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INIMRESSURSS, INIMRESSURSI PLANEERIMINE, TOOJOU PLANEERIMINE,
TOOJOU VAJADUSE PROGNOOSIMINE

Magistritod eesmirgiks on selgitada vélja, kas 2009. aasta jaanuaris kollektiivset koonda-
mist taotlenud ja jitkusuutlikkuse taganud ettevotete t60jou planeerimine on kantud
inimressursi planeerimise pdohimdtetest. ToO0 eesmirgini joudmiseks selgitab autor
esimeses peatiikis ressursipohise vaate olemust ning seejérel erinevate autorite késitlust
inimressursi planeerimisest ja t66jou vajaduse prognoosimisest. Magistritoo eesmirgini
joudmiseks viis autor ldbi kvantitatiivse uuringu. Uuringus osales 21 ettevotet, kelle
vastuste analiiiisi pohjal tehti autoripoolsed jidreldused. Uuringu tulemused ja jareldused
on toodud idra t60 kolmandas peatiikis. Tuginedes uuringu analiiiisile, voib viita, et
t00jou planeerimine 95% ettevotetes, kes said kooskdlastuse kollektiivseks koondamiseks
ja sdilitasid jiatkusuutlikkuse, ei ole kantud inimressursi planeerimise pohimdotetest.
Lihtudes Price (2004) inimressursi planeerimise definitsioonist vdib koguni asuda
seiskohale, et valdavalt ettevotetes inimressursi planeerimist ei toimu. Tuginedes uuringu
tulemustele voiks autori arvates enamuse poolt praktiseeritava t60jOou planeerimise

meetodi nimetada, kasutades John Lavell’i (2007) terminoloogiat, heuristiliseks.



SISSEJUHATUS

Kiesolev magistritéo on kirjutatud t66jou planeerimise teemal. To6jou planeerimine on
teinud aja jooksul ldbi suure arengu. Algelisest pakkumise ja ndudluse vahe arvutamiselt
on todjou planeerimine liikunud mudeldamise ja stsenaariumite planeerimise suunas.
Tdnaseks on fookusesse tousnud t60jou segmenteerimine ja inimkapitali planeerimine.
Paralleelselt on personalijuhtimine asendumas mdiste tasandil inimressursi juhtimisega,
mis aga ei tdhenda alati, et inimesi késitletaks ressursina ning ettevottele tervikuna

ldhenetaks ressursipOhisest vaatest ldhtuvalt.

To66jou planeerimine on aktuaalne ning Eestis on antud teemal veel vihe uuringuid.
Autor valis antud teema isiklikust huvist lahtudes. Teades, et todjou planeerimist reeglina
majandushariduse omandamise kdigus ei Opita, huvitas autorit, kuidas Eesti ettevotted

omale dige suuruse leiavad.

Uldise ndudluse languse tdttu on mirgatavalt vihenenud ka to6joundudlus ja ettevotted
tegelevad praegu hoogsalt tootajate arvu viimisega ndudlusega kooskolla, seisab kirjas
Eesti Panga Majandusprognoosis 2009-2011. Uurimistd6 keskmeks on Eestis tegutsevate

ettevotete to0jou planeerimise praktikad.

Magistritoo eesmargiks on selgitada vilja, kas 2009. aasta jaanuaris kollektiivset koonda-
mist taotlenud ja jatkusuutlikkuse taganud ettevotete t66jOu planeerimine on kantud

inimressursi planeerimise pohimdtetest.

Inimressursi planeerimise all mdistab autor Price (2004) definitsiooni: ,,Protsess, mis

nieb ette ja kaardistab dristrateegiast tulenevad tagajirjed organisatsiooni inimressursi



vajadusele. See peegeldub vajaminevate oskuste ja kompetentside planeerimises ning ka

tootajaskonna koguarvu planeerimises.

Eesmiirgi saavutamiseks piistitab autor alljdrgnevad kiisimused:

= Kas to6joudu planeeritakse ettevotetes pika-ajalises vaates?

= Millise info pdhjal koostatakse t66jou vajaduse prognoosid?

= Milliste ametikohtade téitjad on kaasatud t66jou planeerimise protsessi?

= Milliseid tootajaskonda iseloomustavaid peamisi niitajaid ettevotted mdddavad?
= Kas ettevotetes on teadmine, milliseid oskuseid, kogemusi ja teadmisi vajatakse?

= Millised on peamised takistavad tegurid t66jou planeerimise ldbiviimisel?

Piistitatud kiisimustele vastuste leidmiseks otsustas autor viia ldbi kirjaliku kiisitluse.
Uldkogumi moodustasid Eesti ettevdtted, kes olid perioodil 01.01.2009 — 31.01.2009.a
taotlenud Tooinspektsioonilt kooskdlastust kollektiivseks todlepingute 1dopetamiseks
koondamise tottu. Uldkogumi ja valimi méiratlemisel oli otsustava tihtsusega Eesti
majanduses 2008.a IV kvartalis toimunu ning selle moju Eesti td6turule. Magistritdo
eesmaérgist tulenevalt ja vottes arvesse eeltoodut arvati valmisse ettevotted, kelle taotlus
toolepingute kollektiivseks Iopetamiseks koondamise tottu kooskolastati ning kes on
majandusnditajate osas jatkusuutlikud ka peale kollektiivset koondamist. Nendele
kriteeriumitele vastavate ettevotete puhul voiks autori arvates eeldada, et nad tegelevad

teadlikumalt ettevotte Oige suuruse otsimisega ning seelédbi ka t6djou planeerimisega.

Kiesolev magistritéo on jaotatud kolmeks osaks. T60 esimeses osas annab autor iilevaate
inimressursist ressursipohise strateegia kontekstis ning késitletakse inimressursi planeeri-
misest. Inimressursi planeerimisel keskendutakse toojouvajaduse prognoosimisele ning
antakse lilevaade kasutatavatest metoodikatest. TOO teises osas tutvustatakse andmete
kogumise meetodeid ning kirjeldatakse ldbiviidud uurimust. T66 kolmandas osas esitab

autor uurimistulemused, arutleb tulemuste iile ja selguvad autori jareldused.



1. TOO TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Ressursid ettevottes - ressursipohine vaade strateegiale

1.1.1. Ressursipohise vaate karakteristikud

Strateegia on pikaajaliste sihtide ja eesmirkide seadmine, tegevuskursside miiratlemine
ja ressursside jaotamine eesmérkide saavutamiseks, kirjutas 1962. aastal Alfred Chandler
oma raamatust ,,Srategy and Structure* ning pani sellega aluse strateegilise uurimise ja
strateegilise motlemise mikrookonoomiliste intellektuaalsete aluste arengule (Koch

2007).

Koch (2007) kirjutab, vottes kokku strateegia arengut, oma raamatus ,Strateegia
kédsiraamat. Kuidas luua voidustrateegiaid®, et strateegide t66 on 21. sajandil tuntavalt
sama, mis nende ametivendadel 50 aastat tagasi. Pohiidee ei ole muutunud: luua ja hoida
juhtivat positsiooni, mis pohineb spetsialiseerumisel ja viirtuse loomisvdimel, et olla

véljavalitud valdkonnas tunduvalt kdrgemal tasemel kui keegi teine.

Vastukaaluks traditsioonilistele strateegiakésitluste soovitustele, mis rohutavad ettevotte
konkurentsikeskkonda ja konkurentsipositsiooni, kujutab ressursipdhine vaade teistsugust
lahenemist, rohutades ettevotte siseseid aspekte. Ettevotte &ristrateegia parameetrid ei
peaks olema madratletud drikeskkonna kaudu vaid kriitiliselt mdjutavate sisemiste
akumuleeritud ressursside pdohjal, leiavad ressursipdhise vaate teoreetikud Boxall ja

Burcell. Nad on seisukohal, et ettevotte omanduses olev peaks midrama, mis ta saavutab.



Seega ettevote peaks poorama enam tdhelepanu oma ressurssidele kui drikeskkonnale

(Boxall ja Burcell 2003).

Vastupidiselt tehingu maksumuse (transacton-costs) loogikale, mis rohutab kulude
vihendamist, rohutab ressursipdhine vaade viirtuse maksimeerimist ldbi ettevOotte

viirtuslike ressursside ithendamise ja kasutusele votu (Das ja Teng 2000).

Boxall ja Burcell (2003) on ressursipohise vaate iseloomuliku joonena toonud vilja
keskendumise sellele, mil moel ettevote ehitab iiles unikaalse klastri voi ,,seob kokku*

inim- ja tehnilised ressursid, mis loovad kadestusviirse tulemuslikkuse taseme.

Koch (2007) on oma raamatus ,Strateegia kisiraamat. Kuidas luua voidustrateegiat®
liigitanud ressursipOhise vaate kui strateegiaarengu kuuenda trendi. Ta iseloomustab seda
kui uut fookust ettevotte oskustele ja vdimekusele (iildise nimetusega
votmekompetentsid), ambitsioonidele ja pithendumusele (strateegiline kavatsus),
Oppimisvdimele, missiooni ja visiooni tunnetusele ning keskuse rollile, kes on oma
tiitarettevotetele kui ,Japsevanem®. Koch kirjutab, et korporatiivstrateegiat nihakse
ressursipOhises vaates vihem ressursside jaotamise jdrelvaatajana ning rohkem
defineerija, looja, stimuleerija ja ambitsioonikate oskuste ning vOimete tugevdajana, mida

kohaldatakse mitmetele turusegmentidele.

Ressursipohise vaate teoreetikud on kritiseerinud Michael Porteri strateegilise juhtimise
turunduskeskset mudelit ning kriitikale vastulausena on Michael Porter viljendanud
seisukohta, et ressursid ei ole vairtuslikud iseeneslikult, vaid kuna nad voimaldavad
ettevottel viia ldbi tegevusi, mis loovad eeliseid méiratletud turgudel (Boxall ja Burcell

2003).

Ressursipohine vaade on saavutanud strateegiakirjanduse taas-tasakaalustamise tuletades
meelde inimeste strateegilist olulisust siseste ressursside seas ning nende arendamist aja

jooksul (Boxall ja Burcell 2000).



1.1.2. Ressursid strateegia teenistuses

Ressursid on organisatsiooni ehitusmaterjalid, millega luuakse eeldusi eesmirkide

saavutamiseks ning médratakse dra strateegia elujoud (Karjus 2003).

Ressursse on aja jooksul grupeeritud mitmeti. Grant (1991) jagab ressursid mitte-
materiaalseteks ja materiaalseteks. Barney (1991) jagab ressursid fiiiisilise kapitali

ressursid, inimkapitali ressursid ja organisatsioonikapitali ressursid.

Miller ja Shamsie (1996) soovitavad jaotada ressursid omandil pohinevateks
ressurssideks ja teadmistel pohinevates ressurssideks. Omandil pdhinevate ressursside
puhul on omanikul omandidigus ressursile vOi Oigus kasutada ressurssi. Sellesse
kategooriasse kuulub ka inimressurss. Teadmispdhised ressursid on ettevotte oskusteave
ja oskused, mis pole patendiga vms kaitstud. Vastupidiselt omandipdhistele ressurssidele

ei ole teadmispohised ressursid lihtsalt imiteeritavad.

Omandil pohinevate ja teadmistel pohinevate ressursside véirtus organisatsioonile ei ole
erinevates keskkonnaoludes sama. Niiteks oma Hollywoodi filmistuudiotes (1936 —
1965) labiviidud uurimuses demonstreerisid Miller ja Shamsie, et teadmiste-pohised
ressursid olid stuudiotele ebakindlates ja keerulistes oludes véartuslikumad ning
omandipOhised ressursid olid véirtuslikumad kui olud olid stabiilsed (Miller ja Shamsie

1996).

Boxall ja Burcell (2004) on ettevdtte poolt ihaldatavate ressursse iseloomustanud nelja
tunnustega. Thaldatavad ressursid on nende kisitluses ressursid, mis on viirtuslikud ja
vihesed, mitteimiteeritavad, mitteasendatavad ning sobivad tootma suurepdrast kasumit

ettevotte osanikele.

Das ja Teng (2000) on seisukohal, et kuna paljud ressursid on ettevotte-spetsiifilised ning

ei ole téielikult kopeeritavad ja mobiilsed, siis on ettevotted pidevalt heterogeensed oma
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ressursibaasi moistes. Piisiv ettevotte ressursside heterogeensus, kujuneb ettevotte
konkurentsieelise allikaks.

Ressursside puhul peaks médratlema, kuidas ressursid voiks timber suunata saavutamaks
seatud eesmirke. Richardson ja Richardson (1992) soovitavad protsessi, mida

nimetatakse ressursi analutisiks.

Nad jaotavad organisatsiooni &risituatsiooni analiiiisi kolmeks tegevuseks:

1) Keskkonna analiiiis, mis aitab planeerijatel ndha ette vdoimalikku tulevikku liihi- voi
pika-ajalises vaates.

2) Piiidluste analiiiis, mis signaliseerib ettevottele oluliste huvigruppide ihad ja aitab
juhtimis-strateegidel formuleerida enda ihaldatud strateegilised arengud piiiidluste ja
teiste vdimupositsioonide valguses.

3) Ressursi analiiiis, mis aitab ettevotte otsustajatel moista ressursside olulisust
saavutamaks edukat organisatsiooni/keskkonna adapteerumist.

Ressursi analiiiisi 1dbiviimine on strateegilise analiilisi viimane samm ning B. Richardson
ja R. Richardson leiavad, et see voiks sisaldada auditit. Audit vOiks sisaldada jirgnevat:
ressursside kasutamise {iilevaade; paindlikkuse iilevaade; tasakaalustatuse iilevaade;
»sobivuse® kontrollimine; I6tku uurimine, strateegilise positsiooni uurimine;

tugevuste/norkuste/iseloomulike kompetentside jarjestamine; ja véértust loov debatt.

1.1.3. Kompetentsid ja inimressurss kui konkurentsieelise allikad

Kodige praktilisem rakendus ressursipohisele vaatele on seotud ettevotte kompetentside

vO1 voimekuse defineerimise ja juhtimisega (Boxall ja Burcell 2003).

Ressursipohine vaade strateegiale rohutab iga korporatsiooni (mitte driiiksuse)
unikaalsust ja viidab, et firma edu méiérab tema ,tuumkompetentside* tugevus (Koch

2007).

Hamel ja Prahalad (2001) defineerivad tuumkompetentsi kui oskuste ja tehnoloogiate
kogumit, mis voimaldab ettevottel pakkuda kliendile konkreetseid eeliseid. Seejuures on
antud kisitluses oluline pidada silmas veel kahte aspekti. Esimeseks aspektiks on, et
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tuumkompetents pikaajalisem kui iikski toode ning teiseks, et tuumkompetents kujutab

endast individuaalsetes tegevusiiksustes individuaalsete oskustega dpitu summat.

Hamel ja Prahalad (2001) tdpsustavad, et tuumkompetents on just see, mida sdna ise
titleb: pidevus, oskus. Ettevottel voib olla konkurentidega vorreldes terve rida eeliseid,
mis iikski ei toetu oskustel ega pddevusel. See ei kahanda nende eeliste véirtust ega
olulisust edu tagamisel, ent neid tuleb ohjata hoopis teisiti kui inimestes kehastunud

kompetentsi

Tulevikule konkureerimisel on otsustava tdhtsusega homsete vdimalusteni viiva
kompetentsi ennetav omandamine ja omandatud kompetentsile uute rakenduste leidmine.
Homsetest voimalustest mirkimisvddrset tulu lootval ettevottel peab juba tidna olema

selge ettekujutus, missuguseid tuumkompetentse tulevikuks omandada (Gratton 2004).

Kompetentside korvale on kerkinud késitlus firma geneetilisest koodist. Koch (2007)
toob nende kahe kisitluse erinevusena vélja asjaolu, et firma geneetiline kood on
siigavam ja kasulikum kontseptsioon kui firma eristuvad kompetentsid. Firma geneetiline
kood sisaldab koiki erinevusi iihe ja teise konkurendi vahel, nii objektiivseid erinevusi
kui ,,pehmemaid* erinevusi nagu kultuur ja kiitumisviisid Kuid kuna antud teema viljub

kiesoleva t60 raamistikust, siis autor sellel pikemalt ei peatu.

Konkurentsieelise allikas on aja jooksul muutuv. Teised konkurentsieelise allikad on
muutunud vihemtihtsaks, mis omakorda muudab miirava tihtsusega eristavaks faktoriks

ettevotte tootajad ja selle, kuidas nad tootavad (Pfeffer 2005).

Koch (007) on seisukohal, et majandusteadlased on iiletdhtsustanud turu olulisust ja
peaaegu tdielikult eiranud mitmekiilgse ettevotte t00d — teisisOnu, inimressurssi. Ta
toonitab, et turud ei loo ise uusi tooteid, ei paku teenuseid, ega muuda neid voimalikult

paremaks ja odavamaks. Seda saavad teha vaid inimesed.

Pfeffer (2005) on mirkinud, et konkurentsieelise saavutamine 1dbi t66j0u on aegandudev
ning kui see kord on saavutatud, siis selline konkurentsieelis on mérgatavalt kauem

vastupidav ja seda on keerulisem kopeerida. Ta lisab, et aeg, mis kulub vastavate
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toosuhete praktikate juurutamisele ja tulemuste nidgemiseks, tdhendab, et vaja on pika-
ajalist vaadet. Liihiajalises vaates voib tootajate koondamine olla arvatavasti kasumlikum

vorreldes todsuhete turvalisuse hoidmisega.

Suur osa ettevotte tugevustest ja norkustest tuleneb sellest, millised inimesed on t6ole

voetud ning nende todsuhetest, méirgivad Boxall ja Burcell (2003).

Edvinsson ja Malone (1997) on seisukohal, et ilma eduka inimdimensioonita, ei to6ta
ettevottes iikski védrtust loov tegevus, hoolimata sellest kui kaasaegne ja arenenud

tehnoloogia ka poleks.

Gratton (2004) on 6elnud, et ettevotted, kes piitidlevad liithiajaliste tulemuste poole

pikaajalise vOoimekuse kujundamise hinnaga, ei suuda inimpotentsiaali kapitaliks muuta.

Koik eeltoodu viitab sellele, et inimressurss on iiheks ettevotte poolt ihaldatavaks
ressursiks ning vastab Boxalli ja Burcelli késitluses toodud ihaldatavate ressursside
tunnustele. Wright et al (1994) kirjeldavad artiklis ,,Human resources and sustained
competitive advantage: a resource-based perspective inimressursi vastavust mitmetele
ihaldatavate ressursside tunnustele. Nad mirgivad, et ettevotte inimressurss on haruldane,
sest talentide koguarv ei ole 1dputu ning ettevotted, kelle inimkapitali ressurss on korgel
tasemel (kognitiivse voimekuse moistes) kasvatavad seda kapitali teiste ettevotete arvel.
Nad leiavad inimressursi olevat mitte-imiteeritava kuna inimressursi eeliseid
iseloomustatakse koige sagedamini Idbi unikaalse ajaloolise seisundi, kausaalse
mitmetdhenduslikkuse ja sotsiaalse keerukuse ning need on praktiliselt alati mitte-

imiteeritavad.

Mitteasendatavuse osas toovad eelpool nimetatud artikli autorid illustreeriva néite
vorreldes omavahel ettevotet A ja ettevotet B. Ettevottes A on t60] korge voimekusega
isikud, kes lisaks on ka viga pithendunud, siis moodustavad nad konkurentsieelise allika.
Ettevote B soetab uue tehnoloogia, mis tdstab tootlikkuse korgemale kui ettevottes A,
kellel on vidga heade oskustega ja piihendunud to6tajad. Kui tehnoloogia on imiteeritav
(mida see tdendoliselt on, kuna ettevotte sai selle turul lihtsalt soetada), siis ettevote A

voib sama tehnoloogia soetada ja nende inimressurss muutub taaskord
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konkurentsieeliseks. Mirgivad, et ainsad ressursid, mis suudaksid asendada inimressursi,
on ressursid, mis on ise vidrtuslikud, harvaesinevad, mitteimiteeritavad ja

mitteasendatavad.

Wright et al jouavad artiklis jdrelduseni, et piisiva konkurentsieelise allikas, mis iihtlasi
toodaks kasumit osanikele, on inimressursis, mitte praktikates, mida kasutatakse inimeste

ligimeelitamiseks, rakendamiseks ja hoidmiseks.

1.2. Inimressursi planeerimine

1.2.1. Inimressursi juhtimise, inimkapitali juhtimise ja strateegilise
inimressursi juhtimise seos

T66j0u kohta hakati ressursi nimetust kasutama 1980.ndatel aastatel. Samal ajal hakati

personalijuhtimise asemel kasutama moistet inimressursi juhtimine (Armstrong 2006).

Eestikeelses inimressursi juhtimise kirjanduses on valdavalt kasutusel termin
personalijuhtimine. Selgituse sellele on andnud Kulno Tiirk: ,,Kuna termin inimressurss
on eesti keeles aga materiaalse varjundiga ja keeleliselt kohmakas, on otstarbekam

kasutada tavakésitluses terminit personali juhtimine* (Tiirk 2005, 11).

Kéesolevas t60s kasutab autor valdavalt inimressursi mdistet kuna autori arvates annab
inimressursi moiste iihesemalt edasi inimeste juhtimise materiaalse aspekti ning

vOrdsustab inimesed ettevotte teiste ressurssidega.

Inimressursi juhtimine erineb personalijuhtimisest teatud rohuasetuste poolest. Kdesoleva
t00 seisukohast toob autor, tuginedes Armstrongile (2006), vilja jargnevad erinevused:

* Inimressursi juhtimine rohutab enam strateegilist sobivust ja integratsiooni.

» Inimressursi juhtimine pdhineb juhtimis- ja &rifilosoofial.

* Inimressursi juhtimine késitleb inimesi kui vara mitte kui kulu.
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Sarnasel seisukohal on ka Becton ja Schraeder, kes oma artiklis ,,Strategic human
resource managemt. Are We There Yet?* viljendavad seisukohta, et traditsiooniline
personalijuhtimine on késitlenud inimesi kui kulusid ja pédid ning kui ekspluateeritavat
ressurssi. Strateegiline inimressursi juhtimine seevastu késitleb inimesi kui varasid ja

vaimu (head and minds) ning nieb neid kriitilise ressursina.

Inimressursi juhtimist on tidhtsustatud sedavord, et kasutusele on vdetud termin
strateegiline inimressursi juhtimine. Strateegilises inimressursi juhtimises eristatakse
kolme teoreetilist ldhenemist. Esimene neist on rajatud kontseptsioonile, et on olemas
“iiks ainu ja parim tee®, kuidas inimressursse juhtida, et parendada iri tulemuslikkust.
Teine 1ihenemine keskendub vajadusele 16imida personalipoliitikad ja praktikad ettevotte
dristrateegiaga eesmirgiga, et saavutada driedu. Kolmas, kaasaegsem ldhenemine
strateegilisele inimressursi juhtimisele, juhindub ressursipOhisest vaatest ettevottele.
Antud ldhenemise toetajad esitavad véljakutse vajadusele kindlustada mehaaniline
sobivus dristrateegiaga ning keskenduvad selle asemel pika-ajalisele organisatsiooni
jatkusuutlikkusele ja ellujddmisele ldbi inimkapitali reservi loomise (Torrington et al

2002).

Baseerudes ressursipohisele vaatele on kéesoleva t60 raames otstarbekas peatuda

pOgusalt inimkapitali juhtimise moistel.

Inimkapitali juhtimise peamiseks karakteristikuks on moddikute kasutamine suunamaks
inimeste kui varade juhtimist. Inimkapitali juhtimine rdohutab, et konkurentsieelis
saavutatakse strateegiliste investeeringute abil nendesse varadesse ning ldbi tOoOtajate
plihendumise ja hoidmise, talendijuhtimise, Oppimise ja arenguprogrammide (Armstrong

2006).

Inimkapitali juhtimise kontseptsioon tdiendab ja tugevdab inimressursi juhtimise

kontseptsiooni, mitte ei asenda seda (Armstrong 2006).

Inimressursi juhtimise iiheks pohitegevuseks on inimressursi planeerimine (Price 2004).
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Mida diinaamilisem on keskkond, seda enam peab ettevote tegelema inimeste voo
juhtimisega organisatsiooni sisse, 14bi organisatsiooni ja organisatsioonist vilja (Beer et

al 1984).

Inimressursi planeerimine seob tulevase t60jou Oige hulga ja koosluse prognoosimise
ning see protsess aitab ettevottel omandada sobiva hulga ja sobiva suhtumisega inimesed

hetkeks, mil neid vaja (Skinner ja Ivancevich 1992).

1.2.2. Inimressursi planeerimine, mehitamine ja t66jou planeerimine

Planeerimine ehk kavandamine seisneb organisatsiooni ja tema liikmete eesmérkide ning

nende saavutamise teede ja abindude kindlaksmiiramises (Uksvirav 2004).

Price (2004) on inimressursi planeerimisele andnud jargneva definitsiooni: ,,Protsess, mis
nieb ette ja kaardistab dristrateegiast tulenevad tagajirjed organisatsiooni inimressursi
vajadusele. See peegeldub vajaminevate oskuste ja kompetentside planeerimises ning ka

tootajaskonna koguarvu planeerimises.

Toojou planeerimist lahti motestades toob Price (2004) sisse sOnaiihendi ,,numbrite
ming®, mis rohutab korrektsete personaliandmete olemasolu vajadust ja prognoosimise

tehnikaid.

Ta toob viilja, et to6jou planeerimine keskendub kiisimustele:

=  Kui palju tootajaid meil on/vajame?

= Kuidas on nad jaotatud?

=  Milline on vanuseline profiil?

=  Kui palju lahkub igal jargneval aastal jirgneva viie aasta 15ikes?

= Kui palju on vaja juurde to6tajaid igal aastal jirgneva viie aasta 16ikes? (Price 2004)
Bechet (2002) soovitab strateegilise t00jou planeerimise asemel kasutada mdistet
strateegiline mehitamine, kuna see annab paremini edasi nii asjaolu, et protsess on
suunatud pika-ajalisusele kui ka idee, et protsessi tulemus on mehitamise tegevused mitte

ainult plaanid.
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Bechet (2002) selgitab mdistet ,,mehitamine* jargnevalt:

,,KOik tegevused ja liikkumised organisatsioonis, mis on suunatud saamaks planeeritud viisil
inimesi oma organisatsiooni, organisatsiooni itimber vdi organisatsioonist vilja. See
sisaldab (aga ei piirdu) vdrbamist, hoidmist, edutamist, lateraalset liikumist, tileviimist,
pensionile jadmist, personali voolavust ja toosuhete 16petamist tooandja algatusel. Mdned
organisatsioonid lisavad ka arenduse, mis toetab kavandatud personali liikumist olles osaks
organisatsiooni mehitamise plaanist.*

Mehitamine toob inimesed organisatsiooni. Mehitamine seob kolm pdhiprotsessi:
kandidaatide reservi laiendamine, parimate kandidaatide palkamine ning nende tdodsse

sisseelamise toetamine (Ulrich ja Brockbank 2005).

Bechet (2002) rohutab, et strateegiline ei tdhenda innovaatiline. On palju standardseid
mehitamise praktikaid, mida saab juurutada véga strateegilisel viisil ning vastupidi,
paljud innovaatilised mehitamise praktikad on rakendatud vaid liihiajaliselt ning need ei

saa pidada strateegilisteks.

Bechet (2002) selgitab, et strateegilisest mehitamisest tuleks moelda mitte kui tuleviku
vajaduse ennustamisest ja ldhiajas tegutsemisest, eesmérgiga viltida probleeme tulevikus,
vaid kui viisist luua pika-ajaline mehitamise strateegia, mida saab kasutada kontekstina,
mille raames koige tohusamad Ildhiaja mehitamise plaanid saavad koostatud ja

mehitamise tegevused rakendatud.

Anderson (2004) mainib, et t60jou planeerimise mudeleid on liiga palju, et neid iiles
lugeda. T66jou planeerimise sammudena toob ta kokkuvotlikult vilja neli sammu.
T66j0u planeerimise esimesteks sammudeks on pakkumise analiiiis ja ndudluse analiiiis.
Need kaks on aluseks kolmandale sammule, milleks on lahknevuse analiiiis. To6j0u

planeerimise viimaseks sammuks on lahenduse analiiiis.

Klassikaliselt jaotatakse t00j0u planeerimine jidrgnevateks etappideks: andmete kogumine
(sise- ja viliskeskkonna analiiiis), personalivajaduse prognoosimine, personalivajaduse
tegevuskavade koostamine, tegevuskavade tditmine ning planeerimise tulemustele

hinnangu andmine (Armstrong 2006).

Bechet ja Maki (2002) selgitavad, et kui kriitilised vilis- ja sisejoud, mis vdivad ettevotet

lithi- ja pikaajaliselt mdjutada, on viljaselgitatud ning vilja on selgitatud ka nende
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joudude mdju ettevottele ning inimressursi mojust dristrateegiatele ja vOimalustele on
aru saadud, siis on vOimalik asuda inimressursi strateegiaid arendama ning seejirel

koostama konkreetseid inimressursi tegevusplaane.

Kaasaegne inimressursi planeerimine jitkab ,kdvade* t60jou planeerimise tehnikate
kasutamist, kuid lisab uue fookuse vidrtuste jidrgimisest, kultuurist, strateegia

ettendgemisest, turusituatsioonist ja demograafilistest muutustest (Price 2004).

Eeltoodust tulenevalt jaotatakse inimressursi planeerimine pehmeks planeerimiseks (soft
planning) ja kovaks planeerimiseks (hard planning). Inimressursi ,,pehme* ja ,kova‘“

planeerimise omavahelisi seost ja nende seost keskkonnaga iseloomustada joonis 1.

,,Kova*
planeerimine
ehk

,,Numbrite ming*

Joonis 1. ,,Pehme* ja ,kdva“ planeerimise omavaheline seos ja seos keskkonnaga (autori
joonis)

Price (2004) leiab, et ,ppehme* inimressursi planeerimine peaks ulatuma ,,numbrite
mingu* taha.

Price soovitab, et raamistiku selleks voiksid moodustada jargnevad kiisimused:

1. Kus me oleme praegu? Info kogutakse inimressursi auditi l4bi ning vdib olla
seotud inimressursi SWOT analiiiisiga.

2. Kus me tahaks olla? Selge strateegiline visioon ja eesmérkide seadmine.

Mida me peame tegema?

4. Tegevusplaani kavandamine.

98]
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Kidesolevas t00s keskendub autor inimressursi planeerimise protsessis eelkdige

todjouvajaduse prognoosimisele. Toetudes kidesoleva magistritod peatiikis 1.2 kisitletule

on autor kujutanud to6jouvajaduse prognoosimise protsessi kokkuvotlikult joonisel 2.

Inimressursi planeerimise tervikprotsessi on autor kujutanud joonisel 3 Lisas 1.

'

- t66jou voolavus
-pensionile siirdumine

- muutused tehnoloogias
-edutamine

-toolepingute 1opetamised
tootajapoolse rikkumise totfu
- lapsehoolduspuhkused
- muutused kompetentsis

-jms liitkumine
7

Otsus planeerimishorisondi osas

v

Viliskeskkonna analiiiis |

| Sisekeskonna analiiiis | | Tegevuskeskkonna

H_/

Stsenaariumid

v

Esialgne toojou
vajaduse prognoos

|

/~ - vanuseline struktuur piirkonnas

- vajalike votmeoskustega
koolildpetajate arv

- toOtuse mair

< - muutused palgaturul

Sisemine
toojou
pakkumine

» Viline
Tépsustatud P .| toojou
toojou vajadus | i > pakkumine

- tooandja maine

- konkureerivate tooandjate
kéekiik

- jms liikkumised

Esmane to6jou defitsiit voi liiasus

Joonis 2. To6jouvajaduse prognoosimine (autori joonis)
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1.2.3. Valdkonna areng: noudluse ja pakkumise arvutamisest t66jou
segmenteerimiseni

Lavelle (2007) kirjutab, et tema kogemuste pohjal saab mitteformaalne t66jou
planeerimine alguse lihtsakujulisest, episoodilisest lahknevuste analiiiisist, mille
eesmirgiks on identifitseerida lahknevus noudluse ja pakkumise teatud kindlat liiki
t00jou osas voi oskustekogumi osas. Touge planeerimiseks on sageli saadud eelarve
koostamise vajadusest vOi aimatakse voimalikku ressursi kriisi ning seega on tegu
reeflektiivse ja taktikalise reageeringuga. To6joudu numbriliselt iseloomustavad andmed,
tootajate nimekirjad ning muu kiillaltki rudimentaalne analiiiis toetab antud protsessi, mis

vahetevahel vastab ootustele ja vahetevahel mitte.

Lavelle (2007) on t66jou planeerimise arengu votnud kokku jirgnevalt:

»leekond (ja pdgenemine) lihtsakoelisest lahknevuste analiiiisist viib esmalt aktiivse
kasutuseni sellises to0jou analiiiisis nagu praeguste ja ajalooliste andmete kogumine, et
analiiiisida suhteid ja asendamise vdimalusi erinevate toOsuhete tiilipide ja oskuste klastrite
vahel ... .

Selles ulatuses, mil médral on vdimalik kindlaks teha vastasmdju inimkapitali mdddikute ja
kulude vahel, jouab t66jou analiiiis punkti, milles voib alustada kaalumist alternatiivsete
t60jou strateegiate vahel nagu nditeks teenuse sisseost (outsourcing), teenus osutamise
iileviimine madalamate kuludega riiki (offsourcing) ja tihised teeninduskeskused (shared
services). Mudeldamine ja prognoosimine on teekonna jargnevad sammud, mis muudab
t60jou analiiiisi diinaamilisemaks niiteks ,,mis-siis kui“ (what-if) stsenaariumite loomine,
testimaks erinevate mehitamise mudelite strateegilist tdele vastavust..... Lopetuseks viib
teekond t60j0u segmenteerimiseni ja inimkapitali planeerimiseni, mis on iiks vdimalik
lahenemine eristamaks to6joudu strateegilise panustamise ja missioonikriitilisuse
tingimustest 1dhtudes.*

Alates 1950. aastatest ja ldbi 1970.ndate aastate kasutasid paljud ettevotted td6jou
planeerimist kui protsessi, mis ndeb ette mehitamise vajadusi ja vastab neile. Sel ajal
peamiselt stabiilses, aeglaselt muutuvas keskkonnas, pohines planeerimine olemasoleva
t00jou mustri iildistamisel ning 1dbi {ildistamise loodeti vastata ndudlusele tulevikus.

Arvesse vOeti t00j0u voolavust ja sisemisi litkumisi (Bechet 2002).

»Pakkumise* ja ,,ndudluse* mudelit on kasutatud alates 1970. aastast mérgib ka Atwater

(2004).
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1980ndast kuni 1990ndateni rakendati ,,inimressursi planeerimist®, et aidata néiha ette
muutusi t60jou vajaduses (Bechet 2002). ,,Voo* mudel tuli kasutusele 80.ndate 1dpus
ning pole sellest ajast, kui Richard Niehaus 1988. aastal presenteeris raamistikku, mis
vOimaldab analiiiitiliselt hinnata pakkumise-ndudluse mudeleid, dramaatilisi muutusi 1dbi
teinud (Atwater 2004). Voo mudelis kasutatakse néiteks andmeid t66j0u siirde osas ja
andmeid t66jou vajaduse osas. Muutusena voo-mudelis toob Atwater vilja aspekti,
kuidas neid mudeleid rakendatakse. 1980.ndatel olid voo-mudelid keskarvutipdhised
kuna olid to6tlusmahukad. Kéesoleval ajal on samad mudelid personaalarvutites ning see
tadhendab, et juhid saavad kasutada neid mudeleid just oma driliksuse spetsiifiliste

probleemide tarbeks (Atwater 2004).

Ka esimeste t60j0u prognoosimise tooriistade viljatddtamine jadb samasse ajavahemikku

(Atwater 2004).

Lihtudes eeltoodud allikatest on autor votnud to6jou planeerimise arengu kokku

kujutades seda joonisel 4.

Lihtsakoeline T606j0u analiiis____, Mudeldamine ____, Segmenteerimine
lahknevuseanaliitps ja stsenaariumi
1950 1970 1980 1990 2000 >

Joonis 4. T66jou planeerimise arengu ajatelg (autori joonis)
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1.2.4. T66jou vajaduse prognoosimise olemus ja meetodid

Prognoosimine ja mudeldamine on alati olnud olulised aspektid inimressursi planeerimise

protsessis (Bechet ja Maki 2002).

Toojou  vajaduse prognoosimine keskendub ennustamisele, kui palju ja millist

kombinatsiooni todtajate reservi (pool) vajame tulevikus (Atwater 2004).

Price (2004) jagab prognoosimise meetodid neljaks. Esimesena toob ta vilja ekstrapolat-
siooni. See meetod eeldab, et minevik on usaldusviddrne allikas tuleviku jaoks ning
tehnikatest kasutatakse trendianaliiiisi ja tsiikliliste muutuste modtmist. Kuna antud
meetod baseerub olemasoleval teadmisel ja ei saa votta arvesse etteennustamatut, siis
sobib stabiilsesse keskkonda. Teine meetod jaotuses on kavandatud tootmise/miiiigi
info. Price selgitab, et tavapirases planeerimise protsessis seda infot juba kogutakse ning
antud andmete intelligente kasutamine, vottes arvese uut tehnoloogiat ja kvaliteedi
parendamist, tagab vajaliku inimressursi kvantitatiivi ja loomu eelkalkulatsiooni. Work
study ja juhtide hinnangud aitavad antud numbrid muuta ndueteks tdotajate osas.
Tootajate analiiiisid on antud jaotuses kolmas meetod. Infotehnoloogia abil saab luua
tiksikasjaliku profiili kogu organisatsiooni inimressursist. TO0tajaid saab klassifitseerida
erinevatel alustel ndit. osakonnad, vanus, todstaaz, oskused jne. Neljanda meetodina toob
Price vilja stsenaariumite loomise. Ta tdpsustab, et stsenaariumid ei ole ranged
ennustused, vaid spekulatsioonid tuleviku teemal. Detailsete plaanide asemel vdimaldab
antud protsess strateegidel tootada 1dbi tagajirjed ressurssidele ja maksumusele erinevate

kulgude realiseerumise puhul (Price 2004).

Atwater (2004) liigitab prognoosimise protsessipShiseks prognoosimiseks ja tehingu-

pohiseks prognoosimiseks.

Protsessipohine prognoosimine algab prognoosimise mudelitega, mis rohutavad
prognoosi muutuseid arvukatest perspektiividest ning siia vdivad kuuluda nii ndudluse
kui pakkumise liikumised, sest protsessipohine mudel rohutab nii pakkumis- kui

noudluskurvi litkumist ning vOtab arvesse, et muutused t60jou osas tulenevad nendest
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tegevustest, mille votab ette ettevote. Siia kuuluvad néiteks ettevotete iileostmised ja
littumised, mis toovad muuhulgas kaasa muutuse vajatavates oskuste kombinatsioonis

(Atwater 2004).

Tehingupohine (transaction based) prognoosimine jilgib ja kogub ajajooksul infot
inimressursi litkumisest 1dbi organisatsiooni ning analiilisi todriistad on Atwater (2004)
jaotanud kahte gruppi, milleks on alt-iiles vaade (bottom — up view) ja siindmuspdhine

vaade (event based view).

Alt — iiles vaade kasutab lihtsat summeerimise tehnikat. Esmatasandi juhid koostavad
oma iiksusepdhise vaate prognoosiperioodiks. Muutuse mudeldab juhtkond ning
salvestub iiksuse numbrites. Koostatakse ettevotteiilesed konsolideeritud t66jou
prognoosid ning esitatakse juhtkonnale. Sellist tiilipi prognoosid on kasulikud kui on
oodata tdiendavat kasvu. Strateegilisi muutusi suunaga iilevalt alla vajatakse sageli juhul
kui on vaja prognoosida t66jou vihendamise stsenaariume. Sellisel juhul kasutatakse
»Kuidas* mudeleid ning tehingupdhine (transaction based) prognoosimine on kooskdlas

siirdepdOhise (transition based) mudeliga (Atwater 2004).

Siindmusp6hine prognoosimine tunnistab, et paljud muutuste kiivitajad on véljaspool
organisatsiooni kontrolli nagu niiteks t66jouturg. Siindmuspdhise prognoosimise suund
on kindlustada parem ligipdids vélisinfole ja tdpsemad prognoosi tulemused. Tehnikatest
kasutatakse siin psiithholoogide, sotsioloogide ja teiste sotsiaalteadlaste selgitusi

muutustest ja nende muutuste mojust organisatsioonile (Atwater 2004).
Prognoosimine on autori arvates t66jou planeerimises oluline etapp, sest prognoosidele

baseeruvad protsessi jiargnevad tegevused. Kriitilise tdhtsusega on t60j0u prognoosimine

just ebakindlates oludes ning seega on vajalik vastavate tehnikate kasutamise oskus.
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1.2.4.1. Noudluse ja pakkumise tehnikate jaotus Becheti ja Maki pohjal

Konkreetsed nduded inimressursile saab arvutada vilja vorreldes noudlust ja pakkumist.
Vajadused (erinevus ndudluse ja pakkumuse vahel) saavad enamikul juhtudel vastatud
kombineerides vidrbamist ja arendamist. Igal lahendusvOimalusel on oma hind ja
kaasmdju. Inimressursi planeerija t60 on kasutada sobivat prognoosimise metoodikat

ning olla suuteline hindama erinevate stsenaariumite mdju (Bechet ja Maki 2002).

Kidesoleva t60 ulatusest jadb vilja koigi ndudluse ja pakkumise tehnikate eraldi
tutvustamine ning tehnikaid tutvustades ei laskuta protseduuri tasandil. Becheti ja Maki
kisitluse on autor valinud toetudes isiklikule praktilisele kogemusele, mis annab

teadmise, et antud mudelid on praktilised ning toimivad.

Bechet ja Maki (2002) jaotavad tehnikad kolme kategooriasse: ndudluse prognoosimise

tehnikad, pakkumuse prognoosimise tehnikad, integreeritud planeerimise mudelid.

Noudluse prognoosimisel tuleb vastavusse viia organisatsiooni vajadused ning
driplaanist tulenevad andmed, kasutades selleks sobivat ndudluse prognoosimise
metoodikat. Noudluse prognoosimiseks saab kasutada erinevaid tehnikaid alates lihtsast
protsendi  kasvust vOi  kahanemisest kuni eelnevate perioodide statistilise

regressioonianaliilisini (Bechet ja Maki 2002).

Inimressursi kittesaadavuse ehk pakkumise analiiiis algab tavapidraselt olemasoleva
tootajaskonna loendamisest ning edutamiste, kiilgmiste liikumiste, madalamale
ametikohale viimiste ja voolavuse madratlemisest. Pakkumise véljaarvutamise tehnikate
kasutamine vdimaldab luua erinevaid stsenaariumeid. Prognoosimisel vdib votta arvesse
ka tulemuslikkuse hindamisi, tootajate huvisid, geograafilisi eelisusi, oskuste taset,
vanust ja kogemust ning teisi faktoreid, mis mdjutavad olemasolevat t66joudu (Bechet ja

Maki 2002).

Tavapiraselt on juhtkonna esimene kiisimus: ,,Kas meil on vajalik arv ja noutud

oskustega inimesi, toetamaks organisatsiooni lithi-ja pikaajalist driplaani?* tegelikkuses
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nduab sellele kiisimusele vastamine erinevaid analiilise ja mitmete stsenaariumite loomist

(Bechet ja Maki 2002).

Regressiooni analiiiis, protsendi muutus mehitamise tasanditel ja projektipdhine
mehitamise eelkalkulatsioonid nédivad olevat koige populaarsemad ndudluse
prognoosimise tehnikad. Pakkumuse poolelt on kasutusel asenduse tabelid ning suurte
toojou segmentide ja olukordade tarbeks, kus prognoose on vaja iile mitmeaastase
planeerimise horisondi, on kdige populaarsemad ja rakendatavad prognoosimise

meetodid pdhinevad Markovi mudelil (Bechet ja Maki 2002).

Integreeritud mudelite niiteks on lineaarne programmeerimine, vorgustiku mudelid,
eesmirkide programmeerimine. Integreeritud mudelid on suhtelised keerukad ning
disainitud pakkumuse ja ndudluse simultaanseks analiiiisimiseks. Oma keerukusastest ja
andmemahu vajadusest tulenevalt sobivad need viga suurtele erasektori ettevotetele voi

avaliku sektori organisatsioonidele.

Bechet ja Maki (2002) on seisukohal, et kdige olulisem t66jou prognoosimise mudel, mis
on organisatsioonidele kittesaadav on Markovi mudel. Markovi mudel vdimaldab
organisatsioonil testida mitmeid oletusi ning on ideaalne olukorras, kus t66jou voogu

tuleb vaadelda 14dbi mitme aasta.

Markovi mudelist on erinevaid versioone. ,,Pakkumuse touke* (Supply Push) meetodi
puhul on tegu ,alt iiles* ldhenemisega. Tootajad ,,tougatakse (ldbi edutamise, kiillgmise
litkkumise, t60suhte ldpetamise jne) nende olemasolevatelt ametikohadelt vélja uutele
ametikohadele. Sellise ldhenemise puhul pole oluline kas vakantse on vai ei, sest sellised

litkumised toimuvad vakantsidele vaatamata.
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Markovi mudeli ,,ndudluse tdmbe* (Demand Pull) versiooni puhul on tegu ,iilevalt-alla“
ldhenemisega ning liikkumine toimub tegeliku vakantsi tditmise teel. Vakantsid luuakse
kui to6tajad lahkuvad oma ametikohalt edutamise, tdOsuhte 1d6petamise voi lileviimise voi

muu sarnase tegevuse tottu. (Bechet ja Maki 2002).

Selleks, et praeguses drikeskkonnas edukad olla, peavad inimressursi planeerijad
mudeldamise ja prognoosimise suunama &rivajaduste viljaselgitamisele (Bechet ja Maki

2002).
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2. TOOJOU PLANEERIMISE UURING

2.1. Uurimisprobleemi kirjeldus

To6jou planeerimine on teema, millel isegi personalijuhtimise Opikud vaid pdgusalt
peatuvad ning mis sageli ei ole arvatud majandushariduse programmi. Té@na aga on
ettevotted varasemast innukamalt otsimas omale kdige sobivamat suurust ning td6jou
litasust enamus ettevotteid endale enam lubada ei saa. Magistritdéo autorit huvitas, mida

ettevotted teevad omale sobivaimat suurust mairatledes.

Magistritoo eesmirgiks on selgitada vélja, kas 2009. aasta jaanuaris kollektiivset koonda-
mist taotlenud ja jatkusuutlikkuse taganud ettevotete t66jou planeerimine on kantud

inimressursi planeerimise pohimotetest.

Eesmirgi saavutamiseks piistitab autor alljirgnevad kiisimused:

= Kas t66joudu planeeritakse ettevotetes pika-ajalises vaates?

= Millise info pdhjal koostatakse t66jou vajaduse prognoosid?

= Milliste ametikohtade téitjad on kaasatud t66jou planeerimise protsessi?

=  Milliseid tootajaskonda iseloomustavaid peamisi nditajaid ettevotted moddavad?
= Kas ettevotetes on teadmine, milliseid oskuseid, kogemusi ja teadmisi vajatakse?
= Millised on peamised takistavad tegurid t66jou planeerimise lébiviimisel?

Mojus inimressursi planeerimine on ettevottespetsiifiline ning seob omavahel
otsustamise, milliseid tegevusi tuleb ette votta, et dri eesmérke saavutada, oskuste liikide
miiratlemise ja tdpsustamise, kui suures arvus neid oskuseid vajatakse, et kavandatud
tegevused tdide viia. Lisaks eeltoodule ka otsustamise, millisel moel erinevad vajatavad
oskused nendest oskustest, mis ettevottes juba olemas on ja strateegiate kavandamise, et
tasandada lahknevused tdnase t00jou ja &drieesmérkide saavutamiseks vajaliku to6jou

vahel (Ward 1996) .
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2.2. Andmete kogumise meetodite ja valimi kirjeldus

Kiesoleva magistritdd teoreetilises osas on kasutatud 35 kirjandusallikat, milleks on

valdkonna artiklid ja raamatud.

Lisaks pohjalikule tutvumisele kirjandusallikatega viis autor magistritoo raames ldbi

uuringu.

Magistritod uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutas autor pohiliselt kvantitatiivset
andmekogumise ja analiiisi meetodit. Kvantitatiivse uuringu kasuks otsustas autor

eelkdige seetdttu, et kvantitatiivset uuringut on voimalik korrata.

Kiisimustiku koostas autor vottes aluseks t00 esimeses ja teises osas kirjandusallikates
esitatud seisukohad. Kiisimustik kooskolastati juhendajaga ja Oppejoud Triinu Ojalaga.
Lisaks testis to60 autor kiisimuste sOnastuse arusaadavust kahe isiku peal (iiks neist
viikeettevotte tegevjuht ning teine raamatupidaja, kelle iilesandeks on ka

personalivaldkonna kiisimuste lahendamine). Kiisimustik on esitatud Lisas 2.

Kiisitlus viidi 14bi kasutades Sawtooth Software SSI Web kusitlustarkvara. Elektroonilise
kiisitluse vastused kogunesid automaatselt andmebaasi, mis vihendas andmete

sisestamisest tuleneda voivat eksimist.

Uuringus kasutati standardiseeritud kiisimustikku. Kasutati valikvastustega kiisimusi ja
struktureeritud kiisimuse ja avatud kiisimuse vahevormi, milles lisaks valikvastustele
esitatakse avatud kiisimus (Hisjérvi et al 2005). Avatud variandi kasutamise voimalusena
on Hirsjirvi et al (2005) toonud vilja asjaolu, et seelédbi joutakse vastuseni, mida autor
kiisimustikku koostades ei ole osanud ette niha. Kiisimustele vastates tuli vastajatel
valida etteantud vastusevdimaluste seast sobivaim/sobivaimad. Valikvastustega kiisimusi
kasutas autor eelkdige seetdttu, et saadavad vastused on vorreldavad ning tekib vihem
kirju andmestik. Valikvastuste positiivseks kiiljeks on Hirsjarvi et al (2005) sonul ka see,
et need aitavad vastajal asju meenutada ning see muudab vastamise kergemaks. Lisaks

kiisimustele oli vastajatel voimalik viljendada ndustumist etteantud véidetega.
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Noustumist sai viljendada skaalal 1 (ei noustu iildse) — 7 (ndustun tidielikult). Viidete

puhul oli vastajatel voimalik valida ka valik ,,Ei oska delda“.

Kiisitlus viidi 1dbi perioodil 13.-18. aprill 2009.a. Kiisitluse 1dbiviimise eel kogus autor
Internetist andmeid iildkogumi moodustanud ettevotete kohta, kaardistades nende
tegevusala, kontaktisikud, vdimaluse korral tootajate arvu ning kontrollis Ariregistrist,
kas ettevote on tegutsev. Valimisse arvatud ettevotete puhul vottis autor telefonitsi
tihendust ettevotetega, selgitas neile kiisitluse eesmirki ja seda, kuidas ettevote oli
valmisse arvatud. Mitmetel juhtudel tuli autoril votta maha vdimalike vastajate hirmud
ning veenda neid vastama ka juhul, kui nende t66jou planeerimine ei ole siisteemne.
Olles saanud kooskolastuse kiisimustiku saatmiseks, saatis to6 autor vastajale e-kirjaga
kiisitluslingi. Keskmiselt tuli autoril teha kaks telefonikdone kontakti kohta. Peale
telefonikonesid saadeti kokku 22 e-kirja ning 27.04 tdiendavalt 4 kirja palvega
kiisimustikule vastata, kui veel ei ole vastata joutud. Kiisitluse ldbiviimiseks lasi autor

endale luua EBS tudengi e-aadressi, et suurendada usaldusviirsust.

Valimisse kuulus 26 ettevotet. Kiisimustikule keeldus vastamast neist iiks ettevote, iihele
ettevottele tuli autoril koostada kirjalik podrdumine juhatuselt loa saamiseks, kuid
tagasiside jédi kiisitlusperioodil saamata ning iihe ettevOotte puhul viibis vastaja

kiisitlusperioodil puhkusel.

Uldkogumi miédratlemiseks esitas to66 autor 03. mirtsil 2009. a Toéoinspektsioonile
teabendude, milles soovis loetelu ettevotetest, kes olid taotlenud Todinspektsioonilt
kooskolastust tdolepingute kollektiivseks I0petamiseks koondamise tdttu perioodil
01.01.2008. a kuni 31.12.2008. a ning 2009. aasta jaanuaris. Tooinspektsiooni 06. mértsi
vastusest selgus, et 2008. aasta jooksul taotleti toOlepingute kollektiivset 10petamist
koondamise tottu 328 korral. Kooskolastus saadi 300 korral, kooskolastust ei antud 23
korral ning 5 korral vdeti taotlus tagasi. Jaanuaris 2009 taotleti todlepingute kollektiivset
Iopetamist koondamise tottu 62 korral. Kooskodlastus saadi 54 korral, kooskdlastust ei
saadud 4 korral, taotlus voeti tagasi 3 korral ning jéeti 1ibi vaatamata 1 korral. Ettevotete

nimekiri on toodud kiesoleva to0 Lisas 3.
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Uldkogumi misratlemisel oli otsustava tihtsusega Eesti majanduses 2008.a IV kvartalis
toimunu ning selle mdju Eesti tooturule. Statistikaameti andmetel vihenes sisemajanduse
koguprodukt (edaspidi SKP) 2008. aastal reaalarvestuses eelmise aastaga vorreldes 3,6%
ning IV kvartalis vihenes SKP eelmise aasta sama kvartaliga vorreldes 9,7%. Samas,
11.03.2009.a iilevaates, toob Statistikaamet vilja fakti, et enamiku tegevusalade lisand-
vidrtus 2008. aastal vdhenes ning lisandvéértuse vdhenemisele avaldas tugevat moju
nelja suure osatidhtsusega tegevusala (mis moodustasid kokku 47% kogulisandviirtusest),
tootleva toostuse, ehituse, hulgi- ja jackaubanduse ning veonduse, laonduse ja side,

lisandvéirtuse viahenemine.

Eesti Pank on oma 17.02.2009.a avaldatud majandusiilevaates juhtinud tidhelepanu
jargnevale:

,Tooturuandmete pohjal hakkas toopuudus IV kvartalis taas kasvama, ulatudes 7,2%ni.
Samal ajal ei ole hdivatute arv kuigivord vihenenud, mis viitab sellele, et aktiivsus on
suurenenud. Nende andmete jéargi voOiks jéareldada, et IV kvartalis jitkus tootlikkuse
viahenemine ja ettevotted ei ole suutnud muutunud oludele piisavalt kiiresti reageerida.
Rohutada tuleb siiski, et suuremad muutused to6turul hakkasid aset leidma detsembris-
jaanuaris, mistottu need ei kajastu veel tdielikult IV kvartali koondstatistikas. Viimaste
kuude andmete pohjal on paljud ettevdtted oma tegevust siiski muutnud ning reageerinud
majanduskeskkonna kiirele muutusele (Ulevaade majanduse viimasest arengust ja tuleviku
viljavaatest, Eesti Pank, 17.02.2009.a.).“

Tulenevalt eeltoodust moodustas iildkogumi jaanuaris toolepingute kollektiivset
koondamist taotlenud ettevotted. Jaanuaris taotleti kollektiivset todlepingute 10petamist
koondamise tottu 62 korral, kuid ettevotteid oli 58 ning kooskdlastuse sai 54 ettevotet.
Neid ettevotteid vOib autori arvates lugeda esimeste ettevotete hulka, kes uuele
majandusolukorrale reageerisid ning kel uuringu ldbiviimise hetkeks oli olnud aega uute
t00jou planeerimise praktikate valikuks. Teistest ettevOtetest eristab neid ettevotteid
asjaolu, et need ettevotted oleksid vdinud tunnetada to6jou planeerimise olulisust ja olla
otsustanud rakendada teadlikumalt t66jou planeerimise praktikaid, viltimaks to6jou

litasusest voi defitsiidist tuleneda vdivaid probleeme tulevikus.

Valmisse arvati ettevotted, kelle taotlus toolepingute kollektiivseks lopetamiseks
koondamise tottu kooskolastati ja kes on jatkusuutlikud ka peale kollektiivset koondamist
ning kelle suhtes ei ole algatatud likvideerimis- vo0i pankrotimenetlust. Taustainfo

kogumisel kasutas autor Ariregistrit, avalikku infot Internetis ning Krediidiinfo
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andmebaasi. Vilistamaks keeleprobleemidest tuleneda vdivaid tegelikkusele mitte-
vastavaid andmeid, rakendas t00 autor kriteeriumina ka eesti keele oskust. Viimati
nimetatud kriteeriumile vastamist kontrollis autor telefoni teel potentsiaalse vastajaga

vesteldes ning tulemusena ei kvalifitseerunud kolm ettevotet.

Eeltoodud asjaolusid arvesse vottes moodustab kidesoleva magistritoo valimi 26 ettevotet.

Valimi moodustasid jirgnevad ettevotted: '

Valimisse arvatud ettevotted tegutsesid jidrgnevates valdkondades: logistika,
hulgikaubandus, ehitusteenused, automiiiik, elektroonika allhanked, kaubandus (mo&bel),
iluteenindus, teedeehitus, kinnisvara hooldusteenindus, alumiinium-konstruktsioonide
valmistamine ja paigaldus, uste ja akende tootmine, jdrelhaagiste tootmine,
metallkonstruktsioonide tootmine, Omblustoodete tootmine ja miiiik, masinaehitus,
puidutoostus, toiduainetodstus, betoonitdodde teostamine, autode turvavarustuse

komponentide tootmine, messiteenuste osutamine.

Loetletud tegevusvaldkonnad on autori arvates iseloomulikud Eesti majandusele.
Koikides valimisse arvatud ettevotetes oli personalivaldkonna eest vastutav isik
madratud. Autori arvates niitab eeltoodud fakt, et valimisse kuuluvad ettevotted on
teadvustanud personalifunktsiooni olulisust ning see loob eelduse s.h ressursi

teadlikumaks inimressursi planeerimiseks.

! Valimi moodustunud ettevdtete loetelu saamiseks palun podrduda autori poole.
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3. TOOJOU PLANEERIMISE UURINGU TULEMUSED
JA ARUTELU

3.1. T66jou planeerimise uuringu tulemused

Magistritod autori poolt 1dbi viidud uuringu raames edastati kiisimustik 22 ettevottele.

Analiiuisiks kvalifitseerusid vaid tdielikult vastatud kiisimustikud ning neid oli kokku 21.

Uuringu esimeses kiisimuses paluti mddratleda ettevotte peamine tegevusala.
Tegevusalade loetelu oli koostatud ldhtudes tegevusalade klassifikaatori EMTAK 2008
jaotusest. Osalenud ettevotetest kdige suurema osakaalu saavutasid tootlevat toostust
esindavad ettevotted ning neile jirgnesid ehitussektorit, hulgi- ja jaekaubandust,
mootorsdidukite ja mootorrataste remonti, teisi teenindavaid tegevusi esindavad
ettevotted ning koige viiksemat, kuid vordset, osakaalu osalenute seas omasid majutust ja
toitlustust ning veondust ja laondust esindavad ettevotted. Joonisel 5 on esitatud

osalenud ettevotete jaotus peamiste tegevusalade 10ikes.

10%

6%
43%

15%

20%

O todtlev tédstus

| ehitus

O Hulgi- ja jaekaubandus, mootorsdidukite ja mootorrataste remont
O veondus ja laondus

B majutus ja toitlustus

@ muud teenindavad tegewsed

Joonis 5. Vastanute osakaal tegevusalade 16ikes

Jargnevalt paluti mérkida tootajate arv (vt joonis 6). Vastustest selgus, et esindatud olid
mikroettevote, viikeettevotted, keskmise suurusega ettevotted ja suurettevotted.

Vastanutest moodustasid enamuse (67%) ettevotted, kelle tootajate arv jdi vahemikku
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50 — 249. Ettevotete, kelle tootajate arv jddb vahemikku 10 — 49 tootajat ja 250 ja enam
tootajat, osakaal vastanute seas oli vordselt 14%. Mikroettevotete osakaal jdi koige

vaiksemaks (5%).

67%

‘EI 1-9 téotajat @ 10-49 tddtajat O 50-249 tédtajat O 250 ja enam tébtajat

Joonis 6. Vastanute jaotus todtajate arvu pohjal

Seejdrel uuriti vastajate noustumist etteantud kaheksa viitega. Selguse huvides esitab
autor tulemused nelja viite kaupa. Esimese nelja viditega uuriti, milline on ettevotete
valmisolek vastamaks 3 aasta pdrast oskuste, kogemuste ja teadmiste tasandil ettevotte
ees seisvatele noudmistele. Vastanutest 14% ndustus tiielikult vditega, et teatakse,
milliseid oskuseid ettevottes enam kolme aasta pérast ei vajata. Sama viitega ei
noustunud 23% vastanutest. Viite osas, et teatakse, milliseid oskuseid ettevote kolme
aasta pdrast vajab, olid tulemused praktiliselt vastupidised. Viitega ndustus tdielikult
24% ning ei noustunud iildse 14%. Vottes arvesse vastanute osakaalu, kes ei osanud oma
seisukohta véljendada, selgub, et viimaseid on enam nende seas, kes ei osanud Oelda,

milliseid oskuseid kolme aasta pirast ei vajata.

Viitega, mis puudutas teadmisi, mida kolme aasta pérast ettevottes vajatakse, noustusid

mingil midral kdik vastanud ning vastanutest 14% ndustus viitega tdielikult.

Taielikult ndustus viitega, et teatakse, milliseid kogemusi kolme aasta pirast vajatakse,
19% vastanutest. Viitega, et ollakse kaardistanud koik votmetdhtsusega ametikohad
ndustus tdielikult vaid 9 % vastanutest ning viitega ei ndustunud iildse 19% vastanutest.

Ulevaate esimese nelja viitega ndustumisest annab joonis 7.
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Joonis 7. Valmisolek vastamaks 3 aasta pérast ettevotte ees seisvatele ndudmistele

Jargneva nelja vditega uuriti, mil midral on ettevotted valmistunud eelseisvateks
muutusteks. Vorreldes eelnevale neljale viitele antud hinnangutega olid vastajad
optimistlikumad viljendades oma ndustumist vditega, et teatakse, milliste tulevikus
vajaminevate oskuste ja teadmiste osas on viline konkurents vidga karm. Eeltoodud
viitega ndustus tédielikult 19% vastajatest. Antud viitel oli tihtlasi koigi védidete vordluses

kdige madalam mittendustujate osakaal, mis moodustas vaid 4% vastajatest.

Seda iillatavam oli ndustumise méddr viite osas, millega uuriti vastajatelt, kas on
koostatud tegevuskavad tulevikus vajatavate teadmistega, oskustega ja kogemustega
inimeste leidmiseks. Téielikku ndusolekut antud viitega ei viljendanud iikski vastaja
ning koguni 43% vastanutest ei ndustunud eeltoodud viitega iildse. Monevdrra, kuid
mitte mirkimisvéirselt, korgema nousoleku osaliseks sai vdide, mis uuris, kas on
koostatud tegevuskavad tulevikus vajatavate teadmiste ja oskustega ja kogemustega
inimeste hoidmiseks. Tédpselt nagu eelmise, nii ka antud viite puhul, ei ndustunud keegi
vastajatest tdiel mddral. Kuid erinevalt inimeste leidmist kisitlevast viitest ei ndustunud
antud viitega 19% vastanutest, mis niitab, et inimeste hoidmisele on pandud suurem
rohuasetus kui inimeste leidmisele. Joonis 8 annab iilevaate ndustumisest eeltoodud

viidetega.
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Joonis 8. Ettevotted valmisolek eelseisvateks muutusteks

Vorreldes eeltoodud kaheksat vdidet keskmise pallida alusel, selgub, et etteantud skaalal

on korgeim keskmine tulemus (5,2 palli) viitel ,,Teame, milliseid kogemusi ettevottes

kolme aasta pidrast vajame®. Kodige vdhem ndustutakse keskmise tulemuse kohaselt

viitega “Oleme koostanud tegevuskavad tulevikus vaja minevate teadmistega, oskustega

ja kogemustega inimeste leidmiseks”. Eeltoodud viite keskmine tulemus on 2,6 palli.

Ulevaate viidete keskmistest pallidest annab joonis 9.

5,2

@ teame, milliseid oskuseid ettevottes enam 3 aasta parast ei vajata
| teame, milliseid oskuseid ettevote 3 aasta parast vajab

O teame, milliseid teadmisi ettevottes 3 aasta parast vajame

O teame milliseid kogemusi ettevbttes 3 aasta parast vajame

B oleme kaardistanud koik vbtmetéahtsusega ametikohad

@ teame, milliste tulevikus vajaminevate oskuste ja teadmiste osas on valine konkurents karm

inimeste leidmiseks

inimeste hoidmiseks

m oleme koostanud tegewuskavad tulevikus vaja minevate teadmistega, oskustega ja kogemustega|

O oleme koostanud tegevuskavad tulevikus vaja minevate teadmistega, oskustega ja kogemustega|

Joonis 9. Viidete keskmised hinded pallides
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Analiiiisides, milliste ametikohtade esindajad on kaasatud ettevotetes t66jou planeerimise
protsessi, selgus, et peamiselt on sellesse protsessi kaasatud personalijuht/-to6taja (52%
vastanutest) ning juhtkond (43% vastanutest). Juhatus tegeles t66jou planeerimisega 24%

vastanutest ning 10% vastanute puhul oli t66jou planeerimisse kaasatud ka tootmisjuht.

Uuringus paluti mérkida, kes ettevottes vastutab t66jou planeerimise eest. Tulemustest

annab iilevaate joonis 10.

35,00%

30,00% -

25,00% -

20,00%

@ vastutaja

15,00% |

10,00% -

5,00% -

0,00%

tegevjuht juhatus juhtkond personalijunt/-  vastutsust pole  tootmisjuht/-
tootaja maaratud direktor

Joonis 10. Ettevottes t66jou planeerimise eest vastutaja

Tulemustest ndhtub, et vastanute puhul on t66j0u paneerimise eest vastutajaks eelkdige
juhtkond ning vordse osakaaluga jargnevad personalijuht/-to6taja ja tootmisjuht/-direktor.

Uuringus osalenud ettevotetest ligi 10% ei ole vastutajat médédranud.

Uuringu kédigus selgitati vilja, millised tegurid takistavad t66jou planeerimist ja milline
raamistik toetab t60jou planeerimist. Selleks paluti vastajatel hinnata etteantud valikuid.
Peamisteks t60jou planeerimist takistavaks teguriteks pidasid vastajad asjaolu, et
planeerimise meetodeid ei tunta piisavalt (tdielikult ndustus18%). Vastajate poolt t66j0u

planeerimist takistavatele teguritele antud hinnangud on toodud &ra joonisel 11.
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m omanik ei moista vajadust @ aega napib

Joonis 11. Peamised t66jou planeerimist takistavad tegurid

Ettevotte t60jou planeerimist toetava raamistiku puhul voisid vastajad valida etteantud

valikute hulgast enam kui iihe sobiliku. Joonis 12 annab iilevaate tulemustest.

ettevdte on koostanud taienddppe programmi 23,80%

ettevite on koostanud imberdppe programmi 47696

ettevbte on koostanud varbamisplaanid 14,28%

ettevbte on koostanud tegevuskavad t66jou

N 47,61%
viahendamiseks 2 |
ettevbte on koostanud stsenaariumid erinevate 55 389 |
tulevikus aset leida vdivateks sindmusteks > 2
ettevotte strateegia sisaldab tegewvussusuunisedi
e TS - - 33,33% |
toimimiseks t66j6u vahendamise vajaduse korral
omanike poolt etteantud t66j6ukulude suurus 42,85%

omanike poolt etteantud maksimaalne t66tajate .
o 476

0,00% 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

o, o, o, o, o, o,
o (3 (3 o (3 (3

Joonis 12. Ettevotte t66j0u planeerimist toetav raamistik

Tulemustest selgub, et veidi enam kui pooled vastanutest (52%) kasutavad toetava
raamistikuna ettevottes koostatud erinevaid stsenaariumeid. Ligi pooled (48%)

vastanutest kasutavad toetava raamistikuna tegevuskavasid t66jou vihendamiseks.
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Uuringu raames selgitati ka vélja kuivord pikaks perioodiks ettevotted t66jou vajaduse
prognoosi on koostanud. Tulemustest selgub, et enamus ettevotteid on koostanud t66j0u
prognoosi mitte pikemaks perioodiks kui aasta. Kolmeks aastaks pole prognoosi

koostanud tikski vastanu. Tulemused on kujutatud joonisel 13.

19%

0%
10%

24%

‘I:I 1-6 kuuks B kuni 12 kuuks O 13-18 kuuks O 2 aastaks B 3 aastaks @ ei ole koostanud

Joonis 13. Ettevotetes koostatud to6jou prognoosi ajaline ulatus

Prognooside koostamise korval on &ddrmiselt oluline ka nende ajakohastamine.
Vastanutest 40 % korrigeerib koostatud t66jou prognoosi iiks kord kvartalis. Ulejiznud
sageduse osas jaotusid vastajad suhteliselt vordselt. Nimelt 15% vastanutest korrigeerib
prognoosi kord kuus, 15% kord aastas ning 20% ei korrigeerigi ning 5% vastanutest

korrigeerivad kord poolaastas.

Toojou  vajadust olid vastanud prognoosinud eelkdige ldhtudes muutusest
konkurentsisituatsioonis ~ ning  seejdrel = omanike  visioonist ja  ettevotte
finantsprognoosidest ldhtuvalt. Ulevaate teguritest, millele pdhinedes t66jou vajadust

prognoositi, annab joonis 14.
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Joonis 14. Tegurid, millele pohinedes prognoositi td6jou vajadust

Uuring sisaldas ka tulevikku suunatud kiisimusi, selgitamaks vélja mil méédral on
ettevotted suutelised tidna prognoosima vajadusi jargnevaks kolmeks aastaks. Vastajatel
paluti mérkida, mille kohta loetelus toodust nad omaksid informatsiooni, kui neil tuleks
koheselt asuda prognoosima ettevotte to0jou vajadust jargnevaks kolmeks aastaks.

Tulemusi kajastab joonis 15.
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Joonis 15. Info, mida t66jou vajaduse prognoosi koostamiseks omataks koheselt

Tulemustest nihtub, et kdige enam ollakse kursis vajaminevate oskustega ametikohade
1dikes ning samuti teatakse, millised on kriitilised ametikohad ettevottes. Iga kolmas
ettevote omaks infot muutuste kohta tootajaskonda iseloomustavates statistilistes

nditajates. Viimase eelduseks on asjaolu, et ettevottes on ajalooline info antud néitajatest
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ning nende pdhjal on vdimalik ennustada trende vottes arvesse muutuseid keskkonnas.
To0jou pakkumise ja noudluse prognoosimist hdolbustava ettevotte tdotajaskonda
iseloomustava statistika olemasolu kohta annavad iilevaate jédrgnevalt késitletavad

tulemused.

Uuringu tulemustest selgus, et vastanute seas oli ettevotteid, kes t60joudu iseloomus-
tavaid tegureid iildse ei modda. Ule poolte vastanutest ei mddda siinnituseas olevate
naiste osakaalu ja tootajate keskmist vanust. Siinnituseas olevate naiste osakaalu véhest
modtmist voib selgitada asjaolu, et vastanutest esindasid 20% ehitussektorit ja 6%
veondust ja laondust. Eelnimetatud tegevusalasid iseloomustab védhene naistdotajate

osakaal ning antud niitaja jdlgimine ei ole ettevottele kriitilise tdhtsusega.

Kui tootajaskonda iseloomustavaid tegureid moddeti, siis suur osa vastanuid mootis
tegureid ettevotte tasandil. Ametikoha tasandil moddeti kdige sagedamini todtajate
kvalifikatsiooni ning struktuuriiiksuse tasandil oli kdige sagedamini moddetavaks

teguriks iiletunnitos. Ulevaate tulemustest annab joonis 16.

sUnnituseas olevate [ 3{‘3 ‘5 ‘57
naiste arv ‘ ‘ 13 | ‘
pensioniikka jéudvate
to6tajate arv 33 - ‘ 29 | ‘ 33
dletunnitéd |5 29 | 33
. | | |
3 tootajate kvalifikatsioon 15 48 | 14
haiguspéevade osakaal | 38 19 ‘ 8
té6paevadest |
t66j6u voolavus 38 15 | 19
st keomine L1 |
tootajate keskmine 29 - 15 | 52
vanus ‘ ‘ ‘ I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
osakaal
‘ O ettevdtte tasand B struktuurillksuse tasand O ametikoha tasand O ei m6dda Uldse ‘

Joonis 16. Ettevotetes moddetavad todtajaskonda iseloomustavad tegurid ja moStmise
tasand
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Vastajatel paluti mirkida ka to6joudu iseloomustavate tegurite modtmise sagedus.
Sagedusega kord kuus mdddetakse kdige enam iiletunnitédd. Sagedusega kord kvartalis
moddetakse kodige enam t0djou voolavust ning sagedusega kord aastas tootajate
kvalifikatsiooni. Tegurid, siinnituseas olevate naiste arv ja tdotajate keskmine vanus, on
nendeks teguriteks, mida ettevotetes koige sagedamini iildse ei mdddeta. Mdotmise

sagedusest annab detailsema iilevaate joonis 17.

sUnnituseas olevate ‘ ‘
naiste arv E— ‘ 28 ‘ | S
pensn?Tnklka joudvate 50 62 I 33
tootajate arv ‘ ‘
dletunnitdd 43 ) 33
g» tostajate kvalifikatsioon (G IONNNN 67 [ 14
haiguspéevade osakaal 10 ‘ 38 | 28
to6paevadest
t66jéu voolavus 14 28 [ 19
toodtajate keskmine
Sl E—— 52

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

‘I:I Uks kord kuus m Uks kord kvartalis O Uks kord aastas O ei mddda Uldse ‘

Joonis 17. Ettevotetes moddetavad todtajaskonda iseloomustavad tegurid ja modStmise

sagedus

Arutelu ldbiviidud uuringu tulemuste iile ja jdreldused on esitatud alapeatiikis 3.2.
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3.2. Arutelu ja jareldused

Lihtudes magistritod raames lidbiviidud t66jou planeerimise uuringust ja késitletud

teooriast teeb autor omapoolsed jareldused t66j0u planeerimise praktikate kohta.

Uuringu tulemustest selgus, et pooltel vastanutest on t60jou planeerimisse kaasatud
personalijuht/-to6taja, kuid juhtkond oli antud protsess kaasatud alla pooltel (43%)
vastanutest ning juhatus veelgi vihemal miéral (24%). Uuringu tulemuste pohjal voib
jareldada, et t60jou planeerimist n#dhakse endiselt eelkdige iithena paljudest

personalijuhtimise funktsioonidest.

Jareldust toetab ka uuringust selgunud tdsiasi, et vaid ligi pooltel vastanutel on t66jou
planeerimise eest vastutajaks ettevotte tulemuslikkuse eest vastutaja (juhtkond, juhatus,
tegevjuht). Jareldust toetab ka uuringus selgunud fakt, et 10% vastanutest polnud t66j0u
planeerimise eest vastutajat iildse midratud ning 40% oli vastutajaks médratud madalama
tasandi juht vO1 koguni spetsialist. Autor vordles personaliplaneerimises osalemist ja

vastutust antud protsessi eest ning tulemused on kujutatud joonisel 18.

Autor teeb eeltoodule tuginedes jédrelduse, et suur hulk ettevotted ei ole teadvustanud
teadliku to6jou planeerimise praktilist kasu ettevottele ning ei toimi inimressursi

planeerimise aluste kohaselt.
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Joonis 18. Personaliplaneerimises osalemise ja vastutamise vordlus

Uuringust selgus, et enamus ettevotteid el ole koostanud pika-ajalisi t06j0u prognoose.
Ligi 60% vastanutest on koostanud prognoosi kuni iiheks aastaks ning neist omakorda
pooled vaid kuueks kuuks. Antud tulemusest voib jédreldada, et enamus ettevotteid
tegutseb lithiajalises vaates ning rakendab pigem operatiivset planeerimist. Siisteemse ja
pika-ajalise vaate puudumisest annab kinnitus ka fakt, et vastanute hulk, kes ei ole
prognoose koostanud (20%) on suurem kui vastanute hulk, kes on koostanud prognoosi

kaheks aastaks (14%).

Autor leiab uuringu tulemustest ka teisi viiteid, mis kinnitavad, et to6jou planeerimine on
uuringus osalenud ettevotetes pigem operatiivne kui strateegiline. Kiisitlusele vastanud
ettevotetes korrigeeritakse prognoose iile poolte juhtude kas iiks kord kvartalis voi koguni
tiks kord kuus. Liihiajalise vaate puhul saab leida ka positiivse kiilje to6jou planeerimise
eest vastutuse madalamale tasandile viimisest. Toetudes Bechet’ile (2002) vdiks asuda
seisukohale, et pannes liihiajalises vaates tdhusate mehitamise tegevuste midralemisel
vastutuse esmatasandi juhtidele, suurendatakse tdendosust, et see juht, kes otsuse tegi on
endiselt oma ametis ajal, mil on tunda otsuse tulemust. Seega, kui kisitleda t56j0u
planeerimist lithiajalisest vaatest ldhtuvalt, siis vOib jédreldada, et olukord uuringus

osalenud ettevotetes voiks hinnata rahuldavaks.

Uuringu tulemused néitasid, et osalenud ettevotted on koostanud oma prognoosid
eelkdige tuginedes muutusele konkurentsisituatsioonis. Muutus konkurentsisituatsioonis
on toimunud suhteliselt hiljuti kui votta aluseks Statistikaameti iilevaade 2008. aastast
majandusaastana. Arvestades asjaolu, et suur hulk vastanutest koostab prognoosi
perioodiks, mis on kestvusega kuni iiks aasta ning korrigeerib prognoose sagedusega iiks

kord kvartalis voi iiks kord kuus, siis ei ole tulemus iillatav.

Uuringu tulemustest selgus tdsiasi, et stsenaariumite kasutamine prognoosimise allikana
on suhteliselt kdrge. Tunduvalt ettevaatlikumalt peaks suhtuma aga eeltoodud tulemusse
arvestades asjaolu, et vidhem kui iga kolmas vastanu oli prognoosi koostamisel
baseerunud ettevotte strateegiale ning vaid ligi iga viies vastanu oli prognooside

koostamisel 1dhtunud ettevotte driplaanist. Tulemusi voib tdlgendada mitmeti.

41



Uhest kiiljest vaib tulemus niidata seda, et ettevdtted ei ole oma strateegiaid ja #riplaane
viinud kooskodlla muutunud majandussituatsiooniga ning seetottu ei olegi neid mdoistlik

prognoosimisel aluseks votta.

Teisalt vOib aga tulemus néidata seda, et vastajad, kes valdavalt olid personalifunktsiooni
taitvad isikud, ei ole niivord kaasatud ettevotte kédekidiku, et nad t66jou prognooside
koostamisel valiksid ldhteallikate hulka ettevotte pikaajalist strateegiat kisitlevad

dokumendid.

Sellele jiareldusele joudes meenus autorile prof. Teppi arvamusavaldus personalivald-
konna inimeste haridusliku tausta osas. Oma ettekandes (04.-05.mirts 2004. aastal Tartus
toimunud Personalijuhtimise konverentsil) viljendas prof. Tepp arvamust, et personali-
juhid ei oska alati enda poolt tehtavat seostada dritulemustega ning selle taga vdib olla
asjaolu, et enamus personalivaldkonna inimesi on humanitaarhariduse taustaga

(http://www.areng.ee/?1d=12594&item=33 (20.03.2009)).

Eeltooduga sarnast seisukohta on jagamas ka Becton ja Schraeder (2009), kes Society for
Human Resource Management poolt oma litkmete seas 2006. aastal 1dbiviidud uuringu
tulemustele viidates toovad vilja fakti, et paljudel personalivaldkonnas todtavatel isikutel
ei ole drialast haridust (vaid 20% on MBA vdi BBA) ning seetdttu voib neil puududa

adekvaatne arusaam &drikontseptsioonist.

Uuringu tulemustest selgus, et ligikaudu pooled vastanutest ndevad t66jou planeerimise
toetava raamistikuna ettevottes voimalikeks arenguteks koostatud stsenaariumeid,
strateegiat ja etteantud td0joukulude suurust ja maksimaalset todtajate arvu. Toetudes
alapeatiikis 1.2.3 késitletud Lavell’i (2007) seisukohale, vdib viimases kahes teguris nidha
taaskord kditumist, mis on iseloomult reeflektiivne ning omane taktikalisele

reageeringule.

Uuringu tulemustest jareldab autor, et koostatud stsenaariumites ndhakse ette ka vajadust
toojoudu tulevikus veelgi vidhendada. Selle jédrelduse teeb autor pdhinedes uuringu

tulemustele mis néitasid, et toetava raamistikuna néhakse ettevote strateegias sisalduvaid
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suuniseid toimimiseks to0jou vihendamise vajadusel ning veidi vdhem kui pooled
vastanud ettevotetest olid koostanud tegevuskavad t00jou vihendamiseks. Arvestades
siinkohal valimiks olnud ettevotete praktilise kogemusega t66jou vidhendamisel ning
toimimist lithiajalises vaates on selline teadlik valmisolek moistetav. Eeltoodud véidet
kinnitavad ka Mroczkowski ja Hanaoka (1997) jareldused, mis tulenevad Ameerika
Uhendriikide ettevétete baasil libiviidud vihendamisi kisitlevast uuringust. Nad toovad
vilja fakti, et 65% ettevotetest, kes on ettevottes tookohti vihendanud, teevad seda ka

jargneval aastal.

Uuringus osalenud ettevotete poolt t66jou planeerimist takistavate teguritena viljatoodu
pohjal voib oOelda, et peamisteks to6jou planeerimist takistavateks teguriteks ei ole
puudulik info t66jouturu ja palgaturu kohta. Voiks arvata, et ettevotete omanikud ei
moista vajadust ning sellest tulenevalt pole valdkond prioriteetne ja seetdttu sellega ka ei
saa piisava pohjalikkusega tegeleda. Uuringu tulemused seda ei kinnita. Pigem vastupidi,
suur hulk vastajaid ei nOustu selle viditega vOi1 ndustuvad védhesel méidral. T66j0u
planeerimise peamiseks takistavaks teguriks voib lugeda vihest meetodite tundmist.
Vottes arvesse asjaolu, et vastajate jaoks oli siin tegemist enesehindamisega, siis julgeb
autor asuda seisukohale, et vastajad ei pruukinud vastamisel olla piisavalt enesekriitilised
ning tegelikkuses on meetodite tundmine on veelgi tagasihoidlikum. Uuringu tulemused
to0joudu iseloomustavate tegurite mootmise kohta viitavad samuti meetodite véhesele

tundmisele.

Uuringu tulemused nditasid, et kui uuringus osalenud ettevotetel tuleks tidna asuda
koostama t60j0u vajaduse prognoosi jirgnevaks kolmeks aastaks, siis eelkdige omataks
infot kriitiliste ametikohtade kohta ettevottes ning vajaminevate oskuste kohta. Kuigi
varasematest vastustest selgus, et t60jou- ja palgaturu kohta on infot piisavalt ning info
puudust ei tdheldata, siis selgub tdsiasi, et ligi pooled vastanutest ei omaks hetkel
informatsiooni tootasu muutuste kohta, mille pdhjal koostada prognoose jidrgnevaks
kolmeks aastaks. Autor julgeb jdreldada, et kuigi vastanutele voib tunduda, et infot on
kiillaldaselt, siis teadmine vodib osutuda liiga pinnapealseks selleks, et selle alusel
prognoose koostada. Autor julgeb arvata, et pigem omatakse iilevaadet hetkel toimuva
kohta, kuid ei olda siivenetud sellesse, mis vOiks juhtuda lihematel aastatel. Siinkohal

toonitab autor veelkord, et kuna suur osa osalenud ettevotteid kasutas prognooside
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koostamise alusena stsenaariumeid, siis sellise info mitteomamine peaks muutma

ettevotted stsenaariumite usaldusvairsuse osas drevaks.

Uuringu tulemused nditavad, et vaid ligi iga neljas vastanu on véljendanud kindlust
teadmises, milliseid oskuseid ettevOttes kolme aasta pirast vajatakse, kuid neid, kes
teaksid milliseid oskuseid ei vajata, on vastanute seas veelgi vihem. Samuti nditavad
tulemused, et vaid ligi iga viies vastanu on viljendanud kindlust teadmises, milliseid
kogemusi ettevote kolme aasta pérast vajab. Vastanutest 15% teab, milliseid teadmisi on
ettevottes kolme aasta pérast vaja ning samavord suur on ka nende vastanute osakaal, kes
on viljendanud seisukohta, et nad omavad infot, kui palju on aastas ettevottele vajalike
votmeoskustega koolildpetajaid. Tuginedes Grattonile (2004), kes juhtis tdhelepanu, et
homsetest voimalustest médrkimisvéérset tulu lootval ettevottel peab juba tina olema selge
ettekujutus, missuguseid tuumkompetentse tulevikuks omandada, teeb autor eeltoodud
tulemuste pohjal jarelduse, et ettevotetel tuleks suuremat tdhelepanu poorata tulevikus

vajaminevatele kompetentsidele, mis iihtlasi oleks ka konkurentsieeliseks.

Vihest ressursipOhisele vaatele iseloomulikku nditavad uuringu tulemused ka teistes
strateegilisele inimressursi planeerimisele iseloomulikes aspektides. Eeltoodud jirelduse
teeb autor tuginedes Boxalli ja Burcelli (2000) késitlusele, mille kohaselt oli
ressursipohise vaate iiheks rolliks tuletada meelde inimeste strateegilist olulisust ettevotte

siseste ressursside seas ning nende arendamist aja jooksul.

Vastanud ettevotete seast iile poolte ei omanud tegevuskavasid tulevikus vajaminevate
teadmistega, oskustega ja kogemustega inimeste leidmiseks. Samas hindavad vastajad
suhteliselt heaks oma kursisolekut sellega, milliste oskuste ja teadmiste osas on tulevikus
konkurents karm. Eeltoodust saab jireldada, et ettevotted on olukorda teadvustanud voi

teadvustamas, kuid pole asunud astuma konkreetseid tegevusi olukorra valitsemiseks.

Autor teeb uuringu tulemuste pdhjal jdrelduse, et enamus uuringus osalenud ettevotteid
kasutavad fragmente, kuid fragmendid ei ole seotud tervikuks ning seega puudub
siisteemne inimressursi planeerimine. Eelnevast tulenevalt voib jidreldada, et suur hulk
osalenud ettevotted ei ole votnud omaks ressursipdhist vaadet ettevottele sel moel nagu

seda moistavad P. Boxall ja J. Burcell. Nemad leiavad, et on vaja aru saada, mis on see,
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mis vOiks olla erakordselt viirtuslik inimressursside juures ja kuidas ettevotte juhtkond
voiks arendada ja kaitsta seda viirtuse allikat. Midratlemine, mis on tdeliselt viirtuslik
ning selle kaitsmine imiteerimise eest, on ressursipdhise vaate siida. Nad lisavad, et
»Mis“ kiisimuse vaatest ldhtumine aitab teha vahet ,inimkapitali eelisel* ja

,organisatsiooni protsessidel pohineval eelisel* (Poxall ja Burcell 2003).

To6jou ndudluse ja sisemise pakkumise prognoosimisel on abiks t66joudu iseloomustav
informatsioon ning Beer et al (1984) méirgivad, et mida diinaamilisem on keskkond, seda
enam peab ettevote tegelema inimeste voo juhtimisega organisatsiooni sisse, ldbi
organisatsiooni ja organisatsioonist vilja. Uuringu tulemustest aga selgus, et vaid iga
kolmas vastanu omaks infot muutuste kohta ettevotte tootajaskonnas ldhtudes
statistilistest nditajatest. Tulemus on selgitatav uuringus selgunud teabega, milliseid

tegureid moddetakse ja milline on nende tegurite mdotmise sagedus.

Uuringu tulemustes selgus, et uuringus osalenud ettevotetest iga neljas ei moodda
tiletunnitood ja haiguspdevade osakaalu toopdevadest, mida on mdistlik autori arvates
kasutada ka operatiivse t60j0u planeerimise kontekstis. Ligi pooled vastanutest ei mddda
tootajate keskmist vanust ja siinnituseas olevate naiste arvu ning iga kolmas ei modda
pensioniikka joudvate tootajate arvu. Selle pohjuseks vOib taaskord olla lithivaates
toimimine ning vihene to6turu trendide teadvustamine. Autor julgeb arvata, et
ettevotteid, kes neid tegureid mododaks, oleks rohkem kui suuremal méiéral oleks
teadvustatud Eesti Statistikaameti ja Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi
prognoose. Eelnimetatud niitavad, et aasta 2011 on viimane, mil t66jou sisse- ja
viljavool tooturule on tasakaalus. Jargnevatel aastatel iiletab to6jouturult véljavool
sissevoolu. Majandusja Kommunikatsiooniministeeriumi koostatud dokumendist ,, T66jou

vajaduse prognoos aastani 2015 voib lugeda jargmist:

”Majanduse jahtumise tingimustes vOib t66jou ndudlus ajutiselt viheneda, kuid
prognoosiperioodi jooksul hakkavad demograafilised arengud iisna oluliselt mdjutama
Eesti tooturgu. /.../ Isegi kui siindivus tOuseb jargnevatel aastatel, ei suuda see pOorata
tooturu langustrendi varem kui 2030. aasta paiku. Seega on ldhemas tulevikus t66jou
pakkumine oluliselt vihenemas ning selleks valmistumiseks on aega vaid loetud aastad.”.

Toojoudu iseloomustavate tegurite mootmise juures on olulised veel kaks aspekti.

Nendeks on mddtmise tasand ja sagedus.

45



Uuringu tulemustest selgus, et tootajate keskmist vanust moddetakse pigem ettevotte
tasandil mitte struktuuriiiksuse vOi ametikoha tasandil. Tuginedes Bechetile voib seda
tasandit antud teguri mootmiseks pidada liiga iildiseks, et tulemusi saaks kasutada t66jou
planeerimisel. Bechet (2002) palub mootmise puhul meeles pidada, et tuleks hoiduda
tildistest keskmistest néitajatest, sest keskmised peidavad sageli tegelikult toimuva ning

eriti tuleks seda silmas pidada kui erinevad nii t66d kui ka olud.

Positiivseks loeb autor uuringust selgunud fakti, et tootajate kvalifikatsiooni mdddavad
48% vastanutest ametikoha tasandil ning vaid 15% mdddab seda ettevotte tasandil.
Eelnimetatud teguri osas on autori arvates valitud ka mdistlik mddtmissagedus (iiks kord
aastas). To6jou voolavust moddetakse uuringus osalenud ettevotetes peamiselt ettevotte
tasandil ning kord kvartalis, mis aga autori arvates ei ole kdige parem tdpsusaste to6jou
planeerimise vaatest lihtudes. Uuringu tulemuste modtmise tasandi ja sageduse osas on
autor seisukohal, et enamuse uuringus hinnatud tegurite osas vdiks mdodtmise tasandiks
olla ametikoha tasand, kui eesmirgiks on andmete kasutamine t60jou paneerimiseks.
Mootmise tasandi osas sobiks samast eesmirgist ldhtudes kasutada sagedust kord
kvartalis (pensioniikka joudvate isikute arv, tootajate kvalifikatsioon, siinnituseas olevate
naiste arv, tootajate keskmine vanus) ning sagedusega iiks kord kuus vdiks moota t65j0u
voolavust, haiguspidevade osakaalu toopédevadest ja iiletunnitodd. Uuringu tulemuste

pohjal niib nii toimivat 5% uuringus osalenutest ehk iiks ettevote.

Kiesoleva magistrit6o raames ldbiviidud uuring on Idbildige uuringus osalenud ettevotete
t00j0u planeerimise praktikatest. Uuringu tulemusi voib kasutada indikaatorina, et
enamus ettevotteid ei ole rakendamas inimressursi planeerimist ning tuginedes Price
(2004) definitsioonile vdib koguni asuda seiskohale, et valdavalt ettevOtetes inimressursi
planeerimist ei toimu. Tuginedes uuringu tulemustele vdiks autori arvates enamuse poolt
praktiseeritava to0jou planeerimise meetodi nimetada, kasutades John Lavell’i (2007)

terminoloogiat, heuristiliseks.
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3.3. Soovitused edasisteks uuringuteks

Kiesolev magistritod annab 1dbildike uuringus osalenud ettevotete t60jou planeerimise
praktikatest. To0 autor ndeb mitmeid voimalusi edasiarendusteks ning teeb alljdrgnevalt

omapoolsed ettepanekud edasisteks uuringuteks.

Kidesoleva magistritod raames kasutati uuringu ldbiviimisel teadlikult kvantitatiivset
meetodit, et luua vdimalus kordusuuringu ldbiviimiseks. Kordusuuring voimaldaks
vorrelda t66jou  planeerimise praktikaid erinevatel ajaetappidel ja/vdi erinevates
majandussituatsioonides. Magistritdod raames ldbiviidud uuringu tulemused néitasid, et
uuringus osalenud ettevotetel on korge valmisolek t66jou tdiendavaks vdhendamiseks.
Sellest tulenevalt voib kdesoleva uuringu valimi moodustanud ettevotete hulgas uurida
toojou vihendamise pdhjuseid ja ajastatuse valikut ning selgitada vilja, millistest
kriteeriumitest ldhtuvalt langetatakse otsus todjoudu vihendada. Vastuseid voiks otsida
kiisimustele kuivord on vihendamised ajendatud t66 16ppemisest ning kuivord vajadusest

kulusid kirpida.

Uldise toosuhetekultuuri kontekstis oleks tinuviirne selgitada vilja, kas to6jou
vihendamisel likvideeritavaid ametikohti valides lidhtutakse suhetest vOi siisteemist.
Uuringute 1dbiviimisel voiks kaaluda ka kvalitatiivsete meetodite kasutamist, mis aitaksid

avada mOnevorra enam iildist tausta ja konteksti, mille raames t66joudu planeeritakse.

To6jou vihendamise asemel tdusetuvad ldhiaastatel taas paevakorda t66jou vihesusest
tingitud probleemid. Uheks aktuaalseks uurimisteemaks vdib kujuneda, kuidas ettevotted
valmistuvad eelseisvaks inimressursi nappuseks. Kasutades kédesoleva uuringu tulemusi

indikaatorina voib selgitada vilja muutused ettevotete t66jou planeerimise praktikates.

Libiviidud uuringu tulemusi on vdimalik kasutada vordlusbaasina tegevusalapdhistele
uuringutele. Seetdttu on antud to6s kasutatud teadlikult EMTAK tegevusalade jaotust.
TegevusalapOhiste uuringutega oleks voimalik selgitad vilja, kas majutus ja toitlustuse

tegevusalal tegutsevate ettevotete t60jou planeerimine erineb todtleva toostuse ettevotete
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toojou planeerimisest. Huvipakkuv oleks teadmine, kas pigem tulenevad t66jou

planeerimises erisused tegevusalast vOi ettevotte suurusest.

Kuna suure tdendosusega seisab peagi ees aeg, mil hoogustub ettevotete liitumine ja
ostmine, siis loob see muutus uue fooni t66jou planeerimisele ning pakub mitmeid
vOimalusi juhtumiuuringuteks. Juhtumiuuringute voimalusi on veel teisigi. Inimressursi
planeerimise rohuasetusi arvesse vottes oleks sobiv uurida modne ettevotte nditel

talendijuhtimise praktilist rakendamist inimressursi planeerimise kontekstis.
Kiesoleva magistritoo autori esitatud soovitused edasisteks uuringuteks on kantud ideest

luua ulatuslikum teadmine ja teadlikkus t66jou planeerimise vdoimalustest ja

voimalikkusest.
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KOKKUVOTE

Magistritoo eesméargiks on selgitada vilja, kas 2009. aasta jaanuaris kollektiivset koonda-
mist taotlenud ja jétkusuutlikkuse taganud ettevotete t60jou planeerimine on kantud

inimressursi planeerimise pohimdtetest.

Magistritoo eesmargi saavutamiseks piistitas autor alljirgnevad uurimiskiisimused:
= Kas tootajaskonda planeeritakse ettevotetes pika-ajalises vaates?
= Millise info pohjal koostatakse t66jou vajaduse prognoosid?
= Milliste ametikohtade téitjad on kaasatud t66jou planeerimise protsessi?
= Milliseid tootajaskonda iseloomustavaid peamisi nditajaid ettevotted moéddavad?
= Kas ettevotetes on teadmine, milliseid oskuseid, kogemusi ja teadmisi vajatakse?

= Millised on peamised takistavad tegurid tootajaskonna planeerimise ldbiviimisel?

Vastuste otsimisel ldhenes autor teemale ressursipohisest vaatest ldhtudes. Ressursipohise
vaate avab t60 esimene peatiikk. RessursipShise vaate valis autor ldhtekohaks, sest antud
lahenemine rohutab ettevotte siseseid aspekte ja uurib, kuidas ettevote seob inim- ja
tehnilised ressursid soovitud tulemuslikkuse saavutamiseks. To6jou kohta on ressursi
nimetust kasutatud alates 1980ndatest aastatest. Kaasaegne juhtimine on paljuski
rajanemas seisukohal, et ettevotte peamiseks konkurentsieeliseks on tuumkompetentsid.
Kompetentside kui konkurentsieelise miiratlemise eeldus on arusaama, mis on see, mis
on erakordselt viirtuslik inimressursside juures ja kuidas seda védrtust kaitsta ning
arendada. See omakorda nduab siisteemset inimressursi planeerimist. Inimressursi
planeerimise teoreetilisi aspekte kisitleti too esimeses peatiikis. Inimressursi planeerimise
all moistab autor Price (2004) definitsiooni: ,,Protsess, mis nédeb ette ja kaardistab
dristrateegiast tulenevad tagajdrjed organisatsiooni inimressursi vajadusele. See
peegeldub vajaminevate oskuste ja kompetentside planeerimises ning ka todtajaskonna

koguarvu planeerimises.*
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Kidesoleva magistritoo kdigus tootas autor vélja kiisimustiku ning viis 1dbi uuringu.
Kiisimustik edastati 22 ettevottele ning kiisimustiku téditsid 21 ettevotet. Kéesolev
magistritdo oli taotluslikult kirjutatud ldbildikena. Tulemuste tdlgendamisel tuleb pidada

silmas asjaolu, et 67% osalenuid esindas 50 — 249 tootajaga ettevotteid.

Uuringu tulemused nditasid, et enamus ettevotteid ei ldhtu inimressursi planeerimisel
pika-ajalisest vaatest. Pigem voib tulemuste pdhjal asuda seisukohale, et planeerimine
toimub liithiajalises-vaates, sest osalenud ettevotted olid oma t66jou prognoosi koostanud

mitte pikemaks kui iiks aasta.

Too6jou prognoose koostavad ettevotted peamiselt ldhtudes muutusest konkurentsi-
situatsioonis. Ettevotte pikaajalist jitkusuutlikku arengut kirjeldavad alusdokumendid
nagu strateegia ja driplaan leiaksid prognooside koostamisel vihem rakendust kui
voimalike tulevikuarengute kohta koostatud stsenaariumid. Kui ettevotted oleks tdna
olukorras, et peavad koostama t66jou vajaduse prognoosi jiargnevaks kolmeks aastaks,
siis omaksid nad eelkdige infot ettevottes vajaminevate oskuste kohta ametikohtade

16ikes ning kriitiliste ametikohtade kohta ettevottes.

T66jou planeerimisse on uuringu tulemuste kohaselt kaasatud personalijuht-/td6taja ja
juhtkond. Juhatuse tasandil tegeletakse t00jOou planeerimisega vaid igas neljandas

uuringus osalenud ettevottes.

Uuringus osalenud ettevotetest moddetakse ametikoha tasandil eelkdige tootajate
kvalifikatsiooni ning seda moddetakse sagedusega iiks kord aastas. Struktuuriiiksuse
tasandil moddetakse kdige sagedamini iiletunnitodd ning modtmissageduseks on iiks kord
kuus. Ettevotte tasandil moddavad osalenud vordselt t66jou voolavust (iiks kord
kvartalis) ning siinnituseas olevate naiste arvu. Viimane niitaja on iihtlasi itheks néitajaks
mida paljudes ettevotetes ei moddeta. Teiseks kodige sagedamini mittemdddetavaks
nditajaks osutus tootajate keskmine vanus. Inimressursi planeerimise seisukohalt ei ole

tulemused head.
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Uuringu tulemuste pohjal ei saa asuda seisukohale, et ettevotetel on selge iilevaade,
milliseid teadmisi, oskuseid ja kogemusi vajatakse kolme aasta pérast. Inimressursi

planeerimise seisukohalt oleks antud teadmine olulise tdhtsusega.

Uuringu tulemustest selgub tOsiasi, mis iihtlasi avab eelnevate tulemuste tagamaa, et

peamiseks t00j0u planeerimist taksitavaks teguriks on vihene meetodite tundmine.

Tuginedes uuringu analiiiisile, voib viita, et to6jou planeerimine 95% ettevotetes, kes
said kooskodlastuse kollektiivseks koondamiseks ja sdilitasid jdtkusuutlikkuse, ei ole

kantud inimressursi planeerimise pohimotetest.

Kidesolev magistritod voiks suunata ettevotjate ja juhtide tidhelepanu sellele, kuivord
harva ja viéheteadlikult tegelikkuses kasutatakse t00jou planeerimise vOimalusi ning
panna neid huvituma, kuidas on lood nende ettevotetes. Konsultantidele voiks antud toost
abi olla oma teenuseportfelli tdiustamisel ning &riharidust andvatel korgkoolidel oma

oppekavade avardamisel.

Magistritod eesmidrk on saavutatud ja uurimiskiisimused leidsid vastused. Autor ise
nautis valitud teema uurimise protsessi ning ndeb mitmeid voimalusi jatku-uuringuteks.
Jatku-uuringud voiks viia ldbi sektorite vahelise vordlusena, vordlusuuringutena ldhtuvalt

ettevotete suurusest ning voimalusi on veelgi.
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LISA 1. Inimressursi planeerimise protsess
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1
1
1
|
v

Lahenduste kontroll

v

Oige arv, dige suhtumisega tootajaid, digel ajahetkel

Joonis 3. T66j0u planeerimise protsess (autori joonis)
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LISA 2 .T66jou planeerimise kiisimustik

Tdnan valmisoleku eest kiisimustikku tdita. Kiisimustik koosneb valikvastustega kiisimustest ning selle

taitmiseks kulub orienteeruvalt 15 minutit.

TOOIOU PLANEERIMINE ETTEVOTETES

Markige palun ettevotte peamine tegevusala

C

oooonooooooooooooononan

Metsandus, pdllumajandus ja kalaptlk

Maetdostus

Tootlev tdéostus

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud dhuga varustamine
Veevarustus; kanalisatsioon; jaatme- ja saastekaitlus

Ehitus

Hulgi- ja Jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont
Veondus ja laondus

Majutus ja toitlustus

Info ja side

Finants- ja kindlustustegevus

Kinnisvaraalane tegevus

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus

Haldus- ja abitegevused

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaalkindlustus

Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Muud teenindavad tegevused

Kodumajapidamiste kui td6andjate tegevus

Eksterritoriaalsete organisatsioonide ja Uksuste tegevus

Markige palun todtajate arv ettevottes

C
C
C

1 - 9 téotajat
10 - 49 tootajat

50 - 249 to6otajat
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[Z 250 ja enam tootajat

Kuivord ndustute jargnevate vaidetega?

7 o
noustu
1- ei n
ndustu taielik | ei oska
Uldse 2 3 4 5 6 ult oelda
Teame, milliseid oskuseid
ettevottes enam 3 aasta parast [ CC L LE L L e
ei vajata.

Teame, milliseid oskuseid = C e B B [ [

ettevOte 3 aasta péarast vajab.

Teame, milliseid teadmisi
ettevottes 3 aasta parast e CC L LE L
vajame.

Teame, milliseid kogemusi
ettevdttes 3 aasta parast | [3 CCLCLC L

vajame.

Oleme kaardistanud koik
votmetdhtsusega [ CC Lo
ametikohad.

Teame, milliste tulevikus
vajatavate oskuste ja | - C B B BB C r

teadmiste osas on vdline

konkurents vdaga karm.

Oleme koostanud

tegevuskavad tulevikus
vajatavate teadmistega, e CC L LE L

oskustega ja kogemusega

inimeste leidmiseks.

Oleme koostanud
tegevuskavad tulevikus
vajatavate teadmistega, | [2 CCC D0 CDC

oskustega ja kogemusega
inimeste hoidmiseks.

TO6Ojou planeerimisega tegelevad meie ettevottes:

tegevjuht
juhatus
juhtkond
finantsjuht

personalijuht/-tédtaja

1 1 1 1 1 7

vastutust pole maaratletud
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— kui loetelust ei leidnud sobivat, markige ametikoht

ise ‘

TO6jou planeerimise eest vastutab meie ettevottes:

tegevjuht

juhatus

juhtkond

finantsjuht
personalijuht/-todtaja

vastutust pole maaratletud

kui loetelus ei leidunud sobivat valikut, markige

oooonoonn

ise: ‘

Meie ettevottes takistab t66jou planeerimist:

1- e
noustu
tldse 2 3 4 5 6

pole maaratud
valdkonna [2 e E e e e

eest vastutajat

ei tunne
piisavalt [ L C C e e

meetodeid

puudulik info

todjouturu e e C C e e
kohta

puudulik info

palgaturu L L C C e e
kohta

omanik ei
moista  [2 e E e e e

vajadust

aega napib e e e e C e

Meie ettevotte t66jOou planeerimist toetab jargnev
raamistik:

[ omanike poolt etteantud tddtajate maksimaalne arv

[ omanike poolt ette antud té66jdukulude suurus

7_
noustun
taielikult

L

[~ ettevOtte strateegia sisaldab tegevussuuniseid toimimiseks t66jou vahenemise

vajaduse korral
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171 1 71 T

ettevote on koostanud stsenaariumid erinevate tulevikus aset leida voivateks
sindmusteks

ettevOte on koostanud tegevuskavad t66jou vahendamiseks
ettevote on koostanud varbamisplaanid
ettevote on koostanud Umberdppe programmi

ettevote on koostanud tdienddppe programmi

Ettevotte t66jou vajaduse prognoosi oleme koostanud
jargnevaks perioodiks:

C

oooonan

1- 6 kuud
7- 12 kuud
13 -18 kuud
2a

3a

Ei ole koostanud

Muu periood: |

TO66jou vajaduse prognoose korrigeerime:

oooonanon

Uks kord kuus

Uks kord kvartalis
Uks kord poolaastas
Uks kord aastas

ei korrigeerigi

muu sagedus: |

Markige palun, mille kohta oleks Teil info olemas, kui sooviksite
tana prognoosida ettevotte t66jou vajadust naiteks 3 aasta
perspektiivis?

I R R A N

tooturul olevate isikute arv

prognoos todtasude muutuses

ettevottele vajalike votmeoskustega koolildpetajate arv aastas
ettevottes vajatavad oskused ametikohade Idikes

kriitilise tahtsusega ametikohad ettevdttes

muutused ettevotte todtajaskonnas statistilistest naitajatest lahtuvalt
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[T  teenuste/toodete ndudluse muutumine

Markige palun, millele pohinedes olete prognoosinud t66jou
vajadust mdjutavaid tegureid?

eelnevatel perioodidel ettevottes toimunu pdhjal trende ennustades
ettevotte tuleviku stsenaariumeid kavandades

erinevaid riiklikke statistikaaruandeid analluUsides

ettevotte finantsprognoosidest lahtudes

omanike visioonist lahtudes

ettevOtte strateegiast

ariplaanist

muutuses konkurentsi situatsioonis

[ I I R A B B

ei ole prognoosinud

Millistel tasanditel mdddate jargnevaid t66joudu iseloomustavaid
tegureid?

ettevotte struktuuritiksuse | ametikoha ei modda
tasand tasand tasand tldse

r

9

-
n_l_l
“‘I‘I
“'I'I

t66jou voolavus ettevottes

tootajate kvalifikatsiooni
ettevottes

pensioniikka joudvate td6tajate
arv

n'ln_l
H‘I“‘I
n_ln_l
n'ln_l

Kui sagedasti Te alljargnevaid t66joudu iseloomustavaid tegureid
moddate?

‘ tks kord ’ tks kord ‘ tks kord ’ ei modda

kuus kvartalis aastas uldse
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‘ to6jou voolavus ettevottes

tootajate kvalifikatsiooni ettevottes C E e i

pensioniikka joudvate tootajate arv

Tanan Teid vastuste eest!

Powered by Sawtooth Software, Inc.
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LISA 3. Kollektiivset koondamist taotlenud ettevotted (jaan.2009)?

? Ettevotete loeteluga tutvumiseks palun podrduda autori poole
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FOLLOWING PRINCIPLES OF HUMAN RESOURCES
PLANNING IN COMPANIES APPLYING FOR COLLECTIVE
REDUNDANCY
Kristi Mikiver

ABSTRACT

The topic of this Master’s thesis is workforce planning. The author chose the given topic
based on personal interest. The author knew that, as a rule, workforce planning is not part
of an economics education and she was interested in how Estonian businesses come up

with the right numbers for themselves.

The aim of the Master’s thesis was to find out whether the process of workforce planning
in those businesses that carried out collective redundancy in January 2009, followed the

principles of human resources planning

The author raises the following research questions in order to reach her goal:

= Do businesses conduct workforce planning with a view to the long-term?

= On the basis of what information are workforce needs forecast?

= In which positions do the people work who are involved in the process of workforce
planning?

=  Which are the indicators characterising the personnel that the businesses measure?

= Does the business know which skills, experiences and knowledge are required?

= Which are the main preventing factors in conducting workforce planning?

The author primarily used the quantitative data collection and analysis method in order to
get answers to the research questions. The author opted for a quantitative study mainly

because it is possible to repeat such a study.

The author conducted an electronic survey during the period of 13-18.04.2009. The author
compiled the survey based on the written opinions provided in the literary sources of the
first and second part of the thesis. The survey was conducted using the survey software

Sawtooth Software SSI Web.
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The survey consisted of multiple-choice questions. The respondents had to choose an
answer/answers that they thought was the most suitable from among the given answers. If
there was no suitable choice on the list, they had to choose the option “other” and add a
suitable comment. In addition to the questions, the respondents had an opportunity to
express whether they agreed with the given statements. The respondents could express their
agreement on a scale from 1 (I disagree completely) to 7 (I agree fully). They could also

choose the option “I do not know”.

What happened in the Estonian economy during the fourth quarter of 2008, and its effect
on the Estonian labour market, was a crucial factor in defining the sample. According to
that the above, those businesses were included in the sample whose application for the
collective termination of employment contracts due to redundancy was approved and
whose economic indicators are sustainable even after the collective redundancy. The author
believes that in the case of businesses that meet those requirements it could be assumed that
they are more conscious about finding the right size for the business and thus also

workforce planning.

In the case of those businesses that were included in the sample, the author first contacted
the businesses by phone and had to make an average of two phone calls per contact. After
the phone calls, 22 letters were sent and on April 27, 4 additional letters were sent with a

request to answer the questionnaire if it had not been done so already.

While looking for answers to the research questions, the author took a resource-based
approach to the topic; since the approach reminded her of the strategic importance of
people among inner resources and their development over time, as P.Boxall and J.Burcell

(2000) have summed it up.

Pfeffer (2005) has claimed that achieving a competitive advantage through the workforce is
time consuming. But once it is achieved, the competitive advantage that has been achieved
through the employment relationship practice is notably longer lasting and it is difficult to
imitate. The time that is spent on introducing respective employment relationship practices

and seeing the results indicates that a long-term perspective is needed.
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Anderson (2004) says that there are too many workforce-planning models to list them all.
He brings out the following four steps of workforce planning:

1) supply analysis
2) demand analysis
3) gap analysis
4) solution analysis.
This thesis excludes introducing all the demand and supply techniques separately, and

while introducing the techniques, they are not discussed on the procedural level.

21 businesses participated in the study, with 67% of those being businesses where the
number of employees ranged from 50-249. There was an equal number of 14% of those
businesses whose number of employees ranged between 10—49 employees and 250 and
more employees, 5% were micro-businesses. The processing industry was the main area of
activity for 43% of the respondents, construction 20%, wholesale and retail trade, motor
vehicle and motorcycle repair 15%, other service activities 10%, transportation and

warehousing 6% and accommodation and catering 6%.

The results of the study showed that most of the businesses do not proceed from a long-
term perspective when planning human resources. According to the results, it can instead
be assumed that the planning process takes place during a shorter period, as the businesses
that took part in the study made their workforce forecast for a period not longer than one

year.

Businesses made workforce forecasts by mostly proceeding from the changes in the
competitive situation. According to the results of the study, the Personnel Manager/worker
and the Management Board are involved in the process of workforce planning. At the level
of management, only every fourth business that participated in the study is engaged in

workforce planning.
The results of the study do not indicate that the businesses have a clear overview about the

knowledge, skills and experience that are needed three years from now. From the viewpoint

of human resource planning, such knowledge would be of crucial importance.
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It becomes clear from the results that the main factor preventing workforce planning is the
lack of knowledge about the methods and this also explains the results from previous
studies that one of the factors preventing workforce planning is the lack of knowledge

about the methods.

Taking into consideration the answers that were found to the research questions, it can be
said that 95% of the businesses that carried out collective redundancy in January 2009 do

not follow the principles of human resources planning.

This Master’s thesis was written as a cross-sectional study on purpose. While interpreting
the results, it has to be kept in mind that 67% of the businesses that took part in the study
had 50 — 249 employees. The author herself enjoyed the process of conducting the study
and sees several opportunities for conducting a follow-up study. Follow-up studies could be
conducted as a comparison between sectors, a comparative study according to the size of

the business, or one of several other options.
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