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ABSTRAKT

Ettevotted peavad oma koige suuremaks varaks ja edukuse médrajaks tootajaid. Samal
ajal kajastatakse aga inimestega seotud kulutusi aruandeperioodi kasumiaruandes kuluna,
mitte ei vOeta selliseid kulutusi bilansis varana arvele. Traditsiooniline raamatupidamis-
praktika ei arvesta majanduskeskkonna muutumist ega erinevate ettevotete omapérasid,
mistottu on ka kasumiaruanne ja finantsseisundi aruanne moonutatud. Nimetatud probleemi
tiritab lahendada inimressursside arvestus, mis seisneb organisatsiooni juhtkonna ja todtajate
kajastamises ettevattele tulevikus tulu teeniva varana.

Kéesoleva bakalaureusetod eesmairgiks oli uurida, miks inimressursside arvestust
peaks rakendama ning milline on vajadus selle jarele Eesti finantsarvestuse spetsialistide pilgu
1abi ning kuidas nad hindavad oma teadlikkust inimressursside arvestusest. Probleemi
lahendamiseks uuris autor erinevaid teoreetilisi ja praktilisi 1&henemisi inimressursside
arvestuse kohta ning viis ldabi uuringu Eestis finantsarvestuse spetsialistide seas. Selgus, et
teadlikkus inimressursside arvestusest on suhteliselt madal ning selle suhtes ollakse valdavalt
pessimistlikud. Samas leitakse, et inimressursside arvestusest saadav informatsioon on
kasulik. Erinevaid ldhenemisi kokku vottes voib jareldada, et kdige mdistlikum oleks inim-
ressursi varana kajastamise asemel pidada selle kohta bilansivilist arvestust ja avaldada
saadud informatsiooni majandusaasta aruande lisades. Pdhjus seisneb selles, et
inimressursside arvestusest saadavat informatsiooni peetakse kiill kasulikuks ja vajalikuks, ent
selle rakendamist tiilikaks ja aegandudvaks. Kéesolevas toos esitatud informatsiooni saavad
oma t00s kasutada uute arvestussuundade véljatodtajad ning finantsarvestuse spetsialistid ja

ettevotete juhid saavad selle pohjal tutvuda inimressursside arvestuse voimalustega.

Votmesonad: HRA, immateriaalne pohivara, inimressursi juhtimine, inimressurss,

inimressursside arvestus, intellektuaalne vara



SISSEJUHATUS

Inimressursside arvestus on aktuaalne sellepirast, et aina enam on teenuse osutamisele
orienteeritud ettevotteid, kus varana praeguse tdlgenduse jérgi kisitletavat nii palju kui
tootmisettevotetes ei ole. T60 teevad dra inimesed, mitte masinad, nagu viimastes on tavaks.
Inimressurssi peetakse kiill enamasti ettevotte koige tdhtsamaks ressursiks, kuid seda ei
kisitleta nii nagu teisi ettevotte ressursse. Lisaks iitlevad juhid, et inimesed on nende organi-
satsiooni koige tahtsam vara. Kuna traditsiooniline arvestuspraktika ei holma inimressursside
arvestust, siis on ettevotte kasumiaruanne ja bilanss moonutatud. Niisugust probleemi liritab
lahendada inimressursside arvestus, mis kujutab endast organisatsioonis t0Gtavate inimeste
kapitaliseerimist.

Kéesoleva bakalaureusetdo teema, inimressursside arvestuse hetkeolukord ja arengu-
perspektiivid Eesti finantsarvestuse spetsialistide pilgu ldbi, valis autor ldbi sellepirast, et
autoril puudusid teadmised inimressursside arvestamise voimalikkuse kohta ning soovis seda
lahemalt uurida, kuna eeltoodud pdhjustel on teema aktuaalne. Autor soovis uurida, mida
inimressursside arvestus endast kujutab ning milline on selle jérele vajadus ning rakendamise
vdimalikkus tinapdeval. Uhtlasi on finantsarvestuse spetsialistide arvamust inimressursside
arvestuse kohta kiillaltki vihe uuritud. Eestis on inimressursside arvestust viaga vihe uuritud
ning finantsarvestuse spetsialistide arvamust pole iildse uuritud.

Varem on inimressursside arvestuse teemal kirjutanud Kaupo Lees, kes uuris oma
bakalaureuset66 raames, millist informatsiooni inimressursi kohta avalikustavad Tallinna
borsil noteeritud ettevotted oma 2012. aasta majandusaasta aruandes. Eestis on inim-
ressursside arvestusest Kirjutanud ka Kaido Kallas ja Eva Garmider-Laur.

Kéesoleva bakalaureusetoo eesmérgiks on selgitada vilja, milline on inimressursside
arvestuse rakendamise voimalikkus ja wvajalikkus tdnapdeval Eesti finantsarvestuse
spetsialistide pilgu ldbi ning milline on nende teadlikkus inimressursside arvestusest. T60
eesmirgi saavutamiseks piistitas autor kolm hiipoteesi. Neist esimene on jargmine:
,teadlikkus inimressursside arvestusest soltub inimese ametist, omandatud haridustasemest,

vanusest ja/voi tookogemuse pikkusest®. Teiseks hiipoteesiks on ,,inimressursside arvestusest
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saadav informatsioon on kasulik. Kolmas hiipotees kdlab jiargmiselt: ,,inimressursside
arvestuse suhtes ollakse pessimistlikud*.

Kéesoleva bakalaureusetod uurimisobjekt on inimressursside arvestus. Uuritakse selle
pohiolemust, vajalikkust ja selle rakendamise voimalikkust. Uurimismeetoditest on to0s
kasutatud vordlevat analiiiisi ja kiisitlust. Materjalid, mille pohjal t66 on koostatud, hdlmavad
opikuid, digusakte, artikleid ja standardeid.

Bakalaureuset6d eesméirgi saavutamiseks ja hiipoteeside kontrollimiseks jagas autor
t60 kolmeks pohiosaks. Esimese peatiiki iilesandeks on késitleda inimressursside arvestuse
pohiolemust. Sealhulgas keskendutakse ka inimressursside arvestusest saadavale informat-
sioonile ja selle asjakohasusele, inimeste vdirtuse hindamisvdimalustele ning inimressursside
arvestuse rakendamise vajalikkusele.

Teine peatiikk kisitleb inimressursside arvestust praktiliste ndidete 1&bi. Vaatluse all
on erinevad varem inimressursside arvestuse teemal 1dbi viidud uuringud, mis uurivad nii
erinevate inimeste arvamust sellest kui ka inimressursside arvestuse mdju ettevotte finants-
aruannetele. Samuti uurib autor, millised on kédesoleval hetkel organisatsioonis todtavate
inimestega seonduva informatsiooni majandusaasta aruandes avalikustamise nouded.

Kolmandas peatiikis viib autor ldbi inimressursside arvestuse sisulise uuringu. Selleks
viis autor 1dbi kiisitluse, mille sihtrithmaks oli Eesti finantsarvestuse spetsialistid. Siin uurib
autor, kas ja kuidas on seotud teadlikkus ja arvamus inimressursside arvestusest erinevate
individuaalsete aspektidega, toob vélja uuringus osalejate tdhelepanekud ja ettepanekud ning
vordleb saadud tulemusi varasemate uuringutega.

T66 omab nii praktilist kui teoreetilist védrtust nii raamatupidamise standardite
véljatootajate  kui inimressursside arvestusest saadava informatsiooni potentsiaalsete
kasutajate jaoks ning inimressursside arvestuse olemusega tutvuda soovijate jaoks, kuna
eestikeelset kirjandust antud teema kohta on vélja antud suhteliselt vihe.

Autor soovib tdnada oma juhendajat dotsent Natalja Gurvitsit.



1. INIMRESSURSSIDE ARVESTUS

1.1. Inimressursside arvestuse olemus ja aruannetes kajastamine

Ettevdtete juhid vdidavad tihti, et td6tajad on nende ettevotte kdige tdhtsam vara, kuid
samal ajal ei arvestata sellega planeerimisel, otsuste tegemisel ega aruannete koostamisel.
(Avazzadehfath, Raiashekar 2011, 2) Sona-sonalt defineerides tdhendab inimressursside
arvestus (HRA — ing.k. human resource accounting) inimeste kajastamist arvestuses
organisatsiooni varana. Iseenesest on termin ,,inimressursside arvestus* kui metafoor, sest see
el tdhenda vaid organisatsiooni inimeste vdirtuse ja nendega seonduvate kulude méédramist,
vaid ka juhtkonna tegevust ja motlemisviisi oma tootajatest. (Flamholtz 1972, 174)

Eric Flamholtz pakkus 1971. aastal inimressursside arvestuse definitsiooniks, et see on
organisatsiooni ressursiks olevate inimeste véartuse ja kulu modtmine ning raporteerimine.
Stephen Knauf selgitas aga 1983. aastal inimressursside arvestust nii, et see on
organisatsiooni inimestega seonduva, nagu virbamine, koolitamine, nende kogemused ja
plihendumus, moStmine ja kvantifitseerimine. (Akintoye 2012, 566)

Inimressurssi voib defineerida kui inimeste kogumit, kes moodustavad organi-
satsiooni, sektori vOi kogu majanduse t66jou (Ibid., 566). Organisatsiooni inimvara saab
jagada sisemiseks ja vilimiseks. Kui sisemise inimvara moodustavad organisatsioonis
tootavad inimesed koos oma omaduste ja oskustega, siis vélise moodustavad selles organi-
satsioonis mittetootavad inimesed, kelle tegevus on organisatsiooniga muul viisil seotud
(Uksvirav 2008, 25). Viliseks inimvaraks liigitatakse niiteks kliendid ja koostdopartnerid.
Inimressursside arvestus hdlmab aga just sisemist inimvara.

Inimressursside arvestus tdhendab ettevdtte juhtkonna ja tootajate kajastamist inim-
ressursi ehk tulevikus ettevattele tulu teeniva varana. HRA puhul kajastatakse inimressursiga
seotud kulutused bilansis varana vastupidiselt traditsioonilisele 1dhenemisele, kus niisugused
kulutused kajastatakse nende tekkimise hetkel kasumiaruandes, kus need vdhendavad

kasumit. Inimressursside arvestuse eesmidrk on aidata juhtidel saada informatsiooni



inimressursi kui tihe kaupade ja teenuste kvaliteeti ja kvantiteeti tdstva ressursi maksumuse ja
védrtuse kohta. See omakorda tagab huvitatud osapooli informatsiooniga inimressursi
maksumusest ning sealjuures vordleb seda inimressursi abil ettevottele saadava tuluga.
Inimressursside arvestus varustab infotarbijaid vajaliku informatsiooniga, et nad saaksid teha
néiteks asjakohaseid efektiivseid inimeste virbamise ja arendamisega seotud otsuseid, et
saavutada ettevottes kuluefektiivsus. (Kashive 2013, 118)

Inimesed on organisatsiooni kdige suurem viirtus ja joud. Nemad moodustavad
tegelikult organisatsiooni ja valivad kavandatu kordasaatmiseks vahendid ja viisi. Organi-
satsioon ise ei tee midagi, vaid selle inimesed teevad. (Uksvirav 2008, 25) Motiveeritud,
kompetentsed ja plihendunud inimesed on ettevotte edukuse méadramisel olulise téhtsusega
(Akintoye 2012, 566)

Ettevotte tulususe ja konkurentsivoime peamised méérajad pikemas perspektiivis on
just tootajatega seotud tegurid. Need on olulised ettevotte tegevusvaldkonnast olenemata.
Ettevotete juhid peavad just oma todtajate teadmiste oskuslikku kasutamist konkurentsieelise
saavutamisel iiheks olulisemaks teguriks. (Kallas, Garmider-Laur 2001b, 59). Samal ajal aga
ebakompetentsed ja demotiveeritud to6tajad raiskavad nii fiitisilisi kui rahalisi ressursse, mis
voib ettevotte 10ppkokkuvdttes hoopis véljasuremiseni viia. On tdestatud, et investor inves-
teerib pigem inimoskustesse kui monesse muusse rikkuse loojasse. (Akintoye 2012, 566-567)
Samuti on juhtide hinnangul vdimekad too6tajad ka aktsiahinna kujunemisel olulisel kohal
(Kallas 2002, 6). Jarelikult tuleks nii olulist ressurssi kui inimesi ka rohkem véaartustada ning
nende véirtusele rohkem tidhelepanu podrata, kuna nad on kasumi teenimisel iithed esmase
tahtsusega tegurid.

Rhode jt toid inimressursside arvestuse mitterakendamise pdhjusena vilja selle, et
traditsioonilised arvestuspohimotted olid kohandatud tootmisettevotete jargi, kus domineerib
fiilisiline vara. Teenuse osutamisele orienteeritud organisatsioonides, nagu infotehnoloogia-
ettevotted, meelelahutusagentuurid, korgkoolid ja valitsusasutused, kus inimressurss on
toendoliselt olulisim vara, oleksid finantsaruanded informatiivsemad, kui need kajastaksid ka
inimressursi véirtust. Uhtlasi pidasid artikli autorid tol ajal peamiseks pdhjuseks HRA
mitteaktsepteerimisel selle kasulikkuse demonstreerimise puudumist. (1976, 13)

Umbes 1965. aastani ignoreeris finantsarvestus organisatsiooni kuuluvate inimeste
tahtsust ja neid kui produktiivset ressurssi. (Akintoye 2012, 566-567) Finantsarvestus ei ole

aga tdnaseni muutuva drikeskkonnaga kaasas kdinud. Organisatsioonid vajavad siisteemi, mis



hindaks jérjepidevalt selles tootavate inimeste oskusi, andeid ja kombeid, samal ajal pdorates
ka tahelepanu inimressursi mgjule ettevdttele. (Steen, Welch 2011, 60) Viimastel kiimnenditel
on toimunud aga muutus ning inimressursside arvestusest ja selle aruannetes kajastamisest on
hakatud rohkem huvituma, kuid pole suudetud méérata, kuhu inimressurss bilansis paigutada
(Akintoye 2012, 566-567). Peamine kiisimus on see, kas inimressurssi tuleks kasitleda kui
materiaalset vOi immateriaalset vara.

Immateriaalse varana késitlemiseks peab ettevGte saama seda vara kasutada vihemalt
ithe aasta. Ainetu ehk immateriaalse pohivara peamiseks eripdraks on fiilisilise substantsi
puudumine. (RTJ 5) Lisaks iseloomustab seda tulevikus teenitava tulu saamise ebakindlus,
oodatav tuluperiood on kas lepingu voi kasutusajaga piiratud ning see omab sageli védirtust
vaid konkreetse ettevotte jaoks (J. Alver, L. Alver 2009, 256). Varana kajastamise eelduseks
on selle abil tulu teenimise eeldatav tdendosus. Samas on materiaalse pohivara termin eksitav,
kuna selle jargi on vara fiiiisiline objekt, kuid see ei tee seda kohe pdhivaraks. Varaks saab
nditeks tootmises kasutatavat masinat pidada vaid tidnu tootmisvdimsusele, mille alusel
eeldatakse, et selle abil on vOimalik teenida tulevikus tulu. TootmisvOoimsus ise ei ole
materiaalne. Vaadelda saab hoopis to0protsessi, mis selle masina kaasabil toimub. Jarelikult
vOib viéirtust loov tegevus toimuda nii fiiiisilise kui ka intellektuaalse vara, nditeks
inimressursi, abil. Vara moistes ei ole oluline mitte tulu saamise vahend, vaid see, et selle
kaudu on iildse voimalik tulu teenida. (Kallas, Garmider-Laur 2001a, 26)

Immateriaalse vara viirtuse hindamine on problemaatiline, kuna seda tuleb teha
subjektiivsete hinnangute alusel. Intellektuaalse vara kajastamine aruandluses on keeruline,
sest ettevotete turuvdidrtus erineb suuresti selle raamatupidamislikust védrtusest. (Ibid., 24)
Intellektuaalse varana késitletakse inimressursiga, suhetega, intellektuaalse omandiga ja
infrastruktuuri varaga seotut. Inimressurss hdlmab oskusteavet, haridust, kutsealaseid
teadmisi ja kompetentsi, innovaatilisust ja kutsealast hindamist. (Kallas, Garmider-Laur
2001b, 58-59)

Inimressurss liigitub immateriaalse vara alla sellepérast, et ettevote kasutab inimeste
teadmisi ja oskusi, mis on intellektuaalne vara. Probleemne on aga see, et kasulikku eluiga on
keeruline kindlaks médrata tulenevalt sellest, et tootajatel on digus oma todleping suhteliselt
lihikese etteteatamisajaga iiles 6elda. Levinud on arvamus, et materiaalne ja intellektuaalne
vara ei ole seostatavad, kuna intellektuaalne vara pole fiilisiline ning on maaramatu ja mdode-

tamatu. Lisaks tuleb moista, et varaks saab lugeda midagi, mis on ettevotte valduses voi



omandis ning mis peaks olema ettevotte poolt kontrollitav ning moddetav soctamise aja ja
maksumusega (Kallas, Garmider-Laur 2001a, 25). Intellektuaalse ressursi varana kajasta-
miseks peavad olema tdidetud jargmised tingimused (Ibid., 25):

e Sellest peab olema voimalik saada tulu.

e Ettevottel peab olema selle iile kontroll. Oluline on varast saadav tekkepohine tulu,

mitte juriidiline omandisuhe.

e Rendihinna voi soetusmaksumuse olemasolu.

o Sellesse tehtavate investeeringute kaudu teenitav tulu peab olema hinnatav.

Inimressursi puhul on vorreldes materiaalse varaga probleemiks selle véirtuse
leidmine. Kui materiaalsel varal on nii miiiigi- kui rendihind, siis inimeste puhul on vdimalik
vaid rendihind. Seda pohjusel, et todandja ei saa oma alluvaid omada, vaid ainult teatud
perioodil kasumi teenimise eesmérgil oma ettevotte to0s kasutada. Materiaalse ja
immateriaalse vara hindamisel on erinev ka nende véljundi hindamine, kuna see peab
toimuma usaldusvéérselt ja tdetruult. Niiteks on oluline kiisimus, kas tdotaja vadrtuse
leidmisel on kaalukam omandatud haridustase voi hoopis professionaalne kompetentsus.
Ibid., 26-27) Siinjuures on aga kompetentsuse méadramine {ipris subjektiivne ja umbméaérane
tegevus, sest seda on keeruline moota (Steen, Welch 2011, 60). Samas tuleb tddeda, et ka
materiaalse pohivara kasulikku eluiga on tihti keeruline hinnata ja ka see vdib olla tipris
subjektiivne tegevus ning sageli tuleb selle kasulikku eluiga vahepeal timber hinnata. Nii ei
tohiks see olla ka inimressursi puhul probleem — ka selle kasulikku eluiga voiks iseenesest
vahepeal muutuste korral iimber hinnata. Uldiselt on siiski peamiseks probleemi inimressursi
kapitaliseerimisel selle moddetud vdirtuse usaldusvéérsus.

Inimeste varana kisitlemise puhul on problemaatiliseks ka omandisuhe ja kontroll
nende {lile. Selleks, et intellektuaalne vara kvalifitseeruks finantsarvestuse seisukohalt varaks,
peab investor saama oma investeeringult tulu. Organisatsioonid ei saa omada vara, mis on
saadud tdnu inimressurssi tehtud investeeringutele, kuid saavad kontrollida neist saadavat
tulu, mille aluseks on néiteks t66leping. Lisaks stimuleeritakse inimressurssi tdiendavate
investeeringutega nagu tooOtajate koolitamine ja toovéliste kulutuste hiivitamine. Koige
eelduseks on loomulikult see, et to6taja seob end tédandjaga pikaajaliselt. Finantsarvestuse ja
aruandluse seisukohalt ei ole aga alluvatega sdlmitud lepingud varana kajastamiseks
aktsepteeritavad ning seega kajastatakse niisuguseid viljaminekuid endiselt tekkeperioodi
kasumiaruandes kuluna. (Kallas, Garmider-Laur 2001a, 27-28)
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VOoib nidida, et soetusmaksumuse nduet saab tdita tootasu ndol, kuid inimressursi
vadrtuse hindamisel ainuiiksi sellest ei piisa. Tulud ja kulud ei oleks siis vastavuses, kuna
enne inimressursilt tulu saamist tuleb tipris pika aja jooksul investeerida inimeste haridusse ja
teadmiste omandamisse. Viimase tingimuse, milleks on tehtud kulude abil teenitavate tulude
hinnatavus, eelduseks on inimressursi kajastamine arvestuses varana. Samas voib tekkida
kiisimus, kas todandja ikka maksab tootajale talle védrilist tootasu ning kas inimressurssi
kajastatakse varana selle diglases véartuses. (Kallas, Garmider-Laur 20013, 28).

Inimressursside arvestus on kooskdlas teenindusel pohineva majanduse poole
liikumisel. (Powell jt 1976, 30) Huvi inimressursside arvestuse vastu on aasta-aastalt
kasvanud. 2007. aasta andmetel avaldab kaks kolmandikku maailma 250 suurimast ettevottest
jatkusuutlikkuse aruannet, kus tuuakse vélja organisatsiooni koguvédrtus. Jatkusuutlikkuse
aruande koostamist reguleerivad rahvusvahelised standardid nduavad td6jouga seotud
informatsiooni avaldamist, mis peab kajastama ettevitte t66jou tulevikupotentsiaali ja
tasuvust. (Bullen, Eyler 2013, 7) Kui niisuguse informatsiooni avaldamine oleks laiemalt
levinud voi tildkohustuslik, siis voimaldaks see saada aimu koikide ettevotete perspek-
tiivikusest.

Selgub, et inimressursi varana kajastamine on asjakohane kiisimus. Selle olemus on
sarnane teiste varana kisitletavate ressurssidega. Varana késitlemise eelduseks olevate
tingimuste tiitmine tdstatab aga uusi probleeme — kuidas inimressursi abil teenitavaid tulusid

hinnata ning milline on inimressursside arvestusest saadav reaalne kasu.

1.2. Inimressursside arvestusest saadav informatsioon

Inimressurssside arvestusest on vdimalik saada inimressurssi puudutavat kvanti-
tatiivset ja kvalitatiivset informatsiooni, mille avalikustamine on kasulik nii ettevottesiseste
kui -viliste otsusetegijate jaoks. Vilisteks informatsioonikasutajateks on kdige tdendolisemalt
investorid ning sisesteks ettevotte juhid. (Lee 2010, 39) Kui enamasti on inimressursside
arvestus olnud suunatud pigem sisemistele infotarbijatele juhtimisotsuste tegemiseks, siis on
leitud, et tegelikult voib sellest saadav informatsioon olla ettevottevilistele otsusetegijatele
isegi olulisem (Avazzadehfath, Raiashekar 2011, 2).

Investorite jaoks peegeldab inimressurssi puudutav informatsioon konkreetse ettevotte

praegust seisu ja tulevikupotentsiaali. Ettevotte juhtkonna jaoks on inimressurssi puudutav
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informatsioon vajalik personaliga seotud tegevuste ja ndhtuste, nagu koolitamine ja t66j0u
voolavus, kulude méaratlemisel, mis aitab omakorda edendada inimeste paremat hindamist ja
arendamist. (Lee 2010, 39) Peale personalikulude parema iilevaate voib inimressursside
arvestus anda juhtidele ka tagasisidet nende juhtimisstiili kohta. (Ebersberger 1981, 37)
Inimressursi vddrtuse O0ige modtmine aitab korvaldada ka liigse t66j0u poolt tekitatud
probleeme (Kashive 2013, 119). Kui juhid ldhtuvad inimressursi védrtuse modtmisel sellest
kui varast, siis nad suurema tdendosusega kohtlevad oma tddtajaid ka otsuste tegemisel
pikaajalise investeeringuna. (Avazzadehfath, Raiashekar 2011, 3)

Kiill aga voib inimressursi vddrtuse mootmisel ja teadustamisel eksimine pohjustada
seda, et juhid vdivad hakata tehtud otsuse moju tdodtajatele ignoreerima. Nad vodivad vastu
votta otsuseid, kus peatatakse inimressurssi tehtavad investeeringud kasumi liihiajalise
suurendamise eesmairgiga, ent 10ppkokkuvdttes ettevote pikas perspektiivis hoopis kaotab
sellest. (Lee 2010, 39) Samuti voivad juhid kasutada inimressursside arvestust toGtajatega
manipuleerimise vdimalusena, vihendades nditeks tootaja vairtust karistuse voi kontrolli
eesmargil. Vastupidiselt voivad nad aga majandusaasta 10pus muuta inimressursi véartust
bilansis selleks, et ettevotte nimetatud aruanne oleks atraktiivsem investorite ja kreeditoride
silmis. Peale juhtide voivad seda informatsiooni dra kasutada ka tootajad, kes voivad hakata
ndudma endale inimressursi vdartusega vordset tootasu. See ei ole aga voimalik, kuna teatud
ametikohtadel ei olegi voimalik maksta toGtajatele nende védrtusele vastavat todtasu, sest siis
ei oleks tootasud kooskolas tihiskonnas levinud arusaamade ja palgatasemetega. (Ebersberger
1981, 39)

Inimressursside arvestusel voib olla ka hdvitav mdju inimese moraalile, kui ta néeb,
kuidas tema véartust amortiseeritakse. Inimesed arenevad erineval kiirusel ning seetottu on
keeruline maédrata ka standardset meetodit véddrtuse amortiseerimiseks. Inimressursside
arvestuse poolt tekitatavaks suurimaks sotsiaalseks ohuks voib pidada seda, et see voib
tekitada n-6 programmeeritud tihiskonna. Kui inimesed Ildhtuvad rangelt inimressursi
vadrtusest, siis vOib juhtuda, et uuel tootajal voib ettevottesse toole asudes osutuda keeruliseks
talle esialgselt méaaratud vaértust muuta. Niisugune struktureeritud {ihiskond ei jita aga ruumi
individuaalsusele ja loovusele. (Ibid., 39-40)

Inimressursside arvestuse positiivseks kiiljeks voib pidada seda, et see aitab taastada
juhtkonna ja tootajate vahelisi suhteid organisatsioonis, kuna to6taja véaartuse leidmiseks tuleb

temaga rohkem suhelda. Samuti iritab see hinnata védriliselt niisugust tootajat, kes toGtab
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hésti ja kes muidu jadks mirkamata — juhil on suurem vdimalus maérgata inimest, kelle
arendamisest voib ettevottele tulevikus vdga palju kasu olla. HRA aitab juhil ka teadvustada,
kus on tootajatesse tehtud investeeringud ebaproportsionaalsed todtamiseks vajalike noud-
mistega vorreldes. Uhtlasi vdib HRA arendada vilja ideaalseid meetodeid inimressursi
juhtimiseks. (Powell jt 1976, 26-27)

2000. aastal tootas Arne Sandervang vélja VDT-nimelise mudeli (ing.k. Value Driving
Talks), mis arvutab vilja kompetentsi tehtud investeeringute tulususe. Kompetentsi all
peetakse siin silmas to6tajate koolitamist jms kompetentsuse arendamist. Selleks hinnatakse
ettevotte nn kompetentsiprogrammi kasusid erinevate kirjeldavate véidete kaudu, mis
korvutavad voimalikke kasusid ja toimunud edusamme. Mudeli jargi vorreldakse ettevotte
saadavaid kasusid koolituskuludega, andes tulemuseks koolitus- ja arenduskulude rentaabluse.
(Bullen, Eyler 2013, 7) Niisuguse meetodi kasutamine oleks kindlasti paljudele ettevotetele ja
nende juhtidele otsuste langetamisel véiga kasulik.

Eelnevat kokku vottes vOib viita, et inimressursside arvestusest saadaval
informatsioonil vdib olla nii positiivne kui negatiivne moju ithe vdi teise osapoole jaoks.
Sellest saadavaid kasusid ja tulenevaid kahjusid tuleks kindlasti rohkem uurida, kuna nende

suhe on inimressursside arvestuse kasutuselevotmisel olulise tdhtsusega.

1.3. Inimressursside arvestuse poolt- ja vastuargumendid

Inimressursside arvestus on saanud erinevat vastukaja. On vastakaid arvamusi sellest,
kas ja miks seda on vaja. Ka erinevatel huvigruppidel on oma arusaam ning nende voimalik
kasu vo0i kahju inimressursside arvestuse rakendamisest erinev.

Monede arvates on inimressursi praegune késitlemine ebadiglane. Ndiiteks on
vdidetud, et ettevOtte napim ressurss on todjoud, mitte raha, nagu iildiselt on eeldatud.
Inimesed moodustavad ettevotte koige vidrtuslikuma vara, kuid kasutuselolevad
arvestuspraktikad ei modda ega raporteeri nende vaartust. Seega ei ole praegune inimressursi
kisitlemine diglane. Samuti on vididetud, et kuna todtajad on tulevase potentsiaaliga vara,
esinevad nende védidrtuse moodtmisel ja raporteerimisel tdrked. Samal ajal aga tehakse ilma
inimressursside arvestuseta otsuseid ebatdpse ja ebaadekvaatse informatsiooni pohjal.
(Fleming 1977, 24)
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Lisaks voimaldab inimressursside arvestus varustada viliseid infotarbijaid, eriti
investoreid, informatsiooniga sellest, kuidas organisatsiooni inimvara on vaadeldaval
perioodil muutunud. Uhtlasi vdimaldab see varustada erinevaid viliseid asutusi ja muid
huvilisi vajaliku informatsiooniga. (Fleming 1977, 24) Niisamuti suurendab see ka ette-
vottesse investeerimist, sest investoritel on inimressursside védrtuse ndgemise tulemusena
kindlus, et nende vara kasutatakse oigesti. Kdige tdhtsam on aga see, et inimressursside
arvestus annab aktsiondridele ja muudele huvirithmadele piisavat ja tdetruud informatsiooni
ettevotte positsioonist, mida voib {ihtlasi kasutada organisatsiooni stabiilsuse madratlemiseks.
(Akintoye 2012, 571)

Inimressursside arvestusel on vdime panna juhtkonda mérkama, et inimesed on
ettevottele tulevikus kasu toov vara ning seega tuleks neid sellisena ka kisitleda. (Fleming
1977, 24) Lisaks on inimressursside arvestuse tulemusena juhtkond hésti varustatud
efektiivsete otsuste, mis ettevotet edasi viiks, vastuvotmiseks. (Akintoye 2012, 571) Juhtkond
voib selle tulemusena hakata mdistma inimeste olulisust organisatsioonis ning tegema
paremaid otsuseid (Flamholtz 1972, 177). Praegused arvestuspraktikad ei anna mingisugust
kaitset inimressursi kehva juhtimise eest. Inimressursside arvestusest voib olla ka hindamatu
abi planeeringu- ja kontrollsiisteemide sisse seadmisel, t66jou eelarvestamisel, koolituste
vajaduse ja tootajate edutamiste hindamisel. (Fleming 1977, 24-25)

Samuti tekitab inimressursside arvestus tdotajas motivatsiooni ja stimuleerib tema
piihendumust organisatsiooni eesmarkidele. (Ibid., 25) Siinkohal ei tohi aga organisatsioon
tootajaid alavadristada, kuna sellel on jillegi negatiivne efekt tootajate motivatsioonile, mis
omakorda voib nende produktiivsust mojutada. Inimressursside arvestus annab organi-
satsioonile informatsiooni selle kohta, kas tootajaid tuleks juurde palgata voi peaks personali
hoopis vihendama. Uhtlasi suurendab inimressursside arvestus ettevdtte vara viirtust ning
seeldbi ka kasumit. (Akintoye 2012, 571) Jarelikult voivad inimressursside arvestusest kasu
saada nii tootajad kui juhtkond.

Inimressursside arvestust ei ole aga tinaseni rakendatud. Uheks pdhjuseks, miks
inimressursside arvestus on ebadiglane, on see, et ettevote ei saa endale inimesi osta ega neid
omada. Solmitud t66leping, tulevikus saadavad tulud ja tehtud kulutused ei peegelda ei
tootaja ega todandja plihendumust. Seepidrast ei saa rddkida ka ei varast ega kohustusest.

Samuti voib viita, et todtajad omandavad juba praegu majanduslikku védrtust tootasu kaudu,
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millest tulenevalt ei ole t66joud ka vara, sest selle teeninduspotentsiaal ei ulatu kédesolevast
perioodist kaugemale. (Fleming 1977, 25)

Inimressursside arvestuse rakendamise vastu raagib ka see, et hetkel ei ole kehtivat
objektiivset ja usaldusviirset meetodit, mis suudaks inimressurssi moota. Lisaks ei ole iihtset
arusaama sellest, mida inimressursside arvestamisel inimestega seoses arvesse votta. Kuna
inimese pérast tehtud kulutuste tulevikuvaértust ja/voi saadavate tulude ajastust on keeruline
maédrata, siis vOivad sellega kaasneda pettused ja sissetulekutega manipuleerimine. (Ibid., 25)
Nii ei pruugi ka ettevotte tegevust iseloomustavad niitajad adekvaatsed olla. Seepérast peab
ka inimressursside arvestust tingimata edasi arendama, kuna ainuiiksi inimestesse
investeeritud kulutuste kapitaliseerimisest ei piisa.

Lisaks on viidetud, et inimressursside arvestusest saadavat kasu pole piisavalt
tdendatud. Uhtlasi on finantsaruannete kasutajad viljendanud HRA vastu viga viikest voi
olematut huvi. Rakendamisega seotud probleemiks on ka see, et enamike ettevotete
infosiisteemid pole soovitud informatsiooni genereerimiseks valmis. Tédiustus raiskaks nii
aega kui raha, kuna saadava kasu ei pruugi lisanduvaid kulusid iiletada. V3ib ka viita, et
inimressursside arvestus on eetilistel pohjustel vaieldav, sest see rikub inimese ja ettevotte
privaatsust ning on {ihtlasi solvang inimvéérikusele panna monevdrra juhuslik arv tema
vaartuseks. Lisaks vdivad konkurendid avalike andmete korral ihaldusvidirsed tootajad éra
votta. On ka viidetud, et HRA on tegelikult osa firmavéartusest ja seega kaasnevad sellega
sarnased probleemid, mis esinevad firmavaértuse hindamisel. (Ibid., 25) Seoses sellega, et
firmavadrtus tekib vaid ettevitete ostmisel, ei kajasta tegelikult enamik ettevotteid
inimressurssi bilansis, mistdttu ei saa viita, et inimressursi vddrtus firmavéirtuses juba
sisaldub.

Inimressursside arvestus voib mitmetele osapooltele anda kasulikku informatsiooni
ning parandada ettevotte produktiivsust. Inimressursside arvestuse kasutuselevott aga
takerdub endiselt erinevate puuduste taha. Inimressursside arvestuse vastu radgib ka fakt, et
erinevad potentsiaalsed huvigrupid on selle vastu védhest huvi iiles ndidanud. Samas voib selle
pohjuseks olla ka vihene teadlikkus inimressursside arvestusest ja selle mitmesugustest

voimalustest ja kasudest.

15



1.4. Inimressursi voimalikud hindamismeetodid

Finantsarvestuse arvestusprintsiibid tuginevad objektiivsusele, usaldusvéirsusele ning
tdendatavusele, et aruanded oleksid vorreldavad. Inimressurssi on aga keeruline objektiivselt
kajastada, kuna ettevGte ei oma, vaid sisuliselt rendib to6tajaid teadmata perioodiks. (Steen,
Welch 2011, 61) Inimressursside arvestamisel on probleemiks just selle vaartuse hindamine.

Vilja on pakutud kaks peamist suunda inimeste vddrtuste mootmiseks: tehtud
kulutustele tuginevad meetodid ning tulevasel tulul pohinevad meetodid. Tehtud kulutustel
pohinevate meetodite puhul vaib eristada kahte peamist meetodit: soetusmaksumuse meetod
(ing.k. historical cost method) ja asenduskulude meetod (ing.k. replacement cost method).
Esimene neist on kasutatav pigem viliste infotarbijate poolt, kuna see meetod kajastab
ettevotte inimressursi hetkevaértust. Sisetarbijate puhul peaks meetodi valik sdltuma
konkreetse lahendamist vajava probleemi iseloomust. (Ebersberger 1981, 38)

Soetusmaksumuse meetodil leitakse inimressursi vddrtus tehtud investeeringu
maksumuse akumuleerimisel. Siin on aga kiisitav see, milliseid kulutusi soetusmaksumus
hulka loetakse ning millised kantakse jatkuvalt kuluks. Suurimaks ohuks on see, et infotarbija
(nii sisene kui viline) voib ekslikult pidada kajastatud védrtust toOtaja potentsiaalse
kasulikkuse mooduks, kuid see meetod kajastab siiski vaid minevikus tehtud kulutuste
vadrtust, mistottu ei saa selle pohjal tulevikku puudutavaid otsuseid teha. Positiivseks kiiljeks
on see, et kdnealuse meetodi abil saab kindlaks méérata investeeringu rentaabluse ning t66jou
voolavuse. Nii saab nditeks teada, kas tootajasse tehtud investeering on end é&ra tasunud.
Meetodi puuduseks on see, et inimesed on Oppinud ka enne praeguse tédandja juures todle
asumist voi tooviliselt, mida siin ei arvestata. Uhtlasi vdivad niiteks inimese vaimsele
arengule suunatud koolitused edaspidi to6tamist hoopis pérssida. (Ibid., 38)

Asenduskulude meetodi puhul on Flamholtz pakkunud vilja kolm pdhimdtet:
olemasolevatele positsioonidele uute inimeste viarbamise kulu, vérvatute vajaliku tasemeni
koolitamise kulu, olemasolevatel positsioonidel olevate inimeste uutele positsioonidele
liigutamise voi organisatsioonist lahkumise kulu. Meetodi kasuks radagib see, et siin ldhtutakse
faktilisest informatsioonist — véarbamis- ja koolituskuludest. Samal ajal on see ka meetodi
puuduseks, sest vaid nendest ldhtudes ei vOeta arvesse nditeks tOdtajate piihendumust ega
meeskonnatoooskust. Samuti ei arvestata sellega, et toGtaja ei pruugi teenida talle vadrilist
tootasu. Lisaks vOivad toodtajad koolitustel omandada teadmisi, mida neil kunagi vaja ei ldhe,

kuid koolituskulude maksumuses inimressursi véartust ikkagi suurendavad. Et inimressurssi
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ettevotte vajaliku vara hulgas arvestada, tuleks kasutuselevoetava meetodi puhul arvestada ka
tootajate ptihendumust, moraali, meeskonnatoooskust jms. (Ebersberger 1981, 39) Jargnevalt
on toodud moned erineva ldhenemisega meetodid inimressursi véértuse leidmiseks.

Lev’i ja Schwartz’i mudel, mille alusel leitakse toGtaja vddrtust tema abil tulevikus
organisatsioonile teenitavate tulude niiiidisvdértuse abil. Kdnealuse meetodi eeldused on
realistlikud ja teaduslikud ning meetod ise praktiliselt rakendatav, kui vajalikud andmed on
kittesaadavad. Samas ei suuda see meetod anda iihtegi pohimotet inimressursside védrtuse
raamatupidamises kajastamiseks. (Akintoye 2012, 567) Meetodi puudusteks peetakse seda, et
see pohineb todtajate oskustel, kuid samal ajal eirab nende produktiivsust. PGhjus seisneb
selles, et oskused ei ole alati teenitava tuluga proportsionaalsed. Lisaks ignoreerib see meetod
tootaja ametis peale pensionilemineku voi surma muid toimuda vodivaid muutusi, niiteks
edutamist. Ka ei arvestada siin ettevotte poolt tehtud kulutusi tootajate koolitamiseks ja
arendamiseks. (Kashive 2013, 123) Samas on mitmed uuringud 1dbi viidud just konealust
meetodit kasutades, mis tdestab, et see on tdepooles realistlik ning rakendatav. Lev’i ja

Schwartz’i meetodil inimressursi vadrtuse leidmisel kasutatav valem on jargmine (1bid., 122):

__1®
T @4t
kus
V. — inimese viartus,
I(t) — aastased teenitavad tulud kuni pensionile jadmiseni,
t —  pensionile jddmise vanus,
r— ettevotte poolt kasutatav diskontomair.

Flamholtzi mudel, kus ldhtutakse indiviidi véartuste teguritest organisatsiooni jaoks,
peab inimese véairtuseks tema poolt tdendoliselt tulevikus organisatsioonile osutatavate
teenuste abil teenitava tulu niiidisvadrtust. To6taja positsiooni muutudes organisatsioonis
muutub ka tema poolt osutatavate teenuste profiil. Saadud vaartus on siiski ebakindel, sest see
soltub suuresti individuaalsetest aspektidest nagu tegevustahe, hdlmates motivatsiooni ja
energilisust, ning organisatsiooni puudutavatest teguritest, nagu véimalus neid oskusi, rolle
ning tasustamisiisteemi kasutada. Oluline on ka oodatav realisceritav véartus, kus leitakse
indiviidi organisatsiooni oma produktiivse todea 16puni jadmise tdendosus. Ent organisatsioon
ei saa inimesi omada ning neil on voimalik lahkuda, mistdttu on t66jou voolavuse

kindlakstegemine tihtis. Seos eelpool nimetatud individuaalsete ja organisatsiooniliste
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tegurite vahel viib téorahuloluni. Mida korgem todrahulolu, seda vdiksem t66jou voolavuse
toendosus. Jarelikult on korgem ka oodatav realiseeritav vaartus. (Akintoye 2012, 568)

Flamholtz pakub vilja ka kolm meetodit kulurithmade hindamiseks: kapitaliseerimine,
asenduskulude védartuse madratlemine ja esialgsete kulude védrtuse méadratlemine. Kapitali-
seerimise all on moeldud inimese tootasu kapitaliseerimist ja selle kasutamist inimese
vadrtusena. Asenduskulude viaartuse méidratlemisel otsustatakse, millised kulutused tuleks
konkreetse inimese asendamiseks teha, kuid seda peetakse siiski tipris subjektiivseks.
Esialgsete kulude véartuse médratlemine seisneb virbamise, valimise, koolitamise ja
arendamise algupédraste kulude hindamist. (Ibid., 568) Antud meetodi puhul on autor vélja
pakkunud erinevaid aspekte, mida indiviidi véartuse maaratlemisel jargida, kuid nende
kindlaksméiramine voib tipris keeruliseks osutuda.

Flamholtzi tasu hindamise meetod, mille ta pakkus vélja 1971. aastal, on tulevase tulu
pracguse véirtuse leidmise mudeli edasiarendus, kus indiviidi véértus organisatsiooni jaoks
on kui tulevaste teenuste kaudu teenitava tulu, mida see inimene organisatsioonis toGtamise
aja jooksul osutab, tidnane védirtus. Arvesse vOetakse tooOtaja karjddri jooksul toimuva
ametivahetuse ning enne surma vOi pensionit ettevottest lahkumise tdendosust ning
individuaalsed véairtused, kajastades seeldbi indiviidi vOimeid, tegevustahet ja nditeks
toorahulolu, pithendumust ning motivatsiooni. (Ibid., 568) Selle meetodi puudus on sama, mis
eelmise puhul - individuaalseid véartusi on keeruline kindlaks méérata ning nende pdhjal
antud hinnang ei pruugi anda adekvaatset tulemust.

Hekiman ja Jones on vilja pakkunud nn iilepakkumise mudeli, kus organisatsioonis
luuakse sisuliselt sisemine t66jouturg. Tootajate vadrtuse arendavad viélja ja panevad paika
osakondade juhid, kes pakuvad organisatsiooni inimressursside eest iiksteisest {ile ning
kdrgeima panuse tegija ,,voidab* konealuse ressursi. Kriteeriumid, millel pakkumised peavad
baseeruma, puuduvad, tuginedes pigem hinnangutel. (Ibid., 569) Niisugune ldhenemine on
aga kiillaltki subjektiivne ja ebamédrane ning igas ettevottes erinev, mistottu oleks keeruline
inimressursi védrtusi ja nendesse tehtavaid investeeringuid teiste ettevotetega vorrelda.

Koik véljapakutud inimressursi védédrtuse hindamise meetodid ldhtuvad erinevatest
teguritest, kuid on {ildjoontes siiski sarnased. Moned meetodid arvestavad vaid tehtud
kulutusi, teised aga tulevikus potentsiaalselt teenitavat tulu. Erinevaid meetodeid uurides aga
selgub, et véddrtuse leidmine on kiillaltki subjektiivne ja keeruline tegevus, mis seab

inimressursi védértuse leidmisele piirid.
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2. INIMRESSURSSIDE ARVESTUS PRAKTIKAS

2.1. Varem lidbiviidud uuringud arvamusest inimressursside arvestuse
kohta

1977. aastal viidi USAs California Ulikoolis ldbi uuring, mille kiigus Kkiisitleti
finantsarvestuse tudengeid ja Oppejoude, kellel kdigil oli eelnev teadmine inimressursside
arvestusest. Uuringu tulemustest selgus, et iilidpilased olid bilansis vara klassifikatsiooni
tootajatele laiendamisele rohkem avatud kui Oppejoud. Nii Sppejoud kui {iliopilased
ndustusid, et todtaja vddrtus ei pruugi tingimata vastata tema positsioonile, tddtasule ja
kogemustele. Uhtlasi tiheldati, et kui inimene tunneb, et tema viirtus on vdrdne kaastootaja
omaga, siis ta vdiksemaga ei lepi. Enamik (85%) iiliopilastest ja ligi pooled (48%)
oppejoududest oli osaliselt voi tdielikult leitud vairtuse avalikustamise vastu, kui arvestus
tootajate kohta oleks individuaalne ja detailne. Kuigi enamik vastanutest oleks ndus asuma
toole ettevottes, kus tootajate vaartust avalikustatakse, siis ei leitud, et inimressursi véartus
oleks piisavalt oluline oOigustamaks selle avalikustamist finantsaruannete kasutajatele.
Koolitus- ja arenduskulusid vaadeldi tootajatega seotud véljaminekutest ettemakstud varana
teistest enam. Uhtlasi eelistasid iile poole iilidpilastest, et tddtajate vidrtuse hindamist teeks
organisatsioonivéline inimene. (Fleming 1977, 26-29)

Samas leidsid uuringus osalejad, et inimressursside arvestus ja personaliotsuste
tegemine peaksid olema omavahel seotud. Samas viitasid selle uuringu tulemused mitmetele
tosistele probleemile potentsiaalse modtmisvahendi loomisel, mis oleks samaaegselt
aktsepteeritav nii tootajate endi poolt kui kattuks nende todtasu, personalireitingu, edutamis-
poliitika ja positsiooniga ning looks realistliku pildi finantsaruannete kasutajatele. (Ibid., 29)

2013. aastal viidi ka Jordaanias 14bi inimressursside arvestust puudutav uuring juhtide
ning personali- ja finantstootajate seas. Osalejad leidsid, et inimressurss on téhtis ressurss
selleparast, et see juhatab teisi ressursse, kuid inimressursi bilansis kajastamise poolt oli

sellegipoolest vaid 35% koikidest vastanutest. Vastased toid pohjuseks selle, et inimressurssi
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ei saa kontrollida teiste varaobjektidega samavaarselt ning inimressursile tuletatud rahaline
vadrtus ei pruugi kajastada nende tegelikku vaartust. Samas, kui uuriti nende arvamust selle
kohta, kui kapitaliseerida hoopis tootajate poolt ettevottele tulevikus teenitavate tulude
niitidisvéartus, siis selle poolt oli koguni 96% vastanutest. Artikli autorid jareldasid, et kui
inimressurssi nii oluliseks ressursiks peetakse, siis on pohjendatud ka selle finantsaruannetes
kvantitatiivselt kajastamise viisi leidmine. Kui see ei onnestu, siis tuleks inimressursi kohta
koostada vastav lisa majandusaasta aruandes. (Jaarat 2013, 24-26)

Eeltoodud kahe uuringu tulemuste pohjal voib viita, et inimesed on 1dbi aja olnud
suhteliselt pessimistlikud inimressursside arvestuse osas. California uuringu pohjal vdib viita,
et inimesed ei poolda véga tootajate vadrtuse avalikustamist. Jordaania uuringu tulemus, mille
kohaselt oldi tulevikus teenitavate tulude kapitaliseerimise poolt, annab informatsiooni
inimressursside arvestuse arendamise jaoks. Samuti tuleks arvesse votta nimetatud uuringu

labiviijate ideed kajastada inimressursiga seonduvat majandusaasta aruande lisades.

2.2. Inimressursside arvestuse moju vararentaablusele

Kdnealune uuring viidi 1dbi iithes Nigeeria pangas 2002-2006. aasta majandusaasta
aruannete pohjal kasutades Lev’i ja Schwartz’i mudelit panga inimressursi véirtuse
analtiisimiseks. Eeldati, et inimesed to6tavad pangas viis aastat konstantse to6tasuga. Saadud
andmete analiiiisimisel kasutati jirgmisi muutujaid: ettevotte vara, mis sisaldab inimressursi
niitidisvéartust ja mida amortiseeritakse 5 aasta jooksul, perioodi jooksul rakendatud ressursse
ning maksujirgset puhaskasumit. Soltumatu muutuja oli ettevotte vara vaartus ning sdltuvad
muutujad kasum ja rakendatud ressursid. (Akintoye 2012, 570)

Andmete analiiisimisel leiti, et kogu vara ja maksudejargse puhaskasumi vahel on
véga tugev seos (99,8%), mis tdhendab, et eelpool nimetatud muutujad on ettevotte vara (mis
sisaldab inimressurssi) moju hindamisel kasumile olulised. Tugev seos (96,8%) oli ka
ettevotte vara ja rakendatud ressursi vahel. Uuriti ka vara mdju vararentaablusele (ROA —
ing.k. return on assets) siis, kui see sisaldaks ka inimressursi véartust. Selgus, et kdikidel
aastatel oleks ROA viirtus paari kiimnendiku vorra korgem (vt Lisa 1). See tdestab, et
inimressursi arvestamine ettevOtte vara vidrtuse hulgas nditab ettevotte vara tShusat

kasutamist tulude teenimisel, mis tagab ettevotte jatkusuutlikkuse. (Ibid., 571)
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Jareldati, et inimressurssi tehtud investeeringute vara asemel kuluna kajastamine
moonutab kasumiaruannet ja bilanssi. Kasumiaruandes on puhaskasum moonutatud, sest
finantsarvestuses kajastatakse inimeste leidmise ja arendamisega seotud kulutused tekke-
perioodil kuluna, mitte ei voeta neid varana arvele ega amortiseerita oodatava kasutusaja
jooksul. Bilanss on moonutatud selleparast, et vara ei sisalda organisatsiooni inimvara ega
sellesse tehtud investeeringuid. Uuringu pdhjal jareldati, et inimressursi arvestamine ettevotte
vara véirtuse hulgas teeb edusamme kasumi méidramisel. Inimressursile hinnatud vaértusel on
tugev mdju ettevdtte produktiivsusele. Uhtlasi suurendab inimressursi viirtuse esitamine
sellesse ettevottesse tehtavaid investeeringuid, kuna investoritel on vdimalik kindel olla, et
nende vara on heades kites ning suudab neile oodatud tulu teenida. Inimeste jaoks tehtud
kulutuste kajastamisel investeeringuna suurendab vara vairtust ning seeldbi ka kasumit, kuna
nimetatud kulutusi ei kajastata kohe kuluna. (Akintoye 2012, 571-572)

Antud uuringust selgus, et praegune inimressursi varana mittearvestamine moonutab
finantsaruandeid. Samuti tdestati kdnealuses uuringus vara ja kasumi tihedat seost.
Inimressursi véddrtus suurendab ettevotte vara védrtust ning seeldbi suurendab vararentaablust
ehk ettevotte vara tootlikkust. Selle informatsiooni pdhjal on niiteks investoritel ja
kreeditoridel voimalik paremini otsuseid langetada. Kui koik ettevotted kasutaksid tihesugust
inimressursi modtmise viisi ning ettevotte vara hdlmaks selle véértust, siis oleks vdimalik
erinevate ettevotete vararentaablusi omavahel vorrelda, mis annab erinevatele huvigruppidele

kasulikku informatsiooni.

2.3. Inimressursi kapitaliseerimise moju ettevotte produktiivsusele

Kdonealuses uuringus intervjueeriti kiimne Nigeeria borsiettevotte tootajaid. Uuriti
inimressursi omandamise ja arendamise kulusid ning ettevotte produktiivsust eesmérgiga
leida nendevaheline seos. Selgus, et tootajate saamiseks ja arendamiseks tehtud
kapitaliseeritud kulutused on ettevotte produktiivsuse madramisel olulise tdhtsusega. (Bassey,
Tapang 2012, 54)

Autorid soovitasid saadud tulemustele tuginedes, et ettevitete juhid peaksid todtajate
arendamisele rohkem tdhelepanu pdorama, kuna nende omandatud teadmised ja oskused
madravad ettevotte edukuse. Vilja tuleks todtada karjddriprogrammid, mis aitaksid tootajate

arengut paremini planeerida. Hésti vélja tootatud to6tajate arengut planeerivad programmid
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voivad julgustada toGtajaid oma arengu ees senisest enam vastutust votma. Oluline on ka
tootajate turvalisus — kui nad tunnevad end turvaliselt, siis on nad uute oskuste omandamiseks
motiveeritumad. Modlema tulemusena on ettevottel vdimalus edukamaks saada. Jarelikult
vdivad ettevdtte varasse tehtavad investeeringud tdsta inimressursi efektiivsust. Uhtlasi on
voimalik ettevotteid oma varasse tehtud investeeringute alusel omavahel vorrelda. (Bassey,
Tapang 2012, 56)

Selgub, et inimestel on ettevotte edukuse médramisel vdga suur roll. Antud uuringust
ilmneb, et to6tajate jaoks tehtud investeeringutel on oluline seos ettevotte produktiivsusega.
Kuna uuringus olid vaatluse all borsiettevotted, siis voib eeldada, et investoritel on hea
voimalus neid ettevotteid inimressurssi tehtud investeeringute alusel omavahel vorrelda. Mida

rohkem ettevote oma tootajatesse investeerib, seda edukam ettevote on.

2.4. Noudmised inimestega seotud informatsiooni avalikustamisele
majandusaasta aruannetes kiesoleval hetkel

Raamatupidamise seaduse lisa 3 Ig 8 p 5 jargi on aastaaruande esitajatel kohustus
avaldada majandusaasta aruandes tootajatele arvestatud tasu tildsumma ning keskmine
tootajate arv taandatuna tdistoOajale. Samuti tuleb avalikustada ka tegev- ja korgemale
juhtorganile arvestatud tasud ja muud olulised soodustused.

Nimetatud noudmised ei anna aga informatsiooni ettevottes toGtavate inimeste (nii
tavatootajate kui juhtivate tootajate) tooviljakuse ja potentsiaali kohta piisavalt palju
informatsiooni. Noutud informatsiooni pdohjal on sisuliselt voimalik vélja arvutada vaid
keskmine tootasu ettevottes, kuid see ei edasta sisulist informatsiooni tdotajate kohta. Kui
ndudmised oleksid kdrgemad, podraksid tddandjad oma todtajaid puudutavat informatsiooni
avalikustades ka tehtud investeeringute olulisusele ja todtajate tihtsusele ettevottes rohkem
tahelepanu. Nii saaksid ka ettevitete juhid oma t66joudu teiste sarnaste ettevotetega
majandusaasta aruannete vaatlemise pohjal vorrelda. Sama saaksid teha ka investorid ja
kreeditorid, kelle jaoks muutuks ehk tootajatesse puutuv informatsioon olulisemaks
otsustuskohaks kui praegu. Ehkki borsiettevotete aruanded on selle poolest juba praegu
suhteliselt informatiivsed, siis voiksid need olla koostatud niiteks tihistel alustel, kuna praegu

on neil voimalik presenteerida seal informatsiooni enda ndgemuse ja huvide jérgi.
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3. INIMRESSURSSIDE ARVESTUS EESTI
FINANTSARVESTUSE SPETSIALISTIDE PILGU LABI

Kéesoleva bakalaureusetod raames viis autor 1dbi anoniilimse uuringu Eesti
finantsarvestuse spetsialistide seas. Autori uuring tugineb andmetele, mida on kogutud
kiisimustiku teel (vt Lisa 2). Kiisimustikus esitati 1 kiisimus ning 15 véidet, millele paluti
anda hinnang 5-palli siisteemis (1 — ei ndustu iildse, 5 — ndustun tdielikult) ning soovi korral
pohjendada oma seisukohta. Kiisimustiku turustamine toimus kahel viisil. Paberkandjal jagati
ankeedid Tallinna Tehnikatilikooli tdiendkoolitusel Pearaamatupidaja-finantsjuht osalenutele
ning e-posti teel saadeti ankeet ligikaudu 260 inimesele. Ankeet saadeti otse
raamatupidajatele ja audiitoritele. Kiisimustikule saadi vastuseid kokku 85 inimeselt, kellest

31 vastas tdiendkoolitusel ning iilejadnud interneti vahendusel.

3.1. Uuringutulemused

Oma ameti markis 83 vastajat, kellest 43% olid raamatupidajad, 31% audiitorid, 9%
finantsjuhid ning 4% muud (nditeks &rianaliilitik voi sisekontrolor). Kuna vdimalik oli valida
mitu vastusevarianti, siis sellest tulenevalt markis 5% end raamatupidajaks ja audiitoriks, 4%
audiitoriks ja finantsjuhiks, 2% maérkis end raamatupidajaks ja finantsjuhiks ning teised 2%
raamatupidajaks, audiitoriks ja finantsjuhiks (vt Joonis 1). Kaks vastajat olid samaaegselt ka
iilidpilased. Kuna kaks vastanut ei markinud oma ametit, siis nende vastused edasise analiiiisi

jaoks elimineeriti.
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® Raamatupidaja

B Raamatupidaja,
finantsjuht

= Raamatupidaja, audiitor

B Raamatupidaja, audiitor,
finantsjuht

= Audiitor, finantsjuht

= Audiitor

= Finantsjuht

204 2% ® Muu

Joonis 1. Vastanute jaotumine ameti jérgi

Allikas: Autori uuring

Vastanutest 31% olid vanuses 31-40, 29% tle 51-aastased, 20% vanuses 41-50, 16%
26-30 ning 4% alla 25-aastased. Haridustasemelt omas 44% magistri-, 25% bakalaureuse-
kraadi, 25% rakenduskorgharidust ning 6% olid kesk- voi keskeriharidusega. Markida paluti
ka tookogemuse pikkus aastates raamatupidamisvaldkonnas: 36,% on to6tanud iile 21 aasta,
27% 11-20 ja 25% 6-10 aastat. 10% on todtanud 3-5 aastat ning 2% alla kahe aasta.

Uuringus osalejatel paluti hinnata oma teadlikkust inimressursside arvestusest 5-palli
skaalal (1 — ei ole kuulnudki, 5 — vdga hea). Viga heaks pidas oma teadlikkust 4% ja heaks
18% vastanutest, 21% teab inimressursside arvestusest vihe, 8% ei ole sellest kuulnudki ning

keskpéraseks peab ehk ,,nii ja naa“ vastas kdige rohkem, s.0 49% vastajatest (vt Joonis 2).

® Ei ole kuulnudki
21% B Vihe

= Nii ja naa

B Hea

B Viga hea

Joonis 2. Uuringus osalejate teadlikkus inimressursside arvestusest

Allikas: Autori uuring
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Uuringus osalejatel tuli vastata 5-palli skaalal (1 — ei ole kuulnudki, 5 — viga hea)
tihele kiisimusele ning anda hinnang 15 viitele 5-palli skaalal (1 — ei ndustu ildse, 5 —
noustun tdielikult). Koigi arvesse voetud 83 vastaja vastuste tulemusena on leitud keskmised

hinnangud kiisimuse ja iga vaite 15ikes (vt Tabel 1).

Tabel 1. Uuringus osalejate keskmised hinnangud kiisimusele ja véidetele

Viide/kiisimus Keskmine
Kuidas hindate oma teadlikkust inimressursside arvestusest? 2,88
Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. 2,55
Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei tiletaks selle rakendamisega
s . . 3,38
kaasnevaid tdiendavaid kulusid.
Inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pShjal saavad juhid 352

toOtajatega seoses paremaid otsuseid vastu votta.
Ettevotte majandusnditajad paraneksid tdnu inimressursi kapitaliseerimisele. 2,97
Inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade ettevotete aruanded

omavahel vorreldavaks. 2,76
Inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast informatsiooni

~ 3,24
ettevotete kohta.
Tootajate véadrtus on oluline finantsinformatsioon, mida tuleks bilansis 5 45
kajastada. ’
Too6taja vadrtust peaks hindama ettevotteviéline inimene. 2,69
Oleksin nous tootama ettevottes, kus tootajate vaartust puudutay 315

informatsioon oleks avalik.
Tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvesse votta vaid temaga seotud kulutusi. 2,43
Tootajate vadrtuse hindamisel tuleks arvestada nii to6taja jaoks tehtud

kulutusi kui tema abil ettevottele tulevikus teenitavaid tulusid. 370
Tootaja vadrtust ettevotte jaoks niitab juba praegu tema toGtasu suurus. 280
Jarelikult pole varana kajastamine enam vajalik. '
Tootaja vddrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma toGtaja 361
ametivaldkonnast. ’
Too6taja vadrtuse leidmise metoodika peaks sGltuma ettevotte 343
tegevusvaldkonnast. '
Koikidel samal ametikohal td6tavatel inimestel on iihesugune véértus 1,96

ettevotte jaoks.
Allikas: Autori uuring

Eeltoodud tabelist selgub, et teadlikkus inimressursside arvestusest on suhteliselt
madal ning inimressursi varana kajastamist ei peeta ildiselt kuigi asjakohaseks.
Inimressursside arvestusest saadavat informatsiooni aga hinnatakse keskpiraseks voi
kdrgemaks. Uuringus osalejad pidasid oluliseks, et tootaja véértuse leidmisel voetakse arvesse
nii tehtud kulutusi kui tema kaudu saadavat tulu. Lisaks leitakse, et to6taja vaartuse leidmisel

tuleks arvestada toGtaja ametivaldkonnaga ja ettevotte tegevusvaldkonnaga.
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3.2. Hinnangute analiiiis erinevate omaduste loikes
3.2.1. Analiiiis ametist lihtuvalt

Kuna uuringus osalejate hulgas oli kdige enam audiitoreid ja raamatupidajaid (kokku
73), siis on jargnevas analiilisis vaatluse alla voetud vaid nende ametite esindajate poolt antud
vastused (vt Tabel 2), kusjuures iihe vastaja vastus voib sisalduda nii raamatupidajate kui

audiitorite keskmises tulemuses, kui ta vastas, et to6tab molemana.

Tabel 2. Raamatupidajate ja audiitorite poolt antud hinnangute keskmised

Keskmine
Viide/kiisimus raamatu- L
L audiitorid
pidajad
Kuidas hindate oma teadlikkust inimressurssidest arvestusest? 2,74 2,97
Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. 2,93 1,89
Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei iiletaks selle 324 348
rakendamisega kaasnevaid tdiendavaid kulusid. ' '
Inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pohjal
L e s L . . 3,79 3,09
saavad juhid toGtajatega seoses paremini otsuseid vastu votta.
Ettevotte majandusnditajad paraneksid tdnu inimressursi
L 3,08 2,77
kapitaliseerimisele.
Inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade 394 598
ettevotete aruanded omavahel vorreldavaks. ' '
Inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast
. L - 3,59 2,91
informatsiooni ettevotete kohta.
Tootajate véddrtus on oluline finantsinformatsioon, mida tuleks 280 203

bilansis kajastada.
Too6taja vadrtust peaks hindama ettevotteviline inimene. 2,69 2,81
Oleksin ndus tootama ettevottes, kus tootajate vadrtust

. . . 3,15 3,14
puudutav informatsioon oleks avalik.
Tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvesse votta vaid temaga

. 2,64 2,32

seotud kulutusi.
Tootajate vddrtuse hindamisel tuleks arvestada nii toG6taja jaoks

tehtud kulutusi kui tema abil ettevottele tulevikus teenitavaid 4,05 3,39
tulusid.

Tootaja vadrtust ettevotte jaoks niitab juba pracgu tema

tootasu suurus. Jarelikult pole varana kajastamine enam 2,80 3,06
vajalik.

Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma todtaja

ametivaldkonnast. 3,98 3,04
Tootaja vddrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma ettevotte

3,80 2,89
tegevusvaldkonnast.
Kodikidel samal ametikohal to6tavatel inimestel on {thesugune 209 186

védrtus ettevotte jaoks.
Allikas: Autori uuring
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Nagu eelolevast tabelist selgub, peavad audiitorid end inimressursside arvestuse osas
teadlikumaks kui raamatupidajad. Selle pdhjus voib seisneda selles, et kui raamatupidajana on
voimalik tootada erineva haridustasemega inimestel, siis audiitoritelt ndutakse korgemat
haridust ning kutsetunnistust. Nende teadlikkus voib olla korgem sellepdrast, et korgema
haridustasemega inimestel on tdendoliselt suurem kokkupuude inimressursside arvestuse ja
muude majandusarvestuse uute suundumustega voi teooriaga. Samuti puutuvad audiitorid
kokku mitmete erinevate ettevotete ja nende aruannetega, kus voib olla ettevotte inimestest
rohkem Kirjutatud. Samas on raamatupidajate ja audiitorite keskmiste hinnangute vahe
suhteliselt vdike, millest tulenevalt voib viita, et amet ja teadlikkus otseselt seotud ei ole.

Esimese viite, ,,inimressursi kajastamine varana on asjakohane®, tulemused raamatu-
pidajate ja audiitorite l1oikes erinevad 1,04 palli vrra, mis on {ipris suur erinevus. Selgub, et
raamatupidajad peavad seda olulisemaks kui audiitorid. Pdhjuseks voib olla asjaolu, et
raamatupidajad puutuvad tootajatega nende toOtasu arvestust ning todtajaid puudutavaid
otsuseid vastu votvate juhtidega rohkem kokku. Audiitorid ei puutu aga ettevotte igapdevase
toimimisega kokku ning tutvuvad ettevottega vaid pinnapealselt. Jirgmine véide, mis uurib
inimressursside arvestuse kulu-kasu vahekorda, sai audiitoritelt pessimistlikuma hinnangu kui
raamatupidajatelt. Selle pohjus vdib olla sama, mis eelnevalt toodud ehk audiitorite tileiildine
kokkupuude ettevotetega on raamatupidajatest ndrgem.

Eelnevalt toodud pdhjendusi kinnitab ka jéargmisele véitele, mille jargi inimressursside
arvestusest saadava informatsiooni pohjal saavad juhid toGtajatega seoses paremaid otsuseid
vastu votta, antud hinnangud. Raamatupidajate poolt antud hinnang on koguni 0,70 vorra
kdrgem audiitorite poolt antust. Sellest voib jareldada, et raamatupidajad on rohkem kursis
ettevotte sisemiste vajadustega ning peavad inimressursside arvestust sellepdrast ka
vajalikumaks kui audiitorid seda teevad.

Raamatupidajate hinnangud on audiitorite omadest kdrgemad ka jargmise kolme viite
puhul: ,ettevotte majandusnditajad pareneksid tdnu inimressursi kapitaliseerimisele®,
,inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade ettevotete aruanded omavahel
vorreldavaks® ning ,,inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast informatsiooni
ettevotete kohta®. Jarelikult suhtuvad raamatupidajad inimressursside arvestusse paremini
ning peavad seda vajalikumaks ja kasulikumaks kui audiitorid. Raamatupidajad on
eeldatavasti oma todandjaks oleva ettevotte heast kdekdigust huvitatud, kuna neil on suurem

kokkupuude ettevotte juhtkonnaga ettevotte sisulistes kiisimustes. Sama tulemus on ka
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jargmisel viitel: ,,t00tajate vadrtus on oluline finantsinformatsioon, mida tuleks bilansis
kajastada®, millele raamatupidajad on andnud koguni 0,77 vdrra kdrgemad punktid kui
audiitorid. Seda saab scostada ka esimesele viitele antud hinnangutega, kus raamatupidajad
hindasid inimressursside varana kajastamise asjakohasust 1,04 palli vorra korgemaks kui
audiitorid.

Oluliselt ei erine raamatupidajate ja audiitorite hinnang selles, et tootaja véadrtust peaks
hindama ettevotteviline inimene ning sellele, kas nad oleksid ise ndus todtama sellises
ettevottes, kus todtajate védrtust puudutav informatsioon oleks avalik. Samas on audiitorite
hinnang siiski veidi korgem viite puhul, mille jargi peaks inimressursi vdirtust hindama
ettevotteviline inimene. PGhjuseks voib olla selles, et audiitor ise vdikski hindajaks olla.

Viide, mille kohaselt kajastub to6taja védrtus juba praegu tema tddtasus ning seega
pole eraldi kajastamine vajalik, on saanud audiitoritelt raamatupidajatest kdrgema hinnangu.
Seda voib seda seostada sellega, et nad on inimressursside arvestuse osas pessimistlikumad,
nagu eelnevalt selgus. Kuna raamatupidajad puutuvad ettevottes toimuvaga rohkem kokku,
siis teavad nad ka seda, et igal ettevottel ei ole alati voimalik maksta kdikidele toGtajatele
neile vaarilist tootasu tulenevalt ettevotte majanduslikust olukorrast. Samuti ndeb raamatu-
pidaja tdnu todtasuarvestuse tegemisele ka seda, et mitmed samal ametikohal tootavad
inimesed teenivad sama palju, kuid nende todviljakus ei ole sama, v3i vastupidi. Selle tdid ka
mitmed uuringus osalejad kommentaaridena vélja. Nii peavad raamatupidajad audiitoritest
vajalikumaks ka seda, et todtaja viddrtuse leidmise metoodika peaks sOltuma nii todtaja
ametivaldkonnast kui ettevotte tegevusvaldkonnast.

Nii raamatupidajad kui audiitorid vastasid, et tootajate vadrtuse leidmisel tuleks lisaks
temaga seotud kulutustele arvestada ka tema abil ettevdttele tulevikus teenitavaid tulusid.
Samas on niiteks vidide ,,To0tajate véddrtuse hindamisel tuleks arvestada nii tootaja jaoks
tehtud kulutusi kui tema abil ettevottele tulevikus teenitavaid tulusid* saanud raamatu-
pidajatelt audiitoritest 0,66 punkti korgema hinnangu, mida voib seostada sellega, et
raamatupidajad on iildiselt inimressursside arvestuse osas optimistlikumad ning seeldbi ehk

erinevatest inimressursside arvestuse kiilgedest huvitatud.
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3.2.2. Analiiiis vastajate vanuse jirgi

Jargnevas anallilisis on vaatluse all kiisimusele ja véidetele antud keskmised
hinnangud erinevate vanusegruppide 156ikes (vt Tabel 3). Siinjuures on alla 25-aastaste
vastused liidetud 26-30 vanusegrupiga, kuna alla 25-aastaseid oli vastanute seas vaid kolm.

Tabel 3. Hinnangud vanusegruppide 15ikes

Vanusegrupid
<30 31-40 | 41-50 | >51

2,94 2,92 2,56 3,00

Viide/kiisimus

Kuidas hindate oma teadlikkust inimressurssidest
arvestusest?

Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. 2,40 2,84 2,76 2,17
Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei iiletaks

selle rakendamisega kaasnevaid tdiendavaid kulusid. 3,54 3,23 371 3,20
Inimressursside arvestusest saadava informatsiooni
pohjal saavad juhid to6tajatega seoses paremini otsuseid 4,00 3,75 3,38 3,04
vastu votta.

EttevOtte majandusnéitajad paraneksid tdnu inimressursi
kapitaliseerimisele.

Inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade
ettevotete aruanded omavahel vorreldavaks.
Inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast
informatsiooni ettevotete kohta.

Tootajate vaartus on oluline finantsinformatsioon, mida
tuleks bilansis kajastada.

Too6taja vadrtust peaks hindama ettevotteviline inimene. 2,53 2,24 2,80 3,20
Oleksin ndus tootama ettevottes, k1:1s tootajate viartust 3,53 3,00 3,33 2.89
puudutav informatsioon oleks avalik.

Tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvesse votta vaid
temaga seotud kulutusi.

Tootajate vadrtuse hindamisel tuleks arvestada nii
tootaja jaoks tehtud kulutusi kui tema abil ettevottele 4,07 3,87 3,59 3,36
tulevikus teenitavaid tulusid.

Tootaja vadrtust ettevotte jaoks néitab juba pracgu tema
tootasu suurus. Jarelikult pole varana kajastamine enam 2,53 2,61 2,71 3,30
vajalik.

Tootaja vddrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma
tootaja ametivaldkonnast.

Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma
ettevotte tegevusvaldkonnast.

Koikidel samal ametikohal to6tavatel inimestel on
ithesugune véértus ettevotte jaoks.

Allikas: Autori koostatud

3,57 3,04 3,00 2,48

3,00 2,82 3,06 2,32

3,44 3,42 3,20 2,96

2,69 2,50 2,69 2,05

2,43 2,39 2,13 2,70

3,50 3,96 4,00 3,00

3,57 3,57 3,92 2,84

2,07 1,88 2,00 1,95
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Eelolevas tabelis toodud andmete pohjal ei ole voimalik teha jareldusi vastajate
teadlikkuse kohta inimressursside arvestusest, kuna olulisi erinevusi tiheldada ei saa. 41-50
aastaste vanusegrupi teistest oluliselt madalam tulemus vdib olla ka juhuslik.

Esimesele viitele, mis puudutas inimressursi varana kajastamise asjakohasust, antud
vastuseid vanusegruppide 1dikes vorreldes voib iildistavalt véita, et nooremad inimesed on
inimressursside arvestusele rohkem avatud kui vanemad. Kdige madalam tulemus on kdige
vanemad vanusegrupil, kelle keskmine hinnang on 2,17, mis on kdige kdrgema hinnangu
andnud 31-40 vanusegrupi omast 0,67 vorra madalam. Vanemad inimesed on tdendoliselt
harjunud olemasoleva arvestussiisteemiga ega pea muutusi vajalikuks. Nooremad aga nidevad
uutes suundumustes tdendolisemalt uusi voimalusi ning on muudatustele rohkem avatud.
Samuti on nooremad tdendoliselt omandanud hariduse vihem aega tagasi ning vérskete
arvestussuundadega rohkem kursis.

Teisele viitele antud hinnangute keskmised koiguvad erinevate vanusegruppide vahel
suuresti ning selle pohjal ei ole vdimalik tuletada seost vanuse ja viite vahel, mille jérgi
inimressursside arvestusest saadavad kasud ei iiletaks tekkivaid kulusid. Ent jargmisele
véitele, mille jdrgi saavad juhid inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pdhjal
tootajatega seoses paremaid otsuseid vastu votta, antud hinnanguid vorreldes selgub, et
nooremas eas vastajad peavad nimetatud kasu suuremaks kui vanemad inimesed. PShjused
voivad olla samad, mis on eelnevalt toodud.

Vanuse pohjal jargnevat kolme véidet uurides selgub, et nooremad peavad
inimressursside arvestuse vajalikkust ja sellest saadavaid kasusid suuremaks Kkui
vanemaealised. Nii majandusnéitajate paranemise, erinevate ettevotete aruannete vorreldavuse
kui investorile kasuliku informatsiooni osas esineb seos vanuse ja hinnangu vahel: mida
noorem, seda korgem hinnang viitele. Tulemusi analiiiisides selgub ka see, et nooremad
inimesed peavad todtajate véirtust olulisemaks ja bilansis kajastamist vajavaks infor-
matsiooniks vanemaealistest enam. Seda tdestavad ka eelnevatele viidetele antud hinnangud.

Uldiselt ei olda ndus sellega, et todtaja viirtust peaks hindama ettevdtteviline
inimene, ent kdige enam pooldavad seda kdige vanemad vastajad. Nemad on tdendoliselt tinu
oma pikaajalisele tookogemusele kdige enam Kkursis tOotajatele toOtasu médramisega ette-
vottes ning leiavad, et ettevottevéline inimene suudaks hinnata todtaja vadartust koige
objektiivsemalt. Jargmisele viitele saadud vastuseid analiiiisides selgub, et nooremaealised

oleksid vanemaealistest altimad to6tama tootaja véartust avalikustavas ettevottes. Pohjus voib
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seisneda selles, et vanemaealised kardavad rohkem oma todkoha kaotamise pérast, kuna
hilises eas on {imberdppimise ja tookoha vahetamise voOimalused viiksemad. Noori
motiveeriks voib-olla avalik vaartus end rohkem arendama ja véartust praeguse voi tulevase
téoandja silmis kasvatama.

Vanusest hoolimata peetakse oluliseks, et todtaja vaartuse leidmisel tuleks lisaks
temaga seotud kulutustele arvestada ka tema poolt tulevikus teenitavaid tulusid. Olulisi
erinevusi vanusegruppide vahel ei ole, kuid nooremad peavad tulevaste tulude arvestamist
tildiselt olulisemaks.

Nagu eelnevatele vdidetele antud hinnanguid vorreldes selgus, siis ka jirgmine viide,
milleks on ,, To6taja viirtust ettevotte jaoks niitab juba praecgu tema tdotasu suurus. Jarelikult
pole varana kajastamine enam vajalik.”, sai kdige madalama hinnangu kdige noorematelt
vastajatelt ehk kuni 30-aastastelt. Siin esineb ka seos vditele antud hinnangu ning vanuse
vahel: mida korgem vanus, seda enam ollakse vditega nous. Kuna vanemad inimesed on selle
véitega rohkem ndus, siis vOib seda seostada taas sellega, et nad ei ole inimressursside
arvestusest huvitatud. Nooremad ei ole tdendoliselt ndus sellega, et tdotasu suurus nditab
tootaja vddrtust, sellepérast, et neil on rohkem vérskeid kogemusi to6le kandideerimisest ja
toole asumisest ning on hiljuti osalenud palgalabiradkimistel, kus nad endale soovitud to6tasu
pole siiski suutnud saada.

Ka kahe jargmise viite, mille kohaselt tootaja véirtuse leidmise metoodika peaks
sOltuma tootaja ametivaldkonnast voi ettevotte tegevusvaldkonnast, puhul on nooremad
vastajad andnud korgemad hinnangud. Viimase véite puhul, mille jargi on koikidel samal
ametikohal tootavatel inimestel vordne viadrtus ettevotte jaoks, olulist seost vanuse ja
hinnangu vahel ei tulene — sellele viitele ollakse tildiselt vastu. Samas on huvitav, et
vanemaealised ei ole selle viitega ndus, ehkki varasemalt on nad hinnanud korgeks seda, et
tootaja vadrtust peegeldab todtasu ning tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvestada tootaja
ametivaldkonnaga. Aga kui ettevottes on kehtestatud n-6 palgatasemed, siis ei kajasta to6tasu

tooOtaja vairtust, sest samal ametikohal toStavate inimeste todviljakus on erinev.
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3.2.3. Analiiiis haridustasemest tulenevalt

Jargnevalt on késitletud uuringus osalejate vastuseid omandatud haridustasemete

vordluses (vt Tabel 4).

Tabel 4. Hinnangud véidetele haridustasemete 16ikes

Omandatud haridustase
Viide/kiisimus Kesk-, | okendus- | Pakalau- magistri-
keskeri- korgharidus reuse- kraad
haridus £ kraad

Kgldas hlnda_lte oma teadlikkust 2,75 2,05 2,67 2.97
inimressurssidest arvestusest?
Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. 3,50 3,15 2,30 2,25
Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei
tiletaks selle rakendamisega kaasnevaid 3,75 3,30 3,18 3,50
tdiendavaid kulusid.
Inimressursside arvestusest saadava
informatsiooni pohjal saavad juhid to6tajatega 4,00 4,19 3,35 3,15
seoses paremini otsuseid vastu votta.
Et_tevotte maj and_usr_laltaj_ad_paranek51d tdnu 2.00 3,35 3,25 2,61
inimressursi kapitaliseerimisele.
Inimressursside arvestus teeks erinevate
valdkondade ettevotete aruanded omavahel 3,25 3,33 2,28 2,65
vorreldavaks.
Inimressursside arvestus annaks investorile
asjakohast informatsiooni ettevotete kohta. 3,50 3,79 2,95 3,08
Tootajate vadrtus on oluline
finantsinformatsioon, mida tuleks bilansis 2,75 2,67 2,10 2,51
kajastada.
TQOtaJa véartust peaks hindama ettevottevéline 3.00 2.45 2.44 2,94
inimene.
Oleksin ndus tootama ettevottes, kus tootajate
vadrtust puudutav informatsioon oleks avalik. 2,75 3,19 3,24 3,13
To_otaJa véartuse leidmisel t_uleks arvesse votta 2.40 253 2.35 2.42
vaid temaga seotud kulutusi.
Tootajate vadrtuse hindamisel tuleks arvestada
nii too6taja jaoks tehtud kulutusi kui tema abil 4,40 4,00 3,58 3,48
ettevottele tulevikus teenitavaid tulusid.
Too6taja vadrtust ettevotte jaoks niitab juba
praegu tema to6tasu suurus. Jarelikult pole 3,25 2,42 2,79 2,97
varana kajastamine enam vajalik.
Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks
soltuma to6taja ametivaldkonnast. 4,33 3,84 3,53 3,43
Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks
sOltuma ettevotte tegevusvaldkonnast. 4,25 3,79 3,18 3,24
K01}<1del samal ?‘I'netlkohal ~toota'watel inimestel 1,80 2,10 1,89 1,94
on ithesugune véirtus ettevotte jaoks.

Allikas: Autori uuring
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Eelolevast tabelist selgub, et haridustase ja teadlikkus inimressursside arvestusest ei
ole seotud. See liikkab limber ka eelnevalt toodud eeldused, et vanematel inimestel voi
audiitoritel on tulenevalt kdrgemast hariduses paremad teadmised inimressursside arvestusest.

Esimesele viitele antud hinnanguid vdrreldes tuleneb seos inimressursi varana
kajastamise asjakohasuse ning haridustaseme vahel. Mida madalam haridustase, seda
vastuvotlikumad sellele ollakse. Seda voib seostada ka vanusega — nooremad on inim-
ressursside arvestusele avatumad kui vanemad, nagu eelnevalt selgus.

Teisele viitele antud hinnangute pdhjal jareldusi teha ei saa, kuna keskmised
tulemused erineva haridustasemega vastajate gruppide vahel kdiguvad oluliselt. Kolmandale
véitele, milleks on ,,inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pdhjal saavad juhid
tootajatega seoses paremaid otsuseid vastu votta™, saadud vastustest selgub, et madalama
haridustasemega vastajad peavad nimetatud kasu suuremaks kui korgema haridusega
inimesed. Kuna madalama haridustasemega inimesed on tdendoliselt nooremad ning seeldbi
ka inimressursside arvestusele rohkem avatud, siis sellest tulevalt voivad nad saadavat
informatsiooni ka teistest enam kasulikuks pidada.

Jargmise kolme viite, mis uurivad inimressursside arvestusest tulenevat majandus-
nditajate paranemist, erinevate valdkondade ettevotete aruannete vorreldavaks muutumist ning
investorile asjakohase informatsiooni andmist, tulemusi uurides selgub, et olulist tendentsi
erineva haridustasemega inimeste vastustes ei ole. Huvitav on aga see, et koige madalama
haridustasemega vastajad ehk kesk- ja keskeriharidusega vastajad peavad majandusnéitajate
paranemist vihem tdendoliseks kui teised — voib-olla on nad majandusnéitajate arvutusega
teistest vihem kokku puutunud. Samas peavad nad ettevotete aruannete vorreldavaks
muutumist tdendolisemaks ning nende arvates oleks inimressursside arvestusest saadav
informatsioon investoritele rohkem kasulik kui kdrgema haridustasemega vastajate arvates.

Ka jargmisele véitele (,,t00tajate vdartus on oluline finantsinformatsioon, mida tuleks
bilansis kajastada®) antud hinnangud on madalama haridustasemega inimestel iildiselt
korgemad, kuid olulist tendentsi siit tdheldada ei saa. Sama on ka viitega, mille kohaselt
peaks tootaja védrtust hindama ettevotteviline inimene. Kdige madalama ja koige korgema
haridustasemega vastajad ehk kesk- ja keskeriharidusega ning magistrikraadiga vastajad
andsid selle viitele teiste haridustasemega inimestega vorreldes kdrgema hinnangu. Samas on
huvitav see, et kdrgema haridusega inimesed on vdrreldes madalama haridustasemega

inimestega altimad to6tama ettevottes, kus tootaja véartust puudutav informatsiooni oleks
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avalik. Selle pdhjuseks vdib olla asjaolu, et kdrgema haridusega inimestel on rohkem teadmisi
ja kogemusi, mis on ettevottele vajalikud ning nad ei karda, et nende véértus on ettevotte
silmis madal. Madala haridustasemega inimestel on aga tdenéoliselt ka vdiksem védrtus ning
voib-olla seetdttu peljatakse ka selle avalikustamist.

Haridustasemest olenemata peetakse oluliseks, et to6taja vadrtuse hindamisel voetakse
lisaks tootaja pdrast tehtud kulutustele arvesse ka tema abil ettevottele tulevikus teenitavaid
tulusid. Samas pooldavad seda pigem madalama haridustasemega vastajad. Pohjus voib
seisneda selles, et nimetatud vastajad voivad olla hiljuti haridust omandanud ning olla seeldbi
inimressursside arvestusest ronkem teadlikud, sest eelnevast on selgunud, et nad peavad inim-
ressursside arvestust vajalikumaks ja kasulikumaks kui kdrgema haridustasemega inimesed.

Jargmisele viitele (,,TO0taja védrtust ettevotte jaoks nditab juba praegu tema todtasu
suurus. Jarelikult pole varana kajastamine enam vajalik.“) antud hinnangute pdhjal seost
haridustasemega ei tulene. Samas on selle viitega kdige enam ndus madalama haridus-
tasemega inimesed ning korgeima haridustasemega inimesed sellega eriti ei noustu.
Tdendoliselt on viimastel suurem tookogemus ning nad oskavad hinnata todtasu ja tdotaja
véirtuse vahelist seost paremini. Uhtlasi on madalama haridustasemega vastajad rohkem ndus
sellega, et tootaja védrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma téotaja ametivaldkonnast ja/voi
tegevusvaldkonnast. PShjused voivad taas seisneda selles, et nad nooremad ning hiljuti oma
haridustaseme omandanud ning on inimressursside arvestusele avatumad kui teised. Samas ei
ndustuta haridustasemest olenemata sellega, et samal ametikohal to6tavatel inimestel on
iihesugune védrtus ettevotte jaoks.

Uldiselt vaib viita, et kui inimressursside arvestusest teadlikkust haridustase otseselt
ei mojuta, siis madalama haridustasemega inimesed on inimressursside arvestusele rohkem
avatumad ning oskavad ka sellest saadavaid kasusid korgema haridustasemega inimestega

vorreldes kdrgemalt hinnata.

3.2.4. Analiiiis tookogemuse pikkuse vordluses

Jargnevas tulemuste analiiiisis on alla kaheaastase erialase tdokogemusega inimeste
vastused liidetud 3-5 aasta pikkuse t66kogemusega inimestega, kuna alla kaheaastase

tookogemusega vastajaid oli vaid kaks (vt Tabel 5).
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Tabel 5. Hinnangud véidetele erialase tookogemuse pikkuse vordluses

Erialane to6kogemus aastates

0-5 6-10 11-20 | >21
Kuidas hindate oma teadlikkust inimressurssidest 2.70 3,05 2,77 2.90
arvestusest?
Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. 2,90 2,74 2,82 2,10
Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei iiletaks selle
rakendamisega kaasnevaid tdiendavaid kulusid. 3,50 3,32 3,39 3,38
Inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pohjal
saavad juhid to6tajatega seoses paremini otsuseid vastu 4,20 3,70 3,76 2,96
votta.
Ettevotte majandusnéitajad paraneksid tdnu inimressursi
kapitaliseerimisele.
Inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade
ettevotete aruanded omavahel vorreldavaks.
Inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast
informatsiooni ettevotete kohta.
Tootajate vddrtus on oluline finantsinformatsioon, mida
tuleks bilansis kajastada.
To6taja vadrtust peaks hindama ettevotteviline inimene. 2,56 2,50 2,53 3,00
Oleksin ndus tootama ettevottes, kl_ls tootajate vaartust 3,20 3,11 3,21 3,13
puudutav informatsioon oleks avalik.
Tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvesse votta vaid temaga
seotud kulutusi.
Tootajate vadrtuse hindamisel tuleks arvestada nii tootaja
jaoks tehtud kulutusi kui tema abil ettevottele tulevikus 4,33 4,00 3,55 3,39
teenitavaid tulusid.
Tootaja vadrtust ettevotte jaoks niitab juba praegu tema
tootasu suurus. Jarelikult pole varana kajastamine enam 2,22 2,79 2,57 3,19
vajalik.
Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma to6taja
ametivaldkonnast.
Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks sdltuma
ettevotte tegevusvaldkonnast.
Koikidel samal ametikohal to6tavatel inimestel on
lthesugune védrtus ettevotte jaoks.
Allikas: Autori uuring

Viide/kiisimus

3,67 3,71 2,65 2,52

3,56 2,71 3,00 2,36

3,90 3,21 3,48 2,86

3,11 2,68 2,41 2,11

2,78 2,50 2,37 2,31

4,00 3,88 3,70 3,17

3,90 3,88 3,32 3,04

1,90 2,11 1,90 1,92

Eelolevas tabelis toodud andmete pdhjal voib jéreldada, et todokogemuse pikkus
teadlikkusele inimressursside arvestusest moju ei avalda. Samas on nédha, et ka vihese
tookogemusega inimeste teadlikkus teistega vorreldes tipris korge. Kiill aga selgub esimesele
viitele antud hinnanguid vaadeldes, et madalama to6kogemusega inimesed peavad inim-
ressursi kapitaliseerimist teistest asjakohasemaks. Pohjuseks voib olla asjaolu, et vdiksem
tookogemus voib olla seotud hiljutise korghariduse omandamisega ja to6turule sisenemisega.

Tahelepanuvéidrne on see, et kdige pikema tookogemusega vastajate keskmine hinnang on
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teistest oluliselt madalam. Inimressursside arvestuse kulu-kasu vahekorda késitlevale viitele
antud hinnanguid vorreldes olulisi jireldusi teha ei ole vdimalik. Pohjuseks voib olla see, et
erinevates gruppides voib olla erineva haridustaseme ja vanusega inimesi, kes on konealuses
valdkonnas todle asunud hilisemas eas ja/voi on haridus omandatud mdnel muul erialal.

Tulemusi analiiiisides selgub, et vdiksema tookogemusega vastajad peavad inim-
ressursside arvestusest saadavat informatsiooni juhtidele kasulikumaks. Pohjuseks voib olla
see, et nad on inimressursside arvestusele vastuvotlikumad, nagu eelnevalt on selgunud.
Samas on huvitav, et suure téokogemusega inimesed ei pea inimressursside arvestusest
saadavat informatsiooni juhtidele vajalikuks. See on kindlasti oluline tihelepanek, kuna
nimetatud vastajatel on kdige suurem praktiline tookogemus ning nende hinnangut
inimressursside arvestuse vajalikkusest tuleb kindlasti arvestada. Samas ei saa jétta tihele-
panuta seda, et suurema tookogemusega inimesed on tdendoliselt ka vanemas eas ja seetottu
ei pruugi nad olla uutele suundumustele nii avatud.

Jargmise kolme viite, mis véljendavad inimressursside arvestusest tulenevat ettevotte
majandusnditajate paranemist, erinevate valdkondade ettevOtete aruannete vorreldavaks
muutumist ja investorile asjakohase informatsiooni andmist, tulemused niitavad, et taas
peavad viiksema tookogemusega vastajad nimetatud kasusid tdendolisemaks. Pohjused
voivad olla samad, mis eelmiste vdidete puhul ehk tdendoliselt on tegemist nooremate ja
hiljuti hariduse omandanutega, kes on majandusarvestuse uute teoreetiliste kontsept-
sioonidega rohkem tuttavad. Ka peavad viiksema tookogemusega inimesed tO0tajate vadrtust
bilansis kajastamist véérivaks finantsinformatsiooniks enam (korgeima ja madalaima
hinnangu vahe on 1 punkt). Samal ajal on viide ,todtaja vairtust peaks hindama
ettevotteviline inimene* kodige kdrgema hinnangu saanud kdige suurema todokogemusega
vastajatelt. Nagu ka kdige vanemate vastajate puhul, v3ib olla pohjus selles, et nad teavad
toendoliselt oma pikaajalisest tookogemusest tulenevalt koige paremini seda, et
ettevottesisene inimene ei hindaks nii objektiivselt kui ettevottevéline inimene. TOO-
kogemusest ei soltu aga see, kas ollakse ndus to6tama tootaja vaartust avalikustavas ettevottes
vOi mitte.

Esineb seos: mida viiksem to6kogemus, seda enam peetakse oluliseks, et tootaja
véadrtuse hindamisel tuleks peale tOotaja pdrast tehtud kulutuste arvestada ka tema abil
ettevottele tulevikus teenitavaid tulusid. Samuti esineb seos téokogemuse ja viitele ,, To6taja

védrtust ettevotte jaoks niitab juba praegu tema tO6tasu suurus. Jarelikult pole varana
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kajastamine enam vajalik.” antud hinnangu vahel, kus suurema téokogemusega vastajad
ndustuvad viitega rohkem. Samas kisitleb vdite esimene pool seda, et tddtasu nditab tdotaja
vadrtust ettevotte jaoks. Viiksema tookogemusega vastajate mittendustumine on siin suurem.
Tdendoliselt on neil virskemad kogemused néiteks palgaldbirddkimistelt.

Samuti esinevad seosed tookogemuse ja selle vahel, et todtaja vadrtuse leidmise
metoodika peaks soltuma todtaja ameti- voi tegevusvaldkonnast. Mida viiksem téokogemus,
seda suurem ndustumine. Uhelt poolt on viiksema td6kogemusega inimesed inimressursside
arvestusele rohkem avatud ning teisest kiiljest voivad nad olla sellest rohkem teadlikud.
Tookogemuse pikkusest soltumata ei olda ndus sellega, et koikidel samal ametikohal

tootavatel inimestel on lihesugune vaartus ettevotte jaoks.

3.2.5. Uuringutulemuste kokkuvdte ja seosed varasemate uuringutega

Uuringutulemusi erinevast kiiljest analiitisides selgub, et oma teadlikkust inim-
ressursside arvestusest peetakse enamasti keskpéraseks, kuid seoseid teadlikkuse ja vastajat
iseloomustava omadusega otseselt luua ei saa. Kiill aga on raamatupidajad, nooremad,
madalama haridustasemega vdi viiksema t00kogemusega inimesed inimressursside
arvestusest ronkem huvitatud pidades seda vajalikumaks kui teised. Uldistatult vdib viita, et
inimressursi vidrtuse mootmisel tuleks arvestada nii tehtud kulutusi kui tulevikus saadavaid
tulusid ning vdirtuse leidmise metoodika peaks sdltuma tdotaja ametivaldkonnast ja ettevotte
tegevusvaldkonnast. Samas peetakse ametivaldkonna arvestamist isegi olulisemaks. Vanemad
inimesed on inimressursside arvestuse suhtes pessimistlikumad ning ei pea selle rakendamist
vajalikuks. Arvestada tuleb ka sellega, et nende haridus on omandatud mdnda aega tagasi ning
vérskeid tooleasumise kogemusi vihem kui noorematel ametikaaslastel.

Mitmed uuringus osalejad toid vilja selle, et inimressursside arvestuse vajadus soltub
paljuski ettevotte tegevusalast. Samuti mérgiti, et isegi, kui inimressursside arvestusest saadav
informatsioon oleks juhtidele kasulik, ei oskaks nad seda ikkagi kasutada. Lisaks toodi vilja,
et Eesti nditel ei pruugi investor tdnu inimressursside arvestusele ettevotete kohta asjakohast
informatsiooni ikkagi saada, kuna sarnaseid ettevotteid, kellega vorrelda, on vdhe. Véidet
,»100taja vddrtust ettevotte jaoks nditab juba praegu tema todtasu suurus. Jérelikult pole
varana kajastamine enam vajalik. kommenteeriti nditeks jargmiselt: ,,Kuigi ka siinkohal voib
info olla mitte kdige tdpsem, kui on kehtestatud nn palgatasemed.”. Viite ,koikidel samal

ametikohal todtavatel inimestel on iithesugune viirtus ettevotte jaoks* puhul toodi vélja, et
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tooviljakus on inimestel erinev. Jargnevalt on toodud moned vastajate poolt toodud

kommentaarid inimressursside arvestuse kohta, mida tuleks inimressursside arvestuse

arendamisel edaspidi kindlasti arvesse votta:

,E1 ndustu, et inimressurssi peaks kajastama bilansilise varana, kuna hetke seadus-
andlus véimaldab inimestel lahkuda kuu aja jooksul, toomata kaasa mingeid kohustusi
voi sanktsioone. Kiill aga peaks td6andja omama iilevaadet kui palju on kulutused iihe
tootaja viljadppele, asendamisele jne ja seda arvestust pidada pigem bilansivéliselt.*
LHInimressursi kui vara modtmine objektiivselt oleks liiga keeruline ning téis subjek-
titvseid hinnanguid. Kuna ettevotted hindaksid inimressurssi kui vdirtust viga eri-
nevalt, siis varana kajastades tekitaks see investorites hoopis segadust juurde.*
,,Majandusniitajad paraneksid, aga inimressurss varana on nagu firmavaartus —
raskesti defineeritav ja mdoddetav, mis teeb voimalikuks kasumiga manipuleerimise.*
LInimressursside kajastamine bilansis vdib ju majandusnditajad paremaks teha, kuid
ettevotte tegelikku (mitte seda, mida bilanss nditab) finantsseisundit ei mdjuta see, kas
need ressursid on bilansis voi ei.*

LInimressursi parem kajastamine aruannetes teeks eri valdkondade aruanded mone-
vOrra paremini vorreldavaks.*

,»Pigem pooldan bilansivilist kajastamist tegevusaruandes vms analoogses aruandes;
nditeks, mis juhtimisstiile ettevOote kasutab ja selle modju majandustulemustele
(coaching).*

»Arvestus pigem bilansiviline, sest kui seda kapitaliseerida bilanssi, siis tegelikkuses
ei suuda keegi hinnata, milline see inimressursi tegelik diglane véértus oleks.*

,Samuti oleks see inimestele pigem demotiveeriv, kui saadakse teada, et mingil elualal
tegutsev inimene on rohkem vaart kui mdnel teisel elualal head t66d tegev inimene.*
,Inimressurss voiks anda infot ettevotte tulevikupotentsiaali kohta.*

,» 1 00taja vadrtus kuulub temale endale ja ettevottel on ainult voimalus seda kasutada.*
,Ettevotteviline inimene ei tunne tootajaid t00 tegemise seisukohast ega oska nende
panust digesti hinnata.*

,,Avalik lahterdamine ei tekitaks head tunnet kuid ehk aitaks tosta ka motivatsiooni
olla parem? Kuid siiski arvan, et eriti avalik nimekiri oleks lisastressi allikaks.*
»~Kulutused: tihti on tddtaja ennast eelnevalt koolitanud vdi omandanud kogemusi

eelmises to0kohas.*
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e Inimeste voimed on ikka vdga erinevad - suurem kulu ei pruugi kaasa tuua suuremat
arengut voi siis kasumlikkust ettevottele.*
o  Ettevotte jaoks peegeldab viirtust makstav todtasu, seega ei saa aru probleemist.*

Autori poolt 1dbi viidud uuringu tulemused sarnanevad varem teiste autorite poolt
labiviidud uuringute tulemustega. Ka 2013. aastal Jordaanias 14bi viidud uuringus selgus, et
inimressursi bilansis kajastamise poolt olid vaid vihesed. Kiill aga oldi ndus sellega, et
inimressurss on ettevotte tdhtsaim ressurss. Lisaks peeti ka selles uuringus tulevikus
teenitavaid tulusid inimressursi vairtuse leidmisel oluliseks. Kokkuvdttes leiti, et otstarbekas
oleks avalikustada inimressursiga seonduvat nditeks majandusaasta aruande lisades. (Jaarat
2013, 24-26)

Seoseid on voimalik luua ka 1977. aastal USAs ldbiviidud uuringu tulemustega. Selles
osalejad leidsid, et inimressursside arvestus ja personaliotsuste tegemine peaksid olema
omavahel seotud. Ka kédesoleva bakalaureusetdd raames ldbiviidud uuringu pohjal voib
jareldada, et seda peetakse oluliseks, kuna viitele, mis uuris, kas inimressursside arvestusest
saadava informatsiooni pdhjal saaksid juhid paremaid todtajatega seotud otsuseid vastu votta,
anti iiks korgemaid hinnanguid, tdpsemalt 3,52. Selgub ka, et inimesed on ldbi aja olnud
valmis tootama tOoOtaja védrtust avalikustavas ettevottes. Sarnane on ka see, et nooremad
vastajad peavad inimressursi varana kajastamist asjakohasemaks kui vanemad. (Fleming
1977, 26-29)

Kui 2012. aastal Nigeerias ldbi viidud uuring tdestas, et ettevotte finantsniditajad,
taipsemalt ROA, paranevad inimressursi véértuse kapitaliseerimise tulemusena (Akintoye
2012, 571), siis kdesoleva bakalaureuset60 autori poolt 1dbi viidud uuringus osalejad oskasid
seda hinnata suhteliselt keskparaselt. Pohjus voib seisneda selles, et praktiline kokkupuude
inimressursside arvestusega lihtsalt puudub. 2012. aastal Nigeerias teisest ldbiviidud
uuringust selgus, et inimressursi kapitaliseerimisel on oluline moju ettevotte produktiivsusele
(Bassey, Tapang, 56). Ka kdesoleva t60 raames labi viidud uuringus osalejad tddesid, et
tootaja védrtuse avalikustamine voib tootajaid motiveerida ning juhid saaksid inimressursside
arvestusest saadava informatsiooni pohjal tootajatega seoses paremaid otsuseid vastu votta —

koik see parandaks kokkuvottes ettevotte produktiivsust.
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3.3. Jiareldused ja ettepanekud

Uuringu tulemusi ning varasemaid uuringuid vorreldes voib jireldada, et
inimressursside arvestust peetakse iildiselt kiill vajalikuks ja kasulikuks, ent bilansis varana
kajastamist ei pooldata. Pigem soovitatakse inimressurssi puudutava informatsiooni
avalikustamist aastaaruande lisades. Uuringus osalejad leidsid, et vaev, mida inimressursi
vidrtuse modtmiseks teha tuleks, oleks saadava kasuga vorreldes siiski viike. Uhtlasi on
inimese vadrtuse mootmise eetilisus ja subjektiivsus kaheldav, mis voib omakorda probleeme
tekitada. Inimressursside arvestuse positiivsetest kiilgedest toodi vilja niiteks iilevaate
saamine tootajatega seotud kulutustest ning to6tajate motiveerimise voimaluse. Siinkohal teeb
to0 autor ettepaneku edaspidi uurida inimressursside kajastamise voimalusi majandusaasta
aruande eraldi lisas, kus vOiks kajastada ettevotte toGtajatega seonduvat informatsiooni enam
kui seda pracgu noutakse. Selle oleksid ettevotete majandusaasta aruanded inimestega
seonduvat informatsiooni iihtsetel alustel avalikustades informatiivsemad ja adekvaatsemad.

Nii varasemates uuringutes kui autori poolt 1dbi viidud uuringus pohjendati
inimressursside varana mittekajastamist sellega, et ettevote ei saa tootajaid omada. Tegelikult
ei ole aga varana arvele votmiseks omandidigus oluline. Varaks saab lugeda vaadeldavat
objekti siis, kui see osaleb ettevottes pikema perioodi jooksul tulu teenimisel — seega ei tohiks
eristada inimesi teistest ettevottele tulu teenivatest varaobjektidest, mida voi keda juba
kapitaliseeritakse. Inimressursside arvestuse arendamiseks soovitab autor edaspidi uurida ka
seda, kas ja kuidas toimub jalgpalliklubides méngijate varana arvestamine.

Varana kajastamiseks on oluline selle objekti soetusmaksumus voi diglaselt hinnatav
védrtus ning just selle leidmine on inimressursi puhul problemaatiline. Aga kuna inimressurss
on siiski sedavord oluline ressurss ettevotte jaoks, siis oleks diglane avaldada selle kohta

kaivat informatsiooni aruannetes enam kui kiaesoleval hetkel on noutud.

40



KOKKUVOTE

Kiesoleva bakalaureusetod eesméirk oli selgitada vilja, milline on inimressursside
arvestuse rakendamise vOimalikkus ja vajalikkus Eesti finantsarvestuse spetsialistide pilgu
1abi ning milline on nende teadlikkus inimressursside arvestusest. T66 eesmérgi saavuta-
miseks tuli autoril 1dbi to6tada mitmeid allikaid: artikleid, dpikuid, digusakte ja standardeid
ning viia 14bi uuring Eesti finantsarvestuse spetsialistide seas.

Inimressursside arvestus on tdnasel pédeval oluline kiisimus, kuna traditsiooniline
arvestuspraktika ei arvesta muutunud majanduskeskkonnaga. Kasutatavad arvestuspohimotted
on rakendatavad eelkdige tootmisettevotete puhul, kuid tdnapédeval on aina enam teenuse
osutamisele orienteeritud ettevotteid, kus peamisteks to0 tegijateks on tootajad. Sellest
tulenevalt peaks arvestuspohimotteid erinevate ettevitete omapérasid arvestades timber
kujundama ning muutma paindlikumaks.

To60s selgus, et inimressursside arvestust ei ole tdnaseni laialdaselt kasutusele voetud.
Peamine pdhjus on diglase inimressursi vaartuse leidmise meetodi puudumine ning eetilisus.
Vilja on pakutud erinevaid meetodeid ja aspekte, mida inimressursi véadrtuse leidmisel
arvestada, kuid koigil on ka oma puudused. Lisaks tekivad kiisimused inimressursside
arvestuse eetilisusest, kuna inimressursside arvestus ndib kas liiga drastilise sammuna voi
inimvéirikust solvava voimalusena.

Bakalaureusetoost ilmnes, et inimressursside arvestusest saadav informatsioon on
kasulik mitmetele osapooltele otsuste langetamisel ning inimressursi vdartuse arvestamine
kogu ettevotte vara hulgas on diglane ning kajastab ettevitte vara adekvaatsemalt Kkui
traditsiooniliste arvestuspdhimotete kohaselt. Just saadav informatsioon ning erinevate
ettevotete vorreldavaks ning vordsemaks muutumine on oluline inimressursside arvestuse
rakendamist kaaludes.

Autori poolt ldbi viidud uuringu tulemustest selgus, et teadlikkus inimressursside
arvestusest ei soltu otseselt inimese ametist, vanusest, tookogemuse pikkusest voi omandatud
haridustasemest. Uldiselt peetakse oma teadlikkust sellest keskpiraseks vdi madalaks. Seega

autori poolt piistitatud esimene hiipotees ,teadlikkus inimressursside arvestusest soltub
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inimese ametist, vanusest, omandatud haridustasemest ja/voi tookogemuse pikkusest™ ei
leidnud Kinnitust.

Teine hiipotees, ,,inimressursside arvestusest saadav informatsioon on kasulik®, sai
autori poolt 14bi viidud uuringu tulemusena kinnitatud. Siinjuures tuleb réhutada, et niisugust
informatsiooni peavad olulisemaks just raamatupidajad ning nooremad, madalama haridus-
tasemega ja/voi viiksema tookogemusega inimesed. Autor eeldab, et viimati nimetatud on
uutele suundumustele rohkem avatud kui teised ning raamatupidajatel on audiitoritest suurem
sisuline kokkupuude ettevotte ja selle omapéradega.

Kolmas hiipotees, mille kohaselt ollakse inimressursside arvestuse suhtes
pessimistlikud, sai kinnitatud. Siinkohal eeldas autor, et audiitorid peavad seda raamatu-
pidajatest tdnu {ildiselt korgema ndutud haridustasemele asjakohasemaks, kuid nii see
tegelikult polnud. Selgus, et raamatupidajad ning nooremad, madalama haridustasemega
ja/voi viiksema tookogemusega inimesed pidasid inimressursside arvestust asjakohasemaks.

Autor leiab, et t60 eesmérk on saavutatud. To0s on esitatud laiapdhjaline {ilevaade
inimressursside arvestuse olemusest, selle kasutamisest ning spetsialistide arvamusest sellest.
Autori seisukoht on, et olgugi, et finantsarvestuse spetsialistid on inimressursside arvestuse
suhtes pessimistlikud, tuleks seda siiski rakendada, kuid bilansivéliselt, nagu mitmel pool on
soovitatud ning mida ka kdesoleva t66 raames 14bi viidud uuringus osalejad soovitasid. Sellest
tulenevalt teeb autor ettepaneku uurida edaspidi inimressursside arvestusest saadava
informatsiooni kasulikkust potentsiaalsete infotarbijate seas ning uurida, kuidas voiks toimuda
inimressursi bilansivdline arvestus. Samuti soovitab autor uurida, kas ja kuidas toimub
jalgpalliklubides méngijate varana kajastamine. Seejarel saaks panna paika tihtsed ndudmised,

mida toGtajatega seoses edaspidi majandusaasta aruandes ettevotetel avalikustada tuleks.
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SUMMARY

THE PRESENT SITUATION AND DEVELOPMENT PERSPECTIVES
OF HUMAN RESOURCE ACCOUNTING: A SURVEY OF OPINIONS
OF THE ACCOUNTING SPECIALISTS IN ESTONIA

Marit Metsamagi

Economic development has reached to a stage in which there are more and more
organisations that are focused on rendering a service to the contrary of traditional accounting
practise which has been worked out considering manufacturing companies. Managers use to
say that their workforce is the most important resource for the organisation. Meanwhile
everything related to this important resource are considered as costs that reduce current year
profit instead of capitalising the costs and future earnings of their workers. These two are the
main reasons for the choice of the subject.

Author finds that the theme of this paper is relevant because the current accounting
practise does not calculate the needs of service rendering organisations which number is
increasing consistently and that humans are such a important part of the prodictivity of
companies. The aim of this work is to research the essence, necessity and implementation
possibilities of human resource accounting according to the opinions of accounting specialists
in Estonia and how aware of human resource accounting they are.

This paper is divided into three chapters. The first part consentrates on the concept of
human resource accounting. The first chapter looks at the essence of it and the information
that human resource accounting would give and what are the possibilites of measuring human
resource value.

The second part looks at some researches which had been carried out by other authors
before. It shows what has been the opinion of human resource accounting in the course of

time, how are human resource and productivy of organisation related and how human
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resource accounting impacts the return of assets indicator. Moreover, it gives an ovierview
what are the current requirements of human resource disclosures in annual report in Estonia.

Last part of this paper is about opinions of accounting specialists in Estonia and their
awareness of human resource accounting. It is based on an survey the author carried out
among accounting specialists in Estonia. One question and 15 arguments were introduced in
the questionnaire and were asked to evaluate in 5-ball system. The results indicate that the
awarenss of human resource accounting is quite low and the awareness is not related to the
person’s job, age, education nor work experience.

Moreover, it turned out that accountants, younger people and people having lower
education and smaller work experience consider the information that human resource
accounting would give more relevant than auditors, older people, people having higher
education or bigger work experience think. In addition, they are more opened to human
resource accounting too. The analysis shows that people are generally pessimistic about the
idea of human resource accounting.

Author finds that the reason of the pessimism about human resource accounting is the
low awareness of it. All in all, the paper provides us with the knowledge that the information
human resource accounting gives could be relevant for investors and managers. Therefore, it
should be taken into consideration. Because of the sophisticated measuring of human resource
value, it would be advisable for not capitalising human resource and should be done in off-
balance sheet and disclose this information in a specific appendix in annual report. Therefore
the author suggests defining general requirements for doing this.

Author finds that the research has theoretical and practical value for people who would
like to find out more about human resource accounting in Estonian and for people who work

on the accounting standards giving them some new ideas.
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LISAD

Lisa 1. Inimressursi viairtuse arvestamine vararentaabluse arvutamisel
Nigeeria panga niitel

Tabel 1. Vararentaabluse nditaja protsentides inimressursi véartuse arvestamisel kogu vara

védrtuse hulgas ja ilma

. . Inimressursi
Inimressursi
Aasta v vaartust
vaartust arvestades .
mittearvestades

2006 2,67 2,57
2005 2,86 2,71
2004 4,07 3,78
2003 4,59 4,34
2002 434 4,10

Allikas: Akintoye 2012, 571
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Lisa 2. Kiisimustik

Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli majandusteaduskonna édrinduse eriala 3. kursuse
iliopilane Marit Metsamigi ning poordun Teie poole palvega vastata minu poolt
koostatud kiisimustikule, mille teemaks on inimressursside arvestuse vajalikkus ja
rakendamine Eestis raamatupidamisega kokkupuutuvate inimeste pilgu libi.
Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning vétab aega umbes 5 minutit.

Olen Teile viga tanulik, kui leiate vastamiseks aega, aidates nii kaasa minu
bakalaureusetdoo valmimisele.

Kui Teil tekib Kkiisimusi, ettepanekuid v6i Kkui soovite tutvuda
uuringutulemustega, palun kontakteeruda e-maili teel: marit.metsamagi@gmail.com.

Head vastamist!

Sobivaimale vastusevariandile tommata ring iimber.

Olen (voimalus valida mitu):
» Ulidpilane
= Raamatupidaja
= Audiitor
= Finantsjuht

= Muu
Vanus:

. - 25

= 26-30

= 31-40

= 41-50

= 5]
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Omandatud haridustase:
=  Kesk-, keskeriharidus
= Rakenduskorgharidus
= Bakalaureusekraad
= Magistrikraad
= Doktorikraad

Tookogemus raamatupidamisvaldkonnas aastates:

= 0-2
= 3-5
= 6-10
= 11-20
= 21+

Kuidas hindate oma teadlikkust inimressursside arvestusest?
1 —ei ole kuulnudki, 2 — vdhe, 3 — nii ja naa, 4 — hea, 5 — véiga hea

Viited 5-palli siisteemis: 1 — ei ole iildse ndous, 5 — néustun tiielikult, X — ei oska vastata.
Sobivaima vastusevariandi tidhisele tdmmata ring iimber. Soovi korral palun oma

seisukohta selgitada.

Inimressursi kajastamine varana on asjakohane. [1-5]

Selgitus: [tekstivili]

Inimressursside arvestusest saadavad kasud ei iiletaks selle rakendamisega kaasnevaid
tdiendavaid kulusid. [1-5]
Selgitus: [tekstivili]

Inimressursside arvestusest saadava informatsiooni pohjal saavad juhid tootajatega

seoses paremini otsuseid vastu votta. [1-5]

Selgitus: [tekstivali]
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Ettevotte majandusniitajad paraneksid tinu inimressursi kapitaliseerimisele. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]

Inimressursside arvestus teeks erinevate valdkondade ettevotete aruanded omavahel
vorreldavaks. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]

Inimressursside arvestus annaks investorile asjakohast informatsiooni erinevate
ettevotete kohta. [1-5]
Selgitus: [tekstivéli]

Tootaja vadrtus on oluline finantsinformatsioon, mida tuleks bilansis kajastada. [1-5]

Selgitus: [tekstivili]

Tootajate vadrtust peaks hindama ettevotteviline inimene. [1-5]

Selgitus: [tekstivili]

Oleksin nous tootama ettevottes, kus tootajate vairtust puudutav informatsioon oleks
avalik. [1-5]
Selgitus: [tekstivali]

Tootaja vadrtuse leidmisel tuleks arvesse votta vaid temaga seotud kulutusi. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]

Tootaja vadrtuse hindamisel tuleks arvestada nii tehtud kulutusi kui tema abil
ettevottele tulevikus teenitavaid tulusid. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]
Tootaja viartust ettevotte jaoks niitab juba praegu tema tootasu suurus. Jiarelikult pole

varana kajastamine enam vajalik. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]
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Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks s6ltuma tootaja ametivaldkonnast. [1-5]

Selgitus: [tekstivéli]

Tootaja vadrtuse leidmise metoodika peaks séltuma ettevotte tegevusvaldkonnast. [1-5]

Selgitus: [tekstivili]
Koikidel samal ametikohal tootavatel inimestel on iihesugune véirtus ettevotte jaoks. [1-

5]
Selgitus: [tekstivéli]

Arvamused ja tihelepanekud inimressursside arvestuse kohta:

[tekstivali]
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