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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo eesméargiks on uurida personalitéd ja organisatsiooni kditumise 10petajate rahulolu
Ooppekavadega, praktikakorraldusega, Oppejoududega ja Oppetdd korraldusega, lopetajate
karjadriteid ning millistel pdhjustel ei minda edasi personalitod valdkonda todle. Kui Tallinna
Tehnikatilikooli personalit66 ja -arenduse l0petajatest 86% tootas parast 10petamist personalitéd
valdkonnas, siis Tallinna Ulikooli organisatsiooni kiitumise ldpetajatest todtas personalitdd

valdkonnas 24% lopetajatest.

Teoreetilises osas keskendutakse traditsioonilisele ja mittetraditsioonilisele iilidopilase moistele
ning sellele, millistel alustel valib {ilidpilane eriala, mida dppima minna. Samuti tuuakse vilja
personalitdd ja organisatsioonikditumise valdkonna koolituspakkumine magistridoppes Eestis ning
kirjeldatakse lahti karjddrimdiste ning karjdériteed. Antud 16put66 on sisendiks OSKA progammi
personali- ja administratiivtod ning drindustamise raportisse ning antud to0s tuuakse vilja ka
raporti pohitulemused. Kiisimustik esitati 2013-2017 aastal Idpetanud personalitod valdkonna

vilistlastele.

Tulemustest tuleb vilja, et koige vdhem oldi rahul praktikakorraldusega. See tuleb vilja nii
iildtulemustest kui ka eraldi aastate 10ikes. Sellest tulenevalt on soovituslik 14bi moelda, kuidas

edaspidi rahulolu oleks parem.

Kéesolev uuring néitab, et praktika sooritamise voimalused peaksid muutuma paremaks. Rahulolu
pohjal v3ib delda, et iildine rahulolu on keskmisest parem ning paljud iilidpilased to6tavad voi
lahevad toole personalivaldkonda. Kui valdkonda t6dle ei minda, siis kasutatakse valdkonna

teadmisi oma igapievatdos.

Votmesonad: OSKA, rahulolu, dppekava, praktikakorraldus, dppejoud, karjaériteed



SISSEJUHATUS

Rédkides toomaailma muutumisest ldhikiimnenditel on vdidetud et ,,21. sajand ei too meile mitte
sajandi jagu arengut, vaid on pigem tdnaste mdddupuude jirgi vorreldav progressiga, mis leidis
maailmas aset moddunud 20 000 aasta véltel* (Kurzweil, 2001 viidatud Parna 2016: 16 jargi).
Kirjeldades t66elu mojutavaid arengutrende ja —muutusi maailmas iitleb Pérna (2006: 8), et Eesti,
kust jooksevad libi maailma geopoliitilised joujoooned, on olukorras, kus meie ldhemad turud ei
kasva ning ,ainus vOimalus viikese ‘lootsina’ suurte ‘tankerite’ vahel toime tulla on tarkus
suurjoudude kiike ette ndha, neid ennetada ja enda kasuks dra kasutada®. Viimane omakorda
eeldab riigi strateegiliselt véledat juhtimist, mille iiheks eelduseks on tugev tulevikuseire
voimekus, mis eeldab korraliku tulevikuvisiooni olemasolu ja selle pidevat korrigeerimist (/bid.).
Toojouvaldkonna tulevikuseiret teostatakse Eestis Euroopa Sotsiaalfondi poolt rahastatava ja SA
Kutsekoda poolt ellu viidava to6jouvajaduse ja —seire programmi OSKA tegevuse raames. OSKA
programm on to6turu vajaduste ja koolituspakkumise paremaks iihitamiseks moeldud to6turu seire
ja prognoosi ning oskuste arendamise koordinatsioonisiisteem. OSKA eesmérgiks on analiiiisida
erinevaid majandustegevuse valdkondi eesmérgiga hinnata Oppe parema seostamise voimalusi
tooturu vajadustega - st tooturu vajaduste analiilisi ja prognoosi tulemused saavad sisendiks
kvalifikatsiooni- ja karjadrindustamissiisteemile, Oppeasutuste Oppekavaarendusele ning
erinevatele ametkondadele, kes rahastavad dppetegevusi. Valdkonna eksperdid koostavad OSKA
tulemuste pdhjal tuuakse vilja valdkonna kitsaskohad ning tehakse kitsaskohtade lahendamiseks

ettepanekud. (SA Kutsekoda 2018, 5)

2017 aasta teises pooles hakati OSKA programmi raames hindama personali- ja administratiivtdo
ning drindustamise valdkonna t66jou- ja oskuste vajadust ldhitulevikus. Sellega seoses oli vaja
uuringusse vérskeid andmeid, kus oleks vilja toodud personalitod valdkonna Idpetajate
karjddriteed ning rahulolu dppekavadega. Nimetatud OSKA alaprogrammist antud uurimistoo ka

inspiratsiooni sai ning sellesse programmi libi viidud kvantitatiivuuringu ndol ka osaliselt



panustas, keskendudes personalitod valdkonna ja organisatsioonikditumise magistridppekavade
Iopetajate dppekavaga ja Oppetddga rahulolu kaardistamisele, et uuringu meeskond saaks antud
andmeid kasutada oma uuringus. Antud magistritod fookuses on lisaks eelnimetatud teemale
(Oppetegevuse ja -kavadega rahulolu) ka personalit66 valdkonna ja organisatsioonikéitumise eriala

15petajate karjéiriteed, mida OSKA raport® ei kajasta.

2015 aastal 14bi viidud Eesti kdrgkoolide 2015. aasta vilistlaste uuringus (2017, 56) on vilja
toodud, et Oppekavadega oldi rahul 77%, praktikakorraldusega oldi rahul 55%, Oppetod
korraldusega 73% ja 0ppejoudude ja dpetamise tasemega 76%. Samuti tuli antud uuringus vélja,
et 56% magistri lopetanutest on viga lahedaselt seotud praegusel pohitodl lopetatud erialaga ja

24% on 6elnud, et on suurel mééral seotud eriala 16petatud valdkonnaga (2017, 47).

Magistritod peamiseks eesmargiks on hinnata, kuidas on rahul personalitoéd valdkonna vilistlased
Oppekavadega, praktikaga, Oppetdokorralduse ja Oppejoududega ning kas Opingute jargselt
vilistlased to6tavad personalitéd valdkonnas. Antud andmeid kasutatakse OSKA personalitdo ja
administratiivt6o ning arindustamise raportis. Uurimistoo kaigus otsib autor vastuseid jargmistele

uurimiskisimustele:

1. Millised olid antud dppekavade tugevad ja ndrgad kiiljed ning kas hinnangud dppekavale

ja oppetodle on seotud sellega, kas dppijal on erialane/valdkondlik toé6kogemus voi mitte?
2. Millise haridusliku taustaga inimesed asusid personalité6 valdkonda dppima?
3. Kas pérast 0pinguid asuti erialasele todle (0ppekava valdkonnas) ja kui ei asutud, siis miks?

Uurimisto6 raames 14bi viidud empiirilises uuringes osalesid vilistlased, kes 10petasid personalit6o
valdkonna dppekava ajavahemikul 2013-2017. Uurimus koosneb viiest peatiikist. Esimeses osas
keskendub autor tédnapédeva iilidpilase teemale, andes lilevaate tdiskasvanud iilidpilase eripdrast
ning kajastades pdhjusi, mis motiveerivad inimesi magistridppesse tulema. Teises osas
tutvustatakse  personalitod0 ja  organisatsioonikditumise  valdkonna  koolituspakkumist
magistrioppes Eestis. Kolmas osa kirjeldab karjddri olemust ja karjddrimuudatusi ning kuidas
erinevad teoreetikud neid moisteid lahti seletavad. Neljandas peatiikis tutvutatakse lithidalt OSKA
programmi ning personali- ja administratiivtdo ning drindustamise kutsealade dpetamise uuringu

tulemusi. Viiendas peatiikis tutvustab autor empiirilise uuringu meetodit ja tulemusi.

1 ska.kutsekoda.ee/wp-content/uploads/2018/06/Personali-administratiivtéo-ja-arindustamise-uuring.pdf
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1. ULIOPILASTE TAUST TANAPAEVAL JA
MOTIVATSIOON MAGISTRIOPINGUTEKS

Traditsiooniliseks iiliopilaseks loetakse iilidpilasi vanuses 18-22 eluaastat ning selle grupi
moodustavad pohiliselt noored, kes astuvad iilikooli vahetult pérast glimnaasiumihariduse
omandamist (Adams, Corbett 2010, 2). Samuti iseloomustab traditsiooniliseks iilidpilaseks
olemist Oppimine tdiskoormusega ning soltuvalt vanemate finantsilisest taustast, kas ei toota iildse
vO1 tootab osalise ajaga (Choy 2002, 1). Umbes 18% iilidpilastest ei todta oma dpingute ajal (Ross-

Gordon, 2011)

Uha enam iilidpilastest moodustavad inimesed, keda kutsutakse kas ebatraditsioonilisteks
iiliopilasteks vo1 tdiskasvanud Oppijateks. Neid iseloomustab vidhemalt iiks allolevatest

kriteeriumitest (Macdonald 2018, 159; Adams, Corbett 2010, Choy 2002, 2-3):
e vanus vihemalt 23 aastat;
e koolitoos osaletakse osalise ajaga;
e tootatakse tidiskohaga;

e ollakse kas armeeteenistuse ldbinud voi lapsevanemad voi ldhikondlase hooldamise

kohustusega;

e ci mindud samal kalendriaastal, kui eelmine dppeaste 10petati, edasi Oppima iilikooli voi

kolledZisse;

e ollakse finantsiliselt sGltumatud.

Oppejoud peavad dppima, kuidas todtada inimestega, kellel on keerulisem koolis piisida, kui
tavapdrastel iilidpilastel. Neil on erinev motivatsioon ja erinevad eesmérgid. Kooliskdimist peavad

nad rohkem planeerima ja korraldama oma igapédevaelu jiargi. (Macdonald 2018, 159; Adams,
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Corbett 2010, 2-3). Mittetraditsioonilistel iilidpilastel on raskusi kohandada oma igapdevaelu
tunniplaani ja dppekava iilesehitusega. Samuti on neil sageli vaja to0lt varem édra tulla, et jouda
loengusse ning traditsioonilistest iilidpilastest erinevaid muresid (niiteks raskused parkimiskoha
leidmisel jne). Kui tavaliselt on koolis dppimist toetavad iiksused lahti esmaspéevast-reedeni kell
9-17, siis on nende juurde samuti keerulisem jouda, olles ise samal ajal to6l. Tasakaalu leidmine
igapdevakohustuste ja koolikohustuste vahel ei pruugi olla nii lihtne. (Pelletier 2010, 3). Pikemalt
koolist eemal olles ja uuesti klassiruumi tagasi tulles on mittetraditsioonilised iilidpilased
olukorras, kus méirkmete kirjapanek, testide tegemine, tekstide lugemine, ajaplaneerimine ning
Opetaja ootustele vastamine on harjumatum ja keerulisem. Rohkem tdhelepanu tuleb poorata
mittetraditsiooniliste iilidpilaste puhul teistsugustele vajadustele hariduse omandamisel. Pakutav
oppekorraldus, toetused ja teenused peavad suuremal midral arvestama lastega, todtava
tidiskasvanud Oppija vajadustega ja vdimalusel nii, et tal oleks kergem iihildada oma t66-, kooli- ja

pereelu (Haaristo ef al. 2017, 5).

Copper (2008) toob vilja, et lektorid enam ei oota, et klassiruumi tdidaksid just giimnaasiumist
tulnud {lidpilased, kes saaksid oma aega piithendada ainult dOppimisele ning ei tegele laste
kasvatamise ja to0tamisega ning elavad iihiselamus. Valdavalt on iilidpilasteks naisterahvad, kellel
on glimnaasiumi ldpetamisest moddas vihemalt aasta, kellel on lapsed ning kes to6tavad ning

elavad oma kodudes, mitte iihiselamutes.

Kui Copper (2008) toob vélja uuringus, mis viidi 1dbi 2002 aastal, et 39% tilidpilastest on vanemad
kui 25 eluaastat, siis Pelletier (2010, 1) toob vilja, et Ameerika Uhendriikides on rohkem kui 47%
iiliopilastest mittetraditsioonilised iiliopilased. Ross-Gordon (2011) toob vélja, et 2007 aastal olid

38% 18 miljonist registreeritud iilidpilastest vanemad kui 25 eluaastat.

Eesti Ulidpilasuuringus (2010, 18) toodi vilja, et traditsioonilises eas, ehk 24-aastased ja
nooremad tudengid moodustasid 2010/2011. dppeaastal koigist Eesti iilidpilastest 64%, kui 30-
aastaseid ja vanemaid tudengeid oli iiliopilaskonnas ligi viiendik (19%). Kiimme aastat tagasi oli
30-aastaseid ja vanemaid tudengeid ligi kaks korda vdhem. Eriti mérgatav on ilidpilaskonna

vananemine bakalaureusedppes.

Eesti iiliopilaste eluolus 2016 (2017, 4-6) tuleb vélja, et Eesti tilidpilaste keskmine vanus on 26
eluaastat. Rohkem kui viiendiku Eesti iilidpilaskonnast (vélja arvatud doktoridpe) moodustavad
oppijad vanuses 30 aastat ja iile selle. Kolmest iilidpilasest kaks (66%) to6tab dpingute korvalt.

Kuigi see nditaja on viimase aastakiimne jooksul piisinud suurte muutusteta, on samal ajal



mérkimisvéarselt suurenenud korrapiraselt, ehk kogu semestri viltel, tootavate tilidpilaste osakaal

(40%-1t 53%-l¢).

Eesti iilidpilaste eluolu 2013: rahvusvahelise iilidpilaste uuringu EUROSTUDENT V Eesti

analiilisis on vélja toodud iilidpilaste vanuseline struktuur.

Tabel 1 Ulidpilased vanusegrupiti dppeastmete 1dikes

N osakaal N osakaal N osakaal |
| aste
sh 24-aastased ja
nooremad 38038 68% 38567 71% 32993 68%
25-29-aastased 7326 13% 6895 13% 7646 16%
30-aastased 10 607 19% 8773 16% 8068 17%
Il ja Il aste
sh 24-aastased ja
nooremad 4359 34% 4916 33% 4645 29%
25-29-aastased 4024 31% 4780 32% 5460 34%
30-aastased 4413 34% 5054 34% 5994 37%

Mirkus: I aste - kutsekdrgharidusdpe, diplomidpe, rakenduskorgharidusope, bakalaureusedpe,
bakalaureuseja magistridoppe integreeritud oppekavad; I1 aste — magistriope; 111 aste — doktoridope.

Allikas: EHIS.

Vaadates erialavaliku pdhjuseid korgkoolis ndeme (vt joonis 1), et kdige rohkem peetakse Eesti
korgkoolide 2010. aasta vilistlaste uuringu andmetel eriala valikul tdhtsaks seda, et valdkond ja
eriala huvitaks (69% pidas véga oluliseks). Teiste viga kaalukate teguritena méddrasid eriala ja
korgkooli valiku akrediteeritud dppekava olemasolu (38%) ning tasuta dppimise voimalus (35%).
Oluliste teguritena tulid vélja veel t60 leidmise tulevane tookoht hea vdimalus ja kooli maine.
Kdige ebaolulisemaks osutus erialavalikul kdrgkooli tugiteenuste valik. Ebasoodsa sotsiaal-
majandusliku taustaga peredest parit tudengitele oli vdga oluline tasuta dppimise vdoimalus (43%).

Soodsa sotsiaal-majandusliku taustaga iilidpilastest td1 selle vélja 30%. (Kirss ef al. 2010, 21-22)



Huvitav eriala

To0 leidmise voimalused
Kooli maine

Tulevane t66koht
Akrediteeritud 6ppekava
Kooli asukoht

Eriala maine

Tulevane palk
Sissesaamise tdenaosus
Tasuta Gppimise vdimalus
Eriala 6ppekeel
Oppemaks

Tugiteenuste valik

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

B See mitte mKasee ™ Eelkdige see

Joonis 1. Eriala ja dppeasutuse valikut méjutanud tegurid

Allikas: Eesti tlidpilaste eluolu 2010, Rahvusvahelise Glidpilaste uuringu EUROSTUDENT IV
Eesti analiius, 2011

Joonisel 1 ja 2 tuleb vilja, et nii aastal 2010 kui ka aastal 2015 14bi viidud uuringutes oluliseimad
tegurid erialavalikul on huvi valdkonnas/eriala vastu, jargneb t66 leidmise voimalused ja kooli

maine.

Huvi selle valdkonna vastu/eriala vastu

T60 leidmise vdimalused

Kooli maine

Hea palk tulevikus

Minu eelnev tugevus antud valdkonnas

Eriala maine

Kooli asukoht

Sissesaamise toenéosus
Majanduslikud pohjused (nt tasuta..
Soov opingute-eelsele ametikohale. .
Vanemate/sugulaste/tuttavate, Opetajate jt..
karjadrindustamine, mille tulemusel..

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

m ei oska Oelda/ei kehti minu kohta ® polnud uldse oluline
m vdheoluline = vdga oluline vai oluline
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Joonis 2. Eriala ja dppeasutuse valikut mdjutanud tegurid
Allikas: Eesti korgkoolide 2015 vilistlaste uuring, 2017

Eelnev voib tunduda enesestmdistetavana, kuid siilivides ajaloosse nieme, et eriala ja dppeasutuse
valikul on eri perioodidel olnud olulised erinevad aspektid. Néiteks Kinzie ja kolleegide arvates
arvestati 1920.-1930. aastatel kooli valikul dppekava, Oppeasutuse georaafilist asukohta, kooli
suurust, kas tegu on kolledzi voi iilikooliga, kas see on riiklik voi erakool, kooli religioosset
ohkkonda, iilikoolilinnaku kliima, dppimisega seotud kuludega jne. 1940. aastatel oli oluline leida
hea kolledZ ning kooli valiti peamiselt véliste tegevuste alusel nagu hea jalgpallimeeskond,
meeldiv iilikoolilinnak, kooli presidendi jirgi vdi meeldis mdni professor. Uks suuremaid faktoreid
kooli valikul oli tollal sugulaste mdju (dppinud samas koolis) ning dppekulud moodustasid selle
jérel tdhtuselt teise pohjuse. Korgharidus oli valdavalt eliidi jaoks; 1940. -1950. aastatel ldksid
kolledzisse peamiselt heal jérjel olevate perekondade lapsed ja 1950. aastatel ldksid vahem kui
kaks keskkooli dpilast kiimnest dppima kdrgkooli. Uks pdhjus oli selles, et juhendmaterjalide
kittesaadavus oli limiteeritud ja nende valikud olid peaasjalikult tehtud isiklike vaartuste pohjal
vOi kolledZi mainest ja soodustustest. 1960-70ndate esimene poolel muutus kooli valimine
metoodilisemaks ning pdhjalikumaks. Valik tehti nditajate pdhjal nagu maksumus, vahemaa ning

kooli reputatsioon.

1970. aastate teisele poolele ja 1980. aastatele oli iseloomulik kahte tiitipi valikud: (1)
O0konomeetriline mudel- kus mérgati eeliseid, mis on {ihel koolil teise kooli ees ja see peegeldab
kulude rolli/mdjukust dpilase valikuprotsessis; (2) sotsioloogiline mudel- dpilased tahavad liituda
korgkooliga, mis on mojutatud sotsiaalokonomeetrilisest mudelist, Opilase akadeemilisest
voimekusest, keskkooli kontekstist, soost ja vaadetest — st eksisteerib vastastikune seos eedatavate

kulude ja dppuri huvide vahel, mis puudutab kolledZi valikut. (Kinzie et al, 26)

Korgkooli valiku mudelid hakkasid muutuma 1980. aastatel, kui hakkasid eristuma naiste ja
meeste valikud. Naised olid rohkem mdjutatud vanematest, geograafilisest asetusest, rahalistest
vahenditest ja kdrgkoolidest ning tegid oma valikud varem dra kui mehed. Paremal majanduslikul
jarjel olevate perede laste valik hakkab pihta varem ja nduab rohkem aega, raha ja energiat. (/bid.,

Ik 26)

1990. aastaid ja hilisemat aega iseloomustab laiem tdlgendamine varajaste otsuste sisenemise
programmidesse, kasvav heakskiit majanduse ja sotsiaalsete eelistele korgkooli kraadiga,

muutused finantsabi valdkonnas ja kasvava vditlus parimate kdrgkoolide kohale (/bid., Ik 34).
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Kui 1940. aastatel liks vihem kui 20 protsenti Opilastest edasi Oppima, siis mida aeg edasi, seda
suurem hulk 15petajatest edasi Oppima ldheb. Kui varasemalt liksid dppima korgkooli jdukamatest
peredest lapsed, siis praegu on vdimalik dppida kdigil (/bid.,34). Opilased muutuvad jirjest
kiipsemaks, teadlikumaks ja kooli ajal mdtlevad juba oma karjdiri peale (Pascarella, Terenzini,
2005, 534). Samuti koolid on loonud olukorra, kus koolid miilivad ennast dpilastele ja nende

vanematele, et nad valiks sobivaima toote oma lapse vajadustele (Crossley, 2007, 14).

Tanapdeval on vOimalik asuda Oppima iilikooli, kui valitud erialal kohti on. Eesti Vabariigi
Ulikooliseaduses on vilja toodud (§ 133), et dppekulude hiivitamist ei nduta dpilaselt, kes dpib
tdiskoormusega dppekaval, mille dppekeel on eesti keel ja on algavaks semestriks tditnud eelmiste
semestrite etteantud Oppemahu. See site voimaldab oppida kdigil, kes tdidavad konkreetsel erialal
Ooppimise nduded ning oma tulemustega mahuvad ettendhtud dppekohtadele ning tdidavad dra

ettendhtud dppekavamahud.
George Bickerstafte (2006, 19) on vilja toonud pdhjused, miks minnakse magistridppesse dppima:
e avab uued karjddrivoimalused;
e isiklik areng;
e suurenev palk;
e arendada praegust karjdari;

e hariduslik kogemus.

Valk ja Pilli (2008, 40) tdid oma oma artiklis vélja, et vanemate majanduslik olukord mdjutab
Opilase kooli- ja eriala valikut. Vanemate iiliopilaste hulgas on oluliselt enam (kaks korda)
korgharidusega inimesi kui nende eeldatavas eagrupis iildiselt. Uks asi on see, kui dpilane saab
kooli sisse, siis eemalolek kodust ja ka dppemaksu tasumine nduab kas kodust toetust voi tddle

minemist.

Oppimine on kasulik, sest iga jirgnev haridustase suurendab sissetulekut (Jaggo et al. 2016, 1).
Linden West (1996, 2) toob vilja: kui ollakse t66tud ja/vdi vaesed, vodrandutakse oma t6os voi
ollakse selles pettunud, siis peamine ootus haridusele on, et haridus annab uue ja parema t60

vOimalikult kiiresti.

Rédkides kutsevaliku teooriatest iildisemalt ilmneb, et laias laastus jagatakse need kaheks:
mittepsiihholoogilisteks ja psithholoogilisteks (Jamnes, Savisaar, 1998, 8). Jamnese ja Savisaare

jargi seostuvad mittepsiihholoogilised teooriad kutsevaliku isikuviliste faktoritega ega vota
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arvesse isiksuse omadusi, huvisid, vdartushinnanguid, voimeid jne. Olulisel kohal on keskkonna
tegurid: juhus, kodu, kool, etniline grupp, religioon, perekond, iildise kultuurikeskkonna mdju;
péritolu ja sotsiaalne kuuluvus. Psiihholoogilised teooriad- kutsevaliku peamiseks mojutajaks on
inimese individuaalsed omadused ning et timbritsev keskkond mdjutab seda vaid kaudselt. Need
teooriad rohutavad enamasti teatud isiklikku vabadust kutse valimisel. (Jamnes, Savisaar, 1998,

8).

Organismis domineerivad ja korraldavad kéitumist ainult rahuldamata vajadused (Maslow, 2007,
80). Tuginedes Maslow pdhivajaduste hierarhiale (2007, 76- 87) spekuleerib autor, et vajadus
opinguid magistridoppes jatkata on seotud esiteks turvalisuse vajadusega (vajadus turvatunde,
stabiilsuse, kaitstuse jirele), kuna maailm ja tihiskond muutub kiiresti ning kasvavad ndudmised
teadmiste ja oskuste osas, milleta tdomaailmas enam hakkama ei saa ning magistriopingud
vOimaldavad seega turvatunde suurenemist, sest laieneb inimeste teadmiste-oskuste pagas, mis
(vdhemalt osaliselt) pakub garantiid, et todsuhe ei 10pe pohjusel, et inimesed teadmised-oskused
el vasta enam nouetele (st aitab viltida majanduslikku heitumist ja annab turvatunde, et ka

muutuvates toooludes saadakse hakkama).

Samuti voivad magistridpingud rahuldada indiviidi kuuluvusvajadust — néiteks vajadust leida uusi
sOpru-tuttavaid-mottekaaslasi, laiendada tutvusringi, mis oleks ka tooalaselt kasulik ja
rahuldustpakkuv. Naiteks kui inimene on toé6tanud pikalt iiksi ja/voi tal on véhe isiklikke suhteid,
voib voimalus Opinguid jdtkata (erialal, mis huvi pakub) olla ka liks voimalus kuuluvusvajaduse
rahuldamiseks. Opingutes edukas olemine on kindlasti seotud enesehinnangu/-austuse vajadusega
ehk soovina tunda, et ollase midagi saavutanud, ollakse meisterlik ja padev mingis valdkonnas,
osatakse midagi. Eneseaustus seostub ka teiste austuse vélja teenimisega: soov teatud maine voi
sotsiaalse positsiooni, staatuse jidrele, mida mingi eriala omandamine annab (sh tunnustus ja
tdhelepanu teistelt inimestelt, ametikorgenduse voimalus, tunne et ollakse kasulik ja vajalik).
Opingud vdivad olla seotud ka eneseteostuse vajadusega — sooviga realiseerida oma potentsiaali,
voimeid, saada jéirjest enam selleks, kes inimene soovib olla ja milleks ta on vdimeline.
Eneseteostuse vajadus saavutamine soltub fiisioloogiliste, turvalisuse, armastuse ja austuse
vajaduste eelnevast rahuldamisest. Tervikuna voib viita, et motivatsioon ei ole ei iliksnes
individuaalne ega keskkonnast tulenev omadus, vaid pigem psiihholoogiline mehhanism ja

protsess, mis seob neid kahte poolt (Kanfer et al., 2008, 3).
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2. PERSONALITOO JA ORGANISATSIOONIKAITUMISE
VALDKONNA KOOLITUSPAKKUMINE MAGISTRIOPPES
EESTIS

Eesti Vabariigi Korgharidusstandardi kohaselt on magistridope korghariduse teise astme ope, mille
kéigus tlidpilane omandab ja siivendab erialateadmisi ja -oskusi ning omandab iseseisvaks tooks
ja doktoridoppeks vajalikke teadmisi ja oskusi. Magistridppesse sisenemisel peab olema
bakalaureuse kraad, rakenduskdrghariduse dppekava alusel omandatud korgharidus voi nendele
vastav kvalifikatsioon. Magistrioppe 10petades sooritab iilidpilane kas magistriecksami v3i koostab
magistrit6o, mille maht on vihemalt 15 ainepunkti. Magistridppe kéigus peab iilidpilane ldbima
praktika, mis on vajalik Opivdljundite saavutamiseks ja mille maht méaaratakse Oppekavas

(Korgharidusstandard, § 9).

Korgharidusstandardis on vélja toodud, et dppe alusdokumendiks on Oppekava, mis madrab
kindlaks ldbiviidava dppe eesmaérgid, sealhulgas oodatavad opivéljundid, Oppe nominaalkestuse ja
mahu, Oppe alustamise tingimused, Oppeainete loetelu ja mahu, lihikirjeldused ning
valikuvoimalused ja -tingimused, spetsialiseerumisvoimalused ja Oppe l0petamise tingimused.
Magistridppekava, nieb ette spetsialiseerumise iihele erialale (peaeriala) voi mitmele erialale (pea-

ja korvaleriala). (Korgharidusstandard, § 2)

Korgharidusstandard paragrahv 4 iitleb, et dppekava koosneb moodulitest, mille iilesehitus
voimaldab kdrghariduse esimese ja teise astme Oppes iilidpilasel spetsialiseeruda peaerialale ja
voib vdimaldada valida oma Gppekavasse korvaleriala voi spetsialiseeruda dppekava eesmairgi ja
dpiviljundite saavutamiseks peaerialaga sarnases mahus mitmele erialale. Oppekava iilesehitus
loob eeldused {ilidpilaste mobiilsuse toetamiseks ning varasemate Opingute ja erialase
tookogemuse arvestamiseks. Peaerialale spetsialiseerudes omandab iiliopilane Oppeastmele
vastavad teadmised, oskused ja hoiakud, mis on eelduseks Oppekavas kirjeldatud erialal voi

erialadel to6le asumiseks ning dpingute jatkamiseks jargmisel dppeastmel. Peaeriala (sealhulgas
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I6petamise ndudeks olev eksam v31t60) moodustab vihemalt 50 protsenti iilidpilasele dppekavaga

médratud Oppe mahust (/bid).

Korgharidusstandardi lisas 1 on vélja toodud padevused, mis on ndutavad magistrikraadi

omandamiseks:

e omama silisteemset llevaadet ja laiapOhjalisi teadmisi Oppesuuna mdistetest,

teooriatest ja uurimismeetoditest;

e tundma eriala teoreetilisi  arengusuundi, aktuaalseid probleeme ja

rakendusvoimalusi;
e omama siivendatud teadmisi eriala mones kitsamas uurimisvaldkonnas;
e oskama dra tunda ja luua interdistsiplinaarseid seoseid;

e oskama erialaga seotud probleeme ja/vdi uurimiskiisimusi iseseisvalt ja loovalt dra
tunda ja sOnastada ning suutma neid etteantud ajaraamides ja piiratud
informatsiooni tingimustes kohaste meetoditega lahendada, kasutades selleks

vajadusel teiste valdkondade teadmisi;

e oskama eriala iilesannete lahendamisel valida ja kasutada sobivaid meetodeid ja

tehnoloogiad ning modelleerida ja/vdi hinnata voimalikke tagajargi;

e oskama oma tegevust eriala probleemide ja/vdi uurimiskiisimuste lahendamisel

kriitiliselt hinnata;

e olema valmis to06ks erialast kvalifikatsiooni ndoudval tegevusalal, ndidates seejuures

algatusvdimet, vastutustunnet, juhtimis- ja meeskonnatddoskusi;

e olema pédevalt voimeline edasi andma oma teadmisi dpetamise, juhendamise voi

muul teel;

e olema oma Oppekeeles ja oma erialal olulises vdorkeeles voimeline erialaga
seonduvaid probleeme, jireldusi ja nende aluseks olevaid teooriaid suuliselt ja
kirjalikult esitama ja argumenteerima ning osalema nii erialaspetsialistide kui ka

erialaviliste inimeste sellekohastes aruteludes;

e olema valmis aktiivselt osalema kodanikuiihiskonnas ning suhtuma sallivalt

hoiakute ja vadrtuste mitmekesisusse;
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e oskama tegutseda eetiliselt keerulistes olukordades, olema teadlik oma tegevuse
eetilistest aspektidest, voimalustest, piirangutest ja iithiskondlikust rollist ning

oskama anda pdhjendatud hinnanguid oma eriala puudutavates kiisimustes;

e oskama hinnata enda ja teiste vajadust jitkudppeks, erialaseks ja tooalaseks

arenguks ning valdama iseseisvaks dppimiseks vajalikke efektiivseid meetodeid;

e olema vdimeline jitkama Opinguid vOi osalema uurimistegevuses, tegutsema oma

ala spetsialisti ja arendajana, sealhulgas rahvusvaheliselt.

Magistridppe oppekava  l0petamisel  saavutatavad  Opivdljundid on  kooskdlas
kvalifikatsiooniraamistiku 7. tasemel kirjeldatud {iildnduetega. Kvalifikatsiooniraamistiku
tasemete kirjeldused 2on toodud Eesti Vabariigi Kutseseaduse lisas 1 ning need méiratlevad

haridussiisteemi Opitulemuste ja kutsete siisteemi kutsetasemete iildnduded.

8-tasemeline Eesti Kvalifikatsiooniraamistik (EKR) joustus 1.septembril 2008.aastal uue
kutseseadusega ja see koosneb neljast alaraamistikust: Uldhariduse kvalifikatsioonid,
kutsehariduse kvalifikatsioonid, kdérghariduse kvalifikatsioonid ja kutsekvalifikatsioonid ehk
kutsed. Eesti formaalhariduse kvalifikatsioonid on paigutatud EKR-i tasemetele ja selle kohaselt
vastab magistrikraad EKR seitsmendale tasemele. Magistrikraadi omandanult oodatakse EKR 7.
taseme 3puhul jargmisi teadmisi (teoreetilised ja faktiteadmised), oskusi ning suutlikkust
vastutada ja iseseisvalt tegutseda jargmises ulatuses: vaga spetsialiseeritud, osaliselt td6alaste voi
Oppesuunaalaste teadmiste esirinnas olevad teadmised, millel rajaneb originaalne md&tlemine;
kriitiline teadlikkus todalastest vOi Oppesuunaalastest ja eri valdkondade vahelistest
probleemidest; spetsialiseeritud probleemilahendamise oskused, mis on vajalikud teadus- ja/voi
innovatsioonitegevuses, selleks et luua uusi teadmisi ja protseduure ning siduda eri valdkondade
teadmisi; suutlikkus juhtida ja muuta t66- voi dppesituatsioone, mis on keerukad, ettearvamatud
janduavad uut strateegilist kasitlust ning vastutuse vdtmist kutseteadmistesse ja -tegevusse panuse

andmise eest ja/vdi meeskondade strateegilist tegutsemise kontrollimist.

2 Eesti kvalifikatsiooniraamistiku tasemed vastavad Euroopa kvalifikatsiooniraamistikule. Alus: Euroopa Parlamendi
ja ndukogu 23. aprilli 2008. aasta soovitus Euroopa kvalifikatsiooniraamistiku loomise kohta elukestva Gppe
valdkonnas (ELT C 111, 06.05.2008, Ik 1-7).

3 https://www.kutsekoda.ee/et/kvalifikatsiooniraamistik/ekr_tutvustus/Tasemekirjeldused
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Kutsestandardid on koostatud Oppekavade aluseks. Kutsehariduses on see kohustuslik,
kdrghariduses on see pigem soovituslik. Tallinna Tehnikaiilikooli personalitdd ja-arenduse

oppekava koostamisel on kasutatud personalijuht, tase 6 ja personalijuht, tase 7 kutsestandardeid.

2.1 Oppekavad

2018. aasta kevadel oli Eestis vdimalik magistrioppes Oppida personalitod ja
organisatsioonikditumise valdkonnaga seonduvat neljal oppekaval: Tallinna Tehnikaiilikoolis
“T66- ja organisatsioonipsithholoogia® ning ,,Personalitod ja —arenduse Oppekaval,” millest
esimesel toimus Oppet6d inglise keeles ja teisel eesti keeles (mdlemad oppekavad kuulusid
majandusteaduskonda,  #rinduse ja  halduse  Oppekavagruppi); Tallinna  Ulikoolis
,Organisatsioonikditumise‘ Oppekaval ning Eesti Ettevotluskdrgkoolis Mainor ,,Inimressursside

juhtimise‘ magistrioppekaval

2.1.1 To0 ja organisatsioonipstihholoogia

“To66- ja organisatsioonipsiihholoogia® dppekava eesmérgiks oli anda iilidpilastele nii tildised
teoreetilised teadmised kui ka spetsiifilised oskused todtamiseks t66-, organisatsiooni- ja
personalipsiihholoogia valdkonnas. Oppekava alus- ja pShidppe moodulites antakse iilidpilasele
teoreetiline taust ja diagnostilised oskused, mis on vajalikud inimese tddalast kditumise
moistmiseks organisatsiooni kontekstis ja vdimaldavad {lidpilasel kirjeldada, hinnata,

diagnoosida, seletada ja interpreteerida peamiseid psiihhosotsiaalseid protsesse antud valdkonnas.

2.1.2 Personalitdo ja -arendus

Tallinna Tehnikaiilikooli personalitoo-ja arenduse Oppekava (alates 2018 aasta siigisest on
oppekava nimeks Personalijuhtimine) oli suunatud organisatsioonide tdhusama juhtimise
toetamisele, konkurentsivoime tdstmisele ja jatkusuutlikkuse tagamisele nii avaliku, era- kui

kolmanda sektori organisatsioonides. Oppekava eesmirgiks oli luua tingimused teaduspdhise
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hariduse omandamiseks koos erialaste oskustega vastavalt Eesti kutsete siisteemis fikseeritud
kutsestandarditele Personalijuht 6 ja 7 ning EAPM (European Association of People Management)
suunistele ning selle libi parandada personalitod kvaliteeti Eestis. Oppekava libimine peaks
tagama tervikliku erialase kompetentsi, mis voimaldab personalijuhil ja -spetsialistil oskuslikult
teostada personalitod erinevate valdkondade iilesandeid, vilja todtada organisatsioonile sobivat
personalistrateegiat ning ndustada organisatsiooni juhte inimeste juhtimise ja arendamise
valdkonnas ning luua voimalused pddevuse omandamiseks personalivaldkonna uuringute (sh

teadusuuringute) ldbiviimiseks ja seeldbi panustada tdenduspdhisesse personalijuhtimisse Eestis.

Personalijuhtimise magistridppe 10petaja peaks omama laiapdhjalisi erialaspetsiifilisi teadmisi ja
oskusi personalitdds ning oskama neid rakendada oma spetsialiseerumise valdkondades; mdistma
personalijuhtimise strateegilist tdhtsust organisatsiooni juhtimise laiemas kontekstis; oskama
hinnata laiemate {tihiskondlik-majanduslike regulatsioonimehhanismide ja protsesside mdju
organisatsiooni toimimisele, tookeskkonnale ja tddsuhetele; olema piddev algatama erialast
kvalifikatsiooni ndudvate probleemide lahendamist ning ndustama juhte ja kaastodtajaid
personalitod ja toosuhetega seonduvates valdkondades; oskab valida asjakohaseid teooriaid ja
uurimismetoodikaid personaliuuringute ldbiviimiseks ning analiiiisida ja tdolgendada tulemusi.
Samuti oodatakse personalito6 ja —arenduse Oppekava ldbinult voimekust tegutseda
professionaalselt keerulistes olukordades, teadlikkust enda tegevuse eetilistest aspektidest ja enda
rolli mojust organisatsioonis ja iihiskonnas laiemalt; suutlikkust hinnata kriitiliselt oma teadmisi
ja oskusi muutuvas sotsiaal-majanduslikus keskkonnas ja iseseisvaks elukestvaks Oppimiseks
vajalike meetodite valdamist (sh pohjalikke metoodilisi ja teadustdod oskusi, et jdtkata

doktoridppes).

2.1.3 Organisatsioonikaitumine

Tallinna Ulikooli organisatsioonikaitumise magistridppekava kuulub sarnaselt Tallinna
Tehnikaulikooli (alates 2018 TalTech) eelnimetatud Oppekavadele &rinduse ja halduse
oppekavarihma. Oppekava eesmérgiks on vélja kujundada organisatsiooni analiiiisiks ja
arendamiseks vajalikke teadmisi, oskusi ja kaitumisnorme. Oppekava on suunitletud nii era- kui
avalike organisatsioonide arenguvajadusi silmas pidades ja Oppekeeleks on eesti keel.

Organisatsiooni-kéitumise dppekava eesmaérgiks on luua eeldused:
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e siisteemsete teadmiste kujunemiseks tdnapédevastest organisatsioonikéitumise teooriatest,
meetoditest ja rakendustest;

¢ laiapohjalise kompetentsuse kujunemiseks organisatsiooni analiilisimisel ja arendamisel
ning inimressursside juhtimisel;

e oskuste kujunemiseks uurimistod ldbiviimiseks ja uurimistulemuste rakendamiseks
organisatsioonikéditumise valdkonnas;

e kutseoskuste kujunemine to0ks organisatsiooni personali-, arendus-, koolitus- voi1
tegevjuhina;

o crikompetentside  kujunemiseks vastavalt valitud spetsialiseerumise  suunale
(spetsialiseerumine militaarsetele  ja  paramilitaarsetele organisatsioonidele,
loovmeeskondadele ning tervishoiuorganisatsioonidele).

Oppekava toetub jirgmistele pdhimotetele: (1) teaduspdhine teadmine ja professionaalne praktika;
(2) erialaste oskuste rakendatavus; (3) eetiliste pohimdtete vadrtustamisne; (4) psiihholoogia
erialaorganisatsioonide poolt kehtestatud nduded protsessikesksele interaktiivsele oppele; (5)
iiliopilase suunamine iseseisvale infootsingule, uurimistddle ja enesetdiendamisele ja (6) dppija
individuaalne professionaalne areng omandatud kogemuse kaudu. Oppekava libinud iilidpilaselt
oodatakse, et ta on omandanud teadmised organisatsioonide iilesehitusest, inimressursside
juhtimise pohimdtetest, inimgruppides toimuvatest protsessidest ja nende juhtimisest, teadusliku
uurimise metoodikast. Samuti peaks l0petaja oskama kujundada organisatsiooni arendamiseks ja
inimressursi juhtimiseks sobivaid motivatsioonislisteeme, modjutada organisatsioonis toimuvaid
protsesse ja suunata organisatsiooni arengut; viia ldbi organisatsioonikditumise valdkonnas
empiirilisi teadus- ning rakendusuuringuid ja teha organisatsiooni diagnostikat, algatada ja viia
1abi muudatusi organisatsioonis; analiilisida ja argumenteeritult selgitada organisatsioonis ning

inimgruppides toimuvate protsesside seaduspérasusi.

Oppekava raames on vdimalik spetsialiseeruda militaarsetele- ja tervishoiuorganisatsioonidele
ning loovmeeskondadele. Spesialiseerumise l0petanule eeldatakse vastavalt suutlikkust eelpool
nimetatud oskusi rakendada militaarsetes ja  paramilitaarsetes organisatsioonides,

meditsiiniasutustes ning t60s loovmeeskondadega.

2.1.4 Inimressursside juhtimine
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Ettevotluskdrgkool Mainori ,, Inimressursside juhtimise® magistriprogramm on mdeldud
inimestele, kes soovivad kujuneda vajalike oskustega liidriks. Tunnustatud Oppejoudude ja
edukate praktikute juhendamisel dpitakse koos kogenud spetsialistidest ja juhtidest kaaslastega
juhtima muutusi, motlema igal ametikohal nagu ettevotja ja ehitama iiles tervet organisatsiooni.
Inimressursside juhtimise eriala annab kooli hinnangul vajaliku vundamendi, et teha karjiéri
spetsialistist juhiks vOi luua oma ettevote. Lisaks omandatakse arusaam ténapéevastest
arimudelitest, juhtimise infosiisteemidest, andmetdotlusest ja loovuse rollist juhtimises;
arendatakse nii oskusi kui laiendatakse silmaringi ning dpitakse saavutama moddetavaid tulemusi,

tuues vilja parima inimestes. Oppekeeleks on eesti keel.
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3. KARJAAR JA ERINEVAD KARJAARITEED

Karjddri olemuse kohta on olemas erinevaid késitlusi, mis on aja jooksul méarkimisvéarselt
muutunud. Varasemalt (veel paar-kolmkiimmend aastat tagasi) otsustas tootaja karjddri iile
organisatsioon, suunates teda sinna, kuhu parajasti vaja oli. Kui lileviimisega kaasnes vastutus ja
tootasu suurenemine, oli tegemist karjddri edenemisega. Ténapédeval on hakatud rohkem tegelema

tookoha ja inimese omavahelise kokkusobitamisega. (Alas 2005, 109)

Inimeste ootused karjdéri osas on elu jooksul muutuvad: mis on viljakutsuv ja huvitav 25-
aastasele, ei pruugi omada enam sama tdhendust 45-aastasele. Karjddril on nii objektiivne kui
subjektiivne komponent. Objektiivne karjadr on ametikohtade jada, millel inimene oma elu ajal on
tootanud. Subjektiivne karjdédr koosneb viirtuste, hoiakute ja motivatsiooni muutumisest inimeste

elu jooksul. (/bid., 109-110)

Kui varem vaadati karjédéri kui siinontiiimina esialgsele toovalikule siis niiiid on see aktsepteeritud
kui toosuhete keskse tunnusjoonena. Karjddri moiste ei ole teoreetilise voi distiplinaarse vaate
omadus. Karjdiri moiste keskne definitsioon on t66 ja kogu t66 voib tdhendada viise, mida me
ndeme ja mida me kogeme teiste inimestega, organisatsioonide ja iihiskonnaga. Karjaar peegeldab
suhteid inimeste ja ametliku positsiooni vahel, nimeliselt, institutaisonaalselt vdi organisatsioonid

ja kuidas need suhted kdiguvad ajati. (Arthur et al., 2004, 8)

Karjiér on eelkdige inimese to0positsioonide vahetamine ehk ametikohtade jada. Karjdiri laiem
késitlus peab selleks ka toodtaja arengut iihe ametikoha raames, mis tema kohustused, digused ja
vastutus ning osalus organisatsiooni juhtimisel muutuvad olulisel miéral. Karjdari tegemisel
etendavad olulist rolli ka asendamised ja iileviimised, mis valmistavad tdotajat ette uueks to0ks

korgemal ametikohal. (Tiirk 2005, 340)

Tiirk kirjutab, et karjddri tuleb késitleda nii organisatsiooni kui indiviidi aspektist ning neid tuleb
vaadelda koos. Karjdéri iseloomustavateks tunnusteks on karjdérialane litkumiskiirus, karjdéri

litkumisprofiilid ning karjdéri aktiivsusnivoo. Karjddrialane liikumiskiirus sdltub ametikohal
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tootamise ajast, ametikohtade vahetamise sagedusest, organisatsiooni suurusest, ametikohtade
arvust ja tegevusvaldkondadevahelisest barjdéridest. Liikumisprofiilid kujunevad vilja tiitipiliste
ametikohtade jargnevuse tulemusena ja on suhteliselt piisivad. Aktiivsusnivoo on pingutus, mida

tehakse ametikoha vahetamiseks karjdéri eesmargil (2005, 340-341).

Jamnes ja Savisaar kirjutavad, et karjdir on tdokogemuste seeria, mis viib antud valdkonnas edasi
ning nduab inimestelt palju rohkem aega, pithendumist, energiat ja voimete rakendamist, pakkudes

samal ajal aga suuremat rahulolu (Jamnes, Savisaar, 1998, 7).

Karjddri saab vaadelda kahel viisil: liks lidhenemine on karjddr kutsena vOi organisatsioonis.
Niiteks ndeb inimene ennast Oigusteaduse iilidpilasena, seejdrel noorjuristina, juristina,
organisatsiooni juhatuses, kohtunikuna ning seejdrel liheb pensionile. Teine ldhenemine on pigem
individuaalne, kui kutsealane vOi organisatsioonis; karjdir selles tdhenduses on todga seotud

kogemuste muster, mis ulatub ldbi inimese elu. (Greenhaus et al., 2010, 9-10)

Uhest kiiljest on karjiir inimese enda asi, kuid teisest kiiljest planeeritud ja juhitud ettevdtte poolt.
Karjddr on eluline valik, mis areneb t60 iimber, t00 annab eesmérgi tunnetuse, viljakutsed,
eneseteostuse ja ka sissetuleku. To6 on identiteedi, loovuse, elu viljakutsete allikas ning staatuse
mirge ning ka ligipd0s sotsiaalsesse vorgustikku. Kui minevikus oli karjdar hierarhiline redel,
mida mooda iiles ronida, siis tulevikus on karjddr paindlik. Uued karjadrimudelid koosnevad
erinevatest voimalustest, millel on erinevad arengusuunad. Ka on muutunud see, kuidas inimesed
karjadrist motlevad ja karjddri kogevad: karjidriks peetakse ka horisontaalset liikkumist, selles

voivad sisalduda suuna muutused, organisatsioonide vahetamine jne. (Baruch 2004, 59)

Karjddrietappidena on toodud vilja varajane-, keskmine ja hiline karjiér. Varajasele karjiérile on
iseloomulik seos enesesidumise ja iimberpdorde vahel (reaalne ja kavandatud). Keskmise

karjddrietapi puhul rddgitakse seosest enesesidumise soorituse ja eemaloleku vahel. (Cohen 1991,

253)

Kui Cohen t6i1 vilja kolm karjéddrietappi, siis Greenhaus toob vilja neli karjééari etappi: kutsealane

ja organisatsiooniline valik, varajane karjair, keskmine karjdir ja hiline karjaar.

e Kautsealane ja organisatsiooniline valik toimub peamiselt 18 ja 25 eluaasta vahel. Sel ajal
arendatakse kutsealast eneseviljendust, vaadeldakse teisi kutsealasid, arendatakse esialgset

valikut, saadakse vastav haridus, saadakse t60 soovitud ettevottest.
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e Varajaseks karjiériks loetakse karjadrietappi, kus Opitakse valitud t66d, ettevotte norme ja
reegleid, sobitutakse kutsealale, pannakse paika karjddri eesmirgid ning arendatakse

kompetentse. Uldiselt jiib see vanusesse 25-40.

o Keskmiseks karjdidriks loetakse karjddrietappi, kus antakse hinnang varajasele karjdirile,
kinnitatakse voi muudetakse karjdiri eesmérke, tehakse keskeale vajalikud valikud, ollakse

produktiivsed t60l. Keskmisel karjddrietapiks on inimesed vanuses 40-55 eluaastat.

e Hilisel karjdérietapil on inimesed vanuses 55 eluaastat kuni pensionieani. Sellele
karjaérietapile on iseloomulikud karjddri produktiivsus, enesehinnangu sidilitamine,

valmistumine pensionile minekuks. (Greenhaus et al., 2010, 37)

Baruch toob artiklis vdlja lineaarse karjdéri ja multisuunalise karjddri. Lineaarse karjddri puhul
ronib inimene iihest méest iiles. Multisuunalise karjdéri puhul liheb arvesse terve skaala ja saab

ronida {ihel miel, erinevatel miagedel, vdimalusi on palju. (Baruch 2004, 61)

Karjddri eesmédrk on inimese eluliste ja professionaalsete ning organisatsiooni vajadustest
tulenevate eesmaérkide tditmine. Karjdér on indiviidi eneseaustuse ja -teostuse vahend ning hiivede
saamise allikas. Organisatsiooni eesmirgid tulenevad vajadusest tohustada organisatsiooni
tegevust ja juhtimist ning kasutada voimalikult hédsti olemasolevat personali. Inimeste
karjadrieesmargid on erinevad: soovitakse saada vastutusrikkamat ja positsioonikamat tookoha;
kindlustunnet ja rahulikumat elu; materjaalne heaolu; oma voimete ja oskuste parem rakendamine;
iseseisev ja loominguline t60; kohusetunne inimeste, organisatsiooni ja iihiskonna ees. (Tiirk

2005, 342-343)

Karjaéri ei suhta enam kui (a) kdrgemal positsioonil olevate tddtajate privileegi — st igaiihel on
karjddr ning (b) kui ainult ametiredelil iilespoole litkumisse, sest likkumine samal tasapinnal
(horisontaalselt), aga teisele ametikohale on ka karjddr. Horisontaalne karjéér tdhendabki litkkumist
teise valdkonda otseselt ametit vahetamata. Lisanduvad uued oskused, teadmised ja vdib-olla ka

iilesanded (Tiirk 2005, 341).

Tootamine iihes ja samas firmas iihe ja sama elukutse raamidest véljumata- levinud on
niinimetatud multikarjaar. Multikarjdéri korral vdivad inimesed mitu korda timber dppida uue

karjddri tarbeks. (Mccrindle Research 2006, 7)

Karjédri planeerimine ei ole enam ainult organisatsiooni iilesandeks- todtajad soovivad ise oma

karjddri kujundamisel aktiivselt kaasa radkida. Juhtidele ei ole ettevottes enam eluaegset toohdivet
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tagatud. Karjiéri edukust ei mdddeta enam ainult kdrge palga ja positsiooni staatusega- méédrav on

isiksuslik kasv ja karjiéri edukus on seega personaalsemaks muutunud.

Tiirk toob vélja , Inimressursi juhtimise* raamatus, et karjddrialane liikkumine v3ib olla vertikaalne,

horisontaalne voi radikaalne (Tiirk 2005, 341).

Karjiériteenuste veebilehel ,,Rajaleidja® on vélja toodud jargmised karjiériteed: 1) vertikaalne
karjddr, 2) kannapodoretega karjddr, 3) ametikohasisene karjdédr, 4) horisontaalne karjiér, 5)

kaleidoskoop karjaér.

Kaleidoskoop
Horisontaalne karjaar

naide:

raamatu- P

idajast naide:
P kommunikat- Kannapooretega karjaar
koduseks siconi - naide:

emaks; teisel | spetsialistist praktikandist side: o
eluetapil otsib | kommunikat-  yanem- naide: karjaar

sotsioloogist
tarkvaraanali c .
titikuks angamuuigl
konsultandist
réivamigi
konsultandiks

taas togturul | sioonikoolitajaks miitijaks

viljakutseid.

Joonis 3. Karjdériteed

Allikas: http://www.rajaleidja.ee/karjaariteed-2/

Kaleidoskoop karjdér koosneb erinevatest todalastest rollidest, rohuasetuse muutudes muutub ka
nende rollide osakaal. Selline karjdéri mudel on tdnapdeval viga levinud. Kokkuvdtvalt vaib seda
karjadri iseloomustada isiklike védrtuste jargimise, véiljakutsete vajaduse ja tasakaaluga pereelu ja
t60 vahel. Viimaste osatdhtsus muutub elu jooksul, vahel on esikohal viljakutsete otsimine, kui
igapdevane t60 on muutunud igavaks; vahel tingib karjadrimuutuse vajadus pereelu ja too

tasakaalustamiseks.

Kaleidoskoopkarjdiri mudel kirjeldab, kuidas naised ja mehed muudavad oma karjddrimudeleid

poOdrates oma elu erinevaid aspekte, et korraldada oma suhteid ja rolle erineval viisil. Kui {iks osa

24


http://www.rajaleidja.ee/karjaariteed-2/

liigub, muutub teine osa. Karjiédr on loodud inimeste enda tingimustel, mis ei ole paika pandud

ettevotte poolt, aga inimese enda viirtuste ja eluvalikute pdhjal. (Sullivan et al., 2007, 5)

Enamasti on karjaériredelil litkkumine seotud ka lisamotivatsiooniga saada peale uute kogemuste
veel midagi. Néiteks voimaldab uus tookoht endisest vabamat todaega. Samuti voib olla téhtis
argument to6tamine inimestega voi siis suurem sdltumatus. Rohkem reisimist, sobilikum asukoht,
parem meeskond, suurem sissetulek, rohkem koolitusi, to6ldhetused, rahvusvahelisus ja
keeleoskuse praktiseerimise vdimalused — need koik on voimalikud sihid, mille poole karjdiris

liikkuda. (Tiirk 2005, 341)

Vertikaalne karjddri puhul liigutakse madalamalt ametikohalt aste-astmelt tippu. Vertikaalse
karjaari eelisteks on madalaimalt astmelt alustades, n-6 Opipoisi tasemelt. Tekib arusaam kogu
valdkonnast tervikuna, tunned paremini ettevotte tegutsemise loogikat; juhiks saades moistad ka
oma alluvaid ja nende probleeme paremini; v3id kiill olla koolitatud juhiks, kuid tegelikuks juhiks
saad ikkagi isiklike kogemuste kaudu. Norkadest kohtadeks on, et igaiihele ei jatku tipus kohta:
organisatsioonid on muutunud lamedaks ja juhtimistasandeid pole enam nii palju; viiksemates
firmades toimitakse tihti partnerprintsiibil — koik on vordsed ja alluvad iihele juhile, tehes
omavahel koosto0d; spetsialistil, kes firma seest on juhiks tlilendatud, on raske ennast kolleegide
ees kehtestada ja iilesandeid delegeerida. Vahel ei pruugi ta ndha ka juhtimiseks vajalikku
tervikpilti. Ilma koolituse ja toetuseta on sellisel juhil suur oht ldbi pdleda ning teatud aja
moddumisel ei pruugi ta olla isegi enam hea spetsialist. Halvemal juhul lahkub inimene firmast,
arvates, et tagasi oma vanasse ametisse minna oleks ka hdbiasi; hilisemas té0elus on juhi kohalt
raske tavakohale tagasi pdorduda. Juhtimine on midagi sellist, mis jddb justkui verre, ja kui enam
pole voOimalik seista tdhtsate otsuste tegemise juures, tundub to0koht ebarahuldav.
Organisatsioonis on vdimalik liikuda vertikaalselt iiles vOi alla. Alla sellisel juhul, kui to6taja

toopadevus pole piisav. (Tiirk 2005, 341)

Kannapoorde teeb inimene oma karjddris siis, kui mingil alal tegutsedes tunneb, et on ennast
ammendanud, huvi ja t66rd0m pole enam need, mis vaja. Ta Opib tdiesti uue eriala, hakkab
vabakutseliseks, ettevotjaks, fiilisilisest isikust ettevotjaks vms ning tdidab oma soovid. (/bid.,

2005, 341)

Praeguse aja mirk on iiha enam ametikohasisene karjddr — otsustatakse saada oma ala
suurepdraseks asjatundjaks. See tdhendab pidevat juurdedppimist, silmaringi avardamist, enda
proovilepanekut. Sellise tegevuse tulemusena ametikoha piirid laienevad, lisandub uusi

tooiilesandeid ja tuleb {iha uusi pakkumisi. Ametikohasisese karjdéri puhul innustab meid {iha
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kasvav teadlikkus ja see, et meid tunnustatakse oma ala eksperdina. Sellise suhtumisega inimesed
on pithendunud ja oma ala pioneeridena ka uuendajad, kes valdkonnas elu edasi viivad. Monikord

tekib ka asendamatuse tunne.

Kui niiteks vaadata kutsestandardeid, siis seal on paljudele erialadele loodud tasemed ja nende
kirjeldused ning ametikohasisene karjddr on paljuski sarnane kvalifikatsioonitasemel

kdrgemale/iilespoole liikumisele.
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4. OSKA PROGRAM JA PERSONALI- JA
ADMINISTRATHVTOO NING ARINOUSTAMISE
KUTSEALADE OPETAMISE UURINGU
POHITULEMUSED

2014. aasta veebruaris kiitis Eesti vabariigi valitsus heaks tooturu vajaduste ja koolituspakkumise
paremaks {ihitamiseks mdeldud to6turu seire ja prognoosi ning oskuste arendamise
koordinatsiooni-siisteemi (OSKA) kontseptsiooni, mille sisuks on té6turul toimuvate muutuste
analiiiis ning tihiskonna vajaduste joudmine koolituspakkumistesse nii, et see rahuldaks t66jou
vajadust ldhema 10 aasta vaates (Rosenblad ez al. 2016, 7). Selle programmi raames keskendutakse
kiisimustele nagu (1) millised on valdkonna (tuleviku)pohikutsealad?; (2) milline on valdkonna
majanduslik seisund téna ja arengud ldhema 10 aasta vaates?; (3) kui palju ja milliste oskustega
vajatakse poOhikutsealadel to6jou 10 aasta vaates ning milline on valdkonna ténane
koolituspakkumine? ning (4) mida on tarvis muuta dppekavade arenduses (erialade struktuur ja
sisu) ning koolituskohtade arvus dppetasemeti, et tdita valdkonna koolitusvajadust ldhema 10 aasta
vaates? Igal aastal analiilisitakse OSKA programmi raames viit erinevat tegevusala ning
koostatakse valdkonna to6hdive prognoos ldhikiimnendi perspektiivis, mille alusel sdnastatakse
ettepanekud vajalike muutuste esile kutsumiseks koolitusturul (tasemedppe ning tdiend- voi
imberdppe mahu, (institutsionaalse) struktuuri ja korralduse muutmiseks ja ka Oppe sisu

muutmiseks (vajalike oskuste arendamiseks). (/bid., 2016, 15-17)

27



Personali- ja administratiivtodd ning &rindustamise valdkonda puudutava OSKA 2018. aasta

rakendusuuringu pdhitulemused voib lithidalt kokku vdtta jirgmiselt*:

1.

Personali- ja administratiivtod ning drindustamise valdkond hdlmab endas suurt osa
majandussektori-iileseid administratiivseid kutsealasid. Seetdttu on valdkond hdivatute

arvult vordlemisi suur, iile 26 000 inimese.

Demograafilised ja tehnoloogilised muutused, véértuste ja todkultuuri teisenemine, kasvav
tugi- ja ndustamisteenuste sisseostmine ning &ri rahvusvahelistumine mdjutavad PAA
kutsealade toohoivet ning muudavad ootusi tootajate oskustele ja teadmistele.
Administratiivsema loomuga todkohtade arv prognoosi kohaselt kahaneb, kuid inimeste
vO1 ettevotete/asutuste arendamise ning ndustamisega seotud toohdive (sh

karjadrindustamine) kasvab ldhema 5-10 aasta vaates;

Personalito6 kutsealal prognoositakse stabiilset hoivatute arvu, kuid muutuvad sisemised
proportsioonid: vdheneb personali administreerimisega seonduv, kasvab strateegilise
planeerimise, koolitamise ja arendamise, erinevate sihtgruppide (sh vélismaalastega) ning
virbamisega seonduv. Arindustamise alal t66hdive kasvab, kuna nii tehnoloogilised,
organisatsioonilised kui  &drimudeli = {imberkorraldused suurendavad  vajadust
ndustamisteenuste jarele. Koolituspakkumine iiletab ndudlust personalitod kutsealadel,

t66joundudlus ja -pakkumine on tasakaalus drindustamise.

Personali- ja administratiivt6 ning drindustamise kutsealadel edukaks toimetulekuks on
vaja nii #rilist kui inim- ja kliendikeskset mdtteviisi. Uha olulisema rolli saavad
personalitods jargmised valdkonnaspetsiifilised oskused ja teadmised: oskused tegelemaks
multikultuurilise todtajaskonnaga, vilistoojouga, erivajadustega ja vihenenud toovoimega
inimestega ning vanemaealistega, strateegiline personalijuhtimine, drilised ja finantsalased
teadmised, drilise motlemise oskus, karjddriarendamise kompetentsid. Aga ka
multidistsiplinaarsus ehk teadmised erinevatest valdkondadest, teadmised digusruumist ja

seadusandlusest, andmeanaliiiis, projektijuhtimine.

Uldoskustest ja isikuomadustest on kasvava olulisusega paindlikkus ja Opivalmidus,

digipddevused, suhtlemis- ja argumenteerimisoskused, multikultuursusega seotud

4 http://oska.kutsekoda.ee/wp-content/uploads/2016/12/0SKA-personali-ja-administratiivt%C3%B6%C3%B6-ning-
%C3%A4rin%C3%B5ustamise-uuringu-1%C3%BChiaruanne-1.pdf
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kompetentsid ning suutlikkus to6tada muutuvates vorgustikes. Lisaks headele erialastele
baasteadmistele on vajalikud: teadmised majandusprotsessidest, ettevotlusest ja
rahandusest; analiilitiline motteviis ning ,suure pildi“ nigemise oskus, suutlikkus
muutustega kohanemine ja proaktiivsus, avatud suhtumine Oppimisse ja uutesse
tehnoloogiatesse, valdkonnaspetsiifiliste IKT-lahenduste kasutamine ja sotsiaalmeedia
haldamine, kiiberturvalisuse ja andmekaitse alane kompetentsus,  juhtimis- ja
koostodoskused, sh rahvusvahelistes ja/voi virtuaalsetes meeskondades, suhtlemis-,

argumenteerimis- ja esitlusoskused, voorkeeleoskused.

Valdkonna erialadppes vajaksid tugevdamist nii drindus-, IKT- ja strateegilise juhtimise
oskused kui praktikakorraldus. Personalijuhtimise tasemedppes jddb  vajaka
inimressursside strateegilise juhtimise oskustest ning iildistest majanduse, drinduse ja
finantsalastest teadmistest, samuti ka (uuenduslikest) erialastest IT-oskustest. Teisalt on

strateegilise personalijuhtimise oskused iiha vajalikumad ka kdigile juhtidele
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5. EMPIIRILINE UURING

5.1 Eesmark

Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1. Millise haridusliku taustaga inimesed asusid personalito6 valdkonda dppima?
2. Millised on Oppurite karjdidriteed (t66tamine enne ja pérast opinguid)?

3. Millised olid antud dppekavade tugevad ja ndrgad kiiljed ning kas hinnangud oppekavale

ja oppetoole on seotud sellega, kas dppijal on erialane/valdkondlik td6kogemus voi mitte?
4. Kas pérast 0Opinguid asuti erialasele todle (0ppekava valdkonnas) ja kui ei asutud, siis miks?

Oppima asudes personalitod valdkonda ei ole iga kord eesmirk 1dpetajatel minna valdkonda toéle.
Eesmidrk on mdista, miks vilistlased ei ldhe dpingute ajal v3i pérast dpingute 10ppu personalitod

valdkonda tddle ning kas see soltub rahulolematusest dppekavaga.

5.2. Meetod

Uuringu sihtrithma moodustasid peatiikis 2.1 kirjeldatud dppekavade 1opetanud aastatel 2013-
2017. Andmeid koguti veebipdhise ankeetkiisimustikuga Survey Monkey keskkonnas. Kiisimustik
edastati magistrioppe lopetanud inimestele, kasutades koolide e-posti loendeid, personaalseid e-

maile ning labi Facebooki.

Kiisitlusankeet koosnes 19 kiisimusest (Vt Lisa 1. Ankeet) ning selle koostamisel ldhtuti OSKA

personali- ja administratiivt6d ning arindustamise valdkonna t66jou- ja oskuste vajaduse
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prognoosile sisendi saamise vajadusest. Kiisimustik koostati koos OSKA personali- ja
administratiivt60 ning drindustamise valdkonna t636jou- ja oskuste vajaduse prognoosi koostajate
Yngve Rosenblad’i ja Riina Tilk"iga. Kiisimustik sisaldab nii avatud kui suletud kiisimusi
(viimastele vastamiseks kasutati Likerti tiilipi vastamisskaalat). Likert-tiilipi vastamisskaalat
kasutatakse kiisitlustes tihti, kuna see vOimaldab eristada neid, kes hindavad kiisitavat
ndhtust/objekti korgemalt voi madalamalt (jarjestades pohimdtteliselt vastused maksimaalselt
negatiivsest vOi halvimast parimini) ning enamasti kasutatakse hindamisskaalat S-pallises

stisteemis vO1 7-pallises siisteemis (Allen, Seaman 2007, 64).

Valim Uuring saadeti 342 inimesele, kellest osales uuringus 112 naist ja 9 meest.

Kokku téitsid ankeedi 121 vastajat. Vanusegrupid olid jagatud: 20-29 a; 30-39 a; 40-49 a; 50+ ning
oli ka vastuse variant ,,Ei soovi vastata®, mida valiti kolmel korral. 34 vastanut olid vanuses 20-29
a; 51 vastanut olid vanuses 30-39 a, 28 vastanutest olid vanuses 40-49 a ja viis vastajat olid
vanemad kui 50 aastat. 116 vastanut olid mirkinud oma rahvuseks eestlane ja neli mérkis

rahvuseks venelane, vastusevariandi ,,muu rahvus® valis tiks.

Vastanutest olid kolm inimest 10penud Ettevotluskdorgkool Mainor inimressursside juhtimise
eriala, 50 inimest Tallinna Tehnikaiilikooli personalit6o- ja arenduse Oppekava, iiks vastaja
Tallinna Tehnikatilikooli t66- ja organisatsioonipsiihholoogia dppekava ning 66 vastajat Tallinna
Ulikooli organisatsioonijuhtimise dppekava (viimane moodustas vastanute koguarvust 54,5% ning
Tallinna Tehnikatilikooli personalitoo-ja arenduse Oppekava I0petajad moodustasid koigist
vastanuist 41,3%). Jargnev analiilis keskendubki Tallinna Tehnikaiilikooli personalitéo ja —
arenduse ning Tallinna Ulikooli organisatsioonikiitumise magistridppe Idpetanutele, kuna kahe

iilejadnud dppekava 1opetajate arv, kes ankeedi téitsid, jai marginaalseks.

Uuring viidi 1dbi vilistlaste seas, kes 1opetasid personalitéd valdkonna dppekava ajavahemikul

2013-2017 ning vastanute jagunemist I0petamise aasta 1dikes illustreerib joonis 4.
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Ei soovi vastata 2013
3% 12%

2017
31%

2016
23%

= 2013 =2014 =2015 =2016 =2017 = Eisoovi vastata

Joonis 4. Valimi jaotumine ldpetamise aasta 10ikes

Nideme, et enim on kiisitluses osalenute hulgas anketeerimisega samal kalendriaastal oppe
16petajaid (31%). Suuruselt jirgmine rithm on aasta varem ehk 2016 aastal dpingud Idpetanud
(23%), seejéarel 2015. aastal 1opetanud (20%) ning 2013 ja 2014 aastal dpingud 16petanuid on

oluliselt vihem.

5.3 Tulemused

5.3.1. Ulevaade vastajatest

Uuring viidi labi vilistlaste seas, kes lI8petasid personalitdéo valdkonna ja organisatsioonikaitumise

Oppekava ajavahemikul 2013-2017 aastal.
Tapsem llevaade vastajatest kahe kdrgkooli I6ikes on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Vastajate taustaandmed

TLO TTU

Tunnus | Kategooria N % N %
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5 | Mees 5 7,58 3 5,88
2 | Naine 61 | 92,42 48 | 94,12
20-29 13 | 19,70 20 |[39,22
30-39 26 |39,39 22 | 43,14
40-49 21 | 31,82 7 13,73
g | 50- 5 7,58
‘>% Ei soovi vastata 1 1,52 2 3,92
Eestlane 61 | 92,42 50 | 98,04
" Ei soovi vastata 1 1,52
E Muu 1 1,52
& | Venelane 3 4,55 1 1,96
2 2013 13 | 19,70 2 3,92
§ 2014 9 13,64 3 5,88
°§ 2015 12 | 18,18 12 | 23,53
~ | 2016 16 | 24,24 11 | 21,57
g g | 2017 14 | 21,21 21 | 41,18
S § Ei soovi vastata 2 3,03 2 3,92

Né&eme, et mdlemal dppekaval domineerivad naised (92-94%) ja valdav enamus on eestlased.
Vastajate vanuseline koosseis on kahe dppekava IGpetajate puhul aga veidi erinev: TTU-s on ca
kaks korda rohkem 20-29 aastasi ja pisut rohkem 30-39 aastaseid IGpetajaid ning TLU
organisatsioonikaitumise OGppekava |Opetajatest vastanute hulgas on rohkem 40 aastaseid ja
vanemaid I8petanuid. Vaadates dpingute Idpetamise aastat naeme, et TLU puhul on enam-vihem
virreldavas suurusjargus vastanuid iga aasta kohta, kuid TTU personaliarenduse Oppekava
I6petanutest on 41% vastanuist I16petanud kooli kisitluse toimumisega samal aastal ning teine 40%
aastatel 2015-2016 ning 2013-2014 aasta I6petajaid on oluliselt vahem. Seda tuleb silmas pidada

ka dpingutega rahulolu kohta antud hinnangute télgendamisel.

Enne magistridpinguid omandatud haridustase TTUs on wveidi enam eelnevalt
rakenduskdrghariduse omandanuid ning TLUs eelnevalt magistrikraadi omandanud (v3i sellega

vordsustatud haridustasemega) Gppima tulijaid.

Tabel 3. Vastajate jaotumine dpingutele eelneva haridusetaseme alusel

Opingute eelne | TLU TTU

haridustase N % N %
Bakalaureus 30 455 22 43,1
Magister 8 12,1 2 3,9
Muu... 1 1,5 1 2
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Rakenduskorgharidus | 27 40,9 26 51
Total 66 100 51 100

Tabel 4. Vastajate hariduslik taust enne personali valdkonna magistritaseme dpinguid

TLU TTU
Valdkond N % N %
Haridusteadused 4 6,06 2 3,92
Humanitaarteadused | 2 3,03 2 3,92
Inseneriteadused 2 3,03
Loodusteadused 2 3,03 2 3,92
Majandusteadused 9 13,64 9 17,65
Muu.. 21 31,82 5 9,80
Sotsiaalteadused 15 22,73 24 47,06
Oigusteadused 3 4,55 1 1,96
Vastamata 9 12,12 6 11,80
Total 66 100 51 100,0

Korvutades kaht oppekava selle alusel, milline on dppima tulijate haridustaust valdkonna mdttes
nieme, et pea pooled TTUsse dppima tulnutest on omandanud varasema hariduse sotsiaalteaduste
valdkonnas ja veidi iile kuuendiku (17,65%) majandusteadustes (mis sisuliselt samuti iihiskonna-
ehk sotsiaalteaduste hulka kuulub). Tallinna Ulikooli dppima asunutest on enim valitud
vastusevarianti ,,muu® (ca 32%) ja selle taga peitub arvatavalt meditsiinivaldkond ning
sisejulgeolek, kuna Oppekava raames on vdimalik spetsialiseeruda tervishoiule ja
militaar/paramilitaar-organisatsioonidele. Kokkuvottena voib kahe korgkooli ja dppekava puhul
eelmiste tabelite pdhjal vilja tuua, et TTU-s personalitdd erialal dpib veidi enam nooremaid (20-
29 aastaseid) ning TLU organisatsioonikiitumise erialal veidi enam parimas todeas ehk 40-49
aastaseid Oppureid, personalitdd erialal on rohkem eelnevalt rakenduskdrghariduse omandanuid
ning organisatsioonikditumise erialal dppijate hulgas varasemalt juba magistrikraadi omandanud
(voi1 sellega vordsustatud haridustasemega) oppureid. Mdlema eriala Idpetajatest suur osa on
varasema hariduse omandanud iihiskonnateadustes (sotsiaalteadused ja majandus), kuid TLU
organisatsioonikditumise eriala Oppurite hulgas on olulisel méddral ka loetelus mittetoodud

valdkondade taustaga dppureid (eeldatavalt meditsiinivaldkond ja sisejulgeoleku valdkond).
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5.3.3 Tootamine enne dpinguid ja dpingutejirgselt

Lopetajate karjdiriteede analiiiis tugineb andmetele opingutele eelneva ja jargneva tookoha kohta.
Nieme et (vt tabel 5) veidi iile poolte TTUs personalitod- ja arenduse dppekaval dppinuist todtasid
personalivaldkonnas juba enne Opingute alustamist ning ca 10% tOodtas personalitooga seotud
valdkonnas vdi juhina. TLU-s organisatsioonikditumist dppima asunutest oli personalitdd
valdkonna té0kogemus ca viiendikul, kuuendik (16%) asus magistrioppesse pirast eelneva

Oppetaseme lopetamist ja ei tootanud ning veidi alla poolte to6tas mones teises valdkonnas.

Tabel 5. Vastajate toGtamise taust enne personalitod valdkonna dpinguid

To6tamine enne Gppima asumist | TLU TTU

N % N %
To06tas personalivaldkonnas 16 24,24 | 28 54,90
ToOd6tas mones teises valdkonnas | 31 46,97 | 10 19,61
Ei todtanud, omandas haridust | 11 16,67 | 8 15,69
Tootas personalitédga
seonduvas valdkonnas VvOi | 8 12,12 | 5 9,80
juhina
Kokku 66 100 |51 100

Vaadates, millises valdkonnas to6tavad magistridoppe 10petanud dpingutejargselt ndeme, et enamus
personalitod Oppekava l0petanutest teeb erialast t66d: 45 Iopetanut 51-st tootab kas
personalivaldkonnas voi seotud valdkonnas voi juhina, kelle igapdevatodst osa moodustab
inimeste juhtimine. Ehk siis kas dpingute ajal voi pdrast Opingute 10petamist on need, kes enne
opinguid ei tootanud, leidnud endale erialase t60 ning ka osa neist, kes enne opinguid tootasid
mdnes teises valdkonnas, ldinud erialasele t66le. TTU-s personalivaldkonna Idpetajate karjddriteid

illustreerib tabel 6.

Tabel 6. Vastajate to6tamine pérast dpingute 10petamist

Tootamine  parast  dpingute | TLU TTU

IBpetamist N % N %
Tootas personalivaldkonnas 16 24,62 | 44 86,27
Todtas mones teises valdkonnas | 45 69,23 | 6 11,76
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Tootas personalitédga

seonduvas  valdkonnas  v0i | 4 6,15 |1 1,96
juhina

Kokku 66 100 |51 100

Organisatsioonikéitumise Oppekava lOpetajatest todtas enne Opinguid 36% kas personalitdo
valdkonnas vdi seotud valdkonnas vdi juhina ning veidi alla poolte (46%) t66tasid mones teises
valdkonnas. Sarnaselt TTU-le on ka organisatsioonikiitumist dppinud noored, kellel enne dppima

asumist ei olenud tookogemust, leidnud endale t606 - kiill mones teises valdkonnas kui personalit6o.

(Vt Lisa 2).

Tabel 7. TTU personalitdd valdkonna 1dpetajate karjéiriteed

Tootamine enne Gpinguid KOKKU
Tootas
Tootamine parast dpinguid Tootas Ei personalitddga
Tootas mones tootanud, | seonduvas
personali- teises omandas | valdkonnas voi
valdkonnas | valdkonnas | haridust juhina
tootab personali- | N 28,00 8,00 6,00 2,00 44,00
valdkonnas % kokku | 54,90 15,69 11,76 3,92 86,27
tootab muus | N 0,00 2,00 2,00 2,00 6,00
valdkonnas % kokku | 0,00 3,92 3,92 3,92 11,76
tootab N 1,00 1,00
personalitdoga
seotud 1,96 1,96
valdkonnas % kokku
Kokku N 28,00 10,00 8,00 5,00 51,00
% kokku | 54,90 19,61 15,69 9,80 100,00

Koikidest vastustest kuueteistkiimnel korral mainiti &ra, et tegelikult ei soovitud konkreetselt
personalitod valdkonda Oppida, vaid see toetab erinevates valdkondades todtavate inimeste t66d,
kes puutuvad kokku inimestega tootamisel. Populaarsemate vastuste hulgas oli vélja toodud
pohjusena ka seda, et sooviti jakata senisel ametikohal voi samas valdkonnas. Samuti véideti, et ei
leitud personalitodd puudutavaid ametikohti vdi sooviti jadda samasse ettevottesse todle. Ei olnud

vabu tookohti personalitod valdkonnas voi personaliga tegelev konkreetne ametikoht iildse

puudub. Tulemused on vilja toodud tabelis 8.

Tabel 8 Pohjused, miks ei mindud personalitddle peale Spingute 16petamist
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Jatkan ettevotte juhina 3

Oppisin, et olla oma té6d tehes parem ja saada uusi valjundeid/ dppekava toetab igasuguse
valdkonna inimesi, kes peavad td6tama inimestega 16

Ei leidnud sobivat personalitdtga seotud ametikohta/ olemasolevas ettevdttes ei ole vaba

personalitfdtaja ametikohta 8
Parem pakkumine teises valdkonnas 5
Ei olnud plaanis personalitdo valdkonnas jatkata 3
Jétkasin oma senisel ametikohal 9
Lapsega kodune/ lapseootele jaédmine 2

5.3.3 Rahulolu 6ppekava ja dppetooga

Jargmisena on esitatud iilevaade 10petajate rahulolu kohta dppekavadega, praktikakorraldusega,
Oppet6d korraldusega ja Oppejoududega. Vastamisel kasutati hindamist 5-palli siisteemis, kus

suurem vadartus nditab suuremat rahulolu.

Tabel 9. Vastajate rahulolu organisatsioonikditumise ja personalitdo ja -arenduse dppekavadega

Hindamise valdkond |N |Min |Max |M |SD
Organisatsioonikaitumine

rahul dppekavaga 64 2 5 4,11 |,715
rahul dppejéududega 63 2 5 3,95 |,750
rahul praktika 63 1 5 303 |1,7218
korraldusega

ranul OPPEtod g3 | 5 (417 |1,000
korraldusega

rahulolu koondhinne 66 0 20 14,64 | 4,194
Personalitdo ja -arendus

rahul dppekavaga 51 2 5 3,84 |,857
rahul dppejéududega 51 2 5 3,88 |,765
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rahul praktika
korraldusega

rahul Oppetdo
korraldusega 51 2 S 412|840

rahulolu koondhinne 51 7 20 15,18 |2,951

51 1 5 3,33 [1,178

Vorreldes kahe kooli dppekava ja Oppe erinevatele aspektide kohta antud hinnanguid ndeme, et
need on lisna sarnased: mdlema dppekava puhul oldi kdige vihem rahul praktika korraldusega ja
kdige rohkem rahul oppetdd korraldusega ning nii dppejoudude kui dppekavaga rahulolu on ca
neli hindepunkti viiest, mida v3ib pidada iisna heaks nditajaks. Ilmnes iiks statistiliselt oluline
erinevus kahe kooli l0petajate hinnangutes ja see puudutas Oppekavaga rahulolu, mida
organisatsioonikiitumise ~ dppekava Idpetanud hindasid pisut korgemalt, kui TTU

personaliarenduse dppekava lopetajad (t=1,815, p=0.072).

Joonisel 5 on vilja toodud haridusliku tausta jdrgi rahulolu. Kodige vdhem on rahul nii
oppekavadega kui dppejoudude tasemetega rakenduskorghariduse taustaga inimesed. Kui kahe
oppekava peale on koige madalama tulemusega rahulolu praktikakorraldusega, siis koikide
erinevate haridusliku taustaga inimeste seas toodi ka vélja, et rahulolu praktikakorraldusega oli
koige madalam. Neist kdige madalamalt hindas seda grupp ,,Muu*, mille keskmiseks oli 2,5. Kdige
paremini hindas antud punkti bakalaureuse taustaga inimesed, kuid siiski oli keskmine vaid 3.1.

Kodige korgemalt hinnati 6ppetdd korraldusega rahulolu. Tulemused on toodud joonisel 3.

45 4.5

a2 &

4 4 % 8

3.5 =3:b=—— 4 36

ﬂ\ 3.1

3 \ \‘/53

2.5 2.5
Rahulolu 6ppekavaga Rahulolu Rahulolu Rahulolu

Oppejbududega  praktikakorraldusega Oppetdokorraldusega

—eo—Rakenduslik kdrgharidus Bakalaureus Magister Muu
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Joonis 5. Rahulolu haridusliku tausta jargi

Joonisel 6 on vilja toodud rahulolu nende seas, kes eelnevalt olid todtanud personalitéo
valdkonnas ja kes ei olnud personalitodga kokku puutunud. Nagu joonisel on ndha, siis hindasid
nii rahulolu dppekavadega, oppejoudude tasemega, praktikakorraldust ning doppetdd korraldust

korgemalt vilistlased, kellel eelnevalt ei olnud personalitod kogemust.

Rahulolu Gppetdd korraldusega

Rahulolu praktikakorraldusega

Rahulolu 6ppejéududega

Rahulolu 6ppekavadega

0 0.5 1 15 2 2.5 3 3.5 4

m VVarasemalt tootanud personalitéo valdkonnas  ® Ei olnud personalitd taustaga

Joonis 6. Rahulolu varasemaga personalitd6 kogemusega ja personalitdd kogemustega vilistlaste

s€as

Tabelis 10 on vélja toodud Oppe tugevused, kus paluti vastajatel vidlja tuua kolm Oppekava
tugevust. Kokku toodi villja vastustena Tallinna Ulikooli vastajad 132 tugevust, Tallinna
Tehnikaiilikool 75 tugevust. Kiisimusele sai vastata avatud vastustega. Juuresolevast tabelist tuleb
vélja, et Tallinna Ulikoolis enim hinnati mitmekiilgset ja huvitavat dppekava. See moodustas
koikidest vastustest 24%. Samuti toodi korduvalt vilja, et dppekava laiendas silmaringi ja hakati
valdkonda ndgema suurema pildina (19%). Sarnaselt eelmise vastusega toodi vilja ka dppejoud,
kes on oma erialas tugevad (18%). Seevastu Tallinna Ulikoolis peetakse kdige tugevamaks osaks
oma erialal tugevaid oppejoude (25%), millele jargneb dppekava praktilisus (12%) ja silmaringi

avardamine (13%).



Tabel 10 Oppekava tugevused (kdik aastad koos)

ained

Kategooria TLU 132- | TLU vastuste % | TTU 75- vastuste | TTU vastuste %
vastuste arv arv

Praktilisus 16 12,1 9 12

Kaugbppe 7 5,3 4 5,3

vOimalus/ paindlik

tunniplaan

Tugisusteem - - 2 2,7

Oma erialas tugevad | 25 19 19 25,3

Oppejoud

Uued erialased | 7 53 9 12

tutvused

Silmaringi 24 18,2 10 13,3

laiendamine/ suure

pildi avamine

Mainekas ulikool - - 1 1,3

Praktika - - 1 1,3

Erialavélised 1 0,8 5 6,7

ained/valikained

Grupitood/iseseisev | 7 53 4 5,3

t00

Mitmekilgne ja| 32 24,2 7 9,3

huvitav ppekava

Organiseeritus 6 45 3 4

Rahvusvahelisus - - 1 1,3

Psilihholoogiaalased | 7 53 - -

Kuid siiski tuleb valja koondvastustena, et need, kes ei tootanud enne personalitoé valdkonna
Opinguid antud valdkonnas ja need, kes todtasid, hindasid tugevustena enim Gppejéudude
professionaalsust. Ja sellest jargmiseks hinnati tugevat ja mitmekdiilgset Gppekava. Need, kes ei

olnud eelnevalt personalitddga kokku puutunud, nende jaoks oli tugevusena toodud valja ka

Oppekava praktilisus. Seda nii kdrgelt ei hinnanud need, kes juba antud valdkonnas td6tasid.
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Oppekava ndrkustena on vélja toodud Tallinna Ulikooli vastajad 82 vastust ning Tallinna
Tehnikaulikooli vastajad 57 vastust (tabel 11). Kui tugevuste seas oli vélja toodud erialal tugevad
Gppejoud, siis suurimaks dppekava ndrkuseks peavad Tallinna Ulikooli vilistlased dppejoudude
erinevat taset (20%), millele jargnes véhene vdi puuduv praktika (16%). Tallinna Tehnikadlikooli
vilistlased t6id vélja suurimate ndrkustena liigse teoreetilisuse ning samuti véhese v6i puuduva
praktika (mdlemal juhul oli see ca 16%). Veidi rohkem tdid valja véhese praktika vGimaluse need,

kellel puudus erialane td6kogemus.

Tabel 11 Oppekava nérkused (kdik aastad koos)

Kategooria TLU -82 vastuste | TLU vastuste% | TTU — 57 | TTU vastuste %
arv vastuste arv

Liigne teoreetilisus 7 8,5 9 15,8

Aegunud materjalid ja | 8 9,7 6 10,5

igavad loengud

Oppejéudude erinev | 17 20,7 6 10,5

tase/ndrgad Gppejoud

Intensiivsus ja liigne | 4 4,9 2 3,5

mahukus

Nork  juhendamine | 6 7,3 4 7

IGputdo kirjutamisel

Praktika 13 15,9 9 15,8

puudus/vahene

praktika

Mittevajalikud ained/ | 4 49 4 7

kdigest natuke

Nork Oppetdo | 4 49 3 5,3

korraldus

Oppetasu 3 3,7 - -

Iganenud Gpetamis- ja | 8 9,8 1 1,8

hindamise meetodid

Ainepunktide 1 1,2 1 1,8

arvestamise vaga

erinev tase

Parkimine/sisearvuti 2 2,4 - -

Puudulikud 6ppeained | 3 3,7 5 8,7
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Paindlikkuse 2 2,4 1 1,8

puudumine

Nork dppekava - - 4 7

Palju sama asja| - - 2 3,5

kordamist erinevates

ainetes

Sarnaselt vilistlaste viljatoodud tugevustele olid ka ndrkused varasemalt enne Opinguid
personalitodd teinud inimesed ja kes ei olnud enne Opinguid personalitod valdkonnas todtanud
inimeste seas sarnased. Enim toodi vélja dppejoudude ebaiihtlast taset. Ning samuti toodi vélja
vihest praktikat molemas grupis. Lisaks toodi vilja ka osade dppejoudude iganenud materjalid

ning liigse teoreeritilisuse.

Uleiildine rahulolu dppekavadega oli 3,9. Vanusegrupis 20-29 oli keskmine hinne 3,7, 30-39
eluaastat oli keskmine hinne 3,9, 40-49 aastased vastajate keskmine hinne oli 4,2 ning 50+
eluaastat keskmine hinne rahuloluga dppekavadele oli 4,0. Kdige rahuololevamad on grupp, kes
on vanuses 40-49 eluaastat (4,2). Kodige vihem on rahul dppekavaga vanuses 20-29 eluaastat

(nende keskmine on 3,7).

Tulemusest voib jdreldada, et koige rohkem olid rahul 2013 aastal 1dpetanud vilistlased
personalitod dppekavaga. Kdige vihem rahul olid 2017 aastal 10petanud inimesed (vt. Tabel 12).
Kodige enam olid rahul organisatsiooni kditumise Oppekavaga 2013 aastal 10petanud ja koige
vihem 2014 aastal 16petanud. Kdige enam oldi rahul personalitd6 ja —arenduse dppekavaga 2016

aasta l0petajad ning kodige vihem on dppekavaga rahul 2017 aasta 1dpetajad.

Tabel 12 Uldine rahulolu dppekavadega aastate 1dikes

Tallinna Tallinna Uldine rahulolu
Ulikool Tehnikailikool

2013 4,3 4,0 4,3

2014 3,7 4.3 3,8
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2015 4,1 3,7 3,8
2016 4,1 4,4 42
2017 4,1 3,6 3,7

4.4

A a \\

3.6

2013 2014 2015 2016 2017

= UJIdine rahulolu Tallinna Tehnikaiillikool ~— ===Tallinna Ulikool

Joonis 7 Rahulolu dppekavadega

4.2.2 Rahulolu 6ppejéududega

Uleiildine rahulolu dppejoududega oli 3,8. Vanusegrupis 20-29 eluaastat oli keskmiseks hindeks

3,7, vanuses 30-39 oli keskmine 3.8, 40-49 vanuses oli keskmine 4,0, 50+ vanusegrupis on

keskmiseks hindeks 4,3.

Tabelis 13 tuleb vilja, et kdige rohkem oldi rahul dppejdududega 2013 aastal ning kdige vihem
2014 aastal. Kdige vihem rahul Tallinna Ulikooli dppekava 1dpetajad dppejoududega olid 2014
aastal 10petajad ning kdige rohkem rahul olid 2013 aastal Idpetajad dppejoududega. Tallinna
Tehnikaiilikooli 1dpetajatel oli aastal 2013 oli keskmine hinne kdige madalam ning madalam ka

iileiildisest keskmisest. Kdige kdrgem rahulolu dppejoududega oli 2016 15petajate seas.
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Tabel 13 Rahulolu dppejoududega aastate 1oikes

Tallinna Tallinna Uldine rahulolu
Ulikool Tehnikaiilikool

2013 | 4,2 3,5 4,1

2014 | 3,7 4,0 3,7

2015 | 3,7 4,0 3,8

2016 | 3,9 4,1 4,0

2017 | 4,1 3.8 3.8

2013

2014

e J|dine rahulolu

2015

=== Tallinna Tehnikalilikool

Joonis 8 Rahulolu dppejoududega
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= TH0Otas varasemalt personalitéo valdkonnas
= Ei to6tanud varasemalt personalit6é valdkonnas

Joonis 9 Rahulolu dppejdududega varasema personalitéd kogemuse ja -kogemuseta puhul

4.2.3 Rahulolu praktikakorraldusega

Uleiildine rahulolu praktikakorraldusega oli 3,1. Nendest vanusegrupis 20-29 oli keskmine hinne
3,1, 30-39 eluaastat oli keskmine hinne 3,2, 40-49 aastased vastajate keskmine hinne oli 2,9 ning
50+ eluaastat keskmine hinne rahuloluga dppekavadele oli 3,8. Kdige rahulolevam grupp on 30-

39 eluaastas inimesed.

Kdige enam olid rahul praktikakorraldusega 2017 aasta ldpetajad ning kdige vihem 2013 ja 2014
aasta lopetajad. Tulemustest saab jireldada, et kdige enam olid praktikakorraldusega rahul Tallinna
Ulikooli dppekaval 2017 aastal Idpetanud inimesed. Kdige viiksem oli rahulolu 2014 ja 2016 aasta
Iopetajate seas. Tallinna Tehnikaiilikooli madalaim hinnang oli 2013 aasta praktikakorralduse

kohta ning parimaks peeti praktikakorraldust 2014 aastal. (vt tabel 14)

Tabel 14 Rahulolu praktikakorraldusega aastate 15ikes

Tallinna Tallinna Uldine

Ulikool Tehnikaiilikool | rahulolu
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2013 | 3,0 2 2,9
2014 | 2,7 3,7 2,9
2015 | 3,0 3,1 3,0
2016 | 2,7 3,5 3,1
2017 | 3,4 3,5 3,3

2013

e (J|dine rahulolu

2014

2015

e==Tallinna Tehnikalilikool

Joonis 10 Rahulolu praktikakorraldusega
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2016 2017

@ Tallinna Ulikool

3.8

3.6

3.4

3.2

2.8

2.6

2.4

2.2



= TH0Otas varasemalt personalitéo valdkonnas
= Ei to6tanud varasemalt personalit6é valdkonnas

Joonis 11 Rahulolu praktikakorraldusega varasema personalitod kogemuse ja -kogemuseta puhul

4.2.4 Rahulolu 6ppet6d korraldusega

Keskmine rahulolu dppetdd korraldusega oli 4,1. 20-29 aastased 10petajad hindasid keskmiseks
4,0, 30-39 aastased hindasid keskmiseks 4,0, 40-49 keskmine oli 4,1, 50-59 vastajate seas oli
keskmine 4,8, mis oli ka kdrgeim tulemus. Kdige rohkem olid rahul dppetdd korraldusega 2016
aasta lopetajad. Kdige vihem olid rahul 2014 aastal 16petanud vilistlased. 2014 aastal Tallinna
Ulikooli I1dpetanud hindasid rahulolu dppetdd korraldusega kdige madalamaks. Kdige kdrgemalt
hindasid Oppekavaga rahulolu 2017 aastal Idpetanud inimesed. Koige rohkem olid
oppekorraldusega rahul 2016 aasta 1opetajad ning kdige vdhem 2013 aasta 1opetajad Tallinna
Tehnikaiilikoolis.

Tabel 15 Rahulolu 6ppetdd korraldusega 2013-2017
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Tallinna Tallinna Uldine
Ulikool Tehnikaiilikoo | rahulolu
1
2013 | 4,1 3,5 4,0
2014 | 3,8 43 3,9
2015 | 4,1 4,1 4,0
2016 | 4,1 4,5 4,3
2017 | 4,5 4,0 4,1

3.5

2013

Joonis 12 Rahulolu dppetddkorraldusega

= J|dine rahulolu

2014

2015

== Tallinna Tehnikatlikool

48

2016 2017

= Tallinna Ulikool

4.5

4.3

4.1

3.9

3.7

3.5



= TH0Otas varasemalt personalitéo valdkonnas
= Ei to6tanud varasemalt personalit6é valdkonnas

Joonis 13 Rahulolu dppetdd korraldusega varasema personalit6d kogemuse ja -kogemuseta puhul
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KOKKUVOTE

Antud uuringus tuleb vélja, et enim dpivad personalitdod voi organisatsiooni kditumist 30-39
aastased inimesed. Kdikidest dppijatest moodustavad naised iile 90% Oppijatest. Peamiselt on
eelnevaks hariduslikuks taustaks bakalaureuse kraad voi rakenduskorghariduse kraad
sotsiaalteadustest. Kui enne personalitd0 ja organisatsiooni kditumise dpingutega alustamist
tootas personalivaldkonnas voi personalitdga seonduvas valdkonnas umbes pooled, siis peale
opingute 10ppu kasvas valdkonnas tdotajate protsent 60-le. Peamiselt kasvas valdkonda toole
minejate arv nende seas, kes l0petasid Tallinna Tehnikaiilikooli personalitoo- ja arenduse
oppekava. Valdkonda mitte t66le minemise pohjustena toodi peamiselt vilja, et ei soovitudki
personalitodle minna, vaid see toetab teistes valdkondades todtamist, eriti inimestega
tootamist. Samuti sooviti jddda t06le samasse valdkonda, kus juba ollakse voi siis samasse

ettevottesse, kuid ei ole personaliga tegelevat inimest hetkel vaja.

Rahulolu dppekavadega, dppejoududega, praktikakorralduse ja dppetdd korraldusega oli iile
keskmise. Koige vdhem ollakse rahul praktikakorraldusega ja koige rohkem oOppet6od
korraldusega. Need, kes ei olnud varem personali valdkonnas to6tanud, hindasid rahulolu igas
punktis natuke korgemalt kui need, kes enne Opingutega alustamist juba tootasid antud
valdkonnas. Peamisteks tugevusteks toodi huvitavat ja mitmekiilgset dppekava ja oma erialal
tugevaid Oppejoude. Suurimateks ndrkusteks peeti dppejoudude erinevat taset ja praktika

puudust.

Autori hinnangul voiksid toogrupp vaadata {iile senise praktikakorralduse ning leida
lahenduse, kuidas saaks iiliopilased paremini praktikat sooritada. Eriti vajavad toetust need,
kellel puudub senine tookogemus personali valdkonnas. Peale muudatuste sisseviimist tasuks

uuesti teha rahulolu uuring ning votta fookusesse praktikakorraldus.
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SUMMARY

GRADUATES OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR AND HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT SATISFACTION WITH CURRICULAS AND CAREER PATHS

This research was carreid out in 2013- 2017. Participans were persons, who has finished
Human Resources curriculas in Tallinna University, Mainor University and Tallinn University
of Technology (since 2018 it is TalTech). In period 2013-2017 there was in Estonia four
different curricular, which includes personnel theme: in Tallinn Univesity it is Organizational
Behavior, in Tallinn University of Technology it was Personnel and Development (since 2018
it is Human Resource Management) and Work and Organizational Psychology, In Mainor
University it is Human Resources Management. There was different researches about
graduates, but there have been no recent researches about graduates, who has finished

personnel field.

This reasearch has been done, because OSK A was needed fresh data of people, who has been
graduated Human Resource Management curricular, carreer paths and satisfaction of HR
curriculars. This research is input to OSKA’s HR, administrative work and business
consultation. OSKA analyses the needs for labour and skills necessary for Estonia’s economic
development over the next 10 years (oska.kutsekoda.ee). Also this research finds out, how
many people went to work in HR field after graduating. And if they didn’t go to work in HR
field, then why they didn’t do that.

In this work has been described, who is traditional stundent and who is nontraditional student.
One parameter, which characterize nontraditsional student, is that person is older than 23 years
old and hi/she is working in full time. As it is in results, there is most of student older than 23

years old and also they are working. So most of graduates where nontraditsional students.
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We can see, that before to go study HR field, there was about half on TTU students, who has
never worked in HR field, but after graduating, there is only 10% of graduaters, who working
in different field of HR. In Tallinn University there was quit the same result before the studies
and after the studies. In Tallinn Univesity graduates brought out, that they went to learn
Organizational Behavior, because they wanted to have new knowledges, which they can use

them in their everyday work.

In this research where participate 121 persons. Author used data from Organizational
Behavior’s and Personnel and Development curriculars graduates, because these answer
formed the majority from respondents. Study was done in Survey Monkey and was sent to

respondents from Facebook and by e-mails.

Huge part of this research is satisfaction with HR curriculars. General satisfaction with
curricular is quit good. The lowest result gets satisfaction with practical training. Author
recommends to univesities to discuss this situation and try to figure out, how to make better

this result.

Generally comes out, that persons, who didn’t have HR work experience before the studies,
were more satisfacted to the HR curricular than those, who had HR work ecperience before

the studies.
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LISAD

Lisa 1

Ankeetkiisitluse kiisimused

Kas olete 16petanud (koik alljargnevad kiisimused puudutavad Teie poolt valitud oppekava)?
Kas tootasite enne magistridopingutega alustamist personalit66 valdkonnas?

Kui Te ei tootanud enne Opingute alustamist personalitoé valdkonnas, siis millises
tegevusvaldkonnas ja ametikohal Te tootasite (nt projektijuht haridusvaldkonnas, ekspert

finantsvaldkonnas vms)?

Millise taseme hariduse (nt rakenduskdrgharidus, bakalaureuse kraad, magistrikraad vms)
ning millises valdkonnas olite omandanud enne personalit6o- ja arenduse vOi

organisatsioonikéditumise dppekavale dppima asumist?

Palun hinnake 5-pallisel skaalal oma iildist rahulolu personalijuhtimise valdkonna
oppekavaga, dppejoududega, praktika korraldusega ja dppetdd korraldusega, mille 10petasite:

(jddnud lildse rahule 1 2 3 4 5 jdin védga rahule)
Millised olid l&bitud magistridppe tugevused? Nimetage kuni kolm.
Millised olid ldbitud magistridppe ndrgad kiiljed? Nimetage kuni kolm.

Kui Te enne kooli dppima asumist ei todtanud personalitod valdkonnas, kas ldksite hiljem

toole personalitod valdkonda?

Kui Te ei todtanud voi ei asunud vahetult peale magistriprogrammi lOpetamist todle
personalitod valdkonnas, siis palun pdhjendage, miks Te jétkasite viljaspool personalitdo

valdkonda?
Kui suur oli organisatsioon, kus Te dpingute ajal v3i vahetult peale dpinguid tdotasite?
Millise tegevusalaga organisatsioonis Te dpingute ajal vdi vahetult peale dpinguid tdotasite?

Millises valdkonnas Te praegu tdotate?
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Milline on Teie praegune ametinimetus?

Sugu?

Mis aastal Iopetasite personalitoo- ja arenduse vOi organisatsioonikditumise dppekava?
Vanus?

Rahvus?

Millises linnas/asulas Te oma pdhit6od teete?
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Lisa 2.

TLU muutused
To6tamine enne Gpinguid KOKKU
. Todtas
Tdétfmlne pérast Tootas Ei personalitdoga
Spinguid Tootas mones tootanud, seonduvas
personali- teises omandas | valdkonnas voi
valdkonnas | valdkonnas | haridust juhina
N n 12 3 1 0 16
p::sosra]:”_ % rida 75 18,75 6,25 0 100
valdkonnas | % Vveerg 80 9,68 9,09 0 24,62
% kokku 18,46 4,62 1,54 0 24,62
n 3 28 10 4 45
to6tab muus | % rida 6,66 62,22 22,22 8,89 100
valdkonnas | % veerg 20 90,32 90,91 50 69,23
% kokku 4,62 43,08 15,38 6,15 69,23
to6tab . 0 0 0 4 4
perssoen(ftll:tgoga % rida 0 0 0 100 100
valdkonnas % veerg 0 0 0 50 6,15
% kokku 0 0 0 6,15 6,15
n 15 31 11 8 65
Kokku % rida 23,08 47,69 16,92 12,31 100
% veerg 100 100 100 100 100
% kokku 23,08 47,69 16,92 12,31 100
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