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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva t00 eesmérk on saada iilevaade {ihe konkreetse info- ja kommunikatsioonitehnoloogia
sektori ettevotte tOoOtajate nditel, kas ja kuidas on karjdérijuhtimisalane tegevus ettevottes
(karjairisiisteemi olemasolu, koolitamine ja arendamine) seotud tOdtajate karjddriootuste

tditumisega ja tajutud toohdivevoimega ning ettevottega seotuse tajumisega.

Tootajate karjddriootused ning tajutud toohdivevoime vodivad olulised tegurid, mis puudutab
seda, kui kaua inimene otsustab mingil ametikohal ja ettevottes t6dl piisida. Seega, et ettevote
saaks inimesi hoida, on vaja teada, millisena ndevad to6tajad oma tulevikku ja milliseid oskuseid
ja kogemusi plaanivad ning soovivad omandada, et todalaselt piisida voi edasi liikkuda. Eesmirgi
saavutamiseks kasutati kombineeritud uuringustrateegiat, kus uuringu esimese osa moodustab
dokumendianaliilis, millest tulid vélja to6tajagrupi arengu-, koolitus- ja enesetidiendusvajadused
ning teises osa veebipohine ankeetkiisitlus, kus mdodeti karjddriga rahulolu, tajutud

toohodivevoimet ja karjddrikompetentse.

Uurimustulemused kinnitavad, et tookohajuurdumus on tugevalt seotud todga rahuloluga, tooga
rahulolu on positiivselt ja mdodduka tugevusega seotud karjddriootuste tditumisega,
karjadriootuste tditumine on positiivselt ja modduka tugevusega seotud karjadrikompetentsidega
ning mida kdrgemalt on inimene hinnanud enda karjddrikompetentse, seda vihem ta tunnetab

seotust organisatsiooniga.

Votmesonad: Karjdérijuhtimine, karjddriedu, toohdivevoime, tddkohajuurdumus.



SISSEJUHATUS

Dixon (2007) on arutlenud selle iile milline vdiks elu vélja ndha kolmandal aastatuhandel ja
pakub, et tdendoliselt saab see olema kiirem, tehnoloogia poolt domineeritum ning infondljasem
kuid teisest kiiljest intuitiivsem, tundlikum, spirituaalsem ja keskkonnateadlikum. Ta arvab, et
millenniumijirgse inimese jaoks ei saa majanduskasv enam olema eesméark omaette, sest asjade
ja rikkuse ihaluse kdrvale tekib ootus onnele, rahulolule ja jatkusuutlikkusele. Ettevotted ja juhid
peavad olema valmis hoiakute muutmiseks, et sdilitada kogenud ja wvajalik t66joud
organisatsioonis, sest “Teadmiste haldamine koos t66jou voolavuse vihendamisega on jargmise

kahe aastakiimne jooksul organisatsioonide jatkusuutlikkuse votmekiisimus.” (Dixon 2007)

Korgelt kvalifitseeritud ja koolitatud personal on (iks olulisemaid komponente edukaks &riks.
Talentide eest on ulemaailmselt vdideldud juba ligi 15 aastat ja seda tehakse ka edaspidi.
Talentide puudus on eriti terav infotehnoloogia ja telekommunikatsiooni sektoris, sest
todandjatel on edukaks &ritegevuseks vaja sobiva kvalifikatsiooniga ja eelneva to6kogemusega
to6joudu. To6 infotehnoloogia valdkonnas eeldab ka mitmeid spetsiifilisi erialaseid oskuseid,
mida omandatakse kas vastava valdkonna hariduse raames voi ka l&bi asjakohase téokogemuse.
Infotehnoloogia arenduste ja teenuste pakkumisel ning ettevotte jatkusuutlikkuse tagamisel on
igas organisatsioonis oluline regulaarselt vaadata tle personalijuhtimise hetkeolukord, eriti mis
puudutab karjaarijuhtimist ning personali arendamist ja koolitamist. Seda p6hjusel, et oluline on
moista, kas ettevOttesisene personaliarendus, mis tagaks Uhest kuljest professionaalse
kvalifikatsiooni, teadmised ja oskused, mida nduab kaaasaegne Kiiresti arenev infotehnoloogia
sektor ning tihe konkurents turumajanduses, Uhildub indiviidi enda arenguperspektiividega ning
pakub tdotajale eneseteostuse tunnet (mis toetab ka indiviidi konkurentsivdime suurendamist

tooturul).

Tootajate karjadriootused ja -plaanid ning tajutud t66hdivevdime vdivad olla olulised tegurid,
mis puudutab seda, kui kaua inimene otsustab mingil ametikohal ja ettevottes t66l pusida.
Tdoandjate jaoks on votmetahtsusega tuumiktootajate pikaaegne seotus t60 ja ettevottega. Seega,
et ettevOte saaks inimesi hoida, on vaja teada, millisena ndevad t66tajad oma tulevikku ja



milliseid oskuseid ja kogemusi plaanivad ning soovivad omandada, et td6alaselt pisida voi edasi
lilkuda (kas siis ettevottesiseselt voi véljapoole).

Kdesoleva t66  eesmargiks on saada (levaade (Uhe  konkreetse info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) sektori ettevotte toOtajate nditel, kas ja kuidas on
karjaarijuhtimisalane tegevus ettevottes (karjaarisiisteemi olemasolu, koolitamine ja arendamine)
seotud tootajate karjadriootuste taitumisega ja tajutud t66hdivevbimega ning ettevottega seotuse
tajumisega. Tuginedes teooriale ja labiviidud empiirilise uuringu analiiisi tulemustele teha
ettevotte juhtkonnale ettepanekuid karjaari juhtimise parendamiseks. T66 eesmaérgist lahtuvalt on
autor pustitanud jargmised uurimisiilesanded:
1. anda teoreetiline iilevaade Kkarjadrist ja karjaari juhtimisest ning sellega seotud
terminitest;
2. uurida karjaari juhtimise aspekte indiviidi ja organisatsiooni tasandilt;
3. anda iilevaade konkreetse IKT sektori ettevOtte olemasolevast karjaarisiisteemist ja
seonduvatest tegevustest;
4. viia labi karjaarijuhtimisega seotud teemadel tootajate hoiakuid kaardistav empiiriline
uuring;
5. tuua vilja peamised karjaari uuringu tulemused ning teha neist lahtuvalt ettepanekuid

karjaari juhtimise tohustamiseks konkreetses organisatsioonis.

Ettevote, mille tO6tajagrupiga uurimus labi viidi, on tegev IKT sektoris, spetsialiseerudes
tarkvara testimise ja programmeerimise teenustele. Konkurents t60jou Ule on antud sektoris
viimaste aastatega hippeliselt kasvanud seoses suurenenud globaliseerumise ning jarjest
kiirenevate tehnoloogiliste arengutega. Sellest tingituna on tédandjal oluline mdista, kuidas
pakkuda tOotajatele nende arengut toetavat ja valjakutseid pakkuvat téod, et tagada nende
plsimine ettevottes. Autorile teadaolevalt ei ole varem magistritéd raames uuritud kas ja kuidas
mojutavad karjéariootused ja tajutud t6éohdivevdime indiviidi téokohajuurdumust ehk otsust

organisatsiooni jaada voi sealt lahkuda IKT sektori ettevottes.

Kédesoleva t66 pdhiosa on jaotatud kolme ossa. Esimeses ehk t66 teoreetilises osas antakse
ulevaade uurimisprobleemiga haakuvatest pdhimdistetest, karjaarist ning karjaari juhtimise
mdistetest ning teooriast. Kirjeldatakse ja tuuakse vilja peamised karjaari juhtimise pdhimdtted

indiviidi ja organisatsiooni tasandilt.



T60 teises ehk metoodilises osas tutvustatakse uurimisobjekti X ning ettevotte olemasolevaid
personali juhtimise praktikaid ning karjaarisiisteemi. Kirjeldatakse uurimismeetodeid, valimit
ning pbhjendatakse nende valikut. Viiakse labi karjaari juhtimise teemaline uuring ettevotte
tootajaskonna seas, et vilja selgitada, millised on karjaériootused, kuidas nahakse oma tulevikku

ja milline on rahulolu hetke karjaarivéimalustega.

To6 kolmandas ehk empiirilise analliisi osas tuuakse valja uuringu tulemused ja tehakse saadud
tulemustele ja teooriale tuginedes jareldused. Peatiki I6pus tehakse ettepanekuid

karjaarijuhtimise tohustamiseks ettevottes X.

Ké&esoleva uurimuse tulemustest on kasu nii konkreetsel ettevottel kui sarnases valdkonnas
tegutsevatel ettevotetel. Juhtkondadel on vdimalik mdista, mis on IKT sektori téotajaskonna
ootused ja plaanid seoses oma karjadriga, kuidas nad ndevad oma tulevikku ning milliseid
peamisi oskuseid, kompetentse ja kogemusi soovivad omandada. Sellest l&htuvalt on ettevottel
vlimalik kujundada indiviidi arengut toetav keskkond ja seelébi tagada todtajaskonna plsimine

ettevottes.

Kéesolev I6puto6 on  koostatud ldhtudes 2017. aasta Tallinna Tehnikatlikooli

majandusteaduskonna iiliopilastoode metoodilisest juhendist.

Autor soovib tdnada juhendajat Velli Partsi igakiilgse abi ja koostoo eest.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Karjaar

Baruch (2004) leiab, et karjdér ning karjdéri juhtimine, selle moiste ja olemus on viimastel
aastakiimnetel oluliselt muutunud. Suund ndib olevat nihkunud organisatsiooni poolt juhtitud
karjaéri arendamiselt individuaalsele, mis ilmestab hésti meie tdnapdeva, kus hinnatakse pigem
individualismi kui kollektivismi ning nihakse {iha enam teadmistepohist t66d ja teadmistepdhist

karjééri.

Kirjeldades karjairi on Tiirk (2005) seostanud karjédri olemust ametikohtade jadaga, mis voib
olla organisatsioonisisene, organisatsioonidevaheline vOi nende kombinatsioon vdimaldades
indiviidil litkuda vertikaalselt (iiles- voi allapoole), horisontaalselt (ithel ja samal
juhtimistasandil) voi radiaalselt (kaasatuna juhtimisse muutmata ametinimetust voi
tooiilesandeid). Varasemalt on karjddri defineeritud veel 1dbi edutamiste — organisatsiooni
hierarhias iilespoole liikumine, 14bi ameti — haakub edutamise pohimdttega, litkudes ametialal
stisteemselt edasi kuid vdimaldades karjdédri vaid neile, kelle elukutse vdimaldab arengut ja
edasilitkumist, 1dbi elukestva to6jada (lifelong sequence of jobs) — erinevate elu jooksul omatud
positsioonide jada, hoolimata ametist v0i nende tasemetest ning 1dbi elukestva ametirolliga
seotud kogemuste jada (Hall 2002). Hall (2002) kirjeldab tdnapédevast definitsiooni karjdérile kui
individuaalselt tajutub hoiakute ja kiitumuste jada inimese eluea jooksul ldbi todga seotud
kogemuste ja tegevuste. “Individuaalselt tajutud” all peame silmas iga indiviidi subjektiivset
vaadet karjadrile, kisitluses “eluea jooksul” vaatleme karjddri kui elukestvat protsessi ning
“hoiakute ja kditumuste” all ndeme nii karjddri subjektiivseid kui objektiivseid aspekte. Antud
termini puhul tuleb silmas pidada, et karjddri ei nihta kui hierarhilist iiles-alla litkumist, kindlat

ametipositiooni voi kindlat t60 tiilipi.

Sullivan ja Baruch (2009) on mairatlenud karjdéri kui indiviidi tooalast ja muud asjakohast
kogemust nii organisatsiooni sees kui ka viljas. Antud méératlus hdlmab endas nii mobiilsust

eriala tasemete, tookohtade, tddandjate, ametikohtade ja toostusharude vahel, kui ka

8



individuaalsete aspektide tdlgendamist nagu nditeks karjddrivoimaluste (tookoha kaotuse
tajumine ebadnnestumiseni vs. voimalus uueks alguseks), karjdéri alternatiivide (ndhes piiratud
vOi piiramatuid voimalusi) ja tulemuste (karjddriedu médratlemine) tajumine. See omakorda
moodustab kokku ainulaadse mustri inimese eluea jooksul, luues stimbioosi indiviidi isikliku elu

ja todelu vahel.

Laialdasemad vdimalused tooturul ning isiklike huvide ja vajadustega paremini sobiva t00
otsimine voib viia sagedaste karjddri muudatusteni. Inimene, kes spetsialiseerub iihele ametile,
jéades iihte organisatsiooni liiga kauaks vOib avastada hetkel, mil ettevdtte tehnoloogilised,
majanduslikud voi strateegilised muutused sunnivad teda lahkuma, end situatsioonist, kus uut
t00d leida voi uue tooga kohaneda on véga raske. Kuna tdnapdevased sotsiaalsed normid ndevad
ette individuaalset vabadust ja “oma asja ajamist” siis ollakse itha rohkem valmis muutma oma
t00d ja karjadri juhul, kui see ei paku tdielikku eneseteostust ja rahulolu. (Hall 2002) Seetdttu on
vajalik mdista nii organisatsiooni kui indiviidi vaatepunktist karjdéri planeerimise ja juhtimise

olulisust karjdéri- ja eluteel.

1.2. Karjaari juhtimine

Erinevate autorite késitluses ndhakse juhtimist {ildiselt inimeste mdjutamisena soovitud
eesmdrkide saavutamiseks. Klassikaline juhtimisprotsess algab eesmirkide seadmisega ning
10ppeb tulemuste saavutamisega, kus oma roll on nii juhi kditumisel kui to6taja poolsel
ilesannete/eesmérkide tditmisel. (Tiirk, Siimon 2004) V&ib viita, et organisatsiooni olemus ja
toimimine soltub suuresti juhtimisest, juhtidest ja juhtimiskompetentsidest. Juhtimine on
organisatsiooni edu voti, sellest oleneb ettevatte iileiildine jatkusuutlikkus ja kestma jidmine kui
ka todtajaskonna piisimine organisatsioonis. Juhtide otsused ja nendest otsustest tulenevad
tagajirjed mojutavad alati organisatsiooni ressursside kasutamise tdhusust (Robotham and Jubb,
1996). Samuti on leitud, et ,,Edukate organisatsioonide analiilisimine jouab pidevalt {ihele
jéareldusele — inimressursi oskuslik juhtimine organisatsioonis on konkurentsieelis nii ettevotte
majandustegevuses, haldussuutlikkuse tdstmisel kui ka organisatsiooni maines. Strateegiline ja
véga tdhtis on inimene ja inimeste juhtimine nende organisatsioonide jaoks, kelle eesmérk on
jadda piisima ja areneda, kelle tegevus on teadmismahukas ning kus inimese t00 osatdhtsus
16pptulemuses on suur.“ (Kalda 2004). To6tajate arendamise ja karjdéri juhtimise teema muutub

inimeste juhtimise valdkonnas paljudes organisatsioonides iihe olulisemaks, kui soovitakse



véltida t60jou vabatahtliku lahkumisega kaasnevaid probleeme ja kulutusi (nt olukorras, kus

tootaja lahkub t661t pohjusel, et ei taju ettevottes karjadrivoimalusi).

Karjddri juhtimise teemaga hakati tegelema 1920. aastatel keskendudes selle moistmisele, kuidas
kujunevad inimeste karjidrihuvid (career interest) ja kui piisivad vdi muutuvad need on. Aja
jooksul laienes uurimistegevus laiematele kiisimuste ringile nagu karjddrihuvide ja
karjddarivoimaluste ennustajad ning nende tulemused; karjddriedu olemus ja mis selle saavutamist
toetab voi tingib; karjddriliileminekud ja muutustega kohanemisvoime. 1950. aastatel sai karjiari
teemaga tegelemine teoreetilisel tasandil uue hoo, kui ilmusid D. Super’i (1957) raamat
"Karjadripsithholoogia" (Psychology of Careers), kus kirjeldatakse karjdéri arengu etapilisust ja
karjdédriga seonduvaid probleeme eri eluetappidel ja J. Holland’i (1959) raamat "Kutsevaliku
teooria" (A Theory of Vocational Choice), kus pakuti terviklik kisitlus selle kohta, kuidas
indiviidi huve ja eelistusi arvesse votta kutse/erialavalikute tegemisel. D. Super’i ja J. Holland’i
teooriad leidsid laialdast kasutamist, kuna pakkusid selge raamistu, millele tugineda, kui
soovime moista karjddrihuvide tekkimist, pdhjuseid karjddrivalikute taga ning individuaalse

karjadri arengut kogu eluea jooksul. (Wang, Wanberg 2017)

Suurenenud  globaliseerumine,  konkurents,  organisatsioonide  {imberstruktrueerimine,
tehnoloogilised muutused, allhankimine ja vdhenenud inimt66jou vajadus 1980ndatel ja
1990ndatel aastatel toid kaasa uued arusaamad karjéddri ja to0 kohta. Vdeti kasutusele moisted
muutlik (protean) (Hall 1986, viidatud Wang, Wanberg 2017) ja piirideta (boundaryless) karjair
(Arthur, Rousseau 1996 viidatud Wang, Wanberg 2017). Mdlemad mudelid on ajendatud
kontekstidest, milles indiviid ei saa enam soltuda organisatsioonist, kus ta todtab, et see suunaks
tema karjdédrivoimalusi voi pakuks elukestvat t66d. Hall (1986, 2002) pakutud muutliku karjéari
mudeli kohaselt peab indiviid vOtma vastutuse oma enda karjddri ja karjddri edenemise eest,
mitte lootma voi toetuma enam sellele mdttele, et organisatsioon vastutab todtaja oskuste ja
teadmiste arendamise eest, kui t60 muutub — st karjddri peaksid juhtima individuaalsed
védrtused, mitte organisatsioonilised hiived (Wang, Wanberg 2017). Muutliku karjééri puhul on
oluline, et indiviid oleks suuteline iseseisevalt tegutsema enda karjdiri arendamisel, et kohaneda
pidevalt  muutuva  tookeskkonnaga.  Muutliku  karjddrisuundumusega  indiviidide
vadrtushinnangud tuginevad nii oma karjddriprioriteetide ja -identiteedi maaratlemisele kui ka
iseseisvalt muutuvate keskkonnanduetega kohanemisele (Briscoe, Hall 2006 viidatud Wang,
Wanberg 2017). Muutliku karjddrimudeli kohaselt on karjddriedu pigem see, kui rahulolevalt

tunnevad inimesed end oma t60 ja eraelu suhtes, kus pohivdirtused keskenduvad vabadusele ja
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(isiklikule) kasvule (arengule); mitte aga sellele, kui palju nad teenivad voi kui palju edutamisi
neil on olnud. (Wang, Wanberg 2017) Samu teoreetilist pdhipunkte jagab ka piirideta
karjddrimudel, lisades et indiviidi karjddr voib iiletada kultuuri- ja kutsealased piirid (Arthur,
Rousseau 1996, viidatud Wang, Wanberg 2017). Teisisonu, indiviid saab oma karjdari kujundada
ja arendada véga erinevatel voimalikel viisidel ja karjdér ei tdhenda ainult arengut ametiredelil

iihe organisatsiooni sees (mis oli traditsioonilise karjddrikasitluse sisu).

Suurenenud inimtd6jou vajaduse viahenemine méngis 1990.-te algul rolli ka selles, et hakati
uurima ka tookoha kadumise ja todotsimise protsessi mdju indiviidi karjdérile (Ellis, Taylor
1983; Prussia, Kinicki, Bracker 1993; Wanberg, Kanfer, Banas 2000; Wanberg, Kanfer, Rotundo
1999 viidatud Wang, Wanberg 2017). Akadeemilistes uuringutes saab rddkida muutustest
karjdarifilosoofias, kus fookus nihkus t6dandja juhitud karjdirist (employer-managed careers)
enesejuhitud karjddrini (self-managed careers), millega kaasnes ka tdhelepanu individuaalse

toohdivevdime ja karjddriedukuse uurimisele. (Wang, Wanberg 2017)

Karjdéri juhtimist saab vaadelda nii organisatsiooni kui indiviidi tasandilt. Tiirk (2005) toob vilja
organisatsioonilise vaatenurga, kus karjadri juhtimisel vdetakse arvesse organisatsiooni
karjaérisiisteeme ja strateegilisi huve, mis aitaks saavutada seatud eesmirke ning kindlustaks
organisatsiooni vajalike pddevustega. Greenhaus, Callanan, Godshalk (2009) seevastu
kirjeldavad karjddri juhtimist kui protsessi, mille abil indiviidid saavad juhtida, suunata ja
mojutada oma karjddri suunda. Nende sonul on karjddri juhtimine aktiivne, probleemide
lahendamisele orienteeritud vaade toole ja elule, mis tdpsustab kuidas inimesed saavad
informatsiooni mdistmaks iseennast ja oma keskkonda, et kujundada asjakohaseid eesmérke ja
strateegiaid ning saada tagasisidet oma joupingutuste kohta. Wang ja Wanberg (2017) on karjééari
juhtimist kirjeldanud samuti laia konseptsioonina indiviidi seisukohalt, mis hdlmab endas
erinevaid individuaalseid tegevusi karjddritileminekute (career transitions) ja karjadrikogemuste
kujundamisel, milles sisalduvad nii karjddri arendamise komponendid (nt karjddrihuvide
médratlemine, karjdérivaliku tegemine ja karjdiriedu saavutamine) kui ka see, kuidas indiviid
tuleb toime erinavate uute karjairivoimaluste ja -muutustega eluaja jooksul (nt tddkoha kaotus ja

t60 otsimine).

Kuigi karjddri moiste ja ideoloogiad on muutunud ning kaasaegne karjdér erineb tunduvalt
traditsioonilisest karjdirist (lineaarse ja stabiilse karjddrimudeli asemel rddgime ajutisest ning

diinaamilisest karjdarimudelist), on meil siiski vaja tasakaalustatud karjddrijuhtimist kui
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instrumenti, et aidata indiviididel saavutada edu ning seeldbi luua edu ka organisatsioonile.
Organisatsiooni seisukohalt ndeb uus psiihholoogiline kokkulepe to6taja ja todandja vahel ette
mitte enam ,,kindla kogu elu kestva karjaari“ pakkumist vaid ,,véimaluste pakkumist arenguks
ja seda vaid neile, kes antud arengut tdesti vajavad ja ametirolli sobivad (Herriot, Pemberton
1995; Rousseau 1995, 1996 viidatud Baruch 2006). Inimesed aga omakorda valivad
organisatsioone, mis aitavad neil endi karjddrivajadusi tdita (Wanous 1992 viidatud Baruch
2006). (Baruch 2006) Seega on tdnapédeval vaja aru saada, kuidas ja millal aidata indiviidil teha
karjddrivalikuid, mis oleksid kooskdlas molema osapoole vajadustega (Dobrow Riza, Heller

2015 viidatud Wang, Wandberg 2017).

Organisatsioonid on pinnaseks, kus karjddrid tekivad ja arenevad, kus karjdére planeeritakse ja
juhitakse. Seetdttu rddgime karjddrialasest t00st organisatsioonis kui protsessist, mis hdolmab
endas teadlikku eesmirkide seadmist, karjddriplaanide koostamist ning karjddriarendamise
meetodite rakendamist ja korraldamist, mis oleksid kooskolas nii indiviidi arenguvajaduste ja
karjdériootustega kui organisatsiooni ja keskkonna vajadustega. Ténapdevases karjaéri juhtimise
kisitluses peame silmas pidama aga paindlikkust ning organisatsiooni rolli kogu protsessis
voimaluste pakkujana, kus oma karjiéri ning selle juhtimise eest vastutab peamiselt tootaja ise.

(Baruch 2004)

1.3. Indiviidi tasand

Wang ja Wanberg (2017) on 6elnud, et inimesed kalduvad olema kdige dnnelikumad, kui nad
tegutsevad ametikohtadel, mis on nende huvide ja viimetega vastavuses ning Tiirk (2005) lisab,
et karjddr peaks vOimaldama inimesele eneseteostust. Infoajastule iseloomulikus ebakindlas
keskkonnas peavad inimesed muutuma elukestvateks Oppijateks, kes on voimelised kasutama
keerukaid tehnoloogiaid, hindama paindlikkust enam kui stabiilsust, sdilitama tdodalast
konkurentsivoimet ning looma iseendale oma viljakutsed ja vdoimalused (Savickas et al. 2009).
Kuna organisatsioonid muutuvad struktuurilt jarjest lamedamaks, tekivad virtuaalsed
meeskonnad, kaugtod ning mitteformaalsed kommunikatsiooniteed, mis vdivad pdhjustada
paljudes ebakindluse ja kaootilisese tunnet, siis enesejuhitud karjdar voib olla ainus viis kuidas
sellises turbulentses keskkonnas toime tulla (King 2004). Siin on oluline ka mirkida, et
organisatsioonis ametialaselt edenemine (ametikohtade hierarhias tdusmine) eeldab hierarhilist

organisatsiooni struktuuri, mida jirjest vdhem organisatsioone rakendab ja seetdttu ei saa ka
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organisatsioonid pakkuda tdotajatele traditsioonilist karjdériteed. Teisisonu, kohanemine
muutuvates keskkonnaoludes nduab ja toob kaasa muutusi nii organisatsiooni kui indiviidi jaoks.
Uuenenud todmaailmas on karjair miski, mis kuulub indiviidile endale ja mitte organisatsioonile
(Duarte 2004 viidatud Savickas et al. 2009) ja on leitud, et enesejuhitud karjdir annab inimestele
suurema kontrollitunde enda karjddri iile, mis omakorda toob kaasa suurenenud t66- ja

karjaérirahulolu (King 2004).

Karjddri juhtimine on pidev protsess, mis ldbib indiviidi todalaseid ja isikliku elu kogemusi,
tostes tema professionaalsust, efektiivsust, motivatsiooni ja eesmirkide tditmist. PGhjused oma
karjdéri arendamiseks on seotud sooviga olla to6ga kindustatud ehk tagada tooturvalisus (job
security), pidevoppe (continuous learning) vdimalustes ja tehnoloogia arengutes ehk siis iiha
enam on inimestel vOimalik jérjepidavalt kohandada oma karjddrialaseid eesmirke (korrigeerida
olemasolevaid, piistitada uusi) ldhtuvalt vanusest, geograafilisest asukohast ja todturu
situatsioonist ning seeldbi kindlustada end t66ga ning olla avatud muudatustele, arengule ja

enesekriitikale lile vaadates oma oskuseid ja kogemusi. (Serbes 2017)

King (2004) toob vilja, et paljude inimeste jaoks on karjédril nii professionaalne kui eraleluline
vadrtus ning seetdttu on vaja karjdéri juhtimise uurimise juures votta arvesse mdlemat. Ta on
kirjeldanud karjddri juhtimist kui diinaamilist protsessi, mis hdlmab endas kaasnevaid strateegiad
ja kditumismalle indiviidi poolt. Nendeks on positsioneerimine, mdjutamine ning piiride
seadmine. Positsioneerimise alla kuuluvad a) teadlik valmisolek mobiilsuseks ehk muudatuste ja
tooalaste litkumiste aksepteerimine eesmirgiga oma oskuseid arendada ja enda inimkapitali
suurendada, b) strateegiline investeerimine inimkapitali ehk teadlik enese kvalifikatsiooni
tostmine 14bi koolituste ja hariduse, c) aktiivne vorgustike loomine ehk suhete loomine mdjukate
inimestega informatsiooni kogumiseks, karjddri nduanneteks ja edutamisteks ning c)
tootilesannete tditmiseks kasutusel olevate meetodite vO1 protseduuride muutmine ja
uuendamine, et omandada uusi oskuseid ning viirtuslikke teadmisi ja olla nidhtav otsustajatele
(gatekeepers) oma ettevottes. Mojutamine on seotud aktiivse piitidlusega mojutada otsustajaid
enda poolt soovitud karjddriarengute suunas labi a) enesereklaami, b) meeldivuse ehk uskudes, et
karjdéri areng pohineb indiviidi meeldivusel voi mitte meeldivusel otsustajatele ning c¢) oma
ootuste selge vilja kommunikeerimine ldbirddkimistel ning otsustajate kohusetundele lootma
jadmine nende ootuste elluviimisel. Piiride seadmine on seotud td60- ja eraeluliste kohustuste
tasakaalustamises 14bi a) piiride séilitamise ehk partnerite voi kolleegide poolne toetamine, et

asjad oleks kontrolli all nii t66- kui eraelus ning b) rollide eraldamise ehk t66- ja eraeluliste
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rollide iilemineku kindlustamine, niiteks keeldudes kodus t60 teemadel radkimast voi riietudes

teisiti eri keskkondades.

Antud kéitumuslikud strateegiad indiviidi karjdérijuhtimises peaksid aitama inimesel saavutada
iseenda, kolleegide, pereliikmete ja sOprade ootustele vastavuse nii t60- kui eraelulistes
valdkondades; soovitud karjddrivoimalused; tdstma inimkapitali védrtust ja seeldbi

konkurentsivoimet to6turul ning voimaldama tunda karjdariedu.

1.3.1. Karjaariedu

Jarjest uute karjddrivdoimaluste ja -radade ilmnemisel muutub {iha olulisemaks indiviidi poolt
juhtitud karjdédr ja sellega kaasnev karjddriedu. Erinevad teadlased (Childs, Klimoski 1986;
Judge, Kammeyer-Mueller 2012; Porter 1965; Wakabayashi, Graen, Graen, Graen 1988; Wollff,
Moser 2009 viidatud Wang, Wanberg 2017) on késitlenud karjdédriedu l&bi laiaulatuslike
objektiivsete ehk viliste (nt sissetulekud, ametialane prestiiz, haridustase, majanduslik
toimetulek) ja subjektiivsete ehk siseste nditajate (nt téoga rahulolu, eraeluga rahulolu ja
karjddriga rahulolu). Uha suurem osa tddtajatest méiiratleb aga tinapdeval oma karjddriedu
pigem libi subjektiivsete nditajate (Eith, Stummer, & Schusterschitz 2011 viidatud Ng, Feldman
2014). Gattiker ja Larwood (1986 viidatud Ng, Feldman 2014) viidavad, et subjektiivne
karjddriedu on mitmemddtmeline hdlmates endas nii edukust t60s, edukust inimsuhetes, edukust
finantsilistes aspektides, edukust hierarhilises litkumises (edutamised) ning edukust elus
iletildiselt. Ng ja Feldman (2014) on vilja toonud, et afektiivne (affect-based) subjektiivne
karjddriedu viitab indiviidi tunnetele, emotsionaalsetele reaktsioonidele ja rahulolule oma
karjadriedu suhtes ning tunnetuspdhine (cognition-based) subjektiivne karjadriedu viitab
seevastu uskumustele, veendumustele ja ettekujutustele omaenda karjddriedu suhtes.
Enesevordluses vordlevad indiviidid oma praegust edu oma isiklike piitidlustega, varasemate
saavutustega ning tuleviku eesmirkide ja ootustega (Abele, Spurk 2009 viidatud Ng, Feldman
2014) ehk mitte ainult eesmirgid, mis on juba saavutatud, vaid ka eesmérgid, mille poole
endiselt piitieldakse ja/vdi teatakse, et ei suudeta saavutada. Muudes vordlustes hindavad
iniviidid oma karjdiriedu iildiselt mone vélise standardi jargi, nditeks kaaslase, juhi, mentori voi
perelitkmete karjdérialased saavutused (Clark, Arnold 2008 viidatud Ng, Feldman 2014).
Indiviidi subjektiivset karjddriedu mdjutavad samuti tugevalt arusaamad ja hinnangud, mis on
seotud praeguse tookohaga (nt seotus todga, tooga rahulolu) ning organisatsiooniga (nt

organisatsiooniline piihendumus, edutamisvdimaluste olemasolu voi puudumine).
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Uuringud on ndidanud nii individuaalsete erinevuste (nt kognitiivsed voimed ja isiksus) kui ka
struktuursete muutujate (nt varajane karjddriedu, perekonna sotsiaalmajanduslik staatus ja
vorgustikud) olulisust karjddriedu saavutamisel (Dodd, Wollowick, McNamara 1970; Dreher,
Bretz 1991; Judge, Klinger, Simon 2010 viidatud Wang, Wanberg 2017). Psiihholoogia teooriate
kohaselt mdjutavad individuaalsed erinevused karjddriedu seeldbi, et nad holbustavad oskuste
omandamist, motivatsiooni ja emotsionaalset intelligentsust. Struktuursete muutujate
perspektiivist 1dhtujad seevastu vdidavad, et kdrge potentsiaaliga voi ndutud inimestel on suurem

tdendosus saada ja leida voimalusi, mis kiirendavad nende edu voi tdusu positsioonil.

Samuti on uuritud meetmeid, mida indiviidid edu soodustamiseks ette votavad. Seibert, Crant ja
Kraimer (1999) rohutasid ideed, et indiviidid saavad aktiivselt oma karjddri mojutada. Nad
nditasid, et proaktiivne isiksus (planeerimine, tegutsemine ja jarjekindlus) aitas kaasa indiviidi
tootasu prognoosimisele, edutamiste arvule ja iildisele rahulolule oma karjiériga. Inimesed,
kellel on selgemad kujutelmad oma tulevase “t06-enda“ kohta on enamasti proaktiivse
karjdarikditumisega, nagu niiteks uute oskuste arendamine, karjddri planeerimine ja vorgustike

loomine (Strauss et al. 2012 viidatud Wang, Wanberg 2017).

Wolff ja Moser (2009) leidsid, et vOrgustike loomine oli seotud nii objektiivse (palk) kui ka
subjektiivse (rahulolu oma karjdiriga) eduga. Judge ja Kammeyer-Mueller (2012) uurisid
karjadriedu saavutamisel ambitsiooni rolli (plisiv ja ildine piitidlus edu, saavutuste ja
tulemusteni). Nad leidsid, et korgema kohusetundlikkuse, ekstravertsuse ja madalama
neurootilisusega inimesed olid ambitsioonikamad, nagu ka indiviidid, kelle vanematel olid
prestiizikamad ametikohad. Korgem ambitsioonikus oli seostatud korgema haridustaseme,
sissetulekute ja ametialase prestiiziga. Agressiivsus, veenvus, suuline kommunikatsioon ja

enesekindlus olid positiivsed nditajad hilisemas positsiooni tasemes.

Seibert ja Kraimer (2001) uurisid isiksusomaduste seost karjéarieduga, vottes aluseks suure
viisiku (Big Five) — avatus kogemustele, meelekindlus, ekstravertsus, koottdvalmidus ja
neurootilisus. Kasutades oma uuringus valimina 496 majandus- ja inseneriteaduste bakalaureuse
ja magistridppe vilistlast, leidis kinnitust, et suure viisiku isiksuse tunnused selgitasid taiendavat
varieeruvust palga ja karjaériga rahulolus. Véline karjadriedu oli otseses seoses ekstravertsusega,
kus ekstravertsemad inimesed said suurema palga ja rohkem edutamisi. Inimesed, kes olid
vahem avatud kogemustele ja vdhem koostoovalmid, said kérgemat palka vorreldes oma

avatumate voi sotsiaalsemate kolleegidega. Veel leidsid nad, et sisemine karjaariedu oli seotud
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ekstravertsuse, neurootilisese ja koostodvalmidusega. Indiviidid, kes olid ekstravertsemad,
vahem neurootilised ja vdhem koostddvalmid, kogesid kdrgemat sisemist karjaariedu ja -rahulolu
kui nende vahem ekstravertsemad, neurootilisemad ja rohkem koostodvalmid Kkolleegid.
Kokkvdtlikult on just ekstravertsus kdige tugevamalt seotud Kkarjaérieduga, nii vélimise Kui

sisemisega, luues positiivse suhte palga, edutamiste arvu ja karjaariga rahulolu osas.

Uha suurenev réhuasetus t60 motestatusele ja inimene-t60 sobivusele on toonud kaasa
subjektiivse karjaariedu rolli olulisuse tdusu eduka karjdari juhtimise kujunemisel (Arthur,
Khapova, Wilderom 2005 viidatud Akkermans, Tims 2017). Veel lheks oluliseks néitajaks

subjektiivse karjadriedu hindamisel on indiviidi tddhdivevdime.

1.3.2. Toohoivevdime

Hiljaaegu on teadlased hakanud rohku panema asjaolule, et indiviidid, kes tunnetavad rohkemaid
vOimalusi leida alternatiivseid to6kohti, suudavad paremini toime tulla tdnapdeva iiha keerukama
situatsiooniga tooturul. To6hdivevdime on iiheks kaasaegse karjddriedu heaks iseloomutajaks,
kuna nduab indiviididelt vajadust aktiivselt juhtida oma tddelu ja karjdédri (Van der Heijde 2006

viidatud Akkermans, Tims 2017).

Toohdivevoime all mdistame indiviidi voimet leida ja/voi sdilitada todga hdivatus ehk todkoht
(Berntson, Niswall, Sverke 2008 viidatud Akkermans, Tims 2017). Uha enam keskendutakse
tdnapdevastes uuringutes laiendatud moistele nagu tajutud toohdivevoime, mis kujutab endast
indiviidi tajutud arusaama voOimalustest leida ja sdilitada tooga hdivatus nii ettevotte sees kui
véljas (Vanhercke et al. 2014 viidatud Ibid 2017). Tajutud t66hdivevdime on muutumas iiha
olulisemaks karjddriedu saavutamisel, kuna indiviididel lasub vastutus omaenda karjddri
juhtimise eest ning toédsuhted 21. sajandil pakuvad pigem konkurentsivdime suurenemist 14dbi
omatud t66 ja kogemuste kui elukestvat toosuhet. Baruch (2001) lisab, et indiviidi
toohdivevoime kasvatamist organisatsiooni poolt voib lugeda tiheks uue psiihholoogilise
kokkuleppe alustalaks. To0andjad ei saa pakkuda enam pikaajalist turvalist t66d, vaid seevastu
kasvatada inimese konkurentsivdimet investeerides tema enesearengusse ning seelébi muutes ta

atraktiivseks ka teistele todandjatele ja iileiildisele tooturule.

Fugate, Kinicki ja Ashforth (2004) tdlgendavad t66hdivevdimet psiihhosotsiaalse
konstruktsioonina hdlmates endas individuaalseid karakteristikuid, mis soodustavad adaptiivset

kditumist ning mojutavad ja tdiustavad indiviidi-too seost. Nad lisavad t66hdivevoimele kolm
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personaalset faktorit — karjddriidentiteet, isiklik kohanemisvdime ning sotsiaalne- ja inimkapital,
mis kdik kokku tdstavad todalast proaktiivset kohanemisvdimet. Karjddriidentiteet on karjaéri
kontekstis indiviidi iseeneseline maééaratlus "kes ma olen" voi "kes ma tahan olla", tootades
sealjuures kognitiivse kompassina ning motiveerides indiviidi kohanema, et realiseerida (voi
luua) karjadrivdoimalusi, mis vastaksid indiviidi piilidlustele. Isiklik kohanemisvoime vdimaldab
indiviididel jadada produktiivseks ja atraktiivseks toOandjatele pidevalt muutuvates
toovaldkondades ning toetades seeldbi nii  toovoime kui  karjddriedu  kasvu.
Kohanemisvoimelised inimesed soovivad ja suudavad muuta iseenda personaalseid omadusi —

teadmiseid, oskuseid, voimeid, kditumist, et vastata konkreetse olukorra ndoudmistele.

Fugate, Kinicki ja Ashforth (2004) toovad vilja viis isikliku kohanemisvdimet toetavat
karakteristikut — optimism, soov dppida, avatus, sisemine kontrollkese ja enesetShusus, mis kodik
aitavad kaasa t00 ja karjédéri alaste voimaluste tuvastamisele ja realiseerimisele. Kolmas faktor,
sotsiaalne kapital, on sotsiaalsetes vorgutikest saadav kasu, nt informatsioon ja mdju, mis aitab
indiviididel tuvastada ja realiseerida karjddri vOimalusi organisatsioonide, todstusharude ja
elukutsete vahel. Inimkapital seevastu on indiviidi iseenda karjdériarengut mojutavad muutujad
nagu nditeks vanus ja haridustase, tookogemus ja lidbitud koolitused, tddvOime ja t0Ostaaz,
emotsionaalne intelligentsus, kognitiivsed voimed ning teadmised, oskused ja véimed, mis kdik
esindavad indiviidi voimet tdita ametikoha ootuseid. Isiklikku inimkapitali investeerimine kogu
oma karjdéri viltel viljendub elukestvas Oppes ning kohanemisvdime suurenemises, tdstes

seeldbi veelgi indiviidi toohdivevoimet.

Akkermans ja Tims (2017) viisid labi uuringu saamaks aru karjaarikompetentside, kui isikliku
ressursi, seost to0hdivevBimega labi t66 kujundamise. Karjaarialased kompetentsid, milleks
loeme indiviidi teadmiseid, oskuseid ja v8imeid, mis m@jutavad indiviidi karjaarivéimalusi, on
olulisteks karjadriedu ennustajateks (De Vos, De Clippeleer, Dewilde 2009 viidatud Akkermans,
Tims 2017). Peamiseks luliks karjaarikompetentside ja karjadriedu vahel on proaktiivne
kaitumine. Proaktiivse kaitumise resultaat omakorda on t66 kujundamine, mille kaudu indiviid
aktiivselt muudab ja kohandab oma t66d nii, et luua parem inimene-t60 sobivus ning tosta
tootulemuslikkust ja t66 rahulolu. Akkermans ja Tims’i uuringu tulemused niitasid positiivset
seost t60 kujundamise ja karjaarikompetentside ning sisemise ja vélise tajutava t66hdivevdime
vahel. See lubab jareldada, et indiviidid peaksid olema proaktiivsed enda karjaarikompetentside
arendamisel ja t60 kujundamisel, kuna see viib suurenenud sisemise ja valise tajutud
to6hdivevdimeni.
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Marks ja Huzzard (2010) viisid 1ibi uuringu Soti info- ja kommunikatsiooni sektori ettevdtete
hulgas mdistmaks to6hdivevdime olemust ja ndudmisi valdkonna tdotajatele. Tulemustes leiti, et
tarkvaraarenduses toOtavatel inimestel, eriti véikese ja keskmise suurusega ettevotes, puudub
tintipeal aeg oma oskuste ja teadmiste arendamiseks ning oskused, mis neil on, aeguvad kiiresti
valdkonnas toimuvate pidevate arengute tottu. Kuid teisest kiljest on tehnilised oskused ja
kvalifikatsioonid just need, mis tagavad antud sektoris t66hdivevGime. Tehniline valjabpe on
muutunud 0ha olulisemaks kahel pdhjusel a) uued kasutusel olevad tehnoloogiad ja meetodid
ning b) uued struktuursed muudatused organisatsioonides (Heilmann 2011). Tehnilised oskused
ja tajutud toohoivevdime omandatav vaid ldbi kogemuse, mistdttu uuringus osalenud
organisatsioonid tdid ka valja, et noored to6tajad omavad kuill teoreetilisi teadmisi, kuid neil
puuduvad tookogemusega omandatavad lisaoskused, mis tdstaksid nende toohdivevdimet.
T6otajad tunnetavad end omandavat uusi teadmisi ja oskusi peaasjalikult mitteformaalselt 1&bi
t00 enda (by doing the job/on-the-job learning) ning internetist. Cheetam ja Chivers (2001) t6id
valja mitmeid viise, kuidas spetsialistid omandavad oma padevuse. Lisaks formaalsele haridusele
vOib dppimine toimuda nii praktikas, korduvates olukordades, kui ka peegeldamises. Vaatlus,
kopeerimine ja tagasisidestamine, erakorraline tooalane uleviimine, perspektiivi muutmine ja
mentori/kootsiga koostoimimine todtavad samuti erinavate Gppimise viisidena. Heilmann (2011)
lisab, et 70% todkohal pdhinevast dppest on mitteformaalne, struktrueerimata, planeerimata ning
on kergesti kohaldatav erinevates situatsioonides erinevatele inimestele. Samuti tuli Marks ja
Huzzard’i (2010) uuringust vélja, et formaalne koolitus/oskuste véljadpe ei ole midagi, mida
pakuks organisatsioon indiviidi t66hdivevéime tdstmiseks ning huvitavate/arendavate projektide
pakkumine motivatsiooni ,,pradnikuna“ ei eksisteerinud. Igasugune isiklik- vOi t00alane areng

lasus suuresti indiviidi omal algatusel ja initsiatiivil.

Inimese voime ja tahe Oppida, arenenda ning kohaneda uute situatsioonide ja keskkondadega on
hiadavajalik edu saavutamiseks. To6hoivevoime aitab indiviididel tuvastada ja realiseerida just
need edu saavutamiseks vajalikud karjadarivoimalused. Sealjuures kiill mitte garanteerides t66d
ennast, kuid suurendades indiviidi t66ga hdivatuse tdendosust ning holbustades liikumist

positsioonidel, nii organisatsiooni sees kui viljas. (Fugate, Kinicki ja Ashforth 2004)
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1.4. Organisatsiooni tasand

Ei saa vdita, et traditsioonilised karjédriteed oleksid tdielikult kadunud kuid kindlasti on
organisatsioonid kaotamas hierarhilisi karjdiriredeleid ja muutumas lamedamaks ning piiride
vabamaks (Baruch 2006). T66andja roll on pakkuda vdimalusi jarjepidevaks dppeks ning seelédbi
kasvatada tootaja konkurentsivoimelisust t06turul ehk toohdivevoimet. Kui varasemaid karjééari
juhtimise praktikaid voib vaadelda kujundlikult vordluses vanemliku kontrolliga siis uus
lahenemine on juhitud méarksdnadest vastutus, joustamine, kasvav, resursside ja vdimaluste
pakkumine ja kovasti todtamine (hard working). (Hall 2002) Seetottu ei saa organisatsioonid
enam radkida jdigast karjddri juhtimisest ning ametialasest juhendamisest vaid pigem peaksime
visualiseerima tervet indiviidi elutsiiklit, kus inimesed kujundavad jark-jargult ise omaenda elu-,

sealhulgas karjddriteed. (Savickas et al. 2009)

Seetottu on organisatsiooniline karjddri juhtimine tinapdeval muutunud vastuoluliseks, kuna
muutliku karjddri kohaselt kuulub karjddr inimesele endale ja on ise juhtitud. Seega ei saa
organisatsioon enam inimese karjééri iihepoolselt juhtida vaid saab pakkuda tingimusi, mis
toetaksid karjdéri enesereguleerimist. Muutlikku karjiéri iseloomustavad sagedased muudatused,
autonoomsus, indiviidi vajadustest juhitus (mitte organisatsiooni) ning mille tulemuseks on
psitholoogiline rahulolu t6dst. (Ibid. 2002) Hall ja Mirvis (1996 viidatud Hall 2002) on
kokkuvdtlikult vélja toonud muutliku karjddri iseloomustavad aspektid ja organisatsiooni rolli
selles jargnevalt:
1. Karjdiri juhib inimene, mitte organisatsioon.
2. Karjdar on elukestev jada kogemustest, oskustest, teadmistest, ilileminekutest ja
identiteedi muutustest.
3. Areng on
a. jarjepidev Oppimine;
b. ise juhitud;
C. suhteline (relational);,
d. voimalik 14bi todalaste véljakutsete.
4. Arengeiole
a. ametlik koolitus;
b. tmberdpe;
c. ilespoole litkumine.

5. Muutunud on edu koostisosad
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a. teadmiste pohiselt (know-how) dppe pdhiseks (learn-how);
b. t60 turvalisusest toohdivevoimele;
C. organisatsiooni pohisest karjéérist muutlikku karjaari;
d. t6o-endast (work-self) iseenda tervikuni.
6. Organisatsioon pakub
a. viljakutseid pakkuvaid todtilesandeid;
b. arengut vdoimaldavat suhet;
c. informatsiooni ja muid arengut voimaldavaid ja soodustavaid ressursse.

7. Eesmirk peitub psiihholoogilises edus.

Hall et al. (1996 viidatud Hall 2002) on vélja toonud 10 sammu kuidas organisatsioonid saaksid
toetada indiviidi karjddri alast arengut jdlgides eelnevalt vilja toodud muutliku karjdéri
pohimotteid (Tabel 1). Uus muutlik karjddrimudel toob endaga kaasa inimestes korgema
eneseteadlikkuse (isikliku identiteedi) ning kohanemisvoime. Paljud inimesed hindavad
suurenenud autonoomiat ja vabadust korgelt, kuid teiste jaoks on liigne vabadus hirmutav ning
nad voivad tunda vélise (organisatsioonilise) toetuse puudumist. Seetdttu on oluline arendada
endas uusi kompetentse nagu enese juhtimine ja karjdiri juhtimine, tipsemalt eneseteadlikkus ja
kohanemisvdime, mida nimetatakse ka metakompetentsideks. See annab vdimaluse inimesel
endal kohaneda uute keskkonna tingimustega ja mitte oodata ametlikku véljadpet v3i arengut
organisatsiooni poolt. Muutliku karjairi puhul on peamised dppimisallikad to6alased viljakutsed
ja suhted. Parim viis suurendada todtajate kohanemisvoimet on ldbi erinevate kogemust
pakkuvate iilesannete. Inimest ei tohiks jdtta stagneeruma iihte tiilipi to0ssse, vaid pakkuma
peaks pidevat stimulatsiooni ja véljakutset 1dbi erinavate iilesannete, mis nduavad erinevaid
oskuseid. Erinevat laadi suhteid pakub aga todkeskkond ise, pakkudes seeldbi jérjepidevat
arengut. Tookaaslased, eriti kui nad tulevad erinavatest taustsiisteemidest (rass, kultuuriline
kuuluvus, rahvus, vanus, sugu, haridus, vdimed), esindavad paljusid oskuseid, hoiakuid,
maailmavaateid, mis aitavad inimest mdjutada. Nii samuti on iilemused, alluvad, kolleegid
teistest osakondadest, meeskonnakaaslased, kliendid muutliku karjdiri kohaselt dppimise ja uute
oskuste omandamise allikaks. Mentorlus, vorgustike loomine (rnetworking), meeskonna pdhine

struktuur ja kootsimine (coaching) on samuti viga olulised arengu toetamiseks. (Hall 2002)
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Tabel 1. Indiviidi karjaarialase arengu toetamine

Karjiériarengu toetamise pohimotted

Tegevused

Tunnustada pSdhimatet, et karjéar
kuulub inimesele endale.

Kootsimine, 360-kraadi hindamine ja tagasisidestamine,
mentorlus, véljakutseid pakkuvad todtilesanded, enese
reflektsioon ja planeerimine.

Luua ja jagada teavet organisatsiooni
iileste voimaluste kohta ning toetada
indiviidi arenguptiiidlusi.

Veebipohiselt jagatav karjari, koolituste ja
arenguprogrammide info; ettevotte koduleht; personali- ja
karjdaritarkvara kasutusele vott.

Tunnustada, et karjdéri areng on
suhetel pShinev protsess (relational
process), kus organisatsioon mangib
vahendaja rolli.

Sobivate inimeste ja todiilesannete kokkuviimine,
mentorite leidmine ja juhendamise hdlbustamine,
toogruppide loomine (kus rddkida oma karjéédri muredest ja
huvidest), enesereflektsiooniks ning aja maha votmiseks, et
luua voimalusi tootada oma isikliku arengu kallal.

Jagada ettevottes karjdariinfot ja
hindamispraktikaid/tehnoloogiaid
(assessment technology)
integreerituna karjéari kootsimisse ja
konsultatsiooni.

Personalispetsialistide ja/voi karjdari konsultantide
olemasolu, kogemusel pdhineva karjdéri protsessi loomine,
kaasaegsete praktikatega kursis olemiseks koostoo
vorgustike loomine, konverentside osalemine, eriala
kirjanduse labitootamine.

Tagada viga heal tasemel
karjdérialane kommunikatsiooni.

Ettevotte sisene kommunikatsioon —karjddrialased
uudiskirjad. Ettevotte viline kommunikatsioon —
kodulehekiiljel olev karjdérileht, karjdéri alaste artiklite
kirjutamine, avalikud t66pakkumised.

Propageerida t66 planeerimist, mitte
karjadri planeerimist.

Julgustada to6tajaid motlema, millist t66d nad tahavad
3...5 aasta perspektiivis teha, mis tihilduks nende
identiteedi ja vaértustega ning samal ajal oleks tuleviku
moistes ,,vajalik* t66. Olla paindlik pakkumaks toGtajatele
vOimalusi vahetada oma téoalaseid rolle ja tegevusi
ldhtuvalt nende individuaalsetest huvidest.

Fokuseerida suhetele ja tooalastele
véljakutsetele arengu toetamiseks.

Julgustada tootajaid iiksteiselt Oppima ja jagama oskuseid
ja kompetentse. Formaalsete koolituste korval enam
suhetel pdhinevad dppemeetodid — Sppimine 1dbi
tooilesannete, meeskonnatod, kommunikatsioon, isiklikud
vorgustikud, tugigrupid, kliendisuhted, iilemus-alluv
suhted.

Pakkuda karjdiri rikastavat t66d ja
suhteid.

Mgjutada, millist t66d inimesed teevad ja milliste
inimestega selle juures kokku puutuvad 1ébi t66 ja
iilesannete jagamise praktikate.

Eelistada dppija mentaliteeti todalase
meisterlikkuse iile.

Luua kultuur, kus voime oppida on sama korgelt hinnatud
kui vdime tarnida. Jarjepidava Oppimisega peab kaasnema
jérjepidev litkkumine. Edu peab olema mdddetud 14dbi
voimekuse litkuda iihelt toolt teisele tagades ettevottele
peamine konkurentsieelis ehk paindlikkus.

Arendada motteviisi loomulike
ressursside kasutamisest arenguks.

Luua tookeskkonnast peamine oppimisvahend, aidates
tootajatel tuvastada ja kasutada ressursse, mis
organisatsioonis juba olemas on. Nagu néiteks erinevad
tooiilesanded (ametis, meeskonnas), tagasiside (360-kraadi
hindamine, arenguvestlused), arendavad suhted
(mentorlus), kootsimine (oskuste arendamine, mitte ainult
parandamine).

Allikas: Hall et al. 1996 viidatud Hall 2002
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Hall (2002). toob vilja, et {tha enam muudavad organisatsioonid oma laiapdhjalised,
kompleksed, pikaajalised karjdéri arenguplaanid tegevusteks, millel on jargnevad eelised:

e Aitavad edendada dri eesmarki ja strateegiat.

e Toetavad dppimist ja karjééri kasvu ldbi reaalse t60.

e On ajaliselt kiiresti tehtavad.

¢ On madala kulususega.

e Kasutavad olemasolevaid ressursse (nt teised inimesed organisatsioonis).

e  On tunnustatud kui karjdariarengu alane kogemus.

Scholarios et al. (2008) viisid 1dbi uuringu rohkem kui 100-s IKT sektori vdikese ja keskmise
suurusega ettevottes saamaks aru kuidas nad panustavad tootajate toohdivevoime tdstmisele 1dbi
karjaérijuhtimise praktikate. Suures plaanis tuli vilja, et to6tajate hindamis- ja arenduskavasid
kasutati peamiselt selleks, et sdilitada oskused, mis on hetkeliste drivajaduste katmiseks ja
nendega vastavuses; vaid vidike osa ettevotetest nditasid vilja suuremat teadlikkust karjdéri
juhtimise osas 1dbi keerukamate ldhenemisviiside (nt mentorlus ja karjdéri planeerimine). Vaid
iiks kolmandik uuringus osalenud ettevotetest teadvustas karjddri potensiaali ja arengusoove
formaalsetel arenguvestlustel. Ulejdinud ettevdtted ei kasutanud iihtegi formaalset karjéri
juhtimise praktikat kehva finantsolukorra, ajapuuduse voi eelduse tottu, et nad on ettevdttena
veel liiga noored, et omada formaalseid protsesse ja struktuure. 60% vastanutest kinnitas oskuste
ja arengu toetamist kliendi rahulolu hoidmiseks ning karjddri/erialast arengut peeti tootajate endi
vastutuseks. Suure enamuse ettevote ldhenemisviis karjddri juhtimisele oli madala
organisatsioonilise kaasatusega, suunitlusega tarne eesmirkidele, mitte aga karjdéri ja
arenguvajaduste véljaselgitamisele, tdhendades tootaja arenguvajaduste toetamist vaid ad hoc
situatsioonides ehk siis, kui tekkis reaalne driline vajadus teatud oskuste jarele. Peamine ettevotte
fookus lasus konkurentsi tihedal turul ellu jadmisele. Vihe tegeleti individuaalsete karjdéri
vajaduste vilja selgitamise ja toetamisega ning peamiselt pakuti vdimalust osaleda
konverentsidel ja tehniline kirjandus muudeti to6tajatele kittesaadavaks. Tootajatelt oodati kiill
tehnoloogilistest arengutest n6 samm eespool seisvat, kuid aeg enesearenguks tuli vdtta

toovilisel ajal.

Uks kolmandik ettevdtetest, kes tegelesid tddtajate karjidri juhtimisega uskusid tootaja ja
tooandja mdlemapoolsesse kasusse oskuste ja karjddri arendamisel. Kasutusel olid tehniliste

oskuste arendamine 1dbi vajadusepohise koolituse, sertifikaatide omandamise kursused voi
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arenguks vajaliku projektipdhise t60 pakkumine spetsiifiliste oskuste laiendamiseks. Ettevotted
tunnistasid todtajate motiveerimise ja hoidmise vajalikkust 14bi psiihholoogilise kokkuleppe,
pakkudes arenguvoimalustega professionaalset tookeskkonda ning seeldbi tdstes tootajate

t00hOivevOimet.

IKT sektor on iildjuhul ebaefektiivne oskuste pakkumise ja ndudluse strateegilises juhtimises,
kuna viikesed ja keskmise suurusega ettevotted panustavad peamiselt kdige pohilisemate
kompetentside olemasolusse, mis on vajalikud nende {ileiildise tegevuse jdtkamiseks ning ei
taheta panustada oskuste arendamisse, kuna nad usuvad, et sellest kasu saavad nende
konkurendid. Inimressursi teooria vdidab samuti, et ettevotted eelistavad investeerida kindlatesse
ettevotte spetsiifilistesse oskustesse (Becker 1964 viidatud Scholarios et al. 2008), ning
iildiste/lilekantavate oskuste véljadpe suurendab tdendosust, et todtajad lahkuvad konkurentide

juurde (Stevens 1996 viidatud Scholarios et al. 2008).

Uldiselt arvatakse, et rahuldust pakkuv karjééri ja karjddriarengu vdimalused ettevdttes on uue
psiihholoogiliste kokkuleppe keskseteks komponentideks ja eriti tarkvaratdootajad on toendoliselt
motiveeritud arenguvoimaluste ja staatuse kaudu. Suurenenud paindlikkus omandatud oskuste
osas voOimaldab organisatsioonil jddda kohanemisvdimeliseks klientide ndudmiste ja
tehnoloogiliste muutuste osas, samas arenguvoimalused suurendavad indiviidide t66ga rahulolu
ja organisatsioonile piihendumist. Ettevotete investeeringud t60jou oskuste arendamisse on
ndidanud, et kindlustavad pikaajalised pithendunud suhted t66taja ja todandja vahel (Guest 2004
viidatud Scholarios et al. 2008).
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilise uurimuse eesmargiks on valja selgitada seosed ettevotte karjadrijuhtimisalaste
tegevuste (toOtajate karjaadri juhtimise toetamine, koolitamine ja arendamine) ja tootajate
karjaériga seotud ootuste, kompetentside, tajutud to6hdivevbime ning ettevottega seotuse vahel.
Autor otsib empiirilises uurimuses vastuseid jargmistele kisimustele:
1. Milline on tdotajate koolitusvajadus praeguses t66s ja milline edasi liikumaks oma
unistuste toole?
2. Kui rahul on inimesed seniste karjaériootuste taitumisega ja praeguse t06ga?
3. Kui kdrgelt hindavad tootajad enda konkurentsivimet tdoturul ja karjaarikompetentse
ning seotust praeguse ettevottega?
4. Kuidas on seotud Kkarjaériootuste taitumine, t66ga rahulolu, td6alane konkurentsivdime,
hinnangud karjaarikompetentsidele ning seotus organisatsiooniga (t66kohajuurdumus)?

5. Millised ettevotte tegevused hoiavad tG6tajat organisatsioonis?

2.1. Ettevotte tutvustus

Ettevote X on info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektoris tegutsev tarkvaraarenduse ja
kvaliteedikontrolli pdhiseid teenuseid ja lahendusi pakkuv korgtehnoloogia ettevote. Tegemist on
keskmise suurusega eraettevottega, mille diguslik vorm on osaiihing. Ettevdtte asutati aastal
2013 ning tdnaseks on ettevotte vanus viis aastat. EttevOte on kasvufaasis. Oma teenuste
pakkumiseks ja tegevuse jdtkamiseks vajatakse tippspetsialiste info- ja kommunikatsiooni
valdkonnast. Tuumikpositsioonid ettevottes on tarkvara arendajad, tarkvara testijad, tarkvara
testide automatiseerijad ning muud strateegilist juhtimist eeldavad/vajavad positsioonid, nagu
nditeks personalijuht, miiligi- ja turundusjuht, teenuste ja toodete tehniline juht, tegevjuht.
Ettevottel on 8 osanikku, kellest juhtkonda kuulub 3 isikut. Juhtkonna litkmed osalevad ettevdtte

igapédevases pohitdos ning kavandavad, planeerivad ja viivad ellu ettevotte pShitegevust.

Ettevote alustas oma tegevust 2013 aastal kuue liikmelise meeskonnana, 2014 aastaks oli

ettevote kasvanud 10 litkmeni, 2015 aastaks 16 todtajani. Aastal 2016 kasvas ettevotte
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tootajaskond rohkem kui 150%. Aastat alustati 24 to6tajaga, mis 2016 aasta 10puks kasvas 61
inimeseni. Ettevotte kiire kasvu pohjustas peamiselt klientide ja projektide hulga ning mahu tdus.
2017 aastal tabasid ettevotet &ritegevuses tagasiloogid, mis viisid ka todtajaskonna arvu
karpimisele. Keskmine tootajate arv 2017 aasta I1dikes jii 40 tdotaja piiresse. Antud olukord pani
aga ettevotte tugevalt motlema selle iile, kuidas jddnuid ja olemasolevaid tootajaid ettevottes

hoida.

Ettevotte formaliseerituse méidr on keskmine, ettevottes on olemas teatud kindlaksméaératud
protsessid ja juhised, kuid igapdevatdos ei tugineta otseselt seadustele ja reeglitele. Loodud on
t00- ja positsiooni kirjeldused, kuid hetkel on need kasutusel vaid mustandi kujul.
Spetsialiseerituse médr on ettevottes viga kdrge. Teenuste pakkumiseks ja t00 tegemiseks on
vaja oma ala spetsialiste, kes teavad oma valdkonda viga spetsiifiliselt. Nt tarkvara arendajad,
tarkvara testijad. Ettevote on madala standardiseeritusega, todtajatele on t60 sisu selge ja
arusaadav aga puuduvad selle kohta detailsed ja kirjalikult dokumendid. Tegemist on pigem
detsentraliseeritud ettevottega. Juhtkonnas voetakse vastu otsuseid kaasates madalama taseme

juhte ning tdotajaid.

Personalitdo seisukohast on peamine huvigrupp ettevottes juhtkond, kuhu kuulub ettevotte iga
valdkonna eestvedaja: tegevjuht — visioon, missioon, strateegia, juhtimine; protsessidejuht —
tootarne, kliendisuhtlus, tiimide ja projektide juhtimine; finantsjuht — raamatupidamine ja
finantsaruandlus; teenuste ja toodete tehniline juht — todkvaliteet, tehnilised kompetentsid,
projektide tehnilised hinnangud; miiligi- ja turundusjuht — miiiigi strateegia, miiligi protsessid,
miigitulu  genereerimine;  personalijuht —  toorahulolu, t66j0uvoolavus,  t66digus,

personaliprotsessid.

Personali juhtimine (personnel management) ehk inimressursi juhtimine (human resources
management) on iiks osa klassikalisest juhtimisest, mis vaatleb organisatsiooni kui tervikut kuid
votab arvesse ka ilimbritsevat viliskeskkonda. Personali juhtimise iiheks osaks kitsamalt on
tootajate arendamine, sealhulgas karjdéri juhtimine, kus tootajate tegevusi antud valdkonnas
koordineeritakse, mdjutatakse ja suunatakse. (Tiirk, Siimon 2004) Inimressursi tulemuslikul
juhtimisel ja arendamisel on iilimalt oluline arvestada inimeste endi soovide, tunnete, huvide ja
oskustega ning véltida iilemuse alluva mentaliteedi tekkimist. Selline késitlusviis liigitatakse
maheda (soff) personali juhtimise stiili alla, kus oluline on todtajate endi arengu perspektiiv ja

iiletildised suhted (Tiirk 2005).
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Ettevotte personalitood korraldab personalijuht, kes kaasati meeskonda alles 2016 aasta 1dpus,
mis tdhendab, et kolme ja poole tegutsemisaasta jooksul tiitsid personalitéd iilesandeid eri
valdkondade (nagu nt testimine ja arendustdod) spetsialistid/juhid ja tegevjuht ise vastavalt
vajadusele. Ettevottes puudusid igasugused vilja tootatud protsessid ja selgelt kavandatud
tegevus personalitod valdkonnas. Personalitodd teinud spetsialistidel puudus valdkonnapdhine
viljadpe ning palju otsuseid tehti nd kohutunde pealt, kogemuste pohjal kuidas oli varasemates
ettevotetes ndhtud/kogetud ning osteti sisse ka teenuseid (nt vdrbamine). Peale personalijuhi

liitumist on alustatud erinevate protsesside ja standardite vilja toGtamist.

Personalitdd viljundideks ettevdttes X on:

o Ettevotteiileste vdirtuste viljatddtamine, tutvustamine ja integreerimine;

e HR valdkonna eelarve koostamine ja kooskdlastamine;

e HR valdkonna moddikute seadmine;

e Virbamisprotsessi loomine ning mdddikute vilja tootamine;

e Sisseelamisprotsessi (on-boarding) protsessi loomine ja rakendamine;

e Todandja brindingu kontseptsiooni loomine ja rakendamine (tegevusvaldkonna
vorgustiku loomine, "pildil" olemine, siindmuste korraldamine ning osalemine);

e Palgasiisteemi vilja toGtamine;

e Tootulemuslikkuse (nii individuaalne ja meeskonna baasil) moddikute vilja tootamine ja
rakendamine;

e 360 kraadi tagasisidestamise kontsepti loomine vastavalt ettevitte vajadustele ja selle
rakendamine;

e Arenguvestluste kava/struktuuri loomine ja rakendamine;

e Uleorganisatsiooniline karjiiri- ja arenguplaanide loomine ja koostamine.

Personali/inimresurssi planeeritakse ettevOttes vastavalt projektide mahule, &ri kasvule.
Kasutatakse nii avalikke- kui sisekonkursse. Iga avalik otsing kommunikeeritakse ka ettevotte
sees, mis annab vOimaluse juba ettevottes todtavatel inimestel samuti positsioonile kandideerida
ja ametikohal litkkuda. Tuntavat eelistust, otsuse langetamise osas sise- voi véliskandidaadi vahel
ei ole. Inimeste saamiseks organisatsiooni on vdetud plaani vilja tootada ja tugevdada todandja

brindi ja mainet todjouturul.
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Personalihindamise korralduses on antud ettevdttes rakendatud 360-kraadi hindamist ning kaks
korda aastas toimuvaid arenguvestluseid. Antud ettevottes on loodud tooriist meeskondade
tootulemuslikkuse modtmiseks 1dbi indiviidi 360-kraadise hindamise. Tagasisidet/hinnangut
tootajale annavad 360-kraadisest ldhenemisest tulenevalt tema juht/-id, alluvad, kolleegid ja
inimene ise. ToOriist voimaldab ettevottes saavutada suuremat tdotajate rahulolu ning seeldbi
vihendada tddjouvoolavust. 360-kraadi hindamine baseerub ettevottes vidlja  tdotatud
professionaaliks olemise mudelile, mis baseerub 5 pohikiisimusel:

1. Hinnang to6tulemuslikkusele;

2. Orienteeritus probleemide lahendamisele;

3. Pilihendumine professionaalsele arengule;
4. Pithendumine tiimi vaimsusele (team spirit);
5

Paigutumine to6peres.

Hinnanguid antakse viie palli skaalal ning tulemuste analiilisil tekib visuaalne graafik
enesehinnangu ja iilejddnud tiimi litkkmete ning juhi hinnangu vordluses. Tulemusi analiilisitakse
ja tagasisidestatakse inimesele personaalsel arenguvestlusel personalijuhi ja tiimi juhiga, kus
tekib arusaam, millises suunas voiks inimene areneda, mis on hetkel tema tugevused ja ndrkused,

milline voiks olla tema karjdéri arengusuund ning véljakutse to0s.

Arenguvestlused, mille tulemusena seatakse sihid uuteks eesmaérkideks, vaadatakse iile inimese
arengusoovid ja arengusuunad ning voimalusel/soovil muutused positsioonis voi tddiilesannetes,
toimuvad kaks korda aastas. Samuti on see siisteemne informatsiooni kogumine tootajatelt
organisatsiooniliste otsuste tegemiseks. Arenguvestluse eesmérgid on:

e Tootaja silisteemne arendamine ja  karjddri  planeerimine, arenguvajaduste

véljaselgitamine;

e Vastastikuste ootuste, vddrtushinnangute selgitamine;

e Oiged inimesed digetel ametitel;

e Tegevus- ja arengueesmirkides kokku leppimine;

e Eesmirkide suunas litkumise tegevusplaani 1dbi arutamine.

Arenguvestluse osad on esmalt hindamine (360-kraadi hindamine) ning seejdrel arengu-
/tulemusvestlus, kus lepitakse kokku jargmise perioodi eesmérgid ning viimase punktina arengus

kokkuleppimine — selgitatakse vélja, missuguseid teadmisi, oskusi, hoiakuid soovib inimene
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arendada, et piistitatud eesmarkideni jouda. Antud ettevotte jaoks on arenguvestluste olulised
véljundid:

e Tootajate plihendumise ja rahulolu kasvatamine;

e Talentide hoidmine ettevottes;

e Arenguvajaduste vélja selgitamine ja nende saavutamise toetamine.

Karjdédri planeerimise kord on ettevottes seotud todperede siisteemiga, kus ettevotte A-
positsioonide tootajad tarkvara testijad, tarkvara testimise automatiseerijad ning tarkvara
arendajad on jagatud oskuste ja kogemuste pdhjal tooperedesse. Vastavad tasemed, milles oma
professiooni sees liikkuda on juunior tase, kesktase ja seenior tase. Karjéaris litkumise vajadused
ning plaan fikseeritakse arenguvestluste kéigus, kus sisendiks on nii inimese enda hinnang oma

arengule kui kolleegide ja juhi tagasiside.

Koolituskorraldus antud ettevottes on vajadus- ja soovipdhine, kus iga todtaja voib sobiva
koolituse leides poorduda oma otsese juhi poole, sooviga koolitusele minna. Ettevottel antud
hetkel puuduvad nii koolitustegevust reguleerivad dokumendid — koolitusplaan, kui ka koolitus
eelarve. Tootajate poolt tulevad koolitussoovid registreerib personalijuht ning rddgib ldbi
finantsjuhiga, et leida selle teostamiseks rahalised vahendid. Nditeks spetsialist teeb ettepaneku
et ta ise saaks koolitusele minna, meeskonna juht teeb ettepaneku, et tema meeskonna liige saaks
koolitusele minna jne. Koolitustegevuse planeerimise ja edukuse eest vastutavad:

e Tehniline juht — saab aru vajadusest, millist kompetentsi ja kus ettevotte sees arendada.
Loob ettevdtte siseste koolituste puhul koolituskava ja leiab inimesed, kes koolituse 14bi
viivad. Annab sisendi véliste koolituste vajaduse osas.

e Operatsioonide juht — hindab ja registreerib tiimijuhtide koolitusvajaduse ja edastab selle
personalijuhile.

e Tiimijuhid — registreerivad oma tiimi litkmete koolitussoovid ja edastavad need
personalijuhile.

e Personalijuht — analiiiisib koolitusturgu, koostab koolituseelarve, korraldab koolituste
labiviimist.

e Finantsjuht — wvaatab iile ettevalmistatud koolituseelarve ja hindab koolituskava

elluviimise voimalusi finantsilisest aspektist.
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Sisend koolitusvajadusele tuleb:
e kaks korda aastas toimuvatelt arenguvestlustelt;
e tOOtajate enda initsiatiivilt igal ajahetkel;
e tiimijuhtide ettepanekud ldhtuvalt to6tajate arenguvajadusest;
¢ juhtkonna poolt tulenevad koolitusettepanekud strateegilistest eesmérkidest ldhtuvalt;

e cttevottele tehtavad vilised koolituspakkumised.

Lihtuvalt koolitusvajadusest, koolitatavate arvust, temaatikast kasutatakse erinevaid
koolitusvorme, nii sisekoolitus, tellimuskoolitus, grupikoolitus, iseseisev Ope. Koolituste
tohusust hinnatakse vahetult peale koolitust ja korduval arenguvestlusel, hindajaks inimene ise ja
tiimijuht. Uheks hindamismeetodiks vdib pidada ka seda, et kui inimene ise vdi tiim peab
koolitust vdga kasulikuks, jagatakse omandatud teadmisi iile ettevOtte mitte formaalsel

koosolekul/kogemuste vahetusel (competence sharing).

2.2. Uurimuse metoodika ja valim

Toos pustitatud iilesannete lahendamiseks kasutatakse kombineeritud uuringustrateegiat, kus
uuringu esimese osa moodustab dokumendianaliilis, millelele jargneb teise osana veebipdhine
kiisitlusuuring. Jarjestikuline kombineeritud uuringudisain vdimaldab esimese uuringu tulemuste
alusel kavandada jargmist uuringut (mis voOib sisaldada ka tdiendavaid, esimese uuringu
tulemustega otseselt mitteseotud aspekte, kuid tervikuna tédiendab teist uuringut ja aitab tulemusi
eri perspektiive arvestades tervikuks siduda). Dokumentideks on 2017 aasta oktoobris lébi viidud
arenguvestluste tulemused. Dokumentide analiilisiks kasutati kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodit,
et tuua vilja vastuste pohiteemad, leida vastustes (kogemustes ja tdhendustes) sarnasusi ja
mustreid, kirjeldada erinevusi ning leida tdhenduslikud ja olemuslikud seosed. Uuringu teises
etapis viidi ldbi veebipdhine ankeetkiisitlus, mis vdimaldab suhteliselt kiiresti koguda kokku
(suures mahus) andmeid kiisitletavate hoiakute ja arvamuste kohta, mis oli selle uuringuetapi

eesmargiks.

Uurimuse valim moodustub ettevotte X kogu populatsioonist vélja voetud tarkvara testimise voi
tarkvara arendusega tegelevad todtajad ehk tarnespetsialistid. Valimist jéetakse vilja kogu
populatsiooni  kuuluv tugitegevustega seotud personal. Valimi moodustamisel ldhtuti

pohimottest, et antud uurimuses soovitakse teada saada ettevotte pdhitegevusega, info- ja
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kommunikatsioonitehnoloogiaga seotud td6tajaskonna karjiériootuseid ja -plaane. Moodustatud
valimisse kuuluvad koik ettevotte tarnespetsialistid ehk antud uurimuse raames on tegemist

koikse valimiga.

Tarnespetsialistid jagunevad ldhtuvalt ettevottes loodud tooperede silisteemile kolme gruppi a)
tarkvara testijad, b) tarkvara automaattestijad ning c) tarkvara arendajad. Igas grupis toimub
alajaotus omakorda tasemepohiselt a) juunior taseme, b) kesktaseme ning c) seenior taseme
spetsialistiks. Jargnevalt on vilja toodud kirjeldatud gruppide iildistatud vanuseline, hariduslik ja

to0staazi pohine jaotumine (Tabel 2) ning ameti pdhine ( Tabel 3) ja sooline jaotus (Tabel 4).

Tabel 2. Valimi tunnustepdhine jaotus

Tarkvara testija Tarkvara automaattestija Tarkvara arendaja
Juunior Keskmine vanus: 26 Keskmine vanus: 29 Keskmine vanus: 27
tase Keskmine toostaaz ettevottes: 0,9 | Keskmine toOstaaz Keskmine t6dstaaz
a ettevottes: 1,2 a ettevdttes: 0,3 a
Haridustase: bakalaureus Haridustase: bakalaureus | Haridustase:
informaatika, ariinfotehnoloogia, | arvutiteadus, arvuti bakalaureus
filosoofia, saksa filoloogia, graafika. arvutisusteemid.
rahvusvahelised suhted. Magister
energeetika, arvutiteadus. Pooleli
olev 6pe bakalaureuse tasemel
programmeerimises, 1T
analliitikas ning magistri tasemel
ariinformaatikas.
Kesktase Keskmine vanus: 28 Keskmine vanus: 33 Keskmine vanus: 29
Keskmine to0staaz ettevottes: 1,8 | Keskmine toostaaz Keskmine t60staaz
a ettevottes: 1,7 a ettevottes: 1,2 a
Haridustase: bakalaureus IT Haridustase: bakalaureus | Haridustase:
stisteemide administreerimine, informaatika, bakalaureus
informaatika, IT siisteemide arvutiteadus, informaatika, IT
arendus, arvutiteadus, mehhatroonika, stisteemide arendus,
ariinfotehnoloogia. Magister IGpetamata tarkvara arvutiteadus.
elektrotehnika, arvutististeemide susteemide arendus.
arendus. Pooleli olev Gpe magistri
tasemel infostisteemide analiilis ja
kavandamine, driinfotehnoloogia,
tervishoiutehnoloogia.
Seenior Keskmine vanus: 34 Keskmine vanus: 36 Keskmine vanus: 34
tase Keskmine toostaaz ettevottes: 2,2 | Keskmine toostaaz Keskmine t6dstaaz
a ettevottes: 2,5 a ettevottes: 1,5 a
Haridustase: bakalaureus Haridustase: bakalaureus | Haridustase:
informaatika, arvutiteadus, inglise | arvutiteadus, tehniline bakalaureus
filoloogia. Magister side. Pooleli olev 6pe informaatika,
ariinfotehnoloogia, informaatika. | magistri tasemel ariinfotehnoloogia.
kiiberkaitses.

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 3. Ameti p&hine jaotus

Sagedus Protsent Kumulatiivne
protsent

Tarkvara testija 15 45,5 45,5
Tarkvara 5 15,2 60,7
automaattestija
Tarkvara arendaja 7 21,2 81,8
Tiimijuht 6 18,2 100
(samaaegselt
spetsialisti rollis)
Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

Tabel 4. Sooline jaotus

Sagedus Protsent Kumulatiivne
protsent
Naine 10 30,3 30,3
Mees 23 69,7 100
Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

Ankeetkiisimustik koostati veebipdhiselt Google Form keskkonnas, mis vdimaldab tagada
vastajate anontilimsuse. Kiisimustikku testiti ennem todtajagrupile vélja saatmist kahe inimese
peal, et leida kinnitust kiisimuste arusaadavusele ning kiisimustiku vastamisele kuluvale ajalisele
raamile. Loplik versioon kiisimustikust edastati todtajatele e-kirja teel. Kiisitlus viidi ldb1 2018
aasta aprilli kuus ning vastamiseks oli aega iiks nddal. Ankeet saadeti 37-le tootajale (kdikne

valim tarnespetsialistidest), kellest vastas kokku 33 todtajat, mis teeb 89% kogu valimist.

Ankeedi esimese osa moodustavad avatud kiisimused, mis keskenduvad koolitus- ja
arenguvajaduste vilja selgitamisele praeguses ja tuleviku t66s ning mis ametialal inimesed end
tootamas ndevad. Lisaks ettevottepoolsete tegevuste kaardistamisele, mis aitaksid inimestel
antud organisatsioonis pikemat aega piisida kasutati karjdédriootuste tditumise mddtmiseks
Greenhaus et al. (1990) skaalat, mis mdddab karjdédriga rahulolu. Tajutud to6hdivevdimet
moddeti tuginedes Fugate et al. (2008) 24 viitest koosnevale skaalale, millest koos juhendajaga
valiti 13 véidet, millest kiimmet kasutatakse tajutud t66hdivevoime hindamiseks ja kolme tooga

rahulolu hindamiseks. Karjddrikompetenside hindamisel voeti aluseks Akkermans, J.,
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Brenninkmeijer, V., Huibers, M., & Blonk, R. W. B. (2013) loodud karjddrikompetentside
kiisimustik (Career Competencies Questionnaire), mille tlkis eesti keelde oma magistritoos
Elerin Urvak (2018). Kiisimustikust valiti koos juhendajaga kiimme viidet, mis hindavad vastaja
enesekindlust oma karjdédri juhtimisel, enda tugevuste ja ndrkuste tajumist ja erinevaid

karjadriplaneerimisega seotud tegevusi.

Enamust kiisimustikus sisaldavatest vdidetest hinnati Likert tiiiipi viiepalliskaalal, kus 1 tdhendas
el ndustu lldse, 2 — pigem ei ndustu, 3 — nii ja naa voi kohati ka raske 6elda, 4 — pigem ndustun
ja 5 — ndustun tdielikult. Koik véited, mida uuritavate teemade kohta andmete kogumiseks

kasutatakse, on toodud t60 tulemuste osas (ptk-d 3.2.1. ja 3.2.2.).

Kvantitatiivsed andmed saadakse standardiseeritud kosimustiku osast, kus suletud ja
valikvastustega kisimuste tulemused kodeeritakse arvudeks, et neid statistiliselt analutsida MS
Excel ja IBM SPSS Statistics analliusiprogrammis. Andmete analutsimisel kasutati kirjeldava

statistika meetodeid ja korrelatsioon- ning dispersioonanallisi.
AnkeetkUsitluse lahtiste  kisimuste vastuseid anallisiti kasutades standardiseeritud

kontentanalitisi meetodit, mille tulemuseks on tekstiliste ndhtuste (sonad, fraasid, laused)

esinemise Ulevaade ning esinemissageduste méaaratlemine (vastuste arv ja osatéhtsus).
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3. EMPIIRILINE ANALUUS

3.1. Dokumendianaluiisi tulemused

3.1.1. Téoalane areng

Dokumendi analiitisi eesmérgiks oli valja selgitada tarnespetsialistide ootused ja soovid koolitus-
ja téienddppe vajaduste osas ning arenguperspektiivid ehk tddalane areng lahtuvalt
karjaariootustest. 2017 a sugisel, oktoobris viidi arenguvestlus labi 39 spetsialistiga, kellest
kaheksa olid juunior tarkvara testijad, seitse tarkvaratestijad kesktase, Uheksa seenior tarkvara
testijad, kolm juunior tarkvara automaattestijad, neli tarkvara automaattestijad kesktase, kaks
seenior tarkvara automaattestijad, kaks tarkvara arendajad kesktase, neli seenior tarkvara

arendajad. Jargnevalt on vilja toodud juunior taseme spetsilistide arenguvestluste kokkuvote

(Tabel 5).

Tabel 5. Juunior tase

Tarkvara testijad

Tarkvara
automaattestijad

Tarkvara arendajad

Koolitus ja
taienddpe

Tehnilises testimises,
automaattestimises ja selle
tooriistades (Selenium).
Sertifikaat testimises
(Foundation level, Agile
level) ning diplom
programmeerimise alustes.
Ajajuhtimine, to0ulesannete
haldamine ja juhtimine.

Automaattestimise
tooriistade kasutus
(Protracktor), Amazoni
veebiteenuste (AWS)
tehnoloogiad, tarkvara
arenduskeeled (Java)
ning inglise keel.

Karjaariootus

Testija arendusprotsessis
koostdos tarkvara
arendajatega, juunior
automaattestija, tehniline
projektijuht.

Automaattestijana
liikudes edasi
jargmisetele to6opere
tasemetele. Tarkvara
arendaja (backend).

Allikas: Autori koostatud
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Juunior taseme tarkvara testimises soovitakse arendada end nii erialaspetsiifilistes oskustes
(tehniline testimine, sertifikaatide omandamine), kui Ulekantavates oskustes (ajajuhtimine,
toollesannete juhtimine). Karjaariootused lahtuvad koolitus ja tdienddppe soovidest. Ennast
nahakse edasi lilkumas nii tarkvara testimises (tarkvara arendusprotsessis testija), mida taiustab
arusaam programmeerimise alustest, kui votmas vastu uut rolli automaattestijana, mida toetab
tehnilise ja automaattestimise tehnoloogiate Gppimise soov. Samuti projektijuhi roll, mida
taiendab aja- ja tooulesannete juhtimise arendamine. Juunior tasemel tarkvara automaattestijate
ootus on peamiselt tdiendada oma erialaspetsiifilis oskuseid nii automaattestimises kui tarkvara
arenduskeeltes, et edasi liikuda jargmisele automaattestija spetsialisti tasemele vdi alustada uut
karjaari teed tarkvara arendajana.

Kesktaseme tarnespetsialistide ootused on kokkuvétlikult valja toodud tabelis 6. On naha, et
tarkvara testimises langeb taienddppe soov peamiselt erialaspetsiifliste oskuste omandamisele
(testimiskompetentsid, teststateegia, testi juhtimine, sertifikaadid) ning soovi liikuda
automaattestimise spetsialistiks ehk taiendada oma tehnilisi oskuseid. Teisese prioriteedina on
valja toodud uUlekantavate oskuste (juhtimis-, planeerimis- ja suhtlemisoskused) arendamine,
mida toetab ka soov liikuda testijuhi, meeskonnajuhi positsioonile. Samuti on ndha soovi liikuda
tarkvara arendamise valdkonda Oppides juurde mobiilset tarkvara arendust. Tarkvara
automaattestijate taienddppe ootus on seotud peamiselt erialaspetsiifiliste kompetentsidega ning
karjaédriootused lasuvad seenior tasemel automaattestijaks liikumisel. Tarkvara arendajate
koolitus ja taienddppe soov lasub peaasjalikult erialaspetsiifiliste kompetentside arendamisel
(mobiilsete platvormide programmeerimisoskused) ning ndhakse end liikumas seenior taseme
arendajaks voi tehniliseks juhiks, mis mdlemad nduavad véga kdrgel tasemel tehnilisi oskuseid.

Samuti soovitaks tulevikus votta tootejuhi positsioon.

Seenior taseme spetsialistide ootused ja soovid koolitus- ja taienddppe vajaduste osas ning
arenguperspektiivid on vélja toodud tabelis 7. Tarkvara testimises vdib valja tuua pohirdhu
Ulekantavate oskuste tdiendamises, mis aitaksid inimesel liikuda testimismeeskonna juhi
positsioonile, need hdlmavad endas nii Uletldiste juhtimis- kui suhtelmisoskuste arendamist.
Samuti soovitakse laiendada oma teadmisi ja oskuseid just eriaalaspetsiifilistes kompnentides
nagu teststrateegiate valja to6tamine, tehniline testimine, sertifikaatide omandamine. Tarkvara
automaattestijate grupis domineerivad erialaspetsiifilised oskused, mis toetavad soovi jagada
oma teadmisi kolleegide hulgas tootades sisekoolitaja vOi mentorina. Tarkvara arendajate

ootused on peamiselt tdsta enda arenduskompetentse ja dppida kasutama uusi tehnoloogiaid ning
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karjaariootus lasub tarkavara arendaja positsioonil. Ulekantavatest oskustest on peamine

taienddppe koht keelteoskuses, mis tagaks ka parema kommunikatsiooni meeskonna liikmete ja

Klientide vahel to6tades meeskonnajuhi positsioonis.

Tabel 6. Kesktase

Tarkvara testijad Tarkvara Tarkvara arendajad
automaattestijad
Koolitus  ja | Uued Automaattestimises, Mobiilsete platvormide
taienddpe testimiskompetentsid kus uusi teadmisi programmeerimisoskustes

(Accessability, Usability),
automaattestimine,
tehniline testimine.
Lahemalt soovitakse
Oppida andmebaase, API
testimist (Postman), saada
kogemust testijuhtimises
ja teststrateegiate
kujundamises. Omandada
sertifikaat tarkvara
testimises (Foundation
level, performance
testing).

Soovitakse arendada
juhtimisoskuseid,
enesekindlust, otsuste
vastuvdtmise julgust,
suhtlemisoskust tiimi
liilkmete ja raskete
klientidega ning
ressursside (aeg,
inimesed, raha)
planeerimise ja juhtimise
oskust.

Oppida mobiilset tarkvara
arendust (Android).

omandada soovitakse
iseseisvalt (interneti
vahendusel, blogid,
Youtube, spetsiaalsed
keskkonnad), dppida
rakenduste tarneahelat
(C1/CD) ning sellega
kaasnevaid tdoriistu
(Jenkins, Bamboo).
Omandada sertifikaat
mones tarkvara
arenduskeeles.
Arendada iseseisvust.

(i0S). Labida mobiilse
arendusega seotud
koolitusi Android
platvormile (Android
Developer Nanodegree by
Google,

Associate Android
Developer).

Otsene koolitusvajadus
puudub, kuid uute
teadmiste ja tuleviku
suundadest llevaate
saamiseks oleks soov
osaleda suuremal tarkvara
arenduse alasel
konverentsil véljaspool
Eestit.

Karjaariootus

Testijuht, testimise
meeskonna juht. Toodi
vélja ka vastupidine soov
liikuda dra juhi
positsioonilt (meeskonna
juht) ja téotada
spetsialistina — tarkvara
testijana, arendajana,
automaattestijana,
susteemi analliutikuna.

Seenior tarkvara
automaattestija.

Seenior tarkvara arendaja
mobiilsetel platvormidel
(10S), tehniline juht voi
tootejuht tarkvara
valdkonnas (Product
Owner).

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 7. Seenior tase

Tarkvara testijad

Tarkvara
automaattestijad

Tarkvara arendajad

Koolitus ja
taienddpe

Juhtimisoskuste tdstmine,
suhtlemisoskuste
parandamine
(tagasisidestamine, aktiivne
kuulamine, lahenduste
leidmine), inimeste
juhtimine, avaliku
esinemise oskuses.

Projekti juhtimine,
taiuslikum Glevaade kogu
tarkvara arendusprotsessist,
teststrateegi
valjatootamisest ja selle
ressursiline hindamine.
Tdiendada tehnilise tarkvara
testimise kompetentse,
automaattestimine,
laiendada dletldiseid
testimisoskuseid (iOS,
performance, API).
Soovitakse omandada
sertifikaati tarkvara
testimises.

Erinevates tarkvara
tehnoloogiates ja keeltes
(Python, HTML,
JavaScript), SCRUM
metodoloogias (tarkvara
arendusprotsessi
juhtimine). Toodi valja
ka soov arendada endas
just tehnilisi teadmisi ja
oskuseid ning mitte
juhtimiskompetentse.

Veebitehnoloogiate
arendus, Amazoni
veebiteenuste (AWS)
tehnoloogiad ning
omandada
sellekohane
sertifikaat. Taiendada
oma t606 portfooliot
erinevat laadi
arendusprojektidega.
Taiustada
keelteoskust — eesti ja
ingilise keel.

Soov osaleda
suuremal arendusega
seotud konverentsil
valjaspool Eestit.

Karjaariootus

Testimismeeskonna juht,
tarkvara automaattestija.

Sisekoolitaja/mentor,
jagades teadmisi
automaattestimise alal
kolleegidele.

DevOps spetsialist
(operatsioonide
arendaja/automatiseerija).

Tarkvara arendaja,
tarkvaraarendus
meeskonna juht.

Allikas: Autori koostatud

Kokkuvatlikult voib dokumendi anallitsi tulemusena jareldada, et suurem osa arengusoovidest ja

karjaériootustest on spetsialistide t06 sisuga koosk6las. Juunior taseme pohirdhk langeb

tehniliste ja erialaspetsiifiliste oskuste arendamisele. Kuna tdendoliselt on tegemist ka esimese

tookohaga, siis soovitakse tadiendada end aja- ja todulesannete juhtimises ning vodrkeeleoskuses.

Peamiselt nahakse end erialaga seotult, soovides oma karjéériootusi tdita just oma eriala

tasemetel edasi liikudes. Vdhemal juhul n&dhakse oma positsiooni ka nd hlppelauana, et edasi

lilkuda automaattestijaks vOi tarkvara arendajaks,

(meeskonna, testimise) taheldada ei saa.
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Kesktaseme spetsialistide erialaspetsiifiliste oskuste arendamisest voib vélja lugeda detailsemaid
soove, mis tbendoliselt tuleneb ca kahe aastasest tdokogemusest erialal, mis on tekitanud
arusaama uhe vOi teise kompentsi vajalikkusest. Nahtav on juba laiem huvi valdkonna ja eriala
vastu soovides mdista teststrateegiaid, testijuhtimist, tarkvara arendusprotsesse, rakenduste
tarneahelat ja tdpsemalt fikseeritud t0oriistu. Tuntav on samuti soov arendada oskuseid mobiilse
tarkvara arenduses, millele fokusseerib ka ettevotte oma teenustes. Samuti on néhtav valmisolek
ja soov just tarkvara testimise spetsialistide hulgas liikuda spetsialisti rollist juhi rolli arendades
endas nii inimeste kui projektide juhtimise oskust ning ressursside planeerimist.
Automaattestimise ja tarkvara arendamise valdkonnas ndhakse end peamiselt lilkumas edasi oma

ameti seenior tasemele voi vottes tehnilise juhi roll, mis ei sisalda aga inimeste juhtimist.

Seenior taseme tarkvara testimise spetsialistide arenguvajadustest ilmneb tugevalt soov tdsta
oma (leuldiseid juhtimiskompetentse ning karjadriootused lasuvad testimise meeskonna
juhtimises, mis h6lmab endas nii inimeste juhtimist kui laialdasi ja pdhjalikke teadmisi kogu
testimise tstklist ja meetoditest. Juhul kui inimese karjadriootused testimise valdkonnas on
taidetud soovitakse loogilise sammuna liikuda edasi tarkvara automaattestimise valdkonda.
Tarkvara automaattestijate hulgas on peamine arengusuund erialaspetsiifiliste oskuste
omandamine ning uute tarkvara tehnoloogiate/keelte Gppimine. Vastupidiselt tarkvara testijatele
ei soovita liikuda juhi positsiooni vaid olles oma ala tipp-spetsialist jagada oma teadmisi ja
oskuseid ettevOtte sees. Tarkvara arenduses néhakse end samuti tdiendamas erinevate
tehnoloogiate kasutamises ja sertifikaatide omandamises. Karjdéari ootused jadvad arendaja

positsiooni sisse, lisades mdningal maaral soovi liikuda meeskonna juhi rolli.

Uldine muster ndib dokumendi analiiiisi tulemusena olevat, et tarkvara testimises joutakse
killaltki kiiresti piisavate erialaspetsiifiliste oskuste omandamiseni ning juba kesktaseme
spetsialistid soovivad votta lisarolli meeskonna- vdi testijuhina ning liikuda rohkem Ulekantavate
oskuste arendamise suunas. Tarkvara automaattestimises ja tarkvara arendamises, mis molemad
on seotud programmeerimisega, sarnast jareldust teha ei saa. Antud ameti valdkondades ollaks
rohkem keskendunud tehniliste ja erialaspetsiifiliste oskuste arendamisele, kuna erinevaid
tehnoloogiaid ja meetodeid on palju ja Gppimispdld lai. Inimeste juhtimine tuleb mdningal

madral spetsialistide karjadriootustesse alles seenior taseme tarkvara arendajate puhul.
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3.1.2. Tuleviku t66 ja koolitusvajadus

Ankeetkisitluse esimese osa avatud kisimustest selgus, kus ndevad spetsialistid end to6tamas
kolme aasta pérast ning milline oleks nende unistuste t66 vdi ametikoht, kui saaksid teha tépselt

seda, mida soovivad. Vastuste sagedusjaotus on esitatud tabelis 8 ja 9.

Tabel 8. Soovitav ametikoht kolme aasta parast

Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne protsent
Tarkvara testija 3 9,1 9,1
Tarkvara automaattestija 8 24,2 33,3
Tarkvara arendaja 6 18,2 51,5
Juhtimine (meeskonna, 7 21,2 72,7
toote, projekti)
Muu IT valdkonna 2 6,1 78,8
ametipositsioon
Muu IT valdkonna véline 2 6,1 84,9
ametipositsioon
Ei oska Gelda 5 15,2 100
Kokku 33 100
Allikas: Autori koostatud
Tabel 9. Unistuste t60

Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne protsent
Tarkvara testija 2 6,1 6,1
Tarkvara automaattestija 2 6,1 12,2
Tarkvara arendaja 6 18,2 30,4
Juhtimine (meeskonna, 4 12,1 42,5
toote, projekti)
Muu IT valdkonna 3 9,0 51,5
ametipositsioon
Muu IT valdkonna véline 8 24,2 75,7
ametipositsioon
Ei oska Gelda 8 24,2 100
Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

On néha, et 26 vastajat ehk 78% spetsialistidest ndeb end ka kolma aasta péarast téotamas
infotehnoloogia sektori positsioonidel ja neist 17 vastajat ehk 52% ametipositsioonidel, mida
pakub oma karjadrimudeli pdhiselt ka ettevfte X (tarkvara testija, tarkvara automaattestija,
tarkvara arendaja). Mdéeldes oma unistuste t66le sai kdige kdrgema tulemuse IT valdkonna véline
amet (nt surfiinstruktor, fotograaf, sisekujundaja, matkasell) ning sama palju inimesi ehk 24% ei

ole oma unistuste té6le mbelnud. Teine pool vastajatest (52%) siiski defineerib ka oma unistuste
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t00 seotuks infotehnoloogia valdkonnaga ning 30% vastajate unistuste t66 Uhildub ettevotte X
ametipositsioonidega.

Jargnevalt on vélja toodud l&bi ankeetkisitluse avatud kiisimuste spetsialistide poolt defineeritud
koolitusvajadus oma praeguses ametipositsioonis ja koolitusvajadus selleks, et areneda oodatud

ametipositsioonini tulevikus (Tabel 10 ja 11).

Tabel 10. Koolitusvajadus praeguses t00s

Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne protsent

Erialane koolitus 15 45,5 45,5
Sertifikaadi omandamine 2 6,1 51,6
Konverentsil osalemine 4 12,1 63,7
Juhtimisalane koolitus 2 6,1 69,8
VeebipBhine Ope 1 3,0 72,8
Puudub vajadus 3 91 81,9
Ei oska Oelda 2 6,1 88
Muu IT valdkonna véline 4 12,1 100
koolitus

Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

Tabel 11. Koolitusvajadus arenemiseks uude positsiooni

Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne protsent

Erialane koolitus 17 51,5 51,5
Sertifikaadi omandamine 1 3,0 54,5
Konverentsil osalemine 2 6,1 60,6
Juhtimisalane koolitus 7 21,2 81,8
Veebipdhine 6pe 1 3,0 84,8
Puudub vajadus 1 3,0 87,8
Ei oska delda 2 6,1 93,9
Muu IT valdkonna véline 2 6,1 100
koolitus

Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

Koolitusvajaduse valja selgitamine ankeetkusitluses kinnitab arenguvestluste tulemusi. 67%
vastanuist soovib end antud ajahetkel erialaselt koolitada, sealhulgas erialaste sertifikaatide
omandamine, konverentsidel osalemine ja veebiGpe erialaste teadmiste laiendamiseks.
Karjaariootuste taitmiseks, milles domineerisid arenguvestlustes edasiareng erialaspetsiifiliselt ja
juhirolli astumine, ootavad to6tajad samuti peaasjalikult erialast koolitust (64%) ja juhtimisalast
koolitust (21%).
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3.1.3. Karjaarikompetentsid

Eelnevalt tutvustatud dokumendi analiilisist ning ankeetkisitlusest tulid vélja spetsialistide
ootused ja soovid koolitus- ja tadienddppe vajaduste osas ning arenguperspektiivid ehk todalane
areng lahtuvalt karjaariootustest. ~ Ankeetkusitlus  késitles lisaks  tarnespetsialistide
karjaarikompetentse ehk hinnangut oma karjadriarendamise oskustele, mis annab arusaama
kuivord spetsialistid tunnetavad, et on vdimelised oma Kkarjaériootuseid elluviima.

Karjaarikompetentside skaala vaidete Kirjeldav statistika on valja toodud tabelis 12.

Tabel 12. Karjaarikompetentside skaala véidete kirjeldav statistika

Karjaarikompetentsid N Miini | Maksi | Mediaan | Standardhalve
mum | mum

Tean, millised on minu tugevused | 33 3 5 4,18 0,64

valdkonnas, kus praegu té6tan

Tean, millised on minu ndrkused | 33 1 5 4,18 0,85

valdkonnas, kus praegu té6tan

Mul on piisavalt oskuseid, et oma | 33 2 5 4,18 0,81

praegust t06d hasti teha

Arva, et toodelus edukas olemine | 33 2 5 4,55 0,67

sOltub minust endast

Usun, et suudan teha digeid otsuseid | 33 3 5 4,27 0,76

oma tooalase karjadri osas

Suudan uletada vdimalikud takistused, | 33 3 5 4,21 0,70

mis karjaarieesmarkide saavutamisel
ette tulevad

Ma ei kujuta péris tapselt ette, millist | 33 1 5 2,24 1,20
tood tahaksin lahitulevikus (nii 3 a
parast) teha

Karjaariplaneerimine (motlemine, | 33 1 5 3,42 1,03
milliseid t6id, kus ja millal teha
tahaksin) on minu jaoks loomulik

tegevus

Tegelen pidevalt erialase | 33 3 5 4,03 0,59
enesetdiendamisega

Tean (sna tapselt, mida tooalaselt | 33 2 5 3,64 0,78

jargmise 3...4 aasta jooksul teha tahan

Allikas: Autori koostatud

Tulemustest jareldub, et oskused oma karjaéri arendada ja karjadarieesmarke taita on pigem ja/voi
usna head. Mdistetakse, et karjaariedu sdltub indiviidist endast ning seelébi leiab kinnitust ka
enesejuhitud karjaari teoreetiline lahenemine. Korgelt hinnatakse oma vOimet teha &igeid
karj&ari puudutavaid otsuseid ning lletada karj&arieesmérkide téitmisel ettetulevad takistused.
Pigem ollakse enesele teadvustanud erialaseid tugevusi ja nérkuseid ning et oma t66d hasti teha,
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tegeletakse erialase enesetdiendamisega. Karjaarikompetentside skaala blokis sai kdige
madalama tulemuse karjaariplaneerimine, millest tuleneb ka ebakindlus arusaama suhtes, mida

jargmise 3...4 aasta jooksul to6alastelt teha soovitakse.

3.2. Ankeetkusitluse tulemused

Uuringus kasutatud skaalade Kkirjeldav statistika (vdidete miinimum ja maksimumvaartus,

mediaan ning standardhalve) on esitatud tabelis 13.

Tabel 13. Skaalade vaidete keskmine

N Miini | Maksi | Mediaan | Standardhélve

mum | mum
T60ga rahulolu 33 2,00 4,75 3,62 0,91
Subjektiivne karjaériedu 33 1,60 4,40 3,24 0,63
Tajutud t60hdivevbime 33| 3,30 4,80 4,03 0,38
Tookohajuurdumus 33 1,33 5,00 3,56 0,88
Karjaarikompetentsid 33| 3,20 5,00 4,04 0,51

Allikas: Autori koostatud

Jargnevalt analliusib autor tulemusi véitepohiselt, kuna karjaarijuhtimise seisukohalt on ettevdtte
jaoks oluline teada ka detailsemalt, kui suur on nende vastajate osakaal, kes on kas pigem voi
taiesti rahul erinevate t60 ja karjaériga seotud aspektidega ning kui palju on neid, kes pigem voi

uldse ei ole oma t66 ja karjaariga rahul.

3.2.1. Karjaariootuste taitumine, tédga rahulolu ja tajutud t66hdivevoime

Tooga rahulolu kohta ankeedis esitatud vaidete kirjeldav statistika on esitatud tabelis 14. Uldine
todga rahulolu on sihtrihmas sna kdrge: kolm vastajat 33-st vastasid, et nad pigem ei ole rahul
oma praeguse tooga kdiki asjaolusid arvesse vottes, kuus vastajat (18,2%) vastasid et nad
osaliselt on rahul ja osaliselt mitte, 22 vastajat ehk 66,7% on pigem rahul oma praeguse t66ga ja

2 tootajat (6.1%) on véga rahul (seega téoga rahulolevaid tootajaid on Ule 70%).

Sarnane pilt ilmnes ka hinnangutes selle kohta, kuivord on praegune t60 vastaja jaoks ideaalne:
6% (kaks vastajat) ei ndustu sellega, 36% arvab, et osaliselt on rahul ja osaliselt mitte, 45,5%
ehk 15 vastaja jaoks on nende praegune t60 pigem ideaalne ja nelja vastaja jaoks (12%

vastanutest) on praegune to0 ideaalne. 23 vastajat (ca 70%) peavad to6d praeguses ettevottes
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perspektiivikaks, 18% vastajate hinnangul on seda hetkel raske ¢elda ning kahe inimese jaoks
see pigem ei ole nii. 57,6% vastajate jaoks ei ole ldse v6i pigem ei ole nende igapdevatos asju,
mis neile ei meeldi, ca neljandik (27%) arvab, et see osaliselt on nii ja osaliselt ei ole ning 5
vastajat ehk 15% ndustub taielikult vdi pigem ndustub sellega, et nende t66s on tsha palju sellist,

mis neile ei meeldi.

Tabel 14. To6ga rahulolu skaala véidete kirjeldav statistika

To6dga rahulolu N Miini | Maksi | Mediaan | Standardhélve
mum | mum

Kdike arvesse vottes, kui rahul oled 33 2 5 3,70 0,73

oma praeguse t60ga?

Tootamine praeguses  tookohas 33 2 5 3,76 0,90

(ettevottes) on perspektiivikas

Praegune t60 on minu jaoks ideaalne 33 1 5 3,61 0,86

On Gsna palju sellist, mis mulle 33 1 5 2,58 0,97

praeguses t00s (ametis) ei meeldi

Allikas: Autori koostatud

Subjektiivset karjaariedu, millega moddeti karjaériootuste taitumist, hindavad vastajad skaala
vaidete keskmiste pdhjal monevorra madalamaks kui todga rahulolu (Tabel 15). Karjaariootused
on kdige enam taidetud seoses senise td0alase edenemisega ning sellega, kuivdrd on uute oskuste

arendamisega seotud eesmérgid téidetud.

Tabel 15. Subjektiivse karjadriedu skaala vaidete Kirjeldav statistika

Subjektiivne karjaariedu N Miini | Maksi | Mediaan | Standard
mum mum hélve

Olen oma senise ttdalase edenemisega 33 1 5 3,58 0,90

(karjaéariga) rahul

Olen saavutanud need karjaariga seotud 33 2 5 3,39 0,86

eesmargid, mis mul praeguse ajani olid

Olen rahul sissetulekuid puudutavate 33 1 4 2,45 0,91

eesmérkide saavutamisega (st joudnud
sellise sissetuleku tasemeni nagu soovisin)

Olen rahul senise ametialase 33 1 5 3,36 0,96
edasiliikumisega (st joudnud praeguseks
karjéariredelil soovitud ametikohale)

Olen rahul uute (t0oalaste) oskuste 33 2 5 3,42 0,83
arendamisega seotud eesmarkide
saavutamisega

Allikas: Autori koostatud
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Toohdivevoimet ehk enda suutlikkust leida soovi korral endale uus t66 (mis on vahemalt sama
hea, kui praegune t66 voi parem) hindasid vastajad kdrgeks. Tabelis 16 esitatud vaidete kirjeldav
statistika lubab vdita, et to6tajate hinnangul on praegust t66d tehes omandatud oskused hdlpsasti
ulekantavad, to6tajad tegelevad aktiivselt enesetdiendamisega ning teavad enda véimalusi leida

uus ja samasugune vOi teistlaadi t66 mdnes teises ettevottes.

Tabel 16. Tajutud t66hdivevdime skaala vaidete kirjeldav statistika

Tajutud t66hdivevdime N Miini | Maksi | Mediaan | Standardhélve
mum | mum

Olen kursis praeguses tookohas 33 2 5 3,73 0,72

ametialase edasiliikumise

vOimalustega

Praegust t66d tehes omandatud 33 4 5 4,67 0,48

oskused on ulekantavad (st saan neid
kasutada teistel ametikohtadel teistes
ettevotetes tOGtamiseks)

Tegelen pidevalt enesetdiendamisega, 33 3 5 4,18 0,58
et tdsta enda konkurentsivdimet

Tean enda vOimalusi leida uus ja 33 3 5 4,21 0,69
samasugune vOi muu t66 mones teises

ettevottes

Vajaduse korral leiaksin kergesti uue 33 3 5 4,06 0,83

samalaadse  praeguse tdbandjaga
sarnases ettevottes

Inimesed, kes teevad minuga sama vOoi 33 3 5 3,91 0,77
sarnast t60d on tooturul vaga ndutud

Saan oma tOdllesannetega hasti 33 2 5 4,15 0,71
hakkama

Hoian end kursis arengutega (uued 33 3 5 4,15 0,67
suunad, trendid), mis minu t66d

puudutavad

Tean, millises suunas meie ettevote 33 1 5 3,48 0,91
plaanib areneda

Olen kursis uldiste arengutrendidega 33 2 5 3,76 0,75

ettevotte tegevusvaldkonnas

Allikas: Autori koostatud

Tootajate hinnangul saavad nad oma tooulesannetega hésti hakkama ja on kursis oma eriala
puudutavate arengutega. Noustutakse véitega, et vajaduse korral on kergesti vdimalik leida uus
samalaadne t60 uues, kuid sarnases ettevottes ning tunnetatakse tooturu ndudlust sama voi

sarnast t60d tegevate spetsialistide jargi. ToOhdivevdime kisimustest said kbige madalama
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tulemuse praeguses tookohas ametialase liikumise vOimalustega kursis olemine ning véga

kindlalt ei teata, kuhu suunas ettevote areneda plaanib.

3.2.2. Téokohajuurdumus ja selle seos karjaariootuste taitumise, tajutud té6hdivevdime ja
to0ga rahuloluga

Toéokohaplsivust, mis sisuliselt nditab seda, kui tugevalt tunnevad vastajad end olevat praeguse
todandjaga/organisatsiooniga seotud, mddtva skaala vaidete kirjeldav statistika on esitatud
tabelis 17. Kdige kdrgemalt on hinnatud véiteid, et ollakse ettevottesse omal moel kiindunud,
mulle meeldib selles ettevottes tootada ning erialal/valdkonnas plaanitakse pikka aega to6tada
(Uks vastaja arvas, et ta ei toota praegu valdkonnas, kuhu sooviks pikemalt jé&da, 24%
vastanutest (8 tootajat) ei ole selles paris kindlad ning 73% vastajast ehk 24 td6tajat on pigem

vOi tdiesti ndus sellega, et soovivad jadda toole infotehnoloogia valdkonda).

Tabel 17. Toé6kohajuurdumuse skaala véidete kirjeldav statistika

Seotus organisatsiooniga N Miini | Maksi | Mediaan | Standardhélve
mum | mum

Olen ettevottesse X omal moel 33 2 5 4,03 0,88

kiindunud

Mul oleks raske ettevottest X lahkuda 33 1 5 3,58 1,23

Tunnen, et olen ettevottega X liiga 33 1 5 2,97 1,13

tihedalt seotud selleks, et lihtsalt ara

minna

Mulle meeldib ettevdttes X to6tada 33 2 5 4,15 0,91

Minu jaoks ei ole ettevottest X 33 1 5 3,00 1,12

lahkumine probleem, kui saan parema
tookoha mones teises ettevottes

Soovin ettevdttes X veel kaua todtada 33 1 5 3,64 1,06
Tootan  erialal/valdkonnas,  kuhu 33 1 5 4,12 0,99
plaanin ja4da pikaks ajaks

On usna palju sellist, mis mulle 33 1 5 2,58 0,97

praeguses t00s (ametis) ei meeldi

Allikas: Autori koostatud

57,6% vastajate jaoks ei ole nende praeguses t6os palju sellist, mis ei meeldi, samas 27% jaoks
see osaliselt on nii (ja osaliselt mitte). Ca 65% tootajatest on ndus sellega, et neil oleks raske
ettevottest lahkuda. 30,3% vastanutest ei ole mé6dunud aasta jooksul kordagi méelnud t6dkoha
vahetamisele (samas 30,3% on sellele sageli méelnud ja 40% mdnikord md&elnud). Samas ei

tunnetata liigset seotust, et mitte ettevottest lahkuda paremale tdokohale mdnes teises ettevottes.
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Dispersioonanalliusi tulemustest (Lisa 1) selgus, et mida rohkem on inimene mdéelnud to6koha
vahetusele, seda kdrgem on tema tajutud t60hdivevGime ja seda madalam seotus
organisatsiooniga (t66kohajuurdumus) ning rahulolu t6édga. 30% tootajaid, kes ei ole Uldse
mdelnud tookoha vahetusele, iseloomustab kdrgeim seotus organisatsiooniga ning rahulolu
tooga. Teine kolmandik vastanutest, kes aegajalt/mdnikord on mdelnud t0tkoha vahetusele,
tunneb end keskmiselt seotult organisatsiooniga ning on keskmiselt rahul oma praeguse todga.
Samas ilmneb neil kbéige madalam tajutud t66hdivevdime, mis vBib tuleneda ebakindlusest ja
teadmatusest to6turu situatsiooni osas. Ehk kui inimene aktiivselt té6turul uusi vdimalusi ei otsi,

ei pruugi ta olla ka teadlik enda vBimalustest leida uus t00.

Tabel 18. Ettevotte tegevused toolpisivuse tdstmiseks

Vastajate arv | Protsent Kumulatiivne protsent
Koolituste pakkumine 3 9,1 9,1
Huvitavate ja arendavate 10 30,3 39,4
projektide pakkumine
Hea juhtimiskultuur 10 30,3 69,7
Materiaalne ja 8 24,2 93,9
mittemateriaalne hiive
(palk, kompensatsioonid,
uhisdritused)
Ei oska Gelda 2 6,1 100
Muu ettevotte vOi eriala 0 0
valine tegevus
Kokku 33 100

Allikas: Autori koostatud

Ankeetkisitluse avatud vastuste kontentanallitisist (Tabel 18) selgus, et peamisteks
argumentideks ettevottes pisimisel on huvitavate ja arendavate projektide pakkumine (30%)
ning hea juhtimiskultuur (30%), kus hinnatakse inimese panust, tunnustatakse, jargitakse
individuaalseid vajadusi ja ootuseid. Kolmandal kohal on materiaalne ja mittemateriaalne hiive

ning vaid 9% vastanuist nimetas ettevottes pisimise aluseks formaalsete koolituste pakkumist.

Analliisides seoseid karjadriootuste tditumise, t6dga rahulolu, tajutud t6ohdivevbime ja
tookohajuurdumuse vahel leiti, et tookohajuurdumus on tugevalt seotud t6dga rahuloluga
(r=0,77, p=0,001), t66ga rahulolu on positiivselt ja mddduka tugevusega seotud karjadriootuste
taitumisega (r=0,37, p=0,034), karjadriootuste tditumine on positiivselt ja mddduka tugevusega

45



seotud karjaarikompetentsidega (r=0,36, p=0,037) ning mida kdrgemalt inimene on hinnanud
enda karjaarikompetentse, seda vahem ta tunnetab seotust organisatsiooniga (r=-0,35, p=0,44).

Vorreldes mees- ja naistdotajate hinnanguid uuritud teemade 18ikes selgus, et soolisi erinevusi

t0otajate hinnangutes ei ole.

3.3. Arutelu ja ettepanekud

Antud magistritdd raames huvitas autorit eelkdige millised on seosed indiviidi karjaériootuste,
tajutud t66hGivevOime ning toolplsivuse vahel seotuna ettevOtte Kkarjdérijuhtimisalaste
tegevustega, et inimesi organisatsioonis hoida. T60 eesmargiks on vélja selgitada eespool toodud
seosed konkreetse IKT sektori ettevotte tootajagrupi naitel. Empiirilises uurimuses pustitas autor

viis uurimiskusimust ning labiviidud uuringutest selgus jargnev.

Tootajate koolitus- ja arenguvajadus lasub peaasjalikult erialaspetsiifiliste ja juhtimisalaste
oskuste tdiendamises. Ankeetkusitluse tulemustest selgus, mida kinnitavad ka arenguvestluste
analliusi tulemused, et 78% tdotajaskonnast ndeb ennast ka kolme aasta parast tootamas IKT
sektoris ning pooled vastanuist nimetasid end tddtavat samadel positsioonidel, mida oma
karjaarisusteemi alusel pakub ka ettevOte X. Selleks, et edasi liikuda ootavad spetsilistid
erialastspetsiifilist koolitust/@pet, mis suuresti nende ootustes toimuks labi huvitavate ja
arendavate projektide (30% vastanutest) ehk labi dppe tookohal ning sertifikaatide omandamise
ja konverentsidel osalemise. Vaid 9% vastanuist ootab ettevdtte poolt formaalsete koolituste
pakkumist. Cheetam ja Chivers (2001) t6id samuti oma uuringus valja, et 6ppimine toimub l&bi
praktika, vaatluse, kopeerimise ja tagasisidestamise ning Heilmann (2011) lisab, et 70% t6dkohal
pdhinevast dppest on mitteformaalne, struktrueerimata. Antud tulemused seostuvad ka Hall ja
Mirvis’e (1996 viidatud Hall 2002) poolt vélja toodud aspektidega, kus arenguks peetakse
enesejuhitud jarjepidevat dppimist labi tooalaste valjakutsete ning mitte ametlikku koolitust voi
umberdpet ning organisatsiooni roll selles on pakkuda valjakutseid pakkuvaid té6ilesandeid ja

arengut vbimaldavat suhet.

Oma unistuste t06d defineerivad pooled vastanutest samuti l&bi IKT sektori ning kolmandik
tootajaskonnast nimetas samu positsioone, kus nad hetkel on. Unistuste to6le joudmiseks

oodatakse 64% erialaspetsiifilist dpet ning 21% juhtimisalast tadienddpet. Anicis, Divjak, Arbanas
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(2017) leidsid oma uuringus, et edukas IKT sektori t06taja peab arendama nii eriala spetsiifilisi
teadmisi ja oskuseid, kui ka suhtlemisoskust, juhtimisoskust, probleemide lahendamise oskust.
Ootus liikuda juhipositsioonile tuli antud uuringus samuti vélja dokumendianallisist, kus

erialase arenguna néhti liikumist projekti-, testi- vdi meeskonnajuhiks.

Subjektiivse karjadriedu taset hindavad tootajad le keskmise kdrgeks, millest voib jareldada, et
ollakse rahul oma senise td0alase edasiliikumisega ning uute oskuste arendamisega seotud
eesmarkide taitmisega ehk seniste karjaariootuste taitumisega. Korrelatsioonianalliis kinnitab, et
kdige enam ollakse rahul just nimelt oma senise t06alase edenemisega ehk uletldise karjaériga.
Karjaariootuste taitumine on omakorda mdddukas seoses tédga rahuloluga, mida kinnitavad ka
kontentanaltitsi tulemused, kus 78% todtajatest ndeb end ka tulevikus tédtamas kas samas ametis
vOi valdkonnas ning 67% tdotajatest on rahul oma praeguse tédga. Ca 65% tootajatest on ndus
sellega, et neil oleks raske ettevottest lahkuda. 30,3% vastanutest ei ole méddunud aasta jooksul
kordagi mdelnud tookoha vahetamisele. Antud véidet kinnitab ka asjaolu, et kdige tugevam on
seos toolplsivuse ja todga rahulolu vahel (r=0,77, p=0,001). Samas 30,3% on sellele sageli
mdelnud ja 40% mdnikord mdelnud ning ei tunta end ettevdttega X nii seotult, et mitte lahkuda
ja ollakse valmis parema toopakkumise korral ettevotet vahetama. Scholarios et al. (2008) on
valja toonud, et kdrgelt kvalifitseeritud teadmistega to6tajad on lojaalsemad oma professioonile
ja ametile, kui Uhele kindlale t6dandjale. Sellest saab jareldada, et IKT sektoris todtavad
inimesed on Uldjuhul oma valdkonnale lojaalsed ja ollakse leidnud oma kutsumus, mida jargida,
kuid toéokohajuurdumus ei pruugi olla kdrge, kui organisatsioonis puuduvad vdimalused oma
karjaériootuseid tdita ning seeldbi tunda rahulolu oma t60st. Ka varasematest uuringutest on
leitud, et infotehnoloogia spetsialistid valivad tihtipeale professionaalse Kkarjaari, mida
iseloomustab vdimalus sagedasti vahetada tdokohti ning t6o6turul ringi liikudes omandada
kvalifikatsiooni, oskuseid ja paindlikkust ja tGsta seeldbi oma to6hdivevéimet (Marzec et al.
2009).

Tdotajad hindavad enda tajutud téohdivevoimet pigem kdrgeks, nad tunnetavad, et omandatud
oskused ja kogemused on Ulekantavad teistesse ettevotetesse ning tajuvad vdimalusi leidmaks
uus t66. Hoitakse end kursis valdkonna pohiste uute arengute ja trendidega ning tegeletakse
seeldbi tooturul enese konkurentsivdime téstmisega. Antud uurimuse kéigus ei leitud positiivset
seost tajutud t66hdivevoime ja toolpusivuse vahel. Mida rohkem on inimene mdelnud todkoha
vahetusele, seda kdrgem on tema tajutud toohdivevbime ja seda madalam seotus

organisatsiooniga (to6kohajuurdumus) ning rahulolu té6ga. Sarnast tulemust saab t6lgendada ka
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toohdivevoime skaala tulemustest, kus kdige madalamad tulemused said teadlikkus ettevdtte X
arengusuundadest ja iseenda arenguvdimalustest ettevotte sees ehk antud olukord suunab tootaja
otsima valjakutseid ja arenguvdimalusi valjaspool ettevotted ja seeldbi suurendab ka tddtaja

arusaama enda vBimalustest leida uus ja samavéérne vdi parem to0 teises ettevottes.

Enesejuhitud karjdari konseptsiooni kinnitab antud uurimuse raames kullaltki kdrge hinnang
iseenda karjaarikompetentsidele ehk tajutud pédevustele juhtida oma karjaari eesmarkide
taitmise suunas. Todtajaskonna hulgas tunnetatakse, et karjadriedu saavutamine lasub indiviidil
endal ning usutakse, et osatakse teha karjddriarengu osas Oigeid otsuseid ning Uletada
ettetulevaid takistusi, mis koik viitab proaktiivsele kaitumisele. Seda kinnitab ka Gldine arusaam
y-generatsioonist (stindinud 1980...2000), kuhu j&é&b ka suur osa ettevotte X todtajagrupist, kes
on uldjuhul optimistlikud oma tuleviku karjaari osas ning motiveeritud karjaari arengutest
(Ismail et al. 2016). Kull aga selgus uuringu tulemustest, et mida kdrgemalt hindab indiviid oma
karjaarikompetentse, seda vahem ta tunnetab seotust organisatsiooniga (r=-0,35, p=0,44).

Jareldustest lahtuvalt tahakse jargmised ettepanekud:

e TooOtajate koolitus- ja arendustegevust toetada l&bi karjadri rikastava t06. Luua
tookeskkonnast peamine dppimisvahend, aidates tdotajatel tuvastada ja kasutada
ressursse, mis organisatsioonis juba olemas on. Mdjutades, millist t66d/projekte inimesed
teevad ja milliste inimestega selle juures kokku puutuvad. Sobivate inimeste ja
todllesannete  kokkuviimine, mentorite leidmine ja juhendamise hdlbustamine,
todgruppide loomine.

e ToOsta organisatsiooni karjadrialast kommunikatsiooni. Jagada teavet ettevdttes
olemasolevate to0perede kohta, luua ettevOtte karjaarileht ja tdsta inimeste teadlikkust
ettevottes olemasolevate arenguvdimaluste ja -perspektiivide osas.

e Mentorlse ja kootsimise rakendamine. Julgustada t66tajaid Uksteiselt 6ppima ja jagama
oskuseid ja kompetentse.

e Jitkata arenguvestluste labiviimist ning 360-kraadi hindamist ja tagasisidestamist,
julgustades inimesi mdtlema, millist t66d nad tahavad tuleviku perspektiivis teha, mis
uhilduks nende ootuste ja vaartustega ning olema paindlik pakkumaks td6tajatele

vOimalusi vahetada oma té6alaseid rolle ja tegevusi.
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Kokkuvottena on autor arvamusel, et uurimuse l&biviidud to6tajasgrupp ja laiemalt inimesed, kes
tootavad IKT sektoris on pihendunud oma erialale ja valdkonnale. Ettevdtte lesandeks on
pakkuda tootajate arengut vdimaldavat ning soodustavat keskkonda ja suhteid, kus oma
karjaériootuseid téita ning seelabi tunda rahulolu oma t66st. Inimesed tunnetavad, et karjaériedu
sOltub neist endast ja on valmis pakutavad vOimalused vastu votma ja proaktiivselt
enesearenguga tegelema. Vdimalus individuaalseid karjaariootuseid tdita he organisatsiooni

sees viib omakorda suurenenud seotuseni tookohaga ehk suurenenud téokohajuurdumiseni.
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KOKKUVOTE

Sellises turbulentses keskkonnas nagu IKT sektor, kus ettevotetel tuleb toime tulla pidevate
muudatustega tehnoloogilistes lahendustes, tihedas konkurentsis nii klientide kui talentide iile,
on oluline jatkusuutlikkuse tagamiseks todtajaskonna piisimine ettevottes. Uus psiihholoogiline
kokkulepe todtaja ja tooandja vahel ndeb ette mitte enam pikaajalist ja turvalist toosuhet vaid
pigem ebastabiilses keskkonnas indiviidi konkurentsivoime ja vidrtuse tOstmist. Indiviidi
konkurentsivoime tOstmisesse saab ettevote panustada ldbi karjdédrijuhtimisalaste tegevuste.
Kéesoleva magistritoo eesmairgiks oli aru saada konkreetse IKT sektori ettevotte tootajaskonna
nditel kas ja kuidas on karjdarijuhtimisalane tegevus seotud tootaja karjdariootuste tditumisega ja

tajutud t66hdivevoimega ning tookohajuurdumusega.

Tuginedes karjddrijuhtimise teoreetilistele seisukohtadele nii indiviidi kui organisatsiooni
tasandilt ning ettevotte X tootajaskonna hulgas 14bi viidud uurimuse tulemustele, selgusid
jargnevad tulemused. Karjddri moiste ja sellega kaasnevad ootused organisatsiooni ja indiviidi
poolt on aja jooksul 14bi teinud mérgatava muutuse. Karjdéri konseptsioon on nii indiviidide kui
organisatsioonide jaoks muutunud hierarhilisest karjdariredelil edasi liikumisest isikliku
eneseteostuseni ning todga rahulolu saavutamiseni. Tanapdevane muutlik karjddrimudel nédeb
ette, et indiviid vOtab ise vastutuse oma karjdéri ning selle edenemise eest ning teda juhivad
individuaalsed védrtused selle saavutamisel. Ka karjddriedu hindavad indiviidid peamiselt 1dbi
subjektiivsete ehk siseste nditajate (nt to6ga rahulolu, eraeluga rahulolu ja karjddriga rahulolu),
sest tdhtsustunud on inimene-t60 sobivus ja t60 motestatus. Karjddriedu aitavad saavutada
proaktiivne kéitumine, isiksuseomadused ja vorgustike loomine. Veel iiheks oluliseks nditajaks
subjektiivse karjddriedu hindamisel on indiviidi tajutud tddhdivevdime ehk voime leida ja/voi
séilitada tookoht ning mis aitaks indiviidil tuvastada ja realiseerida edu saavutamiseks vajalikud
karjddarivoimalused. Organisatsioonid saavad pakkuda toetavat ja arendavat keskkonda, kus on
voimalik realiseerida oma karjddriootuseid ja tdsta toohdivevoimet. Organisatsioonidel on vaja
tunnustada pohimotet, et karjddri kuulub inimesele endale ning on elukestev jada erinevatest
kogemustest, oskustest, teadmistest, {ileminekutest ja identiteedi muutustest ja millega tihtipeale

kaasneb ka litkumine organisatsioonide vahel. Karjdirijuhtimisalased tegevused lasuvad
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peamiselt arenguvajaduste tuvastamises (arenguvestlused, 360-kraadi tagasisidestamine),
mentorluse ja kootsimise voimaldamises, td0alastes viljakutsetes ja -suhetes (mitte formaalsetes

koolitustes).

Labiviidud empiiriline uurimus otsis karjdérijuhtimisalaste tegevuste seost tdotajate
karjdériootuste tditumise ja tajutud toohdivevoimega ning todkohajuurdumusega. Uurimus viidi
labi IKT sektori ettevotte tarnespetsialistide seas (tarkvara testijad, automaattestijad, tarkvara
arendajad). IKT sektori spetsialiste iseloomustab korge seotus eriala ja valdkonnaga kuid mitte
nii tugev seos ettevottega. Peamine todtajate arenguvajadus oli seotud erialaspetsiifiliste oskuste
arendamisega, mida oodati peamiselt ldbi huvitavate ja arengut pakkuvat projektide ehk
Oppimine ldbi t66 ja suhete. Karjddriootuste tditumist hindasid todtajad iile keskmise korgeks,
millest voib jdreldada, et ollakse rahul oma senise tddalase edasiliikumisega ehk {ileiildise
karjadriga. Tajutud toohdivevOoimet hinnati samuti pigem korgeks, kuna tunnetatakse, et
omandatud oskused ja kogemused on lilekantavad teistesse ettevotetesse ning hoitakse end kursis
valdkonna pohiste uute arengute ja trendidega ning tegeletakse seeldbi toGturul enese
konkurentsivoime tdstmisega, mis viitab proaktiivsele kéditumisele ja sobilikele isikuomadustele.
Koige korgema hinnangu andis tdotajagrupp iseenda karjddrikompetentsidele ehk tajutud
padevustele juhtida oma karjddri eesmirkide tditmise suunas. Kiill aga selgus uuringu
tulemustest, et mida kdrgemalt hindab indiviid oma karjdarikompetentse, seda vihem ta tunnetab
seotust organisatsiooniga. Kdige tugevam oli seos tdoga rahulolu ja todlplisivuse vahel. Tooga
rahulolu omakorda taandub indiviidi tajutud voimalustele oma karjddriootuseid ellu viia. Seega
selleks, et suurendada tootajate tookohajuurdumust on vaja ettevottel tuvastada ja seejirel luua
vOimalused toodtajate individuaalsete karjddriootuste tditmiseks ehk luua arengut toetavad
karjadrijuhtimise praktikad. Viimast mottekdiku toetab ka vastajate suur osakaal (61%)

juhtimiskultuuri ja huvitavate projektide pakkumise osatdhtsuses ettevottes pilisimise tagamisel.

Teoreetilisele kirjandusele ja ldbiviidud empiirilisele uurimusele toetudes tehakse ettepanekud
seada ettevotte fookus toGtajate koolitus- ja arendustegevuses 1dbi karjdéri rikastava t6o ehk luua
tookeskkonnast peamine dppimisvahend, mdjutades, millist todd/projekte inimesed teevad. Tdsta
organisatsiooni karjdérialast kommunikatsiooni, et todtajatel oleks suurem teadlikkust ja arusaam
ettevottes  olemasolevatest  karjddrisiisteemidest  (t00pered),  arenguvOimalustest ja
perspektiividest. Rakendada mentorlust ja kootsimist ehk julgustada todtajaid tiksteiselt dppima

ning jagama oskuseid ja kompetentse. Jdtkata arenguvestluste ldbiviimist ning 360-kraadi

51



hindamist ja tagasisidestamist ning leida vOimalused tOGtajatele karjddriootustest ldhtuvalt

vahetada tdoalaseid rolle ja tegevusi.

Kéesolev magistritod annab voimaluse moista laiemalt IKT sektori tootajate karjdédriootuste
tditumise, tajutud toohdivevoime (sealhulgas karjddrikompetentside) seost tookohajuurdumisega
ning kas karjddrijuhtimisalane tegevus seda toetab. Uurimustdds viljatoodud tulemused,
jareldused ja ettepanekud voivad olla kasulikud ka teistele valdkonnas tegutsevatele ettevotetele,
kuna tildiselt on IKT sektori spetsialistide seotus valdkonnaga védga kdrge, kuid moelda tuleb just
sellele, kuidas pakkuda neile voimalust oma karjddriootuseid tdita just konkreetses ettevottes,
mis taandub organisatsiooni tasandi karjddrijuhtimisele ja seeldbi tagada korge seotus

organisatsiooniga.
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SUMMARY

CAREER MANAGEMENT AND IT’S RELATION WITH EMPLOYEE CAREER
EXPECTATIONS, EMPLOYABILITY AND JOB EMBEDDEDNESS

Ave Arumie

In a turbulent environment such as the ICT sector, where businesses have to cope with
continuous changes in technology solutions, in a tight competition for both customers and talent,
it is essential for company sustainability to ensure employees . A new psychological contract
between employee and employer no longer provides for long-term and secure employment but
rather an individual's competitiveness and value increase in an unstable environment. In order to
increase the employability of the individual, the company can contribute through its career
management activities. The purpose of this Master's thesis was to understand the specifics of a
particular ICT sector company's workforce, whether and how career management practices relate

to the achievement of career expectations, perceived employability and job embeddedness.

Based on the findings of the theoretical research of career management from the level of the
individual and the organization perspective, the following results were revealed. The concept of
career and the associated expectations of the organization and the individual have undergone a
significant change over time. The career concept has changed for both individuals and
organizations from hierarchical careers to personal fulfilment and job satisfaction. Today's
protean career model suggests that an individual takes responsibility for his own career and it’s
development, and is guided by individual values in achieving the result. Also career success is
evaluated mainly through subjective indicators (eg job satisfaction, satisfaction with personal life
and career satisfaction), because the relevance of work and the meaning of work have been
emphasized. Proactive behaviour, different personality traits and networking contribute to career
development. Another important indicator of the career success is the individual's perceived
employability — ability to locate and/or maintain a job and help to identify and realize the career

paths necessary to succeed. Organizations can provide a supportive environment where
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individuals can realize their career expectations and increase their employability. Organizations
need to acknowledge that a career belongs to a individual and is a lifelong sequence of different
experiences, skills, knowledge, transitions and changes in the identity, and which often involves
the movement between organizations. Career management activities in organizations mainly lie
in identifying development needs (appraisal interviews, 360-degree feedback), in mentoring and

coaching, in providing challenges job and beneficial relationships (not in formal training).

The empirical study looked for a relation between career management activities and career
expectations and perceived employability and job embeddedness. The study was carried out
among IT specialists (software testers, test automation engineers, software engineers) in a ICT
sector company. The ICT sector specialists are characterized by a high degree of engagement
with the specialty and field, but not so strong with the company. The main need for employee
development was related to the development of specialty skills, which was expected mainly
through interesting and developmental projects, that is, studying through work and relationships.
The fulfillment of employees' career expectations were rated above the average, which suggests
that they are satisfied with their current career advancement, and with overall career. The
perceived employment capacity was also rated as being rather high, as it is felt that the acquired
skills and experience are transferable to other companies and they keep up with the new
developments and trends based on the field and thus address the increasing of employability in
the labour market, which refers to proactive behaviour and appropriate personal characteristics.
The highest rating was given by the employees to its own career competences (to manage its
own career goals). However, the results of the survey revealed that the higher the individual
evaluates his career competences, the less he feels attached with the organization. Strongest was
the connection between job satisfaction and jon embeddedness. Job satisfaction, in turn, goes
back to the perceived employability of an individual to pursue his career expectations. Therefore,
in order to increase job embeddedness, it is necessary for the company to first identify and then
create opportunities for employees to fulfil their individual career expectations. That is, to create
career management practices that support individual development. The latter point of view is
also supported by the high proportion of respondents (61%) in maintaining the leadership of the
management culture and providing interesting projects for personal development for higher job

embeddedness.

Based on the theoretical literature and the empirical research, suggestions are made for the

organization to focus the employees’ training and development practises through career
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enhancing work, that is to say, creating a working environment as the main learning tool, by
influencing what kind of work/projects people are doing. To enhance organizational internal
career communication so that employees have a greater awareness and understanding of existing
career systems in the company, of development opportunities and perspectives. To apply
mentoring and coaching, ie to encourage employees to learn from each other and to share skills
and competences. To continue to conduct personal development/appraisal interviews and 360-
degree evaluations, and to find opportunities inside the company to exchange roles and job

activities among employees based on their career expectations.

The present Master's thesis provides an opportunity to broaden the relation between career
expactations of employees in the ICT sector, perceived employability (including career
competences) and job embeddedness, and whether career management practises can support it.
The findings, conclusions and suggestions outlined in the present research can also be useful to
other companies operating in the field of ICT sector because in general the IT specialists have a
very high level of commitment to the field itself, but it is necessary to understant how to offer
them the opportunity to fulfil their career expectations in a particular company, which connects
down to organizational career management practises and to ensuring a high level of commitment

with the organization.
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LISAD

Lisa 1. Dispersioonanaltisi tulemused

Mdelnud téokoha vahetusele N | Keskmine | Standard- | Standard- Usaldusvahemik Miinimum | Maksimum
halve viga 95%
Alampiir | Ulempiir
Toohdivevoime 1 - jah, sageli 10 42.2000 3.70585 1.17189 39.5490 44.8510 37.00 47.00
2 - monikord 13 38.2308 2.35067 .65196 36.8103 39.6513 36.00 44.00
3-eiole 10 41.1000 4.28045 1.35360 38.0380 44,1620 33.00 48.00
Kokku 33 40.3030 3.76235 .65494 38.9690 41.6371 33.00 48.00
Seotus 1 - jah, sageli 10 17.7000 5.81282 1.83818 13.5418 21.8582 9.00 27.00
organisatsiooniga | 2 - monikord 13 22.3077 4.83709 1.34157 19.3847 25.2307 8.00 27.00
3-eiole 10 23.8000 3.35989 1.06249 21.3965 26.2035 19.00 30.00
Kokku 33 21.3636 5.27860 .91889 19.4919 23.2353 8.00 30.00
Todga rahulolu 1 - jah, sageli 10 12.2000 3.11983 .98658 9.9682 14.4318 8.00 16.00
2 - monikord 13 15.1538 1.72463 47833 14.1117 16.1960 12.00 18.00
3-eiole 10 15.9000 1.79196 .56667 14.6181 17.1819 13.00 19.00
Kokku 33 14.4848 2.68236 46694 13.5337 15.4360 8.00 19.00
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