e
Miks, mida ja kuidas moota HR- ja palga valdkonnas KOV tasandil?  FUJITSU

Taust:

Haldusjuhtimine ja
organisatsioonipstihholoogia
Erasektori HR juhi kogemus
2007-2016 RAM (ATS
kirjutamine, palgakorraldus ja
statistika)

RTK — BO keskkonna vedamine
ja teenuse pakkumine RM ja
VAM valitsemisala

Talllinna Linnaorganisatsioon —
Personaliarvestuse
tsentraliseerimine ja SAP
juurutus

HR teenusepakkuja

Persona — ca 300 klienti

Kui paljud teist teevad KOV siseseid anallitise? Sisend
KOV eelarve koostamiseks ja strateegiaks?

Kas keegi analtilisib HR Uksuse siseselt?

Mis on peamised naitajad, mida vaatate tana?

Kas on ka neid, kes ei nae sellel mdtet? Keegi nagunii ei
kisi teilt? Numbrid ei naita midagi?

¢ persona

30 aastat HR tarkvara



Personalijuhi roll FUﬁTSU

OECD on oma viimastes Ulevaadetes valja toonud, et avaliku sektori HR andmed on vajalikud just
oskuste puudujaakide tuvastamiseks ja organisatsiooni voimekuse parandamiseks.

Personalijuhi to6 olulisim osa ei ole raporteerida, kui palju inimesi organisatsioonis todtab.

Personalijuhi t66 on aidata juhil moista, kas meil on diged inimesed, diged kompetentsid ja dige
tookorraldus selleks, et KOV saaks oma eesmargid taidetud.
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Kust alustada? FUﬁTSU

°* Mida ma tegelikult teada tahan? — ehk alustage probleemist.

Mis on need probleemid teie laual?

Miks meil on raske inimesi vérvata?

Miks inimesed lahkuvad?

Kus on meil kbige suurem tééjourisk?

Millistes (liksustes on lilekoormus?

Kas meie palgakulud kasvavad kiiremini kui t66jou vajadus?

Millised ametikohad muutuvad jérgmise 3-5 aasta jooksul kriitiliseks?
Kas me arendame inimesi nendes oskustes, mida meil tegelikult vaja on?

Kas juhid saavad personalist piisavalt head infot, et otsuseid teha?

Ehk kdigepealt hiipotees kdhutunde ja tagasiside pohjal ja siis andmete anallils, et seda kinnitada voi imber liikata.
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Mida tahele panna?

o
FUJITSU

Kas uks number Utleb meile midagi?

* Vaadake numbrite taha. Kas on anomaalia, probleem vai juba pohjus teada?
* Vaadake trendi

* Vaadake numbreid koosmojus. Naiteks voolavus- palgapositsioon-to6tajate rahulolu-
juhtimiskvaliteet. Kus on probleem? Kas konkreetses ametis? Juhis? Keerulises kliendis? Palgas?

* Pange numbrid konteksti. Mis toimub teistes KOV-des? Mida lGtleb RM statistika? Mida utleb
OECD? Mida prognoosid Eesti Pank? RM? Figure Baltic?
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Milliseid KPI-sid KOV personalijuht voiks jalgida? FUﬁTSU

Toojou planeerimine. Kas meil on tana olemas inimesed ja kompetentsid, mida KOV vajab homme?

° tootajate arv/ FTE —palju on tdna, kas see on optimaalne teenuste pakkumiseks?
* vanuseline struktuur — kas kuskil t66jou valdkonnas on suur risk?

® staaz — kas on tasakaal uute ja staazikate vahel? Kas on positsioone, kus on ainult staazikad voi
vastupidi?

* kriitilised ametikohad — ehk votmeametikohad lahtuvalt KOV eesmargist ehk teenuse pakkumisest
* puuduolevad kompetentsid

* pensionile lahenevate to6tajate osakaal

° todjoukulu

Need KPId peaksid andma pohilise tausta, et praeguse t66jou ja tulevase vajaduse vahelist |0het
moistmist ning siit pealt ehitada personalistrateegia.
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Varbamine

Hea valdkond naiteks, et Giks number voib olla vaga
eksitav.

Mida tavaliselt moodetakse?

time to hire

kandidaatide arv

kvalifitseeritud kandidaatide arv

pakkumise vastuvotmise %

varbamiskulu (sh kogu to6joukulu ks juhid kes protsessis osalesid)
uue tootaja pusimine 6/12 kuu jarel

vabade ametikohtade arv — kas neid lildse on plaan taita?

kriitiliste ametikohtade taitmata aeg

o
FUJITSU

Naide:
Time to hire - 25 paeva. Mo&dik (D

Aga kui:

IT-spetsialist — 65 paeva
sotsiaaltootaja — 18 paeva
lasteaiabpetaja — 42 paeva

Zoomi andmetes sisse ja vdlja enne kui teed
jareldusil
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To6ojou voolavus

o
FUJITSU

Arge vaadake ainult voolavuse protsenti. Vaadake,
KES lahkuvad.

Naide: Voolavus 8% (KOV keskmine 9%). Kas @
moodik on?

Automaatselt margitakse moddik soovitud
piiridesse, aga mis siis, kui:

3% lahkujatest on pensionile minejad

2% on madala staaziga tootajad

3% on kriitiliste kompetentsidega spetsialistid

Mida see pilt teile naitab?

Voolavuse korvale vaadata alati:
* vanus

* staaz

* ametikoht

e palk

* juht

e puudumised

* tOotaja kaasatus

* varbamise allikas
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: : - : o8
Otsige mustreid, et moista probleemi FUJITSU

Kas meil on probleem puudumistega®?

Naide: puudumise maar on 6%. Mida see rahaliselt tahendab? Palju tduseb todjoukulu
asenduskulude tottu? Palju on teenus hairitud? Palju see modjutab teenusega rahulolu?

Kas 6% on palju voi vahe. Kisi:

Millises Uksuses?

Millises ametis?

Millise juhiga?

Millise staaziga inimesed?

Kas puudumised kasvavad?

Kas tegemist on lihikeste voi pikkade puudumistega?
Kas puudumised on seotud té6koormuse voi hooajaga?

Kas puudumiste kasv toimub samal ajal, kui kasvab to6koormus ja vaheneb tdo6tajate rahulolu?

Kui me ei vaata ainult KPI-d vaid iihendame anded ja otsime mustreid, alles siis saame aru probleemist!
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Tootajate kaasatus / rahulolu

Miks see on oluline? Miks
inimesed tulevad KOVi toole?
Sotsiaaltddtaja? Opetaja? Miks
nad lahkuvad?

Kui kogu KOV-i tulemus on naiteks 72%, aga:

. ~~ i O
Kuidas moota? haridus 82%
sotsiaalvaldkond 76%
* Riigiasutuste pihendumuse uuring IT61%
* NPS administratsioon 84%

juhtimise hinnang
t66 tahenduslikkus
arenguvdimalused siis 72% ei ole juhtimisinfo.

»,soov lahkuda jargmise 12 kuu jooksul”

Keskmine engagement score vdib olla iiks kdige petlikumaid KPI-sid. Arge vaadake keskmist. Mida
teeb mediaan, kas on kdikumisi ja erinevusi?

o8
FUJITSU
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Kui te ei raagi palgakulust ja ei moista HR naitjate moju kogu KOV
eelarvele ei voeta teid tosiselt!

o
FUJITSU

* Erasektoris on produktiivusus, KOV-s teenuse osutamise kulu optimaalseimal tasemel. Kuidas
mOOta, kas sotsiaaltdodtaja on piisavalt produktiivne? Aga teenuse osutamiseks vajalik kulu on juba
moodetay, rahulolu teenusega samuti.

* Kas me kasutame oma to6joukulude rida nii, et see toetab KOV-i strateegilisi eesmarke?

* Tuleb vaadata jallegi numbreid laiemalt ning HR ja palgastatistika peab toetama KOV pohiliste
KPlde analllsimist.

* Naide: IT toopere palk on 10 % kdorgem mediaanist, KOV-s ei kasutata digiteenuseid, elanikud on
valdavalt pensionarid, KOV pakub teenust peamiselt [abi inimeste. IT rahulolu on kdrge, voolavust
ei ole, IT teenustega rahulolu elanike puhul madal vajadus madal. Rahulolu sotsiaalhoolekande
tooga madal, seal voolavus suur, palk mediaanil. Mida see meile utleb?
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Palgakulu analliUs FUﬁTSU

* Vaadake trendijoont. Mis tooperedes on palgad eesmarktasemel ja kus jaavad maha.

* Mis kululiikidest palgakulu koosneb?

Siin vdiks anallusida:

palgakulu muutus aastas (kuhu palgafondi tous laheb)
keskmine palk

mediaanpalk

pohipalga osakaal kogupalgast

uletundide kulu

asendajate kulu

vakantside moju

palgakulu vorreldes eelarvega (seos teenuse kvaliteediga)
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O
Koolitus ja arendamine, kas ja kuidas moota? FUJITSU

Koolituspaevade arv? Koolituseelarve? Kulu to6taja kohta? — see kdik on statistika, aga me tahame
teada kulu moju.

kui palju investeerisime?

millistesse kompetentsidesse?

millistele ametikohtadele?

kas kriitilised kompetentsid paranesid?

kas inimesed rakendavad Opitut?

kas koolitus vahendas mdnda probleemi?

Naide: Koolituskulu 500 € t66taja kohta- koigil kulutatud ja kdik koolitatud. See ei ltle iseenesest, kas
meile kas tulemus on hea voi halb.

Aga: koolitasime 40 juhti - 6 kuu parast vahenes juhtide tiimide voolavus ja paranes juhtimise
hinnang tootajate kusitluses.

Siin hakkab juba naitama moju.
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Koige olulisem on meeles pidada! FUﬁTSU

* KPIl ise ei saa olla halb voi hea. KPl annab meile voimaluse otsima vastust kusimusele ,,Mis
toimub?“

Voolavus 12% - hinnang see on halb?

Kas 12% on ajalooliselt korge?

Kas see on kdrgem kui sarnastes KOV-ides?
Kes lahkuvad?

Miks nad lahkuvad?

Kas lahkumine on vabatahtlik?

Millised ametikohad on mojutatud?

Kui palju maksab asendamine?

Andmeid tuleb tolgendada kontekstis ning vaadata korrelatsioone. Juhtidele, tuleb aga andmed
esitada lihtsalt dashboardil koos jareldustega!
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Andmete anallGusimise nelja tasemega mudel FUJITSU

TASE 1

Mis juhtus? meil lahkus 14% téétajatest

TASE 2

Kus see ju htus? Koige suurem voolavus on sotsiaalvaldkonnas ja alla 2-aastase staaziga tootajatel.

TASE 3

Miks see jUhtUS? Lahkujate kisitlused naitavad, et peamised pdhjused on todokoormus ja juhtimine.

TASE 4

Mida me nuud teeme? Muudame tddkorraldust, panustame juhtide arendamisele ja toetamisele ning jalgime mdju 6 kuu parast
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7 kontrollkisimust enne KPI kasutamist FUﬁTSU

lga KPI puhul kiisige 7 klisimust:

1.Mida me mooddame?

. Miks me seda moddame?

. Mis on meie baasvaartus?

. Mis on trend?

. Kus on erinevus?

. Mis voiks seda erinevust pohjustada?

. Millise otsuse pohjal me midagi muudame?

NOUupbh WN

Kui kiisimusele nr 7 ei ole vastust, siis ilmselt pole seda KPI-d lildse vaja.
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,Ambrid“ kuhu ei tasu enam astuda FUﬁTSU

OECD on avaliku sektori HR-andmete puhul toonud valjakutsena valja just andmete kvaliteedi,
vorreldavuse, standardiseerimise ja oskuse andmeid otsusteks tolgendada.

Levinumad ,ambrid“:

1.

2
3.
4.
5

Meil on KPI olemas, jarelikult juhime andmepohiselt
Ainult keskmiste vaatamine (keskmine vOib peita probleemi, naiteks keskmine vanus, rahulolu)
Meie voolavus on liiga suur (vabatahtlik voolavus voi koguvoolavus jne?)

Meil on palju kandideerijaid, jarelikult varbamine toimib (100 kandidaati - 20 kvalifitseeritud - 5 intervjuule
- 2 pakkumist = 1 tédle)

Uhe KPI parendustegevused ei tohi teist KPId negatiivselt m&jutada. vihenda time-to-hire 40 péevalt 25

pdevale. Aga kui selle tulemusena véetakse inimesed kiiremini tédle ja 6 kuu jooksul lahkub 30% uutest téétajatest, siis voib
vdarbamise kiirus olla paranenud, aga tulemus halvenenud.

Korrelatsioon = p6 hjUS. Meie haiguspdevad kasvasid ja samal ajal langes rahulolu juhtidega. Jérelikult pohjustab halb
juhtimine haiguspdevi. Ei pruugi. Kuidas on té6koormus, hoojalaine haiguste laine, struktuurimuudatus, vanuseline koostis. Alati
tuleb endalt kisida, kas ma tean seda voi lihtsalt oletan!
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,Ambrid“ kuhu ei tasu enam astuda FUﬁTSU

7. Liiga palju KPI-sid. Kui personalijuhi dashboardil on 70 KPI-d, siis tegelikult pole tal Ghtegi KPI-d.
Dashboard ei peaks lihtsalt naitama numbrit. Ta peaks aitama otsustada, kuhu vaadata.

KPI Hetkeseis Trend Télgendus ¢ jalgin

Voolavus 8% T L © vajan téhelepanu
® vajan otsust

Kriitiliste ametikohtade vakants 12 T [

First-year attrition 18% T [

Koolituskulu/FTE £420 — &

Haiguspievad 5.2% T ¢

Praktikas on oluline vahendada naitajate hulka ja keskenduda strateegiliselt olulistele moddikutele!
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,Ambrid“ kuhu ei tasu enam astuda FUﬁTSU

8. Vordleme KOV-e nNagu nad oleksid identsed. kov A voolavus 7%, KOV B voolavus 11%. Kas KOV A on kohe parem?

Vordlust voivad mojutada:
elanike arv;

teenuste struktuur;
hariduse osakaal;
sotsiaalteenuste osakaal;
vanuseline struktuur;
piirkondlik tooturg;
organisatsiooni suurus;

ametikohtade koosseis.

Benchmark ei ole hinnang. Benchmark on kiisimus: ,,Miks meie number erineb?“
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,Ambrid“ kuhu ei tasu enam astuda FUﬁTSU

9. Kdige ohtlikum amber: vaadata minevikku ja nimetada seda juhtimiseks.
Naiteks:

»Meil on 20% tootajatest pensionieelses vanuses.”
See on kirjeldus tanasest.

Andmepdhine personalijuhtimine peaks kisima:
»Mis juhtub kolme aasta parast?“

Ja veel parem:

»Millistes ametites tekib meil kdige suurem kompetentsirisk?“

19 © Fujitsu 2026



o
FUJITSU

~ ° ® o ° L d 20 ’
Andmepdhine juhtimine ei tihenda, et me usaldame & P&rsona

numbrit rohkem kui oma sisetunnet.

See tahendab, et me kasutame numbirit selleks,
et kontrollida, kas meie sisetunne vastab tegelikkusele.

Sisetunne Andmed
v Kogemus \. v KPI-d /\/\/
v Inimeste tundmine v Trendid :
v Organisatsiooni kultuur v Vordlused O :
v Faktid

v Varasemad tahelepanekud

Koos aitavad nad
kontrollida tegelikkust

ja teha paremaid otsuseid.
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o
FUJITSU

Aitah! Kui jaate hatta voite alati poorduda Persona poole,
meil on kompetents ja kogemus andmete analtusimisel ja
saame teid aidata! Tootada valja KPI-d, aidata analtlsimisega
vOi dashboardiga.
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