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ABSTRAKT

To66 pealkiri on: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

Kéesoleva bakalaureusetoo eesmirk oli selgeks teha raamatupidajate, finantsspetsialistide
ja firmajuhtide teadlikkus inimressursside arvestusest ja selle pidamise vajalikkus Eestis. Lisaks
oli autoril tdhtis vélja selgitada nii uurijate kui ka tema uuringus osalejate seisukohad
inimressursside kajastamisest. Uuringu lidbiviimiseks oli kasutatud kvantitatiivne uurimismeetod,
milleks oli koostatud raamatupidajate, finantsspetsialistide ja firmajuhtide arvamuste
kindlakstegemisele suunatud ankeetkiisitlus. Samuti kasutas autor kvalitatiivset uurimismeetodit,
mis hdlmas siigisel 2016 raamatupidajate ja juhiga 14bi viidud intervjuud.

Uuringu kéigus selgus, et raamatupidajad, finantsspetsialistid ja firmajuhid on véhe
teadlikud inimressursside arvestusest, kuid vaatamata sellele peavad nad selle pidamist Eestis
vajalikuks. Teoreetiliste ldhenemiste uurimisel oli selgitatud vilja, et uurijate seisukohad
inimressursside kajastamise kohta ei sobi omavahel kokku. Nende poolt oli pakutud
inimressursside kajastamine kas varana, kuluna voi tingimusliku kohustisena. Enamik uuringust
osalejaid aga arvab, et inimressursse peab kajastama majandusaasta aruande lisades.

Uuringu tulemustele tuginedes voib viita, et paljud inimressursside arvestust puudutavad
asjad jadvad silamaani selgitamatuks, mis viitab sellele, et inimressursside arvestus nduab selle

uurimise jatkamist.

Votmesonad: inimressursid, inimressursside arvestus, HRA, immateriaalne pdhivara,

inimressursside hindamismeetodid, inimressursside arendamismeetodid



SISSEJUHATUS

Kaasaegses maailmas toimuvad muutused viljendavad olulist moju ettevotete tegevusele.
Kuna ettevotete arv pidevalt kasvab, toob see olukord ka ettevotete vahelist konkurentsikasvu.
Selleks, et saavutada edu ja hea maine oma tegevusalal, on tdhtis plistitada eesmérke, mille tditmine
ei ole vdimalik ilma inimressursside panuseta. Mida rohkem on inimressursid arenenud ja
kohandatud maailmas toimuvatele muutustele (tehnoloogia areng, majandusliku olukorra
muutused), seda rohkem on ettevottel voimalusi saada edukas oma sihtturul. Koik eespool toodud
viitab tdotajate tdhtsusele ettevotete tegevuse jaoks. Samal ajal aga ei arvestata neid
raamatupidamislikult kui vaértuslikku ressurssi, vaid ndhakse neid pigem kuluna.

Kéesolevas bakalaureusetds jétkatakse samanimelise uurimistéo raames siigisel 2016
alustatud uuringuid. Autori teema valikule avaldas mdju inimressursside arvestust puudutava
teema aktuaalsus tdnapdeval. Aktuaalsus seisneb koigepealt selles, et vaatamata inimressursside
tédhtsusele, mida rdhutavad nii ettevotted kui ka inimressursside uurijad, ei leitud silamaani nende
jaoks finantsarvestuse seisukohalt sobivat kajastamise viisi. Seega peab autor tidhtsaks aru saada
selle pdhjustest ja uurida seisukohti inimressursside kajastamisest.

T66 uuritavaks objektiks on inimressursside arvestus. Tods uuritakse inimressursside
arvestuse olemust, varasemaid uuringuid inimressursside arvestusest ja nendest kaasaegseid 14bi
viidud uuringuid.

Uurimisprobleem seisneb selles, et inimressursside arvestus ei ole tdnapdeval hasti
arendatud ja praktikas laialt kasutatav, seega on tdhtis selgeks teha raamatupidajate,
finantsspetsialistide ja firmajuhtide arvamus selle pidamise vajalikkusest Eestis.

Antud t66 eesmargiks on selgitada vilja nii raamatupidajate ja finantsspetsialistide kui ka
firmajuhtide informeeritus inimressursside arvestusest ning nende arvamused selle pidamise

vajalikkusest Eestis.



Uuringu labiviimiseks peab autor tditma iilesandeid, milleks on inimressursside arvestusest
teoreetiliste kisitluste iilevaate tegemine, nendest kaasaegsete uuringute iilevaate esitamine,
voimalike inimressursside hindamis- ja arendamismeetodite kisitlemine ning kiisitluse ldbi viimine
selgitamaks vélja nii raamatupidajate, finantsspetsialiste kui ka firmajuhtide informeeritus
inimressursside arvestusest ja nende arvamused selle vajalikkuse kohta.

Autor esitab kolm uurimiskiisimust. Esimene kiisimus on sonastatud jargmiselt: “Kui
vajalik on inimressursside arvestuse pidamine Eestis?”. Teine kiisimus on “Kui teadlikud on Eestis
raamatupidajad, finantsspetsialistid ja firmajuhid inimressursside arvestusest?”. Kolmandaks
kiisimuseks on “Kuidas peab inimressursse kajastama?”.

Kéesoleva bakalaureusetod sisu on jagatud kaheks osaks. Esimeses peatiikis tuuakse
inimressursside ja nende arvestuse olemus, samuti késitletakse varasemad ning aastatel 2013-2016
1dbi viidud uuringud. Lisaks tuuakse antud peatiikis inimressursside arvestuse eelised ja puudused.

Teine peatiikk hdlmab t66 praktilist osa. T66 koostamisel kasutab autor lisaks uurimistoos
labi viidud kvalitatiivsele uuringule ka kvantitatiivset uurimismeetodit.  Praktilise osa
labiviimiseks koostatakse ankeetkiisitlus, mille kaudu selgitatakse vélja, kuidas suhtuvad nii
raamatupidajad ja finantsspetsialistid kui ka firmajuhid inimressursside arvestusse, milline on
nende informeeritus sellest, kuidas nad hindavad selle vajalikkus Eestis ning milliseid
inimressursside vOimalikke hindamistegureid ja arendamismeetodeid nad kasutavad voi

kasutaksid.



1. INIMRESSURSSIDE ARVESTUSE KASITLUS

Peatiikis 1 késitletakse inimressursside ja nende arvestuse olemust, tehakse iilevaade
kaasaegsetest uuringutest inimressursside arvestusest, samuti tuuakse selle eelised ja puudused

ning inimressursside vdimalike hindamis- ja arendamismeetodid.

1.1. Inimressursside olemus

Tédnapdeva majanduses mingib suurt rolli immateriaalne vara. Eriti véirtustatakse
inimressursse. Inimressursse (ing. k. Human Resources) voib iseloomustada kui ettevotte todtajate
teadmiste ja oskuste kogumit. To6tajad on iga ettevotte siida, kuna nende teadmised, oskused,
Oppimis- ja arenemisvOimed aitavad kaasa ettevotte pidevale kasvule ja selle ditsengule turul.

Eksisteerib mitu erinevat seisukohta termini ,,inimressursid* tdhendusest. Pandurangarao jt
arvates on imiressursid iga ettevotte kdige vadrtuslikumad ressursid ning neid ei saa masinatega
asendada. Ténu pidevale tehnoloogia arengule kasvab vajadus asjatundlike spetsialistide jérele, kes
on voimelised kdorgtehnoloogilisi protsesse juhtima. (Pandurangarao et al. 2013) Edom jt
seisukohalt soltub iga ettevotte edukus toGtajate voimest efektiivselt kasutada teisi ressursse nagu
maa, tehnika ja raha, mis viitab sellele, et nende arvamus on eespool mainitud uurijate omale
lahedane. (2015)

Samuti rShutatakse mitut joont, mis iseloomustavad inimest kui inimressurssi. Arvatakse,
et inimene Kui ressurss peab oskama piistitada isiklikke eesmirke, ndidata iiles algatusvdimet ning
kohaneda erinevate muutustega. Samuti peab ta suutma ennast arendada ja organiseerida, oppida
ning avaldada mdju teistele. (Naumova 2012) See tdhendab, et inimene kui ressurss on iga protsessi

pidevalt arenevaks ning oma to6voimete suhtes otsuseid langetavaks pdhiosaks.



Oli pakutud ka teine arvamus inimressurssidest, mille kohaselt peab inimressursse
késitlema kolmest erinevast vaatenurgast ehk kui inim-, struktuuri- ning kliendikapitali.
Inimressursid kui inimkapital kujutavad endast tootajate kogemused, teadmised, hoiakud ning
voimed ennast arendada ja dppida. Inimressursside kohaselt tdhendab struktuurikapital ettevdttele
kuuluvaid andme- ja kliendibaase, brinde, tarkvarasid, klientide, tarnijate ja koostddpartnerite
vaheliste suhete slisteemi ning organisatsioonilisi struktuure. Struktuuri mainides on tdhtis lubada
igal to6tajal osaleda ettevdtte toOs ning saada juurdepédsu eespool mainitud vahenditele. Klientide
suhtes mingivad inimressursid ka olulist rolli, kuna nad esindavad ettevotte ja selle klientide
vahelisi suhteid, mis toovad ettevéttele kasumi. (Wayne 1998)

Lisaks viidetakse, et inimressursid on iga ettevotte kdige tdhtsam kapital, rikkus ning
konkurentsieelise allikas. Inimressursside olulisus seisneb ka selles, et nende abil saavutavad
ettevotted oma eesmérke. (Yousefimanesh 2016)

Moghadam jt arvates on inimressurssidel oluline mdju ettevotete arengule. Uurijad
rohutavad seda, et inimressursid on kdigepealt oskused, kompetentsid, voimed, tdoiilesannete
tditmise kdigus saadud ja selleks hetkeks juba omandatud isiklikud teadmised. Samuti nad
maédratlevad inimressursse kui ettevotete kogemuste reservi. (Moghadam 2017)

Inimressursse voib kisitleda kui investeeringutest saadud hiivitist, mis toob kasu
,omanikule®. Inimressursside puhul tehakse investeeringud koolituste, tervishoiu ning kultuurse
taseme tostmise kaudu. (Dobrovinski, Demjanenko 2011) Enamik inimressursside uurijaid arvab,
et tihest kiiljest peab inimressursse kasitlema kui ettevdtte poolt tehtavaid kulutusi tootajate
teadmiste ja oskuste arendamisele, teisest kiiljest aga kui indiviidiga saadud teadmiste, oskuste,
kompetentside ja motivatsiooni kogumit, mida saab rakendada oma tooalal. (Bdlkov 2011)

Lahtudes toodud seisukohtadest leitakse inimressursid viga vaartusliku ettevotete osana,
kuna nad avaldavad olulist mdju nende tegevusele. Seega peetakse tinapdeval tdhtsaks teemaks

inimressursside arvestust, mida késitletakse kidesolevas peatiikis.



1.2. Inimressursside arvestuse olemus

Termin ,,inimressursside arvestus® hakkas populaarseks muutuma juba 60 aastatel.
Inimressursse hakati késitlema erinevates artiklites kui inimressursside rahalise véirtuse
mootithikut. (Guthrie, Murthy 2009) Tihti késitletakse inimressursside arvestust kui arvestuse ja
inimressursside juhtimise kombinatsiooni. (Moghadam 2017) Seda vdib iseloomustada kui
siisteemi, mis pakub infot muutustest, mis toimuvad inimressursside suhtes. See hdolmab eelarve
koostamist ning aruandlust inimressursside maksumusest, sh palga- ja koolituskulud. USA
Raamatupidajate Assotsiatsiooni Komitee kirjeldas inimressursside arvestust kui protsessi, mis
hdlmab endas inimressursse puudutava informatsiooni tuvastamist, modtmist, hindamist ning selle
jagamist viliste infotarbijatega. (Cherian, Farouq 2013)

Inimressursside arvestus oli kirjeldatud kui protsess, mille kdigus hinnatakse ettevotete
poolt tehtavaid kulutusi tootajate varbamisele, t66le votmisele, koolitamisele ja arendamisele.
(Edom et al. 2015) Sellest definitsioonist 1dhtudes peetakse diglaseks inimressursside kajastamist
Kuluna.

Inimressursside uurijad toovad moned inimressursside arvestuse eelised. Nende arvates
mojutaks inimressursside arvestus inimressursside juhtimise suhtumist tootajatesse kui ettevotte
ressurssi. Selle modju esineks kdigepealt otsuste langetamisel inimressursside suhtes.
Inimressursside juhtimise seisukohalt on tdotajate tdhtsus korge, seega keskendub see nende
efektiivsuse tdstmisele. Inimressursside arvestus voimaldaks edastada kasuliku info
inimressursside vairtuse nditajatest, mille pohjal oleks voimalik analiiiisida to6tajate tehtava t66
produktiivsust ning teha otsused nende suhtes. Samuti teeks selle kasutuselevott inimressursside
juhtimise paremaks tdnu to6tajate arendamiseks Kkasutatavate ressursside optimeerimisele.
(Trussell, Dobbins 1976)

Inimressursside finantsmdju kasvu tottu ettevotete tegevusele hakati rohkem tdhelepanu
poorama kiisimusele, mis késitleb inimressursse kui finantsaruannete osa. (Hai, Ku 2004) Mdned
inimressursside uurijad arvavad, et inimressursid peavad kajastuma bilansis. Nad eeldavad, et
inimressurssidesse tehtavad investeeringud kapitaliseeritakse ja amortiseeritakse vastavalt teisele
varale. (Smith 2010) Arvatakse, et iga inimressurssidega seotud investeeringu amortiseerimisel

tuleb arvestada kas tootaja eeldatavat toGtamisaega voi investeeringu eeldatavat kasulikku eluiga.



Antud seisukoha seletamiseks tuuakse niitena investeering tootajate koolitamisele. Kui tootaja
1abis koolituse, mille tulemusena sai ta vajaliku kogemuse eeldatavasti kolmeks aastaks ning jatkab
tootama ettevottes, kes antud koolituse korraldas, amortiseeritakse selle investeeringu maksumus
kolme aasta jooksul. Juhul, kui ta jddb to6tama vaid kaks aastat, amortiseeritakse see kahe aasta
jooksul ja iilejadnud osa kantakse maha. (Flamholtz 1999)

Theeke seisukohalt ei ole inimressursside arvestuses tootajate kui vara kajastamine
raamatupidajate poolt aktsepteeritud. Pohjuseks toob ta seda, et inimressursid ei ole ettevottele
kuuluv vara nagu niiteks masinad, hooned jm. Tema arvates peab inimressursse kajastama pigem
tingimusliku kohustisena. (Theeke 2005) Tingimuslikuks kohustiseks nimetatakse voimalikku voi
eksisteerivat kohustist, mille realiseerumine ei ole tdendoline voi mille suurust ei ole voimalik
piisava usaldusvaidrsusega modta. Need kohustised bilansis ei kajastu, kuid olulisi tingimuslikke
kohustisi puudutav informatsioon esitatakse majandusaasta aruande lisades. (RTJ 8)

On arvatud, et inimressursside arvestus peaks oluliselt mojutama ettevotete tegevust. Kuid
vaatamata seda, et inimressursside arvestust kisitleti paljudes artiklites ja raamatutes, oli see
kritiseeritud paljude uurijate poolt. Peale teoreetilisi ja empiirilisi puuduseid on leitud, et
inimressursside arvestus ei ole veel hésti arendatud ning selle rakendamine ei olnud piisav. Uurijad
iseloomustasid  inimressursside  arvestust kui keerulist halvasti arendatud protsessi
raamatupidamises. (Guthrie, Murthy 2009) James Connan selgitas inimressursside arvestuse
keerukust sellega, et on raske selgeks teha mingite inimressursse puudutavate tegevuste vairtus
nagu nditeks asenduskulud, tegelik t66jou voolavus, ettevottes kasutatavate koolitusprogrammide
moju inimeste t60 kvaliteedile jm. Tdsiseks probleemiks peetakse ka seda, et ei ole veel kehtestatud
inimressursside vairtuse modtmise standardeid, kuna ei ole méératud tegureid, mille jargi
hakatakse neid hindama. (Cannon 1974)

Tuuakse vilja ka inimressursside arvestuse ndrkused psiihholoogia seisukohalt. Need
puudused voivad seisneda selles, et kui vdetakse mingi rahvusvaheliselt tunnistatud
inimressursside vairtuse hindamise meetod vastu, voib see tekitada madalama hinnangu saadud
tootajatel alavddrsuskompleksse. See vOib omakorda mojutada nende t66 kvaliteeti.
Inimressursside vairtuste modtmine ja omavahel vordlemine voib viia selleni, et todtajad hakkavad

vastavalt oma véartusele ndudma kas preemiaid voi kompensatsioone. (Kalpana 2016)
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Vorreldes uurijate arvamusi voib jareldada, et puudub iihtne seisukoht inimressursside
kajastamise kohta. Erinevad uurijad ndevad neid kas varana, kuluna voi tingimusliku kohustisena.
Antud seisukohtade vastuolu ning uurijate poolt méératletud puudused viitavad sellele, et

inimressursside arvestuse edaspidine uurimine ja arendamine on ikkagi vajalik.

1.3. Kaasaegsed uuringud inimressursside arvestusest

Varasemast inimressursse kisitletava kirjanduse uurimisest selgitas autor, et kuigi enamik
inimressursside uurijaid arvab, et inimressursside arvestus on ettevotete jaoks tdhtis, on leitud
mitmed puudused, mis takistavad inimressursside arvestuse rakendamist. Alapeatiikis 1.3. on
toodud tilevaade inimressurssidest tehtud uuringutest aastatel 2013-2016.

Hossain jt, kes uurisid antud probleemi aastal 2014, joudsid jarelduseni, et kuigi peetakse
inimressursside arvestust tdnapdeval vdga kasulikuks vahendiks oluliste otsuste langetamisel,
puuduvad veel inimressursside vaartuse hindamiseks vajalikud standardid. Uurijate arvates voiksid
juhid kasutada inimressursside arvestust tdOtajate manipuleerimiseks, nditeks karistuse korral
alandada nende vaartust. Nad samuti rohutasid, et kulutused td6tajate koolitamisele ja arendamisele
tuleb késitleda pigem kui investeeringuid varasse aga mitte kuluna, kuna inimressursid aitavad
kaasa ettevdtete tulevasele kasu saamisele ja produktiivsuse tostmisele. Uurijad arvavad, et kui
oleks teada inimressursside niiidisvédrtus, aitaks see ettevotte juhtkonnal teha kindlaks nende
kvalifikatsiooni tdstmise vajadus. Lisaks, pakuks inimressursside kajastamine bilansis
vilistarbijatele rohkem kasulikku infot ettevdtete kohta, mis voiks mojutada nende otsuseid neid
huvitava ettevotte suhtes. (Hossain et al. 2014)

Kuigi on pakutud mitmeid vdimalikke inimressursside védrtuse mootmise mudeleid, igal
neist on oma puudused. Inimressursside védrtuse hindamine on véga keeruline, kuna on palju
tegureid, mida voiks kasutada nende véaédrtuse modtmisel. Puuduseks peetakse ka inimressursside
eluea kindlaksmédramise vOimatust, mis omakorda takistab nende tulevase véirtuse leidmist.
Uurijad vdidavad, et kuna tootajad ei kuulu ettevottele nagu vara, tekib probleem inimressursside
kajastamises varana. Peale selle rohutatakse, et selleks, et rakendada inimressursside arvestust,

peab ldbi viima inimressursside auditi, mis on samuti péris raske protsess. (Rahaman et al. 2013)
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Ijeoma ja Aronu arvates mojutaks inimressursside arvestuse rakendamine ettevotete
tegevust positiivselt. Nad on samuti ndus eespool toodud arvamusega, mille kohaselt peaks
inimressursse kajastama varana kuid mitte kuluna. Uurijad usuvad, et rakendades inimressursside
arvestust muutub todtajate suhtumine oma todsse. Neil tekib motivatsioon oma ametialaseid
teadmisi ja t60 kvaliteeti paremaks muuta, mis omakorda mojutab nende véértust inimressursside
arvestuse seisukohalt. (Ijeoma, Aronu 2013)

Professor Kalpana aga véidab, et on raske inimressursse seostada konkreetse bilansi kirjega,
sest midagi inimressurssidega seonduvast voib vaadelda kas varana voi kohustisena. Samuti toob
raskused inimressursside vairtuse mootmise standardite puudus. Professor rdhutab, et juba loodud
mudelites on oma puudused ning on vaja kas neid edasi arendada voi vilja tootada uut mudelit.
Tema arvab, et tdnapdeval on vOimalik inimressursside vdirtust moota vaid nendele tehtud
kulutuste kaudu. Nende omaduste nagu kogemused, teadmised, kompetentsid jm jérgi ei saa
inimressursside vairtust madratleda. Samuti on ebaselge, kuidas peab inimressursse amortiseerima,
kas amortisatsiooniméér peab olema kdigi ressursside suhtes vOrdne vdi varieeruda vastavalt
nendele kehtestatud vaartustele. (Kalpana 2016)

Londoni Arikooli professor Higson ei ole tipsel arvamusel, kuidas peab inimressursse
kajastama. Uhest kiiljest on tema arvates inimressursid pigem immateriaalseks varaks. Vastavalt
Eesti Raamatupidamise Toimkonna juhendile (RTJ) on immateriaalseks varaobjektiks objekt, mis
el oma fiilisilist substantsi ning on teisest varast eristuv mittemonetaarne vara. Bilansis
kajastamiseks peab tal olema jargmised tunnused: selle kontrollitavus ettevdtte poolt, selle
kasutamisest tulevikus kasu saamise tdendosus hing selle soetusmaksumuse usaldusvéirse
hindamise vdimalikkus. (RTJ 5) Siin tekib probleem, mis oli juba varasemalt kisitletud teiste
uurijate poolt. Ettevotted ei saa todtajaid soetada, jarelikult nende soetusmaksumust méératleda ei
ole voimalik. Teisest kiiljest vaatleb ta probleemi jiargmiselt. Higson toob niitena tddlepingu
solmimise. Todlepingu sdlmimisel tekivad todandja ja todvotja vahel toosuhted, mille tulemusena
toovotja kohustub osutama tddandja ettevotet puudutavaid teenuseid. Jarelikult omab t6dandja
mingi moju té6votja ning omakorda tema intellektuaalse kapitali jérele. Siit jéreldub, et
immateriaalse vara definitsiooni kohaselt vOdib inimressursse ettevotte immateriaalseks varaks
pidada kolmest kahe immateriaalse pohivara tunnuse jargi. Viimane tunnus ehk vara usaldusvairne

hinnang on tdsiseks probleemiks, mille lahendamine tdnapdeval ei ole professori seisukohalt
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voimalik. (Higson 2014) See on samuti pohjuseks, et miks tema arvates inimressursside
kajastamine bilansis on vihetdenéoline.

Professori arvates peab inimressursside arvestust hakkama arendama inimressursijuhtimise
juhendite koostamisest, mille eesmérgiks on muuta paremaks oluliste otsuste langetamise protsessi
ettevottesiseselt. (Ibid. 2014) Juhid peavad tegema inimressursside suhtes voimalikult optimaalseid
otsuseid ning investeerima nendesse valdkondadesse, mis vajavad arendamist ning mis tunduvad
perspektiivseks investeeringute paigutamise kohaks.

Léahtudes kdigist tilalpool toodud arvamustest voib jareldada, et enamik uurijaid kaldub
kajastama inimressursse varana. Teisest kiiljest tekib selles probleem, kuna vara definitsiooni
kohaselt peab selle soetusmaksumus olema usaldusvairselt hinnatav. Kuna inimesed ei ole asi, ei
saa neid soetada ega miitia. Uurijate arvates on tdsiseks probleemiks inimressursside védrtuse
modtmise standardite puudumine. Mdned samuti rohutasid, et nende véljatootamist takistab suur

hulk tegureid, mis voivad tootajate vadrtusele mojuda.

1.4.  Inimressursside arvestuse eelised ja puudused

Inimressursside arvestus sai populaarseks ja viga arutletavaks teemaks viimase 50 aasta
jooksul. Selle rakendamises ndhakse oma tugevaid ja norkasid kiilgi. Alapeatiikis 1.4. teeb autor
ilevaadet inimressursside arvestust puudutavatest eelistest ja puudustest.

Inimressursside arvestuse peamiseks eeliseks voib pidada seda, et ta tagab kasuliku
informatsiooni ettevotte tootajatest. See annab vdimaluse ettevotte juhtkonnal méératleda neid
tootajaid, kes vajavad tdiendavat koolitamist ning ametialaste teadmiste ja oskuste arendamist.
(Trussell, Dobbins 1976) Inimressursside arvestuse rakendamine lubab juhtidel teha kaalutud
otsuseid oma tdodtajate suhtes ning suunata ressursse vaid neid vajavatesse valdkondadesse. Ténu
sellele paraneb ka inimressursi juhtimise kvaliteet ettevottes.

Sellest ldhtub teine eelis, mis seisneb selles, et inimressursside arvestus aitab kaasa
ettevotete produktiivsuse kasvule. Kuna see nditab ettevotte juhtkonnal todtajate arenguvaldkondi,

hakatakse investeerima nende arendusse. Selle tulemusena saavad tootajad vajalikke teadmisi ja
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oskusi, mida nad rakendavad edaspidises t60s. See omakorda tdstab ettevotte tulemuslikkust ning
lisaks tootajate vaartust.

Eeldatakse, et inimressursside arvestuse seisukohalt inimressursid on vara ning koik
kulutused mis tehakse nende suhtes, niiteks koolitus-, varbamiskulusid jt peab kisitlema kui
investeeringud varaobjekti, mis toovad tulevikus ettevdttele tulud. (Ibid. 1976)

Inimeste vidirtuse méiidratlemine voib mdjutada ettevotte tegevust kas positiivselt voi
negatiivselt. Arvatakse, et inimressursside arvestuse rakendamisel hakkavad juhid toGtajate
viirtusi omavahel vordlema. Selle mdju tootajatele voib olla ka erinev. Uhest kiiljest hakatakse
oma nodrkustele rohkem tihelepanu podrama ning piliidma nendest lahti saada niiteks ldbi
koolitamise voi tegelemise enesearendamisega. Teisest kiiljest vOib see aidata kaasa madalama
vadrtusega tootajate kompleksite arendamisele, mis voib omakorda avaldada moju nende todle ja
ettevotte tegevusele tervikuna. Lisaks on toodud arvamus, mille kohaselt vdivad to6tajad soltuvalt
oma védrtusest hakata ndudma todandjalt kas preemiaid voi kompensatsioone. (Kalpana 2016)

Inimressursside arvestusest saadav informatsioon on kasulik mitte ainult sisetarbijatele kui
ka vilistarbijatele. Vilistarbijateks on reeglina niiteks investorid voi kreeditorid, kes on huvitatud
nende poolt vaadeldava ettevotte finantsseisundist. Tegelikult voib seda pidada nii eeliseks kui ka
puuduseks, kuna tidiendav ettevitete aruandluse ldbipaistvus ei ole alati ettevotte tugevaks kiiljeks.
Soltuvalt maailmas olevast jooksvast majanduslikust seisundist voib ettevotte majanduslik olukord
ka muutuda kas paremaks voi halvemaks, mis omakorda mdjutab investorite jt otsuseid
vaadeldavate ettevdtete suhtes. (Higson 2014)

Inimressursside arvestuse puuduseks on see, et antud protsess ei ole paljude uurijate arvates
selge. Ebaselgeks on kdigepealt see, mille jargi peab inimressursside vadrtust hindama, kuna on
olemas histi palju tegureid, mida voib nende vairtuse leidmisel kasutada. (Rahaman et al. 2013)
On toodud ka arvamus, mille kohaselt inimressursside véirtust ei saa leida tuginedes nende
omadustele nagu oskused, kogemused, hoiakud jt, vaid arvestades kulutusi, mis oli tehtud nende
suhtes. (Ibid. 2016)

Enamik uurijaid arvab, et iiheks suurimaks puuduseks on see, et ei ole veel inimressursside
védrtust usaldusvairselt ja diglaselt mdddavaid standardeid vastu voetud. Selle pohjuseks voib tuua
inimressursside kajastamist puudutavaid probleeme, mis seisnevad selles, et ei ole veel 16puni

arusaadav, kuidas peab neid kajastama. Kuigi eeldatakse, et inimressursside arvestuses peab
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inimressursse kajastama varana, on selles ka oma takistused. Vara definitsiooni kohaselt peab see
olema kajastatud bilansis soetusmaksumuses. Kuna inimesi soetada ei saa, ei ole nende késitlemine
varana korrektne. Lisaks tulude ja kulude tekkimine tulevikus ei tihenda veel kas tédandja voi
toovotja pithendumust, ning seega ei saa inimressursse mairatleda kas varana voi kohustisena.
(Fleming 1977)

Selgub, et vaatamata inimressursside arvestuse tihtsuse rohutamisele paljude uurijate poolt
on olemas ka selle rakendamise olulisi takistusi, mille véltimine on tdnapédeval véga raske. Selleks,
et nende moju inimressursside arvestuse rakendamisele vihendada, on vaja jouda kokkuleppeni

paljude seda puudutavate kiisimuste osas.

1.5. Inimressursside voimalikud hindamismeetodid

1.5.1. Inimressursside rahalisel viirtusel pohinevad hindamismeetodid

On teada, et inimressurssidel on vdoime kujuneda ja areneda. Peale selle on tdotajate
teadmised ja oskused ettevotete edukuse pdhiteguriks. Arvestades aga seda, et inimressursside
arvestus ei ole silamaani hasti arendatud, v3ib teda rakendades erinevate raskustega kokku puutuda.
Uheks peamiseks inimressursside arvestuse probleemiks on tdotajatele tehtavate kulutuste ja
investeeringute rahaline véértus.

Kdige tuntumateks tootajate rahalisel véértusel pohinevateks hindamismeetoditeks
peetakse kulutuste meetodit ning majandusliku viértuse meetodit. Kulutuste meetod holmab endas
koik ettevotte poolt tehtavad kulutused tddtajate suhtes. Majandusliku védrtuse meetodiks
nimetatakse meetodite kogumit, mis baseeruvad inimressursside majanduslikul véértusel ning
nende panusel ettevotte tulususse. Antud meetod kisitleb inimressursse varana ning pilitiab
maédratleda kasusid, mis toob see vara ehk tootajad ettevottele. Inimressursside majanduslik véartus
tdhendab teenuste reaalvidirtust, mida todtajad tdenidoliselt osutavad ettevotetele tulevikus.
(Sirisetti, Mallesu 2012)

Pyle jt pakkusid oma inimressursside hindamismeetodit, mis sai nimeks soetusmaksumuse

meetod. Antud meetodi kohaselt kdik kulud, mis olid tehtud inimeste varbamisele, toole votmisele
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ning koolitamisele, kapitaliseeritakse ja amortiseeritakse perioodil, millal teenib ettevote totajate
abil tulud. (Andrade, Sotomayor 2011) Antud meetodil on oma ndrgad kiiljed, milleks on niiteks
tootajate ettevotetele teenuste osutamise perioodi médratlemise keerukus. Samuti eeldab antud
meetod iga-aastast inimressursside vairtuse vidhenemist nende amortiseerimise tottu. (Arkan 2016)

Asenduskulude meetod on ka iiheks levinumaid inimressursside hindamismeetodiks. Selle
meetodi kohaselt hinnatakse tootaja védrtus kui kulu, mis tekib seoses iihe tootaja teisega
asendamisel. Eeldatakse, et uue to6taja oskused ja voimed on vana té6taja omadega samavaarsed.
Asenduskulusid vodivad olla kas individuaalsed vo&i positsioonilised. Individuaalseteks
asenduskuludeks on inimeste viarbamisele, to6le votmisele, koolitamisele ja arendamisele tehtavad
kulud. (Pandurangarao et al. 2013) Positsioonilised asenduskulud on need kulud, mis tehakse, kui
konkreetsel positsioonil olevat tddtajat asendatakse teise todtajaga, kes on vdimeline osutama
samade teenuste kompleksit. (Flamholtz 1973)

Lev & Schwartz on tootanud vilja oma mudeli, mis pohineb toGtajate tulevaste tulude
niitidisvédartuse leidmisel. Antud meetodi kohaselt diskonteeritakse tootajate abil ettevottele
teenitavaid tulusid kasutades ettevotte poolt méddratud diskontoméidra, mille tulemusena on
voimalik leida tootajate vaartus. Mudelit saab esitada valemina (Vatasoiu et al. 2010):

_ _I®
T @)t

kus

V. — r — aastase indiviidi vaartus;

I(t) — indiviidi pensioni jadmiseni iga — aastaselt teenitavad tulud;
t — indiviidi pensioni jddmise vanus;

r — ettevotte poolt maaratud diskontomaar;

Kuigi antud mudel on populaarne, nihakse selle rakendamises oma puudusi. Kdigepealt
rohutatakse seda, et mudel arvestab vaid tdotajate oskusi kuid mitte nende produktiivsust. Samuti
puuduseks on see, et ta ignoreerib ettevotte poolt tootajate arendamisele tehtavaid koolituskulusid

ning ei vota arvesse tootajate ametikdrgenduse vOi surma enne pensioni jaddmist voimalikkust.

(Ibid., 2010)
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Oli toodud mudel, mis tugineb kahe grupi tootajatele. See arvestab neid tootajaid, kes
votavad vastu strateegilisi otsuseid nagu nditeks tegevdirektor ning neid, keda esimese liigi
tootajate otsused mojutavad ehk alluvaid. Antud mudeli kohaselt moodustavad inimressursside
vadrtust tegelikud kapitalikulud, tulevaste tdéotasude niitidisvédértus ning téotajate tulemuslikkus.
Mudelil on palju puuduseid, mis seisnevad niiteks selles, et inimressursside védrtuse arvutamine
antud mudeli jargi votab palju aega, samuti selle mudeli arendamisel on voetud aluseks Lev &
Schwartz’i mudel ning voib jareldada, et selles mudelis on olemas samad puudused. Rahaman jt
ndevad puudusena seda, et antud mudeli kohaselt kasutatakse inimressursside vairtuse leidmisel
tekkivate tdiendavate tulude vairtust. Mudel aga ei arvesta, et need tulud vdivad tekkida teistel
pohjustel, niiteks miiligimahu suurenemise tottu, mida mojutavad pigem klientide eelistused.
(Rahaman et al. 2013)

Eespool nimetatud mudeleid peetakse kdige levinumateks mudeliteks, mida kasutavad
ettevotted oma inimressursside arvestamisel. Koigil nendest mudelitest on oma pdhimdtted, moned
pohinevad tootajatele tehtavate kulutuste vairtusel, teised aga arvestavad tootajaid kui vahendeid,
mis aitavad kaasa ettevdtte tulu genereerimisele. Kdigil neist mudelitest on oma puudusi, mida
rohutavad paljud inimressursside uurijad. See viitab sellele, et juba eksisteerivaid mudeleid ei piisa

ning on vaja vilja tootada midagi uut.

1.5.2. Inimressursside mitterahalisel viirtusel pohinevad hindamismeetodid

Eksisteerib palju inimressursside véértuse hindamise meetodeid. Enamik neist ei eelda
nende rahalise védértuse hindamist. Sellised meetodid tuginevad tavaliselt toGtajate teadmiste ja
oskuste testimisele. Allpool tuuakse kdige levinumad inimressursside hindamismeetodid.

Hindamismeetodeid, mis pohinevad todtajate mitterahalisel véartusel voib jaotada neljaks
rithmaks: minevikule suunatud, tulevikule orienteeritud, vordlevad ning kirjalikud meetodid.
(Alas 2005)

Graafilise hindamisskaala meetod on iitheks minevikule suunatud meetodiks. Selle meetodi
rakendamisel koostatakse blankett, kuhu fikseeritakse konkreetse tootaja tilesanded ning nende

juures pannakse hinded vastavalt iilesannete tditmise kvaliteedile. Alas rohutab selle meetodi
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puudust, mis seisneb selles, et todtajatele antavad hinnangud voivad sdltuda hindaja suhtumist
hinnatavatesse, mis v0ib olla mitte objektiivse hinnangu saamise pohjuseks. (Alas 2005)

Intervjuude ldbiviimine kuulub tulevikule orienteeritud meetodite hulka. Intervjuude
labiviimise kdigus keskendatakse todtajate kditumisele, vastustele ja todiilesannetele ning ei voeta
arvesse nende isiklikke omadusi. (Ibid., 2005)

Vordlevaks meetodiks on niiteks jarjestamise meetod. Selle meetodi kohaselt koostatakse
hinnatavate to6tajate loetelu ning seejérel jérjestatakse neid tootulemuste jargi ehk moodustatakse
tootajate pingerida. (Ibid., 2005) Meetod vdimaldab vorrelda tootajate tulemusi omavahel,
madratleda kvalifikatsiooni tOstmist vajavaid isikuid ning keskenduda nende toovOimete
arendamisele.

Monikord rakendatakse sellist hindamismeetodit nagu essee. Antud meetod on iiheks
kirjalikke meetodeid. Essee meetodi kasutamine on lihtne. Hindaja kirjutab esseed, kus ta
viljendab oma arvamust konkreetse tootaja tootulemustest ning rohutab seal tema tugevaid ja
nodrkasid kiilgi. Samuti paneb ta kirja oma soovitused ja ettepanekud, mis annavad hinnatud to6tajal
voimaluse keskenduda oma ndrkustele ning suunata oma joudu nende parandamisele. Esseed on
voimalik kirjutada nii vabas vormis kui ka SWOT-analiiiisile tuginedes. (Tiirk 2005)

Tihti kasutatakse inimressursside hindamiseks igasuguseid teste. Testid voimaldavad juhil
saada informatsiooni alluvate ametialasest valmidusest. Testimisel tehakse rohk todtajate teadmiste
valdkondadele ning sellele, mida nad vajavad korrektse t606 tegemiseks.

Tootajate hindamiseks on vilja todtatud hésti palju erinevaid meetodeid, mida valitakse ja
rakendatakse vastavalt to0tajate teadmiste ja oskuste tasemele, nende todalale ning muudele
eriparadele. Kdik need on omamoodi efektiivsed ning on heaks tootajate norkuste tuvastamise

viisiks.

1.6. Inimressursside véimalikud arendamismeetodid
Inimressursside arendamisprotsessi peetakse viga tdhtsaks ettevotte tegevuse osaks.

Korgkvaliteetne t66joud on ettevitete kasvuks soodsate tingimuste aluseks ning nende

kohandamiseks pidevalt toimuvatele muutustele.
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Inimressursside arendamise eesmdrgiks on koigepealt inimeste tdOpotentsiaali
suurenemine, t06jou voolavuse vihendamine ning to6tajate ametialane valmidus. Lisaks on tdhtis
ka uutele tehnoloogiatele kohandamine ning konkurentsivoimenduse kasv turul.

Kodige populaarsem tootajate arendamismeetod on koolituste korraldamine, mille jaoks on
vilja tootatud palju erinevaid programme. Antud inimressursside arendamisviisi kasutamine lubab
tootajal tdiendada oma ametialaseid teadmisi ning tasakaalustada inimkapitali ettevotte arengu ja
vajadustega. Koolitus voib olla suunatud nii iihele to6tajale kui ka tervele ettevottele. Soltuvalt
kvalifikatsiooni tOstmist vajavate inimeste arvust rakendatakse erinevaid Oppimismeetodeid.
Oppimismeetod peab olema suunatud piistitatud eesmirkide saavutamisele. Selleks vdib olla
nditeks ametialane véljadpe, mille kdigus tootajad saavad esmaviljadpet oma ametialal.
Eesmairgiks voib olla teadmiste tdiiendamine, mille jaoks korraldatakse tootajatele todiilesannete
laiendamisega seotud tdienddpet. Samuti voivad tootajad ldbida ametivilist Gpet, mis ei ole seotud
nende ametikohaga, kuid mille kdigus saavad nad viljadpet, millest saadud teadmisi voib
rakendada uute tooilesannete tditmiseks. (Tirk 2005) Vajadus koolituste korraldamise jérele
kasvab, kui ettevottes on toimunud tdsised muutused voi on voetud kasutusele uued tehnoloogiad.

Treeningute korraldamine samuti aitab kaasa tootajate arendamisele. Treeninguid voib
iseloomustada kui Oppimis- ja arendamisvormi, kus keskendutakse konkreetsele toole voi
tilesandele. (Alas 2005) Treeningute kdigus moodustavad selles osalejad gruppe ning lahendavad
gruppides erinevaid iilesandeid. Selle meetodi rakendamisel tekib koostdo treeningu osalejate
vahel, mis parandab nende koostéovalmidust.

Heaks arendamismeetodiks peetakse meeskonna mingu korraldamist. Antud meetod
eeldab erinevate juhtumite lahendamist meeskondades. (Mis toimub ettevottes?... 2008)
Meeskonna méngu eeliseks on see, et see voimaldab meeskonnalitkmetel saada praktilisi teadmisi
ja oskusi, mida nad saavad rakendada juba oma tddalal.

Haridus méngib suurt rolli inimressursside arendamisel. See hdlmab to6ks vajalike
baasteadmiste ja oskuste omandamist. ,,Haridus on suunatud rohkem isiku individuaalsete
vajaduste kui iihiskonna vajaduste rahuldamisele, néiteks vajadusele vilja arendada oma véimeid*.
(Ibid., 2005)

Kokkuvotteks voib jireldada, et kuigi peetakse inimressursse ettevOtete eesmirkide

saavutamisel viga mojukaks vahendiks, ndhakse nende arvestuses piisavalt tdsiseid takistusi, mis
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lahtuvad kdigepealt inimressursside vaiartuse mootmise standardite puudumisest. Kuigi on pakutud
mitu erinevat hindamismudelit, on nende rakendamises oma puudused, mis viitab sellele, et peab
inimressursside hindamiseks arendama uut mudelit. Samuti on oluline probleem inimressursside
kajastamine. Enamik uurijaid arvab, et neid peab késitlema varana, kuid selleks on ka oma takistusi,
mis seisnevad niiteks inimressursside kui vara usaldusvdirses hindamises, mis ei ole paljude
uurijate poolt vdimalik. Vaatamata eelnimetatud probleemidele, rohutatakse ka inimressursside
arvestuse eeliseid, milleks on niiteks ettevottesisese otsuste langetamise protsessi parenemine.
Samuti eeldatakse, et inimressursside arvestus mojutab inimeste t66 kvaliteeti positiivselt. Lisaks
on inimressursside arendamine véga tihtis protsess ettevotete jaoks. Tehnoloogia areng ning teised
maailmas pidevalt toimuvad muutused panevad ettevotteid ning nende todtajaid kohanema nendele
muutustele 1dbi erinevate koolitusprogrammide ldbimise. See omakorda tdstab ettevotete
produktiivsust ja mainet turul, kuna korgel tasemel teenuseid osutavad inimressursid on ettevotete
edukuse votmeosaks. Seega inimressursside arvestuse edaspidine uurimine ja arendamine on

vajalik.
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2. UURING INIMRESSURSSIDE ARVESTUSEST EESTIS

Kéesolevas peatiikis tuuakse autori poolt 1dbi viidud uuring inimressursside arvestusest.
Uuring on jagatud kaheks osaks: esimeseks osaks on kvantitatiivne osa, mille jaoks andmed on
kogutud kiisimustiku teel ning teiseks on kvalitatiivne osa, mis oli 14dbi viidud samanimelise

uurimistoo raames siigisel 2016.

2.1. Kvantitatiivne uuring

2.1.1. Kvantitatiivse uuringu iilevaade

Kvantitatiivse uuringu ldbiviimiseks oli koostatud kiisimustik, mis hdlmas inimressursside
arvestuse puudutavad kiisimused. Uuringus osales 62 inimest, kelle ametiks on kas raamatupidaja,
finantsspetsialist voi firmajuht. Kiisimustikule vastamise periood oli 27. aprill 2017 — 9. mai 2017.
See koosnes iiheksast teemakohasest kiisimusest ning kuuest taustakiisimusest. Kiisimustik oli
koostatud ja esitatud elektroonilises keskkonnas nii eesti keeles kui ka tolkes vene keelde ning
levitatud e-posti ja sotsiaalvorgustike kaudu. Kiisimustik on toodud lisas 1.

Kiisimustikus toodud kiisimustele vastamisel paluti vastanutel valida kas {iht v3i mitut
vastuse varianti ning iiks kiisimus oli esitatud avatud kiisimusena, millele vastamine oli vabatahtlik.
Lisaks olid toodud kiisimused, millele vastamisel oli vaja anda hinnang viiepalli skaalal. Uuringu
eesmargiks oli selgitada vidlja inimressursside arvestuse pidamise vajalikkus Eestis
raamatupidajate, finantsspetsialistide ning firmajuhtide seisukohalt.

Enamiku uuringu osalejaid moodustasid raamatupidajad ning teised finantsspetsialistid,
nende osakaal oli 77%. Autor peab nende arvamust bakalaureusetdos kisitletava teema kohta viga

tdhtsaks, kuna raamatupidajate tegevus on seotud ettevotete finantsarvestusega ning jarelikult
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inimressursside arvestus oleks ka iiheks nende peamiseks tegevuseks. Firmajuhtide osakaal oli
23%. Nende arvamus inimressursside arvestuse kohta on ka véga oluline, kuna nende otsused

oluliselt mdjutavad kdike, mis toimub ettevottes (vt Joonis 1).

Firmajuhid

23% N\

Raamatupidajad/finantsspetsialistid
77%

® Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ ® Firmajuhid

Joonis 1. Vastanute jaotus ameti jérgi

Allikas: Autori koostatud

Uuringust osavotjatest oli 85% naissoost ning 15% meessoost. Kiisimustikule vastanutest
oli 39% vanuses 21-30 aastat, 24% vanuses 31-40 aastat ja sama osakaaluga ehk 24% vanuses 41-
50 aastat ning 13% vanuses 51 ja rohkem. Vastanud olid palutud mirkida oma haridustaset. Selgus,
et enamik neist ehk 50% on omandanud bakalaureusekraadi voi saanud rakenduskorghariduse,
18% olid kesk- voi kutsekeskharidusega, 29% olid magistrikraadiga ning 3% on saanud

doktorikraadi. Mitte keegi ei mérkinud oma haridustasemeks pohiharidust (vt Joonis 2).
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Pohiharidus

Kdrgharidus (doktor)
3%

0% Keskharidus (sh
kutsekeskharidus)
18%

Korgharidus
(magister)
29%
Korgharidus
(bakalaureus voi
rakenduskorgharidus)
50%
® Pghiharidus m Keskharidus (sh kutsekeskharidus)

m Korgharidus (bakalaureus voi rakenduskorgharidus) = Korgharidus (magister)

® Korgharidus (doktor)

Joonis 2. Vastanute jaotus haridustaseme jargi

Allikas: Autori koostatud

Vastanuid paluti mérkida ka nende todstaazi. Uuringu osalejaid toostaaziga kuni 5 aastat
oli 48%, 23% on to6tanud 6-10 aastat, 18% 11-20 aastat ning 11% ile 21 aasta. Autor hindab antud
kiisimuse juures olevaid niitajaid positiivselt, kuna ta peab tahtsaks seda, et inimressursside

arvestuse teema pakkus huvi ka noortele spetsialistidele (vt Tabel 1).

Tabel 1. Vastanute jaotus tdOstaazi jargi

Toostaaz Vastanute arv Vastanute osakaal (%0)
Kuni 5 aastat 30 48%

6 — 10 aastat 14 23%

11 — 20 aastat 11 18%

Ule 21 aasta 7 11%

Kokku 62 100%

Allikas: Autori koostatud
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Samuti mérkisid uuringus osalejad nende ettevotete suurust. Kdige rohkem vastanuid ehk

35% tootab mikro-, 26% viike-, 16% kesk- ning 23% suurettevottes.

2.1.2. Ankeetkiisitluse pohjal saadud tulemuste analiiiis

Kiisimustikus esimese oleva teemakohase kiisimuse juures paluti vastanuid markida neid
tegureid, mis nende arvates moodustavad inimressursse. Teguriteks olid toGtajate teadmised,
oskused, tookogemus, haridus, Oppimis- ja arendusvoime ning koostodvalmidus. Enamik osalejaid
ehk 90% arvab, et inimressursside peamiseks komponendiks on todtajate oskused, 81% vastanuid
arvavad, et Oppimis- ja arendusvdimed, vastanutest 79% on arvamusel, et td6tajate teadmised, 65%
pakuvad, et tookogemus, 58% vastanuid arvavad, et koostodvalmidus ning osalejatest 55%
markisid teguriks tootajate haridust. Samuti pakuti vastanutele voimalus mérkida oma varianti,
mida on teinud uuringu osalejatest 3%. Variandiks oli toodud to6tajate soov t66d teha. Kiisimusele

toodud vastuste jaotus on esitatud Joonisel 3.

Muu 3%
Harudus 55%
Koostodvalmidus 58%
Tookogemus 65%
Teadmised 79%
Oppimis- ja arendusvéimed 81%
Oskused 90%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vastuste osakaal

Joonis 3. Uuringus osalejate vastuste jaotus inimressursside teguritest
Allikas: Autori koostatud

Autor palus vastanuid hinnata nende teadlikkust inimressursside arvestusest kasutades

viiepalli skaalat (1 — ei tea sellest mitte midagi; 5 — olen sellest vdga teadlik). Samuti pakuti
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uuringus osalejatele anda hinnang inimressursside arvestuse pidamise vajalikkusele Eestis (1 — ei
ole iildse vajalik; 5 — on viga vajalik).

Selgub, et raamatupidajate, finantsspetsialistide ning firmajuhtide hinnang nende
teadlikkusele inimressursside arvestusest on madal. Selle pohjuseks voib olla kdigepealt viahene
inimressursside arvestusest 14bi viidud uuringute arv Eestis, millele voib viidata nditeks passiivne

huvi selle laialdase rakendamise vastu (Vt joonis 4).

45%
40%
35%
30%
25%
20%

39%

19% 19%

15% 11% 11%
10%

5%

0%
1 2 3 4 5

(1 - ei tea sellest mitte midagi; 5 - olen sellest viga teadlik)

Joonis 4. Uuringus osalejate hinnangute jaotus nende teadlikkusele inimressursside arvestusest
Allikas: Autori koostatud

Vastanutest 32% on Eestis inimressursside arvestuse pidamise vajalikkuse suhtes
tikskdikne. Rohkem kui 50% uuringus osalejaid hindavad selle pidamist Eestis korgelt. Seda voib
pohjendada niimoodi, et nad tdenéoliselt peavad too6tajaid ettevotte oluliseks ressursiks, mille jaoks

peab médidrama oma arvestamise ja kajastamise viisi (vt Joonis 5).
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35%

30% 204
S2% 31%
25%
20%
21%
15%
0,

10% 0%

5%

0%

1 2 3 4

H (] - ei ole iildse vajalik; 5 - on véga vajalik)

Joonis 5. Uuringus osalejate hinnangute jaotus inimressursside arvestuse pidamise vajalikkusele
Eestis
Allikas: Autori koostatud

Peale eespool mainitud kiisimuste paluti uuringus osalejatel hinnata mitut véidet (1 — ei ole
tildse ndus; 5 — olen tdiesti ndus), mis puudutasid inimressursside arvestuse moju ettevotete
tootajatele ning nende tegevusele tervikuna. Viidete loetelu ning nendele antud hinnangud on

toodud Tabelis 2.
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Tabel 2. Vastanute poolt antud keskmised hinnangud inimressursside arvestust puudutavatele

vaidetele
Viide Keskmine hinnang
Inimressursside arvestus aitab oluliste otsuste langetamisel nii 3,63

ettevottesiseselt kui ka —viliselt (nt investorite puhul);

Inimressursside arvestus nditab konkreetsete tootajate kvalifikatsiooni 3,90

tostmise vajadust;

Inimressursside arvestus aitab kaasa ettevotte eesmarkide saavutamisele; 3,90

Inimressursside arvestus voib mojutada inimeste t66 kvaliteeti, jarelikult 3,10

ka ettevotte tegevust negatiivselt (nt kui hakatakse vordlema too6tajate

vadrtusi omavahel);

Inimressursside arvestus ei mdjuta ettevotte tegevust iildse; 2,08
Allikas: Autori koostatud

Esimene viide oli inimressursside arvestuse positiivsest mojust otsuste langetamisele nii
ettevottesiseselt kui ka —viliselt. Antud viite juures olevaks hinnanguks kujunes 3,63 palli, mis
tdhendab, et vastanud hindavad selle mdju otsustele pigem korgelt. Samuti peab nende arvates
inimressursside arvestus aitama tuvastada tdiendavat koolitamist vajavaid tootajaid. Lisaks
ndustuvad uuringus osalejad viitega, mis puudutab inimressursside arvestuse kaasaaitamist
ettevotte eesmérkide saavutamisele. Vastanute poolt antud hinnang véitele, mis kisitleb selle
negatiivset moju inimeste t00 kvaliteedile ning ettevotte tegevusele oli 3,10, mis viitab sellele, et
nad pigem ei ole sellega ndus. Samuti ei ndustu nad sellega, et inimressursside arvestusel puudub
mingi mdju ettevotte tegevusele.

Uuringus osalejatele oli esitatud kiisimus inimressursside arvestuse nende ettevotetes
pidamise kohta. 27% osalejatest on vastanud, et nende ettevotetes peetakse inimressursside
arvestust ning 73% on vastanud eitavalt. Need niitajad rohutavad monede Eestis tegutsevate
ettevotete huvi inimressursside arvestuse pidamise vastu vaatamata sellele, et seda ei ole veel

ulemaailmselt vastu voetud.
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Autor soovis saada vastanute arvamust inimressursside kajastamise kohta, kuna uuringu
kdigus puutus ta kokku uurijate arvamuste lahknevusega antud teema kohta. Kiisimustikus
mirkisid vastanutest 47%, et inimressursse peab kajastama aruannete lisades, 42% on arvamusel,
et nad peavad kajastuma muudes aruannetes ning uuringus osalejatest 8% arvavad, et
finantsaruannetes. Ulejdanud 3% valisid vastusevarianti ,,Muu®, kus nad avaldasid oma arvamust

antud kiisimuse kohta. Nende arvates ei pea inimressursse kajastama iildse (vt Joonis 6).

Muu  Finantsaruannetes
3% 8%

Aruannete lisades

47% Muudes aruannetes

42%

® Finantsaruannetes ~ ® Muudes aruannetes  ® Aruannete lisades Muu

Joonis 6. Uuringus osalejate vastuste jaotus inimressursside kajastamise kohta
Allikas: Autori koostatud

Lisaks eelnevale kiisimusele oli esitatud kiisimus inimressursside kajastamisest
finantsaruannetes. See holmas neli vastusevarianti, milleks oli nende kajastamine varana bilansis,
kuluna kasumiaruandes, samuti oli pakutud variandiks nende finantsaruannetes mittekajastamine
ning vastanute oma variant. Enamik vastanuid ehk 89% arvab, et inimressursse ei pea kajastama
finantsaruannetes, 6% maérkisid, et peab kajastama varana bilansis, uuringust osavotjatest 3%
arvavad, et kuluna kasumiaruandes ning 2% ehk {iks inimene vastas, et ei oska antud kiisimusele
vastata. Samuti pakkus autor vastanutele pdhjendada oma arvamust sellele kiisimusele. Enamik
vastanuid rohutas, et on viiga raske inimressursside viirtust modta. Uks vastanu aga lisas, et

inimressursside vadrtuse mairajaks voib olla tootasu. Oli vastatud, et inimressursside arvestus
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nduab lisa aega ja kulu, seega ei ole sellega tegelemine mdistlik. Uks uuringus osaleja vastas, et
inimressursid ei ole pdhivara, jarelikult ei ole nende kajastamine varana korrektne. Teise vastanu
arvamus oli eelnevale vastupidine. Tema arvates on inimressursid pigem vara. Kuluna kajastamist
markinud toendoliselt arvestavad inimressursside vaartust kui ettevotte poolt todtajatele tehtud
kulutused (vt Joonis 7).

Muu Varana bilansis Kl
206 6% uluna

kasumiaruandes

3%
\»\ / 4
Neid ei pea\\\\_//
kajastama
finantsaruannetes

- 89% .
m Varana bilansis m Kuluna kasumiaruandes

Neid ei pea kajastama finantsaruannetes = Muu

Joonis 7. Uuringus osalejate vastuste jaotus inimressursside finantsaruannetes kajastamise kohta
Allikas: Autori koostatud

Eelviimane kiisimustikus olev kiisimus holmas mitu tegurit, mille jirgi voib vastanute
arvates hinnata inimressursside véaértust. Nendeks teguriteks oli todtasu, kulud (nt koolituskulud),
haridustase, to0staaz ja sugu. Lisaks oli pakutud mérkida oma varianti. Suurem osa vastanuid ehk
69% valis vastusevariandiks to0staazi, vastanutest 60% arvavad, et inimressursside véirtust saab
hinnata omandatud hariduse jérgi, 53% arvavad, et nende tehtud kulutuste jargi, 44% markisid, et
inimressursside véaartuse hindamisel voib arvestada nende saadavat tootasu, 5% arvavad, et seda
on vOimalik hinnata soo jargi ning 16% pakkusid oma vastusevarianti. ,,Muu‘ vastusevariandi
valinute vastuste hulgast oli sotsiaalne kapital, samuti oli pakutud arvestada td6tajate teadmisi ja

oskusi ning oskus need rakendada praktikas. Kahe vastanu arvates peab inimressursside hindamisel
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arvestama tootulemusi ning peale kulude vdtma arvesse ka saadud tulusid. Ulejdsnud uuringus

osalejad mirkisid, et ei oska antud kiisimusele vastata (vt Joonis 8).

80%

69%
70%

60%
60%

53%

50% 44%

40%

30%

20% 16%

10% 5%
0%

Toostaaz Haridus Kulud (nt Tootasu Muu Sugu

koolituskulud)

Vastuste osakaal

Joonis 8. Uuringus osalejate vastuste jaotus inimressursside vaartuse hindamise tegurite kohta
Allikas: Autori koostatud

Uuringu iiheks osaks oli inimressursside voimalike arendamismeetodite kisitlemine,
millega seoses esitas autor neid puudutava kiisimuse. Kiisimuses esitatud vastusevariantideks oli
koolituste korraldamine, to6tajate ametialaste teadmiste testimine, motivatsioon (nt preemiad) ning

Oppematerjalide koostamine to6tajatele. Vastused antud kiisimusele on toodud joonisel 9.

30



100%
90%

80%
70% 66%

90%

60%
50%
40% 32%
30%
20%
10%
0%

48%

10%

Koolituste Motivatsioon (nt ~ Oppematerjalide Ametialaste Muu
korraldamine preemiad) koostamine  teadmiste testimine

Vastuste osakaal

Joonis 9. Uuringus osalejate vastuste jaotus inimressursside voimalike arendamismeetodite kohta

Allikas: Autori koostatud

90% vastanuid markisid efektiivseks inimressursside arendamismeetodiks koolituste
korraldamist, vastanutest 66% arvavad, et todtajate motivatsioon voib oluliselt mojutada toGtajate
arendamist, 48% valisid dppematerjalide koostamist todtajatele ning 32% markisid efektiivse
inimressursside arendamismeetodina tootajate ametialaste teadmiste testimist. Uuringus osalejatest
10% pakkusid oma variante. Kaks vastanud on arvamusel, et tootajad voivad ise korraldada
sisekoolitusi voi koostada Oppematerjale oma teadmiste teistele tootajatele lileandmise eesmaérgil.
Samuti oli pakutud arenguvestluste ldbiviimine ning mitterahaline motivatsioon. Uks vastanuid aga

pakkus variandina Giglast td6tasu tehtud to0 eest.

2.1.3. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste vordlemine

Kuna kidesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on selgitada vilja raamatupidajate/
finantsspetsialistide ning firmajuhtide arvamus inimressursside arvestuse pidamise vajalikkust
Eestis, tuuakse alapeatiikis 2.1.3. uuringus osalejate vastuste analiilis nende ametist lahtuvalt.

Kiisimusele ,Mida peavad inimressursid sisaldama?“ oli vastatud erinevalt.

Raamatupidajate/finantsspetsialistide arvates on inimressursside teguriks kodigepealt tootajate
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oskused (94%), samal ajal firmajuhtide seisukohalt on nendeks to6tajate teadmised ja tookogemus.
Paljud raamatupidajad/finantsspetsialistid ja firmajuhid arvavad, et inimressursid sisaldavad
Oppimis- ja arendamisvloimeid (81% ja 79% wvastavalt). Viikseim osa firmajuhte mérkis
inimressursside teguriks todtajate haridust (43%). Raamatupidajate ja finantsspetsialistide
vastustes on kdige harvem ilmunud koostdovalmidus (54%). Antud kiisimusele toodud vastuste

jaotus on esitatud joonisel 10.

Muu 0%4%

Koostoovalmidus 200 71%

Oppimis- ja arendusvdimed | 79&;)/](_]%

; e 439
Haridus 43% 58%

Tookogemus 5800 86%

. Rl
Oskused 2 94%

; . 869
Teadmised T1% 86%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Firmajuhid Raamatupidajad/finantsspetsialistid

Joonis 10. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste jaotus inimressursside
teguritest
Allikas: Autori koostatud

Esimene inimressursside arvestust puudutav  kiisimus oli  raamatupidajate,
finantsspetsialistide ning firmajuhtide teadlikkusest sellest. Selgub, et raamatupidajad ja
finantsspetsialistid on inimressursside arvestusest teadlikumad kui firmajuhid. Seda vdib
pOhjendada nii, et raamatupidajate tegevus on kdigepealt seotud ettevotete majandusarvestusega,

seega peavad nad olema asjatundlikumad antud valdkonnas (vt Joonis 11).
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15% ’ 10%
10% %

.
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Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ ® Firmajuhid

Joonis 11. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide hinnangute jaotus oma
teadlikkusele inimressursside arvestusest
Allikas: Autori koostatud

Inimressursside pidamise vajalikkust Eestis hindasid kdrgelt mdlemast vastanute grupist
ronkem kui 50%. Autori arvates sellised hinnangud on antud, kuna nii
raamatupidajad/finantsspetsialistid kui ka firmajuhid peavad inimressursse tdhtsaks vahendiks
ettevotete tegevuse jaoks ning seetdttu peavad oluliseks leidma sobivat viisi nende kajastamiseks

(vt Joonis 12).
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Joonis 12. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide hinnangute jaotus inimressursside
arvestuse pidamise vajalikkusele Eestis
Allikas: Autori koostatud

Inimressursside arvestuse positiivset moju otsustele hindasid vastanute grupid erinevalt.
Firmajuhtide keskmine hinnang kujunes 3,93 palli, raamatupidajate/finantsspetsialistide hinnang
on 3,54. Selgub, et firmajuhid on selle suhtes optimistlikumad, kui raamatupidajad ja
finantsspetsialistid. POhjuseks voib olla see, et otsuste vastuvdtmine puudutab kdigepealt juhte.
Nende otsuseid paljudes juhtudes mdjutavad finantsnditajad ning inimressursside arvestuse
rakendamine voib samuti neid néitajaid, jarelikult ka nende otsuseid oluliselt mojutada. Viitega
»~Inimressursside arvestus nditab konkreetsete tootajate kvalifikatsiooni tdstmise vajadust™
ndustuvad molemad vastanute grupid.

Kolmanda viite ehk ,Inimressursside arvestus aitab kaasa ettevOtte eesmaérkide
saavutamisele puhul ei esine olulisi erinevusi hinnangutes, kuid raamatupidajate ja
finantsspetsialistide hinnang on natuke korgem, kui firmajuhtide oma. Mdlemad vastanute grupid
pigem ei ole ndus viitega, mis késitleb inimressursside arvestuse negatiivset moju inimeste t60
kvaliteedile. Seda vOib pohjendada tuginedes nende hinnangutele eelmistele vididetele, mis
kujunesid suhteliselt kdrgeks. Sellest 1dhtub, et molemad vastanute grupid ndevad inimressursside

arvestuse rakendamises rohkem eeliseid kui puudusi. Viimasele véitele hinnangute vahe kujunes
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0,87 palli, mis on piisavalt suur. Sellest tuleneb, et raamatupidajate ja finantsspetsialistide arvates
avaldab inimressursside arvestuse pidamine suuremat moju ettevotete tegevusele kui firmajuhtide
seisukohalt. Selle pohjus voib seisneda kodigepealt selles, et raamatupidajad ja finantsspetsialistid
on majandusarvestuse suhtes palju padevamad kui firmajuhid, kuna see on nende peamiseks

tegevusvaldkonnaks ning neil on parem arusaam selle pidamise voimalikest mdjudest (vt Tabel 3).

Tabel 3. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide keskmised hinnangud

inimressursside arvestust puuduvatele viidetele

Viide Raamatupidajad/ Firmajuhid
finantsspetsialistid

Inimressursside arvestus aitab oluliste otsuste 3,54 3,93

langetamisel nii ettevottesiseselt kui ka —viliselt (nt

investorite puhul);

Inimressursside arvestus néitab konkreetsete tootajate 3,92 3,86

kvalifikatsiooni tdstmise vajadust;

Inimressursside arvestus aitab kaasa ettevotte 3,96 3,71

eesmarkide saavutamisele;

Inimressursside arvestus voib mojutada inimeste t06 3,08 3,14

kvaliteeti, jarelikult ka ettevotte tegevust negatiivselt

(nt kui hakatakse vordlema to6tajate vadrtusi

omavahel);

Inimressursside arvestus ei mojuta ettevotte tegevust 1,90 2,71

ildse;

Allikas: Autori koostatud

Inimressursside kajastamist puudutava kiisimuse juures mérkis enamik raamatupidajaid ja
finantsspetsialiste ehk 54%, et nad peavad kajastuma muudes aruannetes. 2% neist on valinud
,Finantsaruannetes® vastusevarianti. Firmajuhtidel on teine seisukoht sellest. Nende arvates peab

inimressursse kajastama aruannete lisades (57%), samuti moned neist (21%) arvavad, et
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finantsaruannetes. Tuginedes saadud vastustele voib jareldada, et vastanute ja enamiku to0s
késitletud uurijate seisukohad on sarnased ehk nii vastanud kui ka uurijad ndevad takistusi

inimressursside kajastamises finantsaruannetes, kuna nende véértus on keeruline mdota (vt. Joonis
13).

60% 57%
54%
50%
42%
40%
30%
21%
20%
14%

10% %

0%

Finantsaruannetes Muudes aruannetes Aruannete lisades Muu

Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ ® Firmajuhid

Joonis 13. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste jaotus inimressursside
kajastamisest
Allikas: Autori koostatud

Suurem osa raamatupidajaid/finantsspetsialiste ja firmajuhte ehk 69% ja 86% vastavalt
vastasid kiisimusele ,,Kui teie arvate, et inimressursse peab kajastama finantsaruannetes, kuidas
nad peavad kajastuma?“, et inimressursse ei pea kajastama finantsaruannetes. Firmajuhtidest 14%
markisid, et peab inimressursse kajastama varana bilansis ning keegi neist ei vastanud, et kuluna
kasumiaruandes. Saadud tulemused panevad motlema, et firmajuhtide ndgemus inimressurssidest
muutub ning moned neist ndevad inimressursse mitte ainult kuluna, vaid arvestavad neid kui viga
védrtuslikku ettevotte ressurssi. Raamatupidajatest 4% markisid, et inimressursse peab kajastama

varana ning 4% valisid variandiks kuluna kajastamist. Sellise vastuste jaotuse pohjuseks voib tuua
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eelnimetatud inimressursside varana kajastamise keerukust, mida takistab piisavalt suur hulk

tegureid, milleks on kdigepealt inimressursside vairtuse leidmine (vt Joonis 14).

90% 86%
80%
69%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 14%

10% 4% 4%
0% 2% g
0%

Varana bilansis Kuluna kasumiaruandes ~ Neid ei pea kajastama Muu
finantsaruannetes

Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ ® Firmajuhid

Joonis 14. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste jaotus inimressursside
kajastamisest
Allikas: Autori koostatud

Kiisimus, mis kisitles voimalike inimressursside hindamistegureid, sai erinevad vastused.
Enamiku raamatupidajaid ja finantsspetsialiste ehk 75% arvates voib inimressursside hindamiseks
kasutada tegurina nende toostaazi. Samuti méarkisid sellest vastanute grupist 69% teguriks haridust.
Firmajuhid aga ei ole ndus viimastega hariduse suhtes. Suurem osa neist ehk 57% on valinud
inimressursside hindamisteguriks kulusid ning vidiksem osa arvab, et inimressursside vaartust voib
hinnata hariduse jirgi. Juhtidest 50% on arvamusel, et to0tajate vaartuse leidmisel voib tugineda
nende haridustasemele ja tootasule. Eelpool mainitud vdib pdhjendada niimoodi, et juhtidel on
toendoliselt mugavam maédratleda tootajate vaartust 1ahtudes nendele tehtud kulutustest, kuna neid
on palju lihtsam kindlaks teha. Teiste toodud tegurite jérgi on véidrtuse mdiédratlemine

problemaatiline ja nduab eritingimusi nende kasutamiseks tootajate vddrtuse leidmisel. Kdige
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viiksem osa molemat vastanute gruppi on valinud variandiks sugu. See on kiill heaks néitajaks, et
enamik vastanuid ei pea seda inimressursside hindamisteguriks. Monikord samal tddkohal
pakutavad palgaméirad voivad erineda soltuvalt to6taja soost. Nditeks Statistikaameti andmete
jargi oli sooline palgalohe Eestis aastal 2016 ligikaudu 21% ning naiste tunnitasu oli viiendiku

madalam kui samal ametil olevate meeste oma. (Statistikaamet, 2017) (vt Joonis 15)

80% 75%
70% 69%
0
60% 57%
0,
50% 52% 50%
50%
42%
40% 36%
30% 29%
20% 14%
10%
10%
2%
0%
Tootasu Kulud (nt Haridus Staaz Sugu Muu

koolituskulud)

Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ m Firmajuhid

Joonis 15. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste jaotus voimalike
inimressursside vaartuse hindamistegurite kohta

Allikas: Autori koostatud

Inimressursside arendamismeetodite suhtes on mdlemad vastanute grupid kindlad, et
koolituste korraldamine todtajatele mdjutab nende arengut kdige positiivsemalt. Seda meetodit on
markinud 92% raamatupidajaid ja finantsspetsialiste ning 86% firmajuhte. Antud
arendamismeetodit peetakse kdige populaarsemaks. Viahem efektiivseks meetodiks on vastanute
arvates  ametialaste  teadmiste  testimine, mida  vastusevariandiks  valisid  31%
raamatupidajaid/finantsspetsialiste ning 36% firmajuhte. Pohjuseks vOib tuua seda, et antud

meetod aitab pigem tuvastada kvalifikatsiooni tdstmist vajavaid to6tajaid. Teisest kiiljest voib selle
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meetodi rakendamine aga aidata todtajatel virskendada oma teadmisi. Vdikseim osa firmajuhte on

samuti valinud dppematerjalide koostamist tdotajatele (vt Joonis 16).

100% 92%

90% 86%

80% 71%
70%

60%

50%

0, 0,

40% 31% 36% 36%

30%

20% 14%
10% 8% .

0%

Koolituste Ametialaste Motivatsioon (nt Oppematerjalide Muu

korraldamine teadmiste preemiad) koostamine
testimine tootajatele

50% 52%

Raamatupidajad/finantsspetsialistid ~ ® Firmajuhid

Joonis 16. Raamatupidajate/finantsspetsialistide ja firmajuhtide vastuste jaotus inimressursside
voimalike arendamismeetodite kohta

Allikas: Autori koostatud

Antud uuringu osa tulemustele tuginedes vOib teha jdrelduse, et nii
raamatupidajad/finantsspetsialistid kui ka firmajuhid ndevad inimressursside arvestuse
rakendamises rohkem eeliseid kui puudusi. Seda niitasid nende hinnangud inimressursside
arvestuse positiivset moju kasitletavatele védidetele, mis osutusid suhteliselt korgeks. Samuti
rohutasid uuringus osalejad inimressursside arvestuse pidamise vajalikkust Eestis. Samal ajal aga
ei joudnud molemad vastanute grupid iihisele seisukohale inimressursside kajastamise kohta.
Firmajuhtide arvates peab inimressursse kajastama aruannete lisades, raamatupidajad ja
finantsspetsialistid aga vididavad, et muudes aruannetes. Sellest tuleneb, et inimressursside

arvestuse rakendamiseks peab jatkama selle uurimist ja arendamist.
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2.2. Kvalitatiivne uuring

2.2.1. Kvalitatiivse uuringu osalejate taust

Kvalitatiivne uuringu osa oli 14bi viidud uurimistd6 teemal ,,Inimressursside arvestus ja
areng" raames siigisel 2016. Uuringu ldbiviimiseks valiti kolm inimest, kelle amet on seotud kas
raamatupidamisega vOi juhtimisega finantsvaldkonnas. Uuringust on votnud osa 20 aastase
tO0staaziga raamatupidaja, raamatupidaja-assistent ning panga laenuosakonna juht. K&ik kolm
vastanud on omandanud korghariduse. Intervjuude keel oli vene keel. Intervjuu l&biviimise
eesmirgiks oli selgitada vélja nii raamatupidajate kui ka juhi teadlikkus inimressursside arvestusest
ning nende arendamismeetoditest, samuti saada nende hinnang inimressursside arvestuse
vajalikkusele.

Intervjuud olid 14bi viidud telefoni ja Skype’i teel. Autor sai kdigilt kolmelt vastanult diguse
intervjuude lindistamiseks. Uheks intervjuude ldbiviimise tingimuseks oli iga vastanu
anoniilimsuse tagamine. Anoniiiimsus on véga tdhtis intervjuu ldbiviimise tegur, kuna selle
tingimustes tunnetakse palju kindlam ning antakse palju ausamad vastused esitatud kiisimustele.
Intervjuude ldbiviimise periood oli oktoober — november 2016. Intervjuu kiisimused on toodud

lisas 2 ning intervjuud on esitatud lisas 4, 5 ja 6.
2.2.2. Intervjuude pohjal saadud tulemused

Pérast intervjuude ldbiviimist kdik need olid vormistatud tekstina ning transkribeeritud.
Intervjuu transkribeerimine on tihtis, kuna voimaldab saada palju detailsema info ning ndidata
tingimused, milles olid intervjuud ldbi viidud. Transkribeerimisel kasutatud siimbolid on esitatud

Tabelis 4.
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Tabel 4. Transkribeerimise siimbolid

(:x) Paus (x — orienteeruv pausi kestvus
sekundides)
() Liihike paus

((tegevus)) Intervjueerija/vastanu  tegevus intervjuu
labiviimise kdigus (nt naermine, rddkimine

telefoniga)

I: Intervjueerija kone

V: Vastanu kone

Allikas: Autori koostatud

Peale transkribeerimist tegi autor koigi kolme intervjuu pdhjal cross-case analiilisi.
Analiitisi tabel on esitatud lisas 3. Antud analiilis on voimalik teha juhul, kui kasutatakse
standardiseeritud intervjuud. See aitab analiiiisida intervjuude osasid, mis pdhinevad sarnastel

kiisimustel ning vorrelda omavahel saadud tulemusi.

2.2.3. Intervjuude tulemuste analiiiis

Esimeseks intervjuu kiisimuseks oli ,,Kuidas Teie iseloomustaksite inimressursse*? Antud
kiisimusele oli vastatud sarnaselt. Laenuosakonna juht iseloomustas inimressursse kui ettevotte
personali, raamatupidaja ja raamatupidaja-assistendi arvates on nendeks teadmised ning
ametialased oskused.

Inimressursside arvestuse vajalikkusest vastasid kdik kolm inimest iihesuguselt. Nende
arvates on inimressursside arvestuse pidamine on vajalik. Juht rohutas, et inimressursid on ettevotte
rikkus. Raamatupidaja arvab, et inimressursside arvestuse vajalikkus seisneb mitte ainult
palgaarvestamises kui ka tookollektiivi potentsiaali kui kapitali hindamises, mida peab digesti
rakendama ning arendama paremate tulemuste saavutamise eesmargil. Raamatupidaja-assistent on
arvamusel, et inimressursside arvestust on vaja pidada, kuna nendel vdivad olla erinevad vaartused

ning neid peab jdrjestama ldhtudes nende mojust ettevotte tegevusele.
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Kiisimusele, mis kisitles voimalikke inimressursside hindamismeetodeid, on vastatud
erinevalt. Raamatupidaja-assistent pakkus hinnata inimressursse tuginedes nende tootulemustele,
samuti on tema arvates heaks meetodiks kiisitluste 14bi viimine, millele vastaksid mitte to6tajad,
aga juhid nende too6tajate kohta. Raamatupidaja seisukohalt voib 1dbi viia intervjuud todtajatega
ning testida nende ametialaseid teadmisi. Juht peab efektiivseks hindamismeetodiks eksamite
korraldamine ning oodatavate tulemuste vordlemine tegelikega.

Vastanutel ei olnud {htset arvamust kiisimuse ,,Kas Teie arvates peab kajastama
inimressursse finantsaruannetes? Kui peab, siis kuidas nad peavad kajastuma ja miks?* kohta. Juhi
arvates peab inimressursse kajastama kuluna, kuhu kuuluvad to6tasud, preemiad, koolituskulud
ning tootajatele trituste korraldamisega seotud kulud. Raamatupidaja-assistent arvab, et
inimressursse voib kajastada immateriaalse varana, eriti kui on tegemist mingite unikaalsete
inimressurssidega. Raamatupidaja seisukohalt ei pea inimressursse kajastama finantsaruannetes,
kuna nende véirtust on véga raske hinnata.

Viimane kiisimus puudutas voimalikke inimressursside arendamismeetodeid. Iga vastaja
pakkus meetodeid, mille rakendamine aitaks kaasa inimressursside arendamisele. Kdik uuringu
osalejad peavad heaks arendamismeetodiks koolituste korraldamist. Raamatupidaja arvab, et
voorkeelte Oppimine teistest riikidest kolleegidega kogemuse vahetamise eesmérgil on kasulik ning
vOib inimressursse mdjutada positiivselt. Teise hariduse omandamine on tema arvates ka hea
arendamisviis. Raamatupidaja-assistent pakkus arendamismeetodina edukate kolleegide eeskujule
jargneda. Juht on arvamusel, et treeningud, seminarid ning dppematerjalide koostamine toGtajatele

on vaga efektiivseks inimressursside arendamisviisiks.

2.3. Arutelu ja jiareldused

Kéesolev uuring on jérjekordselt rohutanud, et inimressursid mingivad olulist rolli
ettevotete tegevuses. Inimressursside panus ettevotete tegevuse edukusele on markimisvéérne,
kuna to6tajate teadmised, oskused ja voimed aitavad kaasa nende eesmérkide saavutamisele.

Uuringu ldbiviimiseks oli piistitatud eesmdrk selgitada vélja raamatupidajate,

finantsspetsialistide ja firmajuhtide informeeritus inimressursside arvestusest ning nende
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seisukohad selle vajalikkusest Eestis. Uuringu kéigus selgus, et nende teadlikkus inimressursside
arvestusest ei ole korge, kuid samal ajal peavad nad selle pidamist Eestis vajalikuks. Teoreetilisi
kasitlusi aga uurides tegi autor selgeks, et inimressursside arvestuse laialdast kasutuselevottu
takistavad paljud tegurid, milleks on kodigepealt inimressursside vddrtuse modtmise standardite
puudumine. Nende vastuvotmine ei ole pracgu voimalik, kuna ei ole selgeks tehtud, kuidas peavad
inimressursid kajastuma. Oma t60s késitles autor nii varasemaid kui ka kaasaegseid uuringuid.
Mblemal juhul ei tekkinud uurijate vahel iiksmeelsust. Oli pakutud nende kajastamine nii varana,
kuluna kui ka tingimusliku kohustisena. Kaasaegsetes uuringutes kaldutakse pigem
inimressursside varana kajastamisele, kuid samal ajal peetakse nende varana kajastamist
vihetdendoliseks. Vara eelduseks on selle usaldusvddrne hindamine. Inimressursside véértust
usaldusviirselt hinnata ei saa. Takistuseks on ka see, et vara puhul peab see kuuluma ettevottele.
Ettevotted ei saa inimesi soetada ega omada. Autori uuringus osalejad pigem ei nde inimressursse
ettevotte varana. Enamik neist on vastanud, et inimressursse peab kajastama mitte
finantsaruannetes, vaid aruannete lisades. Selle pohjuseks nad on toonud inimressursside viirtuse
leidmise keerukust. Siigisel 2016 1dbi viidud intervjuude pdhjal saadud tulemused ei ndidanud
iihtset arvamust inimressursside kajastamisest finantsaruannetes. Kdigil kolmel vastanul oli erinev
seisukoht. Uks neist vastas, et peab inimressursse kajastama kuluna, kuna tema arvates kujuneb
tootajate vidrtus ldhtuvalt nendele tehtud kulutustelt. Teine arvab, et inimresSsursid voivad olla
kajastatud varana, eriti kui on tegemist unikaalsete inimressurssidega. Viimane oli arvamusel, et
inimressursse ei pea kajastama tildse. Oli samuti vdidetud, et inimressursside rakendamise moju
inimeste t00 kvaliteedile v3ib kujuneda negatiivseks, kuna inimressursside véaértuse leidmisel
voivad juhid hakata vordlema neid omavahel. Uuringus osalejad aga ei ndustunud eelpool toodud
viitega.

Inimressursside arvestusest hakati arutlema juba poolsajandi tagasi. Selle aja jooksul oli
vilja tootatud mitu erinevat inimressursside rahalisel védartusel pohinevat hindamismeetodit. Kdige
levinumateks meetoditeks on soetusmaksumuse meetod, asenduskulude meetod, samuti on tuntud
ka Lev & Schwarz’i loodud mudel. Koigis nendest ndhakse oma puudusi, mis viitab sellele, et on
vaja neid edasi arendada voi vélja tootada uut mudelit. Antud t60s késitles autor ka meetodeid, mis
el tugine inimressursside rahalisele viirtusele. Nendeks meetoditeks on néditeks graafilise

hindamisskaala meetod, jirjestamise meetod, samuti rakendatakse sellist meetodit nagu essee,
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mille juhi poolt kirjutamine aitab totajatel teada saada oma tugevatest kiilgedest ning keskenduda
ndrkade kiilgede arendamisele. Testimist peetakse ka heaks hindamismeetodiks.

Viga tihtis on inimressursside arendamine. Kdige populaarsemad nende arendamisviisid
on koolituste korraldamine, mille jaoks on vélja to6tatud palju erinevaid programme. Antud meetod
sai valitud efektiivseks meetodiks nii kvantitatiivse kui kvalitatiivse uuringu osalejate poolt. Paljud
uuringus osalejad rohutasid rahalist motivatsiooni, nende arvates avaldab see positiivset mdju
inimeste to6 tulemustele ning toob kaasa nende konkurentsivoime kasvule. Intervjuude ldabiviimisel
selgus, et teise korghariduse omandamine ning keelte Oppimine vélismaalaste kolleegide
kogemusega vahetamise eesmairgil on ka heaks arendamisviisiks.

Vaatamata inimressursside arvestuse puudustele, nidhakse selle pidamise vajalikkust nii
vélismaal kui ka Eestis. Peale selle rGhutatakse selle rakendamise eeliseid. MOned uurijad arvavad,
et inimressursside arvestus mojutab ettevotete tegevust positiivselt, nditeks voib see aidata oluliste
otsuste vastuvotmisel nii ettevottesiseselt kui ka véljaspool seda. Samuti voib see olla abivahendiks
taiendavaid koolitusi vajavate tootajate tuvastamisel. Inimressursside arvestust peetakse tihtsaks
ka ettevdtete eesmérkide saavutamisel. Autori uuringust osavotjad on samal seisukohal kui uurijad.
Eespool mainitud viitab sellele, et inimressursside arvestus peab tdstma ettevotete produktiivsust
ning aitama kaasa nende edukale tegutsemisele turul.

Autor on arvamusel, et inimressursside arvestuse lilemailmne kasutuselevott on iisna tdsine

samm, mille tegemine on vdimalik eelnimetatud probleemide lahendamisel.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva  bakalaureusetod  eesmidrk oli  vélja  selgitada  raamatupidajate,
finantsspetsialistide ja firmajuhtide teadlikkus inimressursside arvestusest ning nende seisukohad
selle pidamise vajalikkusest Eestis.

Esimeses peatiikis uuriti inimressursside ja nende arvestuse olemus, inimressursside
arvestuse varasemad ja kaasaegsed kisitlused ning selle eelised ja puudused. Samuti t66s toodi
iilevaated inimressursside vOimalikest nii monetaarsel véartusel kui ka mitterahalisel vdirtusel
pohinevatest hindamismeetoditest ning voimalikest arendamismeetoditest.

Teine peatiikk holmas praktilist osa, mis koosnes nii kvantitatiivsest kui kvalitatiivsest
uuringust. Kvantitatiivse uuringu 1dbiviimiseks oli koostatud ankeetkdisitlus, millele vastajateks
olid Eesti ettevotete raamatupidajad, finantsspetsialistid ja firmajuhid. Samuti oli toodud
kvalitatiivne uuringu osa, mille jaoks olid 1dbi viidud intervjuud raamatupidaja, raamatupidaja-
assistendi ning juhiga samanimelise uurimistdo raames stigisel 2016.

Uuringu ldbiviimiseks oli esitatud kolm uurimiskiisimust. Esimene kiisimus oli “Kui
teadlikud on Eestis raamatupidajad, finantsspetsialistid ja firmajuhid inimressursside arvestusest?”.
Ankeetkiisitluse tulemustest selgus, et nende teadlikkus sellest on suhteliselt madal.

Vastused uurimiskiisimusele “Kui vajalik on inimressursside arvestuse pidamine Eestis?”
nditasid, et nii raamatupidajad, finantsspetsialistid kui ka firmajuhid peavad inimressursside
arvestuse pidamist Eestis vajalikuks. Peale selle rGhutasid nad selle rakendamises rohkem eeliseid
kui puudisi.

Kolmas uurimiskiisimus kdlas jargmiselt: “Kuidas peab inimressursse kajastama?”.
Teoreetilisi kdsitlusi uurides selgitas autor, et uurijatel ei ole lihtset arvamust nende kajastamise
kohta. Varasemates uuringutes oli pakutud nii nende varana kui ka kuluna ja tingimusliku
kohustisena kajastamine. Aastatel 2013-2016 14bi viidud uvuringud on aga ndidanud, et enamik

uurijaid kaldub inimressursside kajastamisele varana, kuid samal ajal rohutavad nad selle takistusi,
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milleks on néiteks inimressursside kui vara vairtuse kindlaksmédramise probleemid. Uuringus
osalejatest suurema osa arvamused ei sobi uurijate omadega kokku. Nende arvates peavad
inimressursid kajastuma majandusaasta aruande lisades.

Autori hinnangul on antud t66 eesmérk saavutatud. Uuringu tulemused nditasid, et
inimressursside arvestuses on piisavalt palju puudusi, mis takistavad selle laialdast
kasutuselevotmist. Autor peab antud teemat viga huvitavaks ja tdnapéeval kasulikuks, kuid néeb

inimressursside arvestuse edaspidise uurimise ja arendamise vajadust.
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SUMMARY

HUMAN RESOURCE ACCOUNTING AND DEVELOPMENT IN
ESTONIA

Anastassia Bagnetova

Nowadays, more and more attention is paid to the study of human resources. They are
considered to be one of the most important components of any enterprise. Human resources are
first of all the workers of enterprises, whose knowledge, skills and intelligence have a great impact
on the working process of the organizations and on the achievement of their goals. However,
despite the contributions of human resources, it is not considered, in terms of accounting, to be a
valuable resource of the company; according to accounting it is no more than an expense.

The aim of this bachelor thesis was to find out how aware are accountants, financial
specialists and managers in human resource accounting, as well as how important is, in their
opinion, human resource accounting in Estonia.

In the first chapter, there were studied the essence of human resources and accounting, early
and modern studies of human resources, as well as the advantages and disadvantages of human
resource accounting. Besides, potential methods of evaluation and development of human
resources were considered.

The second chapter presents the practical part of this bachelor thesis, which consists of
quantitative and qualitative research. To conduct the quantitative study a questionnaire was
distributed among accountants, financial specialists and managers of Estonian companies. The
qualitative part consisted of interviews with the accountants and manager, which were conducted
within the framework of this research, in autumn of 2016.

To set the research tasks the following questions were asked:
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1) How aware are accountants, financial specialists and managers of human resource

accounting?

2) How important is human resource accounting in Estonia according to accountants,

financial specialists and managers?

3) How human resources should be recognized in reports?

Research results show that accountants, financial specialists and managers are not well
aware of human resource accounting. Despite this, they believe that it is important to keep a record
of human resources in Estonia. Answering the last question of the study (How human resources
should be recognized in reports?) respondents did not have an unified view. In earlier studies, has
been suggested that they should be recognized as assets, or expenses or even as a contingent
liabilities. In recent studies, the majority of researchers are inclined to recognize them as assets. At
the same time they identified obstacles in doing so, such as the problems associated with the
identification of the value of human resources. Most of the respondents do not agree with the
opinion of researchers. They think that human resources should be reflected in appendixes of
annual reports.

The main conclusion of the study is that the concept of human resources is not yet developed

enough for a wide application, therefore it is necessary to continue further studies and development.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisitlus: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

Lugupeetud vastaja!

Kaéesolev kiisimustik on koostatud Tallinna Tehnikaiilikooli Majandusteaduskonna iilidpilase poolt
bakalaureuset6d raames, mille teemaks on ,,Inimressursside arvestus ja areng Eestis“. Uuringu
eesmirgiks on selgitada vélja inimressursside arvestuse vajalikkus Eestis.

Olen teile vdga tinulik, kui leiate umbes 5-10 minutit kiisimustiku tditmiseks. Kiisimustikule
vastamine on anoniilimne ning teie vastuseid kasutatakse tildistatud juhul.

Kui tekivad mingid kiisimused seoses kiisimustikule vastamisega, palun votke ithendust e-maili

teel — anastassia.bagnetova@gmail.com

Lugupidamisega
Anastassia Bagnetova
*Kohustuslik

Taust
Sugu *

o Mees

o Naine
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Lisa 1 jarg. Ankeetkiisitlus: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

Vanus *
o Kuni 20 aastat
o 21 -30 aastat
o 31 -40 aastat
o 41 -50 aastat
o Ule 51 aasta

Haridustase *
o Pohiharidus

Keskharidus (sh kutsekeskharidus)

(@)

Korgharidus (bakalaureus vdoi rakenduskdrgharidus)

(@)

Korgharidus (magister)
Korgharidus (doktor)

o

o

Amet *
o Raamatupidaja/finantsspetsialist

o Firmajuht

Ettevotte suurus *
o Mikroettevote (0 - 9 todtajat)
o Viikeettevote (10 - 49 tootajat)
o Keskettevote (50 - 249 todtajat)

o Suurettevote (iile 250 todtaja)
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Lisa 1 jarg. Ankeetkiisitlus: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

Toostaaz *
o Kuni 5 aastat
o 6 -10 aastat
o 11 - 20 aastat

o Enam kui 21 aastat
Kiisimused

1) Kuidas teie iseloomustate inimressursse? Mida inimressursid peavad sisaldama? *
Voib valida mitu varianti

o Tootajate teadmised

o Tootajate oskused

o Tookogemus

o Todtajate haridus

o Tootajate Oppimis- ja arendusvoime

o Tootajate koostodvalmidus

o Muu:

2) Kuidas teie hindate oma teadlikkust inimressursside arvestusest? (1 - ei tea sellest mitte
midagi; 5 - olen sellest viiga teadlik) *

ei tea sellest mitte midagi 1 2 3 4 5 olen sellest viga teadlik
3) Kuidas teie hindate inimressursside arvestuse pidamise vajalikkust Eestis? (1 - ei ole iildse

vajalik; 5 - on viga vajalik) *

ei ole iildse vajalik 1 2 3 4 5 on vaga vajalik
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Lisa 1 jarg. Ankeetkiisitlus: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

4) Kui nous teie olete jargmiste viidetega? Inimressursside arvestus: *
Hinnata skaalal:
1 - Ei ole iildse nous; 2 - Pigem ei ole nous; 3 - Nii ja naa; 4 - Pigem olen nous; 5 - Olen tdiesti
nous,
e Aitab oluliste otsuste langetamisel nii ettevottesiseselt kui ka -véliselt (nt investorite
puhul);
¢ Niitab konkreetsete tootajate kvalifikatsiooni tdstmise vajadust;
e Aitab kaasa ettevotte eesmérkide saavutamisele;
e V3ib mojutada inimeste t60 kvaliteeti ning jarelikult ka ettevotte tegevust negatiivselt (nt
kui hakatakse vordlema tootajate vadrtusi omavahel);

¢ Eimodjuta ettevotte tegevust tildse;

5) Kas teie ettevottes peetakse inimressursside arvestust? *
o Jah
o Ei

6) Kus teie arvates peab inimressursse kajastama? *
o Finantsaruannetes
o Muudes aruannetes
o Aruannete lisades

o Muu:

7) Kui teie arvate, et inimressursse peab kajastama finantsaruannetes, kuidas nad peavad
kajastuma? *

o Varana bilansis

o Kuluna kasumiaruandes

o Neid ei pea kajastama finantsaruannetes

o Muu:
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Lisa 1 jarg. Ankeetkiisitlus: Inimressursside arvestus ja areng Eestis

Palun pohjendage oma vastust eelmisele kiisimusele

[tekst]

8) Mille jéargi saab inimressursside vairtust hinnata? *

Véib valida mitu varianti

©)

o

Tootasu

Kulud (nt koolituskulud jm)
Tootajate haridus

Toostaaz

Sugu

Muu:

9) Millised on teie arvates efektiivsed inimressursside arendamismeetodid? *

Voib valida mitu varianti

o

o

o

Koolituste korraldamine

Tootajate ametialaste teadmiste testimine
Tootajate motivatsioon (preemiad jm)
Oppematerjalide koostamine todtajatele
Muu:
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused

1. Kuidas Teie iseloomustaksite inimressursse?

2. Kui vajalik on Teie arvates inimressursside arvestuse pidamine?

3. Kas Teie arvates peab kajastama inimressursse finantsaruannetes? Kui peab, siis kuidas
nad peavad kajastuma ja miks?

4. Milliseid inimressursside hindamismeetodeid Teie pakuksite rakendada?

5. Milliseid inimressursside arendamismeetodeid on Teie arvates efektiivsed?
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Lisa 3. Intervjuude p6hjal tehtud cross-case anliiiis

PykoBoagurtens otaena | byxraarep AccucreHT
Oyxrajarepa
Yro, mo-Bamemy, [Tepconan CrocobHOCTH 3HaHUS
BXO/IMT B NIOHSATHE MIPENPUATUS [Ipodeccruonanbheie HaBbixku
«4eJ0oBeYecKne HaBbIKU CriocobHOCTH K
pecypcbi»? [loTenunanbHbIE onpezeneHHON
BO3MO>XHOCTH JIeSATeNbHOCTU
IIcuxonoruueckue
0co0eHHOCTH
Hackouabko, mo- OueHb BaXXHO OueHb BaXXHO Baxno
Bamemy, Ba:kHO BecTH
y4deT YeJIOBe4eCKHX
pecypcoB?
Kakue meToasl CpaBHeHue WHTepBBIO Onpocsl
OIIEHKH YeJI0BeYeCKHX | JCHCTBUTEIbHBIX TectupoBanne Onenka (pUHAHCOBBIX
pecypcoB Bbl 0b1 TTOKa3aTeNeH ¢ AHKeTHpOBaHUE MoKaszaTeneu
NMpeNI0KIIU TUTAHOBBIMHU AHanu3 npoJienanHoN TIPEATTPHUSTHS
HCI0JIb30BATh? Tectbl paboThl OreHka Ka4ecTBa
OK3aMeHBI pabotsl (Hamp.

o0cCITy>)KUBaHHE)

Allikas: Autori koostatud uurimist6o ,,Inimressursside arvestus ja areng™ raames, 2016
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Lisa 3 jarg. Intervjuude pohjal tehtud cross-case anliiiis

Cuuraere ju Bbl, uT0
YyeJIoBeYeCKHe
pecypchl T0JKHBI
OBITH OTpPa)KeHbI B
¢punancoBOM oTUeTE?
Ecau na, T0 B KakoMm

Buae?

Jla, TOIKHEI OBITH

OTpa)keHBI KaK 3aTPaThI

Hert, He 10/mKHBI OBITH

OTpakeHbI

Jla, MOIKHEI OBITH
OTpa’keHbI KaK
HEMaTepHaIbHOES

OCHOBHO€ UMYILIECTBO

Kakue croco0bl
COBEPIICHCTBOBAHUSA
YeJI0BeYeCKHX
pecypcoB Bbl 061

NpeIoKuIn?

OOy4eHrEe HOBBIX
PabOTHUKOB
Kypcs! noBbieHus
KBaJIM(DUKALIAHN JIIS
CTapbIX paOOTHUKOB
TpeHunru
CemuHapsbl
Cocrasnenune
o0yJaronmx
MaTepuaioB
Bupeo-matepuanst
KopnopaTtuBHbIe
MEpOTPUSTHS

TumOuIAUHT

Kypcsi noBeImmenust
KBaJupUKaUH
N3yuyenue
WHOCTPAHHBIX SI3BIKOB
[Tpuobperenue
JIOTIOTHATENBHON
CHEHANTbHOCTH
[loe3nxu mo ooMeHy
[Hoowpenue

pabOTHHUKOB

Kypcs! noBbimeHus
KBaJHpUKAUH
MoruBanus co

CTOPOHBI

Allikas: Autori koostatud uurimistdd ,,Inimressursside arvestus ja areng® raames, 2016
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Lisa 4. Intervjuu juhiga

I: 3npaBcTBYyliTe!

V: Ilpuser!

I: 51 Obl xoTenma mompocuTh Bac OTBETUTH Ha HECKOJIBKO BOIMPOCOB, TaK CKa3aTh MPOBECTU
WHTEPBBIO JIJIs1 MOSH UCCIIEIOBATEIILCKOM paOoTHL.. (.)

V: Xopomo! A 4to 3a Tema?

I: YenoBeueckue pecypchl. Beero st BOmpocoB, MHOTO BPEMEHU MHTEPBbIO 3aHAThH HE JTOJIKHO.
V': Xopomwo. (.) Moxenib 3a1aBath.

I: Cmacu6o! B o0miem, nepssiii Borpoc: (.) «HUto, mo-Bamemy, BXOAUT B MOHATHE «9€JI0BEYECKHE
pecypebI»?y

V: Tak.. (.2) K ugenoBeueckuM pecypcaM OTHOCST mnepcoHan mpennpustus. (.) Tak ckazats,
KOJINYECTBEHHBIN U KAUE€CTBEHHBIN COCTaB. ['0BOPs 0 4enoBEYECKOM pecypce NpeAnpHUsTUS, 31ECh
pedb uaetT o moadope U 00yueHUH HOBBIX COTPYAHHKOB, MOTHBALIUU PA0OTAIOUINX, (.) MOTEHIHAIIE
pa3BUTHUSA KaJPOB U BBIMOIHEHUU (DYHKIIMOHATA (.) CBOUX HEMOCPEICTBEHHBIX 00S3aHHOCTEH.

I: Hackonbko, mo-Bamemy, Ba)KHO BECTH y4eT YEIOBEYECKUX PECYpPCOB?

V: Vuer pecypcoB O4eHb BaXK€H sl TOCTPOCHUS MPOAYKTUBHOM KOoMaH[bl. (.) MoOXHO cka3arb,
YTO COTPYAHHUKH KOMIAHUU — camoe 0ouibIoe 00rarcTso. (.2) [loToMy 4TO TOJIBKO JTFOH, KOTOPHIE
npeJaHbl KOMITAHUU U XOTST pa3BUBATHCS BMECTE C HEH U pacTH, (.) TOJIBKO OHU CMOTYT MO3BOJIUTh
JIOCTHYb XOPOIIUX IMoKa3aTeneil (.2) GUHAHCOBBIX WM K€ NMPOU3BOIACTBEHHBIX PE3yIbTATOB. (.)
Taxxe BakeH IPABUIbHBIN pacueT Harpy3Kky Ha OJJHOTO COTPYAHMKA, HA OCHOBAaHUU TPy03aTpar
€IMHUIIBI, BO3MOXXHO PaCYUTaTh HEOOXOIUMOE KOJTUYECTBO COTPYIHUKOB KoMmaHuu.. (.3) Takxke
BaXHO BECTU YYET YIOBJIETBOPEHHOCTH COTPYAHMKOB, KAK MOHETapHOH, TaK U HEMOHETApHOU
cocTaBisAole MoTHBaUMHU.. (.2) YdeT 3TUX (akTOpPOB MO3BOJIUT BOBpPEMsI CpearupoBaTh U
IPOMOTHBHUPOBATH COTPYIHUKOB JJIsl MOBBIIEHUS 3P PekTUBHOCTU UX Tpyaa.. () JInbo yBuaers,
YTO COTPYAHHUKHU MEpPEerpyKeHbl W y HHUX MaJaeT MPOU3BOAUTEIBHOCTh, MOITOMY MEepepacuer
HOBOT'O KOJIMYECTBa pabouMX MECT MO3BOJIUT YBEIMYUTh OOBEMBI MPOM3BOJCTBA, (.) MOBBICHT
IIPOU3BOIUTENIBHOCTD, HAIPUMED.

I: Tenmepr Bompoc O TOM, KakuM o00pa3oM, mo-Bamiemy, MOXHO OLIEHHBAaTh YeJIOBEUECKHE

pecypchi?
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Lisa 4 jirg. Intervjuu juhiga

V: Hy, (.) BooO1Ie, /Uil OIICHKH YEJIOBEUECKUX PECYPCOB MOXKHO HCIIOJIb30BaTh KOJTUYECTBECHHbIE
Y Ka4eCTBEHHbIE METO/1bI OLIeHKU. T0o ecTs, (.) Hanpumep, HoKa3aTeIu BHIIOJHEHNUS [1aHa IPOAAXK,
KOJINYECTBO IPUHATHIX 3BOHKOB, KOJUYECTBO 00pabOTaHHBIX 3asBOK. CpaBHEHHE IOKa3aTesen ¢
IUIAHOBBIMH — JIa€T BO3MOYKHOCTH OILICHUTH 3(dekTuBHOCTh coTpynauuka. (.) KauectBenHbie
METOABI OIEHKH — (.) 3TO, HampuMep, TECTbl Ha MNPOMIPHUTrOTHOCTh, IK3aMEHBI, TECTHl Ha
yJIOBJIETBOPEHHOCTh IPOLIECCOM, OTHOIIEHUSMH B KOJIJIEKTHBE, BOBJICUYEHHOCTH PYKOBOJCTBA B
KHU3Hb DPSIOBBIX COTPYIHHUKOB.. (.2) OTH METOIbl MO3BOJIAIOT OLEHUTh HACKOJBKO CIIaXXEHHO
paboTaeT KOMaH/Aa, KaKue MPUOPUTETHl Y PYKOBOJAUTENEH, KaKue HEJOUYEeThl U MpoOesbl €CTh B
3HaHMUHU IIPOLIECCa Y COTPYTHUKOB.

I: Eme Bompocuk. (.) Cuuraere iu Bbl, 4TO yesioBeueckue pecypehl J0JKHBI ObITh OTPaXKEHbI B
¢unancoBoM otyere? Ecnu 1a, TO B KakoM B pasjiene OHU JODKHBI ObITh? MMyIiecTBo, pacxo/ibl
WA COOCTBEHHBIN KanuTan?

V: He coBceMm noHnMaro, (.) B KakoM cMbIciie oTpakaTh? ((yAUBIsAETCS))

I: B ToM cMBIcTe, uTo yeM, no-Bamemy, sBistoTCs yenoBedyeckue pecypesl? 910, A Bac, ckopee
3aTpaThl NPEeANpusATHs Ha pabOTHHKA, WM e Bbl BUauTe B HUX, B pecypcax, (.) Hampumep,
UMYILECTBO MPEANPUATHUS, KOTOPOE MOYKET MPUHECTH BBITOY IPEINPUATHIO B Oyaymiem?

V: A-a.. () Hy, tyT, (.) 1 nymato, 4To JuIst IpeAIpUsITHSI 3TO BCE ke cKopee 3aTpartsl.. (.2) Koneuno,
B 3aTpaThl HEOOXOJUMO OTHOCHUTBH 3apIUlaThl U MPEMUH, JAEHbI'M Ha OOy4YeHHE U TOBBIIICHHE
KBAJM(UKAIMM, HA HEMOHUTApHYI0 MOTHBALMIO — (.) TMOE3JKH, SKCKYPCHH, KOPIIOpPATHBBHI,
NOJIapKu, MPa3IHUKHU U Tak jaajuee. (.) Tak 4To aa, s Obl OTpakasa UX B 3aTpaTax.

I: 1 nocneanuit Bonmpoc. Kakue MeTo bl pa3BUTHS YEJIOBEUECKUX PECYypcoB BbI ObI Ipe o mim?
V: Eciu ToBOpUTH O HOBBIX pPa0OTHHKAaX, TO OOyueHHE HOBHMYKOB. JlJIi «CTapUUKOB» XKe
OpPraHU30BBIBATh KYpPChI MOBBIIICHUS KBATU(PHUKAIIMH, TPEHUHTH JIUYHOCTHOTO POCTA U Pa3BUTHS,
CEMUHApBHI, (.) TAK)Ke 3TO MOKET OBITh OIUIAaTa IMOTY4YEeHUS BBICILIEr0 00pa30BaHuUs /IS IOBBIIIEHUS
KBaIM(UKAIMU COTPYIHUKA — TrpaHThl Ha yueOy. (.) Ilmoc eme MoxHO pa3pabaTbiBaTh
METOJIMYECKHE M OOy4Yarollue MaTepHhajbl Uil COTPYAHUKOB. [lepuommueckue w3manus — (.)
KYpHaJbl, Fa3eThl, BUJICO-MaTepHaJIbl COOBITHI KOMIAaHUU ¢ HHpopManuei o paboTe KOMIaHUU U

moasx. (.) YcTpauBarh KOpIOpaTUBHBIE MEPOTIPUATHSL.. (.2) BBIE3/IbI 32 TOPO, TOXO/IbI,
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9KCKYpCHUH, a TAKIKC TCMATUUYCCKHUC BCUCPUHKH, YCTPpAUBATh BCAKHWEC KBCCTblI U BUKTOPUHBIL. Tak

Ha3bIBAEMBIM TI/IM6I/IJ'II[I/IH1".

I: Bonpmoe Bam cacu6o!

V': He 3a uto, oOpamaiics! Haneroch, Tebe 3To momoxket! ((cmeercs))

I: besycnoBuo! ((ynsibaercs))
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I Amno. 3npaBcTByiiTe! DTO AHAcTacus, Mbl IOrOBapUBAIMCH ¢ BaMu 0 mpoBeneHNN HHTEPBBIO
JUISL MOCH MCCIIeIoBaTENbCKOM paboThl. OHO HE 3aliMET MHOT'O BPEMEHH.

V: 1o6pelii nens! [la-na, st moMHIo.

I: 51 Bac ne orBnekato? Bol MOokeTe B JTaHHBIA MOMEHT TOBOPUTH?

V: Hert, He OTBJIEKaeTe.

I: Xopomo. Torga, moxkanyi, HauHeM. Uto, mo-Bamiemy, BXOIUT B MOHATHE «YEIIOBEUYECKUE
pecypcbi»?

V: XM (.) S mymaro X MOXHO OXapaKTepH30BaTh KaK BCE CIIOCOOHOCTH, (.) mpodeccroHa bHbIe
HABBIKM PAaOOTHUKOB, (.2) Takke 3TO elle MOTEHIUATbHbIE BO3MOXHOCTU U (.) XapaKTepHbIC
MICUXOJIOTHYECKHE 0COOCHHOCTH PAOOTHUKOB, U3 KOTOPBIX CKJIAIbIBACTCS UX TPYAOCIOCOOHOCTH U
MPUTOJHOCTH K 3aHATHIO TOM WUJIM UHOMU JEATEIIBHOCTBIO.

I: Tak, (.) Torma BTOpOit Bompoc: «Hackonbko, mo-Baimiemy, BaKHO BECTH YUYET UYEIOBEYCCKUX
pecypcoB?»

V: Hackonbko s 3Hato, B EBpome 3TomMy Bompocy MpHAaeTcs TOBOJBHO OOJBIIOE 3HAYCHHE,
JyMalo, YTO y HaC B DCTOHUM 3TO TAK)K€ CTAHOBUTCS BAXKHBIM (.2)

I A Bbl Moriu Obl yTOUYHUTB, IOYEMY TaK CUUTAETE?

V: Hy.. (.) Ilpexne Bcero.. (.) IIpexae Bcero, 3To kacaeTcs He TOIBKO pacieTa CyMMBI, B KOTOPYIO
00XOIUTCS KaXIbIi paOOTHUK MPEANPUSITHUIO, (.) ITO YUUTHIBAs HE TOJNHKO 3apabdO0THYIO MIIATy, HO
Y pa3JINYHbIE UHBIE BBITIIIATHI, HAITPUMED, JIbTOThI M PACXO/IbI C HUM CBSI3aHHBIE.. (.) C paOOTHUKOM,
TO €CTh. Takke, 3TO €Ile U OLICHMBAaHUE MOTEHIINada pabouero KOJUIEKTHBA KaK ONPEeTICHHOTO
kanurtana, (.) OorarcTBa, KOTOpPOE HAIO YMETh TMPABHIBHO HCIONIB30BaTh, (.2) HAaXOIWTh
COOTBETCTBYIOIIIEE MPUMEHEHHE M 005S3aTelNbHO pa3BUBATh, YTOOBI JOOUTHCS MaKCHUMaIbHOU
3¢ deKkTUBHOCTH paboyero mpoiecca u npodhecCuoHaAILHOTO pocTa. (.)

I: Kakue MeTopl OIIEHKH YeJIOBEUECKHUX pecypcoB Bbl Ob1 ipemtoxxum?

V: Iymato, Ob1BaeT 2 (hekTHBHA Jake mpocTas Oecea Win, Kak ee MPUHATO Ha3bIBaTh, MHTEPBbIO.
(.) OTo Xopomas BO3MOXXHOCTh CO3JaTh OOPAaTHYIO CBs3b, (.) BBISICHUTH KakHe-TO paboure
MOMEHTHI, TIOHATh, HACKOJIBKO MOJXOJIUT YEIOBEK /I JAaHHOW pabOThl M UTO HYXXHO, YTOOBI OH

cTaJsl paboTaTh Jy4llle U IPOAYKTUBHEE.
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I: A uro Bel gymaere Hacuet TectupoBanusi.. ? (.)

V: Munytky.. ((roBoput ¢ xosuteroii)) Uro Ber cipocunu?

I: Uto Bbl nymaeTte 1o noBoAy TECTUPOBAHHS KaK METO/a OLIEHKH?

V: (.) TectupoBaHKe U aHKETUPOBAHKE TOXKE XOPOIIHUE METOIbI, TOTOMY 4TO.. (.) [ToToMy 4TO TYT
MOYKHO OIIEHHWBAaTh HE TOJIBKO MPO(ECCHOHANBHBIEC 3HAHUS U CIIOCOOHOCTH YeNIOBEKa B 1I€JIOM, HO
U (.) ero NcUxoJOTUYECKUE OCOOEHHOCTH, MOCKOJIbKY HEKOTOpbIE NMCHUXOJIOIMUECKUe CBOWMCTBA,
HalpUMep, JKCTPaBEPTHOCTH/MHTPOBEPTHOCTh, IOMOTAalOT ONPEACIUTh MPUTrOJHOCTh WU
HEMIPUTOJHOCTh YeJIOBeKa K TOMY WJIM HWHOMY BHUAY paboTel. (.) Tak skcTpaBepT co
CBOWCTBEHHBIMH €My OOIIUTEIBHOCTBIO i OTKPBITOCTHIO OyIET O4eHb MoJIe3eH B cepe OuzHeca u
MEHE/PKMEHTa, a UHTPOBEPT C €ro COCPEIOTOYECHHOCTHIO U AHAIUTUYECKUMHU CIOCOOHOCTSIMH,
CKaxkeM, B 6osiee 000c00JIeHHOM 1 MHIMBUyaibHOM padorte.. (.2) Eie, (.) MHE KaXeTcsi, METOJIOM
OLIEHKH MOXKET CITY)KHUTh U aHAJIN3 IPOJICTaHHOM paboTHI, (.) CpPaBHEHHE €€ C TOCTABICHHON Nepe
COTPYJIHUKOM 3ajladeil, HalpuMep JOCTH)KEHUE L€, UCIOJIHEHHE B CPOK, CIEIaHHOE CBEpX
TpeOyeMoro uix HaobOPOT.

I: Ocranock Bcero mapa BOmpocoB.. (.) Tak, ceiuac.. (.) Bot: «Cuuraere v Bbl, 4TO uenoBeueckue
PeCypChI TOJIKHBI OBITH OTpakeHbl B pruHaHCcOBOM oTuete? Eciu fa, To B kakom Buae? Hampumep,
MOTYT JIU OHU OBITh NpesicTaBeHbl B paznene «MmymectBo» ninn «Pacxoas» nnn «CoOCTBEHHBII
KamuTam?»

V: Her, B oT4eTe OHU HE MOJKHBI OTPAKATHCS, MOCKOJIBKY HU K OJHOMY U3 MEPEYUCICHHBIX
pa3ziesioB HE MOTYT ObITh OTHECEHBI — HENb35 OLICHUTh YEJIOBEUECKHUM MOTEHIIMAT B IIU(pax.

I: Torma eme omun Bompoc: «Kakue crmocoObl pa3BUTHS YEJIOBEUYECKUX pecypcoB Bl ObI
MIPEAJIOKUITH ?

V: (.) IToMuMoO caMbIX pacrpoCTPaHEHHBIX — KYPCOB MOBBIMICHUS KBaTA(DUKAIIHH, (.) B TOM YHCIIE
yYacTUs B PA3IMYHBIX KOH(DEPCHIMSIX U CeMHHApaX, (.) U3YUYEeHUS HHOCTPAHHBIX SI3IKOB WIIH )K€
NpUOOpPETEHNS TOTIOTHUTEIbHON CEIMaTbHOCTH — (.) MOTYT OBITh IIOJIE3HBI TOE3]IKU IO OOMEHY
OTIBITOM, 3HAKOMCTBO C J€ATEIbHOCTHIO KOJUIET U3 IPYTuX cTpaH.. (.2) MHe KakeTcsl, Cro/1a MOKHO

OTHCCTHU U TOOIIPCHUC COTPYIHUKOB — () 9TO U NOBBINICHUC 3apIIIAThl, ZOIMOJTHUTCIBHBIC
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BBIXOJIHBIC JTHH, IPEMHUH U KAaKHE-TO JIbFOTHI COTPYAHUKAM, YTO TOXKE MOXKET CIIOCOOCTBOBATH
JKEJIAaHHWIO YEJIOBEKa pa3BUBAThCS U (.) elie OOoJIbIle BBIKIIAABIBATHCS Ha padoTe.

I: Cnacu6o Bam 6onpiioe! M3BuHUTE, 9TO OTHSIA Y Bac Bpems.

V': He 3a uto. Beero no6poro!

I: 1 Bam! [{o cBumanus!

V: Jlo cBumanus!
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I: IlpuBer. IloMHuIIb, MBI JOTOBapUBAJIUCh O TPOBEACHUM HWHTEPBBIO M Moei
HUCCIIEN0BATEIHLCKON?

V: Ilpuser. (.) Ha, noMH10, koHe4HO. ThI ceifuac xouenib npoBecTu?

I: Jla, ecriu TBI ceifgac MOKeIb, TO OBUIO ObI HETIIIOXO.

V: Jla, koHEeuUHO, 1 KaK pa3 cBOOOHA ceifuac.

I: Otimmuno! Tornma npuctynum? AX, 11a, sl HUKAaKUX TBOMX JaHHBIX YKa3bIBaTh HE Oyay, TOJIBKO
JOJIKHOCTD YKaxy.

V': Xoporo, a To 51 yxke 60s1ach.. ((cMeeTcs))

I: IlepBeriit Bompoc Takoii: (.) «4rto, mo-Bamiemy, BXOIUT B MOHATHE «U€JIOBEUECKUE Pecypchin?”’
V: XM..((3agymbiBaetcs)) HackonbKo 51 3HAI0, YEJIOBEUYECKUE PECYPCHI — (.) ATO TaKHE PECypcCHl,
KOTOpBIE, (.) €ClIi MOYKHO TaK CKa3aTh, COIEpXAaTcsi BHYTPU CaMOro uejoBeka. 10 ecTh, OHH,
ckopee, He (u3HUeckue, He ocsizaeMble, (.) a oOpasHble. JTo 3HaHUS, HaBbIKH.. (.) K mpumepy,
3HAaHUS KaKOTrOo-HUOYIb WHXKEHepa Ha NPEINPUATHUA — ITO Ui NPEANPUSNTHS YeTOBEUECKUU
pecypc. OH yMmeeT HacTpauBaTh TEXHUKY, OH YMEET €0 YIpaBJsITh U Tak aanee. (.) S He mory
CKa3aTh, HACKOJIBKO ATH PECYpPChl JOJKHBI ObITh MHAMBUAYyadbHbIE. Kak s 9TO BHXKY, MOHSATHE
BKIIIOUAET B ce0s1 CHOCOOHOCTH K OIpe/IeJICHHON AeITeIbHOCTH.

I: Xoporo, s Tebs monsia. J[aBait BTopoit Bompoc.

V: JlaBaii.

I: Kak, mo-TBoeMy, BooOI1I€, (.) BAXKHO BECTH YUET YEIIOBEYECKUX PECYPCOB MIIM HET?

V: MHe kaxeTcs, 4To y4eT BecTH Hafo.. (.) Hy, BOT omsaTh ke, Kak MHE BUJIUTCS, YEIOBEUECKHE
pecypchl MoApa3yMeBalOT CIIOCOOHOCTH K ONPEENIEHHOr0 BUAa JeATeIbHOCTU. TO ecTh, OHU U
OIICHUBATHCS JOJKHBI To-pasHoMy. K mpumepy, ecnum uernoBeK yMeEeT CKJIaIbIBaTh YHUCIIA
CTONOUKOM — (.) 3TO, I KOHEYHO, YTPUPYIO ((cMeemcs)), HO, (.) TEM HE MEHEe — TO ATOT Pecypc He
JOJKEeH OBITb OCOOEHHO JAOPOTOCTOSIIUM, TOTOMY YTO TaKUM HAaBBIKOM 00Ja/1aeT OYe€Hb MHOTO
monierd. To ecTh, ICTOYHHUKOB ATOTO pecypca MOXKHO HANTH MHOTO, OJIMH MOXKHO BCETJ]a 3aMECHUTH
npyruM. (.) Ho ecnu, k mpumepy, 4eI0BEK YMEET MY3bIKYy COUMHSTH, TO 3TO yXKE€ IPYroe NIemo:
TaKUX Mallo, JIFOJEH C TAKUM HaBBIKOM, C TAKMM TAJIAHTOB JlaXke€ HAaWTU TpyIHO. COOTBETCTBEHHO,

pecypc 3TOT cTouT Jtopoxke. Wnu, (.) HampuMep, Ka4eCTBO YMEHUS TOKe MOXKHO YUUTHIBaTh. Ecin
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JIBa YeJIOBEKAa YMEIOT UrpaTh Ha TpyOe, TO He GakT, YTO OHU 00a UrparoT xopouro. OuH Urpaert
Jydllie, APYroi ToJIbKo BO3ayX B Hee BayBaeT. Hy,(.) s onsath yrpupyto. IIpocTo urpaet HeBaxxHoO.
Wnu He Tak XOpoIIIo, Kak mepseiid. Toraa pecypc, moilydaeMblid OT iepBoro tpyodada. Jlomxkew, (.)
10 Ujiee, CTOMTh JOPOXKE, UeM PECypC, OTYyIaeMblil OT BTOPOro Tpybaua.

I: Xoporuie nmpuMepbl IPUBOINIIL, MHE HPaBUTCS ((cMeeTcs)).

V: ((cmeetcs)) Craparocs!

I: A xak OBI THI OTBETHJIA HA TAaKOH BOTPOC.. (.2)

V: Ha kakoii?

I: Tak, moroau.. (.2) BOT. «Kakue METO/IbI OLIEHKH YeJIOBEUECKUX pecypcoB Brl Obl mpemioxuim
UCIOJIb30BaTh?”

V: O#, (.) 3TO 10BOJIBHO CJIOXHBIA BONpPOC. MHE Ka)XeTcs, YeJI0BEUECKHUE PECYpPChl — ATO UYTO-TO
Takoe, TJe, CKopee, CMOTPHIIb Mo omymeHusM.. (.2) Kakoe-To BHyTpeHHEe 4yBCTBO OLIEHKH
KayecTBa JIOJDKHO ObITh. Eciu ThI Xouerib, 4TOOBI 5 UMEHHO METOAblI ChOpMyIupoBaa, TO TYT
HaJ0 oayMaTh.. (.2) Bo3MokHO, TYT MOMOTYT KaKHe-TO OMpOCHL.. (.) ['1e Ha BOIPOCHI OTBEYaIIN
OBl IOJI30BATENN PECYPCOB, @ HE MX MCTOYHMKH, KOHEYHO >xe. Mnu, ecau moaymarb, TO MO
OpuOBUIM TPEANPUATHS — €CIM Mbl, KOHEYHO, TOBOPUM O KaKOM-IHOO NpPEANpUSTHH, TIe
3aJ1elICTBOBaHbI PECYpChbl — MOXKHO TOHSATh, HACKOJIBKO KAaUEeCTBEHHbIE YEJIOBEUECKHE PECYpPCHI
UCTIONB3YIOTCSA. JlaXke He TOJIbKO MO MPHOBLIN, MO pa3HbIM (PUHAHCOBBIM ToKazaTessiM.. (.) Tlo
M0JIOMKaM, KOJIMYECTBY Opaka, M0 YpOBHIO NPOMU3BOJICTBA, €CJIK Mbl TOBOPHUM O IPOU3BOJICTBE..
(.2) Mo no xauecTBy 00CITYy)XKHBaHUs, €Clii 3TO chepa obcmyxuBanus.. (.) B obmem, no kakum-
TO MOKA3aTeNsIM YCIEIIHOCTH MPEIPUSATHS.

I: Tenepp Taxoil Bompoc. Kak Tbl Tymaenis BOOOIE, YETOBEYECKHE PECYpPChl JOKHBI OBITH
oTpaxkeHbl B (puHancoBoM otuete? Mmm nHet? U ecnu ga, To B kakoM Buae? Hy, To ecTh B Kakoii
paszen Tl 661 uX BHecna? Hanpumep, B Varad, kulud nnm sxe omakapital?

Vi nymato, 4TO B (pMHAHCOBOM OTYETE UX BIOJHE MOKHO ObLIO Obl 0Tpa3uTh. OCOOEHHO B TOM
clly4ae, €clid 3TO KaKHe-TO YHHMKaJIbHbIE 4YelloBeYecKHe pecypchl. Bpome Toro, yrto s yxe
TOBOPWJIA: €CIHM KTO-TO YMEET MY3BIKY COUMHSTh, TO 3TO YHUKAJIbHAs CIOCOOHOCTH. Jlymaro, 4To

3TO MOKET OBITH B HEMaTCpUAJIbHOM OCHOBHOM UMYIICCTBEC. TYT KE JaKC MOXKET OBITh KaKOI-TO
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U3HOC, TIOTOMY YTO JIFOJM € rogaMu He MotoetoT. ((cmeercs)) EnnHcTBEHHOE, ITPH TPHOOPETCHUN
3TOr0 UMYIIIECTBA HAJO0 MOAYMaTh, KaK €ro M3Ha4allbHO OLEHUTh.. (.) Y ¢ 4em ero ypaBHOBECHUTb.
Tyt y MeHs yke uaei HeT. Thl ke He IUIaTHILb cpa3y 3a YEJIOBEKa MOJIHYI0 CTOUMOCTh KaKyl0-TO.
JInbo TyT moimkeH OBITH KaKOW-TO APYroil HrocaHc: (.) HampuMep, BHOCHTHh HE Cpasy IMOIHYIO
CTOUMOCTb, @ TOJIOBYIO, €€ JK€ IIOTOM B KOHIIE T'0/la YpaBHUBATh U3HOCOM. XOTS, CMBICIIAa B 3TOM
oyner maio.. (.2)

I: Teneps nocnennuii Bonpoc. Ycrana?

V: la ver, To1 uero ((cmeercs)). HopmanbHbIe BOPOCHI Ke.

I: Hy pa3 HopmanbHble ((CMeeTcs)), TO BOT Tebe ele BOMpOC: «KaKhe CHOCOObI
COBEPIICHCTBOBAHUS YEIIOBEYECKIX PECYPCOB ThI ObI MIPEITIOKUIA?»

V: Jlymato, TyT cpaGoTayiu Obl 1OBOJILHO TPaJWLMOHHBIE METOMbI, BPOJE KYpPCOB IOBBILICHUS
KBaTM(UKAMA WM TpeOoBaHWI paboTomarens, Hampumep, KaKOW-TO  ONPEACICHHOM
MUHUMAJIBbHOU cTereHn o0pa3oBanus. (.) [loBbIlIeHHe 3HAHUIA, TOBBIILIEHUE Ka4eCTBa HABBIKOB —
9TO BCE JIEJI0 CaMOPA3BUTHsI, HO €IlIe M XOPOLIO IMOCHOCOOCTBYET MOTHBALMA CO CTOPOHBI.
KoneuHo, (.) 4To6bl X0poI10 Urpath Ha TpyOe, HE 3HaI0, Yero s K 3TOH TpyOe mpuienuiach, HO
nycTh OyzeT Ha TpyOe ((cMeeTcs)), HaJlo MHOTO 3aHUMAThCs. YeM 0oJibilie My3bIKaHT 3aHUMAETCS,
TEM BBIIII€ Ka4eCTBO ero HaBblka. Ho, (.) K mpuMepy, MOSIBUIIOCh HOBOE HAIIPaBJIEHUE B MYy3bIKe, U
TpyOad XoueT He OTCTaBaTh OT MOAHBIX TEUEHHH, 4TOObI ero MpuObLIL He MOHK3MAACk.. () Tormga
MY3BIKaHTY HaJI0 IOBBICUTH CBOU 3HAHUSI, YTOOBI TOBBICUTH KAUYECTBO HABBIKOB: €MY HAJI0 N3yYHUTh
UHPOPMAIINIO, KOTOpasi KacaeTcsi 3TOr0 HOBOTO TEYEHUS, PHUCIIOCOOUTH CBOIO MTPY — B 00IIEM,
paboTsl MHOTO. Ol ((B37BIXA€ET)), HABEPHOE, TyTaHO OOBIICHHIA.

I: Jla Het, mouemy? Bcee xopomo. Cnacu6o tebe!

V: Oii, na ve 3a yto. Hazneroch, 0OTBETHl HOpMaJIbHbIE MOTYYHINCH. ((CMeeTCs))
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