ja olemust (Saarikko et al., 2020). Digiteerimisest ehk
andmete viimisest digitaalsele kujule on saanud digitaliseerimine, mis voimaldab organisatsioonil
modifitseerida oma senist drimudelit ning juhtida t66 protsesse digitaalses keskkonnas, kus on
voimalik tegevusi saadud andmete abil analiiiisida ja automatiseerida (/bid.). Loputdds lahtub
autor uusimast digitaalajastu ldhenemisest - digitaalsest transformatsioonist, mis pohineb
digitaalse infrastruktuuri laienemisel 1dbi 1oTi (Internet of Things), tehisintellekti ja masindppe

késitluse ning aitab organisatsioonidel seniseid protsesse nd parandada (/bid.).

Personalijuhtimine (edaspidi liihendina HRM — Human Resource Management) kannab
organisatsioonis prominentset rolli, sest inimressursi juhtimine on oluline faktor tagamaks
organisatsiooni edu. Tehnoloogia kasutamine personalijuhtimises sai alguse 1990. aastate
keskpaigast ning on viimastel aastatel kaasa toonud personalijuhtimises suuri muudatusi -
traditsioonilisest personalijuhtimisest on saanud ,,tark” ehk digitaalne personalijuhtimine (Smart

HRM) (vt Joonis 1 1k 10) (Kambur & Yildirim, 2023).

Digitaalne revolutsioon personalijuhtimises, mis sai alguse u 2000. aastast, muutis senist HRM
rolli ning vdimaldas korduvaid {ilesandeid automatiseerida, andmeid analiilisida ja rakendada

kvaliteetsemat personalijuhtimist (Kambur & Yildirim, 2023). Alates 2014. aastast on



elektroonilise ja nutika personalijuhtimise (e-HRM ja Smart HRM) kujul olnud tehnoloogiline
mdjutus valdkonnale védga suur ning tulevikus HRM-i digitaliseerimise suundumused (sh

tehisintellekti integreerimine) jatkuvad (/bid.).

Prikshat kirjeldab oma uurimuses nutika e-HRM-i, HRIS-i ja AI-HRM-i tehnoloogiate vahelist
erinevust, tuues vilja nende eesmirgi, olemuse, tehnoloogilise baasi ja mdju mdistmaks
tehisintellektist tulenevaid vdimalusi (Prikshat et al., 2023). E-HRM on oma olemuselt
veebipohine integreeritud tooriist, mis aitab organisatsioonidel tdsta strateegilist orientatsiooni
ning loob véértust 14bi suhtluse ja teabe koordineerimise. HRIS ehk inimressursside infosiisteem
sisaldab andmebaasi ja tarkvara andes organisatsioonile administratiivseid ja strateegilisi eeliseid.
Teeb seda lébi personalitod funktsioonide limberkorraldamise ning holbustab kvaliteetse teabe
edastamist personalijuhtidele (7bid.). AI-HRM (tehisintellekt integreerituna personalijuhtimises)
on uus kontseptsioon, mis voimaldab koguda andmeid /071 pilveandme hoidlatest, seejérel neid
andmeid téodelda ning neist saadud informtasiooni analiiiisida vastavalt personalijuhtimise
valdkonna spetsiifikale (/bid.). Tehisintellekti rakendamine toob endaga kaasa olulisi eeliseid nagu
kvaliteetne virbamine, kiirem kandidaatide sdelumine, suurem andmete analiiiitika ja erapooletute
otsuste tegemine (Kambur & Yildirim, 2023). Selle tulemusena muutub kogu personalijuhtimise
siisteem formaalsemaks ja professionaalsemaks. Lisaks annab tehisintellekti kasutuselevotmine
organisatsioonile eeliseid vihendada kulusid, suurendada produktiivsust ning teha objektiivsemaid
otsuseid (/bid.). Pidev tehnoloogiliste edusammude tegemine kujundab iimber personalijuhtimise
tavasid, pakkudes voOimalusi tdhusamaks koordineerimiseks ja koostdoks (/bid.). Uuendused

voimaldavad tdhusamat personalitodd ning muudavad traditsioonilisi personalitod protsesse.

\Z
. Digitaalng’ HRM
Elektroogili»he HRM
Tratgt\éioonilinc HRM

Personalijuhtimine

Joonis 1. HRMi evolutsiooni skeem
Allikas: From traditional to smart ..., 2023a (Kambur & Yildirim, 2023)
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Tehisintellekt (Artificial Intelligence - AI) on lai termin, mis sisaldab erinevaid siisteeme ja on iiks
inimkonna seni kdige keerulisemaid saavutusi, mille vdimalused on 16puni avastamata (Naveen
Joshi, 2019). Tehisintellekti moistet defineeritakse kirjanduses mitmeti ning kisitletakse alates
aastast 1956 J. McCarthy poolt, kes esimesena defineeris tehisintellekti kui ,, intellektuaalsete
masinate loomise teadust ja inseneriteadust, eriti intelligentsete arvutiprogrammide loomine “

(Palos-Sanchez et al., 2022).

J. Naveen toob oma artiklis vilja seitse erinevat tiilipi tehisintellekti (Naveen Joshi, 2019):

1) Reaktiivsed masinad (Reactive Machines) — inimese meelt jdljendavad ja piiratud
vOimega masinad, ei suuda milu kasutada;

2) Piiratud méluga masinad (Limited Memory) - lisaks reaktiivsusele oskavad dppida
ajaloolistest andmetest otsuste tegemisel ning pdhinevad piiratud mélul, nt vestlusrobotid,
isesoditvad autod jt;

3) Meelevdimekuse kontseptsioon (Theory of Mind) - suudab mdista suhtlevaid objekte,
emotsioone ja motteprotsesse, kus masinad iiritavad inimesi "mdista”;

4) Eneseteadlik kontseptsioon (Self-aware) - Al veel realiseerumata 10ppeesmérk, mis on
hiipoteetiline, kus Al on vdimeline omama ideid, kavandama keerulisi skeeme jne;

5) Kitsas tehisintellekt (Artificial Narrow Intelligence) - voimeline dppima, tajuma ja
toimima nagu inimene, suudavad iseseisvalt arendada padevusi ja iildistusi erinevatest
valdkondades, nt personalijuhtimine;

6) Lai tehisintelleket (Artificial General Intelligence) — voimeline dppima, mdistma, tajuma
ja toimima tdielikult nagu inimene, inimestega vordselt voimekas siisteem;

7) Superintelligentne tehisintellekt (Artificial Superintelligence) — seni kdige voimekam
intelligentsi vorm maailmas — mitmekiilgne inimese jéljendamise intelligents,

ilekaalukalt suur mélu, kiire andmetddtlus, analiiiis ja otsustusvoime.

Tehisintellekt on kui tehnoloogiline seade voi arvutiprogramm, mis tegutseb, reageerib, assisteerib
vOi vastab samamoodi nagu inimene, kuid siiski ei arene neil kunagi vélja inimese intelligentsust
(Singh & Chouhan, 2023). Tehisintellekti kontseptsioon kannab endas moistet, kui ,,masin, mis

simuleerib inimese motlemisviise (Agarwal, Gupta, et al., 2023).

Autor kisitleb kdesolevas to0s kitsa tehisintellekti ja masindppe rakendamise vodimalusi
personalijuhtimises. Samuti keskenduvad autori poolt kisitletud uuringute materjalid peamiselt

tehisintellekti ja masindppe mdju analiilisimisele personalijuhtimise valdkonnas. Masindpe on
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protsess, kus masin Opib ise vastavalt programmeeritusele — juhendatud, juhendamata ja
stiimuldpe, mis on otsustusprotsessis personalijuhtidele vdga kasulik (Agarwal, Gupta, et al.,

2023).

D. Vrontis jagab tehisintellekti, robootika ja teiste erinevate arenenud tehnoloogiate mojutused
personalijuhtimises kahte moju kategooriasse: mdju HRM tegevustele — t66 olemus muutub ja
tekib vajadus uute kvalifikatsioonide jirele; moju HRM strateegiatele — toimub t66 asendamine
Al-ga, mdjutatud saab otsuste tegemine ja tekivad uued arenguvdimalused (Vrontis et al., 2022).
Liabi sellise késitluse muutuvad organisatsioonid operatiivsemateks ehk tulemuslikumateks,

kuluefektiivsemateks, produktiivsemateks ja atraktiivsemateks (/bid.).

Engagedly tehisintellektiga varustatud Inimesed+Strateegia (People+Strategy) platvorm, mis
aitab organisatsioonidel luua kdrge tulemuslikkusega todkultuuri, toob oma 2023. aasta uuringu
aruandes vilja, et 65% personalijuhtidest on veendunud tehisintellekti tootlikkuse ja efektiivsuse
mdjust organisatsioonidele (PRNewswire, 2023). Al kiire ja laialdaseks muutuv kasutuselevott
personalijuhtimises niitab selle rolli olulisust ja siigavamat mdju antud valdkonnas, millega

kaasnevad tulevikus ka t6oturu muutused (/bid.).

Tehisintellekti tdhtsus jargmise aastakiimne jooksul tduseb mérkimisvéirselt. Saksamaal 1dbi
viidud uuringus, mis analiilisis, kuidas personalijuhid suhtuvad Al tulekusse, selgus, et peaaegu
pooled kiisitlusel osalenutest ennustavad Al vdga korget tdhtsust ja mdju hiljemalt kiimne aasta
parast (Weber, 2023). Paljud organisatsioonid on hakanud kaasaegset Al tehnoloogiat oma
igapdevastes tegevustes kasutama, sest selle voimekus ja vairtus omab olulist rolli organisatsiooni
edu saavutamisel (Jain et al., 2023). Juba praegu paljud infotehnoloogia, pangandus- ja
finantsvaldkondade ning erinevate teenuste valdkondade organisatsioonid implementeerivad ja
kasutavad Al-d (Weber, 2023). Samas ei ole avalikus sektoris ja logistika valdkonnas veel
tehisintellekti rakendamine niivérd levinud (/bid.). Oluline on mdista, kuidas tehnoloogiad
muudavad personalijuhtimist ja t66turgu, sest muutused on alanud ning ,,suur nihe” on tulekul

(Del Giudice et al., 2023).

Tehisintellekti integreerimine personalijuhtimise praktikasse voimaldab oluliselt parandada
organisatsioonide toimimist vdoimaldades analiilisida, ennustada, diagnoosida ja seeldbi toetada
personalijuhtimise meeskondasid paremate otsuste tegemisel (Agarwal, Nguyen, et al., 2023). Al

voimaldab automatiseerida korduvaid tegevusi, vabastades aega keerukamate, loovamate ja
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innovaatilisemate iilesannetega tegelemiseks (/bid.). Tehisintellekti ekspertsiisteemid aitavad
lahendada struktureerimata probleeme ning arendada infokeskkondasid — nt personali
planeerimine, t66j0u haldamine, hiivitiste madramine (Palos-Sanchez et al., 2022). Samuti aitavad
rakendused ette ndha tulevikustsenaariume ja teevad lihtsamaks otsustusprotsesse, nt optimaalse
to0jou kujundamisel (/bid.). Vdimalik on kasutada ennustamistehnikat vdrbamises ja valikus,
personali tulemuslikkuse hindamisel ja andmeanaliiiisis, kus masin analiiiisib minevikus kogutud

andmeid ja iiritab nende pohjal ennustada tulevikus toimuvaid stindmusi (/bid.).

Al kasutamine personalijuhtimises omab operatiivset (erinevad toimingud), strateegilist,
organisatsioonilist, informatiivset ja abistavat mdju (Sithambaram & Tajudeen, 2022). E. Jain
viitab, et kunagi oli organisatsioonis personalijuhi rollideks olla justkui kdepikendus juhile, jurist,
reguleerija ja muudatuste eest kdneleja (Jain et al., 2023). Ténaseks nimetab ta neid rolle vastavalt
ndustaja, innovaator, kontrollija ja teenusepakkuja, kus personalijuht on praktik, strateegiline

partner, dripartner ja haldusekspert (/bid.).

Organisatsioonides ei ole siiani iiheselt kujutatud personalijuhtimise funktsiooni mudelit — on palju
erinevaid mudeleid ning need koik niitavad personalijuhtimise {ileminekut operatiivsest rollist
strateegilisele rollile, kuid see protsess ei ole veel 16pule joudnud ning muutused alles juurduvad
(Jain et al., 2023). Joonisel 2 (vt Joonis 2 lk 14) on vilja toodud autor E. Jaini kontseptuaalne
mudel, mis kirjeldab taktikalise ja operatiivse paradigma erinevust personalijuhtimise tegevustes
(Jain et al., 2023). Antud mudeli pdhjal on ndha, kuidas Al vdimaldab edasi arendada ja
automatiseerida mitmeid personalijuhtimise pohifunktsioone, muutes neid intelligentsemateks ehk
targemateks ja operatiivsemateks, vOimaldades ellu viia senisest veelgi strateegilisemat
personalijuhtimist (/bid.). Tehisintellektiga integreeritud siisteemid on vdimelised saavutama

rohkem, kui tavapdrased digitaliseeritud siisteemid.
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Joonis 2. Konseptuaalne personalijuhtimise tegevuste mudel
Allikas: Reinventing Human... . (Jain et al., 2023)

1.1.1 Tehisintellekti rakendamine personalijuhtimise pohifunktsioonides

Tehisintellektil on suur potentsiaal meie iihiskonda teenida ja innovatsiooni luua (Singh &
Chouhan, 2023). Alapeatiiki eesmidrgiks on analiiiisida tehisintellekti rakendamist
personalijuhtimise pohifunktsioonides. Al rakendamine personalitéds mojutab selle kdiki
funktsioone ehk kogu personalijuhtimise pohiprotsessi, kus traditsioonilisest ldhenemisest saab
uus innovatiivne ldhenemine. Tehisintellekti kirjeldatakse tulevikuperspektiivis  kui
personalijuhtimise pdhifunktsioonide selgroogu, mis aitab erinevate tdoriistade ndol uuesti
leiutada targemaid toOtamise viise ning muudab igat personalijuhtimise tahku pdhjalikult

(Agarwal, Nguyen, et al., 2023; Jain et al., 2023).
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Tehisintellekti mdju uuringud personalijuhtimises on kasvanud mérkimisvaérselt alates 2020-
ndast aastast. Tuffaha akadeemilise kirjanduse analiilis toob vélja, et u 77% avaldatud uuringutest
ajavahemikul 2017-2021 tegelevad Al rolliga personalijuhtimise pdhifunktsioonides ning u 23%
tegelevad Al mdju uurimisega personalijuhtimise strateegilises votmes (Tuffaha et al., 2022a).

Personalijuhtimine, kui organisatsiooni efektiivsuse todriist, tdstab omakorda organisatsiooni
védrtust, tdnu millele tunnustatakse personalijuhtimist {iha enam, kui {ihte organisatsiooni iildise

strateegia olulist komponenti (Jain et al., 2023).

Tehisintellekt ja digitehnoloogiad muudavad pdhjalikult seniseid tookorralduse tavasid 1dbi
personali haldusiilesannete automatiseerimise (Kambur & Yildirim, 2023). Al rakendamisest
tulenevad muutused aitavad personalijuhtidel paremini reageerida tootajate vajadustele reaalajas,
mis omakorda aitab organisatsioonil olla paindlikum ja tdhusam oma personali strateegias (Bersin,
J., [Video], 2023). Tehisintellekt on abivahend ja personalijuhtimist toetav tooriist, kuid ei asenda

inimfaktorit (/bid.).

Autor on loonud alljérgnevalt erinevatele allikatele kohandatud tabeli (vt Tabel nr 1 lk 16), kus on
vélja toodud personalijuhtimise pohifunktsioonide muutused traditsioonilise ja tehisintellektist
mdjutatud meetodi puhul. Personalijuhtimise pohifunktsioonideks on t66jou planeerimine,
viarbamine ja valik, koolitus- ja arendustegevused, tulemuslikkuse hindamine, tasustamine,
tootajate kaasamine ja heaolu, otsustusprotsessid ja tookorraldus, mis tagavad siisteemse

organisatsiooni inimressursside juhtimise.

15



Tabel 1. Traditsiooniline meetod vordluses tehisintellekti integreerimisest mojutatud meetodiga
personalijuhtimise pohifunktsioonides

Personalijuhtimise
pohifunktsioon

Traditsiooniline meetod

Tehisintellektist mdjutatud meetod

T66j0u planeerimine -
struktureerimine ja
vastutusvaldkondade
madramine

rollide méératlemine tugineb
standartsetele ametijuhenditele ja
organisatsiooni struktuurile

voimaldab analiiiisida todiilesandeid
ja vastutusalasid ning luua paremini
kohandatud ametijuhendid vastavalt
iga to0taja tugevustele ja oskustele

Virbamine ja valik

inimvara on piiratud;
kandidaatide CV ja taotlusi
késitletakse manuaalselt, tehes
otsuseid kogemuste ja otsuste
pohjal

inimkapital on tohutu;

voimaldab analiiiisida suuri
andmemahte ja hinnata kandidaate
automaatselt vastavalt eelnevalt
madratud kriteeriumitele (holmab
keeleoskust, kvalifikatsiooni,
kogemusi jne)

hindamine ja tagasiside

subjektiivsel hinnangul ja voib olla
aegandudev ning ebatdpne

Onboarding ehk tootaja soltuv juhi ja teiste toGtajate kiirem uue to6taja tookeskkonda
sisseelamisprogramm ajafaktorist, kes peavad kaasamine ja kohanemine —
instrueerima vihendab monotoonset t66d
Arendus-ja arendamise voimalused on jérsk muutus;
koolitustegevused piiratud; tdo6tajate koolitus- ja voimaldab analiiiisida tootajate
Arenguplaanid arendusvdimalused médratakse norkusi ja tugevusi, mille pdhjal
késitsi vastavalt inimese saab médrata isikupdraseid
hinnangule ja vajadustele; koolitusprogramme ja
arenguplaanid tuginevad arenguvOimalusi vastavalt
organisatsiooni laiadel eesmérkidel | individuaalsetele vajadustele;
ning olla tildised vOimaldab luua isikupédrasemaid
arenguplaane, mis arvestavad
tootaja unikaalsust
Tulemuslikkuse hindamine pdhineb personalijuhi vOimaldab analiilisida objektiivseid

joudlusandmeid, mis annavad
paremat tagasisidet ja hinnanguid

Too6tajate kaasatus, heaolu,
motivatsioon ja
mitmekeseisus

kaasatuse ja mitmekesisuse
edendamine tugineb késitsi
koostatud strateegiatel ja
teadlikkuse tostmisel; heaolu
hinnang voib olla subjektiivne ja
tugineda tiksikisiku
enesehindamisel

vOimaldab tuvastada eelarvamusi
ning soovitada meetmeid, mis
toetaksid kaasatust ja
mitmekesisust; aitab monitoorida
objektiivsemaid néitajaid — nt
tootajate stressitase ja todkoormus

Tasustamine, hiivitised

vOib esineda vigu;
boonuse médramine subjektiivne

tulemuse ja palga vahel on
automaatne siisteem, arvestades
regulatsioone

Otsuste langetamine

otsused tuginevad personalijuhi
kogemusele ja intuitsioonile

voimaldab pakkuda objektiivseid
soovitusi seoses personalipoliitika,
palkade, edutamiste ja hiivedega

Protsesside optimeerimine
ja automatiseerimine

korduvad iilesanded nduavad palju
aega ja ressursse

vOimaldab automatiseerida
korduvaid iilesandeid jéttes
personalijuhile rohkem aega
strateegilisemate lilesannete jaoks

Allikad: (Agarwal, Nguyen, et al., 2023; Jain et al., 2023; Sithambaram & Tajudeen, 2022);

autori kohandatud
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To66jou planeerimine, mis kétkeb endas struktureerimist, tddanaliiiisi ja vastutusvaldkondade
midramist on oluline, et organisatsioonis oleksid inimesed oma oskuste ja kompetentsidega
médratud Oigetele ametikohtadele (Agarwal, Nguyen, et al., 2023). Tehisintellekti lahendused
voimaldavad inimressursside planeerimisel ja hindamisel valida vastavalt individuaalsetele
omadustele, personaliseeritud informatsioonile ja kvalifikatsioonile diged inimesed sobivatele
ametikohtadele, liigutades neid organisatsiooni struktuuris horisontaalselt voi vertikaalselt (Zbid.).
Al omab suurt rolli automaatse monitooringu osas, mis vdimaldab to6tajate ndudlust ja pakkumist

analiilisides kuluefektiivsemalt 1dbi viia virbamist ja valikut (/bid.).

Virbamisest ja valikust saab tehisintellekti integreerides senisest reaktiivsest funktsioonist
proaktiivne funktsioon (Jain et al., 2023). Tehisintellekti tooriistad suurendavad personalijuhtide
voimekust kiiremini, tdhusamalt ja objektiivsemalt toddelda ja sdeluda suurt hulka kandidaatide
taotlusi, neid kaardistada ja hinnata nende kvalifikatsiooni (/bid.). Al vdimaldab kasutada
suuremahulist ja personaalsemat virbamisstrateegiat, kus kandidaate on vdimalik hinnata
automaatselt médratud kriteeriumite alusel. Protsess muutub vodrreldes traditsioonilise
virbamisega rohkem kandidaate kaasavaks, sest robotid voimaldavad nendega suhelda st hoida
kontakti, korraldada intervjuusid ja koosolekuid ning vastata paringutele vaid millisekunditega,
véltides inimlikku eelarvamust (Jain et al., 2023). See annab personalijuhtidele vdimaluse teha
oma t60d senisest produktiivsemalt ja kuluefektiivsemalt — lausa kuni 71% kandidaadi kohta (Jain
et al., 2023). Niiteks 2017. aastal genereeris Google 14 500 ametikoha kohta 2 miljonit taotlust,
kus 75-88% kandidaatidest olid alakvalifitseeritud ning selline varbamine traditsioonilisel
meetodil on ddrmiselt kulukas (Black & van Esch, 2020). Seega Al rakenduste kasutamisest
suurtes ja rahvusvahelistes organisatsioonides on saanud pigem vajalik todvahend, mis voimaldab
personalijuhtidel teha kiiremini ja lihtsamalt objektiivsemaid ja digemaid valikuid. Sealhulgas
mdjutab Al olulisel mééral ka talentide virbamist ja valikut — tehisintellektil on vdoime kogu
interneti baasist selekteerida statistiliselt parim kandidaat valitud ametikohale ning teha seda
kordades kiiremini (Strang, 2022). Avalikus sektoris on viarbamise ja valiku protsessid suhteliselt
standartiseeritud, kus talentide leidmine on piisiv véljakutse ning esineb puudusi, mida saaks

tehisintellekti abil lahendada (Johnson et al., 2022).

Onboardingu ehk tootajate sisseelamisprogrammi ajal tutvustatakse uuele tootajale
organisatsiooni tookultuuri ja poliitikat. Tehisintellekt voimaldab uut tootajat kiiremini teavitada
organisatsiooni reeglitest, protseduuridest ning lahendada nende kiisimusi ja muresid, néiteks

robotsuhtluse abil, vidhendades nii personalijuhi monotoonset t66d (Agarwal, Nguyen, et al., 2023;
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Jain et al., 2023). Kuna uue tootaja integreerimise kriitiline aeg on esimesed kuus kuud, siis Al
kaasamine voimaldab anda uuele todtajale kiiremini konkreetsemad sisendid oma tdoiilesannete

tegemiseks ja voimaldab tdotajal tunda end rohkem kaasatuna (Johnson et al., 2022).

Koolitus- ja arendustegevused on organisatsioonile olulised, hoidmaks tddtajaid pidevalt
muutuvas tookeskkonnas kursis uuendustega ja tagamaks head t66 kvaliteeti. Tehisintellekti abil
on vdimalik andmete ja statistika abil ennetada koolitusvajadust indiviidi tasandil, mis omab eriti
suurt moju talentide suhtes, kes vajavad pidevat motiveerimist ja hoidmist (Agarwal, Nguyen, et
al., 2023; Jain et al., 2023). Online dppimisplatvormidel saab tddtaja ise otsustada, milliseid
koolitusi ta vajab ning anda reaalajas tagasisidet Opiprotsessi kohta, kus Al lahendused aitavad
tootajale luua spetsiaalselt disainitud personaalset ldhenemist (Kambur & Yildirim, 2023). Kuna
jarjepideval tootaja arendamisel on t60 efektiivsust hinnatud maksimaalseks, siis selline
ldhenemine vdimaldab koolitusi ja arendustegevust viia 14bi onlines igal ajahetkel, kus to6taja saab
ise oma dppeprotsessi kontrollida (Kambur & Yildirim, 2023). Uhelt poolt on avalikus sektoris
olemasolevate todtajate koolitamine ja arendamine iiks esimesi funktsioone, mis eelarve tottu
tahtsuselt viimasele kohale jdetakse (Johnson et al., 2022). Samas on see funktsioon iiheks
votmeteguriks, et hoida todtajaid oma ametikohtadel pithendunult ja vihendada t66jouvoolavust
(Ibid.). Eelpool mainitud Al lahendused suurendavad ka avaliku sektori tootajate voimalusi end

igal aja hetkel tdiendada ja koolitada.

Tootajate tulemuslikkuse hindamist voib pidada liheks olulisemaks strateegiliseks funktsiooniks
personalijuhtimises. Al kasutusele votmine mdjutab inimeste tajusid ning on sealjuures oluline
faktor individuaalse joudluse suurendamisel, st kaovad dra rutiinsed ja korduvad iilesanded ning
tootajad saavad olla oma ametikohtadel palju produktiivsemad ja rahulolevamad (Kambur &
Yildirim, 2023; Sithambaram & Tajudeen, 2022). Koiki tdotajaid ei ole voimalik modta iiheselt
kehtestatud standartite ja véirtuste abil (/bid.). Traditsiooniline meetod voib sisaldada juhi
subjektiivseid hinnanguid. Tehisintellekt voimaldab reaalajas hinnata t6§joudlust personaalsemalt,
jérjepidevamalt ja sihipdrasemalt, mis on korrelatsioonis palga ja hiivitiste siisteemiga (Jain et al.,
2023). See omakorda vdimaldab suurematel organisatsioonidel tépsemalt ja korrapdrasemalt
rahavoogusid juhtida (/bid.). Al tooriista saab kasutada erinevate tehnoloogia siisteemide nt 360-
kraadi tagasiside voi teiste taoliste lisana, mis toetab tdotajate soorituse analiiiisi, vihendades nii
personalijuhi halduskoormust ning vdimaldades tOGtajale edastada kiiremat, tdpsemat ja
sagedasemat tagasisidet (/bid.). Lisaks aitab Al lahendusel pdhinev siisteem karjddri juhtimisel

véltida kolleegide vahelisi vOrdlusmootmisi ning aitab kaasa objektiivsematel andmetel
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pohinevale edutamisele (Kambur & Yildirim, 2023). Ka avalikus sektoris on personalijuhtimises
védga oluline rakendada ldbipaistvaid ja objektiivseid todtulemuste hindamise siisteeme, vottes

arvesse nii poliitilist survet kui ka kuritarvitamise ohtu (Johnson et al., 2022).

Tootajate kaasamine, heaolu, motiveerimine ja mitmekesisuse tagamine aitavad organisatsioonil
ladusamalt toimida. Tehisintellekti abil on vdimalik hinnata too6tajate rahulolu ja pithendumist
toole 1dbi inimeste kaditumismustrite moistmise, kasutades nii mineviku andmeid kui ka tuleviku
ennustusi (nt emotsioonide hindamine néotuvastusprogrammi abil, sotsiaalmeedia postituste
hindamine, mis annab iilevaate inimese emotsionaalsest seisundist jne) (Jain et al., 2023).
Arvatakse, et emotsionaalsuse analiiiisi slisteem on tulevikus iiks personalijuhtimise olulisemaid
slisteeme, mis aitab ennustada ja reageerida koheselt to6taja motivatsiooni- ja tunnetuslikele
teguritele (/bid.). Seoses tehnoloogia uute lahenduste ja t66 muutustega ennustatakse tootajatele
tulevikus suuremat kurnatust ja stressitaset, mis seab t00ga seotuse ja kaasatuse senisest
tahtsamasse rolli (Sithambaram & Tajudeen, 2022). T66 rutiin ja t66 olemus on muutumas ning
sellega kaasnevad inimeste hirmud, psiithholoogilised takistused ja hoiakud (Arslan et al., 2022).
Tehisintellekti ja robotiga koos tootamine (Al kui meeskonnakaaslane) nduavad positiivse
koostodvaimu sdilitamiseks personalijuhtimise funktsioonilt ainulaadset véljakutset (ibidem).
Teisalt vdimaldavad Al juturobotid ja virtuaalsed assistendid pakkuda too6tajatele personaalsemat
tuge ja abi, vdimaldada kiiret suhtlust ndustajate, kaastootajate ja juhtidega, et tagada pidev info
litkkumine ja parem tunnetus organisatsiooni kaasatuse osas (Sabil et al., 2023). Lisaks aitab
tehisintellekt luua ja kisitleda virtuaalmeeskondi ning komplekteerida sobivaid todrithmasid,
vastavalt oskustele ja tootaja omadustele, mis muudab organisatsiooni tugevamaks (Agarwal,

Nguyen, et al., 2023).

Tasustamise ja hiivitistega seotud funktsioon hdlmab to6tajate palgaga seotud andmete kogumist,
sdilitamist, toOtlemist, analiilisimist ja jagamist 14bi erinevate palgaprogrammide,
veebiplatvormide jmt. Tehisintellekti tooriist voimaldab tdhusamat palgaprogrammide haldamist,
luues korrelatsioone todtajate tulemuslikkuse ja palga vahel, automaatselt vottes arvesse erinevaid
regulatsioone ja standarteid (Jain et al., 2023). Avalikus sektoris on kompensatsioonistrateegiad
pigem jdigad, poliitiliselt mdjutatavad ning kdikuvatest eelarvetest soltuvad. Al podhised
analiititilised lahendused aitaksid suuremahulisi palga ja hiivitiste andmete mahtu arvestades
analiilitikutel hdolpsamalt teavet toodelda, pakkumaks asjakohasemaid ja tdpsemaid

kompensatsioonivordlusi avaliku sektori ametikohtade ja toGtajate jaoks (Johnson et al., 2022).
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Otsuste langetamine on traditsioonilisest meetodist ldhtuvalt podhinenud personalijuhi
subjektiivsel, kogemuste pohisel ja intuitsioonist ldhtuvatel alustel (Jain et al., 2023).
Tehisintellekt vOimaldab personalijuhtimise strateegilise rolli juures pakkuda juhile
objektiivsemaid andmeanaliiiisil pohinevaid soovitusi otsuste tegemiseks (Agarwal, Nguyen, et
al., 2023). Al kannab otsustusprotsessis ndustaja/ konsultandi rolli ning otsused, mis kétkevad
endas kdiki personalijuhtimise pdhifunktsioonide niiansse, on vihem subjektiivsusel pdhinevad ja

ratsionaalsemad.

Protsesside optimeerimisest ja automatiseerimisest on tdnapdeval saanud personalijuhtimises uus
funktsioon, sest organisatsioonid piitidlevad iitha enam kuluefektiivsuse, optimaalsete tulemuste ja
tohususe poole. Tehisintellekt on vahend, mis kiirendab rutiinseid ja korduvaid operatsioone
(Kambur & Yildirim, 2023). Personalijuhtimine on tinu tehnoloogilistele vahenditele
automatiseeritum ning kui tehisintellekti ja td6taja vaheline suhtlus on tulevikus lihtsam, saavad
inimesed keskenduda enda tugevustele — inimloomusele omane loovus, kaastunne, probleemide
lahendamise oskus ja mitmekiilgsus (Jain et al., 2023). Samas rohutatakse, et kogu selline
protsesside automatiseerimine ei tdhenda inimtd6jou asendamist, vaid Al pigem kannab endas
administratiivset funktsiooni (Kambur & Yildirim, 2023). Al rakendamine personalijuhtimises

loob organisatsioonides professsionaalsemaid ja formaalsemaid HRM siisteeme (/bid.).

Erinevalt inimestest puuduvad tehisintellektil inimlikud emotsionaalse intelligentsuse tunnused —
kaastunne, loovus, armastus. Arvatakse, et tehisintellekt ei omanda kunagi téielikult inimese
intelligentsust ning ”pehmed oskused” nagu loovus, kompleksne probleemilahendus, kognitiivne
mdtlemine, emotsionaal-sotsiaalne intelligentsus ning kommunikatsioon, jddvad siiski ainult
inimestele omaseks (Singh & Chouhan, 2023). Seega hirm, et robotid ja Al votavad inimestelt t60
dra, on alusetu (/bid.). Inimeste oskusteabe hulka lisandub emotsionaalne intelligentsus, mis on
oluline nii meeskonnatdds kui ka klientidega suheldes (/bid.). Seega tuleks mdelda nii, et
tehisintellekt lihtsustab meie t66d ja muudab selle tegemist efektiivsemaks. Kvaliteetse toodangu
ja teenuse pakkumiseks vajalik oskus tuleb jatkuvalt inimeselt, sest Al ei suuda seda omandada
ning uuringud nditavad, et 74% erinevate riikide juhtidest peavad seda tulevikus hddavajalikuks

oskuseks (Singh & Chouhan, 2023).
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1.2. Tehisintellekti integreerimise moju personalijuhtimisele ja
personalipoliitikale

Tehisintellekti rakendamine personalijuhtimise valdkonnas loob maérkimisvédrseid eeliseid
organisatsiooni {iildisele arengule. IBM uuringu kohaselt kinnitavad 66% organisatsioonide
tegevjuhtidest, et Al vdimaldab oluliselt tdiendada personalijuhtimist 1dbi automatiseeritud
tehnoloogiate parandades personalijuhtide t66 tohusust, jdttes personalitdotajate peamiseks
iilesandeks keskenduda rohkem inimesega suhtlemisele ja tootamisele (Jain et al., 2023). Néiteks
panustamine inimkapitali arengusse - motivatsiooni tdstmine, individuaalne arendamine,
hoidamine, kaasamine aitab kaasa t66jou produktiivsuse tdusule, mis on seotud ka organisatsiooni
ROA-ga (varade puhasrentaablusega) (Jo et al., 2023). Ehk kui personalijuhil on tdnu
tehisintellektist tulenevate vdimalustele rohkem aega organisatsioonis tegeleda inimkapitali
oskusliku juhtimisega ja panustada omalt poolt véaartuslikumat sisendit oma rollis, siis see mdjub

organisatsiooni tulemuslikkusele positiivselt.

S. Agarwal toob vilja, et tehisintellekti votmeteguriteks on innovatsiooni loomine, suuremahuliste
andmebaaside olemasolu, kiire analiiilisivdime ja soovituste andmise voime (Agarwal, Nguyen, et
al., 2023). Tulevikus pdhineb innovatsioon itha enam organisatsioonide vdimekusel kiiresti
reageerida klientide vajadustele ning suure pildi ette ndgemisel, arvestades tehnoloogia
valdkonnas toimuvaid arenguid (Del Giudice et al., 2023). Tehisintellekt voimaldab digitaalset
innovatsiooni, 1ldbi mille on organisatsioonide personalijuhtimises voimalik saavutada
labipaistvamat tagasisidet, vdhem diskrimineerivaid otsuseid, suuremat kommunikatsiooni,
vOrdsemat ja diglasemat kohtlemist ning laiemat informatsioonivilja kasutamist (Trocin et al.,
2021). Skandinaavias ldbiviidud uuring selgitab Rootsi ja Norra nditel tehisintellekti
integreerimise protsessi personalijuhtimise teenuste pakkumisel, arvestades GDPRi juhiseid
(General data protection regulation — isikuandmete kaitse iildméérus) (/bid.). Organisatsioonides
tekkis innovatsioon 1dbi uute andmekogumisviiside ja analiiiiside, mis vdimaldasid vélja to6tada
uut digitaalset protsessi ja teenuse lahendust, suurendades organisatsiooni tulemuslikkust (Zbid.).
Olenemata faktist, et tehisintellekti kasutamine HRM valdkonnas on alles algusjirgus, pakub see
palju potentsiaali organisatsioonide jaoks, kes soovivad oma personalijuhtimise protsesse

taiustada (Sithambaram & Tajudeen, 2022).

Personalijuhtimine oma olemuselt muutub pdhifunktsioonides palju siistematiseeritumaks (Bersin,

J., [Video], 2023). See tihendab, et personalijuhtimise pdhifunktsioonide muutused (vt Tabel 1, 1k
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16) vdimaldavad personalitodd teha palju siisteemsemalt. Niiteks on vdimalik automatiseerida
andmete kogumist ja analiilisi, tootajate haldamine muutub samuti optimeeritumaks 1dbi
(ajakavade koostamine, t00- ja puhkuste aja haldamine), talentide kaardistamine ja arendamine,
karjaarivoimalused, tootajate reaalajas tagasisidestamine, tulemuslikkuse hindamine, t66suhte
haldamine (lepingute jélgimine, probleemidega tegelemine, joudluse hindamine) jne (Sabil et al.,
2023). Personalijuhil on seetdttu vdimalik tdnu suuremahulisele andmetootlusele ja
analiiisivdimele teha andmepodhiseid otsuseid ehk personalijuhid on paremini informeeritud ja

tohusamad.

Andmete analiilis tehisintellekti abil vdimaldab analiiiisida suurt hulka personaliandmeid, mis
voimaldavad 1dbi viia ennustavat personalijuhtimist. Ennetava analiiiitika kasutamine aitab
tuvastada tootajate erinevaid mustreid seoses kéditumise, soorituse ja rahuloluga, mis
personalipoliitikat mdjutavad (Sabil et al., 2023). Leevendada vdimalikke personalitdod probleeme
— nt tootajate oskuste puudujiidgid, lahkumine (/bid.). See omakorda aitab personalijuhtidel teha
paremini informeeritud otsuseid t66j0u planeerimise osas ning ennetada suurt todjouvoolavust

(Ibid.).

Iseseisvad ehk autonoomsed personalijuhtimise siisteemid, mis on tdiustatud tehisintellektiga
tagavad suurema tohususe ja tulemuslikkuse tekke, vahendavad oluliselt inimlike vigade riske ning
arvestavad organisatsiooni spetsiifilisi vajadusi (Sabil et al., 2023). Siinkohal vdib nditeid tuua
kahest meditsiinasutuses ldbiviidud uuringust, kus AI rakendamine personalijuhtimise
pohifunktsioonides aitas luua positiivseid mojusid organisatsiooni tulemuslikkusele.
Tehisintellekti integreerimine siisteemidesse vihendas meditsiiniasutuses ajakulu drastiliselt, kus
personaliosakonna rutiinsed iilesanded asendusid strateegilisematega. Personalijuhid 16id rohkem
uusi hiibriidoskustega todtajate osakondi, sest Al vdimaldas neil rutiinsed digiportaalidega
tehtavad ajamahukad t66osad asendada (Li et al., 2023; Huang et al., 2023). Seega organisatsiooni
kulud véhenesid ja kasum tdusis ning kokkuvottes tekkis vdimalus ldheneda tootajatele
personaalsemalt, mis tdstis nende heaolu. Uuringutest jireldus, et tehisintellekt vdimaldas muuta
personalijuhtimist rohkem organisatsioonile kohandatumaks, mis tagas paremaid tulemusi ja aitas

tugevdada senist personalipoliitikat (/bid.).

Personalipoliitika (Human Resources Policy) on organisatsiooni poolt kehtestatud pohimdtete,
suuniste ja reeglite kogum, mis reguleerib personalijuhtimise valdkonda (Jacobse, 2023). Oma

tadhenduselt hdlmab see erinevaid aspekte alates virbamisest kuni tdotingimuste ja heaolu
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pohimoteteni. Personalipoliitika jélgib, et personalijuhtimise praktikad oleksid kooskodlas
organisatsiooni eesmérkidega, vastaksid seaduslikele nduetele ning edendaksid positiivseid
toosuhteid. Lisaks on see oluline vahend hoidmaks todtajate ja organisatsiooni vahelist iihtset
mdistmist, professionaalsust ning suunda personalijuhtimise valdkonnas (Jacobse, 2023). Al voib
aidata kujundada sellist personalipoliitikat, mis toetab td6tajate kaasatust ja rahulolu —aitab mdista

inimeste ootusi lébi kiisitluste ja tagasiside analiiiisi.

Tehisintellekti tooriista kasutuselevottes tuleb organisatsioonidel senist poliitikat kohandada ja
uuendada vastavalt tehnoloogia arengule ja kaasamisele ning wuutele viljakutsetele
personalijuhtimises. Tehisintellekti rakendades muutub organisatsioonis personalipoliitika
struktuur ning muudatused on olulised tagamaks, et Al integreerimine personalipoliitikasse
toimuks ldbimdeldult, vastutustundlikult ja lébipaistvalt (Jain et al., 2023). Samuti aitavad need
kindlustada, et tootajate digused, privaatsus ja eetilised pohimdtted oleksid kaitstud. Tehisintellekt
on vdimeline arendama proaktiivset mitmekesisuse edendamist, tuvastades véljakutseid ja
soovitades meetmeid, mis kaasavat keskkonda paremini toetaksid (nt talendi sdilitamisel) (Sabil
et al.,, 2023). Personalipoliitikas tdhendab Al rakendamine diskrimineerimise ja inimliku
eelarvamuse vidhenemist, kus otsused pohinevad rohkem objektiivsematel andmetel ja
kriteeriumitel. Lisaks vdimaldab Al vdhendada Giguslike riskide teket — aitab riske maandada ja
kehtestatud reeglite, tooseaduse ja regulatsioonide muudatuste, andmekaitse méaéruste jmt tditmist

jérgida.

Tulevikus tuleb hakata personalipoliitikas rakendama tdiendavaid laiemaid poliitikaid andmete
kogumise, sdilitamise ja kasutamise kohta, et juhtndorid oleksid selged ning vastutus ja
labipaistvus oleksid tagatud (Radonji¢ et al., 2022). Personalipoliitikasse vodivad lisanduda
tehisintellekti integreerimisel uued tdiendavad reeglistikud ja seadusest tulenevad ndudmised —
spetsiifilised poliitikad, sh eetika, privaatsuspoliitika ja andmekaitse tdiendused, isikuandmeete
kaitse médruse nduded. Lisanduda vdivad ka dokumentatsiooni ja aruandluse nduded, néiteks

tehisintellektil pohinevaid otsuseid tehes (Zbid.).

Tehisintellekti kasutuselevott inimressursside haldamises muudab oluliselt organisatsioonide
toopraktikaid (Tinguely et al., 2023). HRM paradigma on muutumas — Al mdjul on
personalijuhtimise praktika keskendunud rohkem kaugt6d ja kontinentide vahelisele t66jou
juhtimisele, mindfullnessile, sotsiaalsele kapitalile, suurenevale t63jou kaasamisele ja todga

sidumisele, talendijuhtimisele ning uute oskuste arendamisele ja omandamisele — tekivad uued
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kompetentsid (Mer & Virdi, 2023). Al ja inimressursid teevad tulevikus koostddd erinevate
iilesannete tditmisel, jagades otsustusdigust vastavalt {ilesande rutiinsusele ja kognitiivsele
keerukusele (/bid.). Seejirel muutuvad ka personaliosakonnad organisatsiooni sees —

personalijuhtimine muutub strateegilisemaks (Strang, 2022).

Tehisintellekti ajastul saab personalijuhtimine uue rolli ning senisest operatiivsest rollist on
saamas organisatsioonile eraldiseisev strateegiline funktsioon (Jain et al., 2023; Agarwal, Nguyen,
et al.,, 2023). Varasemalt on personalijuhtimine jddnud organisatsiooni selles vOotmes pigem
tahaplaanile, kuid tinapdeval on sellest saanud palju strateegilisem valdkond ning
personalijuhtimine mdjutab suuresti organisatsiooni tulemuslikkust (Jo et al., 2023). Tehisintellekt
voimaldab kvaliteetsema info genereerimist, mis on korrelatsioonis nii personalijuhtimise kui ka
dristrateegiatega (Radonji¢ et al., 2022). See omakorda voimaldab mérgata probleeme ja kiiremini
reageerida muutuvatele vajadustele, mis aitavad organisatsioonil kohaneda to6turu muutustega, nt
aitab ennetada t66jouvoolamist, véltides sellega kaasneva organisatsiooni tootlikkuse vihenemist
(Palos-Sanchez et al., 2022). Organisatsioonidele toob td6tajate kaotamine ja asenduste palkamine
juurde lisakulusid ja kahjusid, seega on kasulikum olemasolevaid to6tajaid hoida (Johnson et al.,
2022). Personalijuhtimise strateegilisem ldhenemine viljendub ka rutiinsete {iilesannete
automatiseerituses, mis vdimaldab personalijuhtidel piihendada oma aega rohkem strateegilistele
tegevustele ja probleemide lahendamisele (Singh & Chouhan, 2023). Seega automatiseerimine ja
optimeerimine vabastab aega suuremat viértust kandvamate {iilesannete jaoks, vdhendades

personalitddtajate tavapdrast halduskoormust (Sabil et al., 2023).

Personalijuhtimisest saab objektiivne otsuseid toetav ja talendipdhine siisteem (Singh & Chouhan,
2023). Al ja digitaalsete tehnoloogiate integreerimine personalijuhtimises aitab oluliselt
suurendada otsuste tdpsust ja kvaliteeti ning paremini mdista tootajate vajadusi ja voimeid (Zbid.).
Tootajate  joudlusandmete ja tulemuslikkuse analiiiis pakub personalijuhtidele iilevaadet
parendamise valdkondadest, stressitasemetest jmt, mis aitab teha paremini informeeritud otsuseid
(Sabil et al., 2023). Samuti vdimaldab oskuste puudujdékide tuvastamine pakkuda tootajatele

personaalseid koolitus- ja arendusvdimalusi (/bid.).

Talentide omamisest on saanud kriitilise tdhtsusega funktsioon personalijuhtimise juures, mis on
muutunud senisest taktikalisest tegevusest iitheks olulisemaks faktoriks organisatsiooni suurema
edu saavutamisel (Black & van Esch, 2020). Selleks, et meelitada enda juurde talente ning piisida

konkurentsivdimelisem, on vaja organisatsioonidel kasutada kaasaegseid tooriistu, mis omakorda
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eeldavad korgemalt kvalifitseeritud t66jou ja Opitud oskuste olemasolu (Palos-Sénchez et al.,
2022). Inimkapital on muutunud strateegiliselt tdhtsaks votmeteguriks, kus tdnapdeval ténu
tehnoloogia arengule ja digitaliseeritusele on virbamisprotsess palju lihtsam ja odavam (Black &
van Esch, 2020; Palos-Sanchez et al., 2022). Rahvusvahelises personalijuhtimises on voimalik
tehisintellektiga integreeritud siisteemides talente paremini hallata, kus suurem personaliseeritus
ja individualiseerimine annab paremaid tulemusi ja kannab suuremat rahulolu (Malik et al., 2021).
Indias ldbiviidud uuring niitas, et tootajad lahkuvad tooturu tingimustes paremate palkade,
hiivede, kultuuriliste tegurite ja heaolu tottu (/bid.). Kui organisatsioonid suudavad neid tegureid
kisitleda, on nad to6turul atraktiivsemad ja eelistatumad (Malik et al., 2023). Tehisintellekti abil
on voimalik todtajale luua mugavam ja personaliseeritum indiviidi vajadustega arvestav

tookeskkond (/bid.).

X. Huangi uuring toob viélja, et paljud suured organisatsioonid liiguvad standardiseeritud mudelilt
iile personaliseeritud inimressursijuhtimisele, mis tagab suurema paindlikkuse ja efektiivsuse
(Huang et al., 2023). Niiteks Netflix, Facebook, Amazon ja Google kasutavad personaliseerimist,
et paremini oma tddtajatega ihenduda ja talente ligi meelitada ning seetdttu pakkuda paremat
teenust (ibidem). Personalijuhtimise fookus muutub ka personaliseeritumaks, mis kitkeb endas
tootajate individuaalsete vajaduste arvestamist. Globaalselt tasandil on vdimalik kdoikides
personalitod funktsioonides rakendada tdotajate personaliseeritust, kus vdivad olla erinevad
suhtluskeeled, kultuuriline taust, teistmoodi tookorraldus, teistsugused iihiskonna reeglid ja tavad
jne (Huang et al., 2023). Selline lihenemine voib muuta organisatsioonid holistilisemaks ehk

terviklikumaks.

Jargnevalt toob t606 autor vilja joonise (vt Joonis 3 1k 26), kus on kirjeldatud Al integreerimisega
seotud mdju kogu organisatsiooni mdistes. Joonisel 3 on autori poolt kohandatud joonisel vélja
toodud positiivne vidljund sellest, mis juhtub, kui personalijuhtimise tdOprotsessides hakkab
osalema tehisintellekt, mis loob kogu organisatsiooni todkeskkonnas ldabi oma Kkiiruse,
efektiivsuse, ennustava analiiiisioskuse ja kohanemisvdime abil uusi vddrtusi. Tuleviku
personalijuhtimine on veelgi strateegilisem, slistematiseeritum, objektiivsem ja tulemuslikum. Ka
organisatsioonid on innovatiivsemad, tootlikumad ja kulutdhusamad ning tdodtajad saavad
keskenduda loovamate ja targemate todlilesannete peale paindlikumatel viisidel — kiirem

muutustega kohaneja.
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Milline on AI voimekus?
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emeeskonna +karjdari areendaminee *kuvand/branding
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*teabehaldaminee einnovaatiline motteviis
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*juhtimine ja
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PERSONALIJUHTIMINE TULEVIKUS

objektiivsem  strateegilisem siistematiseeritum personaliseeritum tulemuslikum

organisatsioonile kohandatum analiiiitilisem talendipdohisem

kiirem muutustega kohaneja

Joonis 3. Tehisintellekti vdimekuse implementeerimise moju tddtajatele, organisatsioonile ja
personalijuhtimisele.

Allikas: Human resource man... (Budhwar et al., 2023); autori kohandatud

Kuna tehisintellekti mdju personalijuhtimisele on mérkimisvddrne, siis on oluline, et
personalispetsialistid ja -juhid oleksid kursis uute tehnoloogiliste arengutega oskamaks uuendusi
tohusalt dra kasutada ning Al-st tulenevatele véljakutsetele vastu astuda (Agarwal, Nguyen, et al.,

2023; Del Giudice et al., 2023).

1.3 Tehisintellekti integreerimisega seotud viljakutsed ja tulevikuviljavaated

Praeguses keskkonnas, kus konkurents on iitha kasvav ja tehnoloogia muutub, suudavad ellu jidda
ja paremini toimida ainult need ettevdtted, kes suudavad tehisintellekti eelised varakult dra tunda

ja neist kasu saada (Jain et al., 2023). Arvatakse, et tulevikus pohineb viienda todstuse ajastu
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tehisintellekti laialdasel kasutusel (Del Giudice et al., 2023). Tehisintellektil pShinevad tooriistad
on soodustanud organisatsioonide globaalse arengu kasvu vdimaldades neil toimida palju
hdlpsamalt ja kuluefektiivsemalt (nt Airbnb, Uber jt) (/bid.). Samas leitakse, et peamiseks
kriitiliseks kohaks voib saada ,,tehnoloogiline 16hestumine® - Al ja teiste tehnoloogiate vaheline

ebavordsus (Palos-Sanchez et al., 2022).

Tehisintellekt ei ole veel tavapédrane to0riist personalijuhtimises, sest personalijuhtimise
komplekssus ja keerukus, todtajate suhtumine, sellega seotud andmetest tulenevad véljakutsed
ning diguslikud piirangud tekitavad barjddre Al integreerimises organisatsioonidesse (Palos-
Sanchez et al., 2022). Kuigi mitmed organisatsioonid on tehisintellektil pdhinevaid tooriistasid
erinevates valdkondades kaasanud palju, siis personalijuhtimise valdkond hoolimata tehisintellekti
tadhtsuse moistmisest, suhtub selle kaasamisse -ettevaatlikkusega ning on seetdttu alles
integreerimise jargus (Vrontis et al., 2022). Ka teadlased tunnistavad personalijuhtimises
tehisintellekti kasutuselevotu potentsiaalseid eeliseid, kuid toonitavad selle suurt véljakutset, sest

inimressursijuhtimine on tugevalt seotud inimfaktoriga (Agarwal, Nguyen, et al., 2023).

1.3.1 Tehisintellekti kasutamise planeerimine personalijuhtimises

Arenenud riigid, valitsused ja organisatsioonide juhid ndevad valdkonnas suurt perspektiivi ja
innovatsiooni (Sabil et al., 2023). Tehisintellekt muutub iiha populaarsemaks ning
personalijuhtimise eksperdid nidevad suurimat potentsiaali analiiiitikas, virbamises, hiivitiste- ja
palgaarvestuses ning inimeste juhtimises ja haldamises (/bid.). Samas moned valitsused
véljendavad muret tehisintellekti vdimaliku tookohtade asendamise pérast, eriti lihttd0 ja rutiinsete
iilesannete valdkonnas (/bid.). B. Johnson toob oma uuringus vélja, et avalikus sektoris
personalijuhtimise strateegiliseks muutumine on pigem raskesti saavutatav eesmaérk, sest selles
sektoris on personalispetsialistid tugevalt seotud personalijuhtimise administratiivsete ja

operatiivsete iilesannetega (Johnson et al., 2022).

Samas uuringud nditavad, et personalijuhtimise koikides pohifunktsioonides véga aktiivselt
tehisintellekti veel ei rakendata. Saksamaal 79 personaliosakonna juhtide seas l4biviidud uuring
niitab, et 1ihima viie aasta jooksul hindavad nad Al suuremat tuge personalijuhtimise valdkonnas
pigem administratiivsete protsesside, viarbamise ja valiku ning koolituse ja arenduse osas (Weber,
2023). Tahtsuselt tahaplaanile jddb nt tootajate hindamine, kommunikatsioon ning strateegiline
védrtus, mis paiknesid personalijuhtide hinnangu skaalal suhteliselt keskel voi allpool, mis néitas,

et ei osata veel valdkonnas sligavuti hinnata uusi véimalusi (/bid.).
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Personalijuhtimine on organisatsioonides kriitiline funktsioon ning Al integreerimine vajab
kindlat strateegiat ja arusaama saavutamaks parimaid tulemusi (Sabil et al., 2023).
Organisatsioonidel ja nende juhtidel tuleks seada realistlikud ootused tehisintellekti mdjutusele
t60jou  puhul, uurides, mil miédral planeeritavad tehnoloogilised investeeringud t66d
iimberkujundavad ning kui palju on protsess seotud organisatsiooni &ritegevuse ja
turuprognoosidega (Bersin, J., [Video], 2023). Selleks tuleks luua td6jouplaane, mis oleksid
tulevikukindlad ning aitaksid luua regulaarse {ilevaatus tsiikli, et leida vdimalusi uute

mitmekiilgsete tildiste rollide ja spetsialistide meeskondade jaoks (Zbid.).

Tehisintellekti integreerimise algusetapis suureneb t66 maht ning tehisintellekti rakendamisega
kaasnevad keeruline klassifikatsiooni miiratlus, andmete kehtivuse probleemid ja protsessi
juhtimise kiisimused (Sabil et al., 2023). A.Radonjic leiab, et tehisintellekti integreerimise juures
on oluline juhi valmisolek, kus tuleb jélgida otsuste asjakohasust, et luua 1dabi Al rakendamise
organisatsioonile lisandvédrtust pakkuv silisteem, mis omaks suuremat tipsusust, erapooletut
andmevoogu ja suuremat automatiseeritust (Radonji¢ et al., 2022; Sabil et al., 2023). Samuti
kirjeldatakse {iihe viljakutsena tehisintellekti kaasamise protsessis organisatsiooni eelarve
piiranguid ja finantsilisi barjddre (Singh & Chouhan, 2023). Oluline on siinkohal investeeringu
tasuvust modta, sest edukaks tehisintellekti rakendamiseks peab uue tehnoloogia kasutuselevott

iiletama kulusid oma t66kohal (Jain et al., 2023).

Uhelt poolt rohutatakse, et peaks sdilima kriitiline inimvaade kogu siisteemile, sest selles
valdkonnas ei ole veel piisavalt eksperimenteeritud ja statistilised uuringud puuduvad - neid alles
luuakse (Strang, 2022). Teisalt soovitatakse, et organisatsiooni juhid peaksid rohkem julgustama
Al valdkonnas konkreetsete ressursside arendamist ja rakendamist, mis soodustaksid

organisatsioonides nende kasutuselevottu (Palos-Sanchez et al., 2022).

Grupiti vdivad olla organisatsioonides tehisintellektist tingitud t66 muutused téiiesti erinevad ning
juurutamine ja Al-ga kohanemine vdib votta suhteliselt kaua aega (Einola & Khoreva, 2023).
Tehisintellekti kaasates muutub t60 iseloom oluliselt ning see mdjutab tdGtajate seniseid
igapdevaseid iilesandeid (/bid.). Muutused nduavad tootajatelt head kohanemisvdimet ja suuremat
valmisolekut uute oskuste omandamiseks (Jain et al., 2023). Soome ettevotte nditel viidi 14bi
uuring Al integreerimise protsessi kohta, mis kestis 14 kuud ning selle kdigus analiitisiti 170
tootaja arvamust. Uuring kinnitas fakti, et inimesed tunnetavad oma t6drolli muutust jétkuva ja

pideva protsessina, kus tépsete rollide ja oskuste paika saamine on aegandudev ning tdodtajatel
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tekivad téiesti erinevad hoiakud, mis hakkavad muutuste protsessi aeglustama (Einola & Khoreva,
2023). Personalijuhid peavad arvestama, et integreerimise protsess vOib votta kaua aega ning
infotehnoloogia ekspertide peale ei saa kogu vastutust panna (Tinguely et al., 2023). Koik

votmeisikud peavad protsessis osalema ja seda tuleb hoolikalt planeerida (/bid.).

Uuringud niitavad, et tootajad ei ole veel vastuvotlikud tehisintellektile personalitdos.
Muretsetakse personalitodtajate digipddevuse pirast, dehumaniseeriv virbamisprotsess on
ebamugav ning tootajatel puudub kindlustunne, kui nende juhtimisprotsessi on kaasatud masin
(Palos-Sanchez et al., 2022). Seetdttu voivad todtajad muretseda, et Al votab éra neilt t66, millest
omakorda tekib drevus, ebakindlus ja masinatega koos tootamisest tehnostress (/bid.). Néiteks
Arslan nimetab iiheks raskemaks véljakutseks meeskondade tulemuslikkuse hindamist, kus
inimesed todtavad robotite ja tehisintellektidega kdrvuti kui todkaaslased (Arslan et al., 2022).
Puuduvad raamistikud, mis aitaksid personalijuhtidel sellise viljakutsega tegeleda (/bid.).
Personalispetsialistidel on vdimalik mdjutada personalijuhtimise siisteemide disaini ja seeldbi
aidata kaasa tehisintellekti edukale rakendamisele organisatsioonis, sest nende roll on oluline HR-
Al koostoo siisteemi kujundamisel, mis aitab tagada silisteemide vastuvdetavuse ning Oigluse

(Ibid.).

Tehisintellekti disainimisel on oluline arvestada sotsiaalseid aspekte ja tdotajate suhtumist Al
kasutamisse, et tagada siisteemide vastuvdetavus ja edu organisatsioonis (Tinguely et al., 2023).
Tootajate vastuvotlikkus tehisintellektile seisneb keerukas inimese psiihholoogias, kultuurilistes
parandites ning tugevates hoiakutes ja eelarvamustes, mis nduavad inimestelt {imber- ja
taiendOpet, et tehisintellektist tulenevate muudatustega paremini kohaneda (Flathmann et al.,
2023). Lisaks osaleb tehisintellekt tooprotsessides nd meeskonna litkmena ning hakkab mojutama
toOtajate senist harjumuspérast sotsiaalsust ning vaimset heaolu. (Charlwood & Guenole, 2022).
Inimeste ja Al suhestumise positiivset diinaamikat meeskonna tasandil saab mojutada ldbi
erinevate personalijuhtimise strateegiate (Arslan et al., 2022). Strateegiaid selle véljakutse
iiletamiseks toob vélja M. Tuffaha, rohutades, et iileminek Al-tdotajate vahelisele suhtele peaks
olema vdimalikult sujuv (Tuffaha et al., 2022b). Niiteks voivad olla lahenduseks suhtluskanalite
loomine, teadlikkuse tdstmine tehisintellekti positiivsest mdjust todtulemuslikkusele (/bid.). Al ja
tootajate vahelist koostddd aitab sdilitada tasakaal t66 ndudluse vahel, professionaalne tdotajate

arendamine ja jatkusuutlikku sotsiaalse suhtluse hoidmine (/bid.).
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1.3.2. Uute oskuste ja teadmiste omandamine

Viimastel aastatel on arenenud riikide majandus pigem kasvanud ning see on toonud kaasa
suurenenud ndudluse oskustdojou jérele ning inimkapitalit arendamisele. Efektiivne inimkapitali
juhtimine on saanud iiha strateegilisema téhtsuse drivaldkonnas ning arenenud riigid on valmis

pingutama iiletamaks véljakutseid, tagamaks inimkapitali juhtimise tdhusust (Sabil et al., 2023).

Juhtidel on oluline luua uutele arengutele ja tehisintellektile avatud organisatsioonikultuur, mis
aitab piisida ka t66j0u konkurentsis (Mer & Virdi, 2023). Kiiresti areneval to6turul on vaja uute
oskuste omandamist. Uuringud nditavad, et parast COVID- 19 pandeemiat tegeleb 69% inimestest
rohkem enda oskuste arendamisega, ning vastavalt World Economic Forum uuringule on 42%

pohioskusteabest, mida oli varasemalt t66 tegemiseks vaja, muutunud (Bersin, J., [Video], 2023).

Personalijuhid peavad omandama vastavad oskused ja teadmised juhtimaks inimesi koostods
tehisintellektiga, et sdiliks eetilisus, diglus ja vOrdsus Al arengute ja inimeste juhtimise vahel
(Charlwood & Guenole, 2022). Personalijuhtide seas tehtud uuringus ilmnes, et vaid 8%
personalijuhtidest valdavad Al teematikat téielikult, 12% ei valda teemat iildse ning tilejddanud
asusid skaala vahepeal (Agarwal, Gupta, et al., 2023). Eeltoodu ilmestab hésti, et personalijuhid
peavad olema valmis uute tehnoloogiate rakendamiseks ja arendama vastavad oskused (Kambur
& Yildirim, 2023). Juhtimisvigade puhul voib viheneda todtajate autonoomsus ja
regulatsioonideta vOib tekkida tootajatel stress, tooturvalisuse vdhenemine ja tddsoorituse

halvenemine.

Tekib suurenenud vajadus kdorgelt kvalifitseeritud t60jou jarele, kellel on vajalikud oskused, et
pidada sammu kiire tehnoloogia arenguga ja tehisintellektiga (Palos-Sanchez et al., 2022).
Inimeste leidmine, kes oleksid kursis nii personalijuhtimise pdhimdtetega kui ka tehnoloogia
pohiste tooriistade ja protsessidega, on markimisvdirne probleem, sest selline kvalifikatsioon on
turul viga ndutud. Organisatsioonid peaksid uusi tootajaid virvates otsima neid, kes suudavad ja
oskavad virtuaalsetes keskkondades toimida ja suhelda edukalt nii inimeste kui ka masin-
kaaslastega (Jain et al., 2023). Lisaks vajavad nad inimesi, kes suudavad arvutite poolt loodud

numbrilisi andmeid muuta sidusriihmadele moistetavaks (/bid.).

Oluline on organisatsioonides viia 1dbi koolitusprogramme ja palgata Al spetsialiste saamaks

tehisintellekti kui todriista kasutamisest vajalikke tipseid kombinatsioone ja oodatud tulemusi
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(Tuffaha et al., 2022b). Inimeste hirmu tuleks vdhendada, kui tahetakse olla jatkusuutlikkus
konkurentsis teiste organisatsioonidega (/bid.). Al rakendamise protsessi vdib mdjutada
negatiivselt ebaselge visioon, tootajate vdhesed andmed, piiratud arusaam tehisintellekti
raamistikust ja juhi soov modda vaadata reeglitest (/bid.). Kusjuures tegelikult vdivad
kommunikatsioon ja sisekliima organisatsioonis muutuda hoopis paramaks (Palos-Sénchez et al.,

2022).

1.3.3. Muudatuste juhtimine

Tehisintellekti tulek on inimestele radikaalne muudatus t66 juures (Suseno et al., 2022). Paljud
Hiina organisatsioonid rakendavad tehisintellekti juba suurel méaéral ning Al ja robotid on inimeste
igapdevaelu osa (/bid.). Kriitilisemad uuringud néitavad, et pole veel péris selge, kas to6tajad on
selleks muutuseks valmis (/bid.). Tootajate valmidus muutusteks ning eriti juhtkonna ja
personalijuhtide individuaalsed uskumused mdjutavad Al kasutusele votmisest tekkivat drevust ja
valmisolekut (/bid.). Oluline ei ole tagada mitte ainult tootajate oskused ja teadmised
tehisintellektiga tootamiseks, vaid tuleb jilgida, et uskumused ja hoiakud oleksid positiivsed.

Arevuse tekke viltimiseks tuleb tootajaid toetada ning leida lahendusi. (Suseno et al., 2022)

Inimene peab olema kaasatud Al integreerimise protsessi ja arendama oma oskuseid (Charlwood
& Guenole, 2022). Oluline on inimkeskne ldhenemine tehisintellekti kasutamisel
personalijuhtimises, tagades tootajate kaasatus Al pohiste personalijuhtimise protsesside
kujundamisel ja rakendamisel (Sabil et al., 2023). Isegi minimaalne tehisintellekti rakendamine
organisatsiooni todprotsessi mdjutab vdga palju tdokeskkonda, inimesi ning tdotajate ja juhtide

eesmirke (Charlwood & Guenole, 2022).

Lahtudes meeskonna t60 aspektist tuuakse vélja kriitilise kohana tehnoloogiliste platvormide
eesmadrgistatus ja olemus (Sithambaram & Tajudeen, 2022). Tehisintellekti ja inimeste vahelise
koostdo keskkonna toimimiseks tuleb personalijuhtidel luua rakendusi mitmekesise toorithmaga,
kuhu peavad olema kindlasti kaasatud ka tootajad (Ibid.). Todtajate ehk inimtddjou ja
tehisintellekti vahelise suhte (tehisintellekt kui tdokaaslane) diinaamilisus oleneb suuresti drevuse
tasemest, wusaldusest, iiksteise tOdlilesannete tditmise ootustest ja eeldustest ning
meeskonnakaaslaste tulemuste hindamisest (Einola & Khoreva, 2023). Samuti omab
tehisintellektiga seotud infovahetus erinevaid mojusid — iihelt poolt toimub kiire ja objektiivne
interaktsioon, kuid tegelikkuses suudavad inimesed ldhtuvalt kontekstist toota palju rikkalikumat,

mitmedimensioonilisemat ja varieeruvamat infot (Malik, Budhwar, Mohan, et al., 2023).
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1.3.4. Eetika, libipaistvuse ja mitmekesisuse tagamine

Personalijuhid peaksid varasemast rohkem arendama oskusi, mis on seotud véértuste, eetika ja
nende professioonist lihtuva identideediga (Béhmer & Schinnenburg, 2023). Uhised eetilised ja
praktilised arusaamad tdGtajate ja juhtide kaasatusel on tehisintellekti integreerimise protsessis
véga olulised. USA nditel voib tuua erinevaid kohtulahendeid, mis interpreteerivad dilemmaga,
kuidas kahjulikku mdju reguleerida seal, kus mitmekesisuse kehtivust ei arvestata - nt
tehisintellekt hindab organisatsioonis koiki ametikohti samade kriteeriumite abil, mis annab

ebadiglasi tulemusi (Charlwood & Guenole, 2022).

Algoritmid, millega tehisintellekti treenitakse ja kutsutakse masindppeks on argumendikesksed,
seega kui sisestatakse vale argument, tulevad valed tulemused (Strang, 2022). Siinkohal tuuakse
vélja usalduse puudus - kuidas tagavad varbamisotsused organisatsiooni edu ja diskrimineerimise
véltimise, kui samal ajal on Al justkui eemaldanud inimeksimuse 14bi oma isikliku arvamuse
(Singh & Chouhan, 2023). Vahel voib Al koguda ka infot valesti ning seda vairalt kdideldes

tekivad moonutatud tulemused ja tehisintellekt vaib kdituda ettearvamatult (/bid.).

Tehisintellekti poolt pakutava analiilisi ning jéarelduste puhul tuleks neid alati korralikult
kategoriseerida ning hinnata nende usaldusvdirsust (Radonji¢ et al., 2022). Personalijuhtimise
valdkonna keerukuse tdttu toovad tehisintellektil pohinevad lahendused kaasa erinevaid
véljakutseid alates praktilistest kuni kontseptuaalseteni, kus vdivad tekkida konfliktid, kui
andmeanaliiiisi kohaldatakse otsustele, millest 1dhtub inimese individuaalne heaolu (/bid.). Ka E.
Jain toob oma uuringus vilja, et see nduab uut tiiiipi erilisi digusvahendeid, drindudeid ja lepinguid
tootajate privaatsuse kaitsmiseks, et diskrimineerimist dra hoida (Jain et al., 2023). S. Bankinsi
uuring nditab, kuidas Al otsuste tegemine kujundab inimeste tajusid interaktsioonilisest diglusest,
ning et inimeste tajutud lugupidav kohtlemine otsustusprotsessis on parem, kui otsustajaks on péris
inimene mitte tehisintellekt (Bankins et al., 2022). Spetsialistid ja eksperdid arvavad, et valdkond
vajab reguleerimist ja eetilisi kriteeriumeid véltimaks privaatsuse rikkumist, diskrimineerimist ja

ebadiglast kohtlemist. (Sabil et al., 2023).

Avalikus sektoris personalijuhtimises on tihtipeale minevikus olnud ka varjatud eelarvamustel
pohinenud otsuseid, mis vdivad Al rakendamisega muutuda algortimide protsesside
kalibreerimisel veelgi tugevamaks (Johnson et al., 2022). Samuti rakendatakse avalikus sektoris

Meriti pohimdtet, mille eesmérgiks on vérvata toole kvalifitseeritud avalike teenistujaid, kus iihelt
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poolt aitab tehisintellekt kandidaate diglasemalt ja vordsemalt kohelda, kuid teisalt lisab AI oma

keerukuse ja jdlgimisprotsesside tottu ohtu ametnike andmete turvalisuse (/bid.).

Diskrimineerimise vastased seadused kehtivad koigis tookoha aspektides, mis ldbivad koiki
personalijuhtimise pohifunktsioone ning nendega tuleb arvestada (Sabil et al., 2023). Seda, kui
palju tipselt ja millist seadusandlust on vaja konkreetselt tehisintellekti lahenduste puhul
rakendada selle reguleerimiseks tookohal, ei ole veel teada (/bid.). Paljud valitsused (sh Eesti
valitsus) alles to6tavad vélja erinevaid mééruseid ja seadusandlust tehisintellekti reguleerimiseks.
Naiteks Prantsusmaal reguleeritakse tehisintellekti kollektiivsete tdolepingute abil (Jain et al.,
2023). Valitsustel on vdimalik teha koostodd ettevotetega todtades vélja regulatsioone ja juhiseid
tehisintellekti kasutamiseks ning edendada standardeid Al arendamise ja rakendamise jaoks (Sabil

etal., 2023).

1.3.5. Senised uuringud

Senised akadeemilised uuringud keskenduvad pigem iildisele personali analiiiitika vaatenurgale,
jattes kdrvale personalijuhtimise valdkonna (Béhmer & Schinnenburg, 2023). Selleks, et arendada
edasi Al tehnoloogilisi rakendusi personalijuhtimise valdkonnas, tuleks teadlastel teha rohkem
koostodd andmeteadlastega, et vdhendada teaduse ja praktika vahel tekkivat IGhet, sest senine
teaduslik ldhenemine ja arutelu ei paku organisatsioonidele piisvat praktikasse integreeritavat tuge

(Ibid.).

Teadlased tunnistavad potensiaalseid Al eeliseid personalijuhtimises, kuid rohutavad inimkeskse
lahenemise vajadust ning juhivad tdhelepanu riskidele nagu eetilised dilemmad ja andmete
privaatsus (Sabil et al., 2023). Samuti peavad nad oluliseks vajadust 1dbi viia interdistsiplinaarseid
uurimistdid, kuhu on sisse toodud psiihholoogia, arvutiteadus ja sotsioloogia, mis aitaksid
paremini mdista tehisintellekti ja personalijuhtimise vahelist diinaamikat (/bid.). Sest tehnoloogia
mdju personalijuhtimisele on mitmetahuline ja hdlmab erinevaid akadeemilisi valdkondi (Kambur

& Yildirim, 2023).
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2. EMPIIRILISE UURINGU ULEVAADE

Teises peatiikis annab autor iilevaate uuringu metoodikast, valimist ning uuringute tulemustest.
Antud magistritdd eesmargiks on vilja selgitada tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja -
poliitikale Eesti organisatsioonide niitel. T60 esimeses osas késitletud teooriast jireldub, et
tehisintellekti moju personalijuhtimisele toob kaasa suuri muudatusi ning erinevaid véljakutseid.
Seega tuleks vilja uurida, mida see Eesti organisatsioonide néol endaga kaasa toob — kuidas see

mdjutab senist personalijuhtimist, personalitod pdhifunktsioone ja personalipoliitikat.

Empiirilise uuringu labiviimise aluseks kasutas autor oma 10put66 eesmaérgist ldhtuvalt piistitatud

uurimiskiisimusi:

1. Millistes personalijuhtimise pohifunktsioonides kasutatakse tehisintellekti?
2. Millist mdju avaldab tehisintellekti kasutuselevott personalitod pdhifunktsioonidele ja
personalipoliitikale?

3. Milliseid véljakutseid tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises endaga kaasa toob?

2.1. Meetodika valik ja valim

Uuringus kasutati  kvalitatiivse ja kvantitatiivse uuringu kombinatsiooni. Autor valis
kombineeritud uuringu strateegia, kuna tehisintellekti tooriista kasutamise ndol on tegemist
suhteliselt uue tehnoloogilise vahendi kasutusvaldkonnaga personalijuhtimises ning autor pidas
vajalikuks parema iilevaate saamiseks kaardistada uuringu tulemusi nii siigavuti kui ka
horisontaalselt. Seega ei olnud oluline jdlgida kvalitatiivse ja kvantitatiivse uuringu jarjestust ning
uuringud sai 1dbi viia samaaegselt, sest uuringute tausta sisend tuli varasematest uuringutest, mis

on to6 teooria osas viljatoodud.

Kvalitatiivse uuringu puhul kasutas autor ettekavatsetud valimit — avalike andmebaase, interneti
kodulehekiilgi ja LinkedIni veebiplatvormi, et tuvastada personalijuhte, kes saaksid uuringusse
sisendit anda. Sellisel meetodil tuvastas autor 11 personalijuhti, kellele autor saatis kutse palvega

osaleda uuringus ja kutsele vastasid neli personalijuhti.

Kvantitatiivse uuringu puhul kasutas autor lumepallivalimit, viies 14bi kiisitluse, mis oli suunatud

Eesti organisatsioonide personalijuhtidele, kes kasutavad oma personalitods tehisintellektil
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pohinevaid tehnoloogilisi lahendusi. Kiisitlus viidi 1dbi veebiplatvormil Google Forms ning

kiisitlusele vastas 32 personalijuhti.

2.2. Kvalitatiivse uuringu tulemused

Kvalitatiivse uuringu eesmirgiks on siigavamalt mdista tehisintellekti mdju personalijuhtimise
valdkonnas. Selleks kasutas autor ettekavatsetud valimit, vOttes tihendust 11. erineva
personalijuhiga, kellest ndustus intervjuud andma neli personalijuhti, kes rakendavad oma

igapdevases personalitdds tehisintellekti lahendusi.

Poolstruktureeritud intervjuu (vt Lisa 1) kava koostamise aluseks kasutas autor R. A. Sithambaram
(2022) ja Radonjic et al (2022) intervjuude kiisimustikke ning kohandas need kiisimused
teoreetiliste teadmiste pohjal. Intervjuu jagunes nelja erineva teema kasitluse alla, millest esimene
oli taustinformatsiooni loov, teine keskendus tehisintellekti rakendamisele personalit6o
pohifunktsioonides, kolmas uuris tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale

ning neljas uuris tehisintellektist tulenevaid viljakutseid personalijuhtimises.

Intervjuud viidi ldbi ajavahemikul 24. november 2023 kuni 01. detsember 2023 kasutades selleks
MS Teamsi ja Zoomi veebikoosolekute keskkondasid. Intervjueeritavatelt kiisiti luba
audiosalvestuseks ja/vdi kone transkribeerimiseks. Intervjuude andmete ja vastuste
analliiisimiseks kasutas autor Nvivo programmi, mis voimaldas lébi viia kvalitatiivset sisuanaliiiisi
aidates kodeerida erinevaid kategooriaid ning siistematiseerida saadud infot. Deduktiivse analiiiisi
tulemis tuuakse vélja olulisemad teemade kategooriad, korduvad mustrid, konteksti tdlgendamine
ja erinevad seosed erinevate intervjueeritavate tekstides ja 10putdo teooria osas loodud raamistiku

pohjal. Intrevjuu salvestused kustutakse péarast 16putoo kaitsmist.
Tagamaks nelja erineva intervjueeritava isiku anoniilimsust, tdhistab autor vastajad jérgmiste

tahistega: INT1; INT2; INT3 JA INT4 (vt Tabel 2 lk 36). Intervjuude indeksite tabel on vélja
toodud lisas 3 (vt Lisa 3).
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Tabel 2. Kvalitatiivse uuringu intervjueeritavate taustinformatsioon

INTI INT2 INT3 INT4
Intervjuu 24.11.2023; MS 30.11.2023; 30.11.2023; MS 01.12.2023; MS
kuupéev, koht ja Teams, 59 min Zoom, 34 min Teams, 27 min Teams, 32 min
kestvus
Organisatsiooni info ja side haldus- ja info ja side info ja side
tegevusvaldkond abitegevused
Tootajate arv 250+ inimest 1-49 inimest 1-49 inimest 50-249 inimest
Ametikoht ja personalidirektor; ettevotte juht/ personalipartner; | personalijuht:
varasem kogemus | 23 a personalipartner; | 8a 14a

10a

Kogemus 13a 4a 2a 1,5a
personalitdo
digitaliseeritud
tehnoloogiliste
vahendite
kasutamisel

Allikas: autori koostatud

Esimene intervjuu viidi 1dbi personalidirektoriga, kellel on pikaaegne personalijuhtimise kogemus
rahvusvaheliste organisatsioonide niitel (250+ to6tajat). Ulejazinud kolm intervjuud lihtuvad iihel
juhul keskmisele organisatsiooni suurusega - vdhem kui 250 tootajat ja kahel juhul vidikese
organisatsiooni suurusega - vihem kui 50 td6tajat personalijuhtide kogemusel ja arvamusel. Seega

saab Oelda, et kvalitatiivse uuringu valim on viike, kuid mitmekesine ja véartuslik.

INT1 todtab personalidirektorina globaalses infotehnoloogia ettevdttes ning varasemalt on
intervjueeritav tootanud veel kahes suures globaalses ettevottes. Tema personalijuhtimise
kogemus algas aastast 2000 ning alates 2010. aastast hakkas ta oma t60s rakendama erinevaid
digitaliseeritud personalijuhtimise tehnoloogilisi vahendeid, mis vdimaldasid 1dbi viia suuremat
andmeanaliiiisi ning automatiseerida teatud personalitod protsesse. ,,Sellist analiiiitilist tegevust
olen tegelikult teinud juba 2010. aastast”. Seega voib jireldada, et INT1-1 on kogemuse baas
erinevate tehnoloogiliste tooriistade kasutamisel personalijuhtimises suur. Ka teiste
intervjueeritavate, INT2, INT3 ja INT4, kogemused personalitod valdkonnas ulatuvad 8-14.

aastani ning digitaalsete tehnoloogiate kasutamine personalijuhtimises 1,5-4 aastat.

INT2 on ettevotte asutajana mitmes erinevas rollis: ,,7oll varieerub* — personalijuht, - partner,
ettevotte juht, koolitaja ning tegemist on viikese toGtajate arvuga organisatsiooniga. INT3 puhul
on tegemist personalijuhiga, kes tegutseb samuti védikeses IT ettevottes. INT4 on olnud
personalijuht 14 aastat, millest viimased kaks on td6tanud keskmise suurusega IT ettevottes (50-
249 tootajat).
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2.2.1. Tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises

Tehisintellekti definitsiooni motestasid intervjueeritavad erinevalt: ,.tehisintellekt aitab dra teha
koik sellised tood, mille jaoks muidu liheks kauem aega/.../ kellega no ajuriinnakut teha, sest
Eestis HR tiimid kipuvad olema vdikesed ja ei ole voib-olla seda mottekaaslast (INT2);
,, tehisintellekt toodab minu to6 jaoks palju tarka infot/.../ see on nagu minu teine pea, kes avardab
mu motteid, et to6 oleks ladusam® (INT3); ,nimetaksin seda suure analiiiisi voimega
intelligentseks abiliseks, kes kiirendab ja lihtsustab erinevaid t60 protsesse/.../ on ju korduvate
tegevuste asendajana viga kasulik tooriist (INT4). INT1 kirjeldas ,,mina nden selles meeletult
suurt vddrtust — koik sellised manuaalsed protsessid lepingu solmimisest kuni lepingute
lopetamiseni téotajaga voiksid toimuda automaatselt.” Siit jareldub, et intervjueeritavavad
rOhutavad kohe intervjuu alguses tehisintellektist tulenevat mdju personalijuhtimisele ning

annavad tehnoloogia integreerimisele positiivse hinnangu.

Kiisimusele, et milline on kogemus tehisintellektil pShinevate tooriistade kasutamisel ei osanud
INT1 konkreetselt vastata. Intervjueeritaval endal tekkis sellega seoses kiisimus: ,, V6i oskad sina
mulle nou anda, mis vahe on lihtsalt automatiseerimisel ja AI-ga automatiseerimisel? “. Siinkohal
tekib uuringu osas kriitiline kiisimus, et kui suur on iildse Eesti organisatsioonide personalijuhtide
teadlikkus tehisintellektist ja selle kasutamisest — kuivdrd arusaadavaks on tehtud, kust jookseb
piir tavaliste personalitarkvara lahenduste automatiseerimise funktsiooni ja tehisintellektil

pohineva lahenduse automatiseerituse vahel.

Samas nimetas INT1 véga palju erinevaid tehnoloogilisi tdoriistasid ja platvorme, mida ta oma
karjadri jooksul on kasutanud ning mida ta praeguses ettevottes kasutab. Ndiiteks: ,, Kasutame
nditeks Zoomi, Lattice’i/.../siis Gongi/.../meil on veel Slack suhtluseks/.../koolituste jaoks
Lessonlyt/.../meie  ettevottes  on  koik  erinevad  Google  téoriistad/.../kasutame
BambooHRi/.../7Gees i, kus teeme hdsti palju surveysid/.../ChatGPT kasutamist on viga palju ja
soovitan seda oma tootajatel samuti kasutada/.../Greenhouse’i/.../Zira tool. Nendest osad
tooriistad pohinevad tehisintellektil, osad mitte ning kohati ei olnud INT1 kindel, et kas osades

vOiks olla Al integratsioon sees vOi mitte.

Lisaks to1 INT1 kiisimuste véliselt vélja, et nende personalimeeskonnas toGtab selline inimene,
kes on oma ametilt personalitddtaja, aga on dppinud tdiendavalt infotehnoloogiat, kodeerimist ja

labinud erinevaid koolitusi. ,, Meeskonnas on ka iiks selline techlead, kes siis uute toolside

37



implementeerimisega tegeleb ja jilgib, et nende GDPRi vastavused oleksid tdidetud ja tehnilised
protsessid toimiksid. “ Intervjueeritav lisas, et sellist inimest leida endale Eestist todle on suhteliselt
vlimatu ning nemad on ise aastate jooksul sellise ametikoha vilja kujundanud, kes on siis

vaheliiliks personalitdd ja tehnoloogia implementeerimise vahel.

Tehnoloogilistest vahenditest kasutavad teised intervjueeritavad Teamtailorit ja Teamdashi —
INT2, Microsoft Businessi, Slack ja Kudost — INT3 ning Google todriistasid, Workday, Bingi ja
SAP SuccsessFactorit — INT4. Kdik vastajad kasutavad oma igapédevases t60s Al generatiivset

juturobotit ChatGPT-d.

Erinevate tehnoloogiliste tdoriistade rakendamisel personalitéd pdhifunktsioonides mainis INT1
dra koik personalijuhtimise pohifunktsioonid, mis on ka 16putdo teoreetilises osas vilja toodud (vt
Tabel 1 1k 16). ,, Virbamise ja valiku meeskond kasutab meil Greenhousei/.../tulemuslikkuse
hindamine on meil Lattices/.../ Lattice, kus me saame toétajad rohkem kaasata/.../performance
managementi analiiiisid otsuste tegemisel/.../onboardingus.* Teistel intervjueeritavatel olid
personalijuhtimise pohifunktsioonid, kus Al lahendusi kasutatakse, enamasti erinevad, kuid koik
kasutavad tehisintellekti abi virbamises ja valikus. INT2 puhul kasutatakse tehisintellekti tuge
lisaks vérbamisele ka koolituste ja arendustegevuste valdkonnas: ,aitab Iluua visuaale
tookuulutuste jaoks/.../ teha praktilisi harjutusi koolituse kdigus ja teha neid mdangulisemalt*, kuid
intervjueeritav toob vélja, et kuna nad massilist virbamist ei kasuta, siis sihtotsingud ei ole neil
automatiseeritud. INT3 intervjueeritav kasutab lisaks virbamisele tehisintellekti ka tootajate
motiveerimises ja kaasamises, mis on tehisintellektil pohinev platvorm: tugevdab meie
organisatsiooni kultuuri, mis aitab meie inimestel jagada enda vdidrtusi/.../ nii on t60 tegemine
rohkem fun ja sa reaalselt nded enda tulemuslikkust/.../ tostab nende motivatsiooni*‘. INT4 peab
enda t60 juures olulisemaks talendijuhtimist, millest tema oma personalitdds lahtub, sest
intervjueeritava sonul on IT ettevdttes viga keeruline saada head tootajat: ,.favaline ndhtus, et
konkurentidelt tahetakse paremaid mehi iile osta®. Selleks, et virbamine oleks lihtsam, tdotajate
tulemuslikkust saaks hinnata ja talente hoida, todtajatega seonduvat dokumentatsiooni ja
tasustamist paremini hallata, on INT4 organisatsioonis kédsil uue Al-1 pdhineva tehnoloogia
integreerimine (SAP): ,.esialgu teeme demo-programmi pohiselt ja vaatame, kuidas ldheb/.../
voimalused tulevikus lisada erinevaid téoriistasid suurem®. Seega siit vOib jéireldada, et
tehisintellekti tooriistade integreerimine personalitdod funktsioonidesse sdltub suuresti ettevotte

suurusest ja konkreetsetest vajadustest ning juhtide otsustest.

38



2.2.2. Tehisintellekti méju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale

Mgdju poolest hindavad koik intervjueeritavad tehisintellekti personalitod lihtsustajaks. INT1 toi
intervjuu kéigus vilja palju erinevaid tehisintellekti lahendustel pohinevate tehnoloogiate moju
aspekte personalitod funktsioonidele ja personalijuhtimisele iiletildiselt, mis olid peamiselt
positiivsed. ,, Mida rohkem oskame me seda kasutada, seda rohkem saavad personalitéotajad
inimestega t60d teha, mis ongi personalijuhtimise eesmdrk/.../ma ei tea kiill, kes personalitoos
naudib seda osa toost, mida tegelikult saaks automaatselt dra teha . INT1 réhutas mitmel korral,
kuidas automatiseeritus annab personalitdotajatele viga palju aega juurde: ,,see koik on viga
efektiivne ja meie produktiivsus on viga palju tousnud, ja tegelikult on ka to6 kvaliteet tousnud, et
Jjustnimelt kogu kommunikatsiooni kvaliteet “. Samuti rohutati, et automatiseerimine aitab rohkem
erinevaid protsesse analiilisida ning loob tdodtajatele palju uusi vdimalusi ja neid on mdistlik
kasutada: ,, vdga vdga toetav siisteem on“. Lisaks aja kokkuhoiule ja andmete analiiiitikale toodi

vélja kulutéhusus: ,, tegelikult on see jah, pigem kulusid vihendav siisteem .

INT2 toob vélja, et on voimalik ,imberhddlestamine teha kiiremaks/.../ toob sul juba mingid
motted ja sisendi ette/.../ muudab kvaliteetsemaks/.../ annab ilusa struktureeritud raami ette ja
sealt pealt voimalik juba kiiremini kohandada, tdiendada, personaliseerida — ei pea koike ise
looma*. Lisaks kinnitab INT2, et abimehena, on Al vdga hea loominguline vahend personalitdds

— ,,monel ei tule seda loovust orgaaniliselt ja votab kauem aega“.

INT3 hindab AI kiirust ja tooks ettevalmistuste lihtsamaks tegemist: ,.aitab kiiremini
informatsiooni analiitisida ja vorrelda/.../kohe saab ju vastuse, selle asemel, et oma pead
ragistada‘, ning réhutab ka suurenenud meeskonna tunnetust ja tdnapdevaseid vaatenurki: ,,n0
tihtsustunne tdanu Al platvormile, mida kasutame, on megalt tousnud/.../ t60 produktiivsus on

tunduvalt suurem*.

INT4 rdhutab, et personali ja sellega seonduvaid dokumente on palju lihtsam hallata: ,uus
programm voimaldab meil palju kiiremalt ja vdiksema arvu klikkidega leida vajaliku
informatsiooni téotaja kohta/.../ isegi talentide manageerimine tundub holpsam*. Lisaks toonitab
INT4, et ldhenemine inimestele saab olema palju personaliseeritum: ,isegi téotaja enda
kasutajaliidest, téolauda, téovooge on voimalik tal endal muuta vastavalt isiklikule mugavusele ja

eelistusele/.../ meie saame lisada erinevaid analiiiitika vahendeid, mille pohjal joonistuvad vilja

39



graafikud. Seega eelnevatest aspektidest voib jireldada, et personalijuhtimine muutub Al-d

rakendades lihtsamaks, kiiremaks, talendipdhisemaks ja inimestele personaliseeritumaks.

Personalipoliitika mdjudes mainis INT1, et nad l&htuvad tehnoloogia integreerimisel GDPRIi
juhistest ning on lisaks loonud ka tdiendavad reeglistikud personalipoliitikas. Niiteks ,, me ei luba
tootajatel sinna panna konfidentsiaalset infot, nimesid, ettevotte infot, mis voivad kuskil lopuks
meile halvasti kdtte maksta/.../sisestada infot kuhugi ChatGPT-sse, et seda me ei luba teha ja
reeglistik on meil ikkagi loodud . Samuti tdi intervjueeritav vélja, et olulised ettevotte poliitikad
ja pohimdtted on neil alati tdotajatele koheselt kittesaadavad vastavas tehnoloogilises tooriistas
Confluence, kust saab otsida vastuseid oma kiisimustele jmt ning varasemalt kasutati ka lihtsalt
Slacki. Organisatsioonis on INTI1-1 ka Guide’d, kes on péris inimene, kelle poole saab
spetesiifilisemate kiisimuste korral pdorduda. INT4 kirjeldab samuti, et nemad Ildhtuvad
kehtivatset tavapdrastest tookorralduse reeglitest, kehtivast seadusandlusest ning GDPR-st. INT2
ja INT3 kirjeldavad, et nemad ei ole Al kasutamisel oma organisatsioonidese eraldi reguleerivaid
reeglistikke voi tdiendavaid kordasid loonud. Mdlemad vastajad selgitavad: ,,vaatame regulaarselt
protsesse iile ja ldheneme orgaaniliselt/.../kui vaja, siis teeme eraldi kokkuleppeid* (INT2) ning
»me ei ole pidanud seda otseselt vajalikuks/.../ keegi ju otseselt ei noua seda meilt/.../ eks tulevik
nditab, mida on vaja* (INT3). Seega voib jireldada, et spetsiifilisemalt jélgitakse tdiendavate

reeglite ja kordade loomist pigem suuremates organisatsioonides.

Tehisintellektil ja analiiiitikal pohinevate otsuste tegemise osas vastas INT1: , koik meie otsused
tulevad rohkem data pealt/.../kui varem oli koik t60 Exceli tasemel, siis niitid on voimalik ka
lihtsamalt neid raporteid vilja votta®. INT1 andis mdista, et neil on tehnoloogia siisteemides
olemas andmetel pohinev analiiiitika, kust on vdimalik vilja votta igasuguseid erinevaid uuringute
tulemusi, nditeks: ,, tool, mis aitab meil vorrelda eelmiseid tulemusi ja siis loob trende, et mis on
muutunud jne*. Lisaks to1 INT1 vilja: ,, niitid me oleme tegelikult nagu vordvddrsed partnerid
Jjuhtidele ja juhtkonnale/.../ saame aidata kogu ettevottel saavutada drieesmdrke /.../ meil on
rohkem aega ja voimalik tegelikult mingisuguseid sisulisi ettepanekuid teha“, mis kinnitab, et

personalijuhtimine muutub veelgi strateegilisemaks.

INT2 ldhtekoht otsustamise tegemisel on jargmine: ,.kui sul on otsese otsuse jaoks sisendit vaja,
siis see on see koht, kus saab tehisintellektil lasta mingi info vdlja otsida voi nii-é6elda sisend lasta
kokku panna®. INT4 sdnas, et ,,AI toetab minu to66d otsuste tegemisel paljuski/.../ Al ise ei otsusta,

vaid on suunaja ja nouandja rollis 1dbi analiitisitud andmete. Seega saab jareldada, et Al abil
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otsuste tegemine pohineb pigem andmete analiiiitikal, ning kui palju ettevottes erinevaid andmeid
personalitdos analiiiisitakse, soltub jillegi ettevotte suurusest, todtajate arvust ja vajadusest. INT3
pigem ei kasuta Al lahendusi ning nimetab seda ,.kaugeks taustsiisteemiks*, mis on ,,liiga uus asi*,
et veel tdsisemaid otsuseid selle najal teha: ,ainukesed Al-l pohinevad otsused on seotud

meeskonna motiveerimisega.

2.2.3. Tehisintellektist tulenevad viljakutsed personalijuhtimisele ja tulevikuviljavaated

Tehisintellekti kasutamisest tulenevate viljakutsete teema juures pidas INT1 vdga oluliseks
muudatuste juhtimise teemat. , Muutuste juhtimine on vdga oluline teema selle kogu asja
Jjuures/.../inimesete hirmud on paratamatud/.../aina rohkem peame me hakkama vddrtustama
people partneri rolli/.../see inimlik suhtlus jddb “. Muudatuste juhtimise osas tdi intervjueeritav
vélja, et inimene peab tinu tehnoloogia kasutuse mugavustele viga palju isesesivamalt tegutsema,
kuid meeskonnajuhid peavad tagama ikka inimeseega suhtluse olemasolu. Samuti rdhutas INT1,
et reeglistik peab organisatsioonis paigas olema ning inimeste hirme tuleb juhtidel maandada:
., ndidata, kuidas parimal viisil neid toolse kasutada ja uut voimalust luua . Seega on oluline, et

uute tehnoloogiliste vahendite integreerimine oleks koiki osapooli kaasav.

Tehisintellektis tulenevaid véljakutseid nimetas enim INT2. Esiteks tdi ta vélja, et ,.suurim
vdljakutse on endale hdsti kiiresti selgeks teha, mis ta on ja mida teha aitab, voi kus ta meid
asendaks/.../kuidas pdriselt efektiivselt kasutada ja kus on need kohad*. Teise olulise viljakutsena
rohutas INT2 enese koolitamist: ,,me oleme ennast ise koolitanud/.../ veebinaridel osalenud ja
vabalt kittesaadavaid materjale vaadanud/.../Eestis on juba moned koolitused, aga me pole nende
poole vaadanud/.../iseenda arendamine ja huvi aru saada/.../elukestev upskilling*. Kolmandaks
oskas INT2 niiteid tuua, kuidas Al-d kasutades muututakse laisaks: ,,niitid ma ei pea ise asju
tegema voi lasen tal selle valmis kirjutada“ ning see vOib kaasa tuua t00s esinevaid vigu.
Intervjueeritav rohutas, et peab olema ,,see oskus sinna sisse vaadata, analiitisivoime, kas see, mis
ma sealt kitte saan, on pdriselt adekvaatne. Viimaks nimetas INT2 véljakutseteks Al olemuse
teadlikkusest ja selle kasutamisest iilevaate puudumist: ,,me tegelikult ei oma ju iilevaadet, mille
baasil need tarkvarad téotavad/.../sellega on tina keeruline ja teadvust viga ei ole/.../ kas ta on
niitid tehisintellektil baseeruv voi on ta puhas masinope voi hoopiski tdiesti lihtlabane koodi baasil
olev automaatika/.../tarkvara né esindaja iitles, et tema ei tea ja peab arendajalt kiisima, kas on
Al médngus . Samuti lisas ta, et neid teenusepakkujaid, kes iitlevad, et nad kasutavad puhast Al

tehnoloogiat, on vdga viike osa ning, et tehisintellekti arendamine votab veel aega.
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INT3 kirjeldab Al-st tulenevaid véljakutseid 1dbi uue asja késitluse — ,uus asi toob alati
vdljakutseid kaasa/.../ ise olen ennast omal kdel tdiendanud“. INT4 peab oluliseks nii
personalijuhtide kui ka organisatsiooni juhtide pidevat enesetdiendamist — ,,enesetdiendamine,
teadmiste suurendamine ja uute digioskuste arendamine on minu meelest juhtide seisukohalt viga
tahtis“. Oluliseks peab ka INT4 pidevalt muutuvas keskkonnas tdotajate kaasatust — ,,meil on
viimasel ajal palju muutusi/.../ tihelt tehnoloogialt teisele tileminek vajab koigil harjumisaega/.../
ega see ei ole téotajatele lihtne, sest lisaks oma tavapdrastele téoiilesannetele sa pead uusi oskusi
arendama*. Samuti toob ta véljakutsena vilja esialgse investeeringu kulu, mis on nii lisakapitali
kui ka aegandudev — ,iitlen ausalt, mina tunnen, et mul on praegu vihem aega tootajatele
plihenduda/.../ alles ise opin protsessi juurutamise kdigus . Seega siinpuhul on niha, et vastavalt
erinevatele kogemustele kujunevad vélja erinevad juhtide suhtumised Al-st tulenevatele

véljakutsetele personalijuhtimises.

Kiisimusele, et kas personalijuhid sooviksid tulevikus veel rohkem AI-d oma t66s kasutada vastas
INT1: ,,mhm, jaa, kindlasti/.../tulevikus kindlasti rohkem “. Intervjueeritav lisas, et tema isiklikult
sooviks enda t66s rohkem Chatbote kasutada. Sellest jdreldub, et INT1 suhtub tehisintellekti
tehnoloogiate implementeerimisse vidga vastuvotlikult, sest tema kogemuse pdhjal on senine Al
tehnoloogiate rakendamine avaldanud positiivset mdju. Tulevikuvéljavaadete kohta avaldas
INTlarvamust, et , ei ole sellist tihtset vaadet/.../voiks olla selline tihtne suurandmete analiitisi
stisteeem, sest praegu on koik kuidagi killustatud ja laiali“. Lisaks t0i ta vélja, et osaleb aktiivselt
ka erinevatel Al lahenduste veebinaridel, ning et on olemas veel palju lahendusi, mis teeksid
personalitddd veel auotmaatsemaks ja paremaks: ,, kui palju dgedamaks saaks teha dokumentide
disaini ja sellist téotaja expereience’i AI abiga luua“. Samuti soovib ta tulevikus todkeskkonnas

veel rohkem personaalsemat todtaja kogemust tekitada.

Tuleviku perspektiivist vaadatuna tunneb INT2, et ,,AI on alati kuklas olev mote, mida alati
kaalume, kas saab kuskil kasutada* ning et , personalijuhtimine muutub iiha rohkem digi suunas
nagu ka koik teised valdkonnad).../kuidas ta teiste ettevotte sees olevate programmide ja
stisteemidega haakuma hakkab®. INT3 usub, et tuleviku trend liigub selle poole, et tuleb hakata
Al-d kasutama, et mitte vilja langeda konkurentsist: ,.no trend ju liigub sinna poole, muidu jddd
teisteset maha®. INT4 meelest on Al personalijuhtimise tuleviku osa ning suure tdendosusega
hakatakse seda {iha rohkem kasutama: ,,jah, ikka, selline on meie tulevik*. Seega kdik kolm vastajat

hindavad tehisintellekti kasutamist personalijuhtimises uueks aktsepteeritavaks normaalsuseks.
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Kvalitatiivse uuringu piiranguks oli valimi hulga vdhesus - 4 intervjueeritavat. Samas antud
uurimistdd jaoks olid INT1 teadmised, arvamused ja pikaaegne personalijuhtimise ja erinevate
personalitdd tehnoloogiliste vahendite kasutamise kogemus olulised ja véértuslikud allikad. INT1
toi intervjuu kéigus vélja palju erinevaid aspekte, mis kattuvad kdesoleva to0 teoreetilise materjali
késitlusega. Joonisel 4 (vt Joonis 4) on kujutatud konkreetselt INT1 intervjuu andmete
esinemissagedus kategooriate jargi, kus on tdheldatav, et intervjuu keskendus kdige enam Al
tehnoloogiliste todriistade arutelule, AI mdjule personalifunktsioonidele ja personalipoliitikale,
véljakutsetele, tuleviku perspektiividele ja otsuste tegemise teemadele. Sellele infole ja INT1
kogemuse kirjeldusele tuginedes voib intervjueeritavat pidada Eesti moistes valdkonna
eksperdiks. Ulejiinud kolm intervjueeritavat on suhteliselt erineva kogemuse ja taustaga isikud,

kes lisavad kvalitatiivsele uuringule mitmekesisemat vaadet.

Tehnoloogilised tooriistad
Moju funktsioonidele
Moju personalipoliitikale
Viljakutsed

Tuleviku perspektiivid

Otsuste tegemine

Kodeerimise kategooriad

Varasem kogemus
Kas veel rohkem kasutada?

Millistes funktsioonides

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20
Kodeerimise indeks

Joonis 4. INT1 intervjuu andmete esinemissagedus kodeerimise kategooriate ja indeksite jérgi
Allikas: autori koostatud

Kvalitatiivne uuring tugineb kolmel juhul neljast infotehnoloogia valdkonna organisatsioonidel,
seega vOib olla uuringu tulemus liiga tihekiilgne. Samas tuli kdesolevas uuringu osas vélja, et
tehisintellekti, kui uut tehnoloogilist tooriista, rakendataksegi rohkem pigem suuremates

tehnoloogiaga seotud organisatsioonides.
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2.3. Kvantitatiivse uuringu tulemused

Kvantitatiivne uuring aitab koguda ja analiilisida andmeid, mille jérgi saab tuletada erinevaid
seoseid ja mustreid ning teha iildistavaid jareldusi. Magistritoo autor viis kvantitatiivse uuringu
jaoks lébi ankeetkiisitluse, mis on koostatud kdesolevas t60s loodud teoreetilise materjali toel.
Ankeetkiisitlus voimaldas seada uuringule laiapdhjalisemat sisendit mdistmaks, milline on Eesti

organisatsioonides tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale.

Kiisimustik (vt Lisa 2) oli suunatud Eesti organisatsioonide personalijuhtidele, kes kasutavad oma
personalitdds tehisintellektil pdhinevaid tehnoloogilisi lahendeid. Kiisitlus koostati ja viidi ldbi
veebiplatvormil Google Formsis ning jagati erinevatel sotsiaalmeedia platvormidel — peamiselt
LinkedIn, Facebook ja Slack, kus kiisitlust jagati nii avalikult kui ka erinevates personalijuhtide
privaatsetes gruppides. Otsepostitusi sihtriihmale aitas luua ka EHRS (Eesti HR Selts) ning PARE
(Eesti Personalijuhtimise Uhing). Kiisitlus viidi libi 21. november kuni 02. detsember 2023 ning

kiisitlusele vastas 32 personalijuhti.

Kiisimustik koosneb viiest osast, kus enamus kiisimused on suletud vastustega: 1) vastaja
taustinformatsiooni (organisatsiooni valdkond ja tdotajate arv); 2) tehisintellekti kasutamine
personalijuhtimises (tehnoloogilised vahendid, Al ja personalitod pdohifunktsioonid); 3)
tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale (rakendamise kasulikkus
personalitdd pdhifunktsioonides); 4) tehisintellektiga seotud véljakutsed personalijuhtimises
(muutused ja viljakutsed, personalipoliitika dokumendid ja juhtkonna toetus); 5)
personalijuhtimise tuleviku perspektiivid seoses tehisintellektiga (muutused ja vastaja
kommentaarid). Selleks, et mddta inimeste hoiakuid ja arvamusi kasutas autor vastuste

analtisimiseks Likerti skaalat.

Loputdd kvantitatiivse uuringust saadud andmeid uuriti Microsoft Exceli ja SPSS programmi abil,
mis voimaldasid kiisimustiku vastuste andmeid korda seada ning seejdrel lébi viia kirjeldavat
statistilist analiiiisi.

Statistilise analiilisi sisemise usaldusvéddrsuse mdootmiseks kasutati Cronbach alfat. Tulemused
reliaabluse modtmisel andsid kiisimustiku o véirtuseks vahemiku 0,917, seega voib hinnata

sisemist reliaablust aktsepteeritavaks.
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Kiisitlusele vastas 32 inimest. Taustinformatsiooni uuringust tuleb vélja, et kdige rohkem
kiisitlusele vastanuid (28%) oli info ja side tegevusvaldkonna organisatsioonidest (vt Joonis 5).
Seejirel oli enim vastanuid hulgi- ja jackaubanduse (13%), finants- ja kindlustustegevuste (13%)
ning majutuse ja toitlustuse (13%) valdkondadest. Avalik haldus ja riigikaitse ning pdllumajandus,
metsamajandus ja kalapiitik olid esindatud vaid 3%-1 vastajatest. Lisaks on vastanute arv jaotatud
tootajate arvule organisatsioonis jargmiselt: ,,1-49 tootajat® — 7 vastajat; ,,50-249 tootajat™ — 13
vastajat; ,,250-999 todtajat“ — 8 wvastajat; ,, 1000+ tootajat — 4 vastajat. Seega enim

ankeetkiisimustikule vastajaid on ,,50-249 to6tajaga organisatsioonid.

= Avalik haldus ja riigi kaitse = Ehitus

= Finants- ja kindlustustegevused Haldus- ja abiteenused

= Hulgi- ja jackaubandus = Info ja side

= Majutus ja toitlustus = Pllumajandus, metsamajandus ja kalapiiik
= Tervishoid ja sotsiaalkanne = Tootlev to6stus

= Veondus ja laondus

Joonis 5. Kiisitlusele vastanute jagunemine protsentuaalselt organisatsiooni tegevusvaldkondade
jargi
Allikas: autori koostatud

2.3.1. Tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises

Selleks, et uurida, milliseid tehisintellektil pdhinevaid tehnoloogilisi vahendeid organisatsioonid

kasutavad, uuris autor esialgu, milliseid tehnoloogilisi vahendeid nad oma organisatsiooni
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personalitoos iiletildiselt kasutavad, sest Al oma olemuselt on kui todriist, mida saab teatud

tarkvara programmidesse ja lahendustesse juurde integreerida.

Autori koostatud tabelis 3 (vt Tabel 3) on ndha, et vastuste osakaal erinevate tehnoloogiliste
vahendite kasutamisel on suhteliselt suur — kokku 86%, millest 39%-1 on valitud vastuseks
personalihalduse siisteemid, 24%-1 elektroonilise personalihalduse ning 23%-1 tehisintellektiga
integreeritud lahendused. Sealhulgas 7% ei kasuta ega plaani kasutada ning samuti 7% ei kasuta,

aga planeerivad tulevikus kasutada.

Tabel 3. Tehnoloogiliste vahendite kasutamine personalijuhtimises

Tehnoloogilised vahendid Vastajate arv | Vastuste
osakaal
Personalihalduse siisteemid — HRIS tarkvara lahendused, 17 39%
programmid (erinevad HR tegevusi toetavad infosiisteemid)
Elektrooniline personalihaldus — E-HRM elektroonilised 11 24%

lahendused (audio, video ja arvutisiisteemid, e-karjéérijuhtimine,
online koolitused, e-palgaarvestus jt)

Tehisintellektiga integreeritud tarkvara programmid ja 10 23%
lahendused — AI-HRM (andmekaevandus, diagnostika, andmete
pohjal ennustamine jne)

Ei kasuta ega plaani kasutada 3 7%
Ei kasuta, kuid planeerime tulevikus kasutada 3 7%
Allikas: autori koostatud

Lisaks on vastuste osakaaludes kajastatud ka erinevad kombinatsioonid. Niiteks kahel juhul
kasutatakse organisatsioonis kdiki kolme tehnoloogiat koos (HRIS, E-HRM ja AI-HRM), kuuel
juhul kahte tehnoloogiat (HRIS ja AI-HRM) ning kahel juhul teistsugust kombinatsiooni (E-HRM
aj AI-HRM). Samuti oli ka viiel juhul neid vastanuid, kes kasutavad HRIS ja E-HRM koos ning
AI-HRM integreerimist ei ole rakendanud. Seega voib jireldada, et tehnoloogiliste vahendite
kasutamine ja erinevates kombinatsioonides on véga suur ning need vastajad, kes veel ei kasuta,
siiski planeerivad seda tulevikus teha. Kuid alati on viike osa neid personalijuhte, kes ei plaani

kasutada.
Seejérel uuris autor konkreetsemalt, milliseid tehisintellektil pdhinevaid tehnoloogilisi lahendusi

nad vdivad kasutada, luues vastajatele konkreetsema liigituste hetkel olemasolevatest

programmidest, mis vdimaldavad Al-d integreerida (vt Tabel 4 1k 47).
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Tabel 4. Vastajate arv personalitod valdkonna tehnoloogiliste vahendite, mis voimaldavad endas

siduda tehisintellekti, kasutamisel

Al-1 pohinevad tehnoloogilised lahendused Vastajate arv | Vastuste
osakaal

Generatiivsed juturobotid (nt Chatbot, ChatGPT, DALL-E) 18 19%
Virtuaalsed assistendid ja intervjuu platvormid (XOR, Brazen, 3 3%
AllyO, Ideal, Mya jt)
Andmeanaliiiisi programmid (nt Power BI, IBM Cognos 8 8%
Analytics, TIBCO, Tableau jt)
Personalihalduse siisteemid (nt Workday, Oracle Cloud HCM, , 17 18%
PeopleSoft, OrgVue, UltiPro jt)
Virbamise ja valiku platvormid (nt Greenhouse, IBM Watson 11 11%
Talent, SmartRecruiters, HireVue, Entelo jt)
Koolitus- ja arendusprogrammid (nt Coursy.io, SAP, Udemy, 4 4%
Degreed jt)
Tootajate tulemuslikkuse hindamise platvormid (nt SAP, 6 6%
Workday PM, 15Five, Saba cloud jt)
Tootajate motiveerimise ja kaasamise platvormid (nt Kazoo, 5 5%
Glint, Bonusly, Slack jt)
Palgaarvestuse ja hiivitiste haldus (nt ADP Vantage HCM, 12 13%
Workday, BambooHR, UltiPro jt)
Ei kasuta ega plaani kasutada 5 5%
Ei kasuta, kuid planeerime tulevikus kasutada 8 8%

Allikas: autori koostatud

Tabelist nr 4 saab jireldada, et kdige enam kasutavad personalijuhid oma t60s generatiivseid
juturoboteid (19%). Seejdrel kasutatakse erinevaid personalihalduse siisteeme (18%) ning
palgaarvestuse ja hiivitiste halduse siisteeme (13%). Samuti kasutatakse vdrbamise ja valiku
platvorme (11%) ning ainult vihesed kasutavad oma personalitdos virtuaalseid assistente (3%),
koolitus- ja arendusprogramme (4%) jt. Konkreetsemad erinevad andmeanaliiiisi programmid aga
jaavad 8% juurde. Seega siit v3ib jdreldada, et personalijuhid kasutavad teatud t66 funktsioonides

tehisintellekti suhteliselt palju.

Autor uuris tdpsemalt tehisintellekti integreerimist personalijuhtimise pohifunktsioonidest
lahtuvalt, pannes rOhku iga pohifunktsiooni spetsiifilisematele vdimalikele alam-

kasutusfunktsioonidele (vt Lisa 4).

Virbamises ja valikus kasutatakse Al-d enim todkuulutuste teksti valmistamisel ja analiiiisil
(38%), seejdrel kandidaatide haldamises ja vestlusassistendi kasutamisel (17%) ning video
intrevjuusid ja nende hindamist (15%). Vidhem kasutati automatiseeritud kandidaatide sdelumist
ja CV analiiiisi (9%) ning tliks vastanutest lisas positsiooni avamise ja kandidaatide halduse, mis
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moodustas vastuste osakaalust 2%. Kiimme inimest vastastasid, et nemad ei kasuta virbamises ja

valikus tehisintellektiga seotud programme.

Onboardingus ehk todtaja sisseelamisprogrammis enamasti ei kasutata Al-l1 baseeruvaid
tehnoloogiaid — 91% vastuste osakaalust niitas, et nad ei kasuta. Samas 2 personalijuhti vastasid,
et nemad kasutavad virtuaalseid vestlusassistente ja juturoboteid ning iiks vastaja lisas, et antud

funktsioon on neil liigitatud koolitustegevuste alla.

Koolitus- ja arendustegevustest samuti 32-st vastanust 20 ei kasuta tehisintellektiga seotud
programme, mis moodustab vastuste osakaalust 59%. Samas 29% kasutavad personaliseeritud
online koolitussiisteeme ning 12% moodustab virtuaalse joudluse hindamise ja tagasisidesiisteemi

rakendamine, kusjuures kahel korral on need ka omavahel kombineerituna mérgitud.

Tootajate tulemuslikkuse hindamise ja tagasiside pohifunktsiooni juures rakendatakse enim
toOtajate tagasiside analiilisi ja arenguvdimaluste tuvastamise vOimalust (25%) ning seejirel
tootajate joudluse hindamist ja analiiiisi (11%), sellest neljal juhul on mdlemad kombineerituna

kasutusel. Taaskord 23 vastajat ei kasuta antud personalitdd funktsioonis Al-d.

Tootajate motiveerimise, kaasamise ja tunnustamise funktsioonis rakendatakse 33%
tootajakogemuse platvormi ja tagasiside analiilisimist ning 17% tunnustusprogramme, 50%

vastuste osakaalust ei kasuta Al-d selles funktsioonis.

Tasustamise, kompensatsiooni ja hiivitiste puhul integreeritakse tehisintellekti 50% vastuste
osakaalust palgaandmete analiilisi puhul ning kdigest 6% kompensatsiooni strateegiate soovituste

juures. Tehisintellekti ei kasuta 15 personalijuhti 32-st.

T66j0u planeerimisel ja andmete analiiiitikas kasutatakse interaktiivseid analiititikaraporteid 28%-
I, ning visualiseeritud andmete analiiiisis 20%-1 vastuste osakaalust. Ainult 3 personalijuhti
mérkisid, et kasutavad ennustavat ja ettendgelikku analiiiitikat kombineerides neid nii
analiilitikaraportite kui ka visualiseeritud andmete analiilisiga. Vastajate osakaalust 44% ei

kasutanud tildse tehisintellekti integreerimist antud funktsioonis.

Seega koige vihem kasutatakse tehisintellektiga seotud programme onboardingu funktsioonis,

ning koigis, vdlja arvatud valikus ja virbamises, peaaegu pooled vastajad ei rakenda tehisintellekti
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vOi rakendavad seda ainult teatud funktsioonidel ja vdhesel médral. Kdige rohkem kasutatakse

Al-ga seotud lahendusi viarbamises ja valikus ning suhteliselt palju on kombineeritud variante.

2.3.2. Tehisintellekti méju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale

To66 autor uuris personalijuhtidelt, millist moju tehisintellekti rakendamine personalijuhtimisele,
selle pohifunktsioonidele ning personalipoliitikale avaldab. Joonisel nr 6 (vt Joonis 6) on vélja
toodud tehisintellektili  pdhinevate tehnoloogiliste lahenduste kasulikkuse hinnang
personalijuhtimisele.

Jooniselt nr 6 saab vilja lugeda, millistes personalitoé pdhifunktsioonides on tehisintellekti
kasutamise mdju kdige positilvsem ja millistes neutraalsem. Kdige kasulikum arvatakse
tehisintellekt olema andmete analiilisis, tasustamise ja kompensatsiooni funktsioonis ning
viarbamises ja valikus. Ka otsuste toetamisel leitakse, et Al omab positiivset kasutegurit.
Negatiivseid viljundeid vastajad vélja ei toonud, samas oldi kohati neutraalsel seisukohal, niiteks

t00j0u planeerimise ja tootajate motiveerimise ja kaasamise osas.

Otsuste toetamine

Tasustamine,
kompensatsioon ja hiivitised

Tootajate motiveerimine,
kaasamine ja tunnustamine

Tootajate tulemuslikkuse
hindamine ja tagasiside
T66j0u planeerimine,
struktureerimine, ...
Koolitus- ja
arendustegevused

Onboarding ehk
tootaja sisseelamisprogramm

Virbamine ja valik

Andmete analiiiis

IIHIM

o
N
N
a
0o
=
o
JEny
N
=
H

16 18
Vastuste arv

Viga positilvne  ® Neutraalne ® Positiivne  ® Ei kasuta

Joonis 6. Tehisintellektil pohinevate tehnoloogiliste lahenduste ja rakenduste kasulikkuse hinnang
personalijuhtimise pdhifunktsioonidele
Allikas: autori koostatud
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Autor on vilja toonud kirjeldava statistika personalijuhtimise pdhifunktsioonides hindamaks
tehisintellekti mdju spetsiifiliselt personalitod pohifunktsioonide kaupa (vt Lisa 5). Nendest
andmetest jareldub, et ligikaudu pooled vastajatest protsentuaalselt ei avalda arvamust mdju osas
vOi ei kasuta tehisintellekti teatud funktsioonides. Teine pool vastanud personalijuhtidest hindavad
Al mdju funktsioonide muutumisel suureks ja viga suureks. Neid vastanuid, kes arvavad, et
tehisintellekt ei mojuta tildse voi mdjutab vahesel mééral personalitéd pShifunktsioone, on pigem
vihe. Seega voib jéreldada, et tehisintellekt mdjutab personalijuhtide arvates personalijuhtimise
pohifunktsioone suurel voi védga suurel médral — automatiseeritum, kiirem ja tdhusam,
kuluefektiivsem, objektiivsem, siistematiseeritum, tulemuslikum, strateegilisem,

personaliseeritum, talendipdhisem ja organisatsioonile kohandatum.

Autor uuris vOrdluseks ka personalijuhtide hinnanguid Al-st tulenevale mojule tuleviku

perspektiivis (vt. Tabel 5).

Tabel 5. Hinnang Al-st tulenevatest muudatuste mojust personalijuhtimisele tuleviku perspektiivis

Tehisintellektist tulenevad muutused personalijuhtimises tuleviku perspektiivis
Vastajate Aritmeetiline
arv Min Max keskmine Standardhélve
HRM siitematiseeritum 32 1 4 1,87 0,976
HRM strateegilisem 32 1 6 2,38 1,431
HRM analiiiitilisem 32 1 4 1,53 0,803
HRM personaliseeritum 32 1 6 2,81 1,674
HRM talendipdhisem 32 1 6 3,00 1,626
HRM tulemuslikum 32 1 5 2,38 1,338
HRM organisatsioonile 32 1 5 2,00 1,191
lkohandatum
HRM kiirem muutustega 32 1 4 2,16 1,081
lkohaneja
Vastajate arv: 32

Allikas: autori koostatud

Tabelist saab jdreldada, et tehisintellekti kasutuselevott muudab personalijuhtimise
siistematiseeritumaks (keskmine 1,87) ja analiiiitilisemaks (keskmine 1,53), mis viitab suurenenud
automatiseerimisele ja tdhusamale andmeanaliiiisile. Personalijuhid hindavad, et tehisintellekt
muudab personalijuhtimise tulevikus strateegilisemaks (keskmine 2,38), mis niitab, et

personalijuhtimine v3ib tulevikus saada rohkem organisatsiooni strateegiliste otsuste toetajaks.
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Personalijuhtimist  hinnatakse tulevikus personaliseeritumaks (keskmine 2,81) ning
talendipohisemaks (keskmine 3,0), mis viitab sellele, et Al abil saab paremini jilgida ja arendada
tootajate individuaalseid oskusi ja hoida talente. Vastajad hindasid personalijuhtimist
tulemuslikumaks (keskmine 2, 38), mis vihjab efektiivsuse suurenemisele protsessides, et
saavutada paremaid tulemusi. Samuti hinnati personalijuhtimist tehisintellekti toel
organisatsioonile kohandatumaks (keskmine 2, 00) ja kiiremaks muutustega kohanejaks
(keskmine 2,16), mis nditab, et jarelikult aitab Al paremini kohandada personalistrateegiaid ning
suurendab organisatsioonide vdimet reageerimaks muutuvatele drikeskkonna tingimustele. Seega
personalijuhtide hinnang on, et tehisintellekt toob kaasa pigem olulisi positiivseid muutusi

personalijuhtimises.

2.3.3. Tehisintellektist tulenevad viljakutsed personalijuhtimisele ja tulevikuviljavaated

T66 autor uuris personalijuhtidelt tehisintellektiga kaasnevaid véljakutseid personalijuhtimises,
nditeks koolitus- ja arendusvajaduse suurenemine, tookorralduse muudatused, struktuuri
muudatused, tookohtade viahenemine ja uute tdokohtade lisandumine ning uute personalipoliitika
reeglite lisandumine. Kumulatiivsest sagedustabelist (vt Lisa 6) saab jéreldada, et enamik vastajaid
(87,5%) hindasid tehisintellektist tulenevaid véljakutseid skaalal 2 (vihesel madral) kuni 5 (suurel
méidiral), mis viitab suhteliselt suurele konsensusele ning nditab moddukat kuni olulist moju.
Kumulatiivne suhteline sagedus niitab, et 68,8% personalijuhtidest hindas viljakutseid skaalal 3

ning 81,3% skaalal 4. Seega ddrmuslikku negatiivsust v3i ka positiivsust vastajate seas ei esinenud.

Lisaks uuris autor tdiendavate reeglite ja kordade implementeerimist personalipoliitikas (vt Lisa
6). Vastused nditasid, et 31,3% personalijuhtidest ei ole tdiendavaid reegleid ja kordasid
personalipoliitikas rakendanud. Enamus vastajatest on kasutanud kombineerimist, nt 87,6% on
tdiendanud nii eetika, andmekaitse reegleid, privaatsuspoliitikat ja vastutust ning lébipaistvuse ja
kontrollitavuse pdhimdtteid. Eetika, andmekaitse reeglite ja privaatsuspoliitika ning
mitmekesisuse printsiibi tagamine on kombineeritud 93,8%-1. Kokkuvdtlikult voib delda, et
enamus personalijuhid on personalipoliitikas rakendanud ja tdiendanud vdhemalt eetika,
andmekaitse reegleid ja privaatsuspoliitikat, mis tdhendab, et seoses tehisintellekti rakendamisega

pooratakse eetilistele ja andmekaitseaspektidele organisatsiooni personalipoliitikas tdhelepanu.

Kvantitatiivse uuringu kdigus uuris autor ka juhtkonna toetust tehisintellekti integreerimisel
personalijuhtimisse. Kumulatiivses sagedustabelis (vt Lisa 6) nditavad tulemused, et

domineerivaim on neutraalne seisukoht — 59,4%, mis néitab, et hoiakud tehisintellekti kasutamise
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osas ei ole veel vilja kujunenud, kuid organisatsioonid on avatud Al kasutusele votmisele. Moned
organisatsiooni juhtkonnad (31,3%) on toetavad ja tdendoliselt ndevad selles potentsiaali, kuid 1
vastaja véljendas selgelt, et juhtkond ei toeta Al kasutamist personalitdds. Siit voib jéreldada, et

tehisintellekti integreerimiseks ollakse pigem avatud ja valmisolek on justkui olemas.

Autor uuris personalijuhtide hinnanguid AI rakendamisest personalijuhtimises tuleviku
perspektiivist 1dhtuvalt (vt Lisa 6). Kumulatiivsetest sagedustabelitest jareldub, et personalijuhid
toetavad mdtet, et personalijuhtimine on tdnu Al-le tulevikus siistematiseeritum ja strateegilisem
(43,8%), personaliseeritum (56,3%) ning talendipohisem (53,1%), kus tehisintellekt v3ib aidata
moota ja arendada talentide individuaalseid oskusi. See vdimaldab kasutusele vdtta
personaliseeritumaid personalipraktikaid, mis omakorda vdivad lisada organisatsioonile
konkurentsieelist 1dbi t06taja unikaalsete oskuste ja véirtuste. Vastajad hindavad
personalijuhtimist tulevikus palju analiiiitilisemaks (59,4%), mis peegeldab hetke vajadust parema
andmeanaliiiitika ja tOOriistade jérele, et personalitodd rohkem optimeerida. Samuti arvavad
kiisitlusele vastanud, et personalijuhtimise tulevik voiks olla 1dbi Al rakendamise tulemuslikum
(75%) ja organisatsioonile kohandatum (81,3%), mis vOimaldab personaliprotsesse
efektiivsemaks muuta ja suurendada seeldbi ka organisatsiooni tulemuslikkust. Seega vastuste
variatiivsus ja toetus erinevatele suundumustele néditab, et personalijuhtimise tulevik voib

kujuneda mitmekesiseks ja diinaamiliseks, kus tehisintellekt voib kanda votmerolli.

Autor koostas uuringu tulemuste pdhjal korrelatsioonianaliiiisi tehisintellekti ja personalijuhtimise
tuleviku suundumuste vahel (vt Lisa 7). Analiiiisi tabelist ldhtub, et tehisintellekti mdju hinnang
on seotud oluliste personalijuhtimise tuleviku perspektiividega. Tugevad korrelatsioonid (p-
védartused vdiksemad kui 0,1) viitavad sellele, et tehisintellekti mdju hinnanguid voib pidada
peegelduseks personalijuhtide valmisolekust muudatusteks ja kujundamaks personalipraktikaid

tulevikus vastavalt uute tehnoloogiliste lahenduste mdjutusele.

Autor jdttis ankeetkiisitluse 10ppu iihe lahtise kiisimuse kommentaarideks ja arvamuse
avaldamiseks. Uks personalijuht tdstis esile, et ,,ei tohi kaduda fiiiisiline kontakt, mis senise arengu
korral on lihtne tekkima‘ ning teine to1 vélja, et ,,automatiseerimine teeb t60 palju kiiremaks ja
lihtsamaks*. Seega siit v0ib jérelduda, et tehisintellekt ja automatiseerimine vdivad veelgi rohkem
suurendada tootajate tootlikkust ja tdsta organisatsiooni toimimise efektiivsust, kuid tuleb sdilitada
tasakaal tehnoloogia kasutamise ja inimeste vaheliste suhete vahel, et siilitada personalijuhtimise

peamine rdhuasetus — inimkesksus.
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3 JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Antud peatiikis toob autor vélja seosed esimeses peatiikis késitletud teoreetilise materjali ja teises
peatiikis 1dbiviidud uuringute vahel, mille pohjal koostatakse jéreldused ja ettepanekud, seoses

tehisintellekti rakendamisega Eesti organisatsioonide personalijuhtimises.

Magistritoo eesmérgiks oli vélja selgitada tehisintellekti moju personalijuhtimisele ja -poliitikale
Eesti  organisatsioonide néitel. Eesmirgi saavutamiseks piistitas autor jirgnevad

uurimiskiisimused:

1. Millistes personalijuhtimise pohifunktsioonides kasutatakse tehisintellekti?
2. Millist mdju avaldab tehisintellekti kasutuselevott personalitod pohifunktsioonidele ja
personalipoliitikale?

3. Milliseid véljakutseid tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises endaga kaasa toob?

Esimene uurimiskiisimus uuris tehisintellekti rakendamist personalijuhtimise pdhifunktsioonides.
Teooriast selgus, et tehisintellekti on voimalik rakendada personalijuhtimise kdikides
funktsioonides: t06jou planeerimine, véirbamine ja valik, onboarding, arendus- ja
koolitustegevused, tulemuslikkuse hindamine, to6tajate kaasamine, hiivitised, otsuste langetamine
ja protsesside optimeerimine (Agarwal, Gupta, et al., 2023; Jain et al., 2023; Sithambaram &
Tajudeen, 2022). Kvantitatiivse uuringu kdigus selgus, et tehisintellekti rakendatakse tootajate
arvu jargi rohkem keskmistes ja suuremates organisatsioonides — kdige rohkem vastanuid olid ,,50-
249 tootaja* ja ,,250-999 toodtajaga* organisatsioonide hulgas. Samuti selgus kvalitatiivsest
uuringust, et suuremas tooOtajate arvuga ettevottes rakendatakse tehisintellekti koikides
personalitdd funktsioonides, kuid samas véiksemates ettevitetes kasutatakse Al-d pigem
vihemates personalitod funktsioonides. Lisaks kolm intervjueeritavat neljast esindasid
infotehnoloogia tegevusvaldkonna organisatsioone ning ka kvantitatiivne uuring kinnitas, et
protsentuaalselt korgeim vastanute arv (28%) oli info ja side valdkonnas. Seega voib uuringu
pohjal jareldada, et Eesti organisatsioonides rakendatakse Al-d rohkem tehnoloogiaga tegelevates

ja suuremates organisatsioonides, kuigi teooria seda otseselt ei kinnita.

Teooria véidab, et tehisintellekti rakendatakse praegu kdige rohkem vérbamisel ja valikul (Black
& van Esch, 2020; Jain et al., 2023). Seda viidet kinnitab ka 1&bi viidud kvalitatiivne uuring, kus

koik intervjueeritavad rakendasid tehisintellekti vdrbamisel ja valikul. Kvantitatiivse uuringu
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tulemused néitavad samuti, et protsentuaalselt kasutatakse kdige rohkem Al rakendusi ja sellega
seotud erinevaid kombineeritud tehnoloogiliste lahenduste variante just viarbamises ja valikus.

Seega virbamise ja valiku funktsioonis kasutatakse Al-d kdige rohkem.

Samuti t61 kirjeldav statistika uuring vélja (vt Lisa 4), et paljud organisatsioonid siiski ei kasuta
iildse tehisintellekti teatud funktsioonides (nt onboardingus). Seda kinnitab ka teooria, kus toodi
vélja, et ldhiaastatel rakendatakse AI-d pigem administratiivsetes protsessides, virbamises ja
valikus ning koolituse ja arenduse osas ning teised funktsioonid jddvad esialgu tahaplaanile

(Weber, 2023).

Teooria toob vilja e-HRM-i, HRIS-i ja AI-HRM-i tehnoloogiate vahelised erinevused — need
erinevad iiksteisest eesmaérgi, olemuse, tehnoloogilise baasi ja mdju poolest (Prikshat et al., 2023).
Digitaliseerimise protsessis, kasutades HRIS-i tarkvara lahendusi, on vdimalik protsesse juhtida,
analiiiisida ja automatiseerida ning tehisintellekti selliste lahenduste juurde integreerides loob
transformatiivset lisandvéartust 1dbi suurema andmetd6tluse joudluse, masindppe késitluse ning
inimesele sarnase kognitiivse voimekuse ldbi (Jain et al., 2023; Kambur & Yildirim, 2023; Prikshat
et al., 2023; Saarikko et al., 2020). Intervjuudest aga selgus, et personalijuhtidel on keeruline aru
saada ning neil puudub teadmine, kust maalt nad tdpselt kasutavad tehisintellektiga seotud
tehnoloogilisi lahendusi, sest iga automatiseerimine ja analiiiitiline tegevus ei pruugi olla Al-ga
seotud. Samuti kinnitab personalijuhtide vdheseid teadmisi ka teoreetiline osa, kus tihes uuringus
tunnistasid ainult 8% personalijuhtidest, et nad valdavad tehisintellekti teemat tdielikult (Agarwal,
Gupta, et al., 2023) Seega tehisintellekti valdkond on viga uus ning personalijuhtide teadmised on

alles kujunemisel.

Uks intervjueeritav tdi vilja, et nemad kasutavad organisatsioonis tech leadi ehk inimest, kes
oskab vahendada personalijuhtimise pohimdtteid ja teisalt tegeleb tehnoloogiate integreerimise
protsesside juhtimisega personalijuhtimises. Lisaks rohutati, et selliste teadmiste ja oskustega
inimest sellisele ametikohale ei ole lihtne leida - nemad on selleks ise inimest aastate viltel
koolitanud ja arendanud. Teooria kinnitab, et organisatsioonid vajavad inimesi, kes suudavad aru
saada tehnoloogiate poolt loodud numbrilistest andmetest ja muuta neid paremini mdistetavaks,

ning selleks tuleb luua koolitusprogramme ja palgata Al spetsialiste (Jain et al., 2023).

Teiseks wuuris autor, millist mdju avaldab tehisintellekti kasutuselevott personalitod

pohifunktsioonidele ja personalipoliitikale. Teooria véidab, et transformatiivsel digitaalajastul
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kannab tehisintellekt, kui tehnoloogiline t6driist endas kolme peamist vaértustandvat funktsiooni
— lihtsamate ja korduvate iilesannete automatiseerimine, analiiiitilise lilevaate andmine ja
kognitiivse suhtluse véimaldamine inimeste kaasamiseks (Saarikko et al., 2020; Stoykova &
Shakev, 2023). Sellest tulenev mdju on personalijuhtimisele markimisvédrne. Al muudab seniseid
toopraktikaid,  kus  personalijjuhtimine = muutub  oma  pohifunktsioonides  palju
siistematiseeritumaks, veelgi analiiiitilisemaks, objektiivsemaks, tohusamaks, kiiremaks,
tulemuslikumaks, personaliseeritumaks, strateegilisemaks, talendipohisemaks ja organisatsioonile
kohandatumaks (Huang et al., 2023; Malik, Budhwar, & Kazmi, 2023; Sabil et al., 2023; Tinguely
et al., 2023). Kdik neli intervjueeritavat toid vilja, et Al kasutuselevdtt on muutnud nende
personalitddd analiititilisemaks, lihtsamaks ja kiiremaks. RShutati ka suuremat personaliseeritust,
paremat talendi haldamist, halduskoormuse vidhenemist, produktiivsuse tdusu, kulude
vihendamist ja t6d kvaliteedi tdusu. Uks intervjueeritav t3i lisaks vilja, et Al aitab luua erinevatele
tegevustele suuremat sisu ning on personalijuhi abistajana véga hea tooriist. Seda kinnitab ka

teoreetiline osa.

Samuti selgus kiisitlusest, et Al-1 pdhinevate lahenduste kasulikkust personalitdé funktsioonidele
hinnatakse pigem positiivselt — nt andmete analiiiisis, virbamisel ja valikul, tasustamisel ja otsuste
toetamisel. Teisalt toob kirjeldav statistika vilja, et personalijuhtide hinnangu andmisel Al-st
tulenevatele mojudele personalijuhtimises, ollakse suhteliselt erinevatel seisukohtadel ning
standarthilbed néitavad suhteliselt suurt vastuste mitmekesisust ning hajuvust. Samas on vdimalik
vélja lugeda moningaid trende ja iildisi suundumusi, nt personalijuhtimise suurema
slistematiseerituse, analiiiitilisuse ja organisatsioonile kohandumise osas, kus hajutatus ei ole viga
suur. Samas rohutab teooria, et Al tdhtsus tduseb mérkimisviérselt alles jairgmise aastakiimne
jooksul (Weber, 2023). Seega tehisintellektist tulenevad reaalsed mojud on kohati alles vilja

kujunemas.

Personalipoliitika késitluses toob teooria vélja tdiendavate kordade loomise ja laiema poliitika
tahtsuse andmete kogumise, sdilitamise ja kasutamise kohta, et oleks tagatud lébipaistvus, vastutus
ning asjakohane dokumentatsioon vastavalt reeglistikele ja seadusandlusele (Jain et al., 2023;
Radonji¢ et al., 2022; Sabil et al., 2023). Intervjuude kiigus selgus, et mida véiksem on
organisatsioon, seda vdhem poOdratakse uute tdiendavate dokumentide loomisele tdhelepanu.
GDPR’ist tulenevaid ndudeid ja teisi reeglistikke ning ndudmisi dokumenteerivad rohkem
suuremad ettevotted. Statistilise uuringu kumulatiivsest sagedustabelist (vt Lisa 6) selgus, et

enamik personalijuhte on siiski astunud eetika, andmekaitse ja privaatsuse tagamise suunas ning
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kasutatakse erinevaid reeglistike kombinatsioone. Seega vOib jéareldada, et personalijuhid on
teadlikud Al-ga seonduvatest eetilisuse, andmekaitse, mitmekesisuse printsiibi ja teiste
seadusandlusest tulenevate noduetega. Samas, kuna riigid alles tootavad vélja tdpsemaid

regulatsioone ja mééruseid, siis vdiksemad ettevotted suhtuvad sellesse leebemalt.

Kolmas uurimiskiisimus keskendus tehisintellektist tulenevatele viljakutsetele ja tuleviku
perspektiivile. Teooriast jareldub, et tulevik suundub iiha enam tehisintellekti laialdase kasutamise
suunas ning Al rakendamine personalijuhtimise valdkonnas toob endaga kaasa suuri viljakutseid
(Del Giudice et al., 2023; Palos-Sanchez et al., 2022). Kiisitluse kumulatiivne sagedustabel (vt
Lisa 6) nditab, et Eestis hindavad personalijuhid tehisintellektist tulenevaid viljakutseid

konsensuslikult mdddukaks kuni pigem oluliseks.

Teoorias on kirjeldatud tehisintellekti planeerimise olulisust personalijuhtimises, mis vajab kindlat
arusaama, strateegiat, aega, lisakapitali ja toGtajate kaasamist (Einola & Khoreva, 2023; Radonji¢
et al., 2022; Sabil et al., 2023). Intervjueeritavad kinnitasid samuti algset suuremat kapitali kulu,
hirme, integreerimise protsessis suuremat ajakulu ning inimeste kaasamise vajadust. Teoorias
tuuakse vidlja ka, et tootajad ei ole vdga vastuvotlikud tehisintellekti integreerimisse (Palos-

Sanchez et al., 2022). Samas magistrit6d uuringu tulemused viimast ei kinnita.

Kdige enam rohutati kvalitatiivse uuringu kéigus uute teadmiste ja oskuste hankimise vajadust.
Rohutati pidevat enesetdienduse vajadust, enese kurssi viimist Al-st tulenevate vdimaluste ja
kisitluse osas. Sama rohutab ka teooria, kus peetakse oluliseks koolitusprogrammide lébiviimist,
vajalike oskuste ja teadmiste omandamist, sest Al tottu tekib suurenenud vajadus kvalifitseerituma
to0jou jarele (Jain et al., 2023; Palos-Sanchez et al., 2022; Tuffaha et al., 2022b). Lisaks rohutati
uuringus oskust omada analiilisivoimet tehisintellekti tegevuste iile, et ise mitte muutuda laisaks,
mis voib tuua kaasa vigu. Teooria kinnitab, et kriitiline inimvaade siisteemile peab sdilima ning nt
masindppe puhul, mida algoritmidega treenitakse, on suur oht sisestada valesid argumente (Palos-
Sanchez et al., 2022; Strang, 2022). Tehisintellekt on moeldud inimoskuseid ja -otsuseid
tdiendama, mitte asendama (Sabil et al., 2023). Seega personalijuhtide digipddevuse tagamine ja

antud teemal enda koolitamine on dirmiselt oluline faktor.

Kvalitatiivne uuring tdi vélja muudatuste juhtimise olulisuse, sest inimeste hirmud on paratamatud
ning reeglid peavad paigas olema. Teoorias kirjeldatakse, et isegi Hiinas, kus tehisintellekti viga

palju rakendatakse, on inimeste hoiakud ja uskumused ikkagi erinevad ning erinevate toGtajate
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suhtumist ja sotsiaalseid aspekte tuleb arvesse votta (Flathmann et al., 2023; Suseno et al., 2022).
Lisaks toob teooria véljakutsena esile tehisintellekti ja inimt6djou vahelise diinaamika (Einola &
Khoreva, 2023), kuid 16putd6 uuringus seda keegi vastanutest ei késitlenud. Sellest voib jareldada, et

see aspekt ei ole veel uusi véljakutseid tekitanud.

Teoorias rohutatakse, et kompleksne probleemilahendus, loovus, kognitiivne mdtlemine, emotsionaal-
sotsiaalne intelligentsus ning kommunikatsioon jddvad inimese hallata ning neid oskuseid ei ole
vOimalik masinal omandada (Singh & Chouhan, 2023). Sama aspekti tdid vélja ka kaks
intervjueeritavat, kes pidasid oluliseks inimlikku suhtlust ning leidsid, et tdnu tehisintellektile on neil
voimalik rohkem aega plihenduda toGtajatele personaalsemal viisil. Seega personalijuhid seda hirmu,
et tehisintellekt jatab nad t60st ilma ei taju, pigem nad leiavad, et sellest saab palju kasu lébi ajalise

voidu véirtustloovamate tilesannetega tegelemiseks.

Tuleviku perspektiivist 1dhtuvalt saab kiisitluse kumulatiivsest sagedustabelist (vt Lisa 6) vélja lugeda,
et organisatsioonide juhtkondade seisukohad on pigem neutraalsed — hoiakud ei ole veel vilja
kujunenud, kuid ollakse avatud Al kasutamisele. Teooria toetab mdtet, et organisatsiooni juhid peaksid
tulevikus rohkem julgustama ja soosima Al kasutuselevottu (Palos-Sanchez et al., 2022). Samuti
kinnitavad intervjueeritavad, et nemad kasutavad tulevikus kindlasti veel rohkem AI-d oma
personalitods. Korrelatsiooni analiilis (vt Lisa 7) nditab tugevaid korrelatisoone tehisintellekti moju
hinnangule personalijuhtimises tuleviku perspektiivis (p védiksem kui 0), mis tdestab personalijuhtide
valmisolekut muudatusteks kujundamaks itimber oma senist personalitood vastavalt uutele

tehnoloogilistele vahenditele.

Magistritod uuringu piiranguks oli véike valim, aga kogutud andmete pohjal saab siiski hinnata, et
trend personalijuhtimises liigub tulevikus suurema tehisintellekti kasutusele votmise suunas. Nii
kvantitatiivse kiisitlusele vastanute arv oli véike kui ka kvalitatiivse uuringu osas ei oldud viga
entusiastlikud osalema. Lisaks tekkis kvalitatiivses uuringus suur 10he Al kasutamises

personalidirektori, kui eksperdi tasandil ja personalijuhtide vahel.

Magistrito0 on sissejuhatav uuring uude tehisintellektiga seotud personalijuhtimise valdkonda Eestis.
Siinkohal leiab autor, et tulevikus, kui Al leiab Eesti organisatsioonides rohkem kasutust, tuleks 14bi
viia uus sarnane uuring tehisintellekti mojust personalijuhtimisele. Senised akadeemilised uuringud
juhivad samuti tdhelepanu tehisintellekti rakendamisega seotud riskidele personalijuhtimises ning

peavad oluliseks 1dbi viia rohkem empiirilisi teadustdid antud teemal (Sabil et al., 2023).
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KOKKUVOTE

Tehisintellekt abistava toovahendina aitab tdhustada personalijuhtimist muutes seda
objektiivsemaks ja kohandatumaks organisatsiooni strateegilistele vajadustele. Senine
personalijuhtimine on ténu kiirele tehnoloogia arengule muutumas. Samas peab siilima endiselt
personalijuhtimise inimfaktori tdhtsus ja vajalikkus, mis kannab olulist rolli personalijuhtimise
strateegilises juhtimises nii otsuste tegemisel kui ka inimressursile emotsionaalse toe pakkumisel.
Selleks peavad personalijuhid oskama hinnata tehisintellektist tulenevaid mdjusid, et olla valmis

muudatusteks 1dhitulevikus.

Magistritoo eesmérgiks oli vélja selgitada tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja -poliitikale
Eesti organisatsioonide nditel. Samuti uuriti, millistes personalijuhtimise pohifunktsioonides
tehisintellekti rakendatakse ja millised on sellest tulenevad viljakutsed valdkonnale. Libi
kombineeritud uuringumeetodi intervjueeriti poolstruktureeritud kiisimuste abil ning viidi ldbi

veebipohine ankeetkiisitlus Eesti organisatsioonides tegutsevate personalijuhtidega.

Loputdo teoreetiline osa tdi vélja, et tehisintellekt omab uue tdiendava tehnoloogilise toovahendina
viga suurt moju kogu senisele personalijuhtimisele. Seega keskendusid uuringud tehisintellekti
mdju uurimisele personalijuhtimises. Intervjuu andmeid analiilisiti ldbi kodeerimise
horisontaalselt. Kiisitluse andmeid analiiiisiti peamiselt 1dbi kirjeldava statistika. Kombineeritud
uuringumeetodi eesmérgiks oli leida vastused kolmele uurimiskiisimusele: 1) millistes
personalijuhtimise pohifunktsioonides kasutatakse tehisintellekti; 2) millist mdju avaldab
tehisintellekti kasutuselevott personalijuhtimisele ja -poliitikale; 3) milliseid viljakutseid

tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises endaga kaasa toob.

Tuginedes uurimiskiisimustele, sai autor vastuse kdikidele uuringus késitlevatele kiisimustele.
Tulemused niitasid, et Eesti organisatsioonides rakendatakse tehisintellekti personalijuhtimises
pigem véhe — trend nditab, et mida viiksem on organisatsioon, seda vihem ka tehisintellektil
pohinevaid tarkvara lahendusi integreeritakse. Personalijuhid ei oska teha vahet HRIS tarkvara ja
AI-HRM tooriista kasutamisel — millal nad kasutavad tavalist automatiseeritust ja millal tegutseb
taustsilisteemis ka Al. Samas osatakse tajuda teataval mééral ettevaatlikust seoses andmetdotluse
ja eetiliste nduetega. Tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja -poliitikale hinnatakse pigem
positiivseks ning ollakse teadlikud osadest suurematest véljakutsetest. Personalijuhtide tuleviku

véljavaated on ootusirevad.
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Magistritoo pdhjal saab jareldada, et tehisintellekti rakendamine personalijuhtimises on uus teema,
mida késitleda ning personalijuhtide teadmised ja oskused on antud valdkonnas alles vilja
kujunemas. Autor soovitab luua rohkem erinevaid tehisintellekti teemalisi digipddevusi
arendavaid koolitusprogramme, mis aitaksid personalijuhtidel mdista teemat sligavamalt. Samuti
on tekkimas 16he suurte rahvusvaheliste organisatsioonide personalijuhtide teadmiste ja praktikate
ning véiksema suurusega organisatsioonide personalijuhtide oskuste vahel. Lisaks soovitab autor
mone aasta pdrast ldbi viia uusi sarnaseid uuringuid, kui tehisintellekti rakendamine

personalijuhtimise pohifunktsioonides on leidnud suurema kasutuse.
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SUMMARY

THE IMPACT OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE ON HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT

Reelika Randmaa

In recent years, there has been a significant technological innovation that markedly influences the
functioning of organizations, including human resource management. It is speculated that within
the next five to ten years, with the advent of artificial intelligence, a substantial change will occur
in the field of human resource management. Therefore, it is necessary to investigate how artificial

intelligence will impact human resource management.

The aim of this master’s thesis is to explore the perpectives of human resource managers on the
impact of artificial intelligence on human resource management and policies, using Estonian

organizations as examples.

The master’s thesis consist of three parts. The first part outlines the theoretical foundation of the
impact of artificial intelligence on human resource management based on scientific literature. The
second part describes the conducted empirical study and analyzes the results of the research. The
third part draws conclusions on the impact of artificial intelligence on human resource
management in Estonia and proposes recommendations for further research based on the

connections between theory and the study.

The empirical study utilized a combination of two research methods: qualitative research,
conducted through semi-structured interviews with four human resource managers, and
quantitative research, carried out through online surveys targeting human resource managers who
use artificial intelligence in their personnel work. The aim of the study was to determine the impact

of artificial intelligence on human resource management and policies in Estonian organizations.

The results of the master’s thesis indicate that human resource managers in Estonian organizations
perceive the impact of artificial intelligence on human resource management positively, both in
terms of their past experiences and future prospects. However, the impelmentation of artificial

intelligence in human resource management brings various challenges. Human resource managers
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do not yet have a clear understanding of artificial intelligence as a tool and its possibilities.
Artificial intelligence is considered a new technological tool in human resource management, and
its smooth integration into the field requires additional knowledge, time and ongoing research in

the future.

Keywords: human resource management, artificial intelligence, human resource policies,

challanges
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LISAD

Lisa 1. Autori kohandatud intervjuu kiisimustik

Uldine taustinformatsioon

Millises organisatsioonis Te tootate ja millisel ametikohal?

Milline on Teie roll ja vastutusala selles organisatsioonis?

Kui pikk on Teie kogemus personalitddga seotud erialal?

Kui pikk on teie kogemus tehisintellektil pohinevatel personalitdoriistade kasutamisel?

el S

Tehisintellekti rakendamine personalitéd pohifunktsioonides

1. Kuidas mdistate voi olete iseenda jaoks lahti motestanud tehisintellekti ja selle
kasutamise personalijuhtimises? (pidades silmas kdiki vdimalike rakendusvaldkondi)

2. Milliste erinevate tehnoloogiliste tooriistade ja tehisintellekti kasutamisega olete
varasemalt kokku puutunud oma t66s?

3. Millistes personalijuhtimise pohifunktsioonides (5+2) Te kasutate tehisintellekti?

4. Kuidas Te suhtute tehisintellekti rakendamisse oma t60s - millist mdju tehisintellekt
personalitod pdhifunktsioonidele avaldab? Millised on suurimad muutused?

Tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale

1. Millist mgju avaldab tehisintellekti kasutamine Teie organisatsiooni personalipoliitikale?
2. Kas ja kuidas kasutate tehisintellekti tuge otsuste tegemisel? Millised on positiivsed ja
negatiivsed viljundid?

Tehisintellektist tulenevad viljakutsed personalijuhtimisele

1. Milliseid viljakutseid on tehisintellekti kasutamine Teie organisatsioonile ja
personalijuhtimisele kaasa toonud?

2. Millised on senised tehisintellekti kasutamise negatiivsed tagajarjed?

3. Kas olete valmis tulevikus rohkem tehisintellekti oma t60s integreerima? Millistes
pohifunktsioonides kdige rohkem?

4. Kuidas hindate oma kogemuse pohjal iileiildist moju tehisintellekti rakendamisele
personalijuhtimises ja tuleviku perspektiivis? On teil jagada soovitusi, ettepanekuid?

Allikad: Sithambaram, R.A...(2022) ja Radonjic et al (2022)... Autori kohandatud
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Lisa 2. Autori koostatud ankeetkiisimustik

Tervist!

Mina olen Reelika Randmaa, Tallinna Tehnikatilikooli personalijuhtimise magistridppe tudeng,
kes uurib oma 10put6d raames tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja -poliitikale Eesti
organisatsioonide néitel.

Tehisintellekt (Al — Artificial Intelligence) on arvutislisteemi voime jéljendada loomulikku
intellekti ja tdita funktsioone, mida seostatakse inimmdistusega, nditeks vOimega arutleda ja
oppida.

Kiisimustikus on tehisintellekti késitletud kui personalijuhtimise funktsioonides kasutatavat Al
lahendust.

Teie panus kédesolevale kiisitlusele on  uurimistdod jaoks ddrmiselt  vadrtuslik.
Olen ténulik, kui leiate u 5 kuni 10 minutit aega, et vastata minu kiisimustele, mis aitavad hinnata
tehisintellekti mdju personalijuhtimisele. Kiisimustik koosneb viiest osast.

Kiisimuste  tekkimise  korral palun  pddrduda minu  poole  e-posti  aadressil
reelikarandmaa(@gmail.com

Ténan, et leidsite aja vastamiseks!

1. Taustainfo:

1.1. Mis on Teie organisatsiooni tegevusvaldkond, mida kédesoleva kiisitluse raames esindate:

a) Majutus ja toitlustus

b) Haldus- ja abiteenused

c) Pollumajandus, metsamajandus ja kalapiitik
d) Kunsti, meelelahutus ja vaba aeg

e) Ehitus

f) Haridus

g) Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud dhuga varustamine
h) Finants- ja kindlustustegevused

1) Kinnisvaraalane tegevus

j) Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

k) Info ja side

1) Kutse-, teadus ja tehnikaalane tegevus

m) Avalik haldus ja riigikaitse

n) Hulgi- ja jackaubandus

o) Veondus ja laondus

p) Mietddstus

q) Todtlev todstus
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1.2. Kui palju on Teie organisatsioonis todtajaid?

a) 1-49

b) 50-249

c) 250-999

d) 1000 ja rohkem

2. Tehisintellekti kasutamine personalijuhtimises:

2.1. Kas Teie organisatsioonis kasutatakse personalijuhtimises jargmisi tehnoloogilisi lahendusi?

Palun mérkige sobivad!

a) Personalihalduse siisteemid — HRIS tarkvara lahendused, programmid (erinevad HR
tegevusi toetavad infosiisteemid)

b) Elektrooniline personalihaldus — E-HRM elektroonilised lahendused (audio, video ja
arvutisiisteemid, e-karjdédrijuhtimine, online koolitused, e-palgaarvestus jt)

c) Tehisintellektiga integreeritud tarkvara programmid ja lahendused — AI-HRM
(andmekaevandus, diagnostika, andmete pdhjal ennustamine jne)

d) Eikasuta ega plaani kasutada

e) Eikasuta, kuid planeerime tulevikus kasutada

2.2 Kas Teie organisatsioonis kasutatakse personalitod valdkonnas tehnoloogilisi lahendusi, mis

voimaldavad endas siduda tehisintellekti ehk AI-d? Palun mirkige sobivad!

a) Generatiivsed juturobotid (nt Chatbot, ChatGPT, DALL-E)

b) Virtuaalsed assistendid ja intervjuu platvormid (XOR, Brazen, AllyO, Ideal, Mya jt)

¢) Andmeanaliilisi programmid (nt Power BI, IBM Cognos Analytics, TIBCO, Tableau jt)

d) Personalihalduse siisteemid (nt Workday, Oracle Cloud HCM, , PeopleSoft, OrgVue,
UltiPro jt)

e) Virbamise ja valiku platvormid (nt Greenhouse, IBM Watson Talent, SmartRecruiters,
HireVue, Entelo jt)

f) Koolitus- ja arendusprogrammid (nt Coursy.io, SAP, Udemy, Degreed jt)

g) Tootajate tulemuslikkuse hindamise platvormid (nt SAP, Workday PM, 15Five, Saba
cloud jt)

h) Todtajate motiveerimise ja kaasamise platvormid (nt Kazoo, Glint, Bonusly, Slack jt)

1) Palgaarvestuse ja hiivitiste haldus (nt ADP Vantage HCM, Workday, BambooHR,
UltiPro jt)

j) Eikasuta ega plaani kasutada

k) Ei kasuta, kuid planeerime tulevikus kasutada

2.3 Millistes personalitod pohifunktsioonides Te monda nendest tehisintellektiga seotud

programmidest kasutate? Palun mérkige kdik sobivad!
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2.3.1. Vérbamine ja valik:
a) Automatiseeritud kandidaatide sdelumine ja CV analiiiis
b) Videointervjuud ja nende hindamine
c) Tookuulutuste teksti valmistamine ja analiilis
d) Kandidaatide suhtlemise haldamine, vestlusassistent
e) Eikasuta
f) Muu: ...

2.3.2. Onboarding ehk tdotaja sisseelamisprogramm:
a) Virtuaalsed vestlusassistendid ja juturobotid
b) Eikasuta
¢) Muu: ....

2.3.3. Koolitus- ja arendustegevused:
a) Personaliseeritud online koolitussiisteem — koolituskavade soovitused jne

b) Virtuaalne joudluse hindamine ja tagasisidesiisteem
c) Eikasuta
d) Muu: ...

2.3.4. Tootajate tulemuslikkuse hindamine ja tagasiside:
a) Tootajate joudluse hindamine ja analiilis
b) Tootajate tagasiside analiilis ja arenguvdimaluste tuvastamine
c) Eikasuta
d) Muu: ...

2.3.5. Todtajate motiveerimine, kaasamine ja tunnustamine:
a) Tunnustusprogrammid

b) Tootajakogemuse platvorm — tagasiside analiilisimine
c) Eikasuta
d) Muu: ...

2.3.6. Tasustamine, kompensatsioon ja hiivitised:
a) Palgaandmete analiiiis

b) Kompensatsiooni strateegiate soovitused
c) Eikasuta
d) Muu: ...

2.3.7. T66jou planeerimine ja andmete analiiiitika:
a) Intreaktiised analiititikaraportid

b) Visualiseeritud andmete analiiiis
c) Ennustav, ettenédgelik analiiiitika
d) Eikasuta

e) Muu: ...
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3. Tehisintellekti mdju personalijuhtimisele ja personalipoliitikale

3.1 Milliselt hindate tehisintellektil pdhinevate tehnoloogiliste lahenduste ja rakenduste
kasulikkust personalitdole?

Viga
negatiivne

Negatiivne

Neutraalne

Positiivne

Viga
positiivne

Ei
kasuta

Andmete analiiiis

Virbamine ja valik

Onboarding ehk tootaja
sisseelamisprogramm

Koolitus- ja
arendustegevused

T66j0u planeerimine -
struktureerimine,
vastutusvaldkondade
méidramine

Tootajate tulemuslikkuse
hindamine ja tagasiside

Too6tajate motiveerimine,
kaasamine ja
tunnustamine

Tasustamine,
kompensatsioon ja
hiivitised

Otsuste toetamine

3.2 Kuidas hindate tehisintellektil pdhinevate tehnoloogiliste lahenduste kasutamist
personalijuhtimise pohifunktsioonides - kas see on muutnud personalit6dd paremaks?

3.2.1. Virbamine ja valik:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei
kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Tulemuslikumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Talendipdhisemaks

Organisatsioonile
kohandatumaks
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3.2.2. Onboarding ehk sisseelamisprogramm:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei
kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Tulemuslikumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Talendipdhisemaks

Organisatsioonile
kohandatumaks

3.2.3. Koolitus ja arendustegevused:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Tulemuslikkumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Talendipdhisemaks

Organisatsioonile
kohandatumaks

3.3.4. Tootajate tulemuslikkuse hindamine ja tagasiside:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Tulemuslikkumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Organisatsioonile
kohandatumaks
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3.3.5. Tootajate motiveerimine, kaasamine ja tunnustamine:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei
kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Organisatsioonile
kohandatumaks

3.3.6. Tootajate tasustamine, kompensatsioon ja hiivitised:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei
kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analiitilisemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Organisatsioonile
kohandatumaks

3.3.7. T66jdu planeerimine — struktureerimine ja vastutusvaldkondade méédramine:

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei
kasuta

Automatiseeritumaks

Kiiremaks ja tdhusamaks

Analuitilisemaks

Kuluefektiivsemaks

Objektiivsemaks

Siistematiseeritumaks

Tulemuslikkumaks

Strateegilisemaks

Personaliseeritumaks

Talendipdhisemaks

Organisatsioonile
kohandatumaks
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4. Tehisintellekti rakendamisega seotud viljakutsed personalijuhtimises

4.1. Kuidas hindate viljakutseid ja muutusi, mida tehisintellekti rakendamine Teie

organisatsiooni personalitdds on endaga kaasa toonud?

Viga
vihesel
madral

Vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Suurel
madral

Viga
suurel
madral

Ei  toonud
kaasa
muutusi

Koolitus- ja
arendusvajaduse
suurenemine

Tookorralduse
muudatused

Struktuuri muudatused

Tookohtadeee
vihenemine

Uute t60kohtade
lisandumine

Uute personalipoliitika
reeglite lisandumine

4.2. Kas olete implementeerinud personalipoliitikasse formaliseeritud kujul tdiendavad korrad ja

reeglistiku, mis votavad tehisintellekti rakendamisel arvesse tootajate pdhidigusi, andmekaitse

reegleid, privaatsuspoliitikat jmt? Palun mérgi sobivad!

a) Eetika, andmekaitse reeglid ja privaatsuspoliitika
b) Vastutus, ldbipaistvus ja kontrollitavus
c) Mitmekesisuse printsiibi tagamine

d) Muu: ...

4.3 Kas tunnete tehisintellekti integreerimisel organisatsiooni juhtkonna toetust voi pigem mitte?

Palun maérgi sobiv vastus!

a) Jah, juhtkond on viga toetav
b) Neutraalne - voite kasutada

c) Eitoeta
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5. Personalijuhtimine integreeritud tehisintellektiga tulevikus

5.1 Milliselt hindate tehisintellektist tulenevaid muutusi personalijuhtimisele (HRM) tulevikus?

Kas ndustute jargmiste vdidetega?

Ei ndustu
uldse

Pigem ei

noustu

Neutraalne

Pigem
noustun

Noustun

Ei oska
Oelda

HRM muutub
suistematiseeritumaks

HRM muutub
strateegilisemaks

HRM muutub
analuitilisemaks

HRM muutub
personaliseeritumaks

HRM muutub
talendipohisemaks

HRM muutub
tulemuslikumaks

HRM on organisatsioonile
kohandatum

HRM on kiirem muutustega
kohaneja

5.2 Kas on veel midagi, mida sooviksite lisada voi kommenteerida seoses tehisintellekti mdjuga

personalijuhtimisele? ........

Ténan, et leidsite aja vastata!
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Lisa 3. Intervjuude indeksite tabel

kogemus 2000 a;
automatiseerimine ja
analiiiis 2010

inimest; kogemus
10a; digi kogemus 4a

ettevotte; 38
inimest; digi
kogemus 2a

INT1 INT2 INT3 INT4
Varasem kogemus | personalidirektor; IT personalijuht/ vdike personalijuht 8a; | personalijuht 14a;
ettevote; 350 inimest; ettevotte juht; 10 viike IT keskmine IT

ettevote; 112
inimest; digi
kogemus 1,5a

Mis on AI? meeletult suur vairtus; | Al aitab techa minu teine pea; | analiiiisi voimega
manuaalsed protsessid | lihtsamaid todosi; targa info tootja | intelligentne
voimalik tark tehnoloogia abiline; kiirendab ja
automatiseerida; voOimalus; lihtsustab t66
keeruline hoomata mdttekaaslane protsesse;

korduvate tegevuste
asendaja

Tehnoloogilised techlead - vahendaja Teamtailor; Microsoft ChatGPT; Bing;

tooriistad personalijuhtimise ja Teamdash; ChatGPT | Business; Google keskkond;
tehnoloogia vahel; ChatGPT; Workday
Zoom, Lattice, Gong, Slack; Kudos (varasemalt?); SAP
Slack, Lessonly, SuccsessFactor -
BambooHR, 7Geese, demo
ChatGPT, Zira,

GreenHouse, Kallidus,
koik Google tooriistad

Millistes véirbamine ja valik; véirbamine ja valik; virbamine ja virbamine ja valik

funktsioonides? onboarding; koolitus ja | koolitus ja arendus valik; tootajate (talendijuhtimine);
arendus; tulmuslikkuse motiveerimine tulemuslikkuse
hindamine; ja kaasamine hindamine;
kompensatsioon ja kompensatsioon ja
tasustamine; to0tajate tasustamine
motiveerimine ja
kaasamine; t66jou
planeerimine; otsuste
tegemine

Mgju personalitddtajad kiirem lihtsam ja lihtsustavad

funktsioonidele saavad inimestega imberhéélestumine; kiirem personalitddd; alles
rohkem t6dd teha; ajuriinnaku ettevalmistus; katsetame uut
kiirem ja tootajatele kiirendamine; loob visuaale; platvormi;
moistlikum kasutada; sisukuse suurendaja; | vordleb ja aitab | dokumentatsiooni
protsessi kiirem sisendi analiiiisida; 1dbi | haldamine lihtsam;
automatiseerimine ja kogumine; aitab luua | platvormi parem | (finantside
analiiiis; aja kokkuhoid | struktureeritud raami | meeskonna jélgimine);
kindlasti; viga ja personaliseeritust; | tunnetus; personaliseeritus
efektiivne; abimehena védga hea; | tootajatele hea suurem; talendi
produktiivsus tdusnud; | aitab iilesandeid tookeskkonna manageerimine ja
t60 kvaliteet tousnud; automatiseerida loomine koolitused
kommunikatsiooni lihtsamini
kvaliteet tdusnud, hallatavad
toetav siisteem; uusi
voimalusi loov; kulusid
vihendav siisteem

Moju meeskonnas tech lead; | ei ole eraldi loonud; ei ole kehtivad

personalipoliitikale | GDPRi jalgimine; regulaarselt jookvad | tdiendavalt tavaparased
tadiendavad kokkulepped rakendanud reeglistikud;
reeglistikud; seadusandlus;
meeldetuletused GDPR
tootajatele
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Lisa 3 jarg

teistest maha

Otsuste koik otsused rohkem pigem vidhem; pigem mitte; toetab paljuski; Al
tegemine andmete pohiselt; raporteid | konkreetse otsuse hetkel kauge ise el otsusta, vaid
lihtsam vélja votta; 1abi jaoks aitab sisendit taustsiisteem; suunab; nduandja
analiiiitika erinevaid kokku panna/ infot liiga uus asi 18bi analiitisitud
uuringute tulemusi; vilja otsida andmete
performance managementi
analiiiisid; tulemuste
vordlused ajas ja loob uusi
trende
Viljakutsed muutuste juhtimine viga kiiresti enda jaoks uus asi; peaks pidev juhtide
oluline; reeglite paika selgeks teha; ise ennast rohkem enesetdiendamine;
panek; inimeste hirmud upskillima; kus ja kurssi viima - tootajate kaasatus —
paratamatud; rohkem kuidas périselt koolitused,; pidevad muutused;
peame vairtustama people | efektiivselt kasutada; | oskus kasutada | esialgne suur aja ja
partneri rolli; inimlik ei teeks meid laisaks; | erinevaid raha kulu; uue
suhtlus jdéb; iga uue toolsi | analiiiisivdime sinna | vOimalusi tookeskkonnaga
integreerimine ettevottele sisse vaadata — kas on harjumine; alguses
kulu; iseseisvam adekvaatne info; Al ei ole aega
todtamine; inimene peab kui asendus; arengud tootajatele rohkem
olema olemas; hirme tuleb | kiiremad; dige Al ptihenduda
vidhendada; ndidata, kuidas | tooriista valik; me ei
parimal viisil kasutada oma iilevaadet, mille
baasilt tehnoloogiad
tootavad (kas on Al);
votab aega
Kas veel tulevikus kindlasti rohkem; | kuklas olev mote, trend liigub suure toendosusega
rohkem nt Chatbote rohkem olla; mida alati kaalume; sinnapoole; jah, ikka; selline on
kasutada? alati vdimalik veel rohkem | personalijuhtimine peaks rohkem tulevik
efektiivsemaks ja muutub itha rohkem kasutama,
paremaks minna digi suunas muidu jaad
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Lisa 4. Kirjeldav statistika — AI kasutamine personalitoo pohifunktsioonides

Al-ga seotud programmide kasutamine
personalitod pohifunktsioonides

Vastuste arv (sh
kombineeritud variandid)

Osakaal vastuste arvust

(%)

Viérbamine ja valik:

Automatiseeritud kandidaatide sdelumine ja 5 9%
CV analiiiis

Videointervjuud ja nende hindamine 8 15%
Tookuulutuste teksti valmistamine ja 20 38%
analiiiis

Kandidaatide suhtlemise haldamine, 9 17%
vestlusassistent

Muu: positsiooni avamine ja kandidaatide 1 2%
haldus

Ei kasuta 10 19%
Onboarding

Virtuaalsed vestlusassistendid ja juturobotid 2 6%
Muu: liigitatud koolitustegevuste alla 1 3%
Ei kasuta 29 91%
Koolitus- ja arendustegevused

Personaliseeritud online koolitussiisteem — 10 29%
koolituskavade soovitused jne

Virtuaalne joudluse hindamine ja 4 12%
tagasisidesiisteem

Ei kasuta 20 59%
Tootajate tulemuslikkuse hindamine ja

tagasiside

Tootajate joudluse hindamine ja analiiiis 4 11%
Tootajate tagasiside analiiiis ja 9 25%
arenguvoimaluste tuvastamine

Ei kasuta 23 64%
Tootajate motiveerimine, kaasamine ja

tunnustamine

Tunnustusprogrammid 6 17%
Too6tajakogemuse platvorm — tagasiside 12 33%
analiiiis

Ei kasuta 18 50%
Tasustamine, kompensatsioon ja

hiivitised

Palgaandmete analiiiis 17 50%
Kompensatsiooni strateegiate soovitused 2 6%
Ei kasuta 15 44%
To06jou planeerimine ja andmete

analiiiitika

Interaktiivsed analiiiitikaraportid 11 28%
Visualiseeritud andmete analiiiis 8 20%
Ennustav, ettenégelik analiiiitika 3 8%
Ei kasuta 17 44%
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Lisa 5. Kirjeldav statistika — AI méju hinnang personalitoo pohifunktsioonides

Tulemuslikkuse Motiveerimine ja Tasustamine ja Toojou
Virbamine ja valik Onboarding Koolitus ja arendus hindamine kaasamine hiivitised planeerimine
Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks | Automatiseeritumaks
Ei kasuta 31% 50% 41% 47% 34% 25% 35%
Ei oska
Oclda 9% 6% 9% 6% 19% 9% 6%
Suurel
maédral 47% 32% 41% 31% 44% 38% 50%
Viga suurel
madral 9% 9% 9% 16% 0% 22% 3%
Vihesel
maédral 4% 3% 0% 0% 3% 6% 6%
Kiiremaks ja Kiiremaks ja Kiiremaks ja Kiiremaks ja Kiiremaks ja Kiiremaks ja Kiiremaks ja
tohusamaks tohusamaks tohusamaks tohusamaks tohusamaks tohusamaks tohusamaks
Ei kasuta 22% 50% 38% 47% 34% 25% 35%
Ei oska
Oclda 9% 6% 9% 6% 22% 6% 6%
Suurel
maédral 22% 25% 47% 34% 41% 44% 53%
Viga suurel
maédral 41% 16% 3% 13% 3% 25% 6%
Vihesel
madral 6% 3% 3% 0% 0% 0% 0%
Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks | Kuluefektiivsemaks
Ei kasuta 31% 50% 41% 47% 34% 25% 34%
Ei oska
Oclda 9% 13% 9% 6% 50% 12% 16%
Suurel
maédral 19% 31% 47% 41% 16% 47% 38%
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Lisa § jarg 1

Viga

suurel

maédral 41% 6% 3% 6% 0% 16% 12%

Vihesel

maédral 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Objektiivsemaks Objektiivsemaks Objektiivsemaks Objektiivsemaks Objektiivsemaks Objektiivsemaks Objektiivsemaks

Ei kasuta 32% 50% 41% 47% 34% 25% 35%

Ei oska

Oclda 25% 16% 25% 9% 25% 15% 28%

Suurel

maédral 31% 25% 31% 38% 41% 44% 31%

Viga

suurel

maédral 9% 9% 3% 6% 0% 16% 6%

Vihesel

maédral 3% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks | Siistematiseeritumaks

Ei kasuta 32% 50% 41% 47% 34% 25% 34%

Ei oska

Oclda 6% 9% 6% 6% 19% 6% 9%

Suurel

maédral 34% 35% 34% 31% 31% 41% 38%

Viga

suurel

maédral 25% 6% 19% 16% 16% 28% 19%

Vihesel

maédral 3% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks Tulemuslikumaks

Ei kasuta 25% 50% 41% 47% 34% 0% 34%

Ei oska

Oclda 22% 19% 22% 6% 19% 0% 25%

Suurel

maédral 22% 28% 31% 34% 25% 0% 19%
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Lisa § jarg 2

Viga

suurel

madral 25% 3% 6% 13% 13% 0% 22%

Vihesel

madral 6% 0% 0% 0% 9% 0% 0%
Strateegilisemaks Strateegilisemaks Strateegilisemaks Strateegilisemaks Strateegilisemaks Strateegilisemaks Strateegilisemaks

Ei kasuta 31% 50% 41% 47% 34% 0% 34%

Ei oska

oclda 28% 16% 16% 13% 19% 0% 10%

Suurel

madral 16% 31% 40% 34% 44% 0% 34%

Viga

suurel

madral 25% 3% 3% 6% 3% 0% 22%

Vihesel

madral 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks | Personaliseeritumaks

Ei kasuta 32% 50% 41% 47% 34% 25% 34%

Ei oska

oclda 18% 19% 15% 16% 19% 9% 22%

Suurel

madral 44% 25% 22% 31% 31% 41% 41%

Viga

suurel

madral 3% 6% 22% 6% 16% 16% 3%

Vihesel

madral 3% 0% 0% 0% 0% 9% 0%
Talendipohisemaks | Talendipohisemaks | TalendipShisemaks | Talendipdhisemaks | Talendipohisemaks | Talendipdhisemaks | Talendipdhisemaks

Ei kasuta 31% 50% 40% 47% 34% 0% 35%

Ei oska

oclda 38% 25% 22% 28% 28% 0% 31%

Suurel

madral 19% 22% 22% 22% 22% 0% 31%

Viga

suurel

madral 12% 3% 16% 3% 16% 0% 3%
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Lisa S jarg 3

Vihesel

médral 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Organisatsioonile Organisatsioonile Organisatsioonile Organisatsioonile Organisatsioonile Organisatsioonile Organisatsioonile

kohandatumaks kohandatumaks kohandatumaks kohandatumaks kohandatumaks kohandatumaks kohandatumaks

Ei kasuta 25% 50% 41% 47% 34% 25% 34%

Ei oska

Oelda 19% 16% 9% 9% 41% 6% 19%

Suurel

médral 28% 22% 31% 35% 19% 38% 25%

Viga

suurel

médral 19% 12% 19% 9% 3% 22% 22%

Vihesel

médral 9% 0% 0% 0% 3% 9% 0%
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Lisa 6. Kumulatiivsed sagedustabelid

Tehisintellektist tulenevad viljakutsed

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 5 15,6% 15,6% 15,6%
1 5 15,6% 15,6% 31,3%
2 10 31,3% 31,3% 62,5%
3 2 6,3% 6,3% 68,8%
4 4 12,5% 12,5% 81,3%
5 6 18,8% 18,8% 100,0%
Kokku 321 100,0% 100,0%
Téiendavate reeglite ja kordade implementeerimine personalipoliitikas
Suhtelise

Vastajate sageduse Kumulatiivne

arv Protsent | protsent suhteline sagedus
Ei ole implementeerinud 10 31,3% 31,3% 31,3%
Mitmekesisuse printsiibi tagamine 3 9.4% 9,4% 40,7%
Eetika, andmekaitse reeglid,
ja privaatsuspoliitika 14 43,8% 43,8% 84,5%
Eetika, andmekaitse reeglid,
ja privaatsuspoliitika ning vastutus,
labipaistvus ja kontrollitavus 1 3,1% 3,1% 87,6%
Eetika, andmekaitse reeglid,
ja privaatsuspoliitika ning
mitmekesisuse printsiibi tagamine 2 6,2% 6,2% 93,8%
Vastutus, lébipaistvus ja kontrollitavus 2 6,2% 6,2% 100%
Kokku 32 100% 100%

Juhtkonna toetus tehisintellekti kasutamisel

Vastajate Suhtelise sageduse Kumulatiivne suhteline

arv Protsent | protsent sagedus
Ei oska delda 2 6,3% 6,3% 6,3%
Neutraalne — vodite
kasutada 19  59,4% 59,4% 65,6%
Ei toeta 1 3,1% 3,1% 68,8%
Jah, juhtkond on viga
toetav 10 3L,3% 31,3% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus siistematiseeritum
Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus

Noustun 14| 43,8% 43,8% 43,8%
Neutraalne 41 12,5% 12,5% 56,3%
Ei oska delda 3 9,4% 9,4% 65,6%
Pigem ndustun 11| 34,4% 34,4% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%
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Hinnang: HRM tulevikus strateegilisem

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 9| 28,1% 28,1% 28,1%
Neutraalne 2 6,3% 6,3% 34,4%
Ei ndustu tldsee 2 6.3% 6,3% 40,6%
Ei oska oelda 41 12,5% 12,5% 53,1%
Pigem ndustun 14| 43,8% 43,8% 96,9%
Pigem ei ndustu 1 3,1% 3,1% 100,0%
Kokku 321 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus analiiiitilisem

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 19| 59,4% 59,4% 59,4%
Ei oska oelda 2 6,3% 6,3% 65,6%
Ppigem noustun 11| 34,4% 34,4% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus personaliseeritum

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 8| 25,0% 25,0% 25,0%
Neutraalne 4 12,5% 12,5% 37,5%
Ei ndustu tldse 3 9,4% 9,4% 46,9%
Ei oska oelda 3 9,4% 9,4% 56,3%
Pigem ndustun 10| 31,3% 31,3% 87,5%
Pigem ei ndustu 4 12,5% 12,5% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus talendipdhisem

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 51 15,6% 15,6% 15,6%
Neutraalne 4 12,5% 12,5% 28,1%
Ei ndustu tldse 3 9,4% 9,4% 37,5%
Ei oska oelda 3 9,4% 9,4% 46,9%
Pigem ndustun 12 37.5% 37.5% 84,4%
Pigem ei dustu 5 15,6% 15,6% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus tulemuslikum

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 81 25,0% 25,0% 25,0%
Ei oska oelda 41 12,5% 12,5% 37,5%
Pigem noustun 16| 50,0% 50,0% 87,5%
Pigem ei ndustu 4 12,5% 12,5% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%
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Hinnang: HRM tulevikus organisatsioonile kohandatum

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 13| 40,6% 40,6% 40,6%
Neutraalne 1 3,1% 3,1% 43,8%
Ei oska oelda 3 9,4% 9,4% 53,1%
Pigem ndustun 13| 40,6% 40,6% 93,8%
Pigem ei ndustu 2 6,3% 6,3% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%

Hinnang: HRM tulevikus kiirem muutustega kohaneja

Vastajate arv | Protsent | Suhtelise sageduse protsent | Kumulatiivne suhteline sagedus
Noustun 11| 344% 34,4% 34,4%
Neutraalne 6 18.8% 18.8% 53,1%
Ei oska oelda 50 15,6% 15,6% 68,8%
Pigem ndustun 10| 31,3% 31,3% 100,0%
Kokku 32| 100,0% 100,0%
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Lisa 7. Korrelatsioonianaliiiis

Korrelatsioonianaliiiis — tehisintellekti moju hinnang personalijuhtimisele tuleviku perspektiivis
Kiirem
Organisatsioonile | muutustega
Siistematiseeritum | Strateegilisem | Analiiiitilisem | Personaliseeritum | TalendipShisem | Tulemuslikum | kohandatum kohaneja
korrel.
kordaja 1,000
Siistematiseeritum p-védrtus
korrel.
kordaja 0,682** 1,000
Strateegilisem p-védrtus <,001
korrel.
kordaja 0,788** 0,523** 1,000
Analiiitilisem p-védrtus <,001 0,002
korrel.
kordaja 0,499** 0,030** 0,557** 1,000
Personaliseeritum p-véirtus 0,004 <.001 <,001
korrel.
kordaja 0,346 0,624** 0,371%* 0,806** 1,000
Talendipohisem p-védrtus 0,053 <,001 0,037 <,001
korrel.
kordaja 0,482** 0,632** 0,379%* 0,464** 0,667** 1,000
Tulemuslikum p-védrtus 0,005 <,001 0,032 ,007 <,001
korrel.
Organisatsioonile kordaja 0,611** 0,832** 0,641** 0,744** 0,583** 0,029** 1,000
kohandatum p-védrtus <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
korrel. .
Kiirem muutustega kordaja 0,478** 0,461** 0,533** 0,605** 0,679** 0,761** 0,651** 1,000
kohaneja p-védrtus 0,006 0,008 0,002 <,001 <,001 <,001 <,001

Allikas: autori koostatud
**korrelatsioon.p<0,1
*korrelatsioon p<0,05
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Lisa 8. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele Kittesaadavaks tegemiseks>

Mina Reelika Randmaa (autori nimi)

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

Tehisintellekti mdju personalijuhtimisele,
(loputéo pealkir)

mille juhendaja on Aive Pevkur,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdd sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikatilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

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

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

02.01.2024 (kuupiev)

2 Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele l6putdole juurdepdicisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui I6putéo on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
loputéo kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud loputéid kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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