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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesmirgiks on arendada Targa Linna Tippkeskuse ja Innovatsioonikeskuse
Mektory personalijuhtimist, et see vOtaks tasakaalustatult arvesse iiksuste &ristrateegiat kui
Tallinna Tehnikaiilikooli arengukava eesmirke personalijuhtimise tegevuste raamistikus.
Uurimisprobleemiks on personalistrateegia puudumine. See on kaasa toonud senise moneti
lokaalse, koordineerimata ja tervikuna iilikooli eesmérke silmas pidades mitteoptimaalse

personalijuhtimise.

Autor kasutas t60 eesmirgi saavutamiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, tehes poolstruktueeritud
interjuusid kaasates TalTechi personaliosakonda, iiksuste juhatajaid ja too6tajaid. Autor viis lédbi
uuringu, mille eesmérgiks oli kaardistada iiksuste olemasolevad personalijuhtimise tegevused,
hoiakud personalistrateegia arendamise osas ning leida kitsaskohad, mida oleks voimalik
personalijuhtimise arendamise abil harmoniseerida. Uuring viidi ldbi 2022. aprillis Targa Linna
Tippkeskuse ja Innovatsioonikeskus Mektoryga. Mdlema iiksuse pohitegevuseks on projektide

labiviimine teaduse arendamiseks.

Autor selgitas t66 uuringu tulemusena vilja kolme personalijuhtimise tegevuse hetkeolukorra,
suhtumise personalistrateegia vajalikkusesse ning tegi parandusettepanekud. Tehtud ettepanekute
pohjal oli vdimalik arendada iiksustele personalijuhtimise vdtmeelemendid, millega peaks

arvestama personalistrateegia arendamisel.

Piistitatud  eesmargid said t60 kidigus saavutatud. Bakalaureusetod raames tehtud
personalijuhtimise  tegevuste  arendusettepanekud  Targa Linna  Tippkeskusele ja
Innovatsioonikeskus Mektoryle on antud osalenud {iksuste juhatajatele tutvumiseks ja

kasutamiseks.

Votmesonad: strateegiline personalijuhtimine, personalijuhtimise tegevused, t60 analiiiis,

tasustamine, varbamine ja valik.



SISSEJUHATUS

TalTechi iilikooli all tegutseb kaks iiksust - Targa Linna Tippkeskus ja Innovatsioonikeskus
Mektory. Molemad tiksused tegutsevad vastavalt TalTechi eeskirjadele, kuid piitidlevad samal ajal
ka enda isiklikke eesmérkide saavutamise suunas. Autor arvestab enda t66s TalTechis kehtivaid
personalijuhtimise protsesse, kus on ette maaratletud vastavad tegevused, mis kehtivad iihtemoodi

koikidele iilikooli struktuuritiksustele.

TalTechis on 1iiks personaliosakond, kus personalitoo talituse poolt on maédratud
personalispetsialistist kontaktisik, kes aitab iiksusel koordineerida nende isiklikku personalitéod.
Kuna Targa Linna Tippkeskus ja Innovatsioonikeskus Mektorys to6tab umbkaudselt 35 inimest,
siis ei ole antud tiksustes veel tekkinud pohjust virvata endale tiiskohaga personalispetsialist.
Praegusel hetkel on mdlemas iiksuses personalijuhtimise tegevused dra jaotatud mitme tdotaja

vahel, kes aitavad edendada personalitood keskuse sees vastavalt TalTechi eeskirjadele.

Tippkeskuse ja Mektory keskustel on paika pandud dristrateegia, mis on suunatud innovaatiliste
ideede teostamisele ning teaduse arengule. Kuigi, dristrateegia on Tlksustes paigas, siis
personalijuhtimine ei ole struktueeritud, mille tottu jddb personalitooga tegelevate todtajatele

ebaselgeks, mis on nende eesmirgid ja kuhu suunas nad liiguvad.

Armstrong (2012, 14) kirjeldab strateegilist personalijuhtimist kui olukorda, milles ihendatakse
omavahel personalijuhtimine- ja daristrateegia. Tulemuseks on visioon, kuhu organisatsiooni
personalijuhtimine peaks litkuma, kuidas sinnani jouda ning kuidas peaks personalijuhtimise
strateegiaid kasutama ja arendama (Armstrong 2012). Organisatsioonid, kes teevad regulaarselt
t60 analiilise, omavad paremaid teadmisi oma tootajate tugevustest ja norkustest ning suudavad
aegsasti ette votta tegevusi, mis aitavad parandada mis tahes vélja tulnud puudujidke oskustes ja
tookditumises (Singh 2008). Selge kohustuste ja rollide méératlemine t66 analiitisi kdigus ning
selle kdttesaadavus todtajatele tagab, et kogu organisatsioon mdistab iga tasandi panust paremini
(Siddique 2004). Peaaegu igas personalijuhtimise tegevuses on kasulik, kui olemas on asjakohane

ning pohjalik informatsioon t66 tegevuste kohta (Singh 2008).



Bakalaureuset6d uurimisprobleemiks on TalTechi kahe iiksuse personalistrateegia puudumine.
See tdhendab, et liksuste tootajatele jadb arusaamatuks, mis on personalijuhtimise tegevuste
konkreetne suund, kuhu poole soovitakse liikkuda ning kuidas soovitud eesmirke tahetakse
teostada. Praegune personalijuhtimine on moneti lokaalne, koordineerimata ja tervikuna iilikooli
eesmirke silmas pidades mitteoptimaalne. Seetdttu on vaja Targa Linna Tippkeskuse ja
Innovatsioonikeskus Mektory personalijuhtimist arendada ning harmoniseerida TalTechi

eeskirjadega.

Uurimisprobleemist 14dhtuvalt on kédesoleva t60 eesmirgiks kaasata uuringusse TalTechi
personaliosakond, Targa Linna Tippkeskuse juhataja ja tootajad ning Innovatsioonikeskus
Mektory tootajad ja iihe keskuse juhataja. Uurimiseesmirgiks on arendada Targa Linna
Tippkeskuse ja Innovatsioonikeskuse Mektory personalijuhtimist, et see votaks tasakaalustatult
arvesse iksuste dristrateegiat kui Tallinna Tehnikaiilikooli arengukava eesmérke

personalijuhtimise tegevuste raamistikus.

Eelnimetatust lahtuvalt on autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

1. Millised on antud iiksuste praegused personalijuhtimise tegevused?

2. Millist tuge pakub TalTechi personaliosakond iiksustele? Millist TalTechi personaliosakonna
poolt pakutavatest abist kasutavad tliksused?

3. Millised personalijuhtimise tegevused vajaksid tiksustes tdiendamist?

4. Millist rolli ja eesmédrki ndhakse iiksuste personalistrateegial iiksuste siseselt ning iilikooli

personaliosakonna poolt?

Too autor kasutab uuringu ldbiviimiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, milleks on valitud
poolstruktueeritud intervjuud kolme TalTechi personaliosakonna to6tajaga, nelja iiksuse tootajaga

ning kahe juhatajaga.

Bakalaureuset66 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldab autor, millised tegevused
kuuluvad personalijuhtimise alla ning mis on nendele tegevustele keskendumise viljundiks. Autor
selgitab ldhemalt kolme personalijuhtimise tegevust, milleks on t60 analiiiis, tasustamine ning
virbamine ja valik. Uhtlasi annab autor iilevaate strateegilise personalijuhtimise olulisusest ning

kasuteguritest.



Autor tutvustab teises peatiikis 1dhemalt Targa Linna Tippkeskust, Innovatsioonikeskust Mektory
ja TalTechi personaliosakonda. Lisaks eelmainitule, teeb autor iilevaate intervjueeritavatest ning

selgitab uurimisprotsessi.

Kolmandas peatiikis kirjeldab autor ldbiviidud uuringu leid, vordleb intervjuude analiilise, teeb
omalt poolt jareldused ja ettepanekud. Peatiiki Idpus esitab autor saadud tulemuste pohjal iiksustele

arendatud ja harmoniseeritud personalijuhtimise strateegiad.

Bakalaureusetoo autor soovib tidnada enda uurimuses osalenud TalTechi todtajaid, kes andsid
ndusoleku kasutada enda kogemusi ja teadmisi t66 ldbiviimiseks, ning juhendajat Tarvo Niinet

abistava tagasiside ja toole leitud aja eest.



1. TEOREETILISED ALUSED

Kéesolevas peatiikis annab autor {ilevaate erinevatest personalijuhtimise tegevustest ja
strateegilise personalijuhtimise olulisusest ja voimalikest mdjudest organisatsioonide jaoks. Autor
keskendub kolmele personalijuhtimise tegevusele: t60 analiiiis, varbamine ja valik ning
tasustamine. Samuti selgitab autor strateegilise personalijuhtimise tdhtsusest organisatsiooni

jaoks.

1.1. Personalijuhtimise tegevused

Boxall, Purcell ja Wright (2008, 2) toid vélja, et organisatsiooni tegevusteks on ka inimressursside
juhtimine ja soovitud tulemuste saavutamine. Personalijuhtimise tegevuste alla kuulub
planeerimine, t00 analiilis, vdrbamine ja valik, hindamine ja hiivitamine, arendamine ja

eestvedamine (lbid., 519)

Caruthide (2010, 3-4) poolt vilja toodad artiklis on personalijuhtimise tegevused jagatud seitsmeks
kategooriaks, mis on jirjestatud kasvavas jdrjekorras vastavalt tegevuste tdhtsusega
organisatsiooni strateegiale, konkurentsivdimele ja edukusele jargmiselt:

1) abitegevused,

2) rutiinsed tegevused;

3) tegevused, mis aitavad tekitada mastaabisddstu;

4) spetsiaalseid teadmisi ndudvad tegevused;

5) laialdasi organisatsioonilisi teadmisi ndudvad tegevused;

6) korget konfidentsiaalsust ndudvad tegevused;

7) spetsiifilisi juhtimisoskuseid ndudvad tegevused.

Oppong (2017) tegi uuringu, mille kdigus hinnati organisatsioonide personalijuhtimise tegevusi ja
analiiiisis, kuidas vastavad tegevused aitavad organisatsiooni strateegiat ellu viia. Kokku hinnati
seitset personalitod tegevust - tOOjaotus, védrbamine, valik, tOOtajate sisseelamine,

tulemusjuhtimine, tootajate koolitamine ja tasustamine. Uuringu analiiiisi kéigus selgus, et juhul
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kui organisatsiooni strateegiat ei ithendata personalijuhtimise tegevustega, siis tulemuseks on
vihenenud konkurentsivdime turul. Strateegilist personalijuhtimist hinnata l&bi personalijuhtimise

tegevuste kasutamise organisatsiooni igapéeva elus ja tegevustes. (Oppong 2017)

Nende uuringut kinnitas ka Stewarti ja Browni t66, kus toodi vélja, et personalijuhtimise
tegevustest soltub organisatsiooni tulemused ja konkurentsivdoime. Ettevotted, kes tegelevad
personalijuhtimise tegevuste integreerimisega organisatsiooni strateegiasse, suudavad tulevikus
kasutada hiid tavasid inimressursside planeerimisel. (Stewart, Brown 2011) Personalijuhtimise

tegevuste defineerimine ja eesméarkide seadmine aitab tiksustel panustada nende aristrateegiasse.

1.2. Strateegilise personalijuhtimise olulisus

Strateegilise drijuhtimise moiste oli esmakordselt selgelt formuleeritud 1980ndate aastate keskel.
Uks esimesi raamatuid, milles kasutati viljendit strateegiline personalijuhtimine oli kirjutaud 1984
aastal Beeri, Spectori, Lawrence, Quinn Millsi ja Waltoni poolt. Nad uskusid, et personalijuhtimise
probleeme saab lahendada, kui juhid suudavad kujundada vilja enda seisukoha, kuidas soovitakse
ndha enda to6tajaid kaasatuna ning arendatuna ja lisaks, millised personalijuhtimise poliitikad ning
tavad aitaksid saavutada organisatsiooni eesmédrke. Kui puudub strateegia, siis personalijuhtimine

on lihtsalt tiks hulk tegevusi, mis on tekkinud tookultuuri kdigus. (Beer et al. 1984)

Mitmed erinevad autorid on vilja toonud strateegilise personalijuhtimise olulisust. Boxall ja
Purcell (2003) kirjutasid strateegilise personalijuhtimise kohta nagu protsess, kus saab luua ning
kujundada strateegiat ja kui organisatsioon jaéb ellu, siis toodeldakse olemasolev strateegia ajaga
imber. Kanteri (1984, 288) meelest on strateegilise personalijuhtimise eesmirk esile tuua
pracgused tegevused tuleviku jaoks, mille tagajirjel tekkivad pdhjused muutusteks ja
16ppkokkuvdttes on vdimalik neid muutusi integreerida &driplaani. Boxall (1966, 70) selgitas, et
strateegiline personalijuhtimine peab olema arusaadav nagu kriitiliste eesmérkide ja tegevuste

raamistik.
Oppong (2017) kirjeldas enda uuringus kahte sorti strateegilist juhtimist. Esimene on dristrateegia,

mis tegeleb kliendi vajaduste tditmisega, ja teine on strateegiline personalijuhtimine, mille

eesmédrk on teha sobilikke otsuseid ning tegevusi organisatsiooni tdotajate suhtes. Kui on soov
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tagada efektiivset juhtimist organisatsioonis, siis on vaja molema strateegia kallal vaeva nidha

(Oppong 2017).

Strateegiline personalijuhtimine lahtub kolmest tegurist: (1bid.)
1. inimkapital méngib strateegilist rolli organisatsiooni edukal toimimisel ning on suur osa
konkurentsieelise tekitamisel,
2. personalistrateegia ja dristrateegia peavad olema omavahel kooskdlas;

3. erinevad personalistrateegiad peavad liksteist tdiendama ja toetama.

Ntlhanngoe ja Chipunza (2021) artiklis on kirjeldanud kolme sorti strateegiat, mis tdiendavad
iksteist ning mida on vdimalik kasutusele votta ja rakendada igas organisatsioonis, et edendada
ari tulemuslikkust ning personalijuhtimist.

1. Korge suutlikkusega juhtimisstrateegia (“High-performance management strategy HPM”)
Korge suutlikkusega juhtimisstrateegia praktika eesmargiks on parandada to6tajate efektiivsust ja
tootlikkust. Selline personalijuhtimise strateegia hdlmab endas virbamise ja valiku protsesse,
asjakohaseid koolitus- ja juhtimisalaseid arendustegevusi, tasustamise- ja tulemusjuhtimise
stisteeme (Ntlhanngoe, Chipunza 2021). Kdrge suutlikkuse saavutamiseks on vaja teha tootajatele
plaani, mille fookuseks on organisatsiooni ja isiklikud eesmérkide iithendamine. Seejirel,
tegutseda, et kirja pandud eesmaérgid saaksid tdidetud. Juhid peaksid jdlgima to6tajate eesmérkide
edusamme ning andma tagasisidet ja vajadusel muutma neid realistlikumaks. Lopetuseks peaks
kaasama personalispetsialisti, kellega saaks teha eesmaérkidele tagasivaate ning paika panema
tuleviku tegevused. Personalistrateegia toimib efektiivselt, kui juhid on kogu protsessi viltel
jarjepidevad. (Cuofano 2022)

2. Korge kaasatusega juhtimisstrateegia (“High-involvement management strategy HIM”)
Korge kaasatusega juhtimisstrateegia viitab digusaktidele ja tegevustele, mis aitavad suurendada
tootaja kaasatust ettevotte otsuste tegemisel ning pakkuda todtajatele oskuseid ja voimalusi, mis
aitavad neil paremini moista ettevottesiseseid muutusi ja protsesse. Selline juhtimisstrateegia
kogub endasse meeskonna, probleemide lahendamise juhised, info jagamine, tasustamine ja
motiveerimine. (Ntlhanngoe, Chipunza 2021)

3. Korge piihendumisega juhtimisstrateegia (“High-commitment management strategy

HCM”)
Korge pithendumisega juhtimisstrateegia on selgitatud, kui toosiisteemi, mille eesmérgiks on
tekitada psiihholoogiline side todtajate ja organisatsiooni vahel, mis aitab tekitada suuremat

piihendumist organisatsiooni eesmarkide tditmiseks (Ibid.). Tegurid, mis aitavad parandada
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pliihendumist organisatsiooni sees on ldbipaistvus juhtimises, avatud kommunikatsioon,
tookultuuri loomine, kus saavutatakse organisatsiooni eesmirgid ning motiveeritud todtajad, t66
tegevustesse kaasatus, keskendumine indiviidi heaolule, siisteem, mille abil saab moddta
organisatsiooni pithendumust, diglane tasu ja juhtkonna olemasolu, kes on suunatud tootajate

arendamisele (Jay 2021).

Mtshokotshe (2018) mainis personalijuhtimist, kui iiheks kriitilisemaiks strateegiaks, millele
moned organisatsioonid pithendavad liiga vihe aega. Selle tagajarjel voivad tulla probleemid
inimressurssidega, kui ka hullemas olukorras konkurentsieelise kaotamine. Altuntas, Semercioz,
Mert ja Pehlivan (2014), kirjeldavad personalistrateegiat, kui vOtme tegurina, mis aitab
organisatsioonil saavutada enda konkurentsieelist, tehes seda lébi eduka virbamise, arendades ja
védrtustades enda personali, kes aitavad enda olemasolevate oskustega ja motivatsiooniga
edendada organisatsiooni &ristrateegiat. Konkurentsieelise séilitamiseks, kasutavad ettevotted
enda jaoks asjakohaseid personali strateegiaid, mis tdiendaksid nende driplaani poolt (Ntlhanngoe,
Chipunza 2021).

Innovatsioon on seotud uute teadmiste loomise ja nende kasutamisega. Cooke ja Saini (2010)
joudsid jareldusele, et organisatsioonid, kes on suunatud innovatsioonile, peavad kasutama
personalistrateegiat ning nende personalijuhtimine peab toetama to6tajate pithendumist. Goldingu
(2010) poolt tehtud wuuring Kinnitab samuti, et personalipoliitika ja organisatsiooni
innovatsioonistrateegia vahel on seos ning saavutamaks innovatsiooni on vaja hésti arendatud

personalijuhtimist.

Beugelsdijk (2008) uuring leidis, et personalijuhtimise tegevused, mis on strateegiliselt suunatud
tootajate loovuse kujundamisele, hdlbustavad organisatsioonidel uuenduslikkust ja seeldbi aitavad
luua konkurentsieelisest. Suure pilihendumusega ja korge tulemuslikkusega ldhenemist
personalijuhtimisele iseloomustavad rohked koolitused, arendused, tootajate kaasamised ja
volitamised, autonoomsuse ja paindlikkuse tase ning tulemuslikkusega seotud preemiad ja
tunnustused (Cooke, Saini 2010). To6andjad saavad olla innovaatilisemad, kui suudavad omaks
votta, arendada ning kasutada talente enda meeskonnast, kelles ndhakse potentsiaali. (Searle, Ball
2003) Seega peaksid teaduspohised organisatsioonid muutma oma kultuuri, personalijuhtimist ja
tootama vilja tohusa siisteemi, mis toetaks nende innovatsiooni ka l&bi personalijuhtimise

tegevuste (Schroeder, 2015).
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Chen, Tang, Cooke ja Jin (2016) toid enda artiklis vélja, et isegi kui on palju uuringuid, mis nditab
strateegilise personalijuhtimise positiivset moju organisatsiooni tegevustele, siis vaatamata sellele
on nende tulemuste saavutamine ténaseni veel piiratud. Enda uuringus selgitasid nad
meeskondadele suunatud strateegilise personalijuhtimise moju igapdeva-, kui ka pikaajalisel
tasandil ning kuidas on voimalik selle kaudu mojutada organisatsiooni edu ja tulemuslikkust (Chen
et al. 2016).

1.3. Ulevaade iiksikutest tegevustest

Kéesolevas alampeatiikis annab autor parema lilevaate kolmele personalijuhtimise tegevustele -

t00 analiiiis, tasustamine ning varbamine ja valik.

1.3.1. T66 analiiiis

Erinevate autorite poolt on kirjeldatud, et t66 analiitis vOoimaldab planeerida inimressursside
vajadust organisatsiooni sees (Einberg et al. 2020, 71). Bohlander ja Snell (2010, 152) on
nimetanud t60 analiilisi personalijuhtimise peamiseks tegevuseks, kuna informatsiooni, mida see
organisatsiooni jaoks pakub, on votme tihtsusega iilejdénutele personalijuhtimise tegevustele. T60
analiiiis on siistemaatiline protsess, mille kdigus uuritakse t60 isedrasusi ja méadratakse kindlaks
tookohtadele ja tootajatele esitatavad nduded (Einberg et al 2020, 49). T66 analiidsi alla kuuluvad
to0jO0u planeerimine, védrbamine ja valik, ametikohtade hindamine, ametikohtade profiilide
kujundamine, to6tajate arendamine ja hindamine, tasustamine ning to6ohutus ja -tervishoid (Ibid,

7).

Brannick, Levine ja Morgeson (2007, 19) defineerivad t60 analiilisi kui protsessi, mis aitab
selgitada vélja t60 iseloomu ja mille 16pptulemuseks on iiks vo1 mitu vdljundit, mis kirjeldavad
teostatavaid tooiilesandeid ning oskuseid, mida on vaja eduka t66 sooritamiseks vaja.
Tookirjeldus, vdrbamine, arendamine, hindamine ning tulemuslik juhtimine on aluseks t66
analiiiisile, mis saavutatakse ldbi informatsiooni kogumise ja t60 sisu analiilisimise. T60 analiiiis
on keskendunud tegevustele, mida to6tajad peaksid olema vdimelised saavutama. (Armstrong,
Murlis 2007) T66 analiiiisi eesmirgiks on koguda olemasolevale vdi minevikus olnud todkohaga

seonduvat informatsiooni (Palmer, Valet 2001).

Caruth, Caruth ja Pane (2009, 97) selgitasid, et t66 analiiiisi etappideks on:
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méiiratleda &dra erinevad t66d organisatsiooni sees;
t00 lilesannete, vastutuse ja tootingimuste informatsiooni kogumine;
to0 tdhtsamate ja védhe tdhtsamate funktsioonide selgitamine;

ametikohale vajalikke oskuste hindamine;

o B~ W D

ametijuhendi ja ametiprofiili planeerimine.

T66 analiiisi eesmargiks on (Cook 2000, 37-38):
1. aidata to6andjal paremini mdista t60 sisu ning seetdttu voimaldab see valida dige todtaja
vastavale ametikohale;
2. koostada kandidaatidele sobivaid teste, mis aitavad hinnata ametikohale vajalikke
kompetentside olemasolu;
vérvata neile kdige sobivamat inimest vastavale ametikohale;
pohjendada enda seisukohti virbamistulemuste kuulutamisel;
vorrelda sarnaste ametikohtade virbamise meetodeid ja vajadusel neid uuesti korrata;

koostada 1abi m&eldud intervjuu kandidaatide jaoks;

N o g &~ W

pakkuda huvilistele kanditaatidele sarnase todiseloomuga t66d organisatsiooni sees.

To6 analiilisi kdigus on vOimalik paika panna vajaliku ametikoha tdoiilesanded ning ndutavad
oskused ja teadmised. T66 analiiiisi vdljundiks on ametijuhendite ja tookirjelduste jaoks vajaliku
informatsiooni olemasolu, et neid koostada. Juhtkonnad saavad nende dokumentide kaudu hinnata
tootajaid, intervjueerida kandidaate ning paika panna kindla koolituskava. Kui puudub pohjalik
tilevaade ametikoha toGiilesannetest ja ndutavatest kompetentsidest, siis on raske hinnata

organisatsiooni todtajaid, et soovitud eesmirgid oleksid tdidetud. (Dessler 2013)

Singhi (2008) poolt 18bi viidud uuringus sai selgeks, et organisatsioonid peaksid vdoimaldama
rohkem paindlikkust t66 analiiisi kéigus, et hilisemalt oleks vOimalik tulla toime kiirete
muutustega, mis voivad mojutada tooiilesandeid voi ametikohta. Seetdttu, peaks t66 analiiiis endas
hélmama iildisi ning peamisi tunnuseid, mitte konkreetseid oskusi ja kditumise kirjeldust. (Singh
2008) Sherman, Bohlander ja Snell (2001) olid viitnud, et tddanaliilisi 16ppeesmérk on tdiendada
organisatsiooni tulemuslikkust ning aidata tootlikkusele kaasa. T60 analiiiisi tiiiip, organisatsiooni
personalijuhtimise siisteemi keerukus ja personali kaasamine strateegiliste tegevuste
planeeringusse aitavad suurendada t66 analiiiisi positiivset moju personalijuhtimise tegevustele

(Siddique 2004).
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Organisatsiooni hea suhtumine t66 analiiiisi aitab edendada positiivset suhtumist enda todsse ning
aidata kaasa pithendumisele t66l olles. Muuhulgas annab see juhtidele vdoimalusele hinnata t66
fliisilist ja sotsiaalset olukorda ning teha vajadusel vajalikke muudatusi, et tdsta tootajate
pihendumust oma t66 osas. To0 analiiiisi kdigus saab méératleda asjaolud, mis modjutavad
tootajate motivatsiooni ja rahulolu. Oigeaegne ja tipne informatsioon tdd iilesannete, kohustuse ja
tulemuste ootuste osas, annab tdotajatele hea iilevaate konkreetsete juhistega, mis aitab reguleerida

nende to0pédeva parema efektiivsusega. (1bid.)

Ametijuhendite ja tulemuse hindajate regulaarne uuendamine koos t60 analiiiisiga, annab
vaartuslikku informatsiooni personalispetsialistidele, et oleks voimalik tuvastada ja korvaldada
ebavajalikke t66ndudeid ja konfliktseid olukordi (Ibid.). Samuti on see hea iilevaade
personalispetsialistidele, kes saavad kasutada t60 analiilisi tulemusi personalijuhtimise tegevuste
vilja arendamisel, mis 1dppkokkuvottes voib aidata ka luua parema organisatsiooni sisekliima
(lvancevich 1998). Koordineeritud ja eesmaérgistatud t66 analiiiis annab hindamatu tagasiside

tootajatele, kui ka todandjale.

1.3.2. Varbamine ja valik

Vaatamata, mis tiilipi organisatsiooniga tegu on, siis on see enamasti tuntud tode, et tooandja edu
on tugevalt seotud tootajatega, keda ta endale vérbab (Dineen, Soltis 2011). Kuna ettevotete
edukuse voti on seotud t66jou kapitali vOimekusega, siis tOGtajate vdrbamine on kriitilise
tdhtsusega, et ettevote jadks ellu (Phillips, Gully 2015). Frederick Taylor (2003) rohutas enda
teadusliku juhtimise printsiipides personali valiku protsesside vajalikkust, mille jargi on téhtis, et
tootaja oskused ja voimed oleksid vastavuses tema tooiilesannetega. Personalijuhtimise alla
kuulub téotajate virbamine ja valik, mida saab seostada strateegilise juhtimise {ihe funktsioonina

(Millmore 2003).

Virbamise mdiste on véljatoodud erinevate autorite poolt erinevalt. Armstrong (2012, 220)
kirjeldab virbamist kui protsessi, milles otsitakse ja kaasatakse inimesi, keda organisatsioon vajab.
Ivancevich ja Glueck (1992, 25) kinnitavad eelnevat véidet ja on varbamist defineerinud, kui
tegevusena, mille kdigus tekitatakse kandidaatides huvi, kellel on organisatsiooni eesmarkide
taitmiseks olemas sobivad oskused ja hoiakud. Muller (2009, 309) hinnangul on personali
virbamine seotud vastava ametikoha todiseloomu uurimisega, otsusega, kust hakatakse sobivat
kandidaati otsima ning milliste oskuste ja omadustega toGtajat nad kandideerijate seas tahavad

nédha.
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Armstrong, Ivancevich ja Glueck tdiendavad iiksteise arusaamist varbamisest ning Muller toob
vilja virbamise eesmirgi iiksiksasjad. Uldpildis on virbamise pdhiline eesmirk leida sobivale
ametikohale, kdige sobivaim inimene, rahuldades organisatsiooni praeguseid ja tuleviku vajadusi.
Kui siduda endas virbamisprotsessid ning organisatsiooni eesmirkide tditmine, siis tulemuseks on
tootajate kiirem kohanemine organisatsiooni, mille tagajérjel voib paraneda ka finantstulemused

(Buckley et al. 2004).

Virbamisprotsessi jaoks on kohe algusest peale mdistlik varuda piisavalt aega ja panna protsess
paika, et tagada sujuva varbamise (Einberg et al. 2020). Kaasaegne viarbamine koosneb analiiiisist,
kust ja kuidas endale kandidaate leida, meetodeid, kuidas hinnatakse kandidaati sobivust, kuidas
ettevotte ennast reklaamib ja kuidas kandidaatidele tekitada huvi ettevote vastu. Samuti kuulub
viarbamise meetodite alla ka tootajate sisseelamise protsess ja oskus kaasata uusi tOotajaid
ettevottesse, sellisel moel, et nad oleksid rahul, produktiivsed ja tahavad ka ettevotte sees enda
to0d jatkata. (Marks 2016) Ténapdeval, et tekitada potentsiaalsetes tootajates huvi t66 vastu,
peavad organisatsioonid jilgima virbamisega seonduvaid uuendusi erinevate meediakanalite
kaudu, sest innovatiiv on aina suurem konkurentsi voti t66 maastikul (Bhoganadam, Rao 2014).
Kuna igal ettevotetel on oma vajadused, siis on ka vOimalus luua endale kdige sobilikum
virbamisprotsess, mille tdttu on see viga individuaalne tegevus. Uheks virbamisprotsesside
pohimoteteks on paika panna vérbamispoliitika ja hiljem seda ka organisatsiooni igapédeva

tegevustes rakendada.

Virbamise tihedus ettevotte jaoks on liks teemadest, mille kohta tekib mitmeid erinevaid arvamusi.
Osman et al. (2020) tdid enda uuringus vilja, et ettevotete liheks virbamise veaks on olukord, kui
nad teevad seda valel ajal ja valedel pdhjustel, sest virbamine on aja ja ressurssi kulukas
ettevotmine. Appelo (2019), aga td1 védlja erandiks iduettevotted, kes tema meelest peaksid

varbama ka siis, kui vajadus sel hetkel puudub.

Organisatsiooni edukuseks peetakse tema to6tajaid. Kui organisatsioon soovib saavutada piisitatud
eesmérke ja olla drimaastikul jatkusuutlik, siis on tal vaja sobivate oskustega, motiveerituid ja
teotahtelisi tootajaid. Too jaoks huviliste leidmine ja valimine on ainult vdikene osa kogust
varbamisprotsessist. To0tajate viarbamist saab kirjeldada kui tegevust, mida mdjutab number, kui

palju on huvilise vastavale ametikohale kandideerinud, kes jitkavad védrbamisprotsessis ja kes
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10ppkokkuvottes votavad toopakkumise vastu (Breaugh, Starke 2000). Varbamisprotsessi edukust

saab hinnata, kui kandidaat on valitud ning t66pakkumine kinnitatud.

1.3.2. Tasustamine

Eest Vabariigi to0lepingu seaduse jargi on todtasu defineeritud, kui t66 eest saadud tasu, mis on
toolepingus paika pandud (TLS §5 lgl p5). T66andja kohustuseks on maksta t60 eest toGtasu
kokkulepitud tingimustel ja ajal (TLS §28 1g2 p2).

Personalijuhtimise kdsiraamatus on to6tajale pakutav kogutasu liigitatud kaheks - otsene ja kaudne
rahaline tasuliik. Otsese tasuliigi alla kuulub pShipalk, tulemustasu, lisatasu ja preemia. Kaudse

tasuliigi all moeldakse soodustused, lisapuhkus, kindlustus ja pension. (Einberg et al. 2020)

Armstrong (2012) liigitas kogutodtasu kolmeks:
1. tO6tasu on summa, mis on vastavuses todiseloomule ja todtaja oskustele;
2. tulemustasu on jagatud t60soorituse, -panuse, kompetentsi ja oskuste vahel;
3. tootaja soodustuste hulka kuuluvad hiivitised nagu nditeks pensionimaksed, haiguspdevade

tasu, kindlustused ja muud organisatsiooni poolt pakutavad lisad.

Murray (2018) kirjeldab ettevotte to6tajate tasustamist rohkemana kui lihtsalt to6tasuna. Ta voib
endas sisaldada peale lisatasude teistsuguseid makseid ja hiivitisi. Igal organisatsioonil on

voimalus otsustada sobiv tasustamissiisteem, kuni ei rikuta vastavaid seaduseid (Murray 2018).

Nyandema ja Were (2014) usuvad, et tasustamissiisteem peaks olema igas organisatsioonis paika
pandud, sest 1dbi tasustamise saab pidevalt muuta ja uuendada organisatsiooni kultuuri ja
missiooni. Hasti koostatud tasustamis silisteem vOib tdsta organisatsiooni tédsooritust ja
efektiivsust, samuti halvasti planeeritud tasustamine vOib tuua produktiivsuse langetuse.
Tasustamine peaks olema vastavuses realistlikel ja olemasolevatel normidel. (Nyandema, Were
2014) Samuti kinnitab Isamil (2019), et to6tasuga on vdimalik mojutada todtaja motivatsiooni ja
tegemisi organisatsioonis. Kui tootaja piitides saavutada eesmaérki ja téites kohustusi, vdib teha
seda pohjusel, et saada midagi vastu tagasi, nditeks tasu vormis. Kui tootajate vajadused ja ootused
on tédidetud, siis rahulolu td6ga mdjutab omakorda ka tdomotivatsiooni. Organisatsiooni jaoks on
kasulik parandada too6tajate rahulolu ja toomotivatsiooni, sest nende olemasolul saab oodata ka
tootajatelt kvaliteetset todililesannete sooritamist. To6tasu on iiks stiimulitest, mille tulemusel on

mojutatud todrahulolu ja tddmotivatsioon. (Ismail 2020)
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2. METOODIKA

Kéesolevas peatiikis annab autor iilevaate t60s kisitlevast iiksustest, kirjeldab uuringu metoodikat

ning uuringu labiviimise protsessi.

2.1. Uurimiskeskkond: TalTech personalistrateegia, personaliosakond ning
innovatsiooniiiksused

Kéesolevas alampeatiikis annab autor tilevaate TalTechi koosseisu kuuluvast kahest iiksusest -
Targa Linna Tippkeskus ja Innovatsioonikeskus Mektory. Autor toob vélja, mis on kummagi
iiksuse tegevusala, sarnasused ja erinevused ning hetke olukorra personalijuhtimise tegevuste osas.

Autor lisab TalTechi personaliosakonna todiilesanded ja eesmargi.

2.1.1. Tallinna Tehnikaiilikool ja eeskirjad

Tallinna Tehnikaiilikool on tegutsenud alates 1918. aastast ning koosneb viies teaduskonnast ning
20 instituudist. TalTechis saab omandada korgharidust inseneri- ja tehnikateadustes,
infotehnoloogias, majanduses, loodusteadustes ja merenduses. Missiooniks on olla teaduse,
tehnoloogia ja innovatsiooni edendaja ning Eesti vaatepildist olla juhtiv inseneri- ja
majandushariduse andja. Juhtimise ecesmairgiks on olla kaasaegne ning poorata tdhelepanu
juhtimiskvaliteedi hoidmisel ning arendamisel. (Ulikooli lugu) Kirjeldades TalTechi arvudena, siis

2022. aasta seisuga on iilikoolis 9236 iilidpilast ja 1953 todtajat (Ulikool arvudes).

TalTechi toGtajate siseportaalis on vélja toodud akadeemilise karjddri korraldus, mis on suunatud
akadeemilistele tootajatele. Vastava korraldusega sitestatakse akadeemiliste tootajate ametikoha,
iildnduded, pdhiiilesanded, ametikohtade kirjeldus, ametikohtade loomise ja tditmise kord,
toosoorituse hindamise ja atesteerimise kord, toovéljundid ja eeldatavad tulemuslikkuse niitajad.

(Akadeemilise... 2021)

2018. aastal joustus uus tookorralduse eeskiri, mille eesmirk on sdtestada Tallinna Tehnikatilikooli

kui todandja vahelised kéitumisreeglid todsuhete osas tootajaga. ToOsuhete reguleerimiseks on

18



loodud eeskirjad, kollektiivlepingud, pdhikiri ja teised odigusaktid. Ulikoolis arvestatakse
toosuhete alla lisaks iildiseid kditumisreeglid, TalTechi véartused, viljakujunenud praktika ja head
tavad. Personaliosakonna vastutada on tddsuhete koordineerimine {ilikooli siseselt. Eraldi on
satestatud tootervisehoiu ja t66Ohutuse oOigusaktid. Eeskirjas selgitatakse teemasid nagu:
tooleping, asendused, toovoimetus, t60- ja puhkeaeg, todtasustamine, konkurentsipiirang, tootaja

vastutus, vara kasutamine ja jarelevalve teostamine. (T60korralduse eeskiri 2018)

Tallinna Tehnikaiilikoolis kasutatakse arenguvestluste sdna asemel aastavestlused, mille
eesmirgiks on anda tootajale tagasisidet, tipsustada jirgneva perioodi todiilesandeid, info
jagamine t66 tulemuslikumaks korraldamiseks, kokku leppida to6taja arengu- ja
koolitusvajadused, kiisida tagasisidet liksuse tegevustele ja juhtimisele ning aastavestlused
annavad vdimaluse struktuuriliksuse juhil tunnustada ja motiveerida enda tootajat. Aastavestlust

tehakse t0Gtaja ja tema juhi vahel vihemalt kord aastas, kus kinnitatakse tema ametijuhend. (Ibid)

Tallinna Tehnikaiilikoolis on téotasustamise eeskirjas tasusiisteem jaotatud kahele ametikohale -
akadeemilised ja mitteakadeemilised. Tasusiisteem koosneb pohipalgast, lisatasust, tulemustasust
ja preemiast. Lisatasu makstakse tdotajatele tdiendavate tdoiilesannete tditmise eest, preemia on
ithekordne tunnustamisega kaasnev tasu, pohipalk on kindlaks madratud tunni- voi
kuutdotasumédr ja tulemustasu on lihekordne tasu kokku lepitud eesmirkide erakordsel tditmisel.
Koikidele ametikohtadele on méadratud tootasu aste, mida liigitatakse ametikoha liigiga ning
ametinimetusega. TooOtasu astmest ehk palgaastmest soltub milline on tdistodajaga tootamisel

alammaadr vastavalt ametikohale. (T06tasustamise... 2021)

2.1.2. TalTechi personaliosakond

Tallinna Tehnikaiilikooli arengukavas aastateks 2021-2025 on vélja toodud, et kdige vairtuslikum
ja kriitilise tdhtsusega on vaja pdorata tahelepanu tudengitele ja todtajatele. Arengukava eesmirk
on panustada mainesse, rahuolusse, ndhtavusse, vordsesse kohtlemisesse kui ka rahvusvahelisesse
konkurentsivoimesse. (Tallinna... 2022) Iga kahe aasta tagant soovitakse teha tootajaskonna
rahulolu uuringut, mille abil saab hinnata tootaja plihendumist tddandjasse ning kuidas todandja
saab tOsta ja hoida pithendumist. Eelduseks arengukava eesmérkide tditmiseks on keskenduda
organisatsiooni konkurentsivoimele ning motiveeritud ja rahulolevatele tdotajaskonnale.

(Seletuskiri... 2022)
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Tallinna Tehnikaiilikooli personaliosakond kuulub kantsleri vastutusalasse. Osakonna eesmérk on
personalipoliitika arendamine ja elluviimine, personalitodks vajalikke digusaktide véljatdGtamine,
tunnustamise pdhimotete ja korra arendamine ning muudest digusaktidest ja juhi poolt antud
iilesannete tditmine. Osakonda kuulub personaliarenduse talitus, personalito talitus ja kantselei.

(Personaliosakonna...)

Uuringu kédigus kaasatakse personalitod talitus, kelle tlilesanneteks on tilikoolis todlepingute,
puhkuste ja voOladiguslike lepingute haldamine. Eelmainitule lisandub tddtasustamise
analiilisimine, struktuuriiiksuste juhtide ndustamine, personali virbamine, atesteerimise
korraldamine ja rahvusvaheliste to6tajate abistamine. Personalitdo talitusse kuulub 11 tootajat

ning TalTechi personaliosakonda 29 inimest. (Ibid)

2.1.3. Targa linna tippkeskus

Targa Linna Tippkeskus alustas 2019. aastal tegutsemist Tallinna Tehnikaiilikoolis, kui iseseisev
organisatsioon. Tippkeskuse keskendub pdhiliselt linnakeskkondade paremaks muutmiseks uute
tehnoloogiate katsetamise teel ning seeldbi saada aastatega rahvusvaheliselt tuntud teadusarendus-
keskuseks. (Targa...) Uksustes on ametlikult t661 24 inimest, aga arvestades kdiki tootajaid,
teadlasi ja koostoOpartnereid, siis tippkeskuse igapdeva toosse on kaasatud iile 100 inimese

(About...).

Targa Linna Tippkeskus plaanib investeerida kuni 15 miljonit eurot, et viia ellu 10 piloot projekti,
et tulla toime linnaprobleemidega erinevates valdkondades. Piloodi eesmirk on saavutada koostoo
linnade ja teadlaste vahel, kus linnad iitlevad, mis on nende probleemid ja teadlased pakkuvad
vélja omapoolseid lahendusi. Tippkeskuse rolliks on ideede konkurssi lédbiviimine, rahastuse

tagamine ja sujuva koostd0 toetamine. (FinEst...)

Targa Linna Tippkeskus on piistitanud missiooni, visiooni ja véirtused, mida soovivad tdita.
Missiooniks on arendada uuringute kaudu linnasid inimeste jaoks vilja Soomes ja Eestis.
Visiooniks on vilja tootada 20 nutika lahendusega projekti ja rakendada neid 2030. aastaks
vihemalt 30 Euroopa linnas. Véirtusteks on ambitsioonikus, usaldusvdirsus ja hoolivus.

(About...)

Kui Targa Linna Tippkeskus alles alustas, siis jagati teadlased teemade kaupa erinevatesse uurimis

gruppidesse vastavalt nende eelistustele. Praegu on olemas viis uurimissuunda ja tulevikus on
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vOimalus, et luuakse ka kuues uurimis grupp. Need uurimisgrupid on praeguseks seotud

keskkonna, energia, analiiliside ja andmetega, linnajuhtimine ja mobiilsusega. (Ibid.)

Tippkeskus plaanib iihendada endas akadeemilise uurimist6d, mille kaudu luuakse koostod
innovatsioonitegevusega. Seda tehakse 1dbi Tippkeskuse piloodiprogrammide, mis koosneb kolme
tiitipi projektidest - suured, keskmised ja mini piloodid. Mitme erineva suunaga pilootprojektid
tdiendavad {iksteist ja nende eesmirk on iiheskoos arendada Tippkeskuse kogukonnas uurimise,

katsetamise ja koosloomise kultuuri ning luua tippkvaliteediga uurimisprojekte. (FinEst...)

2.1.4. Innovatsioonikeskus Mektory

2010 - 2011 aastatel tekkis idee luua Tallinna Tehnikaiilikooli innovatsioonikeskus, kus eri
valdkondade ja riikide tilidpilased, teadlased ja ettevotted saaksid teha omavahel iihiseid projekte.
Innovatsiooni- ja ettevotluskeskus Mektory avati 2013. aasta siigisel, mis oli toeline avaliku ja
erasektori partnerluse alguseks, kuhu panustasid nii riik, ilikool kui ka erinevad ettevotted.
Mektory eesmargiks seati uute ettevotete loomine, rakendusuuringud, prototiiiipide loomine ja
tootearendus, uute disainilahenduste viljatootamine ning praktiliste eksperimentide ja katsete

labiviimine. (Kolme... 2019)

Mektoryga on seotud mitu erinevat tegutsemis valdkonda. Esimeseks on Tehnoloogiasiirde
keskus, kelle iilesandeks on ettevotjate ja teadlaste kokku viimine, uute ettevotete loomisele
kaasaaitamine, ettevotluse Okoslisteemi kujundamine, rahastamisvoimaluste nodustamine,
teadmuse kommertsialiseerimine, dJiguskaitse ja intellektuaalse omandi haldamine ning
interdistsiplinaarse koostdd soodustamine. Uusettevotluse keskus vastutab eraldi iilidpilaste
kaasamise eest ja korraldab uute driideede leidmiseks hidkatone ning toetab iduettevotete loomist
(Kolme... 2019). Konverentsikeskus korraldab rahvusvahelisi suursiindmusi ja pakub teistele tuge
konverentside korraldamisel iilikoolis, kui ka viljaspool iilikooli linnakut (Konverentsikeskus).
PShja-Ameerika tlikoolide teabekeskus prioriteediks on usaldusvdidrse ning ajakohase teabe
pakkumine  Oppimisvdimaluste kohta Ameerika  Uhendriikides, ja  kaasaaitamine
konkurentsivoimeliste valikute tegemisele (POhja-Ameerika...). Ja viimaseks on XR keskuse,
kelle eesmirk on edendada XR tehnoloogiate dpetamist ja kasutamist nii TalTechis kui Eestis
laiemalt. Keskus pakub juhendeid, seadmeid ja kaasaegset keskkonda erinevate projektide ja

Oppetegevuste ldbiviimiseks. (XR keskus)
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2.1.5. Valitud iiksuste pohjendus

Kuigi Innovatsioonikeskus Mektory ja Targa Linna Tippkeskus voivad alguses tunduda iiksteisest
erinevad, siis tegelikkuses on molema eesmirk olla suunatud arengule ja innovatsioonile.
Mbolemad iiksused on samuti pigem véiksemad, 24 - 34 tootajat. Erinevsuteks on tegutsemisaeg
Tallinna Tehnikatilikoolis, Mektory on juba olnud osa iilikoolist peaaegu liheksa aastat, aga Targa
Linna Tippkeskus natuke iile kolme aasta. Personalijuhtimise tegevuste osas on ka suur erinevus,
Mektorys on kindel inimene, kes tegeleb pohiliselt personalijuhtimise tegevustega ja
personaliosakond on vaid toetava rolliga. Tippkeskuses tegeleb personalitooga TalTechi

personalitddtaja, kellega on tehtud eraldi leping.

Personalijuhtimise tegevused nagu néiteks tasustamine, varbamine ja to6analiiiis on liksuste enda
koordineerida. TalTechi personaliosakond on pigem tugiiiksus ja {iilikooli personalijuhtimise
protsesse toetavad dokumendid aitavad iiksuste tegevuste téite viimisel. Targa Linna Tippkeskuse
ja Innovatsioonikeskuse Mektory to6tajate arvu suuruse tottu, puuduvad neil poolstruktureeritud
personalistrateegia vOi sise-eeskiri, mis aitaks neil toetada selle kaudu iiksuse tuleviku

dristrateegiat.

2.2. Uuringu eesmirk, metoodika ja léibiviimine

Uuringu eesmaérgiks on parendada TalTechi liksuste, Innovatsioonikeskus Mektory ja Targa Linna
Tippkeskuse, personalijuhtimise tegevusi ja vélja arendada personalistrateegia, mis oleks
kooskolas TalTechi personalijuhtimise sise-eeskirjadega ning toetaks iiksuste d&ristrateegiat.
Uuringusse kaasatakse kokku neli to6tajat, kes on rohkem teadlikumad iiksuste personalijuhtimise
tegevustega. Parema iilevaate saamiseks kaasatakse uuringusse ka keskuste juhatajaid, kes
oskavad rohkem rédkida iiksuste dristrateegiast, ja TalTechi personaliosakond, kes oskab vilja
tuua iilikooli personaliosakonna vaatenurgad Tlksuste personalitoole. Autor kasutab
poolstruktureeritud intervjuud, mis tdhendab, et kiisimused olid paika pandud, aga intervjuu kdigus
muudeti neid vastavalt intervjueeritava vastustele ja vajadusel kiisiti tdiendavaid kiisimusi.
Kvalitatiivne uurimismeetod oli kdige sobilikum, sest Oppongi poolt tehtud uuring keskendus
soovile tagada efektiivset juhtimist organisatsioonis, ndhes vaeva aristrateegia ja strateegilise
personalijuhtimise 1dimumisel ning nende arendamises. Aristrateegia ja personalijuhtimise
strateegia paremaks moistmiseks pidi kiisima avatuid ja suunavaid kiisimusi, mis andis iilevaate

toGtajate ja juhatajate kogemustest ja suhtumistest.
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Pdhikiisimused olid mdeldud kolmele sihtriihmale - juhid, to6tajad ja TalTechi personaliosakonna
tootajatele. Juhatajatele moeldud pohikiisimusi oli iiksteist (Lisa 1), liksuste tootajatele kiimme

(Lisa 2) ja TalTechi personaliosakonna to6tajatele iiheksa (Lisa 3).

Koigilt  kolmelt sihtrithmalt wuuriti  olemasoleva  personalijuhtimise  protsessidest,
personalijuhtimise tegevustest, varbamisprotsessist, t00 analiiiisist ja tasustamisest. Autor ldhtub
antud kiisimustes Oppongi uuringust, et mis mdju on juhul kui organisatsiooni strateegiat ei ole
kooskdlas personalijuhtimise tegevustega, mida kasutatakse tooandja igapédeva elus ja tegevustes.
Siddique (2004) toob vilja, et kui todandja suhtub histi t60 analiilisi, siis aitab see kaasa
plihendumisele ja positiivsele suhtumisele, mille tottu uuris t66 autor arvamust t60 analiitisist
juhatajatelt ja personaliosakonnalt. Kiisimus personalistrateegia vajalikkusest tekkis Cuafano
uuringule, mille analiiiisi tulemuseks oli, et personalistrateegia todtab efektiivselt ainult kui

juhatajad on jarjepidevad selle arendamise osas.

Autor kasutab uuringu ldbi viimiseks kvalitatiivset uuringu meetodit. Kokku tehti iiheksa
intervjuud, nendest kolm viidi 1dbi iilikooli personaliosakonna todtajatega, Targa Linna
Tippkeskusest intervjueeriti kahte tootajat ja juhatajat ning Innovatsioonikeskus Mektoryst
intervjueeriti samuti kahte tootajat ja iihe keskuse juhatajat. Intervjuudes osalejatega vdeti
tthendust e-maili teel ning lepiti kokki intervjuu toimumise aeg ning need tehti, kas

veebivahendusel voi TalTechi iilikoolis.

TalTechi personaliosakonnast osales kokku kolm inimest, kelleks olid iilikooli personalit6d
spetsialist, kes tegeleb Targa Linna Tippkeskuse personalitod toetamisega, varbamisspetsialist,
kes aitab Innovatsioonikeskus Mektoryt personalitdoga ja TalTechi mitte akadeemiliste tootajate
viarbamisega ning talituse juhataja, kes vastutab personalitod talituse eest. Autor otsustas nende
tootajate kasuks kuna kaks neist on otseselt seotud kummagi liksuse igapdeva todga ja omavad
tilevaadet nende personalijuhtimise tegevustest ning talituse juhi kaasamine andis vOimaluse
paremini moista TalTechi personalijuhtimise tegevuste puuduseid ja tugevusi. Personaliosakonna
tootajatele oli kokku 9 pohikiisimust ning kuna intervjuud olid poolstruktureeritud vormis, siis oli
vajadusel voOimalik kiisida tdpsustavaid kiisimusi vastavalt intervjueeritavate vastustele.
Personaliosakonna litkmetega viidi intervjuud 14bi ajavahemikus 20.04.2022 kuni 26.04.2022,
mille kdige lithem intervjuu kestis 22 minutit ja 33 sekundit ning kdige pikem 28 minutit ja 16

sekundit.
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Mbolema iiksuse peale kokku intervjueeriti kuute tdotajat, kellest neli olid todtajad, kes on juhiabid,
vOi sellega sarnasel ametikohal, ja kahte juhatajat, kes on personalijuhtimise tegevuste
viljaarendamisel rohkem kaasa 166nud. Autor otsustas nende kasuks kuna nemad puutusid enda
tooiilesannetes kokku iiksuste personalijuhtimise tegevustega ning oskasid hinnata koostood
TalTechi personaliosakonnaga ning personalistrateegia vajadusest iiksuste jaoks. Uksuste
juhatajatega ja tootajatega viidi intervjuud ldbi ajavahemikus 18.04.2022 kuni 27.04.2022, mille
koige liithem intervjuu kestis 18 minutit ja 42 sekundit ning kdige pikem 43 minutit ja 32 sekundit.
Tootajatele oli 10-11 pdhikiisimust ning viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuu vormis, et saaks

vastavalt intervjueeritava vastustele muuta kiisimusi.

Intervjueeritavatele saadeti ette mirksonad ja teemad, mida intervjuu kiigus késitleti, et nad
saaksid vajadusel ette valmistada ja endale meelde tuletada personalijuhtimise tegevusi nagu t66
analiiiis, tasustamine ja vérbamine. Koik intervjuud olid lindistatud ning hiljem autor
transkribeeris need, millest teatati ka intervjueeritavatele enne intervjuu algust. Intervjuud, mis on
tehtud toGtajatega on anoniilimsed ja nende eristamiseks pani autor nende nimeks vastava tiksuse
tootaja ja nimetab neid samamoodi ka cross-case analiiiisis ja jarelduste tegemisel, hiljem eristati
neid numbritega. Juhatajate ja personaliosakonna litkmete intervjuusid eristatakse positsiooni voi
tiksuste pohiselt. Intervjuude transkriptsioonide link on vilja toodud t66 lisades (Lisa 4) link
kaustale. Pérast transkribeerimist kasutas autor cross-case analiiiisi, et tuvastada intervjuudest
sarnasusi ja erinevusi ning pakkuda nende pdhjal jareldusi ja ettepanekuid. Cross-case analiiiis

juhatajatega (Lisa 5), liksuste todtajatega (Lisa 6) ja personaliosakonna tootajatega (Lisa 7).

24



3. UURINGU LEIUD JA ETTEPANEKUD

Bakalaureuset6d kolmandas peatiikis annab t66 autor iilevaate ldbiviidud uuringu tulemustest.
Peatiikis kirjeldab t66 autor TalTechi personaliosakonna kvalitatiivse uuringi tulemusi, tehakse
ilevaade tliksuste juhatajate ja to6tajate kvalitatiivse uuringu tulemustest ja arutletakse intervjuude
vordlusanaliilis personaliosakonna litkmete, liksuste juhatajate ja tootajate vahel, mille tagajérjel

tehakse jareldused ning ettepanekud.

3.1. Uksuste tootajate intervjuude analiiiis

Autor viis 14bi neli intervjuud Innovatsioonikeskus Mektory ja Targa Linna Tippkeskuse
tootajatega, kelle todiilesannete hulka on kuulunud personalitoé mingis mahus voi varasemalt
sellega kokku puutunud. Intervjuude eesmirk oli saada iilevaade toOtajate arusaamast liksuste
personalijuhtimise tegevuste osas, milline on nende kokku puude olnud koostédga TalTechi
personaliosakonna ja iiksuste juhatajatega ning mida saaks nende meelest parendada {ilikooli
personalijuhtimise tegevuste osas. T66 autor lindistas intervjuud ning seejarel transkribeeris need,

mis on to0le lisatud eraldi dokumendi kaustana.

Intervjuu alguses palus autor kirjeldada, milliste personalijuhtimise tegevustega on to6tajad oma
t60 kdigus kokku puutunud. Vastustest on niha, et uuringusse valitud to6tajad on peamiselt kokku
puutunud uue todtaja sisseelamisega, ametijuhendite koostamisega, osaliselt virbamisprotsessiga,

kui ka {iletildiselt erinevate kiisimuse osas, mis teistel tootajatel tekkinud on.

Jéargnevalt olid autori kiisimused rohkem suunatud kolmele personalijuhtimise tegevusele, milleks
olid t606 analiilis, virbamisprotsess ja tasustamine. Kdikidel intervjueeritavatel olid erinevad kokku
puuted varbamisprotsessidega. Targa Linna Tippkeskuse esimesel todtajal oli viimalus 14bi viia
varbamisprotsess mitteakadeemilise todtajaga vastavalt enda kiekdigule, kus ta mdtles vilja
kuulutuse sisu, vaatas kandideerijad {iile, suhtles nendega otse jargnevate sammude osas, edastas
neile kodutdod edasi, viis ldbi intervjuusid ja hiljem tegi valitud kandidaadiga sisseelamise.
Virbamisprotsessiga aitas pohiliselt Tippkeskuse pohimeeskond ja TalTechi personaliosakond
aitas kuulutuse reklaamimise ning lepingu vormistusega. To6taja iiks tundis, et mitteakadeemilise
tootaja puhul teab {iksus ise paremini, millist inimest nad soovivad ja iilikooli vérbaja poleks nii

palju sisendit kogu protsessi véltel sisse toonud. Intervjueeritav iiks oli samuti 6elnud Targa Linna
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Tippkeskuse varbamisprotsessi kohta: ,,Ma niiiid kiill ei saanud aru, et meile oleks antud mingeid
juhiseid, kuidas me seda tegema peame*. Mektory todtajad olid vilja toonud, et nemad pole
varbamisprotsessiga viga kokku puutunud, sest sellega tegeleb enamasti juhataja. Sellegipoolest
toodi vilja, et Innovatsioonikeskuses kasutatakse peamiselt CV ja intervjuu meetodeid ning
personaliosakonna poole pealt on kaasatud pigem kdrgemate ametikohtade otsimisel. Mektory
tootaja number kaks maérkis intervjuus asjaolu, et ta pole véga teadlik, kuidas kaitutakse
inimestega, kes ei padsenud edasi ja kas nendega iildse voetakse iihendust. Samuti mainis, et on
margatud, et tookuulutus on jadnud kauemaks tilesse, kui oleks pidanud ehk kandideerimisperiood
on juba méddunud. Antud vastused néitavad, et kogemus on erinev ning pole {ihtset arusaama, kas
TalTechi personaliosakonnast peaks vérbaja alati kaasatud olema v&i mitte. Edaspidi peaks
iilikooli personaliosakond tegelema asjaoluga, et koikidel iiksustel oleks iihine arusaamine

varbamisprotsesside 0sas ja keda peaks protsessi kaasama.

Uurides, kui teadlikud on té6tajad TalTechi kogutasu voimalustega ja kust intervjueeritavad on
peamiselt informatsiooni saanud, siis toodi mdlema iiksuse poolt vilja, et otseste tasuliikidega pole
olnud olukorda, kus oleks olnud vaja neid uurida. Kaudse tasuliigi all tdid vastajad vélja erinevad
soodustused ja hiivitised, mida saab to0tajana kasutada. Kolm tootajat méarkisid, et soodustused on
olemas, aga nende informatsioon pole kodulehelt nii kergesti leitav, kui voiks olla. Mdlemast
tiksusest tunnistati, et soodustused ei ole nii muljet avaldavad, kui eelnevatel td6kohtadel ning on
palju piiranguid soodustuse kasutamise osas, naiteks TalTechi spordiklubi osas on vdimalik seda
kiilastada vaid t606ajal ja kuna paljud elavad t66kohast kaugemal, siis nende jaoks ei ole see sobilik.
Innovatsioonikeskuse to6taja number kolm oli kirjeldanud motivatsioonipaketi kui: ,,ei ole
tilikoolil vdga muljetavaldav motivatsioonipakett, pigem nagu vastupidi mdistab, et tegemist on
suure organisatsiooniga, aga olles tulnud ka teisest suurest riigi organisatsioonist, ma nagu ikkagi
tunnetan, et ei ole viga nagu tootajasobralik, see motivatsioonipakett™. Autor soovitaks juhtajatel
tosta todtajate teadlikkust olemasolevate otseste tasuliikide kohta ning personaliosakonnal kiisida
tagasiside kaudsete tasuliikide kohta voi anda iiksustel rohkem vabadust valida, milliseid hiivitisi

nad endale soovivad.

Kolmandaks personalijuhtimise tegevuseks oli arutelu to6 analiiiisi ja ametijuhendi vajalikkusest.
Kolmel too6tajal on olemas ametijuhendid, mis on tehtud koost60s enda juhataja ja
personaliosakonnaga. Kahe iiksuse tootajat olid juhtinud tihelepanu, et ametijuhend ei peaks
koigil olema kohustuslik, aga hea, kui ta on olemas, sest see pakub lisa kaitset, kui ndutakse

rohkemat, kui algselt on kokku lepitud. Kaks intervjueeritavat olid maérkinud, et nende
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ametijuhendid on pigem ametikoha pdhised, mitte tddtaja kindlate todiilesannetele vastav.
Mektory tootaja number kaks kinnitab autori jareldust deldes: ,,See on ikkagi ametikoha jaoks
tehtud, mitte konkreetsete inimeste jaoks®. Koik vastajad ndgid t66 analiiiisis, kui kasulikuna, mis
aitaks paika panna konkreetsema to0plaani, eesmérkide seadistamine, selgema iilevaate, millega
keegi tegeleb ja mis mahus. Lisaks, noustusid molema tiksuse tootajad, et pracgusel hetkel puudub
neil strateegia personalijuhtimises ja selle olemasolu aitaks tootajate igapdeva to0d paremini
eesmargistada tuleviku jaoks. Mektory todtaja kirjeldas eesmérgi pilitidmist, kui halvana, 6eldes:
,Et meil jddb see eesmérgistamise pool nagu puudu, mis on tegelikult halb*. T66 analiiiisi kdigus
saaks parema lilevaate enda hetkeolukorra tegevustest ning personaliosakond saaks kontrollida,
kas asjad on sellised nagu nad peaksid reaalsuses olema, sest Mektory to6taja meelest vaatab

personaliosakond pigem iildpilti ja ei ldhe liiga detailidesse.

Paludes kirjeldada, milline on tdo6tajate koostod juhatajatega personalijuhtimise tegevuste
arendamise osas, siis olid vastused mdlema iiksuse peale pigem iihtsed. Tippkeskuse ja Mektory
intervjueeritavad toid vélja, et juhid kaasavad enda to6tajaid aruteludesse ning kiisitakse ka
tagasisidet ja ettepanekuid muutuste korral. Siiski, intervjuu kdigus tuli vilja asjaolu, et mdlemal
tiksusel on vdga tegusad juhid, mille tdttu on personalijuhtimise tegevuste arendamise osas
initsiatiiv tulnud pigem mujalt, kui juhatajatelt endilt. Mektory t66taja number kolm oli
kirjeldanud koost6dd juhtidega jargnevalt: ,,Meil on, et praegu on natuke sellised segased ajad, et
pigem igaiiks nagu kaasab ja otsib ise, siis nagu pigem kaose moodi rohkem®. Antud vastused
nditavad, et liksuste tootajad mirkavad, et nende arvamust kiisitakse, aga siiski oleks iiksuste
juhtidel soovituslik silma peal hoida uute personalijuhtimise tegevuste trendide osas ja pakkuma

omalt poolt vdlja muutusi, mis arendaksid iiksuse personalitodd.

Viimaseks, kiisib autor vilja parandusettepanekud personalijuhtimise tegevuste osas. Uksuste
tootajate vastused olid erinevad ning toodi vélja mitmeid erinevaid tegureid, nii TalTechi tldisel
tasandil, kui ka liksuste tasandil. Mdlema iiksuse intervjueeritavatelt tuli soov, et voiks parandada
tiksuste omavahelist koostddd, sest tihtsus tunnet iilikooli tasandil on vihe ja inimesed on igal pool
laiali. Intervjueeritav number kaks soovib saada rohkem lébipaistvust TalTechi
personaliosakonnalt, et mdista paremini nende todprotsesse ja kuidas kidituvad olukordades, mida
nemad juba ei nde. Tippkeskuse intervjueeritav neli tunnistab, et tahab rohkem erialaseid koolitusi
personalitdd osas, mis oleksid kohustuslikud tootajatele, kes tegelevad mingis mahus
personalitodga iiksuse sees. Lopetuseks tdodes tootaja neli: ,,Et ma tunnen, et personaliosakond teeb

enda t60d, aga nagu meie juures nad nagunii viga ei ki, nad ei ole véga kursis, mis hetkeolukord
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on“. Uksuste juhtidel on soovituslik rohkem kiisida tagasisidet enda juhtimise osas ning edastada

tagada, et tootajate ettepanekud jouaksid iiksusest vélja.

3.2. Juhtkonna litkmete intervjuude analiiiis

Lébiviidud uuringu kdigus kaasati intervjuudesse Targa Linna Tippkeskuse juhataja ja Mektory
iihe keskuse juhataja. Kokku oli valmistatud 13 kiisimust. Intervjuude eesmérk oli mdista paremini
seost keskuste dri- ja personalijuhtimise strateegia vahel ning kuidas on vilja kujunenud praegune
personalitod tiksuste sees. Molema keskuse juhid on tegutsenud vastaval ametikohal kaks kuni
kolm aastat ja neil on oma meeskond, kelle on nad endale virvanud. T66 autor lindistas intervjuud

ning seejdrel transkribeeris need, mis on todle lisatud eraldi dokumendi kaustana.

Intervjuu alustuseks palus autor juhatajatel selgitada, milline on {iksuste &ri- ja personalijuhtimise
strateegia ning kuidas nad on omavahel ithendatud. Targa Linna Tippkeskuse juhataja sonul on
dristrateegia Upriski paigas ja on kindlad eesmirgid, mida nad on lubanud enda rahastajatele.
Personalijuhtimise strateegiat Kirjeldas ta pigem, kui eksperimentaalne ja intuitiivne. Tippkeskuse
juhata vottis selle kokku lausena: “Uritan vihemalt nagu pakkuda nagu kdigile, nagu viihemalt
seda keskkonda, kus nad ise tahaks todtada”. Intervjueeritava oli mérkinud, et ta soovib, et
keskuses oleks eesmirgipdrane kultuur, kus on arvestatud hetkeolukorra vajadusi. Juhataja, kes
vastutab iihe keskuse eest Mektorys, oli 6elnud, et nende aristrateegia on pakkuda tudengitele ja
teadlastele erinevaid arenguprogramme, seminare ja hdkatone, mis on seotud Euroopa tuleviku
eesmarkidega. Kuna keskus saab samuti rahastust Euroopa komisjonilt, siis on ka nendel paika
pandud eesmérgid, mida peavad dra tditma. Personalijuhtimise seiSukohalt iitles juhataja, et iga
keskuse juhataja peab ise vaatama hetkeolukorda todtajatega ja mida neile pakkuda. Markusena
to1 ta vélja, et personalijuhtimine ei ole nende liksuses viga koordineeritud. Vastuste pohjal oli
selge, et personalitod kdib samuti hetkeolukorra jérgi ning pole viga ithendatud &ristrateegiaga.
Autor soovitaks molemal juhil defineerida konkreetsemalt enda personalitoé eesmargid, mis

16ppkokkuvottes tdiendaksid drilise tegevuste poolt.

Uurides, milliseid personalijuhtimise tegevusi iliksuses kasutatakse ja kuidas on viljakujunenud
personalijuhtimise tavad, siis peamisteks personalitoodeks toodi mdlema juhataja poolt vilja
varbamisprotsess, toolepingud, ametijuhendid, arenguvestlused ja administratiivne pool. Juhatajad

peavad arvestama enda tegevustes TalTechi eeskirjadest ja juhenditest, mis annavad kindla
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raamistiku, aga sisu saavad nad ise vélja mdelda. Intervjuu jooksul négi autor, et juhatajatele on
antud minguruumi personalitod korraldamises, aga sellegipoolest voiks pakkuda neile vastavaid
koolitusi, mis aitaksid tosta teadlikkust TalTechi personalitoé pdhimotetest. Juhtidele tuleks
samuti kasuks teadmisi, kuidas nemad saaksid iseseisvalt arendada iiksustes personalijuhtimise

tegevusi.

Uuringu kdigus arutati juhatajatega kolme personalijuhtimise tegevust, milleks olid
varbamisprotsess, kogutasu ja t66 analiilis. Esimeseks teemaks oli varbamisprotsess liksuste sees.
Targa Linna Tippkeskuses on varasemalt kaasanud varbamisspetsialisti enda varbamisprotsessi.
Peamiselt on nende vérbamise strateegiaks tekitada viga suured konkursid, kus kiisitakse enne
intervjuud saata CV, motivatsioonikiri ja pdrast esimest valikut ka tdidetud ndidisiilesanne, et
moista kandidaadi oskuseid ja kompetentsi. Tippkeskuse juhata peamine eesmérk keskuse
tegutsemise algusest oli iiles ehitada konstruktiivne meeskond, kes on oma ala eksperdid ja
suudavad ise tegutseda vastaval ametikohal. Mektory iihe keskuste juhataja ei ole kasutanud enda
virbamisprotsessis virbamisspetsialisti ja ta pdhjendas seda lausega: “Ikkagi vdoras inimene,
kuidas ta saab hinnata vdi iildse nagu teada, et keda me otsime”. Uldiselt on juhataja kasutanud
CV-d ja intervjuu pohjal valiku tegemist. Autor soovitaks juhatajatel kasutada
varbamisspetsialisti, vaatamata asjaolule, et ta vdib-olla ei tea koiki iiksuste iiksikasju, aga
sellegipoolest vérbajad toovad intervjuudesse lisandviértust ja oskavad podorata tihelepanu

asjaoludele, mida juhatajad alati ise ei mérka voi ei tea.

Teiseks tegevuseks uuriti juhatajate teadlikkust ja voimalikke kasusid t66 analiitisist. Kummalgi
intervjueeritaval ei olnud kindlaid teadmisi t60 analiiiisist, aga véljundiks ndhti moddetavaid
eesmirke, mida saaks tulevikus kasutada ja vdimalus ndidata enda vahetule juhile, mis on
hetkeolukord todtajate osas ning vajadusel dra pdhjendada, kui on vaja otsida uut inimest. Teema
jatkuks uuris autor ka arvamust ametijuhendite osas. Tippkeskuse juhataja tegi iliks hetk
personalispetsialisti soovitusel tootajatele ametijuhendid, aga hilisemas faasis ei ole enam neid iile
vaadatud, sest paljudel on todlepingutes juba kindlad todiilesanded vélja kirjutaud. Mektory
keskuse juhataja on teinud koosk®dlas liksuse sees vastutava personalitodtajaga ametijuhendid enda
meeskonna inimestele. Autori meelest on t66 analiiiisil viga palju viljundit ja kasu, mis annaks
juhatajatele parema iilevaate hetkeolukorrast ja millele peaks tulevikus tdhelepanu pddrama.

Seetottu soovitaks autor juhatajatel mingi hetk t66 analiilisi enda iliksuses teha.
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Viimaseks personalijuhtimise tegevuseks radgiti kogutasust ja kuidas neid enda tootajatele
tutvustatakse. Tippkeskuse juhataja teeb tasude osas palju koost6dd personalispetsilistiga, kes
iitleb palgatasemed ja mis raamistiku peavad nad soltuvalt ametikohale jadma. Otseselt pole ta
tootajatele neid ise tutvustanud. Mektory keskuse juhataja intervjuu kéigus iitles ta, et ta pole nende
osas viga teadlik, aga toi vilja, et Innovatsioonikeskuses toimuvad praegu sellel teemal arutelud
jauuritakse rohkem erinevate lisatasude voimalustest. Uutele td6tajatele edastatakse Mektorys iiks
dokument, kuhu on koondatud kaudsed tasud ehk erinevad soodustused ja hiivitised, mis kehtivad
tootajatele. TalTech on vdga labipaistev enda kogutasu liikide osas ning todtasustamise eeskiri on
siseportaalist leitav, mille tottu saab tootaja vajadusel kogu info siiski ise kétte. Siiski pakub autor,
et juhatajad voiksid aeg ajalt tutvustada erinevaid kogutasu liike enda todtajatele, et ka nemad

oleksid teadlikud, mis raamistiku jéargi kiitutakse.

Intervjuu 10petuseks uuriti juhatajatelt, kuidas on nende to6tajad kaasatud personalijuhtimise
tegevuste aruteludesse. Targa Linna Tippkeskuse juhataja tddes, et kuna keskus on praegu
kasvufaasis, siis meeskonnaliikmetel on saanud ise rohkem kaasa riékida erinevatel teemadel ning
kuidas nemad kujutavad enda t66d iiksuses ette. Mektory iihe keskuste juhataja fitles, et koik
voivad ise algatada teemasid ja tuua vilja parandusettepanekuid. Néiteks tema avaldab ka ise palju
oma arvamust erinevate tegevuste osas. Siiski, intervjueeritav tdiendas enda vastust ja iitles: “See
ei tdhenda, et kohe nagu midagi muutuma hakkab”. Autori meelest on see hea, et tootajaid
kaasatakse personalijuhtimise tegevuste aruteludesse ning pakuks juhatajatele vélja vdimalusel
parandusettepanekuid &dra kaardistada ja anda aeg ajalt tootajatele iilevaadet, mis on

parandusettepaneku hetkeolukord.

3.3. Personaliosakonna tootajate intervjuude analiiiis

Autor viis ldbi kolm intervjuud TalTechi personaliosakonna toGtajatega, kelle todiilesannete hulka
kuulub TalTechi liksuste personalitdd koordineerimine ja nende ndustamine. Personaliosakonnast
kaasati personalispetsialist, virbamisspetsialist ja talituse juhataja. Intervjuude eesmérk oli saada
ilevaade personaliosakonna tootajate arusaamisest personalijuhtimise tegevuste osas iilikoolis
tervikuna, kuidas praegune koostdo personaliosakonna ja iiksuste vahel toimib, millisena ndhakse
tiksuste personalistrateegia rolli ning millised TalTechi personalijuhtimise tegevused vajaksid
tdiendamist. T66 autor lindistas intervjuud ning seejérel transkribeeris need, mis on té6le lisatud

eraldi dokumendi kaustana. Kokku oli planeeritud 9 kiisimust.
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Igale liksusele on miiratud personaliosakonnast kontaktisik ja paljudel on olemas tliksuse sees iiks
voi kaks inimest, kes aitavad personalitodga. Koigi kolme intervjueeritava todiilesanneteks on
mingis mahus kontaktisikuks olemine iiksuste jaoks, mis kujutab endas ette peamiselt abi
toolepingute kontrollimise ja sisestamisega, kui ka tileiildiselt jooksvatele kiisimustele vastamine.
Alustuseks uuriti, mis on personalitdod talituse tootajate tooililesanded, kui nad on iiksuste
kontaktisikud ja millist tuge pakub personaliosakond. Personalit6o talitus pakub tuge t66lepingute,
varbamise, todohutuse, koolituste, atesteerimise, puhkused, statistika ja rahvusvaheliste tootajate
toetamisega. Siiski, on koigil kolmel intervjueeritaval ka omad erisused. Naditeks,
personalispetsialist on ostetud eraldi teenusena Targa Linna Tippkeskusele, kes teeb iiksuse
personalitodd nullist, sest Tippkeskusel pole enda personalitod vastutavat veel vilja kujunenud.
Virbamisspetsialist tegeleb mitteakadeemiliste todtajate viarbamisega ning on klassikaline
kontaktisik Innovatsioonikeskus Mektory jaoks. Talituse juhataja personaliosakonnast on oma
meeskonna juhataja ning kontaktisik iilikooli liksustele personalitdd osas. Koik kolm tdotajat
ndevad personaliosakonna rolli liksuste jaoks kui toetavana, kes aitab ithendada endas TalTechi ja
iksuste soovid personalivaldkonna osas. Talituse juht oli kirjeldanud seda kui: “Abi ja selline tugi
on ikkagi see, mida meie osakand pakub”. Kuna iiksuste tasemed ja suurused on iilikoolis erinevad,
siis autor kiidab praegust slisteemi, kus iiksustel on kindel kontaktisik personaliosakonnast, kes on

kiisimuste ja probleemide korral olemas.

Uurides, kui teadlikud peavad personalitod kontaktisikud olema iiksuste t60 spetsiifikaga, siis
koigi kolme personaliosakonna tootajate vastused iihtisid ja vastati, et pigem ei pea teadma iiksuse
tegevuste detaile, sest reeglid on siiski koigile iihesugused. Virbamisspetsialist oli delnud:
“Tervele majale kehtivad ikkagi ithed nduded”. Aga siiski toodi vilja, et kasuks tuleb, kui on kursis
tiksuste erisustega ja personaliosakonna tddtajana pead olema kursis todlepinguseaduse ja
TalTechi digusaktidega. Teema jétkuks kiisis autor, kui paika pandud on TalTechi ndudmised
iksuste personalitdo tegevuste osas, siis intervjueeritavate poolt toodi vilja mitmed juhised ja
eeskirjad, mis kehtivad kdikidele iiksustele TalTechi sees. Nendeks on niiteks tookorralduse
eeskiri, todtasustamise eeskiri, akadeemilise karjdéri korraldus ning personaliosakonna struktuur
ja tlesannete kirjeldus. Sellegi poolest mirkisid vastajad, et isegi, kui raamistik on TalTechi poolt
paika pandud, siis on ikka palju vabadust. Personalispetsialistiga radkides tiksuste
personalijuhtimise tegevuste korraldamises, iitles ta: “Pohiline, et need ldhtuksid nendest iilikooli
eeskirjadest”. TalTechis on palju erinevaid eeskirju ja juhiseid, mis lihtsustavad iiksuste t66d

korraldusliku poole pealt ning saavad vastavalt kindlatele nouetele kdituda ja enda t66d jargida.
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Intervjuu kidigus kéidi 1dbi kolm personalijuhtimise tegevust: t60 analiilis, tasustamine ja
varbamisprotsess. Rédédkides t06 analiiiisist ja selle vdljundist, siis talituse juhataja eeldab, et kui
laheb uue tootaja viarbamiseks, siis on see ldbimdeldud tegevus ehk miks ja milleks otsitakse uut
inimest. T606 analiiiis, kui tegevusena, ei kéi 1abi personaliosakonna ja see on iga iiksuse enda teha.
Rédkides t00 analiiiisist, siis jouti koigi kolme intervjueeritavaga ametijuhendini ja
personalispetsialist oli 6elnud: “Personaliosakonna soov on see, et igal tdotajal oleks
ametijuhend”. Viarbamisspetsialist ndeb, et ametijuhendit on vajalik juhatajale, kui ka too6tajale.
Juhatajale, sest todlepingud on pigem iildisemad ja ametijuhend annab parema iilevaate toGtaja
tootlilesannetest. Virbamisspetsialisti meelest on ametijuhendi viljundiks todtaja jaoks kindlam
tunne tddandja ootuste osas ja mis on tema todiilesanded ja vastutusala. Intervjuu jooksul tuli vilja,
et liksuste juhatajad peavad tegema enda todtajatega korra aastas aastavestluseid, mille kéigus
vaadatakse iile tooOtaja tooiilesanded, arengu kohad ja palk. Kiisides talituse juhatajalt, kas
aastavestluste tegemist kontrollitakse ka, siis vastuseks tuli: ,,Et aga iildiselt, et me ei kontrolli, et
kas koik iiksused seda aasta vestlust oma tootajatega peavad ja kas nad just peavad seda seal
keskkonnas voi mis mingil muul kujul®“. Kuna ametijuhend ja arenguplaanid on t66 analiiiisi
viljunditeks, siis soovitab autor personaliosakonnal tutvustada tliksustele t66 analiiiisi 14hemalt ja

soosida selle tegemist mingi perioodi tagant.

Teiseks personalijuhtimise tegevuseks on tasustamine ja kiisides nende liikide kohta, siis kdik
kolm intervjueeritavat mainisid, et TalTechi poolt on paika pandud té6tasustamise eeskiri, kus on
lahti kirjeldatud koik otsesed tasud, mida on vodimalik maksta iilikoolis. Muutuste korral
tutvustatakse neid ldhemalt {iksuste juhiabidele voi tootajatele, kes vastutavad personalitdo eest.
Talituse juhata lisas tasustamise teemal, et: ,,Ja to6tasustamise eeskirjas on jah, vélja toodud siis,
et mis on need tasu liigid ja kellel need kohalduvad*. Kuna TalTech on té6andja iile 1900 t66tajale,
siis kindlad nduded tasustamise osas on kasulikud ning tekitavad vordseid diguseid todtajatele

tikskoik, mis iiksusesse todle minnes.

Kolmanda personalijuhtimise tegevusena teemana kasitleti varbamisprotsessi. TalTechis on kolm
varbamisspetsialisti, kes tegelevad akadeemiliste ja mitteakadeemiliste tootaja virbamisega.
Talituse juht kirjeldas vérbamist, kui: “Virbamine on nagu meie osakonna nii-6elda iiks
tellimispohine teenus”. Kui varbamisspetsialistide poole pdordutakse, siis saavad nad aidata kogu
varbamisprotsessi viltel. Todililesannete hulka kuuluvad - to6kuulutuse vormistamine ja turundus,

kujunduse tellimine, suhtlus kanditaatidega, intervjuudel osalemine ja otsuste edastamine.
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Virbamisspetsialist sooviks, et teda kaastakse voimalusel kdikidesse virbamisprotsessidesse, sest
omades informatsiooni, mis TalTechis toimub, siis saab vajadusel inimesi suunata teistele
positsioonidele ja olla probleemide korral kohe olemas. Uurides viarbamisspetsialisti arvamust, oli
ta Oelnud: “Ma ikkagi tahaks kaasas olla, ma tahaks katt ikkagi pulsil hoida”. Autor soovitaks
viarbamisspetsialistidel rohkem vélja kommunikeerida, mis viljundit t66d virbaja

varbamisprotsessi ning tema soovist, et nad oleksid olla tegevusega kaasas.

Uheks intervjuu teemadeks oli iiksuste ja iilikooli personalitdd parendamine ja tdiendamine.
Personalispetsialist pakkus vilja kaks olukorda, mida vdiks parendada. Esimene on, et ideaalis
voiks olla koikides iiksustes siiski iiks oma inimene, kes tegeleb personalitodga, sest muidu jouab
liiga palju kiisimusi iihe inimeseni. Teiseks tdiendus kohaks oleks parem infoliikuvus, kui liitub
uus todtaja. Viarbamisspetsialisti vastus iihtis eelnevaga, sest tema arvates, peaks samuti liksuses
olema kindel inimene, kes tegeleb personalitodé poolega. Lisaks, pakkus ta vilja, et voiks olla
koikidele todtajatele sisseelamise video, kust saab peamise informatsiooni TalTechi kohta kitte,
sest koroona tottu on jadnud see tegevus tagaplaanile. Praegu leidub kogu info siseportaalist ja
uuele todtajale tuleb ka “Tere tulemast” kiri. Varbamisspetsialist néeb, et video formaat voiks olla
sobilikum, pohjendades: ,,Inimesed vdga palju ei taha, ei viitsi, ei jaksa lugeda, on ju. Et siis pigem
teha sellised lihivideod”. Talituse juhataja nédeb, et personalitoé6 saab minna veelgi
elektroonilisemaks ning arvab, et t66tajad tunnevad puudust statistilisest aruandlusest, et liksused
saaksid enda t60d paremini korraldada. Vastuste pdhjal saab jéreldada, et TalTechis voiks liksuse
tootajaid rohkem vélja koolitada personalitdod jaoks, mille tagajarjel muutuks personaliosakonna
t60 kergemaks, kui on kindel inimene iiksuse sees olemas. Kasuks tuleks suurem rohk sisseelamise

videote tekkimisel ja lihtsus ning labipaistvam pool korraldusliku osapoole pealt.

Ldpetuseks, kiisiti personaliosakonna todtajatelt, mis on nende arvamus, kas iliksustel peaks olema
eraldi enda personalijuhtimise strateegia vOi arengukava. Koigi kolme personalivaldkonna
tootajate arvamused iihtisid ja oldi arvamusel, et konkreetset strateegiat voi arengukava ei ole vaja.
Toodi vilja, et TalTechi poolt on juba piisavalt mitmeid reguleerituid protsesse, millest peab enda
to0s ldhtuma. Varbamisspetsialist pakkus vélja, et voiks olla pigem sisekord, millest liksuse sees
lahtutakse. Teema jdtkuks, kiisis autor huvi pérast intervjueeritavate teadlikkust TalTechi
personalitdo strateegia hetkeolukorrast. Personalispetsialisti ja virbamisspetsialisti vastuste pohjal
ei saanud selget arusaamist, kas iilikoolil endal on mingisugune personalijuhtimise strateegia, aga
intervjuu kaigus talituse juhataja oli Gelnud: “Ei ole sellist kehtivat dokumenti nagu

personalistrateegiat, meie nagu sellised suunad ja need tegevused ldhtuvad siis arengukavast”.
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Kuna TalTech iileiildiselt ning Mektory ja Tippkeskus on praegu palju arenemas ja muudatusi
tegemas, siis usub autor, et iilikoolil vdiks endal olla kindel personalistrateegia, millest saaksid

iiksused enda personalitoos ldhtuda.

3.4. Intervjuude vordlusanaliiiis

TalTech, kui tddandjana, vastutab iile 1900 tootaja eest, kes panustavad igapédevaselt hariduse ja
teaduse arendamisele. Ulikoolil on iiks iihine personaliosakond, kes toetab nii suuremate kui ka
viiksemate liksuste igapédevast personalitodd. Selleks, et vidiksemad iiksused saaksid ka enda
personalitood paremini planeerida, tuleb keskenduda iiksuste sees eraldi personalijuhtimise

tegevuste parendamisele ning harmoniseerimisele TalTechi nduetele vastavalt.

Antud uuring nditab, et iiksuste personalijuhtimise tegevused vajavad rohkem tdhelepanu ja on
vaja teha muudatusi, et kdik intervjueeritavad osapooled oleksid rahul, sest erinevad uuringu
sihtgrupid olid lahkarvamustel, milline on praegune olukord ning mida saaks tulevikus parendada.
Niiteks personalistrateegia olulisuse teemal tekkis kdige suurem vastuste erinevus
personaliosakonnal ning tiksuste tootajatel. Mektory tootaja number kolm oli toonud
personalistrateegia vajalikkuse vélja, deldes: ,,See pohiprobleem oligi see, et isegi minu meelest,
viikeste tiksuste ja struktuuriiiksuste jaoks on ikkagi téhtis, et mingi kava oleks olemas, et muidu
jéllegi tekivad need tavad, aga kuidas nad muutuvad voi kui inimene muutub, et mis siis saab?.
Tootaja arvamus néitab, et iiksustel oleks tihtis, et neil oleks pandud kirja kava, mille jirgi on vaja
igapdevaselt tegutseda. Personaliosakond siiski ei ndustu, et {iiksustel peaks olema enda
personalistrateegia. Talituse juhataja pohjenda seda suhtumist 6eldes: ,,Ma ei pea seda vajalikuks
tildiselt, sest et suudame ikkagi noh, meil on ikkagi piisavalt juba reguleeritud tegelikult siin

protsessid ja koik nagu ikkagi tuleneb millestki®.

Tootajad, juhatajad, kui ka personaliosakond ndevad suurt abi ja tuge kontaktisikutelt, kes on
madratud igale iiksusele, sest Innovatsioonikeskus Mektory ja Targa Linna Tippkeskus on inimeste
arvu poolest pigem viiksed ja ei vaja tdiskohaga personalispetsialisti. Kontaktisiku olemasolu
pakub neile vajalikku abi kiisimuste ja toolepingute korral ning kontaktisikute siisteem sobib
juhtkonnale ja tdotajatele, kes voivad samuti alati nende poole podrduda. Tootaja neli Kinnitab
kontaktisiku poole poordumisel kiisimuste osas, 6eldes: ,,Aga peamiselt suunatakse mind ikkagi

personalivaldkonna poole, kes meil sealt kontaktisik on“. Samuti Tippkeskuse juhataja nideb

34



kontaktisiku teenuse ostmisel suurt kasu, lisades: ,,Personalispetsialistile me endiselt, maksame
talle mingisugune summa kuus selle eest, tegelikult viga viike nagu ressurss, vorreldes sellele
panuse eest, mis me oleme saanud“. Kontaktisiku siisteem on intervjueeritavate vastuste pohjal

arusaadav, et see on kasulik inimene tiksuste tegevustes.

Uuringus késitleti kolme personaljuhtimise tegevust - t66 analiiiis, kogutasu ja varbamisprotsess.
Kogutasu liikidest oli juhtajatel ja personaliosakonnal iihtne arusaam ja mdlemad pooled on pigem
teadlikud tOootasustamise eeskirjast tulenevatest reeglitest. Tootajatel on olnud pigem vihe
kokkupuudet kogutasu litkidega ja ei osatud vdga otseste tasuliikide osas oma arvamust avaldada.
Intervjuude kdigus mainiti tdotajate poolt kaudseid tasuliike, mis on molemal iiksusel ka
koondatud eraldi dokumenti voi esitlusesse. Tootajad sooviksid, et siseportaalis oleksid kaudsed
kogutasu liigid kokku koondatud iihte dokumenti ning tuli ka rahulolematust, et nii suure
todandjana ei ole hiivitised piisavalt atraktiivseid ja kasutatavad enda piirangute tSttu. Autori
meelest oli huvitav, et tootajad radkisid tasustamise hetkel pigem kaudsetest tasuliikidest, aga
personaliosakond ja juhatajad tdid rohkem vilja otseseid tasuliike, mis on seotud tddtasustamise

eeskirjaga.

Virbamisprotsessi kohta uurides tekkisid erinevad vaatenurgad, kas vidrbamisspetsialisti oleks
vaja kaasata iiksuste to6tajate virbamisel. Personaliosakond pakub mitmeid erinevaid vdimalusi,
kuidas nende vérbamisspetsialistid saavad aidata neid mitteakadeemiliste toGtajate virbamisel
ning neile endale meeldiks, kui kogu protsess kéiks nende kaudu, et oleks voimalik hoida olukorda
parema kontrolli all. Virbamisspetsialist soovib olla kaasatud, sest: ,,Uks asi on, mul on iilevaade,
teine on ka see, et maja suur ja lai, siis vahest on ka see, kus me saame sama konkursi inimesi
kasutada vdib-olla kuskil mujal.“. Sellegipoolest, to6tajad ja juhatajad, kes on viarbamisega kokku
puutunud, kaasavad virbamisspetsialisti mitteakadeemiliste toGtajate puhul minimaalselt, sest nad
ei arva, et nii-oelda vooras inimene véljastpoolt {iksust oskab neid aidata leida sobiva inimese,
teadmata nende tookultuuri ja konkreetseid vajadusi. Mektory keskuse juhataja pohjendas seda
oeldes: ,, Ma ei ole seda nagu siiamaani kasutanud, kuna noh, ikkagi vooras inimene kuidas ta saab
hinnata voi lildse nagu teada, et keda, keda me otsime®. To6taja kinnitab juhataja eelnevat véidet:
,»Maarvan, et nagu personaliosakond ei oska anda nii palju seda sisendit, millist to6tajat meil vaja
oleks, sest meie teame ju ise milliseid toGiilesandeid, milline see tootaja on kes sobiks meie
kollektiivi“. Vérbamisprotsessi osas tekkis lahkarvamus personaliosakonna ning tdotajate ja
juhatajate vahel, mida on voimalik parandada, kui kommunikeerida virbamisspetsialisti kaasamise

valjundid.
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To0 analiiiis oli koikide sihtgruppide jaoks pigem vdoras teema TalTechi sees. Personaliosakond
ecldab, et iiksuste juhatajatel on ldbimoeldud, kui tekkib vajadus uue inimese jarele ning samuti
eeldatakse, et aastas korras vaadatakse tootaja toolilesanded, kohustused, koormus ja palk iile.
Praegusel hetkel on kohustuslik teha korra aastas arenguvestluseid, aga t66 analiilisi puhul on see
iga liksuse enda teha. Juhatajad ja tootajad ei olnud véga teadlikud, mida t66 analiilis endast
tdpsemalt ette kujutab ja mis kasu see vOib anda. Vaatamata véhestele teadmistele sai uuringu
kdigus selgeks, et liksustes on personalitod jarjestatud vastavalt hetkeolukorrale ja rohkem
eksperimentaalne. To6tajad, kes puutuvad personalitodga iiksuse sees rohkem kokku tahaksid, et
nende tooiilesanded oleksid rohkem eesmairgistatud ja todililesanded rohkem struktureeritud.
Eelnevat viidet kinnitab t66taja kaks, mainides: ,,SOna otseses mdttes meil nagu ei ole sellist t66
eesmargistamist {ildse ehk et me justkui nagu toimetame protsessina ainult”. TalTechis pole
praecgusel hetkel dokumendina personalistrateegiat, aga on iildine arengukava, kus on mainitud,
kuidas ja mis suunas soovitakse personalitddga edasi liikuda. Uksuste tootajad nidevad palju
kasulikku viljundit, kui oleks olemas iihtne dokument, mis oleks suunatud iiksuse strateegilise
personalijuhtimisele. Keskuste juhatajad kinnitasid oletust, et praegune personalijuhtimine ei ole
koordineeritud ega iihendatud nende Adristrateegiaga. Personaliosakonnal tekkib vastuolu
tootajatega, sest koik on iihel arvamusel, et iiksustel ei peaks olema eraldi enda arengukava
personalitdd osas, kuna TalTechi poolt on paljud asjad juba paika pandud ja kdik peavad nende

jargi navigeerima.

Kuigi intervjuude vastustest tekkisid vastuolud, siis personaliosakonna ndgemus {iksuste
personalitoos iseseisvumise saavutamine ning tOdtajate ja juhatajate ootused strateegilise
personalijuhtimise osas kattusid, sest 10ppkokkuvdttes soovivad mdlemad pooled, et liksused
tuleksid enda personalitddga iseseisvamalt toime ning ei sdltuks nii palju enda kontaktisikute peal.
Seda viidet kinnitas personalispetsialist, kes kirjeldas personaliosakonna nigemust iiksuste
personalitod osas kui: ,,Pigem eelistatakse jah, seetdttu oleks seal oma sees see inimene, kes seda,
et koiki asju koige vahetumalt teab®. Ehk on voimalik teha uuringu pohjal parandusettepanekud

tiksuste personalijuhtimise tegevustele.
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3.5. Jéreldused ja ettepanekud

T66 autor jareldab tehtud uuringust, et kuigi hetkel on personalijuhtimise tegevused osaliselt
tiksuste poolt paika pandud, siis saaks tegevusi parendada ja pShjalikumalt 1dabi mdelda. Uuringu
kaigus selgus, et tootajad ja keskuste juhatajad teevad enda personalitodd vastavalt hetkeolukorrale
ja omandatud teadmistele. See tdhendab, et strateegiline personalijuhtimine tuleks kdoikide
personalijuhtimise tegevustele abiks ja pakuks neile lisandvaértust. Autor toob vilja parendamist

vajavad kohad.

Vordlusanaliilisist selgus, et keskuste juhatajad ja todtajad ndustuvad sellega, et enda
viarbamisprotsessis ei vaja nad palju personalispetsilisti abi. Protsess on juhatajate ja toGtajate
puhul koordineeritud ning on tekkinud tiksustele omased siisteemid, mille abil enda liksusesse
kdige sobivaim to6taja. Autor toob parandusettepaneku personaliosakonnale, et nad selgitaksid
rohkem, millist kasu toob vérbamisspetsialisti kaasamine. Juhatajad voiksid vaatamata

uskumustele siiski voimaluse korral kaasata varbamisspetsialisti.

Intervjuude pdhjal méirkas autor, et kiisides kogutasu teadlikkuse kohta, radkisid juhatajad pigem
otsestest tasuliikidest ja to0tajad kaudsetest. Vaatamata sellele, et siseportaalis on todtasustamise
eeskiri ja erinevad hiivitised leitavad, pakub autor ettepanekuks vastavalt to6tajate soovidele teha
eraldi dokument, kuhu on koondatud TalTechi kogutasu liigid ning neid aeg ajalt uuesti tootajatele

tutvustada.

Analiiisist selgus, et keskuste juhatajad ning tootajad ei ole varasemalt kokku puutunud t66
analiiiisiga. Pohjusel, et molemad iiksused on viimasel ajal Kiiresti arenenud ning tegemas
suuremaid projekte koos Euroopa komisjoniga, soovitab autor keskuste juhatajatel uurida t66
analiilisi tegevussi ning protsessi voimalikke véljundeid. Kuna TalTechis on kohustuslik teha
arenguvestluseid iihe korra aastas, teeb autor personaliosakonnale ettepaneku mdelda sarnane
tooprotsess vélja t60 analiiiisile. See hoiaks {iiksuste juhatajaid suurema kontrolli all

personalijuhtimise tegevuste arendamise osas.

Uuringust selgus, et strateegiline personalijuhtimine peab olema struktureeritud ja kooskolas
tiksuste dristrateegiaga. Targa Linna Tippkeskus ja Mektory iihe keskuse juhatajad saavad
rahastust Euroopa Komisjonilt, kus on eesmirgid, ootused ja todiilesanded selgelt dra méératletud.

Seetottu, pakub autor ettepanekuks iiksustel luua enda personalistrateegia, mis oleks kooskdlas
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TalTechi arengukava eesmirkidega. Antud lahendus aitab eesmérgistada personalitéo eest
vastutavate tOGtajate igapaeva tood ning annab voimaluse aja moddudes jalgida, millised muutused
on tiksuste t66d parendanud. Personalistrateegia annab tootajatele voimaluse paremini moista, mis
suunas liigub nende iiksuse personalitoé ning juhatajatele véimaluse paremini téotajate kaudu

dristrateegiasse panustada.

3.6. Personalijuhtimise votmeelemendid

Autor esitab iiksustele personalijuhtimise votmeelemendid vastavalt uuringu analiiisile,
jareldustele ja ettepanekutele. Uuringu autor votab arvesse ka eelmainitud teoreetilisi seisukohti.
Teooria kohaselt on viljatoodud kolme sorti strateegiat, mis aitavad edendada personalijuhtimist

ja ari tulemuslikkust igas organisatsioonis.

Esimeseks on vaja saavutada korge suutlikkusega juhtimisstrateegia. Targa Linna Tippkeskuse ja
Mektory iihe keskuste juhatajad peaksid enda tootajale selgelt véilja kommunikeerima, mis on
tiksuste dristrateegia ning mis eesmirke soovitakse tulevikus saavutada. Seejérel, on vaja saada
koikide tootajatega eraldi kokku, et nad saaksid tiheskoos kokku leppida, millised voiksid olla
individuaalsed eesmaérgid jargnevaks kvartaliks, mis oleksid kooskdlas TalTechi arengukavaga
ning iksuse &ristrateegiaga. Juhatajad peavad olema jarjepidevad ning iga kuu eesmirkide
olemasolu meelde tuletama ning andma jooksvalt tagasisidet, kui eesmarkide saavutamiseks on
tehtud t66d voi vastupidi, kui eesmérkide tegelemine on tagaplaanile jddnud. Kvartali méodudes
peaks kaasama personalispetsialisti, kes saaks koos to6taja ja juhatajaga eesmirgid iile vaadata
ning tagasi vaadata, kuidas eesmirkide tditmine on ldinud ning mida see on juurde andnud.
Juhatajad saavad sellise protsessi kdigus vajadusel muuta tookoormust, tasustamist ning koolituste

vajadust.

Teine personalistrateegia oleks keskenduda korgele kaasamise juhtimisstrateegiale. Eelmainitud
strateegiat saab rakendada, kui molemad iiksused annavad tootajatele voimaluse kaasa rddkida
teemadel, mis puudutavad nende t66d, tookeskkonda ja tookultuuri. Juhatajad peaksid tekitama
rohkem arutelu kohti, kus todtajatel oleks voimalik enda arvamust avaldada. Samuti peavad
juhatajad pakkuma enda tootajatele koolitusi, mis annaks neile oskused ja teadmised, millega on
voimalik paremini moista otsuseid, mida organisatsioonis tehakse ja kuidas see voOib t66d

mojutada. Sobivad koolitused vdiksid olla aasta peale dra jaotatud ning koolituste seeria voiks
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hdlmata teemasid nagu - strateegiline juhtimine ja kommunikatsioon, t66digus, tookeskkonna
loomine, meeskonna t66, tulemusjuhtimine jne. Viimaseks tegevuseks, mis aitaks edendada
kaasamist, oleks pakkuda informatsiooni, kuidas tootajate igapaevased todiilesanded ja tegevused,
mojutavad organisatsiooni drilist poolt. Juhatajad voiksid vdhemalt kaks korda aastas ndidata
tootajatele, mis olukorras nad praegu on, mis on muutunud ja miks ning mis on edasised sammud.
Labipaistev juhtimine annab tootajatele signaali, et nende eest ei varjata midagi ning et nende

arvamus loeb uksuse sees.

Kolmandaks ja viimaseks juhtimisstrateegiaks on korge pithendumise saavutamine. Pithendumus
on tugevalt seotud psiihholoogiaga ning seda saab alati parendada organisatsiooni ja tootajate
vahel. Autor soovitab juhatajatel keskenduda mitmele tegevusele, mis on suunatud pithendumise
tostmisele. Soovituslik oleks teha eraldi dokument, kuhu on mérgitud tegevus ning kuidas nad
hakkavad seda teostama. Ndide tegevustest:

e Labipaistvus juhtimises - Juhatajad selgitavad koosolekute ajal, miks teatud muudatusi
plaanitakse teha ning mis on voimalikud tagajérjed.

e Avatud kommunikatsioon - Kui t66taja avaldab enda arvamust, siis austada tema oeldud
ning eriarvamuse korral vastata kritiseerimata teise inimese matteid.

e Motiveeritud todkultuur - To6tajatele tegude markamine, tagasiside andmine ning kiitmine
avalikult ja individuaalselt.

e Pithendumise mddtmine - Regulaarne kiisitluste tegemine ja nende analiilisimine, mille abil
saab hinnata plihendumist 14bi erinevate tegurite. Kiisitluste korral peab samuti tulemusi
vélja kommunikeerima, et olla ldbipaistev.

e Oiglane tasustamine - Juhatajad peavad pakkuma vdimalusel kdrgemat palka, kui on
toimunud muutused toomaastikul olevate palkadega, inflatsioon on ldinud oodatavamast
korgemaks voi muutuste korral liksuste sees.

e Kaasamine - Juhatajad mérkavad iiksuste sees olevaid vahemusi, kes vajaksid voib-olla
lisa tdhelepanu. Samuti erinevatesse tegevustesse kaasamine, arvamuste kiisimine ja info
jagamine.

e Tootajate heaolu - Otsesuhtlus voi kiisitluse tegemine, mille kaudu saab teada tootajate
hetkeolukorrast ning leida motteid, mis aitaksid heaolu tdsta. Heaolu tostmisele aitab kaasa
koolitused, mis on seotud psiihholoogiliste teemadele nagu toostress, lédbipdlemine,

vordodiguslikkus, avatud kommunikatsioon jne. Kui juhatajad keskenduvad heaolu
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tagamisele, siis annab see tootajatele signaali, et neilt ei soovita ainult té6tulemusi ja
tooiilesannete tditmist.

e Arendamine - Juhatajad peaksid pakkuma to6tajatel vastu votta uusi kohustusi, koolitustel
osalemist, regulaarset tagasisidet ning vdimalust saavutada individuaalseid eesmérke ka

toolt véljastpoolt.

Koigi kolme juhtimisstrateegia kasutamise puhul peab initsiatiiv muutuste jaoks tulema
juhatajatelt, aga siiski tootajad peavad olema kdikidesse protsessidesse kaasatud. Ulaltoodud
tegevused peavad olema jdrjestatud vastavalt olemasolevale tookultuurile ning vastavalt
muudatuste korral. Personalijuhtimise efektiivseks toimimiseks on vaja eesmérgid kirja panna,
regulaarselt hoida silma soovitud tegevustel ning tdotajatele avatult kommunikeerida enda

tegevusi.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod eesmirgiks oli  arendada Targa Linna Tippkeskuse ja

Innovatsioonikeskus Mektory personalistrateegiat, mis oleks kooskdlas TalTechi arengukavaga

ning tdiendaks iliksuste dristrateegiat ja uuringu kéigus késitletuid personalijuhtimise tegevusi.

Antud teema on autori arvates aktuaalne, sest iiksustel ei ole personalistrateegiat, millest nad

praegusel hetkel ldhtuksid. Seetottu on pracgused personalijuhtimise tegevused koordineerimata

ja eesmirgid puuduvad. Keskuste juhatajatel on paika pandud &ristrateegia, aga personalitdd on

pigem eksperimentaalne ja tunnetuslik. Tootajatele, kes tegelevad personalitddga iiksuste sees on

tahtis, et nende tooiilesanded ja protsessid oleksid strateegiliselt planeeritud ning eesmaérgistatud.

Autor piistitas vastavalt uurimisprobleemile neli uurimiskiisimust:

1. Millised on antud iiksuste personalijuhtimise tegevused?

2. Millist tuge pakub TalTechi personaliosakond iiksustele? Millist TalTechi personaliosakonna
poolt pakutavatest abist kasutavad iiksused?

3. Millised personalijuhtimise tegevused vajaksid liksustes tdiiendamist?

4. Millist rolli ja eesmirki nidhakse liksuste personalistrateegial liksuste siseselt ning iilikooli

personaliosakonna poolt?

Autor kasutas uuringus kvalitatiivset uurimismeetodit ja viis 14bi intervjuud teoorial pohinevate
kiisimuste alusel Tallinna Tehnikatiliooli personaliosakonnaga, iiksuste tddtajate ja juhatajatega,
et kaardistada hetkel olemasolevad personalijuhtimise tegevused, hoiakud personalistrateegia
arendamise 0sas ning intervjueeritavate parandusettepanekud personalitod suhtes. TGO autor
koostas cross-case analiiiisi, et leida intervjueeritavate vastustest sarnasusi ja erinevusi. Autor
kirjutas ettepanekud parendamist vajavatest kohtadest ning koostas iiksustele personalistrateegia

koos tegevustega, mida nad saaksid iiksuses kasutusele votta.

Intervjuu kdigus uuriti intervjueeritavate kaest konkreetsemalt kolme personalijuhtimise tegevuste
kohta. Nendeks olid t66 analiiiis, tasustamine ning varbamisprotsess. Tallinna Tehnikaiilikooli
poolt on tehtud tootasustamise eeskiri, kus on méadratletud voimalikud otsesed tasuliigid, mida
saavad iiksused rakendada. Lisaks on tOdtajate siseportaalis vélja toodud ka erinevad kaudsed

tasuliigid. Sellegipoolest on to6tajad teadlikumad erinevatest soodustustest ja hiivitistest, kuid
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mitte otsestest tasuliikidest. Autor tegi ettepaneku juhatajatel tosta tootajate teadlikkust vastaval

teemal ning tilikoolil koguda tagasisidet olemasolevate hiivitiste rahulolu kohta.

Teiseks personalijuhtimise tegevuseks on védrbamisprotsess. Uuringu kéigus selgus, et
varbamisspetsialist sooviks olla rohkem kaasatud tootajate varbamises, kuid iiksused ei néde
spetsialist kaasamisega seotud kasutegureid, sest nad tunnevad nagu virbamisspetsialist ei oleks
osa nende meeskonnast. Autor tegi ettepaneku varbamisspetsialistile, et ta tutvustaks tihedamini,
millist kasu toob vérbaja kaasamine varbamisprotsessi. Autor soovitas ka juhatajatel voimalusel
alati spetsilisti kaasata, sest kogemusega virbaja voib tuua tihelepanu asjaoludele, mida tiksused

ise alati ei méirka.

Viimaseks tegevuseks on td0 analiiiis ja selle véljundid. Analiiiisi kdigus selgus, et todtajate ja
juhatajate teadlikkus t66 analiiiisi osas on viahene ning personaliosakond ei soosi omalt poolt sellist
protsessi. Autor ndeb, et olemasoleva arenguvestluste siisteemi kasutamine ka t66 analiiiisi
tegemiseks annaks juhatajatele veelgi rohkem arusaama iiksuste hetkeolukorrast ning mdistmise,

millised on pracgused tugevused ja ndorkused ning mida saaks parendada.

To66 uuringu tulemustest selgus, et personalistrateegia puudumine raskendab tootajate tood, kes
tegelevad iiksustes personalitooga. Lisaks sellele on juhatajate visioon personalitoost
struktureerimata. Selle tottu on juhatajatel raske kommunikeerida meeskonnale eesmirke, mille
suunas soovitakse litkuda. Personaliosakond ei nde pdhjust, miks vidiksematel liksustel peaks
olema personalistrateegia, kuna TalTechis on juba arengukava ja erinevad eeskirjad
personalijuhtimise tegevuste toimimiseks. Kdiki eelmainitud pdhjuseid arvesse vottes on vastuolu
personaliosakonna ja iiksuste vahel, mille tottu tuleks iiksustele kasuks arendada ja harmoniseerida

personalijuhtimist, mis oleks kooskdlas TalTechi personalijuhtimise pohimotetega.

Vastavalt uuringu tulemustele valmistas t66 autor juhatajatele strateegiad, mis aitavad arendada
ning harmoniseerida liksuste sisest personalijuhtimist. Antud strateegia on kooskdlas TalTechi
arengukava nditajatega ning vilja toodud tegevused on sobilikud iiksuste jaoks, kus todtajate arv
on viike. Peamiselt t01 autor vélja kolm strateegiat, mille eesmérk on tdsta tootajate suutlikkust,
kaasatust ning pithendumist. Tegevused peavad olema juhatajate poolt kirja pandud ning kogu

protsessi viltel peab olema jérjepidev, et strateegia toimiks pikas perspektiivis.
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SUMMARY

IMPROVING PERSONNEL MANAGEMENT ACTIVITIES IN THE FINEST CENTRE
OF SMART CITIES AND INNOVATION CENTRE OF MEKTORY AND
HARMONIZING WITH TALTECH HR GUIDELINES

Anna Suzdalev

FinEst Centre for Smart Cities and Innovation Centre of Mektory have a clear business strategy,
where all the goals have been set and they are working to meet them all. But because of the small
number of workers, that is between 24-34, they don’t have their human resource manager who will
coordinate their personnel management activities and integrate them with their business strategy.

This bachelor's thesis aimed was to develop personnel management for the FinEst Centre of Smart

Cities and the Innovation Centre of Mektory that would be in line with TalTech's strategic plan

and complement the units' business strategy and personnel management activities covered in the

study. Autor gave an overview of the literature on the importance of personnel strategy and focused

on three activities, which are job analysis, recruitment process, and remuneration. The author

raised four research questions according to the research problem:

1. What are the personnel management activities of these units at the moment?

2. What support does TalTech's human resources department provide to the units? What kind of
assistance do the units use from TalTech's human resources department?

3. Which personnel management activities would need to improve in the units?

4. What is the role and purpose of the units' human resources strategy within the units and by

the university's human resources department?

The author used a qualitative research method in the study and conducted interviews with the
personnel department of Tallinn University of Technology, staff, and managers of the units to map
the current personnel management activities, attitudes towards the development of personnel

strategy, and improvements for personnel activities. The author prepared a cross-case analysis to
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find similarities and differences in the answers of the interviewees. The author wrote suggestions
for areas for improvement and developed coordinated personnel management for units with
activities that they could implement in the unit and would be beneficial for the workers and

managers.

During the interview, the interviewees examined more specifically the three personnel
management activities, which were job analysis, remuneration and the recruitment process. Tallinn
University of Technology has established a remuneration policy, which defines the possible direct
types of remuneration that can be applied by the units. In addition, various types of employee
benefits are highlighted on the internal portal. Another human resource management activity is the
recruitment process. The survey revealed that a recruitment specialist would like to be more
involved in recruiting staff, but the units do not see much useful output from involving a specialist,
as if he or she is outside the team. The last activity is the job analysis and its outputs. The analysis
revealed that the awareness of employees and managers about job analysis is low and the Human

Resources Department does not coordinate such a process.

The results of the work survey revealed that the lack of a personnel strategy complicates the work
of employees who work in the units and whose duties are related to personnel work. In addition,
the vision of managers in the personnel strategy part is unstructured, making it difficult for them
to communicate to the team the goals they want to move towards. The Human Resources
department sees no reason why smaller units should have a human resources strategy, as TalTech
already has a clearly defined development plan and different rules for the operation of human
resources management activities. For all of the above reasons, there is a conflict between the
Human Resources Department and the units, which can be done by being in accordance with

existing TalTech's guidelines.

According to the results of the study, the author developed and harmonized personnel management
activities. This plan takes into account the business strategy of the units in a balanced way as the
goals of the Tallinn University of Technology strategic plan in the field of personnel management
activities. The author mainly outlined three strategies aimed at increasing the performance,
involvement, and commitment of employees. Activities must be written down by managers and

must be consistent throughout the process for the strategy to work in the long term.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused juhatajatele

Milline on teie iiksuse dristrateegia?

Millisena kirjeldaksite enda iiksuse personalijuhtimise strateegiat?

Kuidas on iiksuse dristrateegia ja strateegiline personalijuhtimine omavahel tthendatud?
Milliste personalijuhtimise tegevustega enda tiksuses kokku puutute?

Kuidas olete iiksuses paika pannud personalijuhtimise tavad?

2 o

Kuidas ja kas olete rakendanud t66 analiilisi tulemusi personalitod tegevustes? Kas tiksuse
tootajatel on olemas kehtivad ametijuhendid?

7. Kui teadlikud olete t66 analiiiisi valjunditest?

8. Milline néeb vilja teie liksuse virbamisprotsess?

9. Kui teadlikud olete TalTechi kogutasu voimaluste ja liikidega?

10. Milliseid kogutasu liike ja kuidas tutvustate enda toGtajatele?

11. Kuidas on tliksuste todtajad kaasatud personalijuhtimise tegevustesse? (tasustamine, varbamine

ja valik, t60 analiiiis)?
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused iiksuste tootajatele

Milliste personalijuhtimise tegevustega olete liksuses kokku puutunud?

Milline on teie iiksuste personalistrateegia? Milleks on vaja personalistrateegiat iiksuse sees?
Milline on teie teadlikkus t66 analiiiisi tegevuse osas?

Milline on teie iiksuse varbamisprotsess?

Kui teadlikud olete TalTechi kogutasu liikidega?

Kust olete saanud peamiselt informatsiooni TalTechi kogutasu liikidest?

Kas teie ametikohal on kehtiv ametijuhend? Kas on tehtud t66 analiiiisi?

Mida saaks teie meelest parandada tiksuse ja TalTechi personalitegevuste osas?

© © N o g~ w D

Kelle poole pddrdute, kui on kiisimusi personalitegevuste osas?

10. Kuidas kaasatakse juhataja poolt teid personalitegevuste arendamisesse?
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused personaliosakonna tootajatele

Kui teadlikud peate olete iiksuste tegevustega?

Kuidas on ettendhtud personalitdd vdiksemates asutustes?

Millist tuge pakute iiksuste personalitoo tegevustele?

Kui paika pandud on TalTechi ndudmised iiksuste personalit6o tegevuste osas?
Millised personalijuhtimise tegevused vajaksid liksustes voi iilikoolis tdiendamist?

Millist rolli néete personalistrateegia olemasolul vdiksemates iiksustes?

N o a k~ wbh e

Millist véljundit ndete t60 analiiiisi olemasolul TalTechi iiksustes? Miks peaks tootajatel olema

ametijuhend?

©o

Kuidas tutvustate kogutasu liike TalTechi tootajatele?

9. Kui palju juhiseid ja abi pakute iiksustele virbamisprotsessi tegevusel?
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Lisa 4. Transkribeeritud intervjuud

Link transkribeeritud intervjuudele:
https://www.dropbox.com/sh/nblvdbfozy5itay/ AACESC40Cn59uMAIiIKKBNTtjia?dl=0
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Lisa 5. Cross-case analiiiis juhatajate uuringust

KUSIMUSED

TARGA LINNA TIPPKESKUSE
JUHATAJA

MEKTORY KESKUSE
JUHATAJA

Milline on teie iiksuse
dristrateegia?

Suures pildis on nagu paigas, et, et me
tahame nagu luua tippkeskust, mis on
pikaajalist jatkusuutlik. Detaili 161ikes oleme
veel nagu, nagu Gppimisfaasis.
Teaduspdhiselt seda piloote ellu ja see on
lubanud ka seda, et me kasvame nagu, nagu
suuremaks ja rahvusvahelisemaks.

Arenguprogrammide korraldamine
tudengitele ja teadlastele. Erinevad
arendavad seminarid v&1 siis va1

siis hakatonid.

Millisena kirjeldaksite enda
iiksuse personalijuhtimise
strateegiat?

Ma arvan pigem eksperimentaalsed olnud.
Kaasasime personalispetsialisti. Mis on
inimeste ambitsioon, mdnes mottes saime

Iga keskuse juht ise peab vaatama
tegelema varbamisega naiteks ja
inimestega. Ei ole meil nagu

personali juhtimihe
omavahel iihendatud?

nagu formaalselt.

seda nagu sellega rohkem navigeerida. koordineeritud.
Kuidas on iiksuse Inimesed vastavalt dr1 hetkeolukorra ja Koik kiaib kaidagi ni1 nig nagu
dristrateegia ja strateegiline | vajadusele. Eesmirgiparane kultuur mitte parasjagu on vaja.

Milliste personalijubtimise
tegevustega enda iiksuses
kokku puutute?

Navigeerides iilikooli raamistikus. Sisu osa,
et seda ma 1se eksperimenteerinud on ju.
Admimstratitvsed. Varbamine.

Virbamisprotsess, lepingud.
Ametijuhend. Arenguvestlused.

Kuidas olete iiksuses paika
pannud personalijubtimise
tavad?

Seda keskkonda, kus nad ise tahaks tootada

ja keskkonna loomine on vaga, vaga oluline.

Iga keskuse juhi enda otsustada.

Kuidas ja kas olete
rakendanud té6 analiitisi
tulemusi personalittd
tegevustes? Kas iliksuse
tidtajatel on olemas
kehtivad ametijuhendid?

Ametijuhendiks ongi nagu mingisugune
projekti kirjeldus. Oleneb tG6lepingu
sonastusest. Kuni ma ise ei saa aru, milleks
inimest vaja on, mida tegema peab, et ma ei
virba teda.

Pole t66 analiiiisiea kokku
puutunud. Todtajatel on
ametijuhend.
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Lisa S jarg

iiksuse virbamisprotsess?

todkeskkonda inimesed. Suured konkursid.
CV, motivatsioonikiri, ndidistilesanded.
Interviuu. Otsisime oskuseid, mitte
kvalifikatsiooni.

Kui teadlikud olete too Mingid eesmérgid ja KPid nagu defineerida | Néidata juhile naiteks, et inimest
analiiiisi viljunditest? nagu tapselt ja teha méddetavaks. on juurde vaja.
Milline nieb viilja teie Ules ehitada, et sul tekib nagu konstruktiivne | Téokuulutuse tekst. Jagamine.

Intervjuud.

Virbamist pigem 1se teinud. Ei ole

kaasanud yirbajat.

Kui teadlikud olete
TalTechi kogutasu

voimaluste ja liikidega?

Personalispetsialist iitleb palgatasemed ja
raamistikud.

Pa&hipalk ja lisatasude osas kiivad
praegu arutelud.

Milliseid kogutasu liike ja
kuidas tutvustate enda
tidtajatele?

On uue tédtaja dokument, kus on
hivitiste kokkuvétlik osa kirjas.

Kuidas on iiksuste téotajad
kaasatud
personalijubtimise
tegevustesse?

Me oleme nagu kasvufaasis siis need
inimesed, kes on nagu meiega liitunud, on
saanud ise rohkem kaasa radkida, mida nad
saavad teha, see on nagu nende enda
huvidega 1ahtuvalt nagu valja kujunenud
eNamus.

Koik voivad minna nagu radkima.
Mina avaldan paris palju oma
arvamust. Ei tihenda, et kohe nagu
midagi muutuma hakkab.
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Lisa 6. Cross-case analiiiis iiksuste tootajate uuringust

KUSIMUSED TOOTAJA 1 TOOTAJA 2 TOOTAJA 3 TOOTAJA 4
Milliste Virbamisprotsess. Laia profiiliga Juhiabi. Personali Sizseelamine.
personalijuhtimise | Lepingud. Puhkused. | inimene. i altamine. Assisteerimine.
tegevustega olete Sizseelamine. kisimused. Lepingud. | Sizseelamine. Varbamisprotsessis
iiksuses kokku Ametijuhend. Koolitused. osalenud.
puutunud?
Milline on teie Minu meelest Me tegelikult taiests Uue tootaja juhend. Meie asutuses vist
iiksuste tootajate killustatus peame kaituma Meil ei ole sellist polegi viga siukest
personalistrateegia? | on nagu paris suur. Ja | iilikooli reeglite strateegiat. Uldjuhul | strateegiat. Palju
Milleks on vaja no mu vastus on jah. | kohaselt. just ni1 nagu kujuneb. | siukest katsetamist,
personalistrateegiat Muidugi oleks vaja. | vabadust. Vaga
liksuse sees? Viikeste asutuste ja soositud, teha
struktuuriiksuste mingeid muutuseid
jaoks on ikkagi tahtis, | ja enda
et mingi kava oleks ettepanekuid.
olemas.
Milline on teie Mingid ootused, on Meil nagu e1 ole sellist Seal on paris palju

teadlikkus tG60
analiiiisi tegevuse
osas?

ikkagi oma
todtajatele. Voiks
mingi ihtne, véib-olla
gelline arusaam olla.
Milliseid toétajaid
nagu tulevikus vaja
laheks.

106 eesmargistamist
iildse. Me justkui nagu
toimetame protsessina.

viljundit. Saaks
paris palju sisendit,
mida saaks edasi
teha ja mis on
hetkeolukord. Vaga
palju dppida nu1
tostajatelt, kui ka
juhtidelt.

Milline on teie
iiksuse
virbamisprotsess?

Nii nagu ennem on
varvatud. Kodunetda.
Intervjuud. Ennevat
etapid. Mitu iksuse
inimest kaasatud.
Péhjalik protsess.
Personaliogakond e1
oska anda nii palju
seda sisendit.

Varbamis kuulutus.
Virbamisintervjuu
kaigus tekkiva mulje
baasil on justkui nagu
gee varbamisotsus.
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See, kes otsib, et tema
nagu tegeleb
varbamisega ja
sOnastab ara, keda ta
siis vajab ja seda
poolt.

EKuulutus. Kodutas.
Intervjuu. Ei olnud
gee intervjuu vaga
strukfneeritud. Ei
olnudki otseselt
mingit personali
inimest kohapeal.




Lisa 6 jarg

Kui teadlikud olete

TalTechi kogutasu
liikidega?

Tegelikult ei olnud
viga palju kursis.

Pohitasu. Lisatasud;
meil on nagu mitme

allika pealt maksmisel.

Ei ole iilikoolil viga
muljetavaldav
motivatsioonipakett.
Neid ei ole viga
palju.

Rohkem kursis
hiivitiste
osapoolega.
Rohkem
puhkusepéevi kui
teistes kohtades.
Lisatasud ja ainult
pohipalk, mingeid
muid tasusid ma ei
teagi tildse.

Kust olete saanud
peamiselt
informatsiooni

TalTechi kogutasu
liikidest?

Presentatsioon liksuse
sees. Ei tea, kust neid
peaks nagu vaatama.

Personaliosakond.
Siseveebis on ju kéik
vastused olemas.

Uue té6taja juhendi
tegemisel.

Mul pole ette
tulnudki, et viga
neid uurida.
Vaataks meie

. list

Kas teie ametikohal
on kehtiv
ametijuhend? Kas
on tehtud t66
analiiiisi?

T&6 analiitisimisest ei
tea palju.
Arenguvestlused.
Ametijubend
kooskdlas juhiga, aga
pole uuendanud. Ma
ei tunne, et mul oleks
seda vaja.

On olemas. Nagu
keegi votaks lahti
inimese ametijuhendil
ja vaataks, et kas ta
tdidab ametijuhendis
nimetatud {ilesandeid,
siis sellist protsessi
meil ei ole. Et meil
jééb see
eesmérgistamise pool
nagu puud, mis on
tegelikult halb.
Ametikoha jaoks
tehtud, mitte
konkreetsete inimeste
jaoks.

Ametijuhendid on
kaigil.
Arenguvestlused.

Analiiiisiga ei olegi
viga kuulnud, et
iilikool seda viga
ise ka teeks. Ei ole
ametijuhendit. Mu
toGiilesanded
muutunud ja neid
uuendusi ei ole
sisse viidud. T&6
analiiiisi pole
tehtud.
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Mida saaks teie Hiivitised véiksid olla | Méned kuulutused, Ei ole iilikoolil viga | Vaiks olla nagu
meelest parandada | lihtsamim mille nii-elda nagu muljetavaldav tipriski nagu
iiksuse ja TalTechi | kittesaadavad ja,ja mis iganes tihtaja motivatsioonipakett. | arusaadav, mis
personalitegevuste | koondatud, naguma | moéddumisel tlesse. Ainuke huvi, mis on, | suunas ka personali
osas? ei tea, ihtseks Puudub info selle see on, me teeme seda | osas liigume.
dokumendiks naiteks. | kohta, et, kas kanagu | uuringut iga aasta. Paljudel tiksustel on
Meeskond oleks nagu | e-kirjad ja millised Kuidas inimestel viga erinevad
thtne, sest et praegu | need e-kirjad on parem oleks. tasemed.
laiali. olnud. Koolitused nendele
inimestele, kes
tegelevad just
personalitodea
iksuse sees.
Rohkem kontrolle.
Kelle poole Uksuse Kui on ikka Personaliosakond. Kontaktisikule
pi.i_ﬁ.rdute_:, Kkui on personalispetsialist. keerulisemad teemad, _Si_seveeb___ Klindel personaliosakonna
kiisimusi inimene iiksuses. poole pealt.
personalitegevuste siis on ikka kelle poole | Personalispetsialist. Sigeportaalist. Enda
0sas? L Me oleme kuidagi todtajate kaest.
paorduda.
saanud kogu aeg nagu
Personaliosakonna is¢ hakkama.
kontalctisik on pigem
niisugune toetav.
Kuidas kaasatakse | Arvestab ikka teist Kindlasti mul on nagu | Meil on stin natuke Koostdo on paris
juhataja poolt teid | arvamust ka ja kiisib, | roheline tee juhtide selline nagu head, meiega
personalitegevuste | et mis te arvate. poolt asjade kaootiline olukord. arvestatakse,
arendamisesse? tegemiseks. Meil nagu | Pigem igaiiks nagu kiisitakse arvamusi.
e1 ole sellist 166 kaasab ja otsib 1se. Initsiatiivi nagu
eesmirgistamist dldse. | Juhi, nagu omadus vdib-olla tahaks
Ehk et me justkui nagu | voikski see olla, kes | juhi poolt v&1
toimetame protsessina. | kiib kéigiga 1dbi personaliosakonna
tegelikul tasandil. pealt rohkem n#ha
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Lisa 7. Cross-case analiiiis personaliosakonna tootajate uuringust

KUSIMUSED PERSONALISPETSIALIST | VARBAMISSPETSIALIST | TALITUSE
JUHATAJA

Kui teadlikud Teie sellised erisuse. Tervele majale kehtivad Selles mattes sisu poolest

peate olete iiksuste | Autonoomsus erinevused. ikkagi iihed néuded. voi nende erialase, selle

tegevustega? poole ka viga ei pea.
Peab olema kursis
t66lepinguseaduse ja
tilikooli digusaktidega.

Kuidas on Koigile méédratud oma Meie oleme toetav jah, iitleme | Igas iksuses oma

ettenihtud personaliosakonna inimene ja mida aeg edasi, seda rohkem. | kontaktisik, kes siis

personalitod siis on ka selles fiksuses see lahendab.

viiiksemates inimene, kes on enda peale

asutustes? votnud personalitdd.

Millist tuge pakute | Tdédlepingud. Jooksvad Mitte akadeemiliste Noustamine.

iiksuste Idisimused. vérbamine. Personali Todlepingute

personalitéd lepingud. Lisatasud. Osad vormistamine. Puhkused.

tegevustele? Tddohutus. Koolitused. puhkused. Abi ja selline fugi on
Virbamine. Té6lepingud. ikkagi see, mida meie
Afesteerimine. Statistika. osakand pakub.
Vilismaalaste toetamine.

Kui paika pandud | Igaiiks saab ise otsustada. Tervele majale kehtivad Eeldame ikkagi, et

on TalTechi Pohiline, et need lahtuksid ikkagi iihed néuded. mingisugused {ilesanded,

ndudmised iiksuste | nendest {ilikooli eeskirjadest. iiksus nagu ise teeb;

personalitod iilesanded tegelilult

tegevuste osas?
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tulevad digusaktidest.

Tédkorralduse eeskiri, on
tG0 tasustamise eeskiri, on
alkadeemilise karjdiri
korraldus, té6lepingute
solmimise juhend. Oma
osakonna p&himéérus.
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Millised
personalijubtimise
tegevused vajaksid
iiksustes voi
iilikoolis
tiiendamist?

Ideaalselt oleks, kui teil oleks
oma inimene. Kui saaks pigem
varem teada, et uus tG6taja
liitub.

Sisseelamis video. Seal peab
olema kindel inimene, kes
sellega tegelevad.

Palju annab veel minna
elektrooniliseks.
Statistiline aruandluse
pool.

Millist rolli niete

Pigem ei ole sellist nagu

Mulle tunduks, et ei saaks olla

Ei ole sellist kehtivat

tddlepingusse sisse suurt ei
kirjuta. T66tajal ka vaib-olla
ikkagi kindlam tunne, mida
temalt ikkagi oodatakse.
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personalistrateegia | strateegilist. Varbamisega eraldi personalistrateegiat dokumenti nagu
olemasolul seoses ja siis voib-olla see et nagu iiksusel endal. Sisekord | personalistrateegiat, meie
viiksemates kes teevad akadeemilist poolt. kindlasti voib olla. nagu sellised suunad ja
iiksustes? need tegevused ldhtuvad
Ideaalis ma arvan, et see siis arengukavast.
peaks ikkagi olemas olema. Ma ei pea seda vajalikuks
ildiselt, sest meil on
ikkagi piisavalt juba
reguleeritud tegelikult siin
protsessid.
Millist viiljundit Personaliosakonna soov on see, | See siin viimasel ajal kindel Me eeldame, et kui
niiete to0 analiiiisi | et igal t66tajal oleks . . . inimene, kui on vajadus
. noue tegelikult igal . e .
olemasolul ametijuhend. uue inimese jargi, et siis
TalTechi iiksustes? | See on teie teha. See ei ki ametikohal peab olema on labimoeldud. Me
Miks peaks iildse meie juurest. ametijubend. Mingid mallid eeldame kiill, et seda
tootajatel olema ’ ' analiiiisi tehakse, et neid
ametijuhend? vilja toodud. Ega me ametijuhendeid koostatud

voetalse ja me suhteliselt
nagu jéalgime ka seda, et
mingi perioodi tagant.
Kus siis ka inimene saab
iile rédkida oma tédtasu ja
iildse toGiilesanded, et
mina néden palju kasu ja
nagu vajaliklcust.
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Kuidas tutvustate

Pannake paika, mis palgaaste on

Todtasustamise eeskiri on ju,

Tostasustamise eeskirjas

Ma ikkagi tahaks kaasas olla,
ma tahaks kitt ikkagi pulsil
hoida. CV, motivatsioonikiri
ja vestlustel osalemine.
Sisseelamine on tegelikult iga
struktuuriiiksuse enda
korraldada.
Mitteakadeemiliste puhul saab
paindlikum olla.

kogutasu liike ametikohal. T66tasustamise et seal on nagu tegelikult kirja | on jah, vilja toodud siis,
TalTechi eeskiri, seal on koik dra pandud on ju et siis peaks et mis on need tasu liigid
tootajatele? defineeritud véga tépselt, et mis | olema. Lisatasud. ja kellel need kohalduvad.
kéik on. Muutuste korral
tutvustatakse. Pohipalk. Lisatasu.
Preemia. Tulemustasu.
Kui palju juhiseid | Meil on vist oma vérbaja Virbaja kaasamine. Kuulutuse | Varbamine on nagu meie
ja abi pakute olemas, kes saaks teie elu pohja koklku panek. osakonna nii-Gelda iiks
iiksustele lihtsamaks teha. Kujunduse tellimine. tellimispdhine teenus.
viirbamisprotsessi Vestlusel osalemine. Ara Paika pandud
tegevusel? iitlemised. reglementeeritud protsess,

et see on akadeemilise
karjédrikorraldusega
mdératletud.

Kuulutuse vormistamine.
Keskkondadesse iiles.
Suhtlus kandidaatidega.
Intervjuud.
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Lisa 8. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina Anna Suzdalev (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Targa Linna Tippkeskuse ja Innovatsioonikeskuse Mektory personalijuhtimise tegevuste
arendamine ning harmoniseerimine TalTechis,

(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Tarvo Niine,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

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

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

(kuupidev)

L Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele I5putééle juurdepdidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli oigus loputoéd reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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