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Taustaks

v USA: Rynes, Giluk, and Brown (2007). The Very Separate Worlds of Academic and
Practicioner Periodicals in Human Resource Management: Implications for Evidence-
based Management. Academy of Management Journal, Vol. 50, No. 5, 987-1008.

Enamus praktikutele suunatud raamatute ja ajakirjade (sh Human
Resource Magazine, Human Resource Management) teemadest on nn
hooajalised pop-teemad, paljud artiklid kajastavad praktikute
uksikkogemusi mida uldistatakse voi mis ei ole toenduspohised.
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Taustaks

v European Network of Work and Organizational Psychology Professors (ENOP) viis labi
uuringu 14. EL riigi personalitoo tippspetsialistide hulgas (2010); Eestis viis uuringu labi
TTU toostuspsuhholoogia instituut.

Selgus, et Euroopa tipp-personalispetsialistide teadmistes valitseb segadus.
Naiteks, teadmine sellest, et liidriks olemine, eestvedamine on Opitav -
seda vaidet toetas 37% ja vaitega ei noustunud 25% Euroopa riikide
personalitoo tipp-spetsialistidest voi teadmine sellest, et tootajate tooga
rahulolu on seotud t00 tulemuslikkusega (toetab 33%, ei noustunud 31%)
vOoi teadmine sellest, et umberkujundav juhtimisstiil on tohusam Kkui teised
juhtimisstiilid (toetas 19%, ei noustunud 45%).

Nii Euroopa kui USA uuringud toid valja selle, et paljudes personalijuhtimise
valdkondades tuginetakse muutidele.
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1. mudt: Raha ei ole motivaatoriks tootajate t00 tulemuslikkuse tostmisel

Seda vaidet voime lugeda pea igast personalijuhtimise kasiraamatust ja
kuulda juhtide koolitustel.

Empiirilised uuringud, mis on tehtud korge elatustasemega riikides,
Kinnitavad vaidet. Uuringud, mis on labi viidud mitte nii korge elatustaseme
ja elukvaliteediga riikides (naiteks, Ida-Euroopa riikides), naitavad, et raha
on vaga tugev motivaator.

Tundub, et raha kaotab motiveeriva jou siis, kui elatustase ja elukvaliteet on
tOOtaja nouetele enam-vahem vastav. Kuni see ei ole nii, on raha oluliseks
motivaatoriks t00 tulemuslikkuse parendamisel.
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2. muut: Tootaja ausust ei ole voimalik isiksuse testide abil moota ja
to60levotmisel selle ule otsustada

Aususe testid (Integrity tests) on olemas ning voivad edukalt prognoosida,
kas inimene hakkab valetama, varastama, toolt valjamoeldud ettekaandel
puuduma jms. (Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993; Ones, Viswesvaran, & Reiss, 1996).
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3. muut: Toostress on tootajate haigestumise peamine pohjus

Tootajate haigestumisstatistika ei toeta seda vaidet uheski Euroopa riigis.
TOOstress on otseselt seotud tootaja to00 tulemuslikkusega - to0stressi tottu
kaotavad ettevotted 5 - 10% kasumist (Euroopa Komission, 1999; Cooper, 2006).

Seega, toostressi vahendamine loob eelduse tulemuslikumaks tooks -
vahenenud vead ja praak, sobralikumad kliendisuhted jms. Toendatud on
toostressi kaudne roll tootajate psuhhosomaatiliste haiguste ilmnemisel.
Paris kindlasti ei ole to0stress tootajate haigestumise peamiseks
pohjuseks. Inimesed haigestuvad ka sellisel juhul, kui neil ei ole Uldse
stressi.
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4. muut: Tootajate kaasamine otsustamisprotsessi on ulioluline t60
tulemuslikkuse parendamisel

TooOalaste eesmarkide pustitamine ja tootajale tema to0 tulemuslikkusest
tagasiside andmine on enam vajalikud ja tohusamad meetodid t00
tulemuslikumaks muutmisel kui kaasamine otsustamisprotsessi (Locke, Feren,
McCaleb, Shaw, & Denny, 1980; Locke & Latham, 1990; Wagner, 1994).

TOO tulemuslikust tostavad just spetsiifilised (konkreetsete tahtaegadega),
tahendusrikkad ning valjakutset esitavad eesmargid (Latham, 2006).
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5. muut: Tooga rahulolu tagab suurema produktiivsuse ja suurema
lojaalsuse organisatsioonile

Tooga rahulolu on kull positiivses, kuid norgas seoses tootulemuslikkusega,
kuid ei ole peamiseks tulemust mojutavaks teguriks.

TOO produktiivsuse naitajad on hoopis seotud suhetega vahetu juhiga.
(Gerstner & Day, 1997). Kui tOOtajad tajuvad, et neid koheldakse oOiglaselt ja
suhted on positiivsed ja toetavad, siis naitavad tootajad ka oluliselt
paremaid tootulemusi (Greenberg, 1990).
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6. muut: Karismaatilised juhid on halvemad juhid

Esimene erinevus kasitlemisel karismaatilisust seisneb selles, et
praktikutele moeldud kirjanduses antakse karismaatilisusele teine
tahendus kui akadeemilises kirjanduses.

Praktikud seostavad karismaatilisust sarmi ja salaparaga ning omistades
neile kangelaslikkust ja koikvoimsust.

Akadeemiline kirjandus kasitleb karismaatilisust laiemalt, nahes neis pigem
umberkujundavaid liidreid.
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6. muut: Karismaatilised juhid on halvemad juhid

Akadeemiline kirjandus eristab kahte tuupi karismaatilisi juhte:

1) enesekesksed karismaatilised juhid = manipuleerivaid ja isiklike
eesmarkide saavutamist taotlevaid (Howell, Shamir, 2005)

2) sotsiaalse orientatsiooniga karismaatilised juhid = suunavad oma
joupingutused aga uhiste eesmarkide saavutamiseks ja organisatsiooni
(ka toOtajate) huvide kaitsmiseks (udge, Piccolo, 2005).
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LOopetuseks
Personalitoo spetsialistide hulgas valitseb martri sundroom:

personalitoo opikud, kasiraamatud, perioodika kirjeldavad personalitoo
spetsialisti ideaal-rolli organisatsioonis so kui aripartnerit (business
partner).

Tegelikkus seda ambitsiooni ei kinnita ning personalitoo spetsialistid
tunnevad ennast seetottu onnetute ohvritena - meie oleme nii vaikesed,
aga juhid on suured, el kuula meid ning teevad meile liiga.

Seetottu personalitoo spetsialistid peavad toestama (enda arvates) oma
tahtsust ja ambitsioone.

Teisalt, raamatupidajad, juristid, turundusspetsialistid jt. ei tuleks selle
pealegi, et nad peaksid hakkama juhtidele toestama enda poolt panustatud
lisandvaartust voi olema aripartneriks.
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7. muadt: Juhtide hoiak: kui raagitakse tootlikkuse tostmisest, siis
peetakse tegelikult silmas hoopis seda, et tootajad peaksid tegema

Tootajate tootlikus tunnis (2013. aasta, €)
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Tulevik (Newbery, 2015)

v Tootlikkus, 100 tulemuslikkus
v Tehnoloogia (24/7)
v Emotsionaalne ja sotsiaalne intelligentsus
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