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LUHIKOKKUVOTE

Tehnoloogia téhtsus erinevates toédvaldkondades pidevalt kasvab, sealhulgas ka personalitdos.
Seetdttu on vajalik, et personalitdotajatel oleksid olemas teadmised, oskused ja valmidus
erinevaid tehnoloogiaid oma t60s rakendada ning nende kasulikkust mdista. Magistrit66 eesmark
on kaardistada Eesti personalitootaja digikompetentsid ja uurida, milliseid valjakutseid

personalitdotajad tehisintellekti rakendamisel personalit66s ndevad.

Magistritod koosneb neljast osast. Esimesed kaks osa on teoreetilised, antakse ulevaade
tehisintellekti mGiste kaistlemisest ning selle rakendamise valjakutsetest personalitd6s. Seejarel
tutvustatakse empiirilist uuringut ja tuuakse vélja uuringu analtiis. Magistritod jareldused ja

ettepanekud on valjatoodud neljandas peatukis.

Uurimuse empiiriline osa koosneb kahest uuringust — veebipdhisest ankeetkisitlusest, mis viidi
labi personalijuhtimise tudengite seas ja kaheteistklimnest poolstruktureeritud intervjuust
personalitddtajatega. La&biviidud uuringute eesmargiks oli vélja selgitada personalitttajate

teadmised ja oskused rakendada tehisintellekti personalit6os.

Magistritéd tulemusena selgus, et Eesti personalitdttajatel puudub piisav digikompetents
tehisintellekti personalitods rakendada. Personalitdotajatel on positiivne hoiak tehisintellekti
rakendamise suhtes, kuid neil puuduvad tehisintellekti rakendamiseks vajalikud teadmised ja
oskused. Personalitootajad hindavad, et tehisintellekt oleks nende t60s kasulik, kuid nad ei ole

teadlikud sellest, mida tehisintellekt tdhendab voi kuidas see tootab.

Votmesonad: tehisintellekt, personalijuhtimine, personalitddtajadigikompetents, valjakutsed



SISSEJUHATUS

Tehnoloogia areng on viimastel aastakiimnetel olnud véga kiire. Turule on jéudnud uued
digitehnoloogiad, mis vdimaldavad nende kasutajal teha senisest efektiivsemalt t66d voi
suurendada oma konkurentsieelist teiste organisatsioonide ees. Personalitéd on tihedalt 14bi
pdimunud organisatsiooni &riliste eesmarkide, visiooni ja missiooniga, mistdttu tuleb
personalitdotajal olla kursis uute tehnoloogiatega. Seetdttu on tehnoloogia areng mojutanud ka
organisatsioonides personalit6d tegemise viise. Tavapérane on kasutada personalitdo tlesannete
taitmiseks organisatsioonides erinevaid elektroonilisi programme, néiteks varbamistarkvara.
Nludseks on uusi tehnoloogiaid arendatud elektroonilisest personalitddst veelgi kaugemale,
organisatsioonid on votnud voi kaaluvad kasutusele votta uue tehnoloogia — tehisintellekti, mille
kasutamse potentsiaali nii avalikus kui erasektoris néeb peaminister Kaja Kallas Eestis kui

jargmist suurt asja (next big thing) (Prime minister ..., 2022).

Tehisintellekt on (ks neljanda toostusrevolutsiooni tehnoloogiatest, mis mojutab Kkaiki
eluvaldkondi. Rohutatakse selle erinevust inimesest — tehisintellekt on objektiivne, kiire ja
usaldusvéérne — erinevalt inimesest, kes eksib ja vdib votta vastu valesid otsuseid. Sellegipoolest
on selle rakendamisega personalitoos esile tulnud véljakutseid, millest tuntuim on Amazoni
juhtum, kus varbamistegevuses kasutusele vdetud tehisintellekti pdhine programm oli naissoost
kandidaatide suhtes diskrimineeriv ning vélistas nende vdimalused to6le saada (Dastin, 2018).
Seega on tehisintellekt vdimas tooriist, mida tuleb mdoista ja mille puudujadkidega peab
arvestama, kuid puudujédkidega arvestamiseks ning nende ennetamiseks on vaja
personalitdotajal teadmisi, oskusi ja hoiakuid ehk kompetentsi. Magistritod aktuaalsus seisneb
selles, et tehisintellekti tehnoloogiad on uudsed personalitods ja selle kasutamine (lesannete

taitmisel ning seega sellega kaasnevad véljakutsed vajavad lahemat uurimist.

Varasemalt on uuritud, kuidas tehisintellekt sobitub personalitod konteksti ning millistes
personalitddga seotud tegevustes on voimalik tehisintellekti rakendada (Hmoud & Laszlo, 2019;
Johnson et al., 2021), millised on normatiivsed valjakutsed (Hamilton & Davison, 2021; Lepri et

al., 2018), kuidas suhtuvad selle implementeerimisse erinevad huvigrupid (nt tdotajad,



kandidaadid kui ka personalitodtajad ise) (Suseno et al., 2022), kuid kdiki neid uuringuid on
tehtud eraldiseisvatena ning véga véhe on vélja toodud, kuidas véljakutsed Uksteisest sdltuvad
(Tambe et al., 2019). Néiteks, diskrimineerimise oht on seotud organisatsioonis kogutud andmete
ja personalitootaja kompetentsiga neid véljakutseid ennetada. Seetdttu keskendub magistrit6o
tehisintellekti rakendamise véljakutsetele personalitods Eestis ning magistritod eesmérk on vélja

selgitada Eesti personalitotajate digikompetentstehisintellekti rakendamiseks personalit6os.

Eesmargist tulenevalt on pustitatud jargnevad uurimiskisimused:
1. Millised teadmised on Eesti personalitottajal tehisintellektist?
2. Milliseid oskusi on vaja Eesti personalittotajal tehisintellekti rakendamiseks?
3. Milline on Eesti personalitotaja hoiak tehisintellekti rakendada?
4. Milliseid valjakutseid ndevad Eesti personalitootajaid tehisintellekti rakendamisel

personalitoos?

T60 koosneb neljast peattikist, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks. Esimeses peatikis
annab t60 autor Ulevaate tehisintellektist, toob vélja mdiste selgituse. Seejarel toob autor
alapeatukkidena vélja, millistes personalitéd tegevustes on vdimalik rakendada tehisintellekti
tehnoloogiaid. TOO teises peatiikis toob t60 autor vélja tehisintellekti rakendamise véljakutsed
personalitods, toetudes varasemale kirjandusele ja l&biviidud uuringutele ning jagades
valjakutsed neljaks alapeatlikiks. Normatiivsete valjakutsetena tuuakse vélja praegusest
seadusandlusest tulenevad piirangud, tuues valja ka diskrimineerimise probleemi ning
tehisintellekti otsuste labipaistmatuse. Organisatsioonis olemasolevate andmete alapeatiikis toob
autor viélja kolm andmetega seotud valjakutset, mis vdivad raskendada tehisintellekti
rakendamist: standardsete algandmete puudumine, personalitdds harva esinevad siindmused ja
mudelisse valitud muutujad. To6tajate ja kandidaatide suhtumises tehisintellekti rakendamisel
personalitods Kirjeldatakse erinevaid véljakutseid, mis vdivad tekkida seoses tdotajate ja
kandidaatide arvamusega tehisintellektist. Teise peatiiki viimane alapeatiikk, personalitootaja
digikompetents, keskendub personalitdotajal vajaminevatele teadmistele, oskustele ja hoiakutele

tehisintellekti rakendades ning sellega seotud valjakutsetele.

T60 kolmandas peatukis kirjeldab autor 1&biviidud uuringute metoodikat, valimit ning uuringu
tulemusi. T66 autor viis labi kaks uuringut — Kisitluse personalijuhtimise tudengite seas

(kvantitatiivne uuring) ning intervjueeris Eesti personalitd6tajaid erineva suurusega



organisatsioonides (kvalitatiivne uuring). Kvantitatiivne uuring viidi labi kasutades veebipdhist

kisimustikku. Uuringute tulemused on vélja toodud alapeatlikkides 3.2 ja 3.3.

Uuringute tulemusel tehtud jareldused ja arutelu on vélja toodud magistritdo neljandas peatukis.
Magistritod tulemused annavad (Ulevaate tehisintellekti rakendamise valjakutsetest
personalitddtajate seas Eestis ning millised on personalitdotaja teadmised, oskused ja hoiakud.
Samuti annab magistritéd hinnangu, kas Eesti personalitédtaja on valmis rakendama

tehisintellekti personalitddga seotud tegevustes. Autor teeb ettepanekud edasisteks uurimusteks.



1. TEHISINTELLEKT - MIS SEE ON?

Tehisintellekt on Uks tulevikutehnoloogiatest, mis mdjutab pea kdiki eluvaldkondi, sealjuures ka
tookeskkonda ning personalitod tegemise vahendeid ja viise. Uks esimesi tehisintellekti
definitsioone sBnastab selle kui tarkade masinate, eriti tarkade arvutiprogrammide valmistamise
teaduse (science) ja tehnoloogia (engineering) (McCarthy, 2007). Ajapikku on McCarthy poolt
pakutud definitsiooni taiustatud ning selle sdnastust tdpsustatud. N&iteks on Tambe et al. (2019,
Ik 16) selgitanud tehisintellekti kui ,,laia tehnoloogiate klassi, mis v@imaldab arvutil sooritada
ulesandeid, mis tavapéraselt nduaksid inimese tunnetust (cognition), sealhulgas otsuste
tegemist. Vaga laialt on tehisintellekti defineerinud Graczyk-Kucharska et al. (2021, 1k 4096),

sonastades selle kui ,,slisteemi voimekust 6ppida vOi kohanduda vastavalt saadud kogemustele*.

Stone et al. (2016, Ik 4) sdnastab tehisintellekti kui ,,arvutitehnoloogia, mis simuleerib voi
imiteerib intellektipBhist kéditumist, mis on inspireeritud inimesest — tema narvislsteemist ja
kehast — kuigi toimib temast teisiti*“. Hamilton ja Davison (2021, Ik 20) viitavad tehisintellektile,
kui ,,masindppe tarkvarale, mis on vdimeline mingisuguse andmestiku segmendi pohjal iseennast
,treenima®“ potentsiaalsete korrelatsioonide osas, monikord kasutades eelnevalt paika pandud
juhiseid®. Tehisintellekt analiiiisib andmeid, kuni ,,6pib“ voi leiab uue suhte kahe vdi enama
muutuja vahel, aidates seeldbi kaasa otsuse vastu votmisele (Ibid.). Erinevate mdistete selgituses
on olulisel kohal just inimese kditumise imiteerimine tehisintellekti otsuse tegemisel Hamilton ja
Davison (2021) rdhutavad sealjuures, et neid otsuseid tehakse andmete pdéhjal, kitsendas
tehisintellekti ainult masindppele.

Tehisintellekti jaotatakse kolmeks kategooriaks: kitsas tehisintellekt (Artificial Narrow
Intelligence), Uldine tehisintellekt (Artificial General Intelligence) ning superintelligentsus
(Artificial Superintelligence) (vt Joonis 1). Kitsas tehisintellekt, mida nimetatakse ka ndrgaks
tehisintellektiks, tahendab, et tehisintellekt on vdimeline lahendama Uhte kindlat tlesannet.
Uldine tehisintellekt, mida nimetatakse ka tugevaks tehisintellektiks, on véimeline mdtlema,
planeerima ja lahendama probleeme iseseisvalt ning tegema seda paremini kui inimene.

Superintelligentsus tahendab téielikult eneseteadlike ja tarku slisteeme, mis teevad inimese



olemasolu Uleliigseks. Sellistes susteemides on vdimalik tehisintellekti rakendada kdikides
eluvaldkondades ning superintelligentsusel on olemas sotsiaalsed oskused. Hetkel ei ole loodud
uldise tehisintellekti ja superintelligentsi vorme, mist6ttu on vdimalik rakendada ainult kitsast
tehisintellekti. (Kaplan & Haenlein, 2019)

Tehisintellekt

Uldine/tugev
tehisintellekt

Kitsas/nérk
tehisintellekt

Superintelligentsus

Joonis 1. Tehisintellekti jagunemine
Allikas: Kaplan & Haenlein (2019); autori kohandused

Tehisintellekti keskmes on varasemalt kogutud andmed, mille p&hjal masin dpib. MasinGpe
viitab masina vbimele Gppida, teades Gppimise eesmarki ja selle jaoks paika pandud Glesandeid
(\Motto et al., 2021). Masindppe ststeemide kaudu on vdimalik koguda teadmist 1&bi andmete
kogumise. Neid andmeid kasutatakse mudeli treenimiseks ning seejarel kasutatakse seda

mudelit, et ennustada tuleviku tulemusi. (van den Broek et al., 2021)

Tehisintellekt

Loomulik keele
td6tlus

Masinnfigemine

Juhendatud Juhendamata
Ope dpe

Joonis 2. Tehisintellekti dppimine
Allikas: Kaplan & Haenlein (2019); Votto et al. (2021); autori kohandused

Masindppe Oppevaldkondi saab jagada kolmeks: juhendatud Ope (supervised learning),
juhendamata dpe (unsupervised learning) ja stiimuldpe (reinforcement learning) (vt Joonis 2)
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(Kaplan & Haenlein, 2019). Juhendatud Oppes dpib algoritm varasemalt olemasolevatest
andmetest (jagutud koolitus- ja katseandmeteks), mille pdhjal ennustatakse tulemusi (Kaplan &
Haenlein, 2019; Mitchell, 2020). Juhendamata Oppes peab algoritm ise andmete pdhjal
jareldama, milline on andmete struktuur ning tuletab otsuse, kuid selle otsuse tdpsust ja igust ei
ole vdimalik hinnata. Seega peab juhendamata 6ppe korral usaldama tehisintellekti otsust pimesi
(Kaplan & Haenlein, 2019). Stiimuldpe tdhendab programmi vOimet Oppida katse- ja
eksitusmeetodi kaudu dinaamilises keskkonnas, kus programmile antakse maksimeerimiseks
sisend ning peale iga vastuvdetud otsust negatiivset voi positiivset tagasisidet, millest programm
Opib (Kaplan & Haenlein, 2019; Kaelbling et al., 1996).

Tehisintellekt kasutab lisaks masindppele ka muid meetodeid andmetest Gppimiseks, nditeks
loomulikku keele to6tlust (Natural Language Processing) voi masinnédgemist (Machine Vision).
Loomulik keele t66tlus tahendab masina véimet kommunikeerida inimestega kasutades nende
emakeelt (nditeks chatbotid). Masin kuulab vdi loeb inimese teksti ja vastab neile seejérel
asjakohaselt. Masinndgemine tahendab masina vdimet t66delda visuaalseid andmeid, mis on
kogutud videokaamera voi muude sensoorsete vahenditega, ning seeldbi teha autonoomselt otsus
nende andmete pohjal. (Motto et al., 2021)

Masindpe ja ka teised tehisintellekti tehnoloogiad kasutavad 6ppimiseks algoritme. Algoritmid
jagatakse kolmeks kategooriaks: kirjeldavad, ennustavad ja ettekirjutavad algoritmid (Leicht-
Deobald et al., 2019). Kirjeldavad algoritmid analtitisivad seda, mis juhtus minevikus ja kuidas
see mdjutab praegust aega. Ennustavaid algoritme kasutatakse prognoosimiseks, tuues valja
mingi slindmuse esinemise tGendosuse kasutades selleks varasemaid ja praeguseid andmeid.
(Leicht-Deobald et al., 2019; Tambe et al., 2019). Ettekirjutavad algoritmid pidvad piiritleda,
mida peaks tegema erinevate vdimalike stsenaariumite puhul, tuues vélja, mis on selle
stsenaariumi positiivsed ja negatiivsed tulemused (Leicht-Deobald et al., 2019). Nende eesmérk

on aidata vastu votta kdige parem otsus valikute seast (Lepenioti et al., 2020).

1.1. Tehisintellekti rakendamine personalit6ds

Magistritoos kasitletakse tehisintellekti kui kitsast tehisintellekti. Personalitdds kasutatakse
erinevaid tehisintellekti treenimise meetodeid, enamasti masindpet. Kdige ronkem rakendatakse
personalitods masindppe juhendatud Opet, kasutades selleks peamiselt kirjeldavaid ja

11



ennustavaid algoritme (Leicht-Deobald et al., 2019; Tambe et al., 2019). Kirjeldavaid algoritme
kasutatakse sageli tootaja toosoorituse hindamisel, ennustavaid vérbamises (Leicht-Deobald et
al., 2019). Viimastel aastatel on olnud suuri arenguid andmemustrite tehnoloogia arendamises,
mis on kasutusel ennustavate algoritmide puhul, kuid ka loomuliku keele t66tluses (Tambe et al .,
2019).

Juhendamata dpet ning stiimulfpet rakendatakse personalit6ds, eelkBige varbamises véhe.
Erinevate uuringute kaigus on selgunud, et tehisintellekti peab rakendama personalit6ds kui
abivahendit, mitte kui personalitootaja téielikku asendust (Mirowska & Mesnet, 2021; Nankervis
etal., 2021). Tuuakse vélja, et personalitdotaja teadmised tehisintellektiston puudlikud, mistdttu
pimesi vOi katse- ja eksitusmeetodil 6ppimise kasutamine on keeruline (Ibid.). Samuti on raske
personalitdds kasutusele votta ettekirjutavaid algoritme, sest need algoritmid on Gles ehitatud nii
keeruliselt, et inimesel on vdimatu aru saada, kuidas algoritm otsuseni joudis (Ananny, 2016;
Neyland, 2015; Stohl et al., 2016 viidatud Leicht-Deobald et al., 2019). Seetdttu ei ole
ettekirjutavad algoritmid kooskdlas kandidaatide ning too0tajate ootustega ega ka

personalitdotajate olemasolevate teadmistega tehisintellektist.

Tambe et al. (2019) pakub vélja tehisintellekti rakendamise elutstikli personalitdos (vt Joonis 3).
Selle esimene etapp on operatsioonid, mis viitab erinevatele personalitdtga seotud Ulesannetele
(néiteks varbamisega seotud tegevused) mille k&igus luuakse suurel hulgal andmeid. Need
andmed on olulised elutsikli teises etapis, milleks on andmete genereerimine. Enamasti tuleb
personalitods andmeid koguda erinevatest andmebaasidest ning teisaldada need Uhesugusele

kujule enne kui on véimalik andmeid analliusida. (Ibid.)

- -
|'I/ . - “'
) /A\ Operatsioonid .
A .
- \\\1_ -
e — - .
— —

- — —
rd \\‘ rd ™,
{ Otsuse ‘-I I."' Andmete Y
'- langetamine ! , genereerimine /
\ = A N, F A
— e e -

- —~ —— T
- - . -

Joonis 3. Tehisintellekti rakendamise elutsiikkel personalitdos
Allikas: Tambe et al. (2019)
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Personalitdtds rakendatava tehisintellekti elutsiikli kolmas etapp, masin@pe, viitab erinevatele
tehnoloogiatele, mida rakendatakse, et andmetelt dppida ning andmete pdhjal algoritme
koostada, enamasti, et ennustada tulemusi. Kasutatakse erinevaid muutujaid (variables), et
masindppe algoritmi koostada. Tehisintellekti viimane etapp on otsuse vastu votmine, mis viitab
sellele, kuidas inimesed kasutavad tehisintellekti teadmust oma igapédevastes tegevustes. (Tambe
etal., 2019)

1.1.1. Tehisintellekti rakendamise vbimalused personalit6 tegevustes

Tehisintellektion vdimalik rakendada pea igas to6taja to6elu etapis: varbamises, koolitamises ja
arendamises, to0taja hoidmises ja tootaja lahkumise etapis. Palju on varasemalt valja toodud
tehisintellekti rakendamise vGimalusi varbamises ja koolitus- ja arengutegevustes. Kdige vahem
on uuritud, millised on tehisintellekti rakendamise vdimalused téotasu ja hlvedega seotud
valdkondades (\otto et al., 2021). Tuuakse valja, et masindppe ja tehisintellekti kasutamine aitab
personaliosakonnal olla efektiivsem, kuid annab ka vOimaluse keskenduda selle t66
strateegilisematele (lesannetele (Upadhyay & Khandelwal, 2018). Valja on toodud, et
tehisintellekti rakendamine personalitdts annab organisatsioonile konkurentsieelise teiste ees
(Van Esch & Black, 2019).

Tuuakse vélja, et tehisintellekti on vdimalik rakendada ka personalitéd strateegilistes
ulesannetes, mitte ainult selle operatiivsetes tlesannetes (Vrontis et al., 2021). Samas on védhe
uuritud tehisintellekti rakendamisvdimalusi valjaspool personalitdd tehnilistiseloomu (Votto et
al., 2021). Seet6ttu keskendub magistrit6o tehisintellekti rakendamise valjakutsetele personalit6o
operatiivsetes Ulesannetes. Autor on toonud valja erinevad tehisintellekti rakendusv@imalused
tabelina (vt Tabel 1).

Varbamises on v@imalik tehisintellekti rakendada sihtotsingus (sourcing). Personalittdtajad
kasutavad erinevaid platvorme, nditeks LinkedIn vOi Indeed, et leida oma tdé6kuulutusele
sobivaid kandidaate vastavalt eelnevalt ma&ratud otsingunduetele. Selle jaoks kasutatakse
otsingumootorit, mis pdhineb tehisintellektil. Varbamises tuuakse valja tehisintellekti
rakendamise vOimalusena ka kandideerimisedokumentide l&bivaatamist, eriti kui té6kohale
kandideerijate hulk on suur, sest tehisintellekt vdimaldab véhendada ajakulu, kuid ka inimeste

poolt tehtavaid vigu ja inimeste varjatud eelarvamuste mdju. (Hmoud & Laszlo, 2019)
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Tabel 1. Tehisintellekti rakendusvdimalused personalito6 valdkondades.

Personalitdo valdkond Tehisintellekti Autor
rakendusvdimalus

Sihtotsing
Kandideerimisdokumendid
Videointervjuud

Chatbotid

Hmoud & Laszlo, 2019

Varbamine

Johnson etal., 2019

Sobilike koolituste soovitamine
Koolitus-ja arendustegevus To6taja koolitusvajaduse vélja Vottoet al., 2021
selgitamine

Andmete pidev kogumine

Toosoorituse hindamine to6taja kohta

Gikopoulos, 2019

Allikas: autori koostatud

Tehisintellekt hoiab varbamises aega kokku administratiivsete tegevustelt. Tehisintellekti saab
kasutada veebipdhiste videointervjuude hindamisel, kandidaatidega intervjuude kokku
leppimisel vOi rakendades chatbotide vBimalusi, et anda reaalajas kandidaatidele informatsiooni
nende varbamisprotsessi kohta (Johnson et al., 2019). Need erinevad tegevused, Kkus
tehisintellekti on v@imalik rakendada, annavad vdimaluse organisatsioonile pakkuda

kandidaatidele paremat kandideerimiskogemust (Ore & Sposato, 2021).

Tehisintellekti saab rakendada ka koolitus- ja arendustegevustes, mis vOib muuta
koolitusprotsessi iseloomu pidevaks protsessiks ning tavapédraseks osaks t6otaja toopaevas
(Smith, 2018). Naiteks vdoimaldab algoritm pakkuda t66tajatele nende jaoks kdige sobilikemaid
koolitusi, kasutades selleks informatsiooni koolituste labimisest (sealhulgas ka edukusest), kuid
vottes arvesse ka nende eelnevaid koolitushuvisid. Seel&bi on vdimalik tehisintellekti kasutades

valja selgitada tootaja koolitusvajadus. (Votto et al., 2021)

Lisaks on voimalik rakendada tehisintellekti personalitdds todsoorituse hindamises. TOotaja
toosoorituse hindamiseks kasutatakse tavaliselt kord aastas (vdi kord poole aasta jooksul)
intervjuusid, mis sageli on rohkem vestlus kahe osapoole vahel kui reaalne hindamine.
Tehisintellekti rakendades on vdimalik organisatsioonil koguda ja analiilisida sooritusega seotud
andmeid pidevalt ning vorreldes neid andmeid kokkulepitud tulemuslikkuse m6ddikutega, on

voimalik juhil saada pidevat tagasisidet tootaja reaalse tédsoorituse kohta. (Gikopoulos, 2019)
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2. TEHISINTELLEKTI RAKENDAMISE VALJAKUTSED
PERSONALITOOS

Tehisintellekti poolt taiustatud personalitod tdhendab personalijuhtimise funktsioonide vGimet
integreeruda olemasolevate arianalttsi (business intelligence) slisteemidega ning kasutada kdige
uuemaid tehisintellekti tehnoloogiaid andmete hoidmiseks, todtlemiseks ja anallsimiseks, et
aidata kaasa probleemide lahendamisele ja otsuste tegemisele (Prikshat et al., 2021). Valdkonna
uurimine sai tbuke Tambe et al. (2019) artiklist ja teda peetakse selle valdkonna teerajajaks.
Tambe et al. (2019) toob valja, et tehisintellekti kasutamise vdimalus personalitdds erineb
teistest toovaldkondadest, sest andmete analulsi kasutatakse, et voOtta vastu otsuseid, mis

maojutavad inimesi.

Samas on tehisintellekti kasutamisel personalitods mitmesuguseid véljakutseid. Andmete
genereerimise ja masindppe etapis on vajalik, et organisatsioonil oleksid olemas sobivad
andmed, kuid nendest andmetest vetav valim ja tles ehitatav mudel ei ole alati kdige sobivam,
mistdttu on tehisintellekti poolt vastu voetud otsus vale (Tambe et al., 2019; Robert et al., 2020).
Lisaks sellele pole tehisintellekti rakendamisel to6le kandideerijate reaktsioonid uue tehnoloogia
osas alati positiivsed, ndhakse, et tehisintellekt védhendab nditeks nende vdimalusi saada t66le
(Tambe et al., 2019; Mirowska & Mesnet, 2021). Samuti réhutatakse tehisintellekti rakendamise
oiguslikke ja eetilisi valjakutseid ning osapoolte digust privaatsusele (Hamilton & Davison,
2021). Charlwood ja Guenole (2022) toovad valja, et mitmeid tehisintellekti kasutusele vtuga
seotud valjakutseid on vdimalik lahendada, réhutades sealjuures personalitdotajate teadmiste
olulisust valjakutsetele lahenduste leidmisel. Seega on uheks tehisintellekti rakendamise
valjakutseks personalitdotaja kompetents tehisintellekti mdista ning Oigesti personalitdos

rakendada.

2.1. Normatiivsed véaljakutsed

Tehisintellekti rakendamist personalitéds vdivad piirata erinevad normatiivsed dokumendid ja

regulatsioonid. Rahvusvaheliselt kokku lepitud tehisintellekti rakendamise seadusandlikke
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piiranguid ja regulatsioone on véhe. Elektri- ja elektroonikainseneride standardite thing (IEEE
Standards Association) on loonud koos Massachusettsi tehnoloogiainstituudi uurimislaboriga
(MIT Media Lab) Council on Extended Intelligence (edaspidi CXI) to6riihma. CXI eesmérk on
toetada diglast uute tehnoloogiate, peamiselt tehisintellekti siisteemide loomist ning rakendamist
ning véhendada inimeste vastasseisu masinatele. To0ruhm seisab vastutustundlikult loodud
tehisintellekti ststeemide eest, kus juba uute tehnoloogiate rakendamise disainimise alguses
pihendutakse diglaste siisteemide loomisele, luues sedasi tdeliselt kasulikke ja efektiivseid
susteeme, mis parandavad ka inimeste elukvaliteeti. Selle initsiatiivi ellu viimiseks tehakse
koostood avalikkuse ja poliitikakujundajatega. (Council on ..., 2022) CXI on Uks esimesi
globaalseid rihmitusi, millel on vBimalik tehisintellekti rakendamist mdjutada, sealhulgas ka

personalitdos.

Lisaks sellele on IEEE loonud ka IEEE tehisintellekti eetilise sertifikaadi (IEEE CertifAIEd),
millega néidatakse, et toode, teenus vdi sisteem, mis on loodud tehisintellekti kasutades, on
kontrollitud asjakohaste eetiliste kriteeriumite osas. See seab standardi, millele tehisintellekti
tooted, teenused ja slsteemid peavad vastama, et pakkuda usaldust oma kasutajatele. (IEEE
CertifAIEd, 2022) Sedasorti sertifikaadid vdivad tulevikus pakkuda suuremat kindlustunnet

kandidaaditele ja tO0tajatele, et tehisintellekti rakendatakse organisatsioonidesdiglaselt.

2020. aastal allkirjastati Itaalias dokument Rome Call for Al Ethics tehisintellekti eetiliseks
kasutuselevotuks, tuues valja kuus pohiprintsiipi, millest tuleb 1&htuda tehisintellekti rakendades:
1) labipaistvus, 2) kaasamine (inclusion), 3) vastutus, 4) erapooletus, 5) usaldusvaarsus, 6)
turvalisus ja privaatsus. See tahendab, et kasutusele voetav tehisintellekti siisteem peab olema
lihtsasti seletatav koigile osapooltele, ei tohi diskrimineerida teatud gruppe, vGtma vastu
usaldusvaarseid otsuseid ning hoolima inimeste Gigusest privaatsusele. (RenAlssance
Foundation, 2020)

Sarnased eetilised printsiibid on samuti vélja toodud UNESCO poolt loodud dokumendis, mille
eesmark on pakkuda véértuste ja printsiipide raamistikku UNESCO liikmesriikidele, mis oleks
alus igas riigis tehisintellekti rakendamise seadusandluse loomiseks. Dokumendis on toodud
vélja 10 printsiipi, millest tuleb lahtuda tehisintellekti rakendades: 1) turvalisus, 2) Giglus ja
diskrimineerimise puudumine, 3) kestlikkus (sustainability), 4) digus privaatsusele ja andmete

kaitse, 5) inimese jarelevalve, 6) labipaistvus ja seletavatus, 7) vastutus, 8) teadlikkus ja
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Kirjaoskus, 9) tehisintellekti asjakohane kasutamine ja kahju véltimine (Proportionality and Do
Not Harm), 10) Koostd6 osapoolte vahel ja kohalduv seadusandlus. (UNESCO, 2021)

Lisaks rahvusvaheliselt kokkulepitud on normidele on ka riikide tasemel asutud tehisintellek ti
rakendamist reguleerima. Naiteks, Suurbritannia parlament vottis vastu poliitikadokumendi
(Policy Document), kus sarnaselt rahvusvahelistele organisatsioonidele on vastu vdetud
printsiibid, millest tuleb tehisintellekti rakendades lahtuda (Establishing ..., 2022).

Need kuus printsiipi on (Ibid.):

1. Tehisintellekti turvaline kasutamine — organisatsioonid peavad kaaluma tehisintellekti
kasutades selle riske ja oskama neid riske juhtida;

2. Tehisintellektitehniline turvalisus ja 8ige disain — rakendades tehisintellekti peab olema
tagatud, et selle tegelik funktsionaalsus vastab sellele, mida see peaks tegema peaks;

3. Tehisintellekt on l&bipaistev ja seletatav — tuleb informeerida, mis on tehisintellekti
olemus ning eesmérk; milliseid andmeid kasutatakse; milline on kasutatud loogika ja
protsess ning kiuidas on vBéimalik selgitada vastu vdetud otsust; tehisintellekti ja vastu
vOetud otsuse eest vOetav vastutus;

4. Tehisintellekt on Oiglane (fairness) — tehisintellekti poolt vastu vfetud otsusel on
enamasti suur mdju inimeste elu Ule, mis tdhendab, et tehisintellekti rakendades peab
arvestama Oigluse printsiibiga, defineerides enne, mida tdhendab diglus ning millistel
juhtudel tuleb sellega arvestada;

5. Vastutus — madratud on tehisintellektile juriidiline vastutaja, kes peab vf6tma vastutuse,
kui vastu vBetud otsus on vale;

6. Tehisintellektipoolt vastu voetud otsust on voimalik vaidlustada .

Tabel 2. Tehisintellekti rakendamise printsiibid — UNESCO, RenAlssance Foundation ja
Suurbritanniavérdlus

Printsiibid Rome Call for UNESCO RenAlssance Suurbritannia
Al Ethics jargi Foundation

Lé&bipaistvus X X X
Kaasamine X X

Vastutus X X X
Erapooletus X X

Usaldusvaarsus X X X
Turvalisus ja privaatsus X X X

Allikas: RenAlssance Foundation (2020), UNESCO (2021); Establishing ... (2022), autori
koostatud
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Varreldes omavahel kdiki kolme (vt Tabel 2) on vBimalik valja tuua, et tehisintellekti eetiliseks
rakendamiseks ladhtutakse samasugustest printsiipidest. Autor l&htus vordlustabeli koostamisel
Rome Call for Al Ethics printsiipidest, sest need olid kdige pdhjalikumalt selgitatud. Kdige
selgemalt rohutatakse kdigis kolmes, et tehisintellekti peab olema turvaline ja selle toimimise
viis labipaistev. Lisaks tuuakse valja vastutuse olulisus, mis tdhendab, et tehisintellekti otsuse
eest peab keegi vastutama, kas organisatsioon voi isik. See omakorda toob esile kiisimuse, kuidas
hinnata, kes on vastutaja, kui tehisintellekti rakendamisel tekivad probleemid ning kas
personalitdtajal on teadmised, kuidas tehisintellekti rakendada, kuidas see toimib ja kuidas see
otsusele joudis.

Erinevalt Suurbritannia seisukohtadest réhutavad Rome Call for Al Ethics ja UNESCO ka
vajadust kaasamiseks, mis tdhendab, et tehisintellekt ei tohi olla diskrimineeriv teatud
huvigruppide suhtes. Selle valtimiseks on aga oluline, et tehisintellekt oleks tehniliselt tles
ehitatud diglaselt, mida réhutab Suurbritannia parlamendi dokument (printsiip 2). UNESCO on
printsiipidesteraldi vélja toonud ka kestlikkuse ndude.

Kui vorrelda printsiipe, siis need on ka peamised valjakutsed tehisintellekti rakendamiseks
personalitods. Alapeatikis 2.1.1 ja 2.1.2. toob t60 autor vélja valjakutsed kandidaatide ja
tootajate mittediskrimineerimiseks ning probleemkohad l&bipaistvusega. Alapeatiikk 2.2 raégib
personalitéds kogutud andmetest, mis on dige mudeli aluseks ning alapeatiikk 2.3. keskendub
kandidaatide ja tootajate reaktsioonidele seoses tehisintellekti rakendamisega, mis on seotud
vajadusega informeerida omattotajaid ja kandidaate, miks ja kuidas tehisintellekti rakendatakse.
Peatuki 2 viimases alapeatiikis keskendub autor personalitddtaja digikompetentsile, mis on

seotud koigi eelnevate printsiipide rakendamisega tehisintellekti kasutamisel personalitdos.

Mdned kehtivad normdokumendid vdivad juba praegu piirata tehisintellekti rakendamist
personalitdos. Tehisintellekti rakendamise Euroopa Liidus, sealhulgas ka Eestis, teeb raskemaks
selle kooskdla isikuandmete kaitse ldmaarusega (General Data Protection Regulation) (EP
maarus 2016/679). Naiteks, isikuandmete kaitse Uldmaaruse artikkel 5 18ige 1 punkt b (EP
ma&rus 2016/679 art 5) toob valja, et isikuandmeid peab koguma tapselt, 6igusparastel ning
selgelt kindlaksmadratud eesmarkidel. Sealjuures tdhendab see seda, et neid andmeid ei tohi
toddelda viisil, mis on nende kogumise eesmérkidega vastuolus, mis v6ib olla valjakutse
masindppe (ja seeldbi tehisintellekti) rakendamisel. See vdib tdhendada, et isiku kohta kogutud

andmetele omistatakse hiljem uus eesmérk (mis on vastuolus kindlaksmé&éaratud eesmaérkide
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ndudega), kogutakse vaga palju erinevaid andmeid (ei ole kogutud tépselt kindlal eesmargil) voi
genereeritakse olemasolevatest andmetest uusi andmeid (isikule ei ole selge, millisel eesmargil
andmeid rakendatakse). See piirab masindppe rakendamist, sest isikut peab sellistel juhtudel

teavitamatema andmete kasutamisest. (Butterworth, 2018)

Lisaks on isikuandmete kaitse Gldmaaruse kohaselt indiviidil alati 6igus paaseda ligi enda kohta
hoitavatele andmetele ning need soovi korral kustutada. See toob kaasa véljakutse tehisintellekti
rakendamiseks, sest organisatsioonide andmebaaside populatsioon vdib vaheneda. (Butterworth,
2018). Suurimaks véljakutseks on see populatsioonide puhul, mis on ettevGtetes niigi vaikesed
(n&iteks vallandatud t66tajate hulk). Kuna isikuandmete kaitse tldmé&é&rus peab silmas indiviidi
huve, siis vOib see tdhendada, et indiviidil on 6igus vaidlustada tehisintellekti poolt vastu vdetud
otsus. Nditeks, kui isik, olles kandidaat, ei 1&4bi automatiseeritud videointervjuud voi ei leia
toosoorituse hindamiseks kasutatav tehisintellekt, et té6tajal on vdimalus suuremale tootasule.
(Hamilton & Davison, 2021)

Oluline on vilja tuua, et isikuandmete kaitse tldmaéruse tles ehitamiseloomise ja vastu vétmise
ajal ei arvestatud véimalusega tehisintellekti kasutada, mist6ttu on maaruse kohandumise osas
tehisintellektile palju ebaselgust (Hamilton & Davison, 2021). Tehnoloogia areneb kiiremini Kui
erinevad poliitikad suudavad selle rakendamise piirangutega kaasas kdia ning seetdttu tottaja voi
kandidaadi privaatsus veel suuresti eetiline véljakutse (Lepri et al., 2018; Oswald et al., 2020).
Sama on leitud, et Euroopa Liidus vdib isikuandmete kaitse Gildméaéarust tdlgendada ka sedasi, et
organisatsioon ei tohi toetuda otsuse vastu votmisel ainult tehisintellekti endale, sest seda vdib
pidada illegaalseks (Sanchez-Monedero et al., 2020). Butterworth (2018) toob vélja, et
seadusandluses tuleb liikuda uue lahenemisviisi poole, kus organisatsioonid, kes rakendavad
tehisintellekti, on vastutavad ja tunnustavad oma andmetdo6tluse sotsiaalset méju, sest praegune
isikuandmete kaitse uldméérus vastandab organisatsiooni ja indiviidi igused ning kohustused.
See omakorda t&hendab, et isikuandmete kaitse tldmadrus voib hetkel piirata tehisintellekti
rakendusvdimalusi personalitdos, sest madrus kaitseb Uksikisikut ning piirab organisatsiooni
vOimalusi kasutada tema kohta kogutud andmeid, et treenida tehisintellekti mudelit ja votta

nende andmete pdhjal vastu otsuseid.

Lisaks isikuandmete kaitse tldmaéarusele vdib tehisintellekti rakendamist Eestis keerulisemaks
teha ka vordse kohtlemise seadus. Vordse kohtlemise seaduse kohaselt on ttotajate ja

kandidaatide diskrimineerimine keelatud (VordKS § 2). Tuvastades, et tehisintellekti otsus on
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diskrimineeriv, tuleb sellist otsust organisatsioonil eirata (Hamilton & Davison, 2021).
Sealjuures on joutud jareldusele, et tehisintellekt ei ole vbimeline tdielikult kallutatusest (bias)
vabanema ning diskrimineerimise risk on olemas isegi siis, kui tdtandjal ei ole halbu kavatsusi.
(Hunkenschroer & Luetge, 2022) Seetdttu on tehisintellekti rakendamine personalitédsse
keeruline, kooskdlas tuleb olla erinevate seadustega. Siit tuleb valja ka teine oluline nuanss —

personalitddtaja vajadus sedasorti probleeme ette ndha ja neid ennetada.

Eetilise véljakutsena tuuakse vélja personalitdo iseloom — raske on selgitada valja, kes on hea
kandidaat vOi kes on hea t06taja, iga organisatsioon hindab seda erinevalt (Tambe et al., 2019).
Tehisintellekti rakendamine personalitots sai alguse tehnoloogilisest revolutsioonist, mille
maojusid ei ole pdhjalikult uuritud nagu seda on tehtud traditsiooniliste meetodite puhul, néiteks
kandidaatide hindamises. Seetdttu on Uheks valjakutseks kiisimus, kas tehisintellekti ndol on

tegemist valiidse meetodiga (Hunkenschroer & Luetge, 2022).

On joutud jareldusele, et tehisintellekti rakendamine personalitods toob kaasa inimeste
privaatsuse vahenemise (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Tehisintellekt vajab 6ige otsuse
tegemiseks palju konfidentsiaalseid andmeid ning neid andmeid tuleb koguda, Park et al. (2021)
toob vdlja, et tootajad ei tunne end oma isiklikku infot jagades mugavalt — isikliku elu
sindmused vdivad mdjutada tootaja kaitumist tool ning tehisintellekt peaks sellisel juhul oskama

nende sindmustega arvestada.

2.1.1. Tehisintellekt personalittos ja tootajate ning kandidaatide diskrimineerimine

Personalitdds rakendatud tehisintellekt vGib olla nii tootajate kui kandidaatide suhtes
diskrimineeriv ning see mdjutab negatiivselt kandidaatide ja tootajate heaolu (Tambe et al.,
2019; Lepri et al., 2018; Rosenblat et al., 2014). Seda nimetatakse algoritmiliseks kallutatuseks
(algorithmic bias) (Park et al., 2021). Naiteks tuli Buolamwini ja Gebru (2018) uuringus vélja, et
néotuvastusprogrammid on rassistlikud, eelistades valgeid inimesi. Lambrecht ja Tuckeri (2019)
uuringus jouti jareldusele, et sotsiaalmeedias loodus- ja téppisteaduste (STEM) valdkonda
kuuluvat tookuulutust ndevad rohkem mehed kui naised. Vahem on uuritud vanuselist
diskrimineerimist tehisintellekti rakendamisel, kuid on joutud seisukohale, et tehisintellektil on
otsene vOi kaudne moju vananevale populatsioonile (nt valesti tles ehitatud mudel, kuid ka
vananeva inimese oskamatus tehisintellekti tehnoloogiat kasutada) (Chu et al., 2022; Stypinska,
2021). Seet6ttu tuleb tehisintellekti rakendamisel organisatsioonides olla véaga hoolikas, et oma
tootajate voi kandidaatide vdimalusi ei piirataks nende nahavarvi, vanuse vi soo tottu.
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Uheks pdhjuseks, miks diskrimineerimise risk organisatsioonides tekib, on tehisintellekti
treenimiseks kasutavate andmete mustrilisus, mis soodustab tehisintellekti poolt vale otsuse
vastu votmist (Gulliford & Dixon, 2019). Néiteks, kui personalitdttaja on varasemalt otsustanud
vOtta samasuguste oskustega kandidaatide seast to6le ainult valged kandidaadid, siis on
mustrilisus tehisintellekti rakendamisel personalitéds andmetes juba varasemalt olemas ning
seelébi tekib vBimalus diskrimineerimiseks. Seega vdivad erinevad eelarvamused olla kodeeritud
algoritmidesse juba mudeli koostamise alguses, mis on véljakutse, millega tuleb arvestada, kui
hakata tehisintellekti rakendama personalit00os.

Samuti vdib diskrimineerimise oht esineda treenimiseks valitavate muutujates (néiteks otsus
eemaldada valikust t66taja voi kandidaadi sugu, kuid jatta alles mdni muu muutuja, mis voib
kaudselt soole viidata). (Yarger et al., 2020) Sellele valjakutsele viitab ka Butterworth (2018)
tuues vélja, et jattes sisse teisejargulised muutujad, voib tehisintellekt kaudselt siiski indiviide
rihmitada vastavalt nende soole, rassile vGi vanusele. Seega peab personalitddtaja kontrollima
tehisintellekti t66d ja olema ettendgelik, kas tehisintellekti rakendades on seal sees muutujad,
mis ka kaudselt vdivad viia kellegi diskrimineerimiseni (Ibid.). Autor seletab ldhemalt
tehisintellekti mudeli Glesehitust ja sinna valitud muutujaid, kui tehisintellekti rakendamise
valjakutset, alapeatiikis 2.2.

2.1.2. Tehisintellekti otsuste labipaistvus

Uhe eetilise valjakutsena tehisintellekti rakendamises tuuakse vélja, et tehisintellekti kasutamise
protsess ei ole kandidaatidele ega td6tajatele 1&bipaistev (nn must kast) (Robert et al., 2020; Park
et al., 2021). Labipaistvuse all peetakse silmas kandidaadi voi to6taja voimalust nédha, milliseid
andmeid kasutatakse, kuidas neid kasutatakse ning millistel pdhjustel tehisintellekti rakendatakse
(Robert et al., 2020). Park et al. (2021) eristab kaks labipaistvuse liiki —hindamise (evaluation)
Kriteeriumite labipaistvus ja tegevusprotsessi (operational process) labipaistvus. Neist esimene
viitab kriteeriumitele, mida organisatsioon kasutab, et hinnata t66tajat ning teine sellele, millistes
etappides inimene sekkub protsessi voi kuidas susteem on l&bipaistvalt juhitud, et see oleks

oiglane koigi tootajate suhtes (Ibid.).

Tegevusprotsessi labipaistvuse puhul on olulisel kohal ka m@istmine, kes vastutab tehisintellekti

poolt vastuvdetud otsuse Gigsuse, vOi vastupidiselt, vale otsuse tagajargede eest. Lepri ja tema

kolleegid (2018) rohutavad vastutuse votmist kui tehisintellekti valjakutset, viidates sellele kui
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organisatsiooni oskusele votta tehisintellekti poolt tehtud otsuste ja tegevuste osas vastutuse.
Hunkenschroer ja Luetge (2022) lisavad siia aga eetilise kiisimuse — kes on vastutav? On selleks
andmeteadlane, personalitddtaja vOi organisatsioon ise? See on Uks eetiline véljakutse, mida on
vaga vahe siiani uuritud. (lbid.) See toob tehisintellekti rakendamisesse véljakutse, sest
digusnormidega pole hetkel valja selgitatud, keda saab pidada vastutavaks, kui tehisintellekt
vOtab vastu vale otsuse. Samas on Park et al. (2021) uuringust teada, et té6tajad nbuavad, et neil
oleks teada, kes vastutab tehisintellekti toimimise ja otsuste eest. Veelgi enam, isikuandmete
kaitse uldmé&é&ruse artiklite 5 ja 30 jé&rgi on organisatsioonil vaja mdista, kuidas tehisintellekt
joudis otsusele ning seda vajadusel ka indiviidile seletada (Butterworth, 2018). Seega on
organisatsioonidel ja personalitdotajatel vaja moista nii seadusandlust kui ka tehisintellekti

toimimist, kui neil on soov tehisintellekti oma organisatsioonis rakendada.

2.2. Organisatsioonis olemasolevad andmed

Esimene etapp tehisintellekti rakendamisel personalitdés, kus ilmnevad véljakutsed, on andmete
genereerimine. Need valjakutsed on seotud organisatsioonis personalitoo tegevustes varasemalt

kogutud andmetega, mille olemasolu on véga oluline tehisintellekti digeks rakendamiseks.

Andmetest tulenevaid tehisintellekti rakendamise valjakutseid vdib jagada kolmeks:
1. Standardsete algandmete puudumine personalit6os;
2. Personalittos harva esinevad stindmused;

3. Tehisintellekti mudelisse valitud sisendid.

2.2.1. Standardsete algandmete puudumine personalitdos

Personalitdtés kogutud andmeid ei saa organisatsioonide vahel standardiseerida“.
Organisatsioonides kogutakse personalitdds andmeid, mis on sellele organisatsioonile vajalikud,
puudub kohustus koguda kindlaid andmeid, kasutades selle jaoks organisatsioonide vaheliselt
Uhesuguseid muutujaid, nagu seda tehakse nditeks finantsvaldkonnas. (Tambe et al., 2019)
Lisaks sellele kogutakse andmeid personalito6s enamasti ebaregulaarselt, l&htudes
organisatsiooni vajadustest ja tegevuste planeerimisest. Mittestandardsete andmete pdhjal on
raske mudeleid koostada ning otsuseid nende mudelite pdhjal vastu votta. See raskendab
tehisintellekti rakendamist, sest igale organisatsioonile tuleb pakkuda rétseplahendust, mida aga
tdnasel pédeval turul ei pakuta (Leicht-Deobald et al., 2019). Sageli on kogutud andmed ka
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subjektiivsed, pohinedes vastaja arvamusel, mistdttu on raske treenida mudelit olema
objektiivne. (Tambe et al., 2019; Nankervis et al., 2019)

2.2.2. Personalitdds harva esinevad siindmused

Personalitdd iseloomust tulenevalt on raske andmeid genereerida. Tehisintellekti edukaks
rakendamiseks on vaga vajalik, et organisatsioonil oleks v@imalikult palju andmeid, kuid
personalitdds on palju sundmusi, mis esinevad harva (nditeks vallandamine). Samuti on
personalitdds palju informatsiooni, midaei ole vbimalik viia kvantitatiivsete andmete kujule voi
mille teisaldamine sobivale kujule on organisatsioonile véga raha- ja ajakulukas. (Tambe et al.,
2019) Naiteks voib olla organisatsioonil keeruline teisaldada andmete kujule intervjuutulemusi,

miks Uks vOi teine kandidaat ei osutunud edukaks.

Harva esinevad slindmused organisatsioonistédhendavad, et populatsioon neist inimestest, kes on
néiteks vallandatud vdi keda esineb mingil pdhjusel harvem (infotehnoloogia ettevottes naiteks
naissoost tootajate arv), hakkab mdjutama vdimalikku valimit, mis omakorda mojutab
tehisintellekti poolt vastuvdetud otsust, sest mudelis on teatud grupid Gle-esindatud ja teised
grupid ala-esindatud. (Robert et al., 2020) Seet6ttu on vaga oluline, et organisatsiooniliikmed,
sealhulgas personalitdotajad, oleksid teadlikud oma organisatsiooni vdimalikust valimist, mille
kaudu tehisintellekti treenitakse, sest see hakkab mdjutama laiemalt kdiki vdimalikke kandidaate

otsitavale ametikohale v6i soovitama tootajaid ametikdrgendusele.

Lisaks on uheks personalitéos tehisintellekti rakendamise valjakutseks organisatsiooni suurus.
Suurtes organisatsioonis genereeritakse sageli ka rohkem andmeid, mis tahendab ka suuremat
vOimalikku valimit, mida kasutatakse, et tehisintellekti treenida. Seega on kisimuseks, kas
védiksemates organisatsioonides on vdimalik tehisintellekti tldse rakendada. Tuuakse vélja, et
potentsiaalseks probleemiks v@ib véikestes organisatsioonides olla ka nende ressursivéimekus
(Hamilton & Davison, 2021). Uurides kandidaatide arvamusi tehisintellekti rakendamisel selgub,
et kandidaadid ndevad, et tehisintellekti rakendamine personalitdos on eelkdige kasulik ainult

suurtele organisatsioonidele (Mirowska & Mesnet, 2021).

2.2.3. Tehisintellekti mudelisse valitud muutujad

Eeldades, et organisatsioonil on olemasolevad andmed kokku kogutud, tuleb personalitdotajal

teha nende andmete hulgast ka valik, millised muutujad on vajalikud mudeli loomiseks ja
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treenimiseks (néiteks inimese haridustase voi tootatud aastate arv). Organisatsiooni otsus
mingisugune muutuja valja jatta voi mudelisse lisada, mdjutab oluliselt kogu tehisintellekti
mudelit. Véljakutseks on siin see, et sageli valitakse organisatsioonides oma tehisintellekti
mudelisse ,,mugavad“ muutujad, mis on organisatsioonile kiiresti kattesaadavad. See tdhendab,
et organisatsioonides ei poorata olulist tahelepanu andmete genereerimise etapile — ei mdisteta
kasutatava mudeli Kitsaskohti ning ei hakata koguma digeid andmeid enne tehisintellekti

rakendamist personalitdds. (Robert et al., 2020)

Valesti valitud muutujad tdhendavad ebadiget mudelit, mille tagajarjeks on tehisintellekti poolt
valesti vastu vOetud otsus. (Robert et al., 2020) Personalit6ds voib vale otsus tdéhendada, et
organisatsioon vOib véarvata toole vale inimese, suurendades sedasi oma organisatsiooni
hilisemaid kulusid néiteks tOootaja téiendavale koolitamisele vdi halvimal juhul uuele
varbamiskonkursile. Lisaks sellele vdib vale mudel t&hendada tdotaja voi kandidaadi

diskrimineerimist.

Personalito6 valdkond koosneb erinevatest personalitdtga seotud tegevustest, naiteks varbamine
ja personali arendamine. Suuremates organisatsioonides, kus on palju personalitddtajaid, on
vOimalik moodustada eraldiseisvaid meeskondi vastavalt sellele, millise tegevusega td6taja
tegeleb, nditeks varbamismeeskond. Erinevatel meeskondadel on kdigil oma eesmérgidjaerinev
lahenemine sellele, kuidas ja mida on vaja, et t66d edukalt teha. See tdhendab, et organisatsiooni
personalivaldkonnas kasutatakse ka erinevate to6llesannete taitmiseks erinevaid programme t66
lihtsustamiseks. See on valjakutseks organisatsioonis tehisintellekti thtseks rakendamiseks
personalitods. Tegevuste edukust on raske mdota, sest keeruline on panna Uhtselt paika
kriteeriumeid, mis eristavad edukat tOdtajat vOi kandidaati teisest edukast tdOtajast voi
kandidaadist. Naiteks, hinnates t66taja toosooritust, on vaga raske eristada tootaja individuaalset
toopanust kollektiivsest panusest, sest tdnasel paeval on palju toid, mille edukus s6ltub kellegi

teise eelnevalt tehtud toost ja selle kvaliteedist. (Tambeet al., 2019)

2.3. ToOtajate ja kandidaatide suhtumine tehisintellekti rakendamisele
personalittos

Uheks valjakutseks tehisintellekti rakendamisel personalitdds on selle organisatsiooni tootajate

ning ka kandidaatide reaktsioonid tehisintellekti rakendamisele, mis mdojutab tajutud
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organisatsioonilist Giglust. Tajutud organisatsiooniline diglus jaguneb neljaks: 1) protseduuri
Oiglus, 2) jaotusdiglus, 3) interpersonaalne Giglus ja 4) informatsiooni Giglus (Robert et al.,
2021). Neid erinevaid digluse vorme on uuritud ka tehisintellekti rakendamisel personalitd6

ulesannete taitmisel, et hinnata kandidaatide ja tO6tajate reaktsioone.

Varasemalt on uuritud kandidaatide tajutud organisatsioonilist &iglust tehisintellekti
rakendamisele varbamises. Nendest uuringutes peegeldub, et kandidaatidel on nii positiivsed
(tehisintellekt on objektiivne) kui ka negatiivsed arvamused tehisintellekti rakendamisele
(kasulik teatud organisatsioonidele, vastuvéetud otsused pole piisavalt Iabipaistvad) (Lee, 2018;
Mirowska & Mesnet, 2021; Park et al., 2021). See on valjakutse tehisintellekti rakendamisele
personalitdds, sest tajutud organisatsiooniline 0Oiglus mojutab tO6taja ja organisatsiooni
omavabhelist suhet, avaldades mdju td6taja toost haaratusele ja soovile organisatsioonis tootada
(Kang & Sung, 2017).

Uldiselt peetakse tehisintellekti objektiivsemaks otsuse langetajaks kui inimest. Samas on Lee
(2018) uuringust selgunud, et inimesed ei soovi, et algoritme kasutataks varbamise kui ka
toosoorituse hindamise eesmargil, sest nendes tegevustes kasutatakse algoritme, et langetada
otsuseid, mis nduavad erinevalt mehaanilistest Glesannetest inimese tunnetust. Algoritmid ei ole
inimeste meelest Giglased ega vOimalda eristada omavahel héid kandidaatide vdi parimate
tulemustega tootajaid. Oiglase otsuse tegemiseks laheb vaja inimese intuitsiooni. Nad parem on
nimetada, kes toovad vélja, et tehisintellekti rakendamine personalitdds on alandav ja ebainimlik.
(Ibid.)

Park et al. (2021) identifitseerisid viis t66tajaid koormavat faktorit, miks tootajad ei soovi, et
tehisintellekti rakendatakse personalitods: 1) emotsionaalne, 2) manipuleeriv, 3) privaatsus, 4)
sotsiaalsus ning 5) hingeline koorem. Teadlased uurisid tOdtajate arvamusi erinevates
situatsioonides, naiteks, kui selguks, et tehisintellekti kasutataks edutamisotsuste vastuvotmiseks.
Uuringu tulemusena selgus, et té6tajad peavad tehisintellekti rakendamist personalit6os veidraks,
alandavaks ning potentsiaalselt to6taja tldist heaolu véhendavaks (pinge kasv olla produktiivsem
tootaja). Lisaks toob see nende toosse ebakindlust — tootajad ei mdista tehisintellekti ja nad
tunnevad, et neil vajadus Oppida selgeks uus tehnoloogia. Kardeti, et ka juhtidel on vdimalik
manipuleerida tehisintellektiga, et see vdtaks vastu otsuse, mis on neile meeldivam ning
tehisintellekti rakendamiseks Ules ehitatud mudel sunnib té6tajaid pihenduma rohkem nendele

tooga seonduvatele aspektidele, mis on mudelisse kaasatud — tehisintellekt sunnib neid téielikult
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pihenduma nditeks vBimalikult Kkiiresti téoulesannete taitmisele ja jatab vahem véimalusi

to0kaaslastega vestlemiseks. (Ibid.)

Alapeatiikis 2.1. t0i autor vélja, et Uheks valjakutseks tehisintellekti rakendadapersonalit6ds on
selle mudeli vale tlesehitus. Uks Park et al. (2021) uuringu tulemustest oli to6tajate kartus, et
tehisintellekt teeb vigu, sest mudeli Ulesehitamiseks kasutatakse ebatdpseid andmeid ja
algoritme. Seeldbi v@ib tehisintellekt votta vastu ka diskrimineeriva otsuse voi ei peegelda
vastuvoetud otsus reaalset olukorda. Seda réhutab ka Niehueseri ja Boaki (2020) poolt 1&biviidud
uuring, mille heks tulemuseks oli, et to6tajad ei ole kindlad tehisintellekti poolt vastuvdetud
otsustes (41% olid ebakindlad, kas tehisintellekt on vastu votnud Oige otsuse ning 16% ei
usaldaks kindlasti tehisintellekti poolt vastu vbetud otsust). Tuuakse valja, et t06taja kaasatus on
véga oluline faktor to6taja usalduse hoidmiseks ning tehisintellekti rakendamine personalit6ds
vOib kaasa tuua to6taja ja organisatsiooni omavahelise usalduse vahenemise (Braganza et al.,
2021)

Lisaks vdib tehisintellekt negatiivselt mdjutada tottajate reaktsioone, kui nad ei ndustu
tehisintellekti poolt vastu vdetud otsusega, mis puudutab otseselt nende heaolu. Tambe et al.
(2019) lisab, et tootajatele vOi kandidaatidel on raske usaldada algoritmi poolt vastu voetud
otsust kui see on neile ebameeldiv. Park et al. (2021) toob valja, et kui tootajad ei mdista
tehisintellekti poolt vastuvdetud otsust (nditeks edutamist) ega seda, millised tegurid seal rolli
mangisid, vOib see kaasa tuua kadedust ja viha totkaaslaste seas. Lisaks on theks tehisintellekti
rakendamise valjakutseks personalitdds voimalus, et tOdtaja muudab oma kéitumist

tehisintellektile vastavamaks (Tambe et al., 2019).

Uuritud on ka kandidaatide reaktsioone tehisintellekti rakendamise osas personalitdos. Mirowska
ja Mesnet (2021) viisid kandidaatide seas l&bi uuringu nende tajutud organisatsioonilise digluse
ja reaktsioonide osas votta varbamistegevuses kasutusse tehisintellekti poolt hinnatud
videointervjuud. Uuringu tulemusena selgus, et kandidaadid ootavad, et organisatsioonid
teavitaksid tehisintellekti kasutamist personalitods ning néevad, et see on kasulik eelkdige
suurtele organisatsioonidele, kellel on palju kandidaate. Seega réhutatakse informatsioonidigluse
olulisust rakendades tehisintellekti personalit6ds. Informatsioonidiglus viitab kandidaadi
digusele aru saada situatsioonist, miks teatud protsesse kasutatakse ja kuidas tagatakse nende
protsessidega 6iglus (Robert et al., 2021). Viljakutsena nahakse, et tehisintellekti rakendades on

tdendoline, et organisatsioon tdotajaskond muutub homogeensemaks, sest narvilisemad ja
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teistsuguse kehakeelega (nt kultuurilistel pdhjustel) kandidaadid ei padse automatiseeritud
videointervjuu voorust edasi (Mirowska & Mesnet, 2021). Samuti lisavad Wesche ja
Sonderegger (2021) juurde, et organisatsioonid peavad hoolikalt 1&bi mdtlema, millistes
varbamisprotsessi etappides kasutusele votta automatiseerimine — nende uuringust selgub, et
automatiseeritud protsessid vOivad védhendada organisatsiooni atraktiivsust (organisational

attractiveness) kandidaatide seas.

Tootajate ja kandidaatide reaktsioone vdib mojutada ka hirm, et tehisintellekti tottu kaovad
nende tookohad. Vrontis et al. (2021) leidis, et tehisintellekt mdjutab negatiivselt t6oealise
elanikkonna vGimalusi to6le saada, sest nende oskused ei ole kooskdlas sellega, mida suur
digitaliseerimine tookeskkonnas kaasa toob. SeetGttu on ka mdistetav, miks tottajad ega
kandidaadid ei soovi, et tehisintellekt votaks otsuseid vastu téiesti iseseisvalt. Suseno et al.
(2021) lisavad juurde, et personalitdotajad peavad oma tootajate ja kandidaatide reaktsioone
arvestama ning selgitama, kuidas tehisintellekt t66tab. See véhendab ka nende vastuseisu
tehisintellekti rakendamise osas personalit6os (Ibid.)

Organisatsioonid peavad seega méistma tehisintellekti ja oskama vahendada oma tdotajate ja
kandidaatide negatiivseid reaktsioone. Nad peavad oma kandidaate ja to6tajaid informeerima
tehisintellekti rakendamise protsessidest, kuid veelgi enam neil peab olema oskus selgitada
tehisintellekti toimimistoma tdotajatele ja kandidaatidele neile arusaadavas keeles. Kandidaadid
ootavad organisatsioonidelt tehisintellekti ja inimese simbioosi otsuste vastuvotmisel —
personalitotaja peab kahtlema tehisintellekti poolt vastu vbetud otsuses ning kindlustama, et
varbamise protsess oleks kandidaatide suhtes diglane (Mirowska & Mesnet, 2021; Van Esch &
Black, 2019).

Seega ka siin on oluline osa personalitottajal, tema oskusel tehisintellekti rakendada ning seda
ka kommunikeerida. Nii tOo6tajate ja kandidaatide suhtumine tehisintellekti rakendamisel
personalitdds on véga erinev ning see mdjutab nende suhet organisatsiooniga. Oluline koht,
millest personalitt6taja peab l&htuma, on informatsioonidiglus. Seda silmas pidades, to6tajatele
ja kandidaatidele pohjalikult selgitades, miks organisatsioon on otsustanud hes voi teises
personalit6o ulesandes tehisintellekti rakendada, on voimalik vahendada hirme, alandustunnet ja
tekitada usaldust. M@dttekohaks on, milliste otsuste korral on v@imalik tehisintellekti

personalitdos rakendada — kas see sobib kdikidele personalitddga seotud tlesannetele?
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2.4. Personalitdootaja digikompetents

Personalitd6 tegemiseks on vaja seda t60d tegeval inimesel teatuid oskusi, teadmisi ja hoiakuid
ehk kompetentsi. Tehisintellekt, kuid ka juba praegused olemasolevad muud elektroonilised

lahendused lisavad kompetentside hulka ka digikompetentsi vajaduse.

Digikompetentsi defineerimiseks on véimalik kasutada Euroopa Liidu poolt pakutud
digikompetentside mudelit, millel on viis dimensiooni: 1) informatsioon ja andmete to6tlemine,
2) kommunikatsioon ja koost6d, 3) digitaalse sisu loomine, 4) turvalisus, 5) probleemide
lahendamine. Need viis dimensiooni jagunevad 21ks kompetentsiks ning igal kompetentsil on
erinevad tasemed (Uhest-kaheksani. Kompetentside hulka kuulub ka indiviidi madistmine

tehisintellekti rollistdigitaalses keskkonnas. (Vuorikari et al., 2022)

Esimesed kolm dimensiooni viitavad tapsetele tegevustele ja kasutusv@imalustele, turvalisus ja
probleemide lahendamine on laialdasemad, viidates kdikidele tegevustele, millega indiviid
digitaalses keskkonnas tegeleb. Informatsioon ja andmete t66tlemine tdhendab inimese oskust
mdista info vajadust, oskust leida, hinnata ja kétte saada digitaalset teavet, andmeid ning sisu,
pidades silmas nende asjakohasust ning Gigsust. Lisaks tahendab see ka indiviidi oskust katte

saadud infot vGi andmeid hoiustada ning organiseerida. (Ibid.)

Kommunikatsioon ja koost6d viitavad inimese oskusele saada Uhendust, suhelda ja teha
koostood teiste inimestega kasutades selleks digitaalseid vahendeid (nt Skype, email). Indiviid
peab mdistma, millist informatsiooni jagada, kasutades selleks digeid kanaleid. Digitaalse sisu
loomine viitab indiviidi oskusele luua ja parandada digitaalset sisu, pidades silmas ka erinevaid

regulatsioone, ning osata anda arvutisusteemile arusaadavaid juhiseid voi kasklusi. (Ibid.)

Turvalisus viitab indiviidi arusaamisele, et tal tuleb digitaalses keskkonnas oma tehnikat, sisu,
isiklikke andmeid ja privaatsust kaitsta. Probleemide lahendamine t&dhendab inimese oskust
identifitseerida digitaalses keskkonnas esinenud vajadusi ja probleeme ning oskust neid
probleeme lahendada, kasutades selleks uuenduslike protsesse ja tooteid ning olles teadlik uutest
innovatiivsetest lahendustest digitaalses keskkonnas. Sealjuures kuulub probleemide
lahendamise dimensiooni ka indiviidi oskus mdista oma digitaalse kompetentsi taset ning selle

vajakajaamisi. (Ibid.)
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Eesti Personalijuhtimise Uhing (PARE) ei too eraldi vélja personalitootaja digikompetentsi
personalivaldkonna péadevusringis (Eesti Personalijuhtimise ..., 2022). Samas viitavad sellele
kompetentsi vajadusele rahvusvahelised personalivaldkonna eestvedajad Society for Human
Resources Management (SHRM) ja Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)
(Society ..., 2022; Chartered Institute ..., 2022a). Magistrito0 votab aluseks CIPD poolt pakutud
personalitodtaja kompetentsimudeli, mis toob SHRMi poolt pakutud mudelist selgemalt vilja

digikompetentsi sisu (vt Joonis 4).

":Peda““ know[edge

core behavio,_,rs

Joonis 4. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) personalitdotaja
kompetentsimudel
Allikas: Chartered Institute ..., 2022a

CIPD kompetentsimudel (The Profession Map) toob valja kaheksa personalitootajapdhiteadmist
(Core knowledge), millest ks, tehnoloogia ja inimene (Tehnology and People) t&dhendab
personalitdotaja arusaamist digitaalsest keskkonnast ja oskust tehnoloogiat rakendada inimeste
juhtimise kontekstis. See hdlmab personalitédtaja kompetentsi mdista tehnoloogiarolli ning selle
moju inimestele, kuid ka laiemalt t66joéule. Muutuval todmaastikul (nt hibriidtdd) on
tehnoloogial ka personalijuhtimises aina suurem roll, samas mdjutab tehnoloogia ka td6tamise
viise, tookohti ja tehtava t60 sisu. Tehnoloogia ja inimese kompetents koosneb neljast tasandist,
millest viimasel kahel on vélja toodud, et personalittdtaja peab mdistma, et tehnoloogia muudab
organisatsioonid agiilsemaks, oskama tehnoloogiat kasutada, et inimeste t66d parendada ning
olema valmis tehnoloogiaid ka rakendama. Uks nendest mainitud tehnoloogiatest kompetentsis
on ka tehisintellekt ja seega on see kompetents seotud ka tehisintellekti rakendamisega
personalitods — personalitdotaja peab arusaama tehisintellektist, mdistma selle rolli
organisatsioonis ning oskama tehisintellekti ka edukalt rakendada. (Chartered Institute ..
2022b)
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Personalitottaja teadmised tehnoloogiast on ndrgad, ning sellele viitab ka OSKA raport, et
tulevikutoddes on vaja senisest kdrgemaid tehnilisi oskusi (Rosenblad et al., 2018).
Personalitdtga seotud andmeid kogutakse, hoitakse, analiilisitakse endiselt Microsoft Excelis,
mis aga ei thildu tehisintellekti tehnoloogiaga ning seega ei sobi andmebaasina tehisintellekti

rakendamiseks personalitdos (Tambe et al., 2019; Hamilton & Davison, 2021).

Austraalias personalitdotajate seas labiviidud uuringust selgub, et suur osa personalitdotajatest ei
ole hésti ettevalmistatud tehisintellekti rakendamiseks personalitds, neil puuduvad selle jaoks
vastavad kompetentsid, vahesed personalitddtajad mdistavad, mida tdhendab masindpe voi
tehisintellekt (Nankervis et al., 2021). Samas rohutatakse soovi tulevikust tehisintellekti
kasutusele votta ning nahakse erinevate tehnoloogiate kasulikkust (1bid.). Ore ja Sposato (2021)
uuringust selgus, et vérbajatelt oodatakse tehisintellektist arusaamist, nad peavad olema
suunanditajaks tehisintellekti kasutusele vdtmiseks organisatsioonis, sest see annab

organisatsioonile konkurentsieelise parimate talentide varbamiseks.

Kirjandus toob vilja, et organisatsioonis personalitods varasemalt kogutud andmete eripdra ja
suurte valimite puudumise valjakutsed tehisintellekti rakendamiseks on vdimalik lahendada, kui
personalitootaja poorab sellistele véljakutsetele tdhelepanu, on teadlik nende véljakutsete
iseloomust tehisintellekti rakendamisele (Charlwood & Guenole, 2022). Tuuakse vélja, et
personalitdotajate oskused ja teadmised on olulised, et tehisintellekti oleks vGimalik efektiivselt
kasutusele votta, teadlik tuleb olla nii personalito6 kui ka tehisintellekti slisteemidest, et
rakendatav tehisintellekt oleks organisatsioonile kasulik (Qamar et al., 2021). Masindpe ja
personalitddtaja peavad todtama koost6os, personalitdotaja peab olema teadlik tehnoloogiast
ning oskama leida lahendusi masindppe t00st tulenevatele probleemidele (van den Broek et al.,
2021). Ka teised autorid on rohutanud tehisintellekti tulevikuvéartusena inimese ja tehisintellekti
koost6dd, mis annab organisatsioonile teiste ees konkurentsieelise (\Vrontis et al., 2021; Leicht-
Deobald et al., 2019). Seega on personalitootaja kompetents vdga oluline juba tehisintellekti
rakendamise teises etapis, andmete genereerimisel. Samas on aga rohutatud, et personalitdotaja
peab olema ka positiivselt meelestatud uue tehnoloogia osas, sest see aitab tal ka vajalikke oskusi
tehisintellekti kasutusele votmiseks efektiivsemalt arendada ning personalitdétaja, kes tunneb

arevust uue tehnoloogiaees, votab aeglasemalt tehnoloogia kasutusele (Suseno et al., 2021).

Lisaks on eeldatud, et personalitddtajad mdistavad tehisintellekti kasutamisega nii td6taja kui ka

kandidaatide suhtumist, selle vastavust erinevatele regulatsioonidele ja seadustele. TOotajate ja
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kandidaatide reaktsioone on vB8imalik suunata, teavitades osapooli selle kasutamise eesmargist
(informatsioonidiglus) (Mirowska & Mesnet, 2021). Lisaks sellele tuleb personalitootajal
arvestada oma tootajate arevusega — pakkuda neile selgitusi, miks on otsustatud tehisintellekt
kasutusele votta, sest see vahendab ka nende negatiivset reaktsiooni tehnoloogia osas (Suseno et
al., 2021). See aga eeldab, et personalitdotaja on teadlik, mida tehisintellekti rakendamine

organisatsioonis tdhendab ning mis on selle rakendamise ohukohad.

Valja on toodud, et tehisintellekti kasutamisega kaasnevad eetilised valjakutsed, néiteks
kandidaatide voOi tootajate diskrimineerimine, ning personalitddtajad peavad tehisintellekti
rakendades dles néitama eetilist teadlikkust (ethical awareness). RoOhutatakse ka
personalitdotajate vajadust mdista andmekirjaoskust ja andmete tootlemist, tuuakse vélja, et
praegu on personalitfdtajate seas véhe neid, kes mdistavad andmete pdhjal tehtavaid otsuseid
(Tambe et al., 2019; Leicht-Deobald et al., 2019). Tehisintellekti diglaseks ja 0igeks
kasutamiseks on vaja mdista sinna sisse kirjutatavaid muutujaid ning nende valikuid. Mida
lihtsakoelisemalt on algoritm Ules ehitatud, seda tGenédolisemalt votab see vastu vale otsuse, olles
sealjuures ka naiteks diskrimineeriv. (Tambe et al., 2019) Rosenblat et al. (2014) toovad vilja, et
diskrimineerimise pdhjus tuleneb tddtajate sustemaatilisest toetumisest automatiseeritud

susteemidele ja algoritmidele.

Kuigi personalittotaja ei kirjuta ise koodi algoritmi jaoks, on tal siiski vaja anda andmeteadlasele
(Data Scientist) vdi IT osakonnale sisend, milline on tehisintellekti oodatav I6pptulemus, sest
andmeteadlasel puuduvad vastavad valdkonnaspetsiifilised teadmised. Lisaks tuleb
personalitootajal meeles pidada erinevaid regulatsioone ning seadusi, mis voivad piirata
tehisintellekti rakendamist, néiteks isikuandmete kaitse Gldmaarust. IT osakond voi
andmeteadlesed ei pruugi nendest tulenevatest piirangutest teadlikud olla. (Hamilton & Davison,
2021)

Samuti réhutatakse ka IT osakonna rolli tehisintellekti rakendamises. IT osakond peab olema
eetiliselt teadlik ning oskama naha tehisintellekti rakendamise tehnoloogilisest keskkonnast
kaugemale, et tagada selle Gige rakendamine personalitoéd komplekses keskkonnas, kus
erinevates organisatsioonidespole thist arusaama, kes on hea t66taja voi hea kandidaat. (Leicht-
Deobald et al., 2019; van den Broek et al., 2021)
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Tehisintellekt on seotud personalitddtaja digikompetentsiga ning see on valja toodud erinevates
rahvusvahelistes personalitddtaja kompetentsimudelites. Eelnevates alapeatikkides on t60 autor
valja toonud mitmeid véljakutseid — andmete iseloom, to6tajate ja kandidaatide suhtumine ning
Oiguslikud ja eetilised véljakutsed. Personalitd6taja peab mdistma, milline on tehnoloogia roll
tdnases Uhiskonnas ja veelgi enam, oskama erinevaid tehnoloogiaid edukalt rakendada, tema
digikompetents tehisintellekti rakendada on seotud kdikide eelnevate alapeatikkide
valjakutsetega — kas personalitdotaja oskab tehisintellekti rakendamisega seotud véljakutseid ette
néha, nendega seotud probleeme ennetada? Kas kaasatakse digeid inimesi, et tehisintellekti saaks
edukalt rakendada? Senised uuringud toovad valja, et personalitdotajad ei ole valmis
tehisintellekti omat6ds rakendama, nad ei tea, mida tehisintellekttdhendab ja kuidas see tootab,
kuigi nende hoiak on positiivne. Seetbttu on eelkdige oluline aru saada, millised on Eestis

personalitdotajate teadmised tehisintellektist ning milliseid valjakutseid nad peavad oluliseks.
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3. EMPIIRILINEUURING

Magistritéd eesmargiks on vélja selgitada Eesti personalitddtajate kompetents tehisintellekti
rakendamiseks personalitods. To6O teisest peatukist jareldub, et mitmeid tehisintellekti
rakendamisega seotud valjakutseid personalitods on vdimalik lahendada, kui personalitfotaja
pOorab neile Gigeaegselt t&helepanu, arvestab nende esinemisevfimalusega ja oskab leida
sobivaid lahendusi kui véljakutsed peaksid esinema. Seega enne tehisintellekti laiapdhjalist
rakendamist personalitoos Eestis on vajalik valja selgitada, milline on Eesti personalitodtajate

kompetents uusi tehnoloogiaid kasutusele votta ning mdista selle rakendamise valjakutseid.

Empiirilise uuringuga otsib autor vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1. Millised teadmised on Eesti personalitdotajal tehisintellektist?
2. Milliseid oskusi on vaja Eesti personalitootajal tehisintellekti rakendamiseks?
3. Milline on Eesti personalittdtaja hoiak tehisintellekti rakendada?
4. Milliseid valjakutseid ndevad Eesti personalitootajaid tehisintellekti rakendamisel
personalitoos?

3.1. Uuringu metoodika ja valim

Eesmargi saavutamiseks viis autor ldbi kombineeritud uuringu Eesti personalitdotajate seas —

kasutades nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset meetodit.

3.1.1. Kvantitatiivne uuring

Autor viis Tallinna Tehnikaulikooli personalijuhtimise Oppekava esimese ja teise kursuse
tudengite seas labi kisitluse, mille koostamise aluseks vdeti Nankervis et al. (2019) kusimustik.
Kusimustikku on varem kasutatud sarnase uuringu labiviimiseks Austraalia personalitdotajate

Seas.

Autor otsustas ankeetkisitluse kasuks, et saada laiapOhjalisemat sisendit, milline on Eesti

personalitddtajate arusaam tehisintellektist personalitdés. T6O autor otsustas labi viia kusitluse
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esimese ja teise kursuse tudengite seas, sest valdavalt tanasel paeval erinevates sotsiaalmeedia
gruppides voi ka platvormidel aktiivselt tegutsevad personalitddtajad on sarnasest valdkonnast
ning ta soovis saada vastuseid v@imalikult palju erinevatest valdkondadest. Ulikoolis on
personalijuhtimise magistridppes vaga erinevatest valdkondades to6tavad personalitddtajaid ning
seega on voOimalik autoril vahendada ka sarnastes valdkondades tegevate personalitootajate
vastuseid. Viies labi kisitluse tudengite seas on v@imalik Glikoolil saada teavet, milliseid

teadmisi digivaldkonnas peaks ulidpilastele edasi andma personalitéd valdkonnas.

Kisimustik koosneb kaheksast osast, igas osas oli maksimaalselt neli suletud kisimust.
Kisimustiku esimesed kaks osa on vastaja demograafilised andmed (organisatsiooni detailid ja
vastaja kirjeldus) ning jargnevad kuus osa uurisid vastaja arvamust erinevate tehisintellekti
rakendamisega seotud teemades personalitdos: 1) tark organisatsioon ja targad tootajad; 2)
strateegia, toetus ja efektiivsus; 3) tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tajutav méju sooritusele; 4)
suhtumine ja téoga rahulolu; 5) tulevikut6o; 6) muudatuste juhtimine. Kusitluse labiviimise
eesmérk oli teada saada, milline on hetkel personalitodtaja valmidus tehisintellekti oma
organisatsioonis rakendada. Autor soovis teada saada vastajate arvamust erinevate vaidete kohta
tehisintellekti rakendamise kohta personalitdds, seega kasutas ta vastuste hindamiseks 5-pallilist
Likert skaalat.

Autor kohandas kisimustikku oma magistrito6 teemale kohasemaks, sest esialgset kiisimustikku
kasutati, et uurida lisaks tehisintellektile ka muid neljanda tdostusrevolutsiooni tehnoloogiaid.
Samuti oli ingliskeelne kiisimustik kohati keeruline, vajades lisaseletusi ning tdpsustusi. Seetdttu
viis autor kisimustikus sisse muudatused (vt Lisa 1). Ta tépsustas koikides klsimustes, et
tootajate all peetakse silmas personalitootajaid, erinevate tehnoloogiat puudutavate vaidete
juurde lisas néiteid tarkvaradest (nt Andmeanaliitis — MS Excel, Power BI, Python) ja eemaldas
kisimustiku viiendast kusimuste plokist viiest kiisimustest neli, mis uurisid tehisintellekti
rakendamise kasutamist kui vdimalust innovatsiooniks ning organisatsioonijuhtimise
efektiivsemaks muutmist. Samal p6hjusel eemaldati esialgsest kisimustikust seitsmes ning
kiimnes kusimuste plokk. Ta eemaldas kisimusi esimesest (vastajate vanus) ning teisest
(haridustase) kusimuste plokist. Vastajate detailides ning organisatsiooni kirjelduses kohandati
valimiga seotud kisimusi Eestile kohasemaks (organisatsiooni tegevusharu, majandussektorid
ning organisatsioonis tdotajate arv). Kolmandas kusimuste plokis toodi valja tehisintellekti

maiste, teises kiisimuste plokis toodi sisse uus kiisimus uurimaks personalitootajate igapéevaseid
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tooulesandeid, et selgitada valja, millise personalitddga seotud Ulesannetega vastajad kokku

puutuvad.

Veebipohisele kiisimustikule vastas 45 personalijuhtimise magistridppe tudengitest. Sellise hulga
vastajate pealt saab teha 39,5% tdendosusega uldistusi. Kisimustiku koostamiseks ja jagamiseks
kasutas autor Google Forms keskkonda, mis on vdimaldas tal mugavalt kiisimustiku linki jagada
uuringus osalejatega. Autor otsustas veebiklsimustiku kasuks, sest tal ei ole otsest kokkupuudet
ei esimese ega teise kursuse tudengitega ning veebikusimustik vbimaldas vastajatel kiisimustikku
tdita neile kdige sobivamal ajal. Kusimustikku jagati esimese kui ka teise kursuse Facebooki
gruppides, samuti jagati kiisimustikku ka personalijuhtimise tudengitele infokirjanalabi tlik ooli
tootaja. Autor vottis eraldi Uhendust teise kursuse personalijuhtimise tudengitega nii LinkedIni
kui Facebooki kaudu. Tudengitel oli vastamiseks aega nddal, ajavahemikus 31. oktoober kuni 5.

november 2022.

Andmete analulsimiseks kasutas autor SPSS programmi. Enamik kusimustiku
vastusevariantidestolid jarjestustunnused, kuid autoril oli vbimalik jarjestustunnusedteisaldada

arvtunnusteks ja seega ka statistiliselt analliiisida.

Vastajad jagunesid erinevatesse majandussektoritesse (vt Tabel 3). Peaaegu kolmveerand
(73,5%) vastajatest on tegevad arisektoris, seega saab 6elda, et uuringu tulemused peegeldavad
peamiselt personalitdotajate hinnanguid arisektori kohta. Peaaegu veerand vastajatest tootab
avalikus sektoris (24,4%). Vastuseid tuli personalitdttajatelt vaga vordselt igas suuruses
organisatsioonidest, seega on v@imalik teha jareldus, et organisatsiooni suurus ei mdjuta

vastajate hinnanguid.

Suurem osa vastajatest on hetkel oma organisatsioonis spetsialistid (60%), juhtide osakaal oli
40%. Samas peavad osad spetsialistid tegelema igapédevaselt ka personalijuhtimisega seotud
ulesannetega, sest personalijuhtimise vOi personaliprotsesside kujundamisega seotud
ulesannetega tegelevad 51,6% vastajatest igapaevaselt. L&hemalt uurides selgus, et neli (8,9%)
vastajat tootavad védiksemates organisatsioonides ja on spetsialistid. Seega saab jareldada, et
vdiksemates organisatsioonides to6tavad personalitootajad voivad olla spetsialistid, kellel on
erinevad tooulesandeid, mis on seotud ka juhtimisega. Samuti jagunesid vastajad peaaegu
vOrdselt erinevates suurustes organisatsioonidesse, seega saab 0elda, et vastuseid saadi erinevas

suuruses organisatsioonidest.
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Tabel 3. Vastajate jagunemine lahtuvalt organisatsiooni arisektorist, todtajate arvust, rollist ning

t00 sisust.

Organisatsiooni majandussektor Vastajate arv Protsent
Mittetulundusihing 1 2,2%
Avalik sektor 11 24.4%
Avrisektor — riiklik kapital 4 8,9%
Avrisektor — kodumaine kapital 15 33,3%
Avrisektor — vélismaine kapital 14 31,3%

Roll organisatsioonis Vastajate arv Protsent
Nooremspetsialist, spetsialist, vanemspetsialist 27 60%
Meeskonnajuht/esmatasandi juht 9 20%
Vanemjuht/keskastme juht 6 13,3%
Tegevjuht/tippjuht 3 6,7%
Tootajate arv Vastajate arv Protsent
1-49 11 22,2%
50 — 249 11 24,4%
250 — 999 10 24,4%
1000 ja rohkem 13 28,9%

Personalitdétaja tegevusvaldkond Vastajate arv Protsent
Varbamine 12 26,7%
Koolitus ja arendus 10 22,2%
Personaliprotsesside kujundamine 7 15,6%
HR Business Partner/personalijuht 16 35,6%

Allikas: autori koostatud

Vdaga palju varieeruvust oli vastajate organisatsiooni tegevusharus (vt Tabel 4). Kdige rohkem oli

vastajaid, kes todtasid info ja side valdkonnas (15,6%) voi to6tlevas toostuses (13,3%). Seega

viies l&bi Kkisitluse tudengite seas, oli autoril voimalik saada vastuseid vdga erinevates

tegevusharudes to6tavatelt personalitotajatelt.
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Tabel 4. Vastajate jagunemine lahtuvalt organisatsiooni tegevusharust.

Organisatsiooni tegevusharu Vastajate arv Protsent
Haldus- ja abiteenused 3 6,7%
Tervishoid ja sotisaalhoolekanne 2 4,4%
Ehitus 3 6,7%
Finants- ja kindlustegevused 3 6,7%
Haridus 3 6,7%
Avalik haldus ja riigikaitse 5 11,1%
Kunsti, meelelahutus ja vaba aeg 3 6,7%
Info ja side 7 15,6%
Veondus ja laondus 2 4,4%
Kutse-, teadus ja tehnikaalane tegevus 2 4,4%
Hulgi- ja jackaubandus 3 6,7%
Tootlev toostus 6 13,3%
Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud dhuga varustamine 3 6,7%

Allikas: autori koostatud

3.1.2. Kuvalitatiivne uuring

Detailsema info saamiseks viis autor 1&bi 12 poolstruktureeritud intervjuud Eesti
personalitotajatega (vt Lisa 2). See vOimaldas kaardistada personalitottajate teadmisi
tehisintellektist ja selle rakendamise valjakutsetest. Poolstruktureeritud intervjuu kasutamine
vOimaldas omavahel vorrelda vastuseid erinevate personalitdttajate vahel, kuid kisida ka

lisakiisimusi, kui intervjuu kdigus selgus, et mdne teema osas on intervjueeritaval lisamdtteid.

Intervjuu kava koostamiseks kasutas autor eelnevalt peatlikkides 1 ja 2 valjatoodud teoreetilisi
lahtekohti. Kiisimustikuga sooviti vastuseid saada kolmele kompetentsi osale — personalitédtaja

hoiakud, oskused ja teadmised.

Personalitottajatega voeti thendust nii vaikestest, keskmisest ning suurtest organisatsioonidest
(n=9) ning lisaks voeti valimisse ka kolm varbamisettevdtet (n=3). Organisatsioonide
liigitamiseks kasutati Euroopa Liidu mikro-, vdike- ja keskmise suurusega ettevote liigituse
dokumendis artikkel 2 vélja toodud liigitust (vt Tabel 5) (Euroopa Komisjoni soovitus OJ L
124/39, art 2).
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Tabel 5. Euroopa Liidu organisatsioonide liigitus vastavalt nditajatele

Organisatsiooni liigitus | To0tajate arv (aastane | Aastakéive Aastabilansi kogumaht
toouhik)
Suur rohkem kui 250 ule 50 miljonieuro ule 43 miljonieuro
Keskmine vahem kui 250 ei uleta 50 miljonit | ei uleta 43 miljonit
eurot eurot
Vaike vahem kui 50 ei Uleta 10 miljonit | ei Uleta 10 miljonit
eurot eurot

Allikas: Euroopa Komisjoni soovitus OJ L 124/39, art 2; autori kohandused.

Personalitottajate leidmiseks kasutati mugavusvalimit. Autor vottis hendust 13-inimesega,
kellest 12 ndustusid uuringus osalema. Autor viis intervjuud l&bi ajavahemikus 17. oktoober kuni
9. november 2022.

Uuringus osalesid valdavalt to6tajad varbamisvaldkonnast, kaks intervjueeritavat olid meessoost,
ulejadnud olid naissoost. Seega saab Oelda, et kvalitatiivse uuringu vastused peegeldavad
peamiselt varbamisvaldkonna arvamusi. Tagamaks uuringus osalejate anonliumsuse tahistas
autor intervjuus osalejad tdéhekombinatsiooniga, kus ,,V* tdhendab viikest organisatsiooni, ,,K*
keskmise suurusega organisatsiooni, ,,S* suurorganisatsioonija ,,A* virbamisagentuuri (vt Tabel

6). Number tahe taga tahistab isikut. Intervjuude kestvus varieerus 23 minutist kuni 45 minutini.

Tabel 6. Vastaja téhis, roll, organisatsiooni liigitus

Vastaja | Roll Organisatsiooni | Organisatsiooni Intervjuu
tahis liigitus tegevusharu kestvus
V1 Personalijuht Vdike P6llumajandus, metsandus | 23min
ja kalapuuk
V2 Personalispetsialist Viéike Finants- ja 40min
Kindlustustegevus
V2 Vérbamisjuht Viike Finants-ja 35min
kindlustustegevus
K1 Vérbamisjuht Keskmine Tootlev toostus 27min
K2 Vérbaja Keskmine Info ja side 38min
K3 Personali administraator (HR | Keskmine Ehitus 40min
Administrator)
S1 Varbamiskoordinaatorite juht | Suur Finants- ja 44min
kindlustustegevus
S2 Vérbaja Suur Info ja side 42min
S3 Vérbamis- ja Suur Elektrimootorite, - 45min
té6andjabrandingu juht generaatorite ja trafode
tootmine.
Al Véarbamisjuht Varbamisagentuur | Varbamisagentuur 27min
A2 Tegevjuht/vérbaja Vérbamisagentuur | Varbamisagentuur 24min
A3 Tegevjuht/vérbaja Vérbamisagentuur | Varbamisagentuur 27min

Allikas: autori koostatud
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Enne intervjuu alustamist kisis autor intervjueeritava luba salvestamiseks ning saadavate
andmete analtisimiseks. Intervjuude l&biviimiseks kasutati Microsoft Teamsi vdi Zoomi
keskkondi ning intervjuud salvestati. Kdik intervjuu salvestused kustutatakse parast magistrit66

kaitsmist.

Intervjuude vastuste analtlsimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanalliisi, tapsemalt
horisontaalset analtilisi (cross-case analysis). See vbimaldas autoril vorrelda konkreetse
kisimuse vastuseid (vt Lisa 7-10). Analutsimisele laheneti deduktiivselt, sest autor soovis
kontrollida intervjuu vastuste pdhjal juba olemasolevate uuringute tulemuste kehtimist Eestis.

Sisuanalliilisi  esimeses etapis to0 autor Kkorrastas olemasolevaid andmeid, vastuste
transkribeerimiseks kasutati Tekstiks kodnetuvastuse teenust (Olev & Alumée, 2022).

Automaatselt genereeritud tekstifaili parandati helifailide pohjal.

Teises etapis toimus kategooriate loomine kodeerimiseks ning toimus esmane kodeerimine.
Autor kasutas anallisimiseks Microsoft Wordi ja Google Sheetsi (tabelite koostamiseks).
Seejarel autor stistematiseeris saadud info — otsis koodides sarnasusi, erinevusi ja mustreid ning

jagas sarnased koodid Uhesuguse kategooriaalla, vajadusel tdpsustas koode.

3.2. Kvantitatiivse uuringu tulemused

Autor alustas statistilist analliusi sisemise usaldusvédrsuse moodtmisega, kasutades selleks
Cronbach alfat (vt Tabel 7).

Kusimustik oli jaotatud kuueks osaks. Reliaabluse esialgsel mdotmistulemusel selgus, et kaks
kiisimustiku osa, ,suhtumine ja tddga rahulolu®“ ning ,,muudatuste juhtimine* ei ole
usaldusvididrsed. Koik tilejddanud kiisimustiku osad olid usaldusvdirsed ning o véértus jai

vahemikku 0,763-0,876 ning seega on sisemine reliaablus aktsepteeritav.
Eemaldades ,,suhtumine ja t60ga rahulolu‘ osast seitse tunnust ja ,,muudatuste juhtimise* osas

ithe tunnuse, sai autor uuteks uueks Cronbach o véirtusteks 0,767 ja 0,777, mis on samuti

aktsepteeritavad tulemused.
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Tabel 7. Cronbach alfa vaartused

o Tunnustearv

Tark organisatsioon ja targad to6tajad 0,763 9
Strateegia, toetus ja efektiivsus 0,778 20
Tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tajutav 0,815 6
maju sooritusele

Suhtumine ja té6ga rahulolu 0,767 6
Tulevikut6o 0,876 17
Muudatuste juhtimine 0,777 10

Allikas: autori koostatud

Seejarel autor uuris, kuidas on hetkel vastajate organisatsioonides korraldatud infotehnoloogia
funktsioon (vt Joonis 5). Kuna tehisintellekti edukaks rakendamiseks on oluline ka IT Uksuse

kaasamine, siis on oluline teada, kuidas on hetkel see organisatsioonides korraldatud.

@ Organisatsioonil on uks
keskne IT osakond

@ Organisatsioonil on leping
teenusepakkujaga

Organisatsioonil on IT
eksperdid iga osakonna
juures

@ Organisatsioonil on
kohalikud IT osakonnad igas
piirkonnas

Joonis 5. Vastajate jagunemine vastavalt IT funktsiooni korraldusele nende organisatsioonis.
Allikas: autori koostatud

Enamus vastajatel (64,4%) on organisatsioonides ks keskne IT osakond, samuti on paljudel
leping teenusepakkujaga (26,7%). See tahendab, et organisatsioon on seotud pakutava teenuse
sisuga, millest vdib jareldada, et kui teenusepakkuja on avatud tehisintellektirakendamisele, siis

vOib see m@jutada positiivselt ka organisatsiooni vastuvotlikust tehisintellekti rakendada.

3.2.1. Organisatsioonis praegu kasutusel olevad tehnoloogiad

Autor uuris, millised tehnoloogiaid rakendatakse praegu erinevates organisatsioonides paludes
personalijuntimise  tudengitel vastata, milliseid tehnoloogiaid arvatavasti nende
organisatsioonides rakendatakse tulevikus.
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Enim on organisatsioonides personalitod Glesannete tditmisel kasutuses mobiiltehnoloogia
(84,4%). Lisaks rakendatakse hetkel (73,3%) vdi plaanitakse tulevikus (17,8%) kasutusele vdtta
tulevikus pilvetehnoloogiaid. Seega saab jareldada, et personalitdts kasutatakse praegu juba

mitmeid tarkvarasid.

Organisatsioonides ei kasutata hetkel veel automatiseerimise véimalust personalitdds, néhes, et
seda on vdimalik rakendada alles tulevikus (46,7%), sealhulgas ainult 20% kasutab hetkel
automatiseerimise vOimalust oma t06s ning jarelikult tehakse personalitodd hetkel véga
manuaalselt. Samuti ei rakendata masindppe ja tehisintellekti tehnoloogiaid (6,7% rakendavad)
kuid personalitootajad ndevad, et sellel on tulevikus nende organisatsioonis rakendusvoimalusi
(44,4%). Seega on magistrito6 teema uurimine vajalik ja teema personalitootajate jaoks

aktuaalne.

Samas ei leitud, et organisatsioonides oleks vajalik kasutada nii sensortehnoloogiat (86,6% ei pea
vajalikuks vOi ei née kohaldatavana) ega ka reaalaja-asukohastisteeme (64,6%), mis mdlemad
vOimaldaksid organisatsioonis koguda andmeid tdotajate liikumise kohta ning vdib olla

valjakutse teatud tehisintellekti tehnoloogiate rakendamisel personalitdos.

3.2.2. Personalittotaja oskustase

Autor Kkusis personalijuhtimise tudengite k&est nende hinnangut oma personalitdotajate
praegusele oskustasemele kui ka nende hinnangut tulevikus vajalike oskuste kohta personalit6os,
sest oskused on (ks osa personalitéotaja digikompetentsist tehisintellekti rakendada

personalitdos (vt Tabel 8).

Selgub, et personalitdotajatel on hetkel madal oskustase automaatsetes tehnoloogiates (m=2,33)
ning samas nahakse, et selle oskuse vajadus tulevikus on keskmine (m=2,69, me=3). Keskmisena
néhti personalitotajate oskustaset andmeanallisis nii praegu (m=3,29) kui ka selle vajadust
tulevikus (m=3,31). Nii automaatsete tehnoloogiate kui ka andmeanaliilisi oskusi on vaja, et
tehisintellekti oleks vGimalik personalitods rakendada. Samas peab arvestama, et vastuste
hajuvus on védga korge ning vastajatel oli vOimalik valida ka vastusevariandina ,,ei ole
kohaldatav*.

Kumulatiivsetest sagedustabelitest (vt Lisa 3) selgub, et hinnates nii praeguste (24,4%
vastajatest) kui ka tuleviku personalitdotajate (20%) oskustaset automaatsetes tehnoloogiates, on
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véga paljud tudengid valinud vastusevariandi ,,ei ole kohaldatav*. 51,1% vastajatest on valinud
vastusevariantidena kas ,,ei ole kohaldatav®, ,viga madal®“ voi ,,madal* praeguste todtajate
oskustaseme kohta ning 42,2% vastajatest tulevikus varvatavate tootajate oskustaseme kohta.
Andmeanalisi puhul olid sagedused vastavalt 24,4% praeguste tootajate seas ning 22,2%
tulevikus vajavate oskuste seas. Seega on voimalik jareldada, et personalitdttajate teadmine
automaatsete tehnoloogiate ning andmeanalliisi oskuse rollist tehisintellekti rakendamisel on

madal.

Tabel 8. Personalito6taja oskustase infotehnoloogiaga seotud tegevustes.

Praeguste personalitdotajate oskustase

Aritmeetiline Mediaan | Standardhalve Min Max
keskmine
IT infrastruktuur 3,64 4 1,004 0 5
Automaatne tehnoloogia 2,33 2 1,692 0 5
Andmeanallilis 3,29 3 1,180 0 5
Andmete 3,53 3 1,342 0 5
turvalisus/kommunikatsiooni
turvalisus
Koostdotarkvara 3,89 4 1,112 0 5
Tulevikus varvatavate personalitddtajate oskustase
Aritmeetiline Mediaan | Standardhalve Min Max
keskmine
IT infrastruktuur 3,44 4 1,575 0 5
Automaatne tehnoloogia 2,69 3 1,756 0 5
Andmeanallilis 3,31 3 1,474 0 5
Andmete 3,58 4 1,588 0 5
turvalisus/kommunikatsiooni
turvalisus
Koostootarkvara 3,56 4 1,470 0 5

Allikas: autori koostatud

Nii praeguste kui ka tulevikus vérvatavate t0otajate oskustaseme puhul hinnati kdrgeks nii
koostdotarkvara kui ka IT infrastruktuuri oskustaseme vajadust (me=4). Selle pdhjuseks vdib
olla, et Covid19 mojul on viimaste aastate jooksul personalitdttajad pidanud to6tama kodust
ning seega kasutama erinevaid tehnoloogilisi lahendusi, et hoida sidet oma kolleegidega.
Uhiskonnas on palju debatti uute toosuhte korralduste kohta, seega on loogiline, et
personalijuhtimise tudengid hindavad, et nendes infotehnoloogiaga seotud tegevustes on vaja

personalitdotaja jatkuvat kdrget oskustaset.
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Lisaks infotehnoloogiaga seotud oskustele uuris autor, milliseid oskusi peavad personalitédtajad
oluliseks oma tulevikutottajaid varvates ning oma praeguseid tootajaid arendades, need
tulemused on esitatud tabelina (vt Tabel 9).

Uuringust selgub, et vastajad hindavad kdrge vajadusena personalitdotajaid varvates nii oskusi
kommunikatsioonis, IT teadmistes, meeskonnatdds, kriitilises mdtlemises, eetilises suhtumises
kui ka positiivses suhtumises uute oskuste arendamisel (me=4). Rakendades tehisintellekti on
kdik need oskused védga olulised, kusjuures oli standardhdlve nii IT teadmiste,
kommunikatsiooni, meeskonnat6d kui ka positiivse suhtumise skaalade puhul madal jdades
vahemikkus 0,973-0,996.

Tabel 9. Tulevikutto aritmeetiline keskmine, mediaan ja standardhélve — milliseid oskuseid on
vaja vérvata uutes personalitdotajates, milliseid arendada praeguses personalitdotajates

Aritmeetiline | Mediaan | Standardhéalve | Min | Max
keskmine
Varbamine — kommunikatsioon 3,69 4 0,973 1 5
Varbamine — IT teadmised 3,87 4 0,991 1 5
Varbamine — meeskonnatdd 3,91 4 0,996 1 5
Varbamine — kriitiline métlemine 3,98 4 1,106 1 5
Varbamine — eetilisus 3,78 4 1,106 1 5
Véarbamine — positiivne suhtumine 4,18 4 0,984 1 5
Arendamine — kommunikatsioon 3,42 4 0,988 1 5
Arendamine — IT teadmised 3,87 4 0,894 1 5
Arendamine — meeskonnatdo 3,24 3 0,957 1 5
Arendamine — kriitiline m6tlemine 3,38 4 1,029 1 5
Arendamine — eetilisus 3,31 3 1,145 1 5
Arendamine — positiivne suhtumine 3,58 4 1,158 1 5

Allikas: autori koostatud

Praeguste personalitddtajate seas hinnati oluliseks IT teadmiste arendamist (m=3,87), positiivset
suhtumist uute oskuste arendamisel (m=3,58), kommunikatsiooni (m=3,42) ja ka kriitilist
motlemist (m=3,38). Keskmise vajadusena nahti eetilisuse ja meeskonnatdo arendamise vajadus.
Samuti oli selle IT teadmiste skaala standardhalve kdige madalam (sd=0,894), mis tdhendab, et
personalitdotajate vastused varieerusid vorreldes teiste tunnustega vahem. Samas aga praeguste
tootajate oskuste arendamisel ei pidanud personalitddtajad positiivse suhtumise arendamist uute
oskuste omandamisel kdige suuremaks vajaduseks, selle skaala standardhélve oli kdige kdrgem
(sd=1,158), mis tdhendab, et personalitditajate vastused varieerusid skaalal kdige rohkem.
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3.2.3. Tarkvarade ja tehisintellekti rakendamine organisatsioonis personalitédga seotud
ulesannete taitmiseks

Uks tehisintellekti rakendamise valjakutsetest on personalitootaja teadlikkus teemast, kuid
personalitdotaja digikompetentsi tehisintellekti personalitdos rakendada mdjutab ka tema hoiak.
Seetdttu soovis autor uurida, kas personalitodtajad leiavad, et tehisintellekti ja tarkvarade
rakendamine organisatsioonis on hea moéte, milline on tarkvarade ja tehisintellekti rakendamise
kasulikkust, kas nende kasutamine on lihtne ning, millist m6ju nad ndevad selle rakendamisel

organisatsioonile. Kirjeldav statistika on esitatud lisana (vt Lisa 4, Tabel 1).

Nii tarkvarade kui tehisintellekti rakendamist ndhakse organisatsioonis hea mottena, kasulikuna
personalitod ulesannete rakendamisel, kui ka rahuldust pakkuvana. Samas on kdikide tunnuste
korral tarkvarade skaala vaartused kérgemad ning vastuste hajuvus vdga madal (sd=0,543-
0,824). Seega saab jareldada, et personalitddtajad suhtuvad tarkvarade rakendamisesse
organisatsioonis paremini kui tehisintellekti. Autor otsustas viia labi korrelatsioonianallisi, et
néha, kas on olemas statistiliselt oluline seos tarkvarade ja tehisintellekti vahel. Autor kasutas
korrelatsioonianalutsi  tegemisel Spearmani korrelatsioonikordajat, sest tegemist oli
jarjestustunnustega ning esitas tulemused tabelina (vt Lisa 5).

Korrelatsioonianaltisi tulemusena selgus, et mitmete tunnuspaaride korrelatsioonid ei ole
statistiliselt olulised sig>0,05. Naiteks, tarkvara kasulikkusel rakendamisel personalit6o
ulesannetes ei olnud statistiliseltolulist seost tihegi tehisintellektiga seotud tunnusega. Samuti ei
olnud statistiliselt olulist seost tunnuste ,.tarkvara — hea mote rakendada organisatsioonis ja
»tehisintellekt — kasutamine pakub rahuldust personalitdds® vahel. Tunnuste seosed, mis olid
statistiliseltolulised, jaid vahemikku 0,302-0,714.

Keskmine positiivne seos oli ,tarkvara — hea mote rakendada organisatsioonis* ja ,,tarkvara —
kasulik rakendada personalitdds® vahel (p=0,579; p<0,01). On vdimalik jareldada, et kui
personalitdotaja ndeb tarkvara rakendamist organisatsioonis hea mottena, siis néeb ta ka selle
kasulikkust ka personalitots. Keskmine oli ka seos tunnuste ,,tehisintellekt — hea mdte rakendada
organisatsioonis® ja ka ,tehisintellekt — kasulik rakendada personalit6os® vahel (p=0,652;
p<0,01). Samuti oli keskmine seos ,tarkvara — hea mote rakendada organisatsioonis® ja
,tehisintellekt—hea mote rakendada organisatsioonis®tunnuste vahel (p=0,322; p<0,05) ning ka
otarkvara — hea mdte rakendada organisatsioonis® ja ,tehisintellekt — kasulik rakendada

personalitdo tilesannetes (p=0,372; p<0,05).
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Seejarel uuris autor tudengite hinnangut tarkvarade ja tehisintellekti kasulikkuse kohta (vt Lisa 4,
Tabel 2). Personalijuhtimise tudengid hindasid, et tarkvara véimaldab neil kiiremini Glesandeid
tdita, viib paremate tdotulemusteni, teeb t60 tegemise lihtsamaks ning selle rakendamine
ulesannete taitmiseks on kasulik. Samuti oli vastuste hajuvus véike, mistottu voib Gelda, et

tudengid hindasid, et tarkvara rakendamine personalitd6 Glesannet taitmiseks on kasulik.

Kdrged hinnangud anti ka tehisintellektile samade véidete korral, kuid tarkvara rakendamist
personalitod ulesannete tditmiseks ndhakse kasulikumana kui tehisintellekti nii Glesannete
kiiremas taitmises (m=4,47 vs m=4,13), t60 lihtsustamisel (m=4,38 vs m=4,07) kui ka paremate
tootulemuste saamisel (m=4,02 vs m=3,76). Samuti hindasid tudengid, et tarkvaraon kasulikum
kui tehisintellekt (m=4,04 vs m=3,56). Seet6ttu otsustas autor uurida, kas tudengite vastuses on
korrelatsioon erinevate véidete vahel (vt Tabel 10) kasutades selle jaoks taaskord Spearmani

korrelatsioonikordajat, sest tegemist oli jarjestustunnustega.

Tabel 10. Korrelatsioonianaluilis — tarkvarade ja tehisintellekti rakendamise kasulikkus

Tehisintellekt - Tehisintellekt - Tehisintellekt - Tehisintellekt -
Kiirus paremad lihtsam t66 kasulik
t66tulemused tegemine
Tarkvara - kiirus 0,496** 0,496** 0,380* 0,322*
Tarkvara - 0,361** 0,642** 0,552** 0,319*
paremad
tootulemused
Tarkvara - 0,385** 0,220** 0,239 0,133
lihtsam t66
tegemine
Tarkvara - kasulik | 0,584** 0,324* 0,530** 0,533**
Allikas: autori koostatud
* p<0,01
** p<0,05

Selgus, et kdigi tunnuspaaride vahel on positiivne seos, mis jéi valdavalt vahemikku 0,3-0,7 ning
seega olid seosed keskmise tugevusega. Uks seos oli ndrga tugevusega, jaades alla 0,3. Kaks
seost ei olnud statistiliselt olulised (p>0,05) ning seetdttu ei saa autor uurida seost tarkvara

rakendamisel personalitéo lihtsamaks tegemisel tehisintellektiga.

Keskmine seos oli tarkvarasid ja tehisintellekti rakendades todtulemuste paranemisel (p=0,642;

p<0,05), tarkvarade ja tehisintellekti rakendamisel to6llesannete kiiremal taitmisel (p=0,361;

p<0,05) ning tarkvarade ja tehisintellekti rakendades selle kasulikkusel personalitdotaja toos (p
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=0,533; p<0,05). Seega, kui tarkvararakendamine on organisatsioonis personalitoos kasulik, siis

on ka tehisintellekti rakendamine personalitoos kasulik.

Jargnevalt anallisis autor tudengite hinnangut tarkvarade ja tehisintellekti kasutamise lihtsuse
kohta (vt Lisa 4, Tabel 3). Sarnaselt kasulikkusele hindasid tudengid tarkvarade 6ppimise kui ka
kasutamise lihtsust ning suhtlemist (nii paindlikkuse kui ka arusaadavuse suhtes) korgeks
(me=4). Keskmisena hinnati tehisintellekti lihtsust kigis neljas véites (me=3). Kdikide skaalade
puhul oli vastuste hajuvus véike. Seega saab jareldada, et personalitéotajad ndevad, et tarkvarade
kasutamine on lihtsam kui tehisintellekti.

Uurimaks, kas on olemas statistiliseltoluline seos tarkvara ja tehisintellekti kasutamise lihtsuse
vahel, otsustas autor korrelatsioonianaliilisi teha (vt Tabel 11) kasutades selleks taaskord

Spearmani korrelatsioonikordajat p, sest tegemist on jérjestustunnustega.

Tabel 11. Korrelatsioonianaluilis — tarkvara ja tehisintellekti rakendamise lihtsus

Tehisintellekt — | Tehisintellekt — | Tehisintellekt — | Tehisintellekt
Oppimise lihtsus | suhtlemine paindlikkus — lihtsus
arusaadav ja suhtlemisel kasutada
selge
Tarkvara — dppimise lihtsus | 0,491** 0,255 0,209 0,317*
Tarkvara — suhtlemine 0,289 0,377* 0,355* 0,442**
arusaadav ja selge
Tarkvara — paindlikkus 0,66 0,14 0,003 0,64
suhtlemisel
Tarkvara — lihtsus kasutada | 0,264 0,170 0,162 0,208
Allikas: autori koostatud
*p<0,01
** p<0,05

Korrelatsioonianallusi tulemusenaselgus, et mitme paaride korrelatsioonid ei olnud statistiliselt
olulised (p>0,05) ning seetdttu ei saa autor uurida neid seoseid. Statistiliseltolulised seoste puhul
jai korrelatsioonikordaja p vahemikku 0,3-0,7 olles keskmised positiivsed seosed tunnuste vahel.
Selgus, et tarkvara Oppimise lihtsuse ja tehisintellekti dppimise lihtsuse vahel on keskmise
tugevusega seos (p=0,491; p<0,05). Statistiliselt oluline keskmise tegevusega seos oli ka
tunnuste vahel, mis uurisid personalitottajate tarkvarade ja tehisintellekti suhtlemise

arusaadavustja selgust (p=0,377; p<0,01).
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Samuti palus autor, et personalijuhtimise tudengid hindaksid tarkvarade ja tehisintellekti
rakendamise mdju oma organisatsioonis personalitddga seotud Ulesannete taitmisel (vt Lisa 4,
Tabel 4).

Nii tarkvarade kui ka tehisintellekti puhul leidsid vastajad, et need sdastavad aega, tdhustavad
ulesannete taitmist ja voimaldavad neil téita suuremat hulka tlesandeid, kuigi tarkvarade puhul
olid aritmeetilised keskmised veidi kdrgemad kui tehisintellekti puhul (m=4,42 vs m=4,02;
m=4,38 vs m=3,87; m=4,27 vs m=3,84). Seega on vdimalik jareldada, et nii tarkvarade kui

tehisintellekti rakendamise mdju organisatsioonile personalitéds on positiivne.

Tarkvarade puhul oli standardhélve madalam kui tehisintellekti puhul, jaddes vahemikku 0,535-
0,654, tehisintellekti puhul oli hajuvus samuti madal, kuid kdrgem kui tehisintellekti puhul
(vahemikus 0,757-0,783). Seet0ttu otsustas autor uurida, kas ka nende tunnuste puhul on olemas
statistiliselt oluline seos ning kui tugev see seos on labi korrelatsioonianallisi (vt Tabel 12)

kasutades selleks Spearmani korrelatsioonikordajat p.

Tabel 12. Korrelatsioonianaliilis — tarkvara ja tehisintellekti rakendamise méju organisatsioonile
personalitoos

Tehisintellekt — | Tehisintellekt — Tehisintellekt —
séastab aega téhustab llesannete | suurem hulk taidetud
taitmist tlesandeid
Tarkvara — sééstab aega 0,426** 0,247 0,388**
Tarkvara — t6hustab tGlesannete 0,264 0,203 0,361*
taitmist
Tarkvara — suurem hulk taidetud 0,377* 0,219 0,456**
Ulesandeid
Allikas: autori koostatud
*p<0,01
** p<0,05

Korrelatsioonianaltisi tulemusenaselgus, et osade paaride korrelatsioonid ei olnud statistiliselt
olulised (p>0,05) ning seetdttu ei saa autor uurida neid seoseid. Statistiliselt oluliste
korrelatsioonikordajate véartused ja&vad vahemikku 0,3-0,7 olles seega keskmise tugevusega.

Koik korrelatsioonikordajad olid positiivsed, seega on seosed tunnuste vahel positiivsed.

Keskmise tugevusega seos oli tarkvara ja tehisintellekti ajasddstmise vahel (p=0,426; p<0,05)
ning seega, kui personalijuhtimise tudeng néeb, et tarkvara rakendamine sadstab tema aega, siis

néeb ta ka seda, et ka tehisintellekti rakendamine sdéstab tema aega. Samuti oli korrelatsioon
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tarkvaraja tehisintellekti poolt tdidetud iilesannete hulga vahel (p=0,456; p<0,05) ning seega on
voimalik Oelda, et kui personalitdttaja ndeb, et tarkvara vdimaldab téita tal rohkem
toollesandeid, siis voimaldab ka tehisintellekttaitatal ronkem tooilesandeid.

3.2.4. Tippjuhtkonna toetus

Autor uuris vastajate hinnangut oma organisatsiooni tippjuhtkonna toetusele erinevaid
tarkvarasid ja tehisintellekti kasutusele votta (vt Tabel 13). Personalijuhtimise tudengitel oli

voimalik valida ka vastusevariant ,,ei oska delda“.

Tabel 13. Tippjuhtkonna toetus — aritmeetiline keskmine, mediaan, standardhélve

Aritmeetiline Mediaan | Standardhélve | Min | Max
keskmine
Entusiasm 2,78 3 1,506 0 5
Eraldatud ressursid 2,62 3 1,482 0 5
Teadlikkus eelistest 2,62 3 1,571 0 5
Julgustus 2,42 2 1,685 0 5

Allikas: autori koostatud

Personalijuhtimise tudengid hindavad, et nii tippjuhtkonnaentusiasm, teadlikkus eelistest, selle
jaoks eraldatud ressursid on keskmised (me=3), sealjuures hinnati, et tippjuhtkonna julgustus on
madal. Arvestama peab, et kdikide skaalade standardhélve on kdrge, kuid saab jareldada, et

uheks véljakutseks tehisintellekti rakendada on juhtkonna vahene toetus.

3.2.5. Muudatuste juhtimine

Autor uuris, milline on organisatsiooni valmisolek tehnoloogia muutusteks. Esialgsel analtsil
selgus, et vaga suur osa vastajatest hindasid, et nad ei oska ¢elda, kas nende organisatsioon on
selleks valmis (m=3,24), kuid kuna vastuste hajuvus oli suur (sd=1,048), otsustas autor vaadata
vastuseid organisatsiooni tootajate arvu kontekstis. See v6imaldas tal néha, kas organisatsiooni
tootajate arv on oluline, et hinnata, kuidas personalitdotajad nédevad oma organisatsiooni

valmisolekut tehisintellekti voi tarkvarasid rakendada.

Tabel 14 toob vélja, et organisatsioonid, mille to6tajate arv oli 1-999, siiski valdavalt ei oska
6elda, kas nende organisatsioon on valmis tehisintellekti ja tarkvarade rakenduste muutusteks
personalitods (me=3). Samas véga suurtes organisatsioonides néhakse, et organisatsioon on

valmis tehisintellektija tarkvara tehnoloogiate muutuseks personalitdos (me =4). Saab jareldada,
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et kui organisatsioonis on rohkem kui tuhat to6tajat, siis nahakse, et ka organisatsioonil on

suurem valmisolek tehisintellekti ja tarkvarade tehnoloogiate muutuseks.

Tabel 14. Organisatsiooni valmisolek tehisintellekti ja tarkvarade tehnoloogia muutusteks
organisatsiooni to0tajate arvu jargi

Aritmeetiline keskmine Mediaan Standardhalve | Min | Max
1-49 3,00 3 1,000 2 5
50-249 3,09 3 0,831 2 4
250-999 3,10 3 1,101 2 5
1000 ja rohkem 3,69 4 1,182 1 5

Allikas: autori koostatud

Seejérel uuris autor, millised kriteeriumid avaldavad personalijuhtimise tudengite meelest mdju
personalitéo planeerimisele jargmise viie aasta jooksul (vt Lisa 6) ning tudengid, hindasid, et
koikidel kriteeriumitel on vaga oluline mdju personalitdd planeerimisele (me=4). Samuti oli
standardhélve véga madal, jdaddes vahemikku 0,586-0,944. Saab seega jareldada, et kdikidel
kriteeriumitel on védga oluline moju jargmise viie aasta personalitod planeerimisel

organisatsioonides.

3.3. Kvalitatiivse uuringu tulemused

Maoistmaks, millistes suuruses, valdkondades ja personalito6 Ulesannetes intervjueeritavad
néevad, et tehisintellekti rakendamine on kasulik, uuris autor intervjuueritavate arvamusi
tehisintellekti rakendusvdimaluste kohta personalitéds. Kdikide intervjuude analttsimisel ei
suutnud autor tuvastada, et organisatsiooni suurus maaraks rolli personalitdttaja teadmistel

teemast vOi oskusel néha tehisintellekti rakendamises véljakutseid.

8 intervjuueritavat toid vélja, et tehisintellekti oleks kasulik rakendada eelkdige keskmistes voi
suuremates organisatsioonides. Uurides, miks ei ole v@imalik véiksemates organisatsioonides
tehisintellekti personalitddsrakendada, toodi valja, et organisatsioonil ei ole selle jaoks ressursse
voi ei ole neil piisavalt suur hulk andmeid kogunenud: ,,vaiksematel ettevotetel ei ole ka
ressurssi, et ei tehta nii suuri investeeringuid sellistesse asjadesse” (V1), ,ma arvan, et
keskmised ja suuremad organisatsioonid, kus lihtsalt ongi seda andmehulka rohkem* (A1), ,,ma
ei nde, et siin on mingisugune piirang, et keegi justkui ei saaks seda kasutada/.../. Iseasi on see,

et kui moistlik investeering see monel viiksemal on* (S3).
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Samas oli ka neid (3 intervjueeritavat), kes leidsid, et tehisintellekt vdib olla kasulik ka
viiksemas organisatsioonis, sest {ihest inimesest soltub véga palju: ,,Vaikestel ettevotetel
samamoodi — hasti palju s6ltub Ghest inimesest. Kui saaks mingi osa oma t0dst dra anda, siis see

on juba oluline* (A3).

Uks intervjueeritavatest leidis, et organisatsioon peaks olema kasvufaasis, et tehisintellekti
rakendada, sest siis on sul toomahtu palju, kuid inimesi, kes seda t66d teeb, vihe. ,,Scale-up
kasvab johkraltkiiresti, need ettevotted voiks selle peale mdelda. Sul ei ole nii palju inimesi, aga
sul on palju teha.” (V2). 6 intervjueeritavat leidsid, et tehisintellekti saaks rakendada
tehnoloogiaettevotetes, kuid nad ei ndinud, et see oleks ainuke valdkond, kus saaks rakendada (nt
ka panganduses) ning toodi valja, et tegevusvaldkond ei ole rakendusvdimalustes méérav:
»pigem on kisimus, mis valdkonnas sa ei saaks rakendada tehisintellekti, igas suuremas

valdkonnas sa saaksid seda kasutada* (S2).

nalitéd analltis

Koolitused &

Sisscclamisprogrammid s s s
Esmane selekteering

CVde ldabivaatmine

[ntervjuude kokkuleppimine

e Pargonaliarvestus
SihtOtSing Personalitdd operatsioonid

Toolt lahkumine

Persoonade laomine

Joonis 6. Tehisintellekti rakendamise vdimalused personalitdo tlesannetes
Allikas: autori koostatud

Intervjueeritavate poolt vélja toodud personalitod Glesanded, kus oleks tehisintellekti vdimalik
rakendada, on autor esitanud sonapilvena (vt Joonis 6). Intervjueeritavad t6id valja, et
tehisintellekti on vOimalik kasutada erinevates varbamistegevustest, nii sihtotsingus,
videointervjuudes, intervjuude kokku leppimisel ja esmases selekteerimises, mille alla kuulub ka
CV-de labivaatamine. Kuna paljud intervjueeritavad to6tavad igapéevaselt varbamises, siis on
loogiline, et varbamine on ks valdkond, kus nad ka selle kasutusvdimalusi ndevad. Samas toodi
valja ka, et seda oleks vdimalik rakendada personali arendamises koolitustegevustes (6
intervjueeritavat).
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Uks intervjueeritav t6i vilja, et vdrbamises on tehisintellekti vdimalik teatud tegevustes
kasutusele v&tta vaga lihtsalt: ,,Uks koht, kus v@id nullist alustada, kus otseselt piirangut ei ole,
on varbamine. Naiteks sihtotsingus v8i CV-de ldbi vaatamises “ (V3). Paar intervjueeritavat toid
valja, et suuremates organisatsioonis vaga palju kandidaate ning tostatasid teema, et tehisintellekt

aitaks neil vaga kiiresti kandidaate hinnata.

Toodi vilja ka seda, et tehisintellekt aitaks toOtajate arengule kaasa. ,, Teiselt poolt toetab ka
tootajate, naiteks kui me raagime sisemistest talentidest, nende arengut, andes neile nii-6elda
seda Oiget sisendit.” (S3). Samuti ndgi iiks intervjuueritav, et selle kasutusvoimalus on
koolitustes, mida on organisatsioonil vajaregulaarselt teha, kuna nad on finantsettevote: ,,nditeks
meie ettevottes on praegu vaga olulised compliance koolitused, mis on just finantsettevotetes

vaga olulised regulaarselt 1abi viia“ (S1).

Lisaks varbamisele ja arendustegevustele nahti, et tehisintellekti oleks kasulik rakendada aja- ja
andmemahukates tooiilesannetes. Naiteks toodi vélja todlepinguid: ,,midagi sellist, mis aitab
to6lepinguid up-to-date hoida/.../automaatselt uuendaks tootajate tédlepinguid./.../Et need ei ole
keerulised Ulesandeid, aga need votavad aega“ (V2). Samuti lisati juurde tehisintellekti
rakendusvdimalustena palgaarvestust, sisseelamisprogramme kui ka to6taja toolt lahkumise etapi

tegevusi.

Samuti selgus, et 11 intervjueeritavat oleksid ndus tehisintellekti rakendama, kuid
ettevaatlikkusega. Niiteks, ,,kindlasti, kui ta teeb t66 lihtsamaks, vétab ara rutiinsed ajamahukad

ulesanded, siis palun vaga, andke mulle aga mingi tehisintellekt, hea meelega votan* (K3).

Samas oli ka tiks intervjueeritav, kes ei ndinud end seda oma organisatsioonis kasutamas. ,,Mind
see natuke hairib, see on harjumatu. Ma kindlasti pooldan digitaliseerimist, aga ma ei kujuta

ette seda ise kasutamas* (V1).

Seega voib valja tuua, et intervjueeritavad olid valdavalt positiivselt meelestatud tehisintellekti
rakendama, nad néevad selle rakendamist eelkbige suuremates organisatsioonides pea kdikides
personalitodga seotud valdkondades. Samas ei ole piiranguid, millises valdkonnas ei saaks

tehisintellekti rakendada, see oleneb organisatsiooni vajadustest.
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3.3.1. Tehisintellekti mdiste

Autor alustas intervjuud paludes intervjueeritavatel selgitada, mida tdhendab nende meelest
maoiste tehisintellekt. Tehisintellekti seletamisele on lahenetud vaga erinevalt, viidates sellele kui
,laiale tehnoloogiate klassile, mis v6imaldab arvutil sooritada llesandeid, mis tavapéraselt

nduaksid inimese tunnetust (cognition), sealhulgas otsuste tegemist* (Tambe et al.,2019).

Intervjueerijad selgitasid tehisintellekti mdistet véga erinevalt, ning teadmine tehisintellektist
varieerus intervjueeritavate vahel. Kolmel intervjueeritaval oli varasem kogemus tehisintellekti
rakendamisel personalitods ning Uks neist selgitas ka kbige tdpsemalt, mida tehisintellekt
tahendab: ,, Tehisintellekt on mdtlev arvuti, mGtlev programm, mis stinteesib motet ja analldisib
asju vastavalt sellele, mis sa tahad ja ta dpib sellest/.../ta opib oma eelnevatest kogemustest, mis
sa talle sisse so0dad, vOttes arvesse neid kogemusi jalgides sinu parameetreid* (V3). Sellesse
maiste selgitusse on kaasatud tehisintellekti 6pivdime, mis on oluline erinevustehisintellekti ja
tavalise programmi vahel. Viidates kogemustele on intervjueeritav viidanud andmetele, samuti

tdhendavad parameetrid tegelikult muutujaid.

Samas t0i ks intervjuueritav (A2) vélja, et tehisintellekt on kuidagi seotud Al-ga (Al on lihend
artificial intelligence’ist). See vdib tahendada, et personalitdtaja teadmised tehisintellektist on
vaga madalad, suutmata tuua vélja, et Al ja tehisintellekt on samatahenduslikud. Samuti sidusid
kaks intervjuueritavat tehisintellekti sdnaga ,,robot* , minu jaoks on see nagu robot, kellel on
mingi inimese aju‘ (K2). Tehisintellektivordlesid kaks intervjuueritavat ka mastiliste olenditega
ja olukordadega, nditeks ,.,ta on nagu sihuke mustiline mingi elukas, kuskil arvutis* (K1). Kaks
intervjuueritavat tunnistasid, et tehisintellekt on neile teemana véga vooras, naiteks, ,,/.../ ma

utlen sulle, ma ei tea tehisintellektist midagi (V1).

Valdavalt toodi valja, et tehisintellekt tdhendab millegi automatiseerimist (8 intervjueeritavat tGid
selle vélja, néiteks Al, V2, S1). Autor eeldas sellist vastust oma kiisimusele ning seega palus ta
intervjueeritavatel tdpsustada, kuidas nende meelest tehisintellekt to6tab, sest automatiseerimine
on vaga laia tdhenduslik ning ei tdhenda ainult tehisintellekti. 2 intervjueeritavad mainisid, et
tehisintellekt vdtab vastu andmete pealt otsuseid, kuid viitasid andmetele ka informatsiooni voi
kriteeriumite tdhenduses, néiteks: ,,ta votabki need andmed ja siis nende pdhjal otsustab midagi

ilma, et inimene peaks ise midagi tegema“ (V2). Moned intervjueeritavatest sidusid
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tehisintellekti masinGppega, mis on Uks tehisintellekti osadest, aga mitte ainus tehisintellekti
vorm (S1, V3, Al).

3.3.2. Tehisintellekti rakendamise kasutegurid personalito6s

Autor uuris intervjueeritavatelt, milliseid kasutegureid nemad ndevad rakendades personalitods
tehisintellekti. Valdavalt toodi vélja, et see aitab véhendada organisatsioonis administratiivse t60
hulka ja annab v@imaluse personalitddtajal keskenduda reaalselt vaartust loovatele tegevustele
(naiteks V3, K3, Al). Kdik intervjueeritavad t0id vélja, et tehisintellekti rakendamine kiirendab
tooprotsesse. Samuti tdid kaks intervjueeritavat vélja, et see véhendab ka personalitootaja
peavalu (V1) ning stressitaset (K1).

Intervjuude kéigus toid kaks intervjuueritavat vélja, et tehisintellekti rakendamine vdib jétta sinu
organisatsioonist kandidaatidele innovaatilisema mulje, naiteks ,,nad on kindlasti avatud seda

kasutama ja ndevad seda organisatsiooni innovaatilise ja efektiivsemana“ (S2).

Uks intervjueeritav t8i vilja, et inimene ei ole skaleeritav, kuid masin on, tuues selle naite
varbamise koordinatsiooni pohjal: ,,iga koordinaator suudab kokku leppida 10 intervjuud, vaga
hea koordinaator 12 intervjuud/.../inimestega on iildjuhul see probleem, et/.../sa pead hoolt
kandma ka selle inimese karjaarisoovidest, ehk sa pead hoolt kandma ka selle eest, et see
inimene saaks kuhugi areneda./.../Kui sul on mingi 200 koordinaatorit kiimnele varbaja kohale,

siis ilmselgelt koik ei saa olla roomsad. Samas masinad ei nuta, ja masinad ei taha asju.* (V3).

3.3.3. Tehisintellekti rakendamise valjakutsed personalit6ds

Autori magistrito0 keskendub tehisintellekti rakendamise véljakutsetele personalitdos Eestis.
Seega uuris ta intervjuude kaigus, milliseid véljakutseid personalitdotajad tehisintellekti
rakendamisel ndevad. Valjakutseid néhti nii tootajate kui ka kandidaatide suhtumises,
tehisintellekti mudeli Glesehitusel, seadusandlusega vastavuses, kui ka organisatsiooni

finantsilise vdimekuses.

Esimese valjakutsena ndagid intervjueeritavad organisatsiooni finantsilist vdimekust (7
intervjueeritavat). Uks intervjuueritav toi vélja, et tehisintellekti rakendamine on kulukas ja
seega peavad kulud ja tulud olema tasakaalus: ,, Finants, sest me tahaks teada, palju on kulu

ettevottel, palju on tuluvalju ehk mingisugune tasakaal “ (A2).

53



Viis intervjueeritavat mainisid, et tehisintellekti rakendades personalitéds vOib ara kaduda
personaalsus kandidaadi voi to6tajaga: ,,Minu kdige suurem hirm ja ettevaatlikus tehisintellekti
puhul just HRi t66s, on personal touch, mis justkui mingis mottes akki kaob ara“ (A2). Samuti
tdid kaks intervjueeritavat vélja kandidaatide vaates kusimuse, kas nad (ldse teavad, et

tehisintellekti rakendatakse.

Kaks intervjuueritavat nagid valjakutsena ka tippjuhtkonna toetust ning viis intervjueeritavat
valmidust tehisintellekti rakendada. Naiteks, ,.kuna tehisintellekti rakendatakse mingil kindlal
eesmargil, siis kas organisatsioonil on uldse vastuvotlikkus ja valmidus seda tehisintellekti
kasutada“ (S2), ,,ma arvan, et inimeste avatust ja seda ka juhtkonna tasandilt, et vdib-olla
panustada ressurssi asjadesse, mille puhul sa ei tea, kui kiiresti see pariselt ennast ara tasub“
(AL).

Vaga vahesed intervjueeritavatest (3 intervjueeritavat — A2, K3, S1) ndgid véljakutsena, et
tehisintellekt vGib olla teatud Ghiskonnagruppide osas diskrimineeriv. Uks intervjueeritav toi
valja, et see on kahepoolne suhe: ,,see ongi kahepoolne asi, et kui sul on hésti ules seatud
tehisintellekt, siis ta saab eelarvamusi vahendada, aga samas kui ta on halvasti Ules seatud,

halvad reeglistikud, siis ta ilmselt suurendab eelarvamusi* (K3).

Toodi vélja, et andmete olemasolu on vdga oluline, et tehisintellekti saaks rakendada
personalitdo Ulesannetes (4 intervjueeritavat). UKs intervjueeritavatest, kes on juba kasutanud
tehisintellekti, tdi valja, et ,kui sa annad talle kehvad andmed, siis saad sa ka kehvad
tulemused“ (V3).

Eraldi kategooria oli viljakutsena personalitddtaja oskused personalitdds tehisintellekti
rakendada. Paar intervjueeritavat leidsid, et eelnevalt on vajalik, et personalittotajal oleks
kogemus erinevaid stisteeme oma to6s kasutada: ,.kui sa oled enne ainult té6tanud Exceliga, siis
sa ei oskagi tahta midagi sellist viga dgedat endale/.../. Sul puudub see teadmine, et sa tahad
seda /.../sest sa pole kogenud mingeid selliseid plusse-miinuseid erinevate teiste lahendustega *
(S3). Mitu intervjueeritavat mainisid Uhe valjakutsena personalitdttaja oskust mdista
tehnoloogiat ja saada sellest aru. Uks intervjueeritav, kes on ka ise tehisintellekti rakendanud, ti
valja, et valjakutse on Uldise teadlikkuse tostmine, sest selle kasutusele vétmisel on vaga suur

Opikover, praegu saavad inimesed tehisintellektist ning, mida see tahendab, véga erinevalt aru
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(V3). Véljakutsena nagi ta, et kuna Eestis on tehisintellekti rakendatud personalitdds vaga véhe,

siis oleks organisatsioon, kes seda rakendab, koheselt katsejénes (\V3).

Samuti tuleb mdista, kuidas tehisintellekti saab implementeerida. Uks intervjueeritav, kes samuti
rakendab tehisintellekti hetkel personalit6ds, lisas juurde, et neil vottis implementeerimine aega
aastaid, kasvatades alguses seeldbi tootajate koormust selles vahendamise asemel (S3). Samas
ndustudes, et implementeerimine tédhendab ka tehisintellekti t66 kontrolli, tdi Uks teine
intervjueeritav vélja: ,,Ilmselt alguses ta teeb vGib-olla rohkem t60d meile, sest kontrollid lle ta
otsuseid. VOib-olla see ei vota nii kaua aega, akki mingi paar kuud maksimaalselt* (K2). See
illustreerib hasti, et personalitdttaja teadlikkus ja oskus tehisintellekti rakendada ei ole hetkel
dhtlustunud ning personalitdotajatel on védga erinev ettekujutlus, kui kaua tehisintellekti
implementeerimine vdib tegelikult aega votta. See vOib omakorda viia ka rakendades

pettumuseni ja organisatsiooni raha raiskamiseni.

Teine intervjueeritav t0i vélja, et nende organisatsioonis otsustati enne personalitootajate
kaasamist, et personalitdds vOetakse kasutusele tehisintellekt, ning personalitdotajatest loodi
eraldi tSempionite meeskond, kes sai koolitusi, kuidas tehisintellekti rakendada, jagati omavahel
kogemuslugusid: ,,Ja siis tegimegi labi koikvoimalikud koolitused, koikide nii-6elda
funktsionaalsuste koolitused ja siis koolitasime omakorda oma regioone ja tldse Euroopa nii

oelda sellist suuremat klastrid seda téole votma* (S3).

Kokkuvétlikult vdib Gelda, et intervjueeritavad ndgid véga erinevaid véljakutseid. Nad suutsid
hinnata, et selle rakendamine vdib tuua kaasa to6tajates ja kandidaatides hirme, personaliseeritud
Iahenemise vahenemist, kuid vaga vahe keskenduti tehisintellektil endal — sellel, mille pbhjal ta
reaalseid otsuseid teeb ning kuidas see vOib mojutada kogu edasist kéiku. Nenditakse, et

personalitdotajaton vaja koolitada ning tema teadlikkust tBsta.

3.3.4. Tehisintellekti rakendamine personalit6ds — keda peaks kaasama?

Kirjandus on vélja toonud, et personalitootaja ei ole vbimeline liksinda tehisintellekti rakendama,
tal on selleks vaja abi andmeteadlastelt (Hamilton & Davison, 2021). Samuti on vajalikud
teadmised erinevates seadusandlustest tulenevatest piirangutest voi eetilistest printsiipidest, mida
peaks tehisintellekti rakendades olema teadlik. Seega uuris autor ka personalitdotajatelt, keda

nad naevad, et tehisintellekti personalitodsrakendades oleks vaja kaasata.
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Noustuti, et kaasatud peaks olema personaliosakond, kui ka organisatsioonis olevad juhid (10
intervjuueritavat) Naiteks, ,,Minu konkreetse ettevotte puhul meil 1&heb kdik 1abi juhtkonna. Kui
meil on vaja mingi ststeem votta kasutusele, siis eelarve osa peame selgitama, miks tahame

kasutada, vajadus, kuidas meie to6d paremaks tuleb teha* (V2).

Vastati ka laialdaselt, et kaasatud peavad olema need meeskonnad, keda see muutus puudutab.
Neist kaks tlkki tootasid vaikestes ettevdtetes ning tiks keskmise suurusega ettevottes. Naiteks,
,,Meil on véike ettevdte, seega me kaasaks koiki, kes peavad hakkama tehisintellekti kasutama.
Aga kui on suurem, siis neid votmeinimesi, kes sa tead, et pariselt peavad esiteks kasutama
seda* (A3).

Samas oli erisusi selle osas, kas oleks vaja kaasata infotehnoloogia osakond. Uks intervjueeritav
kes on juba tehisintellekti rakendanud, leidis, et IT peab olema kaasatud. Néiteks, IT selleparast,
et see on programmi, mis tuleb sisse, nii et Ghelt poolt on vaja nende kooskdlastust ning
turvalisuse testimist on vaja teha (V3). Samas on ka neid, kes ttlesid, et nende organisatsioonis
IT ei tegele personaliosakonna siisteemide integreerimisega: ,,Aga legal tiim, kui meil mingi
platvorm midagi, kasutusele laheb, siis nad vaatavad (le, et seaduste ja GDPRiga oleks kbik
korras, aga IT mingit noéusolekut andma ei pea* (V2). Kokku oli 5 intervjuueritavat, kes ei

leidnud, et IT osakond peaks olema kaasatud.

Uldiselt toodi vdga vihe vélja, et organisatsioon peaks kaasama juriste voi digusvaldkonna eest
vastutavaid tootajaid. Samuti ka teenusepakkujaid. ,, Muidugi juristid ka. Kuna ma ise selle
teemaga vaga palju kokku ei puutu, siis ei ole see valdkond, mille peale ma kogu aeg métlen*

(A1) ja,,siis kindlasti kui on tegemist integratsiooniga, siis teiste siisteemide haldajad “ (S1).

Samas tdi Uks intervjueeritav (rakendanud tehisintellekti personalitods) vélja véaga olulise
aspektina just see, et personalitodtaja mdistaks siisteemi. ,,Seal oli teenusepakkujaga vaga palju
ka Q&Ad, et aru saada sellest tehisintellekti motteprotsessist, et kus selle piirangud on* (V3).
Seega vOib 6elda, et intervjueeritavate teadmised, keda ja miks peaks tehisintellekti rakendamisel

personalitéos kaasama, on vdga varieeruvad.

3.3.5. Personalittos tehisintellekti poolt vastu vdetud vale otsus — kes vastutab?

Uheks tehisintellekti rakendamise eelduseks on ka eeldus, et vale otsuse korral on véimalik vélja
tuua, kes peab tehtud otsuse eest vastutama. Park et al. (2021) poolt 1&bi viidud uuringust on
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teada, et tootajate jaoks on oluline teada, kes on vastutav tehisintellekti poolt vastu vdetud
otsuste eest ning samas on teada, et seda on siiani vaga véhe uuritud (Hunkenschroer & Luetge,
2022). Veelgi enam, erinevad rahvusvahelised organisatsioonid on vélja toonud, et tehisintellekti
tegevuse eest peab keegi vastutama ja see on ks eetiline printsiip, millest peab l&htuma kui
soovitakse rakendada tehisintellekti (RenAlssance Foundation, 2020; UNESCO, 2021,
Establishing ..., 2022). Seega uuris autor intervjueeritavate kéest, kes peaks personalitdds vastu

vOetud vale otsuse eest vastutuse vétma. Intervjueeritavate vastused olid véga erinevad.

Intervjueeritavad tdid valja, et vastutaja oleneb sellest, kes on lahenduse valja téotanud.
Vastutama peaks see inimene vOi grupp, kes tehisintellekti implementeeris, nentides, et
tehisintellekt ei saa olla vastutav kui miski laheb valesti ning p&eva I16pus peab personalittotaja
tehisintellekti t66d kontrollima. Toodi véljaka, et vastutajaerineb, olenevalt sellest, missugune
viga tekkis. Naiiteks, ,,samas kui me raagime sellest andmete hoidmise poolest, aga kui sul tuleb

andemete leke, siis peab vastutama see, kes seda tehisintellekti haldab ** (S2).

Paar intervjueeritavatest leidsid, et vale otsuse korral peaks olema jagatud vastutus, néiteks: ,,ma
arvan, et siin on ikkagi jagatud vastutus. Selle protsessi peame oleme ikkagi enda jaoks labi

moelnud./.../Me oleksime pidanud veenduma selle siisteemi efektiivsuses.” (S1)

Kaks intervjueeritavat t0i valja, et see oleneb ka sellest, kas viga on vdimalik parandada.
Naiteks, ,,oleneb, mis otsus see on ja kas ma saan jilile, et ta tegi vale otsuse“ (K2) ja ,,mis laadi

asi nuld ikkagi juhtus — kas on miski, mida saab lahendada? Inimlikkus on oluline* (A3).

Samuti toodi vélja, et sellist probleemi aitab lahendada see, kui organisatsioon on vastavalt enne
juba maaranud, kes on vastutaja, kui miski laheb valesti: ,,Selleks tuleb kindlasti kirjutada mingi
policy ettevdttes ma arvan. Et siis, siis, siis on selge ja arusaadav. See on niisugune asi, mis
mille puhul voib ka juhtuda, et kui sa ei kirjuta policy t selle kohta, siis personalitéotaja hakkab
ennast kaitsma voib liikata tehisintellekti peale” (V2). Saab jéreldada, et personalittotajate
arvamused, sellest, kes vastutab, on véga erinevad. Jargnevas peatiikis toob autor valja mdlema
uuringu, nii kasitluse kui ka intervjuude tulemuste, kokkuvétte ning annab hinnangu

personalitootaja kompetentsile tehisintellekti rakendada.

Magistritéd kvantitatiivse uuringu piiranguks on personalijuhtimise tudengite madal vastamise

maar (39,5%) kusitlusele, samuti ei tulnud kdikide analliiside tulemused statistiliselt olulised.
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Kvalitatiivse uuringu osa piiranguks on mugavusvalimi kasutamine. Kuna vastajaid oli vahe
(n=12) voib Oelda, et kvalitatiivse uuringu piiranguks on ka vaike valim, mida ei saa seega
uldistada populatsioonile. Enamik vastajatest totab igapéevaselt varbamisvaldkonnas, mistottu
on mitmeid néiteid toodud just varbamisega seotud tegevuste kohta. Samuti ei saa kindlalt vaita,
et kdikidele kusimustele vastati ausalt ja enne intervjuud ei tehtud otsinguid internetis. Paar

intervjueeritavad tunnistasid, et enne intervjuud uurisid nad tehisintellekti kohta lahemalt.
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4. PEAMISED JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Magistritod eesmark oli valja selgitada Eesti personalitd6tajate kompetents (oskused, teadmised,
hoiakud) tehisintellekti rakendamiseks personalitdds. Kéesolevas peatiikis toob autor valja
teoreetiliste l1ahtekohtade ning labiviidud uuringute seosed. Selle pdhjal tehakse jareldus Eesti
personalitootajate kompetentsi tasemele tehisintellekti rakendada personalitdtga seotud

Ulesannete taitmiseks.

Magistrito0 eesmargi saavutamiseks pustitas autor neli uurimiskisimust, millele ta uuringute
kaudu vastuseid otsis:

1. Millisedteadmised on Eesti personalitottajal tehisintellektist?

2. Milliseid oskusi on vaja Eesti personalitootajal tehisintellekti rakendamiseks?

3. Milline on Eesti personalitddtaja hoiak tehisintellekti rakendada?

4. Milliseid valjakutseid ndevad Eesti personalitottajaid tehisintellekti rakendamisel

personalitoos?

Esiteks soovis autor vélja selgitada, millised on Eesti personalittdtaja teadmised tehisintellektist.
Teooria Utleb, et tehisintellekti kasutatakse valdavalt varbamistegevustes, kuid ka personali
arendamises (Hmoud & Laszlo, 2019; Ore & Sposato, 2021; \otto et al., 2021). Samuti
rohutatakse, et tehisintellekti rakendamisega seotud valjakutseid on voéimalik lahendada, kui
personalitootaja poorab nendele tédhelepanu (Charlwood & Guenole, 2022). Olles teadlik nii
personalitod ja tehinistellekti ststeemidest on tehisntellekti rakendamine organisatsioonile
kasulik, sealhulgas on vdimalik siis poorata tdhelepanu tehnoloogiaga seotud valjakutsetele
(Qamar et al., 2021; van den Broek et al., 2021). Kvantitatiivse uuringu kaigus selgus, et
personalitodtajad hindavad, et tehisintellekt on nende organisatsioonis kasulik (m=3,56), viib
suurema hulga tehtud tooilesanneteni (m=3,84), sealjuures ka tdhustades Ulesannete taitmist
(m=3,87). Nad néevad, et see sééstab personalitddtaja aega (m=4,02), muudab t66 tegemise
lihtsamaks (m=4,07) ning aitab kiiremini td6ulesandeid tdita (m=4,13). Neid vastuseid
iseloomustab ka madal standardhalve, kdige kdrgema skaala standardhdlve oli tehisintellekti
kasulikkusel (sd=0,867). Samuti hinnati, et tehisintellekti hakatakse tulevikus personalitdos
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rakendama voi rakendatakse tana (51,1%). Seega saab jéarelada, et personalitottajad teadlikud
tehisintellekti kasulikkusest ja kasuteguritest. Sarnased tulemused tulid ka intervjuude kdigus —
leiti, et tehintellekti rakendamine s&&stab personalitottajale aega ja vdimaldab tal tegeleda

vaartust loovamate téoulesannetega.

Tambe et al. (2019, Ik 16) viitab tehisintellektile kui ,laiale tehnoloogiate klassile, mis
vOimaldab arvutil sooritada tlesandeid, mis tavaparaselt nduaksid inimese tunnetust, sealhulgas
otsuste tegemist ning Hamilton ja Davison (2021, Ik 20) toovad valja, et tehisintellekt analtsib
andmeid, kuni ,,0pib“ vai leiab uue suhte kahe vOi enama muutuja vahel. Nankervis et al. (2021)
uuringust selgus, et personalitootajatel ei ole teadmisi tehisintellektist ega masindppest.
Intervjuude kaigus selgus, et personalitdootajad ei tea, mida tahendab tehisintellekt ja kuidas see
tootab. Paaril korral viidati tehisintellektile kui mustilisele elukale, kuid peamisel viidati
tehisintellektile kui automatiseerimisele. See on véaga lai l&dhenemine, sest kdik
automatiseerimine ei tdhenda tehisintellekti, kuid kdik tehisintellekt on automatiseerimine. Vaga
vahesed intervjueeritavad t6id intervjuude kaigus vélja, et otsuseid tehakse andmete pdhjal ning
tehisintellekti peab treenima. Ei suudetud ndha valjakutseid tehnoloogias endas. Pooled viitasid
valjakutsena andmete olemasolule vdi vigade tekkele, kuid seitse intervjueeritavad tdid
véljakutsena valja organisatsiooni rahalise véimekuse puudumise tehisintellekti toodet sisse osta.
Veelgi véhem toodi valja andmete pBhjal tehtud valesid otsuseid, nditeks diskrimineerimisele (2

intervjuueritavat).

Kirjandus toob vélja, et oluline partner tehisintellekti edukaks rakendamiseks on IT meeskonna
olemasolu, kes aitab implementeerida tehisintellekti organisatsiooni (Hamilton & Davison, 2021;
Leicht-Deobald et al., 2019; van den Broek et al., 2021). Uurides intervjuu kaigus, milliseid
osapooli oleks vajalik kaasata, toodi peamiselt vélja organisatsioonijuhte, kuid ei toodud vélja, et
vajalik oleks kaasata IT meeskondi. Arvestades, et valdavalt (64,4%) on organisatsioonides ks
keskne IT osakond, on nende IT meeskonna kaasamine implementeerimise faasis oluline. Veelgi
enam, peaaegu veerandil vdib olla IT teenus sisse ostetud, mis vdib seeldbi raskendada ka

tehisintellekti rakendamist, sest arvestada tuleb ka valise partneri soovide ja kompetentsiga.
Kokkuvotlikult on voimalik jareldada, et kuigi personalitootajad ndevad tehisintellekti

rakendamist personalitods kasulikuna, ei ole nad teadlikud tehisintellektist, sellest, kuidas see

tootab ega ka sellest, kuidas tehisintellekti implementeerida. Samale tulemusele jouti ka
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Austraalias labiviidud uuringus (Nankervis et al., 2021). Seega vO0ib jareldada, et Eesti

personalitdotajatel ei ole véga laialdasi ja asjakohaseid teadmisi tehisintellektist.

Teine uurimisktsimus otsis vastus kisimustele, milliseid oskusi on vaja tehisintellekti
rakendamisel personalité6s. Suurbritannia personalitdttajate kompetentsimudeli Uks osadest,
tehnoloogia inimene, réhutab personalitddtaja vajadust mdista ja osata rakendada tehnoloogiat,
sealhulgas ka tehisintellekti, inimeste juhtimise kontekstis ning ndgema, et tehnoloogiat on
vOimalik rakendada, et parendada t60 tegemist (Chartered Institute ..., 2022b). Selle jaoks on
vaja oskusi. Kirjandus toob valja, et personalitdttajatel ei ole neid oskusi (Nankervis et al., 2021;
Ore & Sposato, 2021) ning sellele viitab ka OSKA (Rosenblad et al., 2018) raporti tulemus —
vaja on senisest kdrgemaid tehnilisi oskusi. Kisitluse kdigus paluti hinnati tudengitel oma
personalitdotajate praegust oskustaset erinevate infotehnoloogiatega to6tamisel, valdavalt hinnati
oma praegune oskustase keskmiseks, sealhulgas ka andmeanaliiisil (m=3,29; me=3), mis on
tahtis oskus tehisintellekti rakendamisel. Veelgi enam automaatsete tehnoloogiate oskustase
hinnati madalaks (m=2,33; me=2). Samas ei ndinud personalitootajad, et neid oskusi oleks vaja
tulevikus oluliselt arendada, pigem nahti vajadust osata todtada koostootarkvaradega (m=3,56;
me=4) ning osata arvutit kasutada (IT infrastruktuur — m=3,44; me=4). Vérvates uusi téo6tajaid
néhakse olulisena nende IT teadmisi (m=3,87; me=4) ning ka kriitilist mdtlemist (m=3,98;
me=4), sealjuures on oluline ka uue td6taja positiivne suhtumine uute oskuste arendamisel
(m=4,18; me=4). Sarnaseid oskusi ndhakse, et on vaja arendada ka praegustel tootajatel (me=4).
Seega on voimalik jareldada, et personalitootajad ndevad, et vajalik on senisest kdrgemaid
tehnoloogiaalaseid teadmisi, mis on seotud ka nende hinnanguga, et tulevikus rakendatakse

personalitdds masindpet (44,4%) ning automatiseerimist (46,7%).

Teooria toob vélja, et personalitddtajad tootavad endiselt MS Exceliga (Tambe et al., 2019;
Hamilton & Davison, 2021). Ka intervjuude kéigus toodi vilja, et kui personalitddtaja on kogu
oma elu kasutanud MS Excelit, siis ei oska ta ka hinnata tehisintellekti. Kisitluse raames oli
autoril véimalik vdrrelda personalitéotajate arvamusi tarkvara ja tehisintellekti vahel ning selgus,
et kdikide véidete korral hinnati tarkvara kdrgemalt kui tehisintellekti. Ka seoste uurimisel oli
mitmete oluliste tarkvara ja tehisintellekti paaride vahel korrelatsioone. Naiteks, kui tarkvara
rakendamine voimaldab personalitodga seotud ulesandeid kiiremini tdita, siis vOimaldab ka
tehisintellekt kiiremini Ulesandeid taita (p=0,496; p<0,05). Keskmine seos oli ka paremate
tootulemuste saamisel (p=0,642; p<0,05) ning rakendamise kasulikkuses (p=0,533; p<0,05)

personalitdds. Kui tarkvara vdimaldab sdésta aega, siis voimaldab ka tehisintellekti rakendamine
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sédsta aega (p=0,426; p<0,05). Seetdttu jareldab autor, et vajalik oleks uurida Eesti
personalitodtaja digikompetentsi erinevaid tarkvarasid rakendada, sest see on seotud ka
personalitddtaja hinnanguga tehisintellekti osas.

Intervjuude kéigus selgus, et personalitootajad négid vajadust suuremate tehnoloogiaalaste
teadmiste jarele, seda nii tehnoloogia maoistmises. Ainult paar intervjuueritavat téid valja
stisteemide kasutamise oskuse. Mitte keegi ei maininud oskusi andmeanalliisis v8i andmetega
tootamises osas — intervjuueritavad jdid vaga uldsonaliseks, mainides, et vajalik oleks
arvutikasutamise oskus ning eelkdige on oluline entusiasm. Sealjuures ei Ghildanud
intervjuueritavate arvamused implementeerimise keerukusest — juba tehisintellekti rakendav
personalitootaja t6i valja, et selle rakendamine on aegandudev protsess, samas kui Uks
intervjueeritav leidis, et otsuseid on vaja kontrollida ehk moni kuu. Seega on teise
uurimiskusimuse vastusena vdimalik jareldada, et personalitotajatel ei ole hetkel oskusi

tehisintellekti personalitods rakendada, nad ei ole teadlikud, milliseid oskusi on selle jaoks vaja.

Kolmas uurimiskisimus puudutas personalitddtajate hoiakut rakendada tehisintellekti
personalitéds. Suseno et al. (2021) uuringus selgus, et eduka tehisintellekti rakendamise
eelduseks on personalitddtaja positiivne meelestatus tehnoloogia osas. Kusitluse kdigus selgus, et
tehisintellekti ndhakse personalitdds kasulikuna ning see annab personalitéétajale vdimaluse
tegeleda véartustloovamate (lesannetega, kuid lisaks sellele hinnati, et tehisintellekti
rakendamine on hea mote nii organisatsioonis (m=3,87; me=4) ning selle rakendamine
personalitods pakuks personalitottajatele rahuldust (m=3,69; me=4). Sarnasele tulemusele oli
vOimalik jouda ka intervjuude kéigus, kus intervjueeritavad tdid valja, et nende jaoks oleks
tehisintellekti rakendamine personalitods pdnev. Seega jareldab autor, et Eesti personalitdotajate
hoiak personalitdos tehisintellekti rakendada on positiivne.

Neljas uurimiskisimus puudutas valjakutseid, mida personalitdttajad ndevad tehisintellekti
rakendades, nagu eelnevalt valja toodud, on vdimalik mitmeid véljakutseid tehisintellekti
rakendades valtida, kui personalitdttaja oskab neile digel ajal tdhelepanu pddrata (Charlwood &
Guenole, 2022), seega on Uheks véljakutseks personalittotaja digikompetents. Kirjandus toob
valja, et tehisintellekti rakendamisel voivad olla normatiivsed valjakutsed (Hamilton & Davison,
2021; Butterworth, 2018; Sanchez-Monedero et al., 2020), arvestama peab huvigruppide
reaktsioonidega, mis ei pruugi olla positiivsed (Mirowska & Mesnet, 2021; Park et al., 2021),
andmetest tulenevate eriparadega (Tambe et al., 2021; Robert et al., 2020). Valdavalt toodi

62



intervjuu kaigus vélja véljakutsena organisatsioonis finantsvahendite puudumist ning
personalitodtaja oskamatust mdista tehisintellekti ja seda rakendada. Kardeti, et tehisintellekti
rakendamisel vOib kaduda personaalsus kandidaadi/td6taja ning organisatsiooni vahel. Ainult
paar uksikut toid vélja diskrimineerimise ohu, mis on seotud organisatsioonis olemasolevate

andmetega.

Magistritdo ei too eraldi vélja tippjuhtkonna toetust, kui valjakutset tehisintellekti rakendada.
Samas selgus intervjuude kaigus, et see on uks véljakutse, mida n&evad personalittotajad.
Kdusitluse tulemusena selgus, et juhid ei ole tehnoloogia suhtes entusiastlikud (m=2,78; me=3),
julgustavad (m=2,42; me=2), valmis selleks ressursse eraldama (m=2,62; me=3) ega teadlikud
tehnoloogia eelistest (m=2,62; me=3). Seega leiab autor, et vajalik oleks ldhemalt uurida

juhtkonna toetust personalit6ds kasutusele votta uusi tehnoloogiaid.

Kirjandus toob vélja, et valdvalt on tehisintellekti rakendamisel kandidaadi ja tdGtajate
privaatsus eetiline véljakutse (Lepri et al.,, 2018; Oswald et al., 2020). Ka erinevate
organisatsioonide juhised tehisintellekti eetiliseks rakendamiseks viitavad sellele (RenAlssance
Foundation, 2020, UNESCO, 2021; Establishing ..., 2022). Tambe et al. (2019) toob oma
uuringus tehisintellekti rakendamise elutsiiklist personalitdos valja, et teine etapp on andmete
genereerimine, mis on seotud valjakutsetega organisatsioonis olemasolevates andmetes.
Personalito6tajad ei toonud valja véljakutseid erinevates seadustes ega viidanud ka eetilisele
rakendamisvdimalusele, paar intervjueeritavat esitasid kiisimuse, kas kandidaadid ja tootajad
uldse teavad, et tehisintellekti rakendatakse. Eelkdige eeldati, et reaktsioon tehisintellektile
oleneb sellest, milline on selle kasutusotstarve — personalitdttajad nédevad, et tehisintellekti saaks
rakendada administratiivsetes Ulesannetes, mitte aga Ulesannetes, kus see mdojutab otseselt
inimese heaolu (nt tootasu). Seega saab jareldada, et personalitdttajad ndevad uksikuid
valjakutseid eelkdige personalitdotaja digikompetentsis, td6taja ja kandidaadi reaktsioonides,
kuid ei née neid normatiivsetes valjakutsetes ega ka andmetes tulenevates eriparades. Seega on

vastatud ka autori neljas uurimiskisimus.

Nankervis et al. (2019) uuringu tulemusena selgus, et personalitdotajad ei ole valmis
tehisintellekti rakendama — neil puudub selleks vastav kompetents. Autor hindab, et
personalitootaja praegune digikompetents rakendada tehisintellekti personalitddga seotud
Ulesannetes Eestis on madal. Personalitootajatel puuduvad tehisintellekti rakendamiseks

vajalikud teadmised ning oskused, nad ei oska ndha kriitilise tdhtsusega valjakutseid. Nende
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hoiak tehisintellekti suhtes on entusiastlik — tehisintellekti ollakse personalitéds valmis
proovima, kuid uue tehnoloogia rakendamise teadlikkus on puudulik. Seetdttu oleks vajalik
senisest enam poorata tahelepanu personalitddtaja digikompetentsile, tema oskusele mdista ja
kasutada erinevaid tarkvarasid ning anda talle vdimalus neid oskuseid arendada. Kuna autori
uuritavad olid personalijuhtimise tudengid, siis saab jéreldada, et Ulikoolid saaksid aidata
personalitddtaja digikompetentsi parendamisele, pakkudes koolitusi voi lisades tehnoloogiaga

seotud aineid dppekavadesse.
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KOKKUVOTE

Tehisintellekt on (ks kiirelt arenevatest tehnoloogiatest, millel on rakendusvbimalused ka
personalitéds. Véga paljud organisatsioonid juba tdna rakendavad personalitoos tehisintellekti
vOi planeerivad seda teha tulevikus. Personalitdttaja peab olema teadlik uuest tehnoloogiast,
oskama seda rakendada ning olema selleks ka valmis, nahes sealjuures ka erinevaid

rakendamisest tulenevaid véljakutseid.

Kéesoleva magistritd6 eesmargiks oli valja selgitada, milline on Eesti personalitdotaja
digikompetents tehisintellekti personalitdts rakendada. Lisaks uuriti, milliseid valjakutseid
personalitootajad tehisintellekti rakendades ndevad. Antud kisimusi uuriti kasutades kahte
meetodit — veebipOhise ankeetkisitlust personalijuhtimise tudengite naitel ning pool-
struktureeritud intervjuude kaudu Eesti personalitddtajate seas erinevates suuruses

organisatsioonidest.

Magistritéo teoreetilisest osas selgus, et tahtsal kohal on personalitddtaja digikompetents
rakendada tehisintellekti personalitdds. Seetdttu keskendusid uuringud personalitdotaja
digikompetentsile. Kisitluse kéigus saadud andmete analliisimiseks kasutati Kirjeldavat
statistikat kui ka korrelatsioonianaltisi, intervjuude anallisimiseks kasutati horisontaalset
analtdsi. Uuringute eesmargiks oli leida vastused neljale uurimiskisimusele — millised
teadmised on Eesti personalitootajal tehisintellektist, milliseid oskusi on vaja Eesti
personalitodtajal tehisintellekti rakendamiseks, milline on Eesti personalitdotaja hoiak
tehisintellekti rakendada ja milliseid véljakutseid ndevad Eesti personalitootajaid tehisintellekti

rakendamisel personalit6os.

Uuringu tulemustele tuginedes sai autor vastus kdikidele uurimiskisimustele. Selgus, et
personalitootajatel ei ole teadmisi tehisintellektist, nad ei tea, milliseid oskusi on vaja
tehisintellekti rakendamiseks, kuid nad on positiivselt meelestatud tehisintellekti rakendama.
Personalitottajad ei nde vaga mitmeid tehisintellekti rakendamisega seotud valjakutseid, nahes

eelkbige valjakutsetena organisatsiooni finantsilist vimekust ning personalitdotajate teadmisi
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tehnoloogiast. Vélja ei toodud normatiivseid valjakutseid, samas selgus korrelatsioonianaltsi
kaigus, et tarkvara ja tehisintellekt on omavahel statistiliselt oluliselt seotud. Kui personalitdttaja
néeb tarkvara kasulikkust ndhakse ka tehisintellekti kasulikkust.

Uuringute pdhjal saab jareldada, et Eesti personalitdotajad ei ole valmis tehisintellekti
personalitods rakendama, neil puudub tehisintellekti rakendamiseks vajalik digikompetents.
Personalitottajatel peab pakkuma véimalust 6ppida erinevaid tarkvarasid, taiendades seeldbi
nende teadmisi ja oskusi tarkvara rakendada, kuid seeldbi aidata kaasa ka nende oskusele naha
erinevaid rakendamisega seotud valjakutseid. Autor leiab, et 1&hemalt peab uurida tippjuhtkonna
rolli tehisintellekti rakendamisel, sest mdlemast uuringust jareldus, et tippjuhtkond ei pruugi
toetada tehisintellekti rakendamist. Samuti tuleb 1&hemalt uurida, milline on personalité6taja
digikompetents rakendada erinevaid personalitddga seotud tarkvarasid, sest tehisintellekti

rakendamise kasulikkus ja lihtsus on seotud tehisintellekti rakendamise kasulikkuse ja lihtsusega.
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SUMMARY

USING ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCES IN ESTONIA -
CHALLENGES FOR IMPLEMENTATION

Marta Maria Kasepuu

The importance of technology is increasing in various fields, including Human Resources (HR).
Companies are implementing different technologies to make their work more efficient and faster.
This is also happening in the field of HR as companies are implementing software’s such as e-
recruitment but, moreover, are already considering implementing a new type of technology —
artificial intelligence (Al). Therefore, HR professionals must have the right knowledge, skills,
and readiness to apply various technologies in their work as well as understand their usefulness.
The master’s thesis aims to map the digital competencies of Estonian HR professionals to use
artificial intelligence and to investigate what challenges HR professionals see when applying

artificial intelligence in their work.

The master's thesis consists of four parts. The first two parts are theoretical, giving an overview
of the handling of the concept of artificial intelligence and the challenges of its application in
HR. Total of four different areas of challenges are brought out: normative challenges coming
from different laws and ethical principles, challenges coming from collected data in the
organization, reactions of employees and candidates and digital competence of HR professionals
to implement Al in the HR field. Then, the empirical study is introduced as well as the analysis
of the study. Conclusions and suggestions are presented in the last chapter of the thesis.

The empirical part consists of two studies — an online questionnaire and semi-structured
interviews. The online questionnaire was conducted among current HR students at Tallinn
University of Technology. Data was collected through Google Forms and there was a total of 45

respondents. 12 interviews were conducted among HR professionals from various-sized
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companies, including recruitment agencies. The studies aimed to find out the HR employee's

knowledge and skillsto apply artificial intelligence in HR work.

Based on the information drawn from the results of the analysis, it became clear that Estonian
HR professionals currently lack sufficient digital competence to apply artificial intelligence in
HR work. HR professionals have a positive attitude to implement artificial intelligence in their
work, but they lack the necessary knowledge and skills to implement artificial intelligence. HR
professionals found that Al would be useful and convenient in their work, but they are not aware

of what Al means or how it works.

HR professionals did not bring out challenges with data or point out legal and ethical challenges,
however through both studies a new challenge was brought out — lack of support through top
management which needs more thorough future research. Moreover, through correlation
analysis, it was found that there are correlations between HR professionals’ thoughts on artificial
intelligence as well as software, meaning a study on HR professionals’digital competenceto use
software in their work is needed as their thoughts on software being useful tool is linked with the
thoughts on Al being a useful tool. Therefore, it is important that HR professionals have a chance
to improve their digital skills and knowledge and an opportunity to test different software

programs and systems.

Keywords: artificial intelligence (Al), human resources, HR professionals’ digital competence,

challenges
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selle aasta talvel 16petada. Uurin oma 16put6d raames tehisintellekti rakendamist personalitéds

ning sellega seotud véljakutseid Eestis.

Oleksin sulle vdga ténulik, kui leiaksid 10 minutit aega, et vastata minu kusimustikule
tehisintellekti kohta (uurin sinu hinnangut tehisintellekti rakendamise kohta personalit66s). See

aitaks vaga kaasa minu IGpetamisele.

Kusimustik koosneb kaheksast osast, igas osas on maksimaalselt 4 kiisimust. Kdik kiisimused on

suletud vastustega, seega vastamine laheb Kiirelt.

Lisakisimuste korral vdib minuga thendust vétta Facebookis v6i LinkedInis.

Suur aitah sulle abi eest!

1. Organisatsiooni kirjeldus
1.1.Milline on Teie organisatsioonitegevusharu?

a) Majutus jatoitlustus

b) Haldus- ja abiteenused

¢) Pollumajandus, metsamajandus ja kalapluk

d) Kunsti, meelelahutus ja vaba aeg

e) Ehitus

f) Haridus

g) Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 6huga varustamine
h) Finants- ja kindlustustegevused

i) Kinnisvaraalane tegevus
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J) Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

K) Info ja side

I) Kutse-, teadus ja tehnikaalane tegevus
m) Avalik haldus ja riigikaitse

n) Hulgi- ja jaekaubandus

0) Veondus ja laondus

p) Maetdostus

q) Tootlev toostus

1.2. Millisesse majandussektorisse kuulub Teie organisatsioon?

a) Awvalik sektor

b) Mittetulundustihing

c) Arisektor —riiklik

d) Avrisektor —kodumaine kapital
e) Arisektor —valismaine kapital

1.3. Kui palju inimesi tdotab Teie organisatsioonis?

a) 1-49

b) 50 -249

c) 250-999

d) 1000 jarohkem

2. Vastaja detailid
2.1. Milline on Teie positsioon organisatsioonis?

a) Nooremspetsialist, spetsialist, vanemspetsialist
b) Meeskonnajuht/esmatasandi juht

¢) Vanemjuht/keskastme juht

d) Tegevjuht/tippjuht

e) Ettevotte omanik

2.2. Mis on Teie igapaevase t00 Ulesannete peamine sisu?

a) Kaoolitus jaarendus

b) Varbamine

¢) HR Business Partner / personalijuht
d) Palgaarvestus

e) Personaliprotsesside kujundamine
f) Muu:....

3. Tark organisatsioon ja targad tootajad

3.1. Kuidas on infotehnoloogia (IT) funktsioon Teie organisatsioonis korraldatud?

a) Organisatsioonil on Uks keskne IT osakond (nt Tallinnas olev meeskond toetab kdiki
asukohti)

b) Organisatsioonil on kohalikud IT osakonnad igas piirkonnas

¢) Organisatsioonil on leping teenusepakkujaga
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d) Organisatsioonil on IT eksperdid iga osakonna juures

3.2. Palun hinnake kui turvaliseks peate personaliandmete hoidmist Teie organisatsioonis

jargmistes aspektides.

Véga | Madal
madal

Keskmine

Korge

Véga | Eiole
kdrge | kohaldatav

Turvalisus sisemises personaliandmete
salvestuses (data storage) - nt malupulgad,
kdvakettad

Personaliandmete turvalisus pilveteenuste
kaudu

Kommunikatsiooniside turvalisus
organisatsioonisiseseks personaliandmete
vahetuseks (nditeks Slack)

Kommunikatsiooniside turvalisus
personaliandmete vahetamiseks
aripartneritega (nt varbamisagentuuri
kasutamine)

3.3. Palun andke oma hinnang oma personalitddtajate praegusele oskustasemele jargmistes
infotehnoloogiga tegevustega seotud aspektides.

Véaga Madal
madal

Keskmine

Korge

Vaga | Eiole
korge | kohaldatav

IT infrastruktuur (riistvara [arvutid,
telefonid, ruuter, serverid], erinevad
organisatsioonis kasutusel olevad
tarkvarad, arvutivorgud [arvutite,
printerite jne ihendused])

Automaatne tehnoloogia (rakendused,
kus arvuti tdidab inimese eest
tilesandeid - nt Calendly, Mailchimp,
ATSid)

Andmeanaliiiis (MS Excel, Power BI,
Python)

Andmete turvalisus/lkommunikatsiooni
turvalisus (VPN, viirusekaitsed, kus
jagatakse tundlikke andmeid jne)

Koostdotarkvara (Slack, Skype, MS
Teams, Trello, Asana)

4. Strateegia, toetus ja efektiivsus

4.1. Milliseid  jargmistest tehnoloogiatest

personalit6os?

kasutatakse

praegu

Teie

organisatsioonis

Praegu

IImselt

kasutuses | tulevikus

kasutuses

Ei pea

Ei ole

vajalikuks | organisatsioonis

kohaldatav

Sensori tehnoloogia— liikumise vmes fiitisikalise
suuruse mddtmine - nt kui kaua on to6taja oma

laua juures

Mobiiltehnoloogia (arvutite, mobiilide kasutamine

tookohas — nt vdimalus todtada monest muust
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riigist, 16petada t60paev kodust)

Reaalaja-asukohasisteemid — nt kus hetkel to6taja
viibib, millistel korrustel on kui palju inimesi
(uksekaartide viibete jargi) jne

Suurandmed — kandidaadi kohtaandmete
kogumine, anallilisimine ja selle p&hjal otsuste
tegemine (nt kui kaua v8tab Gihe inimese
varbamine ametikohale — kuidas lihendada?),
toorahulolu trendide/mustrite uurimine

Pilvetehnoloogia — to6taja vbimalus interneti
kaudu néha, saada katte jne erinevaid dokumente,
servereid, tarkvarasid. Nt puhkusetaotlused l&bi
personaliinfosiisteemi

Masindpe ja tehisintellekt — CV’de ldbivaatamine,
videointervjuude automaatne hindamine

Automatiseerimine —automatiseerimise tarkvara,
nt automaatne intervjuukutse valja saatmine
kandidaadile kui ta on liigutatud tarkvaras
jargmisesse vooru

4.2. Hinnake tippjuhtkonnatoetust tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamisel/rakendamisel

personalitdds oma organisatsioonis.

Viaga
madal

Madal

Keskmine

Korge

Vaga
kdrge

Ei oska
Oelda

Tippjuhtkond toetab entusiastlikult
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste
kasutuselevottu personaliosakonnas

Tippjuhtkond on eraldanud piisavalt ressursse
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste
kasutuselevotuks personaliosakonnas

Tippjuhtkond on teadlik
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste juurutamise
eelistest personaliosakonnas

Tippjuhtkond julgustab personalitdétajaid
aktiivselt kasutama
tehisintellekti/tarkvara/rakendusi oma
igapéevastes Ulesannetes

4.3. Palun hinnake jargmisi vditeid tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasulikkuse kohta

personalitdos.

Ei nbustu
Uldse

Ei

noustu

Neutraalne

Noustun

Noéustun
taielikult

Tarkvara/rakenduste kasutamine tookohtadel
vBimaldaks to6tajatel Glesandeid kiiremini
taita

Tarkvara/rakenduste kasutamine parandaks
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tootajate tootulemusi

Tarkvara/rakenduste kasutamine muudaks
tootajatel oma too tegemise lihtsamaks

Tootajad leiavad, et tarkvara/rakendused on
nende t66s kasulikud

Tehisintellekti kasutamine tookohtadel
vBimaldaks to6tajatel tilesandeid kiiremini
taita

Tehisintellekti kasutamine parandaks to6tajate
tootulemusi

Tehisintellekti kasutamine muudaks to6tajatel
oma too tegemise lintsamaks

Tootajad leiavad, et tehisintellekt on nende
t00s kasulik

4.4. Palun hinnake jargmisi vaiteid tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise lihtsuse kohta
personalitdds oma organisatsioonis.

Ei Ei Neutraalne | NOustun | NOustun
noustu noustu taielikult
Uldse

Tarkvara/rakenduste kasutamise dppimine on
personalitddtajatel lihtne

Personalito6tajate suhtlemine
tarkvara/rakendustegaon selge ja arusaadav

Personalit6tajad leiavad, et
tarkvara/rakendused on suhtlemiseks paindlikud

Personalitotajatel on lihtne kasutada tarkvara

Tehisintellekti kasutamise 6ppimine on
personalitdotajal lihtne

Personalitootajad leiavad, et tehisintellekton
suhtlemiseks paindlik

Personalitdétjatel on lihtne kasutada
tehisintellekti

5. Tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tajutav moju sooritusele

5.1. Palun hinnake tarkvara/tehisintellekti/rakenduste rakendamise m@ju oma organisatsioonis

personalitbdga seotud tlesannete taitmiseks.
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Ei
noustu
uldse

Ei
noustu

Neutraalne

Ndustun

Noustun
taielikult

Tarkvara rakendamine sdéstab aega erinevate
tilesannete jaoks

Tarkvara rakendamine tdhustab erinevate
Ulesannete sooritust

Tarkvara rakendamine vdimaldab taita rohkem
tooulesandeid, kui muidu voéimalik on

Tehisintellekti rakendamine sééstab aega
erinevate lesannete jaoks

Tehisintellekti rakendamine téhustab erinevate
Ulesannete sooritust

Tehisintellekti rakendamine vdimaldab taita
rohkem tooilesandeid, kui muidu vdimalik on

6. Suhtumine ja té6ga rahulolu

6.1. Palun hinnake jargmisi vaiteid tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise kohta Teie

organisatsioonis.

Ei
ndéustu
Uldse

Ei
néustu

Neutraalne

Noustun

Noustun
taielikult

Tarkvara/rakenduste kasutamine minu
organisatsioonis on hea mate

Tarkvara/rakenduste kasutamine
personaliosakonnas on organisatsioonile kasulik

Uute tarkvarade/rakenduste kasutamine
personaliosakonnas on rahuldust pakkuv

Tehisintellekti rakendamine minu organisatsioonis

on hea méte

Tehisintellekti kasutamine personaliosakonnas on
organisatsioonile kasulik

Tehisintellekti kasutamine personaliosakonnas on
rahuldust pakkuv

6.2. Hinnake

personalitdotajate tddga rahulolule.

jargmisi  vaiteid

tehisintellekti/tarkvara/rakenduste

maoju

kohta

oma

Ei nbustu
Gldse

Ei
néustu

Neutraalne

Nodustun

Noustun
taielikult

Tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamine
suurendab personalitdotajate rahulolu oma
tooga

Tehisintellekti/tarkvara/rakendused ei mdjuta
personalitdotajate todviisi
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Tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamine
aitab tBsta personalitootajate rahulolu oma t66
oluliste aspektidega

6.3. Jaotis kasitleb tehisintellekti/tarkvara/rakenduste véljakutseid inimeste toéokohtadele. Palun
hinnake jargnevaid véiteid. Milline vastusevariant kirjeldab kdige paremini Teie arvates Teie
personalitdotajate tundeid seoses nende tookoha turvalisusega

tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise tottu?

Ei Ei Neutraalne | NOustun | Noustun
néustu | ndustu taielikult
Uldse

Personalitdotajad on véga kindlad, et suudavad
vaatamata tehisintellekti/tarkvara/rakenduste
rakendamisele oma té6koha séilitada

Personalitootajad arvavad, et hoolimata
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise
kasvust suudavad nad organisatsioonis t66d
jatkata.

Personalito6tajad kardavad, et
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise
suurenemise tottu voidakse neid koondada

Personalitdotajad muretsevad oma karjaari
jatkamise pérast
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste kasutamise
suurenemise téttu

7. Tulevikut6o
7.1. Palun andke oma hinnang personalitdttajate oskuste taseme kohta, keda Teie organisatsioon

peab jargmise viie aasta jooksul varbama ja kelle t66 on seotud jargmiste tegevustega.

Véga Madal Keskmine | Kdrge Véga korge
madal | vajadus | vajadus vajadus | vajadus
vajadus

IT infrastruktuur (riistvara [arvutid, telefonid,
ruuter, serverid], erinevad organisatsioonis
kasutusel olevad tarkvarad, arvutivérgud
[arvutite, printerite jne Ghendused])

Automaatne tehnoloogia (rakendused, kus
arvutitaidab inimese eest tilesandeid - nt
Calendly, Mailchimp, ATSid)

Andmeanaliiis (MS Excel, Power BI, Python)

Andmete turvalisus/lkommunikatsiooni
turvalisus (VPN, viirusekaitsed, kus jagatakse
tundlikke andmeid jne)

Koostootarkvara (Slack, Skype, MS Teams,
Trello, Asana)

7.2. Millist thlpi oskusi vajab Teie organisatsioon jargmise viie aasta jooksul uute

personalitdotajate varbamisel tehisintellekti kontekstis?
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Véga Madal Keskmine | Kdrge Véaga

madal | vajadus | vajadus vajadus | kdrge
vajadus vajadus
Kommunikatsioon
IT teadmised
Meeskonnatdo
Kriitiline mdtlemine
Eetilisus

Positiivne suhtumine uute oskuste dppimisse

7.3. Millist tlupi oskusi peab Teie organisatsioon jargmise viie aasta jooksul arendama

praegustel personalitdotajatel tehisintellekti kontekstis.

Véaga Madal Keskmine | Korge Véaga
madal | vajadus vajadus vajadus | kdrge
vajadus vajadus
Kommunikatsioon
IT teadmised
Meeskonnatdo
Kriitiline m&tlemine
Eetilisus
Positiivne suhtumine uute oskuste dppimisse
8. Muudatuste juhtimine
8.1. Mil madral on  Teie organisatsioon  valmis  tulevasteks = muutusteks
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiates personalit66s?
a) Minu organisatsioon ei ole tldse valmis tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiate
muutuseks personalitoos
b) Minu organisatsioon on véhe valmis tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiate
muutuseks personalitdos
c) Ei oska o©elda, kas mu organisatsioon on valmis vbi ei ole valmis
tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiate muutuseks personalitods
d) Minu organisatsioon on valmis tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiate muutuseks
personalitoos
e) Minu organisatsioon on védga valmis tehisintellekti/tarkvara/rakenduste tehnoloogiate

muutuseks personalitdos

8.2. Toetudes oma teadmistele, kuidas hindate oma organisatsioonis personalitottajate vastuseisu

a)
b)

c)

d)
e)

tehisintellekti rakendamisele personalit66s?

Personalitottajate vdga madal vastuseis tehisintellekti rakendamisel personalittds
Personalitdttajate madal vastuseis tehisintellekti rakendamisel personalit6os

Ei oska ©elda, kas minu organisatsiooni personalitédtjad oleksid vastu tehisintellekti
rakendamisele personalit6ds

Personalitottajate kdrge vastuseis tehisintellekti rakendamisel personalit6os
Personalitottajate vaga kdrge vastuseis tehisintellekti rakendamisel personalitdos
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8.3. Kui oluliseks peate jargnevate tegevuste mdju personalitdd planeerimisele lahima viie aasta

jooksul oma organisatsioonis?

Ei ole Ei ole | Neutraalne | Oluline | Véga
tldse oluline oluline
oluline

Uute oskuste/pédevustega tootajate
ligimeelitamine ja valik

Uued Oppe- ja arenguprogrammid praegusetele
tootajatele

Uued Oppe- ja arenguprogrammid uutele
tootajatele

Uued toétingimused (lepingute sBlmimine,
t6dampsud, allhange)

Senisest suurem meeskonnatdo kasutamine, et
lahendada tekkinud probleeme

Uuendatud karjaari kujundamise kriteeriumid ja
protsessid

Uued t60-/tddsuhete korraldused

Uued preemiate ja hiivede vormid

Uued juhtimispraktikad

Suur aitéah vastamast!
Allikas: Nankervis et al. (2019), autori kohandused
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Lisa 2. Kusimustik personalitddtajate intervjueerimiseks

10.

11.

12.

13.

14.

Mis on Teie nimi ning kui kaua olete antud organisatsioonis t66tanud?
Palun selgitage, mida tdhendab Teie arvates madiste tehisintellekt.

a. Palun selgitage, kuidas Teie arvates tehisintellekttdotab.

b. Mida on organisatsioonil Teie arvates vaja, et tehisintellekti oleks v&imalik

rakendada?

Milliseid programme/susteeme kasutate oma organisatsioonis personalitdd andmete
hoidmiseks, kasutamiseks, analtitisimiseks? Miks?
Millistes personalit6d funktsioonides naete, et tehisintellekti rakendada vdiks olla kasulik?
Miks?
Millistes organisatsioonides (suurus, valdkond) néete, et tehisintellekti oleks vdimalik
rakendada? Miks?
Palun selgitage, milliseid kasutegureid néete tehisintellekti rakendamisel personalitdos
organisatsioonis?
Palun selgitage, milliseid véljakutseid ndete tehisintellekti rakendamisel personalit6os
organisatsioonis?
Rakendades tehisintellekti organisatsioonis, milliste osakondade tootajaid  (IT,
organisatsiooni juht) néete, et on vaja kaasata? Miks?
Milliseid teadmisi on Teie meelest vaja tehisintellekti rakendamisel personalitdotajal?
Mis on Teie arvamus, kuidas suhtub kandidaat tehisintellekti rakendamisesse
personalitodsse?
Mis on Teie arvamus, kuidas suhtub to6taja tehisintellekti rakendamisesse personalit06s?
Mis Teie arvate, kes peab vastutama, kui tehisintellekt votab vastu vale otsuse? Miks?
Kas Teie oleksite ndus kasutusele vdtma tehisintellekti personalitéds kui oleks selleks
vOimalus? Miks?
Kust Teie eeldaksite, et saaksite informatsiooni tehisintellekti ja selle rakendamise kohta

personalitoos?

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Kumulatiivsed sagedustabelid

Praeguste personalitdotajate oskustase

IT infrastruktuur Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 1 2,2% 2,2%

1 0 0% 2,2%

2 2 4,4% 6,7%

3 17 37,8% 44,4%

4 16 35,6% 80%

5 9 20,0% 100%

Kokku 45 100%

Tulevikus varvatav

ate personalitdotajate oskustase

IT infrastruktuur Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 5 11,1% 11,1%
1 1 2,2% 13,3%
2 2 4,4% 17,8%
3 12 26,7% 44,4%
4 11 24,4% 68,9%
5 14 31,1% 100%
Kokku 45 100%
Praeguste personalitdotajate oskustase
Automaatne Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
tehnoloogia
0 11 24,4% 24,4%
1 2 4,4% 28,9%
2 10 22,2% 51,1%
3 11 24,4% 75,6%
4 5 11,1% 86,7%
5 6 13,3% 100%
Kokku 45 100%
Tulevikus varvatavate personalitddtajate oskustase
Automaatne Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
tehnoloogia
0 9 20% 20%
1 2 4,4% 24,4%
2 8 17,8% 42,2%
3 10 22,2% 64,4%
4 7 15,6% 80%
5 9 20% 100%
Kokku 45 100%
Praeguste personalitdotajate oskustase
Andmeanalliis Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 1 2,2% 2,2%
1 1 2,2% 4,4%
2 9 20% 24,4%
3 15 33,3% 57,8%
4 11 24,4% 82,2%

85




5 8 17,8% 100%
Kokku 45 100%

Tulevikus varvatavate personalitfdtajate oskustase
Andmeanaluus Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 4 8,9% 8,9%
1 1 2,2% 11,1%
2 5 11,1% 22,2%
3 13 28,9% 51,1%
4 1 24,4% 75,6%
5 11 24,4% 100%
Kokku 45 100%

Praeguste personalitdotajate oskustase

Info ja kommunikatsiooni | Vastajate arv Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
turvalisus

0 3 6,7% 6,7%

1 0 0% 6,7%

2 3 6,7% 13,3%

3 16 35,6% 48,9%

4 10 22,2% 71,1%

5 13 28,9% 100%

Kokku 45 100%

Tulevikus varvatavate personalitddtajate oskustase

Info ja kommunikatsiooni | Vastajate arv Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
turvalisus
0 5 11,1% 11,1%
1 1 2,2% 13,3%
2 1 2,2% 15,6%
3 10 22,2% 37,8%
4 12 26,7% 64,4%
5 16 35,6% 100%
Kokku 45 100%

Praeguste personalitdotajate oskustase
Koostdotarkvara Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 1 2,2% 2,2%
1 0 0% 2,2%
2 2 4,4% 6,7%
3 14 31,1% 37,8%
4 11 24,4% 62,2%
5 17 37,8% 100%
Kokku 45 100%

Tulevikus varvatavate personalitddtajate oskustase

Koostdotarkvara Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne suhteline sagedus
0 4 8,9% 8,9%
1 1 2,2% 11,1%
2 2 4,4% 15,6%
3 10 22,2% 37,8%
4 15 33,3% 71,1%
5 13 28,9% 100%
Kokku 45 100%

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Kirjeldav statistika — tarkvara ja tehisintellekti rakendamine

personalitédga seotud Ulesannetes

Tabel 1. Tarkvara ja tehisintellekti rakendamine organisatsioonis — aritmeetiline keskmine,

mediaan, standardhélve

Aritmeetiline | Mediaan | Standardhélve | Min | Max
keskmine

Tarkvara — hea mote rakendada organisatsioonis 4,49 5 0,589 3 5
Tarkvara — kasulik rakendada personalit6d 4,58 5 0,543 3 5
lilesannetes
Tarkvara — kasutamine pakub rahuldust 4,04 4 0,824 2 5
personalitdos
Tehisintellekt — hea mo&te rakendada 3,87 4 0,991 1 5
organisatsioonis
Tehisintellekt — kasulik rakendada personalito6 4,02 4 0,941 1 5
ilesannetes
Tehisintellekt — kasutamine pakub rahuldust 3,69 4 0,900 1 5

personalitdds

Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Tarkvarade ja tehisintellekti rakendamise kasulikkus — aritmeetiline keskmine, mediaan,

standardhalve

Aritmeetiline | Mediaan | Standardhélve | Min | Max
keskmine

Tarkvara — kiirem (ilesannete téitmine 4,47 5 0,588 3 5
Tarkvara — paremad t66tulemused 4,02 4 0,783 2 5
Tarkvara — lihtsam t60 tegemine 4,38 5 0,650 3 5
Tarkvara — kasulik 4,04 4 0,650 3 5
Tehisintellekt — kiirem lesannete tditmine 4,13 4 0,757 2 5
Tehisintellekt — paremad t66tulemused 3,76 4 0,773 2 5
Tehisintellekt — lihtsam t60 tegemine 4,07 4 0,780 2 5
Tehisintellekt — kasulik 3,56 3 0,867 2 5
Allikas: autori koostatud
Tabel 3. Tarkvara ja tehisintellekti kasutamise lihtsus — aritmeetiline keskmine, mediaan,
standardhalve

Aritmeetiline | Mediaan | Standardhéalve | Min | Max

keskmine

Tarkvara — dppimise lihtsus 3,49 4 0,968 2 5
Tarkvara — suhtlemine arusaadav ja selge 3,563 4 0,815 2 5
Tarkvara — paindlikkus suhtlemisel 3,42 4 0,917 1 5
Tarkvara — lihtsus kasutada 3,73 4 0,809 3 5
Tehisintellekt — dppimise lihtsus 3,13 3 0,894 2 5
Tehisintellekt — suhtlemine arusaadav ja selge 3,04 3 0,673 1 5
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Tehisintellekt — paindlikkus suhtlemisel

2,98

0,812

Tehisintellekt — lihtsus kasutada

3,02

0,723

Allikas: autori koostatud

Tabel 4. Tarkvara ja tehisintellekti rakendamise mdju organisatsioonile personalitods —
aritmeetiline keskmine, mediaan, standardhélve

Aritmeetiline | Mediaan | Standardhalve | Min | Max
keskmine
Tarkvara — sédstab aega 4,42 4 0,543 3 5
Tarkvara — tdhustab lilesannete taitmist 4,38 4 0,535 3 5
Tarkvara — suurem hulk taidetud tilesandeid 4,27 4 0,654 2 5
Tehisintellekt — s&éstab aega 4,02 4 0,783 3 5
Tehisintellekt — téhustab Ulesannete taitmist 3,87 4 0,757 3 5
Tehisintellekt — suurem hulk taidetud Gilesandeid 3,84 4 0,767 2 5

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Korrelatsioonianallilis — tarkvara ja tehisintellekti rakendamine organisatsioonis

Tarkvara — hea Tarkvara — kasulik Tarkvara — Al — heamdte Al — kasulik Al — kasutamine
mote rakendada rakendada personalitdo kasutamine pakub rakendada rakendada pakub rahuldust
organisatsioonis Ulesannetes rahuldust organisatsioonis personalitdo personalit6os

personalitdos

Ulesannetes

Tarkvara — hea mote 1,000

rakendada organisatsioonis

Tarkvara — kasulik 0,579** 1,000

rakendada personalitdd

Ulesannetes

Tarkvara — kasutamine 0,435** 0,541** 1,000

pakub rahuldust

personalitdos

Al — hea méte rakendada 0,322* 0,130 0,326* 1,000

organisatsioonis

Al — kasulik rakendada 0,372* 0,184 0,306* 0,302* 1,000
personalitdd Ulesannetes

Al —kasutamine pakub 0,197 0,000 0,302* 0,609** 0,714** 1,000

rahuldust personalitdds

Allikas: autori koostatud
* p<0,01
** n<0,05
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Lisa 6. Personalit66 planeerimine

Tabel 1. Personalitéd planeerimine — aritmeetiline keskmine, mediaan, standardhélve (pane
lisasse)

Aritmeetiline Mediaan | Standardhalve Min Max
keskmine

Uute oskustega todtajate 4,33 4 0,739
ligimeelitamine
Uued Oppe- ja arenguprogrammid 4,44 4 0,586
praegustele todtajatele
Uued Bppe- ja arenguprogrammid 4,36 4 0,679
uutele tbotajatele
Uued tootingimused 3,76 4 0,857
Senisest suurem meeskonnat6o 4,11 4 0,745
kasutamine
Uuendatud karjadrikujundamise 4,13 4 0,842
kriteeriumid
Uued t66-/tdosuhte korraldused 3,93 4 0,809
Uued preemiate ja hiivede vormid 3,80 4 0,944
Uued juhtimispraktikad 4,31 4 0,668

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Indeksite tabel, varbamisagentuurid

Al

A2

A3

Tehisintellekt (mida
tdhendab)

masindppe meetodil
automatiseerimine;

andmete kasutamine

automatiseerimine;

tulemuste
ennustamine;

andmete kasutamine

automatiseerimine;
teeb inimnuansi ara;

minupoolne sisend

Rakendusvdimalused
personalitdos

sihtotsing;

intervjuude
kokkuleppimine;

esmane labivaatus
(kandidaadi)

headhunting;
sihtotsing;
koolitus;

onboarding ja
offboarding

persoonade loomine

motivatsioon

sihtotsing;
intervjuud;

personalitto
operatsioonid;

sisseelamisprogrammid,;

koolitused

Rakendusvdimalused
organisatsioonides

Infotehnoloogia;
organisatsioon, kus on
suuremahuline
varbamisvajadus;

keskmised ja suured
organisatsioonid;

varbamisagentuurid

Infotehnoloogig;
Meditsiin;
Finants;

targalt tehes on kdikjal
voimalik;

Suurus pole oluline,
oleneb eesmérgist

igas organisatsioonis
oleks voimalik

Valjakutsed
rakendamises

sisseelamine;

0ige hindamine ja
kontrollimine;

inimeste/kandidaadi
avatus, samuti
juhtkonnaavatus;

andmed, dpib
konkreetse kultuuri
pealt vastuseid, hakkab
teisi valistama;

rahaline kulu
kommunikatsioon

personal touch;
diskrimineerimine;
ei sobi kdikidele
ametipositsioonidele;
(varbamises)

vanus;

vigade hulk;

vahesed andmed;

tootajaon ettevaatlik -
delikaatsed teemad;

kommunikatsioon

Tehnoloogiate
olemasolu;

keeruline tiles ehitada;
ei Uhildu stisteemidega;

valmisolek kasutada -
uuendusmeelsus;

inimeste harjumuste
muutmine;

kandidaadi hirm, kuidas
see tootab;

Personalitodtaja
tehnoloogiline
teadmine;
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finants;
koik ei taha kasutada
(kandidaadid)

Kasutegurid
rakendades

aja kokkuhoid,;

otsides mingit
spetsiifilist oskust -
lintne selekteerida;

efektiivsem ja
produktiivsem t60;

automatiseeritus;

téémotivatsioon - saab
tegeleda véartust loovate
asjadega;

protsessi kiirus

kiirus;

tulemuste ennustamine
ja analliisimine;

ennetamine

aja kokkuhoid,;
vigade valtimine;

stressi véhendamine

Keda kaasata?

juhtkond;
personaliosakond;
IT,

juristid;

edasi oleneb sellest,

milline on kasutusse
voetav lahendus

juristid,;
finantsosakond:;
juht;

IT

oma ettevottes kbiki;

suuremas
organisatsioonis
vitmeisikuid, kes
peavad seda pariselt
kasutama

Personalitdotaja
oskused

arusaam, mida
tehisintellekt teeb;

IT teadmised;

varasem kokkupuude
erinevate platvormide-
susteemidega;

uuendusmeelsus;
teadmised
organisatsioonist, mis
on vajadused

tehisintellekt ise

Tehnoloogia teadmised,
kuidas kasutada, kuidas
asjad omavahel
Uhilduvad

Uuendusmeelsus;
Soov tehatdodd
paremini, kiiremini,

efektiivsemalt;

huvi andmete vastu

Personalitdotaja
hoiakud

pdnev asi;

soltub sellest, kus

Avatud katsetama;

ajale jalgujadmineon

armastan vidinaid ja
pluginaid,
ei ole selles kohas, et

lahendataks kdige hullem selle vajadust peaks
néagema;
avatud katsetama
Kes vastutab? oleneb  sellest,  kes | Jagatud vastutus; andmete leke -

lahenduse on valja
tootanud;

ei ole Uksikisiku st

info véljaandmine ei
tdhendaseda, et minu
vastutus 1dppeb

teenusepakkuja;

oleneb kas saab
lahendada - personal
touch on oluline

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Indeksite tabel, vaikesed organisatsioonid

V1

V2

V3

Tehisintellekt (mida
tdhendab)

tehnoloogiaabil t66
lihtsustamine;
connecting people
with the right
positions;

asendab mingisuguseid
lihtsamaid tilesandeid;
automatiseerimine
andmete pealt;

mdotlev arvuti, motlev
programm;

slinteesib métet ja
analuusib asju;

liiga laialdaselt
viitamine, viidatakse
masinBppele, mis ei ole
tehisintellekt;

Opivbime eelnevast
kogemusest;

andmete tootlus;
automatiseerimine

Rakendusvdimalused
personalittos

Lepingud;
Onboarding
CVde analliis;

toolepingute
korrashoid/automatiseeri
mine;

ATSile juurde
integreerimine -
videointervjuud;

CVde labivaatamine

sihtotsing;
CVde labivaatamine;

personalit6o
operatsioonid

Ukskoik, mis
personalitéd analtsile;

Rakendusvdimalused

Finantssektor,

Infotehnoloogia;

suuremad

organisatsioonides pangandus, Kiirelt kasvav ettevote; organisatsioonid
audiitorettevotted;
Suuremad
organisatsioonid

Valjakutsed vajadus rahastus; tldine teadlikkus

rakendamises

rakendamiseks;

ei ole vdimalik ainult
CV pdhjal delda, et
inimene ei sobi vOi
sobib;

ei sobi
vaiksematesse,
ressursipuudus;
tootajaoleks
frustreerunud;
kandidaat arvaks, et
ebadiglane;

t66jou voolavus voib
suureneda;

inimlik touch
vaheneb

juhtkonnaveenmine;
ei sobiks start-upi;

GDPR;

andmetootluse
kisimused;
kasutajate vanus;

inimlikkus kaob &ra
(kandidaadid);

otsused tootajate heaolu
puhul ei tekita
personaliseeritud tunnet

teemast;
rakendades oled
katsejanes;

ei tohi otsust votta
100% tdena;
Opikover on suur;

mis on soovitud
lisavaartus sellest;

veaprotsentide
maoistmine - vimekuse
piir;

valesti Opetamine =
kehvad tulemused;

ei sobi kdikidesse
toollesannetesse
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(administratiivsed
llesanded vs inimeste
elu mgjutavad)

kommunikatsioon;
peale implementeerimist
hoolitsemise

unustamine;

hind

Kasutegurid
rakendades

aja séastmine;
vahendab peavalu
personalijuhile

vaiksemate iilesannete
lihendamine;
ajakulu véhendamine;
tooefektiivsus;
produktiivsus;

inimeneei ole
skaleeritav, masin on;

t66jou kokkuhoid;

vadrtuslikumatodga

t60joupanuse mdistlik tegelemine
suunamine
Keda kaasata? Koiki; Juhtkond:; IT;
Juhtkond peab See osakond, mis on
teadma tehisintellektiga otseselt | otsene juht
seotud,;
Juristid
Personalitdotaja Organisatsiooni GDPR ja kuidas see tehisintellektist endast;
oskused protsesside andmetega seotud on;

teadlikkus;

seadused, teadmised
toolepingutest;

arvuti kasutamise
oskus;

tehisintellekti reaalne
toimimine

oskus slisteeme kasutada;
teadlikkus, miks vaja on;

Tehniline pool

teadmised tulevad
katsetades;

vaja uurida, kes kasutab,
kogemuslugude
lugemine

Personalitootaja
hoiakud

vaja testust, et see
tootab teiste
organisatsioonide
peal;

valismaa teema;
harjumatu;

ei nde kasutamas

Kaaluks kasutusele véttu
- oleneb, mis funktsiooni
taidab

suurepérane viis kuidas
manuaalset t66d
vahendada;

peab olema
vaartuslikum kui
inimese palkamine;
avatud kasutamisele

Kes vastutab? Personalijuht

Vaja on policy’t;

Juht - varbamisjuht,
personalijuht;

Personalispetsialist ei saa
vastutada

Ei tohi tiks inimeneolla,
meeskonnatdo

Oleneb milline on sisu

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Indeksite tabel, keskmise suurusega organisatsioonid

K1

K2

K3

Tehisintellekt (mida
tdhendab)

robot;

toimetab selle jargi,
mida inimene sisse
s0odab;

robot, kellel on inimese
aju;
inimese vdimed;

paned kriteeriumid paika

arvutiprogramm, mis
teeb mingit t66d
kriteeriumite alusel,
kuiva t6o tegija
programm;

Opivoime vOi eelnevate andmete
pohjal raamistik/sisend tuleb
etteanda
Rakendusvdimalused | koolitused:; esmane selekteerimine; CVde labivaatamine;
personalittos dokumentide intervjuude
haldamine CVde labivaatamine; kokkuleppimine;
personalinfostisteem lihtsamataseme
intervjuud;
rahulolu uuringud; to6lt
lahkumine;
rutiinsemad asjad; aja-
ja andmemahukumad
tlesanded
Rakendusvdimalused | Pangandus; IT, igal pool saaks
organisatsioonides IT, riigiasutused,; rakendada;
suurettevotted suuremates keskmine vdi suur
organisatsioonides ettevote
Valjakutsed tahe rakendada; eelarve; vdga hea andmebaasi

rakendamises

kuluefektiivsus?;
omaksvetmine;

vanemad todtajad;
tootajaei oleks
alguses positiivselt
meelestatud;

ei sobi koikidesse
rollidesse

ei sobi organisatsiooni,
kus on vanem kollektiiv;

valmisolek Oppida; vead,
usaldus; robotlik info -
personaliseerituse

puudumine;

tootajad voivad olla
skeptilised

olemasolu;

rahaliselt mottekas?;
eetilisuse kiisimus
valdkonna juures;

halvasti Ules seatud,
halvad andmed =
suurendab eelarvamusi,
maha raisatud aeg;

oskus kasutada; finants;
ei sobi kdikidele t66
osadele;

ei sobi vanematele
inimestele - harjumatu;

personal touch

Kasutegurid
rakendades

enda mottetud
liigutused jadvad éra;

ei teki nii palju vigu sisse
kui tootab;

rolli asendamine;
mahukad tlesanded =
ajaressursi
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ajakulu;

vaimne tervis

kiirem to0Oprotsess;
ettevote paistab
innovaatilisem
valjaspoole;

efektiivsem t60

suurendamine;

héasti tles seatud Al
vahendab eelarvamusi

Keda kaasata?

kdik osakonnad;
tugiteenused;

insenerid;

personaliosakond;

Personalitdotaja;

IT; partner, kellelt

juhatus; ostetakse;
varbavad juhid ja tiimid;

personaliosakonna juhid

juhatajaja

spetsialistid

Personalitotaja
oskused

koolitusvajadus;

(varbamis)protsessi
teadmine ja selgelt

kuidas tehisintellekt
tootab

kuidas tehisintellekt
tootab - kasutamise
oskus IT oskused:;

sOnastatud kuidas see mdjutab kogu
pdhimatted protsessi;
koolituste vajadus
Personalitotaja pdnev asi; avatud kasutamaon avatud kasutama; tuleb

hoiakud

tervitaks kasutamist

uurinud ka- CVde
labivaatamine

vaadata, kus on sobilik;

hasti (iles seatud = suur
abi

Kes vastutab?

varbaja voi
personalispetsialist,
kes kasutas

see kes implementeeris;

see kes tematddd peab
kontrollima

Personalijuht;

Tehnilineviga - IT vdi
arendaja

Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Indeksite tabel, suured organisatsioonid

S1 S2 S3
Tehisintellekt (mida automatiseerimine; erinevad programmid, digesti programmeeritud
tdhendab) masindpe; mis teevad t60 tooriist;

andmete kogumine,
tootlemine,
funktsioone peale
ehitamine;

asendab inimest

lihtsamaks;
automaatne Ulesannete
taitmine;

tehisintellekt salvestab
andmed ja dpib sellest;
imiteerib kaitumist

salvestab
informatsiooni;

tark tooriist;

varasemad kogemused

Rakendusvdimalused
personalittos

Koolitused;

kandidaatide
hindamine (ka
sisevarbamistel)

intervjuude kokku
leppimine;
CV-de labivaatamine;

automaatne palkade ja
aktsiaoptsioonide
arvutamine;

tootajatele ja juhtidele
asjade meelde tuletamine;

andmete tdotlemine

esmane selekteerimine;
personali arendamine;

personaliarvestus

Rakendusv@imalused
organisatsioonides

valdkond pole nii
oluline, peaasi, et on
vajadus;

suurettevotted

Tehnoloogiaettevétted,;
logistikaettevotted;
haridusametid;

kisimus, millises
valdkonnas ei saa
rakendada;

suurettevotted

kdikjal saaks kasutada

Véljakutsed
rakendamises

eelarve/kulud,;
vajadus, mida see
lahendab;

eelarvamused;

implementeerimise
keerukus kui ei
moista stisteemi =
vead;
diskrimineerimine;

ei pruugi koikides
riikides todtada;

tookéaigus tuleb
rohkem infot juurde;

peab olemas olema mingi
arv tootajaid,;

andmete hulk juba
varasemalt stisteemid
paigas;

toe ja infrastruktuuri
olemasolu;

finants;
vaiksematel ettevotetel -
kallis, dra tasumine

kasutajate oskused;

organisatsiooni
vastuvotlikkus ja

varasemad tooriistad,
mis suhtlevad
omavahel;

investeeringu
maistlikkus;

peab olema kahepoolne
koost00;

alguses ajakulukas;
inimressurss, kes sellega
tegeleks;

andmete hulk; hirmud
andmete kasutamise ees
(tootaja);
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inimlik aspekt kaob;

valmidus seda Gppida;

eeltdo peab olema
organisatsioonil tehtud;

seadused kommunikatsioon mis on vajadus
(kandidaadid) - usalduse | kasutada;
puudumine hirmude mahavdtmine
Kasutegurid objektiivus; ajasdast; teeb administratiivse t66
rakendades ajavoit; vigade vahendamine; ara;
administratiivse t66 raha sadstmine;
vahenemine saab vaartuslikuma
jatab organisatsioonist tooga tegeleda
innovaatilisema-
efektiivsema mulje
Keda kaasata? IT; Juhid; kogu véarbamistiim;

IT turvalisuse tiim;

susteemi haldaja;

Personaliosakond;

kdik need, kellega koos

arijuhid;

juristid; to0tame
Personalitdotaja tehisintellekti Tehnoloogiaoskused; koolituste vajadus;
oskused protsess;

arvutikasutamise
oskus;
tehnilised oskused;

koolituste vajadus

susteemide oskused
valmisolek muutuseks -
ei pea spetsiifilisi oskusi
olema;

arvuti kasutamise oskus

tarkvaradega to6tamise
kogemus;
arusaam protsessidest;

seadusandluse nuansid

Personalitdotaja
hoiakud

avatud kasutama;

kogu protsessi
arvutile ei annaks

Oleks ndus kasutusele
vOtma;

vdaga palju positiivseid
efekte;

pbnev lahendus;
arenguetapp

Néaeb kasu

Kes vastutab?

Jagatud vastutus;

implementeerimistii
m

Personalitdotaja -
tehisintellekt ei vota
vastustust tulemuse eest
ara;

andmete leke - see, kes
tehisintellekti haldab

tehisintellekt ei vastuta;

varbaja, juht ja
personalijuht

Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Lihtlitsents

Lihtlitsents I6putdo reprodutseerimiseks ja 16putdd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina Marta Maria Kasepuu

1. Annan Tallinna Tehnikaulikooliletasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tehisintellekti kasutamine personalitdds Eestis — rakendamise véljakutsed,
mille juhendaja on Aive Pevkur,

1.1 reprodutseerimiseks 18putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikatlikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoriiguse kehtivuse
tahtaja IGppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaulikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I1dppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsiandmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid 6igusi.

02.01.2023 (kuupéaev)

L Lihtlitsents ei kehti juurdepd&supiirangu kehtivuse ajal vastavalt ulibpilase taotlusele I6putddle
juurdepaasupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, véaljaarvatud tlikooli 8igus
16putdod reprodutseerida tiksnes séilitamise eesmargil. Kui 16putdd on loonud kaks voi enam isikut oma thise
loomingulise tegevusega ning 18putdd kaas- vdi thisautor(id) ei ole andnud I6putddd kaitsvale Ulidpilasele
kindlaksmaaratud tahtajaks ndusolekut 16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt liht litsentsi
punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud téhtaja jooksul ei kehti.
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