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LUHIKOKKUVOTE

Efektiivne ja tulemust toov personali virbamine on muutumas jérjest problemaatilisemaks.
Uhelt poolt on nii tédpakkujaid kui tookoha omal soovil vahetajaid vihem, teisalt on

kandidaatide hulk iihele positsioonile korge ja valiku tegemine seetdttu raskendatud.

Kédesoleva magistritod eesmérk on vilja selgitada kvalifitseeritud t66jou téokoha

vahetamise otsust mdjutavad tegurid 14bi sihtotsingu.

Too teoreetilises osas avatakse tooturu hetkeolukord nii Eestis kui ka mujal maailmas.
Osutatakse varasematele uuringutele, milles on vilja toodud erinevad to6koha vahetamise

otsust mojutavad tegurid ning Kkirjeldatakse sihtotsingu varbamisprotsessi.

Empiirilises osas kasutatakse kaht Ildhenemist: kvantitatiivset ja kvalitatiivset.
Kvantitatiivse uuringu raames leitakse tookoha vahetamise otsust enim mdjutavad tegurid,
mille tulemuste pohjal koostatakse kiisimused kvalitatiivse uuringu ldbiviimiseks.
Kvalitatiivse uuringu kéigus selgitatakse vilja sihtotsingu kandidaatide tookoha

vahetamise otsust mojutavad tegurid.

Uuringu tulemuste pdhjal selgub, et enim vilja toodud todkoha vahetamist mdjutavad
tegurid on paremad pohipalgatingimused, tédalased arenguvéimalused, t66 huvitavus ja
mobiilne tookoht. Samuti selgub tulemustes, et sihtotsingu kandidaatide t66koha
vahetamise otsust mdjutavad tegurid erinevad tegevusvaldkonna pohiselt. Lahtuvalt saadud
tulemustest teeb t66 autor ettepanekud jargmisteks uurimissuundadeks:

e uurida erinevaid tegevusvaldkondi, kus on tarvidus sihtotsingu jérele;

e vorrelda sihtotsingu kandidaatide ja isekandideerijate tookoha vahetamise otsust
mojutavaid tegureid (kas eelpool nimetatud sihtriihmadel on sarnased vdi erinevad
tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid);

e uurida sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsust mdjutavaid tegureid
ametipositsioonist, to0staazist, soost ning vanusest lahtuvalt.

Marksonad: sihtotsing, tookoha vahetamise otsust mdjutavad tegurid, kvalifitseeritud

toojoud.



ABSTRACT

FACTORS INFLUENCING THE JOB CHANGE DECISIONS OF QUALIFIED
CANDIDATES FOUND THROUGH EXECUTIVE SEARCH

Marion-Liis Saar

Effective and productive recruitment is becoming increasingly more problematic. On the
one hand, there are fewer employers as well as those who change jobs at will, while, on the
other, the number of candidates for any one position is high and making a choice is thus
complicated.

This master’s thesis aims to determine, through executive search, the factors influencing
the decisions of qualified employees to change jobs.

The theoretical part of the thesis will examine the current situation on the labour market in
both Estonia and abroad. It will highlight several previous studies that have found a variety
of factors influencing the decision to change jobs and describe the recruitment process
through executive search.

The empirical part consists of two studies: both a quantitative and a qualitative one. The
quantitative study will discover the factors that have the greatest influence on the decision
to change jobs, the findings of which will serve as the basis for interview questions that
will be prepared in order to conduct a qualitative study. The qualitative study will identify
the factors that influence the decision of executive search candidates to change jobs.

Based on the results of the study, it was ascertained that the most frequently cited factors in
the decision to change jobs are the prospect of a higher basic salary, professional
development opportunities, interest in the job, and mobile workplace. The results also
reveal that the factors influencing the decision of executive search candidates to change
jobs differed in terms of areas of activity. Based on the results obtained, the following
directions for future studies are proposed:

o to explore different areas of activity where there is a need for executive search;

e to compare the factors influencing the decision to change jobs with respect to
executive search candidates and independent candidates, assessing whether the
aforementioned target groups have similar or different factors that influence the
decision to change jobs;

e to investigate the factors influencing the decision of executive search candidates to
change jobs on the basis of their position, length of employment, gender, and age.

Keywords: executive search, factors influencing the decision to change jobs, qualified
employees



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE ....oiiiiiiiiiiiiieisee ettt 3
F N S I ¥ PSPPSR 4
SISUKORD ..ottt ettt sttt be bt neebe st e neee 5
SISSEIJUHATUS ...ttt ettt bbbt ne et e ene e 6
1. TEOREETILINE TAUST ..ottt 8
1.1  To66jou olulisus organisatSIooNT e ..........cceiiririiinieeee e 8

1.2 To6hoive hetkeolukord tOGtUrul ..........covevieeiiiiiiiiie e 9

1.3  Too6turu olukord kvalifitseeritud t00jOU 0SAS......ccveiververieeieieeiesie e 9

1.4 Kandideerimise otsust mgjutavad tegurid organisatsioonist ldhtuvalt....... 12

1.5 Kandideerimise otsust mojutavad tegurid ametipositsioonist ja indiviidist
TARTUVALL ...ttt et e st reere e e ene e e e e 15

1.6 Varasemalt labiviidud uuringud t6okoha vahetamise otsust mojutavate

tEQUIITE KONTA .....veiiicec e 16

1.7 Kvalifitseeritud t66jou virbamine ja hoidmine ..........ccccooceveniiiniiieienn, 18

1.8 Sihtotsingu protsess personaliotSingu etteVOtetes ........ovvvervrriereeriesenrennn 21

2. EMPIHRILINE OSA ..ottt sttt en s 28
2.1 Uurimuse eesmérk ja uurimuskisimused .........cccoovvevveiveiieieene e 28

2.2 Andmete kogumise meetod ja tulemuste to6tlemine..........cceevvrvervrennnne. 28

2.3 Valimi koostamise pShimatted ..........cooeriririniiiiiieie e 30

2.4 UUriNgU tUIEMUSEA........ooiiiiiiieeee s 30

2.5  Arutelu ja JAreldused ...t 44

2.6 Piirangud ja ettepanekud............cccevveiiiiiiiese e 50
KOKKUVOTE ..ottt st 52
RESUME ... .ot e e et e e e sat e e e sae e e e ssa e e e saeeeenseeeaneeeas 55
KASUTATUD KIRJANDUS ..ottt an 58
LISA 1 E-KeskKONNa KUSIMUSHIK ......eveiieiiiiiiiieieieieie e 67
LISA 2 INTEIVJUU KAV ..ot 76
LISA 3 Tegurite keskmised ja standardhalbed............ccooeiiiiiiniiiiiee e 77
LISA4 KorrelatSIoonimaatriks ..........ccccoviiiiiiiieiie e e 78



SISSEJUHATUS

Tanapédeva todjouturul on olukord, kus on iitha keerulisem leida sobivaid tootajaid, et
tagada ettevotete jatkusuutlik toimimine. Maailma Majandusfoorumi koostatud tookohtade
tuleviku aruanne hindab peamiste muudatuste moju toohdivele, oskustele ning virbamisele
eri toostusharudes ja riikides nii tdnapéeval kui ka tulevikus. Paljusid ameteid voi erialasid,
mille jdrele on praegu suurim ndudlus, polnud kiimne voi isegi viie aasta eest veel

olemaski ning selline muutuste trend on kiirenemas (World Economic Forum, 2016).

Eespool nimetatu on vaid iiks pdhjustest, miks on ettevotetel keeruline leida sobiva
kvalifikatsiooniga tootajaid. Vakantsele positsioonile sobiva todtaja leidmiseks peavad

tooandjad leidma erinevaid viarbamisviise, et tagada vakantsele positsioonile kandidaate.

Magistritoo selgitab vilja, millised on sihtotsingu kandidaatide puhul t66koha vahetamise
otsust mdjutavad tegurid. Too kese asetseb sihtotsingu kandidaatidel, kuna varasemalt
labiviidud uuringud annavad iilevaate isekandideerijaid mojutavatest tookoha vahetamise
teguritest ning tookoha vahetamise pdhjustest, kuid puudub iilevaade sihtotsingu

kandidaate mojutavatest teguritest.

Sihtotsing seisneb passiivsete kandidaatide koitmises, pannes neid mdtlema teise
organisatsiooni toopakkumisele (Kenny, 1978). Mujal maailmas on sihtotsing igapdevane

ja rakendatav pigem konkreetsete inimeste varbamiseks.

Eesti kontekstis kasutatakse sihtotsingut selleks, et leida konkreetse ettevotte
toopakkumisele sobiva kogemuse ja kvalifikatsiooniga tootaja. Sihtotsingut viivad Eestis
dldjuhul 14bi personaliotsinguettevotted, kes edastavad vastava kvalifikatsiooniga

inimesele kandideerimiskutse.

Antud vérbamisstrateegia on muutumas Eestis tha enam aktuaalseks, kuid kahjuks ei ole
sel teemal senini tehtud iihtegi teaduslikku uurimust ning koik teema aktuaalsusele viitavad
artiklid on kirjutatud kas personaliotsinguettevotete vai organisatsioonide poolt, kellel on

antud probleemiga kokkupuude olemas.



Magistritod eesmérk on vilja selgitada sihtotsingu abil leitud kvalifitseeritud kandidaatide
tookoha vahetamise otsuseid mojutavad tegurid. Sellest ldhtuvalt on to0s piistitatud

jargmised uurimiskiisimused:

e Millised on kvalifitseeritud t66jou to6koha vahetamise otsust mojutavad tegurid
sihtotsingus?
e Kas tookoha vahetamise otsuse tegurid erinevad tegevusvaldkonniti?

e Missugused on tegurite omavahelised seosed?

Magistritod eesmargi saavutamiseks on lébi viidud kaks uuringut. Kvantitatiivse uuringu
raames selgitati 73 vastanu abil vilja to6okoha vahetuse otsust enim mojutanud tegurid ning
leiti nendevahelisi seoseid. Kuvalitatiivne uuring viidi 1dbi personaliotsinguettevottes
sihtotsingu kandidaatidega, et selgitada vilja kvalifitseeritud t66jou tookoha vahetamise

otsust mdjutavad tegurid.

Magistrito6  koosneb kahest peatiikist. Esimene peatiikk keskendub teoreetilisele
kasitlusele, kus Kirjeldatakse toohdive hetkeolukorda ning antakse iilevaade
kandideerimise otsust mojutavatest teguritest, kvalifitseeritud t66jou aktuaalsusest ning

sihtotsingust.

Teine peatiikk kajastab empiirilist uuringut. Esmalt keskendub peatiikk t66 autori
korraldatud kvantitatiivsel uuringul, milles selgitati vilja tockoha vahetamise otsust enim
mdjutavad tegurid. Teiseks on vilja toodud kvalitatiivse uuringu tulemused, mille kaigus
selgitati poolstruktureeritud intervjuude pohjal vilja sihtotsingu kandidaatide poolt vilja

toodud to6koha vahetamise otsust mojutavad tegurid.

T66 autor soovib tinada juhendajat nduannete eest, retsensenti pohjaliku tagasiside eest
ning M-Partner HR OU-d koostd6 eest ning samuti kdiki, kes osalesid empiirilise uuringu

valmimisel.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1  Toojou olulisus organisatsioonile

Iga organisatsiooni toimimise alus on tema todtajad, kelle teadmised ja oskused on
ettevotte strateegiate elluviimisel ning eesmirkide saavutamisel edasiviiv joud.
Organisatsiooni jatkusuutliku toimimise iiheks eelduseks on sobivate tootajate leidmine
sobivale ametipositsioonile. See on aga tdnapideval keeruline ning ressurssendudev
iilesanne (Alas, 1998; Boxall, Purcell, 2003; Uksvirav, 2003; Pfeffer, 2005; Koch, 2007).

Tootajaid ei ole voimalik ettevotte kapitalina rakendada, kui nende voimekusse ei
panustata ja piiiicldakse vaid liihiajaliste tulemuste suunas (Gratton, 2004; Mayo, 2004).
Inimeste teadmisi defineeritakse kui ressursse ning tootajate pithendumusest ja
innovaatilistest ideedest sdltuvad tdielikult tinapdeva teadmistepohised organisatsioonid
(Kim, Mauborgne, 2003). Mayo (2004) toob organisatsiooni edasiviiva jouna lisaks
tootajate todalasele kompetentsusele ja nende tootamise efektiivsusele olulise tegurina

vélja ka tootajate toGtahte ja reaalse panuse.

Teadlased defineerivad karjddrisiisteemi kui organisatsiooni poliitikat, prioriteete ja
tegevusi juhtivat institutsiooni, mille liikkmed arenevad koos organisatsiooniga
(Sonnenfeld, Peiperl, 1988). Organisatsioonid hindavad t6otajaid, kes panustavad
organisatsiooni eesmarkide saavutamisse ning jagavad oma teadmisi ja kompetentse (Dyer,
Shafer, 1998).

Sobiva t66jou leidmine on kiill acgandudev, aga annab pikaajalisi héid tulemusi (Pfeffer,
2005; Mamoria, Gankar, 2009; Sangeetha 2010; Florea, Mihai, 2014; Edvinsson, Malone,
1997; Kaliprasad, 2006), kuna just sobivate tootajatega on voimalik saavutada
konkurentsieelis teiste ettevotete ees, pakkuda korgemat hinda ja eristuda parema

vadrtuspakkumisega voi pakkuda madalamat hinda sama véartust sdilitades.



1.2 Toohoive hetkeolukord téoturul

Tooga hoivatud inimeste hinnanguline arv Eestis oli 2016. aasta 11l kvartalis 653 000
inimest, mis tdhendab, et to6hdive maar langes 2015. aasta 111 kvartaliga vorreldes 0,7 ja
2016. aasta Il kvartaliga vorreldes 0,4 protsendipunkti (Seeder, 2016). T66j0u osatahtsus
15-74 aastaste hulgas tousis vorreldes eelmise aasta 111 kvartaliga protsendipunkti vorra ja
tooturule lisandus ligi 9000 inimest (Statistikaamet, 2016).

Tookohtade tuleviku aruanne, mis on Kkorraldatud maailma juhtivate akadeemiliste
ekspertide, rahvusvaheliste ettevotete juhtide ja suurkorporatsioonide personalijuhtide
kaasabil, viitab suurtele muutustele tulevikus. Nimelt on tehnoloogia pideva arengu tottu
voimalik massiline tookohtade kadumine. Muutustega kohanemiseks pakutakse aruandes
vélja erinevaid strateegiaid, nii selliseid, mida peaks rakendama kohe kui ka neid, mida
peaks silmas pidama pikemas perspektiivis. Strateegiate hulgas on olulisel kohal
personalipoliitika timberkujundamine strateegilisemaks ja analiiiitilisemaks, kuna see
muudaks tilemineku sujuvamaks. Samuti on aruande kohaselt olulised nii talendijuhtimine
kui ka korrapirane t66jou prognoosimine ja mitmekesine viarbamine (World Economic
Forum, 2016).

Palgainfo Agentuur korraldas 2016. aasta alguses organisatsioonide seas veebikiisitluse,
mis néitas, kuidas ettevotted hindavad t66j6u olukorda oma tegevusvaldkonnas. Vastajatest

rohkem kui pooled (55%) markisid, et neil on vajalikke t6otajaid puudu (Seeder, 2016).

1.3  Tooturu olukord kvalifitseeritud t66jou osas

Kvalifitseeritud t66jou moistet kisitletakse erinevates kontekstides véga erinevalt,
vastavalt uuringu voi teema vajadusele. Eesti Uuringukeskuse uuring ,, Euroopa riikide
sisserdndestrateegiad korgelt kvalifitseeritud t66jou varbamisel kolmandatest riikidest ”
jargi on (korgelt) kvalifitseeritud t66joud sdltuv riigi t66jouturu ndudmistest ja muudest
riiklikest kriteeriumitest. Seetottu ei ole liikmesriikidel kvalifitseeritud t66jou kohta
konkreetseid maératlusi, vaid pigem kombineeritakse nende tuvastamiseks erinevaid
kontseptsioone. Sageli tuginevad litkmesriikides kohaldatavad nouded ILO (International

Labour Organization) rahvusvahelisel ametite standardklassifikatsioonil, kasutades



(korgelt) kvalifitseeritud tookohtades kategooriat ametite puhul, kus on tegemist juhtide,
tippspetsialistide ja keskastme spetsialistidega (astmed 1-3), ning UNESCO rahvusvahelise
hariduse standardklassifikatsioonil (ISCED = International Standard Classification of
Education, 2013), mis vdimaldab ndidata (korgelt) kvalifitseeritud isikute omandatud
haridustaset (Ender, 2014).

Maailmas tuntud arvamusliidrid Koser ja Salt (1997) viitavad korge kvalifikatsiooniga
tootajale kui inimesele, kelle tookogemus on omandatud to0staaziga, kuid samas voib neil
puududa vastav haridus (Koser, Salt, 1997). Sellest ldhtuvalt jareldab t66 autor, et
formaalne haridus ei pruugi olla ainuke vdimalus, kuidas inimene ennast tddalaselt
arendada saab. Jareldust toetab ka seisukoht, et rahvuslik haridussiisteem ei suuda paljudes
Euroopa Liidu liikmesriikides tagada kohaliku to6turu jaoks piisavaid teadmisi ja

kompetentse (Parusel, 2013).

Uha suurenev vajadus kvalifitseeritud tdotajate jdrele on tingitud tehnoloogia,
kiiberfiitisikaliste siisteemide ja interneti arengust, mis néuavad suuremahulisi muudatusi
tootmise juhtimises (Davies, 2015). Teadmistepohisele majandusele iileminekul on kdige
suuremaks viljakutseks riikidele vajalike oskustega tootajate leidmine (Rozeik, 2014;
Michaels et al., 2006). Oma uuringus toob Rozeik (2014) vilja vajaduse kvalifitseeritud
t00jou jéarele ning prognoosib, et Eesti voib hinnanguliselt vajada téoturule juurde 140 000
inimest (Ibid). Kvalifitseeritud to6tajate puudus on Eesti majandusliku edukuse iiheks
pidurdavaks teguriks (Gareis et al., 2014).

Nii Parna (2016) korraldatud t66turu uuringu ,,T66 ja oskused 2025 kui ka Eesti Vabariigi
valitsuse 2016. aastal kinnitatud konkurentsivoime kava ,,Eesti 2020 kohaselt on Eesti
ettevotjad probleemi ees, kuidas leida ja sdilitada sobivaid kvalifitseeritud to6tajaid-talente,
kes suudaksid tagada ettevotte positiivse arengu (Seeder, 2016; Eurostat, 2016). Estonian
Startup Ecosystem 2016. aasta raport toob Eesti idufirmade arengut pidurdava tegurina

vilja just kasvava talendi kui kapitali, puuduse (Gauthier, Penzel, 2016).

Talentide konkurentsivoimelisuse analiiiis ,,Rahvusvaheline talentide vordlusindeks 2015
paigutab 2015/2016. aasta raporti jargi Eesti 109 riigi seas 21. kohale. Analiilis toob vélja

talentide konkurentsivoime soodustavateks teguriteks Eestis poliitilise stabiilsuse,
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sotsiaalvorgustike kasutamise, pensionisiisteemi jatkusuutlikkuse, aritegemise lihtsuse,
tootingimuste paindlikkuse, haritud inimeste osakaalu ning puhta keskkonna. Arenguruumi
on antud analiiisi alusel to6turu ja korgkoolide atraktiivsuse arendamises, kulutuste
suurendamises teadus- ja arendustegevusse, ettevotluse klastrite  kujundamises,
sOnavabaduses, vilisinvesteeringutes ning vélistudengite kaasamises (Lanvin, Evans,

2015).

Eestis on viga paljud erinevad ettevotted (M-Partner HR OU, 2015; Webmedia Group AS,
2015; E-betoonelement AS, 2017) viinud 1abi kiisitlusi, mis viitavad kvalifitseeritud t66j6u
puudusele. Uhe Eesti suurima tooportaali CV Keskuse korraldatud uuringust selgus, et kui
veel moned aastad tagasi oli kvalifitseeritud t66jou ndoudlus suurem pigem kaubanduses,
ehituses ja kinnisvaraga tegelevates valdkondades, siis iiha aktuaalsemaks on see probleem

muutumas ka teistes tegevussfaarides (Heil, 2010).

Eelnevalt on kvalifitseeritud t66jou puudumist késitletud Eesti kontekstis, kuid antud
probleem hdlmab tegelikult kogu maailma t66turgu. Gareis et al., (2014) ja Seeder (2016)

peavad kvalifitseeritud t66j0u puudumist Kriitiliseks probleemiks kogu Euroopas.

Kvalifitseeritud to66jou siivenev puudus Ameerika Uhendriikides toob kaasa vanema ja
kogemustega tootajaskonna vahenemise ning minimaalse haridustaseme ja tookogemusega
noorte sisenemisele to6turule (Whyte, Greene, 2010). USA McGraw-Hill Construction’i
2011. aastal korraldatud uuring osutab siivenevale inseneeria valdkonna tootajate
puudusele, mille tagajarjena nihakse valdkonna taandarengut, kuna jarelkasvu ei teki

tooturule piisavalt Kiiresti (McGraw-Hill Construction, 2011).

Rumeenia ettevotetest 75% kannatavad t66joupuuduse all ning 40% ettevotete puhul on
tegemist kvalifitseeritud tootajate puudusega. Tulevikku vaadates ndevad Rumeenia
ettevotted, et kvalifitseeritud t66jou vajadus suureneb ldhema 10 aasta jooksul veel 15%
vorra (Simon, Popescu, 2008). ,,T66 ja oskused 2025 jargi on Hiinas ja Indias 84%

ettevotetest hiadas kvalifitseeritud tootajate leidmisega (Parna, 2016).
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1.4  Kandideerimise otsust mojutavad tegurid organisatsioonist ldhtuvalt

Selleks, et leida vakantsele positsioonile sobivaid kandidaate, peab varbamisel lihtuma
ettevotte ildisest strateegiast ning sellest ldhtudes to6tama vilja pikaajalise
varbamisstrateegia (Tiirk, 2005). Vilised aspektid nagu to6tasu, t66 asukoht, suhted juhi ja
kaastootajatega, on tooga ja tooiilesannetega tisna vihe seotud, kuid tootajate jaoks on need

tegurid sellegipoolest viaga olulised (Furnham et al., 2002).

Sobivate tootajate leidmiseks tuleb organisatsioonil varbamisprotsessis end kandidaatide
jaoks atraktiivseks muuta ja suhtuda kandidaatidesse kui vordsetesse partneritesse.
Keskseks kiisimuseks peab olema ,,Mida teine osapool tahab?” ning inimeste juhtimine

peab olema kui turundust66 (Ducker, 1999).

Teadlased on varasematel aastatel korraldanud mitmeid uuringuid, milles on késitletud
erinevaid organisatsioonist ldahtuvaid tookohale kandideerimise tegureid. Oluliste
teguritena on vilja toodud organisatsiooni suurus, tuntus ja maine (Rynes et al., 1991).
Antud tegureid késitletakse kui viarbamisprotsessi algetapis olulisi faktoreid (Barber,
Roehling, 1993).

Organisatsiooni suurus
Organisatsiooni suuruse all peetakse silmas to6tajate arvu, kuid olulisel kohal on ka kéive,
kasum, organisatsiooni haruosakondade arv ja klientide arv. Organisatsiooni suurust
késitletakse maailmas erinevalt. Eesti organisatsioonide suuruse késitluse aluseks on
voetud 2016. aastal joustunud Raamatupidamise seadus, mis ldhtub suuruse méaaramisel
organisatsiooni varadest, miitigitulust ja keskmisest tootajate arvust (Raamatupidamise...,
2017):

e mikroettevdtja;

e viikeettevotja;

e keskmise suurusega ettevotja;

e suurettevotja.

Mujal maailmas kisitlevad erinevad autorid organisatsiooni suurust erinevalt, kuid

peamiselt tuuakse vilja kaks klassifikatsiooni: suured ja véikesed organisatsioonid.
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Organisatsiooni suurus sdltub tema tdotajate arvust, nditeks véikese organisatsioonina
kasitletakse alla 500 to6tajaga organisatsiooni (Pritchard, Fidler, 1993; Desphande, Golhar,
1994; Marsden, 1994; Bartam et al, 1995). Enamasti peetakse viikeseks
organisatsioonideks kuni 250 tddtajaga organisatsiooni ning suurema tddtajate arvuga

organisatsiooni peetakse juba suureks organisatsiooniks (Bartam et al., 1995).

Varasemalt korraldatud uuringu kohaselt jagunevad organisatsiooni suuruse eelistuse
alusel toootsijaid kolme gruppi: tootajad, kes soovivad tootada pigem suures
organisatsioonis; todtajad, kellel puuduvad organisatsiooni suuruse osas eelistused;
tootajad, kes soovivad tootada pigem véikeses organisatsioonis (Barber et al., 1999).
Uuringu tulemusel selgus, et tootajad eelistavad pigem todtada suurtes organisatsioonides
(Barber, 1999). Viikesed organisatsioonid on haavatavamad ja neil on raskem
kandidaatide tdhelepanu saavutada. Neis puudub vdimalus arenemiseks ning puuduvad
toOtajatesse investeerimise ressursid, kuid samas on véiksematel organisatsioonidel eelised
tootajate hoidmisel, kuna nende ldhenemine igale to6tajale on personaalsem (Carroll et al.,
1999). Desphande ja Golhar (1994) peavad viikeste organisatsioonide puhul sobivate
kandidaatide leidmisel takistavateks teguriteks seda, et nende virbamisstrateegiad ei ole

piisavalt pdhjalikult vélja todtatud.

Organisatsiooni tuntus ja maine

Kandideerimise otsust mdjutab paljuski organisatsiooni tuntus. Tuntud organisatsioon on
ettevote, mille toodetest/teenustest on tédotsija teadlik ning tal on tuttavaid, kes tootavad
voi on tootanud antud ettevottes (Turban, 2001; Breaugh, 2013). Samuti on ettevate tuntud,
kui toootsija on ettevottest kuulnud voi selle kohta lugenud (Ibid). Tuntud ettevdtteid
tajuvad toootsijad atraktiivsemana kui vahemtuntud ettevotteid (Gatewood et al., 1993;
Ashforth, Mael, 1989).

Organisatsiooni tuntus on iiks kandideerimise otsust mojutav tegur (Van Hoye, Lievens,
2007), mille juures tuleb silmas pidada, et tuntusega vaib kaasneda ka negatiivne alatoon,

mis pérsib toootsija tookohale kandideerimise otsust (Turban, 2001).

Viimase aja uuringud on ndidanud, et téoandja maine on todtajate jaoks samuti viga

oluliseks otsustuskriteeriumiks kandideerimisel. To6tajad soovivad tunda uhkust selle iile,
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et nad tootavad korge reputatsiooniga ettevottes (Breaugh, 2013) ning sellest voib
jareldada, et korge mainega organisatsioon on kandidaatide jaoks iiheks tombeteguriks
(Breaugh, 2013; Collins, Stevens, 2002). Ettevotte maine kujundamise taga on pikaajaline
ja suuri kulutusi ndudev t66. Hea maine viitab kdrgetele majandustulemustele, eetilistele

kaitumismudelitele ning avalikule positiivsele tuntusele (Dragomir, 2015).

Varasemad uuringud viitavad organisatsiooni maine olulisusele juba to6le kandideerimise
etapis. Dutton’i (1994) tehtud uuringu tulemuste pohjal selgus, et téokoha otsingul vaib
saada takistavaks teguriks soovimatus kandideerida negatiivse mainega ettevottesse.
Varasemalt on Fomburn ja Shanley (1990) defineerinud organisatsiooni mainet kui

ettevotte positsiooni tema konkurentidega vorreldes kolme teguri alusel:

e cttevotte strateegia, mis Kkirjeldab organisatsiooni eesmirke ja olulisemaid
seisukonhti;
e turusituatsioon, mis kirjeldab organisatsiooni majanduslikku toimetulekut;

e organisatsiooni vastavus sotsiaalsetele normidele.

Uurimustulemused néditavad organisatsiooni maine olulisust just kandideerimise
algusetapis, kus toootsijad kujundavad seisukohti organisatsioonist kui tulevasest
tooandjast (Ibid). Samale jareldusele on ka joudnud hilisemad Breaugh, (2013) ning Kanar
et al., (2015) kandideerimisega seotud uuringud, mis viitasid, et kehvema mainega

tooandjad saavutasid vdiksema kandideerijate arvu kui parema mainega to6andjad.

Tookoha asukoht

Inimesed seavad todotsinguid alustades endale kriteeriumeid, millest nad tookoha valikul
lihtuvad. Uks nendest on tookoha asukoht, mis vdib saada sobiva tookoha leidmisel
takistavaks teguriks (Osborn, 1990). Varasemates uuringutes toovad Barber ja Roehling
(1993) vilja seisukoha, et peaaegu pooltel juhtudel loobuvad kandidaadid t6opakkumisest
tookoha asukoha tottu. Uurimus kasitleb ka soolisi ja ealisi seoseid, mis niitavad, et naiste
jaoks on tookoha asukoht tdhtsam kui meeste jaoks, seda eriti vanuse kasvades (Ibid).
Eelmisel sajandil tehtud uuringu tulemusel on meestel ja noortel inimestel suurem
valmisolek to6koha saamise eesmargil kolida (Turban et al., 1998), samas Eesti 2016. aasta

uuring ,, Tooturu ja tasustamise trendide analiiiis kevad-suvi 2016 kasitleb tookoha
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asukoha muutumist kui tookoha vahetamise tegurit ning uuringust ilmnes, et iile poolte
vastajatest on siiski valmis elukohta vahetama, kui pakutakse paremaid toGtingimusi
(Seeder, 2016). Kahjuks ei ole t66 autorile teadaolevalt 1dbi viidud Eestis iihtegi uuringut,

mis késitleks t66 asukoha olulisust vanusest ja soost lahtuvalt.

Organisatsiooni palgasiisteem ja lisaviartused

Palgasiisteem annab iilevaate organisatsiooni véartustest ning rahalise ressursi jaotuvusest
organisatsiooni liikkmete vahel (Bretz, Judge, 1994). Palgasiisteemi iilesehitamisel voib
lahtuda organisatsioonist, grupist voi indiviidist. Viimasel juhul ldhtutakse kas tootaja
tootulemustest, toostaazi pikkusest voi iskuomadustest (Milkowitch, 1987). Ootuste
teooriale tuginedes loodab téootsija saada palka vastavalt oma tootulemustele. Sellest
lahtuvalt mGjuvad kandideerijatele atraktiivsemalt palgasiisteemid, mis annavad voimaluse
luua selgemaid seoseid toosoorituse ja todtasu vahel (Vroom, 1966). Toosooritusele
tileschitatud palgasiisteem on atraktiivsem individuaalsele to6tegemisele suunatud
tootajale, kuid kahjuks tekib antud palgasiisteemiga probleeme meeskonnatoole

orienteeritud téosooritajatel (Bretz et al., 1988).

Statistikaameti projektijuhi Lunevi (2015) lébiviidud Eesti naiste ja meeste vahelise
palgaootuste uuringu kohaselt selgub, et naiste palgaootused erinevad meeste omadest
oluliselt. Naised on valmis viiendiku vorra vdiksema tasu eest to6le kandideerima Kkui
mehed (Lunev, 2015).

1.5  Kandideerimise otsust mdjutavad tegurid ametipositsioonist ja indiviidist
Lihtuvalt

Ametipositsioonist ldhtuva kandideerimise viisi puhul tuginetakse konkreetsetele

ametinduetele, mis sobituksid kandidaadi kompetentside ja isikuomadustega (Hamori,

2010).
Ametinimetus

Ametinimetus ei pruugi olla tdokoha vahetamise otsust mojutavaks teguriks, kuid tal on

oluline roll kandideerimisel, sest just ametinimetus on tegur, mis vOib td60 suhtes
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eelarvamusi tekitada (Mc Connell, Gavanski, 1994). Kandideerimisel eeldab todtaja, et

ametinimetuse ja todiilesannete vahel on mingilgi maéral kooskdla (Jurgensen, 1987).

Suurbritannias korraldatud uuringute tulemusel selgus, et korgema positsiooni
ametinimetustega soodustatakse t66le kandideerima just noori inimesi (Holmes, Mayhew,
2012). Ametinimetus ei viita ainult tooiilesannetele ja vastutusele, vaid osutab ka staatusele
organisatsioonis (Dandridge, 1980). Samas leiavad Barber ja Roehling (1993), et
ametinimetus ei ole niivord oluline tegur kui nditeks tG0koha asukoht, sest erinevates
organisatsioonides vdivad sama ametinimetusega kaasneda erinevad todiilesanded ja erinev

vastutuse maar (Barber, Roehling, 1993).

Eestis tehtud uuring ,,T66turu ja tasustamise trendide analiiiis kevad-suvi 2016 kisitleb

ametinimetuse rohutamist tookuulutuses kui kandideerimist soodustavat tegurit (Seeder,

2016).

To6o huvitavus

Tookoha vahetamise otsuse puhul on viimasel ajal tegurina esile tdusnud t66 huvitavus.
Antud asjaolule viitab ka Palgainfo Agentuuri uuring, milles ilmneb, et t66 huvitavuse ja
arenguvoimalustega rahulolematutest tootajatest enamik vahetaks huvitavama to6 ja
paremate arenguvOimaluste pdrast tookohta. Ldhema 6 kuu jooksul plaanis téokoha
vahetust 40% tooiilesannete huvitavusega mitterahulolevatest uuringus osalejatest (Seeder,
2016).

Ulidpilaste seas korraldatud uuring toob vilja t66 huvitavuse kui kdige suurema
tdmbeteguri, ning sealjuures on oluline, et to6taja saaks olla loov ja rakendada innovaatilisi

toomeetodeid (Shammot, 2014).

1.6  Varasemalt ldbiviidud uuringud tookoha vahetamise otsust mdjutavate

tegurite kohta

Rootsis 2015. aastal Kaufmani ja White (2015) poolt ldbi viidud tookoha eelistuste
uuringus selgitati vélja meeste ja naiste mdjutegurid tookoha osas valikute langetamisel.

Uuringus osalesid 29-4laastased hetkel tootavad inimesed. Tookoha eelistuse uuringus
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mdodeti kaheksat faktorit, mis on olulised todkoha valikul: palk/véaartuspakkumised,
arenguvoimalused ametipositsioonil, stabiilne sissetulek, uhkus oma t66 iile, tutvuste
loomine t6okohal, abivalmidus téokohal, regulaarne té6aeg, mobiilne téokoht (Kaufman,
White, 2015). Antud uuringu tulemusel toodi vilja neli olulisemat té6koha vahetamise

otsust mdjutavat tegurit (Kaufman, White, 2015):

o palk/véadrtuspakkumised;
e stabiilne sissetulek;
e arenguvdimalused ametipositsioonil;

e uhkus oma to0 tle.

Tulemuste kohaselt hindasid naised todtasu ja kindlat sissetulekut korgemalt kui mehed.
Samuti oli naistele olulisem t66- ja puhkeaeg, mis oli vordluses meestega ka kdige suurem
erinevus. Samuti hindasid naised kolleegide abivalmidust ja kontakti loomist to6kohal
olulisemaks kui mehed. Mehed hindasid kdige rohkem arenguvdimalusi, mida seevastu

naised hindasid koige madalamate punktidega (Kaufman, White, 2015).

Hilisemates uuringutes vaadeldi India, Rumeenia ja Rootsi noorte tdoeelistusi. Indias oli
koige suuremaks tookoha tombeteguriks hea palk. Sellele jargnes turvaline tookeskkond,
juhtide ja kolleegide austus ja hea omavaheline suhtlus. Rumeenia noored asetasid
esikohale samuti hea palga, millele jargnesid suhted tO0kaaslastega ja sisemine
motivatsioon. Rootsis seevastu pidasid noored kodige olulisemaks tombeteguriks sisemist
motivatsiooni ja sellele jargnesid todtasu ning t66- ja puhkeaeg (Abrudan et al., 2016).
Eestis Helje Sauli (2014) korraldatud t6okoha ootuste uuringu ,,Noorte haridus- ja
tooturusilisteemist eemalejdamise pdShjused ning sellega kaasnevad sotsiaalsed riskid
Viljandimaa niitel” tulemusel selgus, et Viljandimaa noored hindavad t66koha valikute
tegemisel jargmisi aspekte: voimalus enesearenguks, paindlik téoaeg, voimalus ndha oma
t00 resultaate, valjakutseid pakkuv t66, kdrge palk ja puhas ning fiiiisiliselt kerge t66 (Saul,
2014). Eesti noorte tookoha eelistuse uuringus selgus, et noortele on oluline paindlik
todaeg ja mitmekesised todililesanded. Samuti peab olema t66 huvitav ja 13bus,

tooiilesanded arendavad ja motiveerivad (Heil, 2016).
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Katrin Pddra (2015) magistritoé uurimistulemustest selgus, millises kandideerimise etapis
on tdootsijad saanud informatsiooni todtasu kohta. Uuringus osalesid Eesti tooturul
tegutsevad to6ovotjad ja todandjad. Ule poolte toovotjatest vastas, et kdige sagedamini on
nad saanud infot to0tasu kohta esimesel todintervjuul, seevastu 21% tédandjatest

praktiseerib tookuulutuses todtasu avalikustamist, tuues vélja umbkaudse palgavahemiku.

,To0turu ja tasustamise trendide analiiiis kevad-suvi 2016 tulemustest selgub, et Eesti
tootaja tileostmise hind on tootaja hetkepalgast 21-30% vorra suurem palgapakkumine.
Sellise palgatdusu puhul oleks enamik tootajaid suure toendosusega valmis téokohta
vahetama (Seeder, 2016).

Lisaks palgasiisteemile on voimalik to6andjatel panustada ka lisahiivedesse, néiteks
pakkuda ametiautot ja erinevaid to6ga seotud lisakompensatsioone (Bretz et al., 1994; Van
Vianen et al., 2004). Uuringud (Barringeret et al., 1992) on nididanud, et tookohale
kandideerijad soovivad kompensatsioonipaketi kohta kuulda juba virbamisprotsessi
esimestes etappides, kuid kahjuks nditavad uurimused (Barber, Roehling, 1993), et antud
informatsiooni jagatakse siis védga vidhesel midral voi iildsonaliselt, mis kandideerijale
tegelikku iilevaadet ei anna. Leitud on ka, et kandideerijad peavad atraktiivsemaks neid
ettevotteid, kes jagavad kompensatsioonipaketi kohta informatsiooni véirbamisprotsessi

algetappides (Tocher et al., 2006).

1.7  Kvalifitseeritud t66jou virbamine ja hoidmine

Ettevottele sobiliku kvalifikatsiooniga inimesed ei leia alati ise teed ettevotetesse.
Ténapdeval tuleb ettevotetel sobilike kompetentside ja teadmistega inimesi ise otsida ning
seejdrel neile pakutav ametipositsioon atraktiivseks muuta, et tootajad valiksid tulevaseks

tooandjaks just nende organisatsiooni (Kaliprasad, 2006; Muller, 2013).

Kvalifitseeritud tdotajad on ettevotte vundamendiks. Ténapideval tddevad nii ettevotted kui
ka sihtotsinguid korraldavad véirbamiskonsultandid, et oluline on leida dige viis, kuidas
meelitada kandideerima to6tajaid, kes oleksid huvitatud nii pakutavast ametipositsioonist

kui ka ettevottest (Lievens et al., 2002).
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Oluline ei ole mitte ainult oskus kvalifitseeritud t66j0udu leida, vaid ka oskus teda hoida ja
arendada (Dawley, 2010). Kvalifitseeritud tootajate arendamine on muutunud ettevotete
itheks suurimaks eesmaérgiks. Ténapdeval on vdtmelahenduseks pakkuda tootajatele
konkurentsivoimelist tookeskkonda ja arvestada iga tOdtaja vajaduste ning eriparadega
(Kaliprasad, 2006; Michaels et al., 2006). Pohikiisimused peaksid olema: Mis on ettevitte
tombetegurid? Kuidas hoida oma tootajaid? Kuidas on vdimalik oma todtajaid
motiveerida? (Kaliprasad, 2006). Varbamisel peaks proovima leida vastused jargmistele
kiisimustele. Kuidas teha ettevotte vadrtuspakkumine piisavalt atraktiivseks, et leida
kvalifitseeritud kandidaadid? Mis on need mojutegurid, mis antud tOGtajat ettevottes
hoiaksid? (Michaels et al., 2006). Tootajad, kellel on kdrged ambitsioonid ja vaartuslikud
oskused, ootavad pdnevaid véljakutseid ja arenguvdimalusi. Ootuste hulka kuuluvad ka
suurepdrane meeskond ja juhid ning olulisel kohal on ka materiaalne kindlustatus, kuid

sageli ei ole see koige domineerivam aspekt (1bid).

Ténapideva todelus ei saa ldhtuda vaid sellest, et hoitakse dra negatiivne tookeskkond voi
toosuhted (Altunel, 2015). Téhelepanu tuleb poorata iga todtaja individuaalsetele
tugevustele, optimaalsetele tegevustele ja positiivsele tookogemusele ametipositsioonil
(Ibid). Erinevad autorid on antud seisukohti oma uuringutes kinnitanud (Altunel, 2015;
Van den Hout, Davis, 2010).

Kvalifitseeritud t66jou varbamist on mitmed teadlased uurinud. Nii Mayson ja Barrett
(2006), Lengnick-Hall et al., (2009) kui ka Simon, Popescu ja Chivu (2008) on seisukohal,
et kvalifitseeritud t66jou varbamise suutlikkus on iiks kdige mojukam konkurentsieelis
sarnaste voi sama tegevusvaldkonnaga ettevotete seas. Ténapédeval peavad to6andjad olema
loovamad, originaalsemad ja leidma omapérased meetmed, et oma talente paeluda, hoida ja
arendada (Popescu, 2008). Talendi ligimeelitamisega algab ettevotte jaoks todkoha
tditmise protsess (Simon, Popescu, 2008).

Virbamiskonsultant peab suutma n-6 maha miilia ettevotte vakantse positsiooni juba siis,
kui leiab aset esmane kontakt kandidaadiga. Potentsiaalset tootajat intervjueerides on
olulisel kohal korrapédrane ja hoolikalt ldbimdeldud vestlus. Soovitatakse asendada sdna
intervjuu sodnaga arutelu, mis eemaldab suhtlemisbarjdédrid potentsiaalse tootaja ja

varbamiskonsultandi vahel (Simon, Popescu, 2008).

19



Rohk tuleb kindlasti asetada virbamisprotsessi ajagraafikule. Selle olulisus seisneb
kandidaatide otsuse mojutamisel. Kui ettevote venitab otsuse langetamisega véga kaua, siis
vOib sobiv inimene leida uue pakkumise ja kaaluda ka mone teise ettevotte pakutavat
ametikohta. Eriti téhtis on jélgida protsessi erinevate etappide ajagraafikuid keskastmejuhte
vérvates, kuna keskastmejuhid on lihed ndutumad tdotajad praegusel tooturul. Kaasates
varbamisprotsessi tegevusvaldkonna juhte, peab personaliiiksus véga tipselt vélja tootama

varbamisplaani, et varbamisprotsessil oleks voimalik kulgeda sujuvalt (Simon, Popescu,
2008).

Tulevane tootaja peab juba virbamisprotsessi algetappides tajuma, et ta on ettevotte jaoks
oodatud, oluline ja vaértuslik. See suurendab tdendosust, et potentsiaalne kandidaat kaalub
tookoha vahetust ja to0le asumist just sinna ettevottesse. Nditeks lihtne viisakas kdne voib

olla médrava tahtsusega, kuigi sellega ei kaasne suuri kulutusi (Simon, Popescu, 2008).

Vastava kvalifikatsiooni, motiveerituse ja teotahtega inimese otsimine on viaga keeruline
ning nouab tohusat koostodd personali-, turundus- ja tehnikaosakonna vahel (Byrnes,
2003). Vabanenud positsiooni avalik kuulutamine tdnapdeval enam piisavat arvu
kvalifitseeritud kandidaate ei too (Gadomski, 2011). Varbamisprotsessi eesmérgiks on
moodustada voimalikult suur valim kvalifitseeritud kandidaate, et oleks voimalik leida
konkreetsele positsioonile sobivaim tootaja (Jackson, Mathis, 1991), kuid sealjuures ei tohi
eesmargiks olla kandidaatide hulk, vaid ennekdike leida sobivad kandidaadid, kes

vastaksid positsiooni kvalifikatsioonile (Tiirk, 2005).

Kvalifitseeritud t60jou otsimisel ja vérbamisel tuleb arvestada asjaoluga, et otsitava
potentsiaali ja kompetentsiga to6tajad on tavaliselt juba tooga hoivatud ning juhul, kui nad
satuvad kuulutust ndgema, siis peab see olema ligitdmbav ja panema neid t6okoha vahetust
kaaluma (Madia, 2011). Avaldades kuulutus sotsiaalmeedias, on vdimalik hdid kandidaate

ligi meelitada vaid siis, kui organisatsioon on véga tuntud ja omab turul kdrget mainet

(Ibid).

Kvalifitseeritud t66j6u noudlus on pannud téoandjad otsima vastavate kompetentsidega

tootajaid vdga erinevatest allikatest ja vdga erinevate meetodite abil. Virbamisel
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kasutatakse nii organisatsioonisisest kui ka -valist varbamist (Jackson, Schule, 2003). See
tadhendab seda, et uusi vastava kvalifikatsiooniga tootajaid otsitakse ettevotte praeguste
tootajate  hulgast, avalikest andmebaasidest, sotsiaalmeediast, tutvuste kaudu ning
tilikoolide nimistutest (Cook, 2009).

Tudengite seast tootaja otsimine on viimase aastakiimne tousev trend. Vastavaid uuringuid
on teinud erinevad teadlased (Carrell et al., 2000; Breaugh, 2013). Kdrgkooli 10petajate
eeliseks on innovaatiliste ja virskete mdtete omamine ning suur teotahe (Scholz, B6hm,
2008).

Kvalifitseeritud kandidaatide leidmine on keerukas ning see on tdstnud esile vajaduse
otsepakkumise ehk sihtotsingu jarele (Bock, 2015). Sihtotsing on konkreetsele inimesele

konkreetse toopakkumise edastamine (1bid).

Sihtotsingut rakendatakse tavaliselt passiivsete tootajate puhul, kes hetkel ise t66d ei otsi ja
ei ole ka kaalunud t6okoha vahetust (Burks et al., 2013). Sihtotsingut viiakse labi
tavapdraselt sama vO0i sarnase tegevusvaldkonna ettevotete tooOtajate seast. Sihtotsingu
puhul on heaks niiteks Google, kes palkab igal aastal peaaegu pooled oma tdotajaist just

sihtotsingut kasutades (Ibid).

1.8  Sihtotsingu protsess personaliotsingu ettevotetes

Tookoha atraktiivsust on vdimalik hinnata selle jargi, kas todotsija reageerib labi avaliku
kuulutuse, sotsiaalmeedia vahendusel vai sihtotsingu teel esitatud pakkumisele (Konrad
2005).

Vottes aluseks iilemaailmse personaliotsinguteenust pakkuva organisatsiooni The Amrop
Hever Group, tekkis sihtotsing 60 aastat tagasi ja see oli uus suund eeskitt

keskastmejuhtide ja tippjuhtide varbamiseks (Kirby, 2008; Merildinen et al., 2015).

Sihtotsing sai alguse Ameerika Uhendriikides 1950. aastatel ning Euroopas toimusid
esimesed teadaolevad sihtotsingu meetodi rakendamised 1970. aastatel. Ida-Euroopas ja

Venemaal kasutati sihtotsingut esimest korda 1990. aastatel (Beaverstock et al., 2010).
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Sihtotsingut teostavad mujal maailmas sihtotsingu konsultandid (headhunterid). Antud
amet ei ole haridussiisteemis Opitav ega kaitstud seaduslike nduete ja direktiividega
(Beaverstock et al., 2010). Sihtotsingu konsultandid on kolmandad osapooled, kes saavad
tasu sobivate kandidaatide leidmise korral. Sihtotsingu konsultandi sihtmérgiks on leida
inimesed, kes sobiksid vakantset positsiooni pakkuva organisatsiooniga (Hamori, 2010).

Eestis viivad sihtotsingut 1dbi personaliotsinguettevotted voi tooandjad ise.

Sihtotsing seisneb passiivsete kandidaatide koitmises, pannes neid mdtlema teise
organisatsiooni toopakkumisele (Kenny, 1978; Burks et al., 2013). Sihtotsingu protsess
algab esimese kontakti vOtmisega, kohtumistega vérbamisprotsessi kdigus ja 10peb
todandja ja potentsiaalse todtaja koostdodlepinguga. Kandidaadile tookoha atraktiivseks
tegemisel on oluline anda iga kontakti ja kohtumise juures mdista, kui oluline kandidaat
antud organisatsioonile on. Tuleb siiski arvestada sellega, et kandidaat peab périselt antud
tookeskkonna ja organisatsiooniga sobituma (Kenny, 1978) ning sihtotsingu kandidaadid

peavad mdistma organisatsiooni vajadusi ja eesmérke (Kirby, 2008).

Sihtotsing on vorreldes teiste varbamismeetoditega efektiivsem, kuna sobimatud

kandidaadid langevad valimist vélja juba varbamisprotsessi alguses (Breaugh, 2008).

Sihtotsingu kasutamine on viimase 10 aasta jooksul teinud lébi jarsu tdusu (Lansbury,
Quince, 2007). Sihtotsingu vajadus on kdige eredamalt mérgatav just juhtivate
positsioonide ja tugevate spetsialistide leidmisel. T66jouturul toimuvatest muudatustest
tulenevalt tuleb tdoandjatel tasuda sihtotsingu kidigus leitud toGtajatele suuremat todtasu ja
pakkuda paremaid kompensatsioonipakette, kui ettevotte karjddriredelil samale

positsioonile tdusnud tédtajale (1bid).

Sihtotsingu puhul on kasulik osta teenust personaliotsinguettevottelt, kes on
spetsialiseerunud ~ just  sel meetodil sobivate kandidaatide leidmisele.
Personaliotsinguettevotete sihtmérgiks on tavaliselt tookohta omavad inimesed, kellel ei

ole plaani tookohta vahetada (Hamori, 2010).

Personaliotsinguettevotted tdidavad 54% USA vakantsetest positsioonidest (Hamori,

2010). Majandusteadlased maérgivad, et personaliotsinguettevotted pakuvad tulemustel
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pOhinevat teenust, mis holmab endas kvalifitseeritud t66jou leidmist  (Ibid).
Personaliotsinguettevotteid rakendatakse tavaliselt tippjuhtide, keskastmejuhtide voi
raskesti tdidetava positsiooni leidmiseks (Ibid). Personaliotsinguettevdtete sihtotsingu
konsultandid aitavad organisatsioonil tdita ndutumaid t66kohti, sobivaid kandidaate leides,
hinnates ja vérvates (Coverdill, Finlay, 2002; Hamori, 2010). Virbamiskonsultandid
toovad sihtotsingu puhul vilja kaks olulist tegurite gruppi: organisatsioonist ldhtuvad

tegurid ja ametipositsioonist 1dhtuvad tegurid (Hamori, 2010).

Otsingute puhul peab rohk olema t66 jaoks sobiva inimese leidmisel, mitte pelgalt ettevotte
vakantse positsiooni jaoks inimese otsimine (Mileham, 2000). Véga vidhe on tehtud
uuringuid sihtotsingu protsesside etappide kohta ning selle kohta, kuidas konsultandid
leiavad ja sobitavad kokku tditmist vajava positsiooni ja potentsiaalse kandidaadi, kuigi

huvi antud teadmiste kohta on kogu maailmas véga suur (Ibid).

Tienari (2013) kirjeldab sihtotsingu protsessi kui ettevotte, sihtotsingu konsultandi ja
kandidaadi omavahelist koost6dd, mis nduab suuri pingutusi koikidelt osapooltelt, et

saavutada sobiva kandidaadi ja organisatsiooni huvide kooskdla (Tienari, 2013).

Sihtotsingu vérbamisprotsess algab kliendi ja sihtotsingu konsultandi koostods
ametiprofiili koostamisega, mille kdigus pannakse paika otsitava positsiooni tingimused,
ndudmised ja oodatud isikuomadused (Dvorak, 1982). Sihtotsingu konsultandid toovad
siinkohal vélja, et tdnapdeval ei ole voOimalik lihtsalt tugineda juba olemasolevale
ametipositsiooni kirjeldusele ja seal sdnastatud tingimustele. Sobivate kandidaatide valimi
moodustamiseks on vaja teada esimese t0daasta eesméirke, votmefunktsioone, vajalikke
kompetentse ja isikuomadusi ning vdga olulisel kohal on ka organisatsiooni eripdrade
teadmine. Juhul kui sihtotsingu konsultandil on neis teadmistes puudujidke, siis jadb

kandidaatide valim samuti kasinaks (Kirby, 2008).

Ametiprofiil voetakse aluseks sihtotsingu kandidaatide valimi koostamisel. Kandidaate
otsitakse erinevatest andmebaasidest, sotsiaalmeediatest ja avalikest toOportaalidest.
Samuti koostatakse nimekirju (longlist) sarnaste voi samalaadsete tegevusvaldkondade

tootajatest, kes voiksid sobituda otsitava positsiooniga ja tdoOtajat otsiva ettevottega
(Dvorak, 1982).
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Peale valimi moodustumist kontakteerutakse potentsiaalsete kandidaatidega, tutvustatakse
neile toopakkumist ja proovitakse jouda nendega intervjuuni (Dvorak, 1982; Holgersson et
al., 2016). Intervjuu etapp on midrava tidhtsusega, mistdttu peab vestlus Kindlasti olema
tilesehitatud vdga konkreetselt ja pohinema positsiooni kohta kéivatel teadmistel (Dvorak,
1982). Potentsiaalse kandidaadi arusaam pakutavast ametipositsioonist ja organisatsioonist
sOltub suures osas just sihtotsingu konsultandi esitlusest (Holgersson et al., 2016).
Kandidaadid soovivad olla teadlikud koikidest pakutava ametikoha niianssidest, enne kui
nad uue pakkumise vastu votavad (Kirby, 2008). Kohtumisel esitab sihtotsingu konsultant
voimalikult palju positiivseid argumente, mis kallutaks kandidaati antud pakkumist
kaaluma. Samuti proovib konsultant teada saada vdimalikult palju niiansse kandidaadi
ootuste kohta ja saada aru, millised on kandidaadi puhul mojutegurid to6koha
vahetamiseks (Dvorak, 1982). Sellest tulenevalt peavad sihtotsingu konsultandid ldhtuma
konkreetsest ja hasti liles ehitatud varbamisprotsessist ja tajuma, millist ettevotet ja millist
kandidaati kokku sobitada. Tooandja ja kandidaatide sobitamine on iiks olulisemaid
sihtotsingu protsessi etappe (Holgersson et al., 2016), mille kdigus peab sihtotsingu
konsultant midngima erinevaid rolle, et leida erinevaid vdimalusi potentsiaalse kandidaadi

ja organisatsiooni huvide kokkulangevuste véljaselgitamiseks (Hamori, 2010).

Sihtotsingu raames tehtavate pakkumiste ajagraafik on sama oluline, kui sobivate
kandidaatide leidmine. To6opakkumise tegemise ja kandidaadilt vastuse ootamise
ajavahemik ei tohi venida pikaks, kuna vastasel juhul voib kandidaat hakata uuesti t66turul
ringi vaatama, pakkumisi omavahel vordlema ja ka teisi pakkumisi kaaluma. Ettevotte
puhul on tdhtis olla t66jouturul konkurentsivdimeline nii palgasiisteemi kui ka
kompensatsioonisiisteeme silmas pidades. Oluline on ka teada, mida pakuvad oma
tootajatele sarnased ettevotted. See aitab leida parima voimaliku tdmbeteguri, mis kallutaks
kandidaati valima just selle ettevotte tookohta. Konkureeriv pakkumine peab olema
kooskdlas kandidaadi tookogemuse, hariduse ja teiste kvalifikatsioonidega (Kirby, 2008).
Sihtotsingu kandidaate pole iildjuhul voimalik testida, kuna té6andja soovib toole toétajat,
mitte vastupidi (Dvorak, 1982). Sihtotsingu protsess 10peb tddandja ja sobiva kandidaadi
koostdolepinguga (Holgersson et al., 2016; Dvorak, 1982).

Eestis ei ole t66 autori andmetel tehtud {ihtegi sihtotsingut holmavat teaduslikku uuringut,

kuid erinevad personaliotsinguettevotted pakuvad —sihtotsingu teenust, ldhenedes
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sihtotsingu teenusele sarnaselt. Eestis puudub selge sihtotsingu definitsioon ja strateegia.

Jargnevalt toob t66 autor vilja kahe personaliotsingu ettevotte sihtotsingu protsessi

Kirjelduse.

M-Partner HR OU kirjeldatud sihtotsingu etapid (M-Partner HR, 2017) :

,, Koostoos Kliendiga koostame vakantse ametikoha kirjelduse (ametiprofiili), mis
sisaldab tooiilesandeid, ndudeid kandidaadile ning td66tingimusi. Sihtotsingu puhul
on viga oluline vilja tuua tegurid, mis muudavad ettevitte potentsiaalsete
kandidaatide jaoks atraktiivseks (nditeks ettevotte majandusnditajad ja
jatkusuutlikkus, arenguperspektiiv, rahvusvaheline arenguvdimalus).

Kaardistame ettevotted ja organisatsioonid, kus voiksid tootada sobiva tausta ja
kogemusega kandidaadid. Kooskdlastame kaardistatud ettevdtete nimekirja
Kliendiga.

Koostame potentsiaalsete kandidaatide kontaktidest infobaasi. Kontakte kogume
kaardistatud ettevotetest, M-Partneri andmebaasidest ning olemaolevate
kontaktivorgustike kaudu.

Kontakteerume potentsiaalselt sobivate kandidaatidega ja tutvustame neile
vakantset ametikohta ning ettevdtet. Garanteerime konkursil — osalejate
konfidentsiaalsuse.

Ametikohast huvitatud kandidaatidega viime ldbitodintervjuud selgitamaks vilja
nende motivatsiooni ning sobivust ettevottesse. Vajadusel hindame kandidaate
tdiendavalt erinevate iilesannete ja testide abil (isiksusetestid, vOimekusetestid,
erialaspetsiifilised testid ning keeletestid).

Esitame Kliendile enim sobivate kandidaatide CV-d ja faktid karjdédri kohta
(toosuhete 10ppemise pohjused jms). Anname hinnangu kandidaatide vastavusele
ametiprofiilile (sh toodintervjuude, testide ja {llesannete ning taustauuringute
tulemused).

Organiseerime Kliendi ja koige sobivamate kandidaatide vahel teise vooru
intervjuud, milles vajadusel ise osaleme.

Teostame Kliendile huvipakkuvate kandidaatidele taustauuringu eelnevatest
tookohtadest ja soovitajatelt.

Informeerime koiki kandideerijaid konkursi tulemustest. “ (M-Partner HR, 2017)
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M-Partner HR OU tegevjuht ja virbamiskonsultant Oidjirv on oma artiklis viidanud
hetkeolukorrale, kus on raske leida kvalifitseeritud tootajaid ning sellest ldhtuvalt on

tekkinud suurenenud noudlus sihtotsingu jarele (Oidjarv, 2015).

Ariko Reserv OU kisitleb sihtotsingut kui otseotsingut, mille abil aidatakse leida ndukogu-
ja juhtkonnaliikmeid ning spetsialiste. Ariko Resev OU annab teada, ,, et sihtotsingu
tarvidus tekib juhul, kui on vaja leida sobilik juht voi spetsialist turult vdga piiratud
valikust, osta iile valdkonnas voi teatudkompetentsides kogenud inimene ““ (Ariko, 2017).
Ariko Reserv OU Kkirjeldatud sihtotsingu etapid (Ariko, 2017) on jirgnevad: ,, Kasutades
erinevaid otsinguviise loome nimekirja inimestest, kes antud kohale voiksid sobida,
konsulteerides kliendiga valime vilja sobivamad, keda hindame valitud meetoditega.
Esitleme kliendile finaalkandidaatide kohtumisel, tutvustame hindamise tulemusi, pakume
vajadusel tuge intervjuu labiviimisel ja konsulteerime 16pliku valiku tegemisel. Teostame
finaalkandidaatidele taustauuringuid. Anname oma t66le garantii. Sihtotsingu kestvuseks
on tavaliselt 4-8 néadalat “ (Ariko, 2017).

Kuigi sihtotsing on aktuaalne meetod just personaliotsinguettevotetes, ei ole siiski
vilistatud, et padev ettevite leiab sobivaid sihtotsingu kandidaate ka ilma kolmanda
osapooleta (Kenny, 1978). Sihtotsingut 1dbi viies peavad ettevotted esmalt méddrama
potentsiaalsete kandidaatide sihtgrupi. Tavapédraselt koosneb sihtotsingu raames
moodustunud valim hetkel tootavatest kvalifitseeritud inimestest. Sageli voi lausa tihti on
antud valim koostatud konkureeriva ettevotte tootajatest vOi sarnase tegevusvaldkonna

ametikohtade seast (Finlay, Coverdill, 2007).

Sihtotsingu konsultandid peavad tegema palju t66d, et konkureerida personaliliksustega,
mis tootavad ettevotete sees. Vorreldes ettevotte personalitodtajatega on sihtotsingu
konsultandil keerulisem kandidaate leida, kuna ta omab vaid vihest ilevaadet
organisatsioonist ja ametipositsioonist, tookeskkonnast, ettevotte tookultuurist jne.

(Beaverstock et al., 2010).

Teadlased on arvamusel, et sihtotsingu kandidaadid kaaluvad t6okoha vahetamist just
palgasiisteemide labirddkimise tulemusena (Coverdill, Finlay, 2002). Sihtotsingu

kandidaatide peamine t60koha vahetamise pdhjus on antud uuringu jérgi nende praeguse

26



tootasuga vorreldes korgem tasu. To0koha vahetamise pdhjusena toovad tdotajad vilja ka
paremad karjddrivoimalused (Coverdill, Finlay, 2002), mis vdimaldavad kandidaadil
karjadriredelil nende praegusest positsioonist korgemale tdusta (Hamori, 2014). Samuti
valib inimene ametikoha selle jargi, mis sobib kdige enam tema isikuomadustega (Kristof,

1996).
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2. EMPIIRILINE OSA

2.1  Uurimuse eesmirk ja uurimuskiisimused

Kéesoleva magistritoo eesmargiks on vélja selgitada tookoha vahetamise otsust mojutavad
tegurid sihtotsingu kaudu. Magistritod eesmirgi saavutamiseks on to6 autor piistitanud

jargmised uurimuskiisimused:

1. Millised on kvalifitseeritud t66jou tookoha vahetamise otsust mdjutavad tegurid
sihtotsingus?
2. Kas tookoha vahetamise otsuse tegurid erinevad tegevusvaldkonniti?
3. Missugused on tegurite omavahelised seosed?
Uurimuskiisimustele vastuse leidmiseks viis t66 autor 1dbi kvantitatiivse ja kvalitatiivse

uuringu.

2.2  Andmete kogumise meetod ja tulemuste tootlemine

Kvantitatiivse uuringu meetod

Kvantitatiivse uuringu meetodiks valis t66 autor veebipdhise ankeetkiisitluse (Lisa 1),
mille kaudu oli vdimalik koguda arvestav andmestik, et vélja selgitada voimalikud téokoha
vahetamise otsust enim mojutavad tegurid. To6koha vahetamise mojutegurite kiisimustik
koosnes neljast osast ja lisaks taustaandmete osast. Esimesed neli osa oli tinglikult jagatud
jargmistesse kategooriatesse: organisatsiooniga seotud tegurid, ametipositsiooniga seotud
tegurid, palk ja vairtuspakkumised ning tookeskkond ja tootingimused. Kiisimustiku
koostamisel tugines t66 autor varasemates uuringutes (Seeder, 2016; Barber, 1999; Turban,

2001; Osborn, 1990) vilja toodud t6okoha valikut mdjutavatele teguritele.

Kiisimustikule vastates sai anda hinnanguid 4-palli skaalal (4 — tdiesti ndus, 3 — osaliselt
ndus, 2 — pigem ei noustu ja 1 — {ildse ei ndustu). Taustaandmete osas selgitati vilja
to0staaz (tdisaastates), ametipositsioon, vanus (tdisaastates) ja sugu. Kvantitatiivse uuringu
andmete analiitisimiseks kasutati tabelarvutusprogrammi MS Excel 2007 ja MS Excel 2010

ning andmeanaliiiisi programmi SPSS. 24.0.
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Empiiriline uuring viidi 1dbi perioodil 01.01.2017 — 10.03.2017. Andmete kogumiseks
kasutati veebipdhist kiisimustikku Google Docs. Kiisimustikule sai vastata eesti keeles
ning alates 18. eluaastast. Kiisimustikku levitati nii sotsiaalmeedias (Facebook, Linkedin)
kui ka erinevate tegevusvaldkondade kvalifitseeritud tootajatele. Kiisimustikule oli
asetatud piirang, mis noudis sisselogimist Google.com kontoga ja andis voimaluse igal
vastajal vastata vaid iithe korra. T66 autor soovis tagada selle, et vastajad on inimesed,

mitte fiktiivsed, virtuaalsed isikud.

Kvalitatiivse uuringu meetod

Kvalitatiivse uuringu eesmargiks oli vilja selgitada tookoha vahetamise otsust mojutavad
tegurid sihtotsingu kandidaatide puhul. Kvalitatiivse uuringu meetodiks valis t66 autor
personaalsed poolstruktureeritud siivaintervjuud. Intervjuud sihtotsingu kandidaatidega
viidi libi personaliotsingu ettevdttes M-Partner HR OU. Kokku viidi libi 12 intervjuud.
Intervjueeritavateks olid kandidaadid jargmistest tegevusvaldkondadest:

e inseneeria;
e miiiik;
o |T.

Kvalitatiivse uuringu ldbiviimise hetkeks oli intervjueeritavaid eelnevalt informeeritud
vakantse positsiooni {iildtingimustest. Uuringu teostamiseks koostas t60 autor
intervjuukava, mis on téole lisatud (Lisa 2). Intervjuud sisaldasid nii suletud kui ka avatud
kiisimusi. Suletud kiisimuste korral kontrollis intervjueerija iile kandideerija taustaandmed,
mis olid kajastatud kandidaadi CV-s. Samuti jérgis intervjueerija vastavalt intervjuu kavale
koostatud kiisimusi. Kdikide intervjueeritavate puhul rakendati samu konkreetseid
kiisimusi, mille pdhjal oli vdimalik vilja selgitada konkreetse kandidaadi tockoha

vahetamise otsuse mojutegurid.

Korraldatud intervjuud salvestati diktofoni abil, seejérel transkribeeriti need ja lisati
kommentaaridena kandidaadi CV-le. K&iki uuringus osalenuid teavitati intervjuude
salvestamisest ning koikides protokollides on tagatud anoniitimsus. Taustaandmed on
esitatud muudetud kujul, esitades nimed, kontaktandmed ja viimased 3 tdokohta

mirgistusega X. Intervjuud on transkribeeritud (lisatud tingmédrkidena néoilmed,
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eneseviljendused ja pausid). Intervjuudest saadud andmed on koondatud eraldi risttabeliks,
et leida seoseid ja teha tulemustest jareldusi. Intervjuud viidi 1dbi perioodil 01.02.17 —
15.03.17. Uhe intervjuu lidbiviimisele kulus keskmiselt 60 minutit. Pikim intervjuu kestis

90 minutit ja lithim 25 minutit.

2.3 Valimi koostamise pohimétted

Kvantitatiivse uuringu valim moodustus mugavusvalimi meetodil, kus valimisse
kaasatakse liikmeid uurijale kergesti kittesaadavate huvialuste hulgast. Mugavusvalimit ei
kavandata metoodiliselt, eesmargiparaselt ega strateegiliselt. Lahtutakse lihtsa

kittesaadavuse, leitavuse voi uuritavate koostddvalmiduse pdhimdttest (Ounapuu, 2012).

Kvalitatiivse uuringu valim moodustus erinevate tegevusvaldkondade kandidaatidest, kes
uuringu  teostamise  hetkel olid palutud 1dbi  sihtotsingu  kandideerima

personaliotsinguettevotte pakutavale vakantsele ametipositsioonile.

2.4 Uuringu tulemused

Jargnevas peatiikis toob t66 autor vilja kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu valimi
Kirjelduse ning labiviidud uuringute tulemused nii arvuliste niitajatena kui ka kirjeldava
informatsioonina. Peatiikk kajastab kvantitatiivse uuringu raames leitud t66koha
vahetamise otsust mojutavate tegurite keskmisi hinnanguid (M), standardhélbeid (SD),
kiisimustiku ~ usaldusvadrsuse  koefitsienti  (Cronbachi  «), ANOVA analiiiisi
ametipositsiooni gruppide, téostaazi gruppide ja vanusest ldhtuvate gruppide vordlemiseks,
T-testi soost ldhtuvate vastaja gruppide vordluseks ning tugevamaid korreleerumisi tegurite
vahel (r). Kvalitatiivse uuringu raames on esitatud intervjuude pdhjal koostatud risttabel
koos intervjueeritavate vastustega esitatud kiisimustele ning transkribeeritud katked

intervjuudest.

Kvantitatiivse uuring valim
Kvantitatiivse uuringu valimi moodustasid vastajad alates 18. eluaastast, kes on vahetanud
tookohta vdhemalt tiihel korral. Valim moodustus juhusliku valiku meetodil, 1dbi

sotsiaalmeedia ning otsekontakti. Vastanute koguhulk oli 73 inimest, neist 8 (10,96%)
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meessoost vastajat ja 65 (89,04%) naissoost vastajat. Vastanute vanus oli jaotatud 8
grupiks: 18-25 aastat, 2630 aastat, 31-35 aastat, 36—40 aastat, 41-45 aastat, 46-50 aastat,
51-55 aastat ning 56 ja enam aastat. Koige rohkem oli vastajaid vanuses 41-45 aastat
(39,73%) ja koige vihem vastanuid oli vanusegrupis 46-50 aastat (1,37%) ning 56 ja enam
aastat (1,37%).

Vastanute toostaaz jagunes viite gruppi: 0-5 aastat, 6-10 aastat, 11-15 aastat, 16-20 aastat
ning 21 ja enam aastat. Koige suurem vastanute osakaal oli vanusegrupis 16-20 aastat

(30,14%) toostaazi ning koige vahem vastanuid oli toostaaziga 0-5 aastat (9,59%).

Vastanute ametipositsiooni véljaselgitamiseks oli moodustatud neli gruppi: lihtt66line,
spetsialist, keskastmejuht ja tippjuht. Kdige rohkem, 42 inimest (57,53%) tootas spetsialisti
positsioonil. Kdige vihem oli vastajaid tippjuhi positsioonilt, 1 inimene (1,37%). Tapsem

valimi kirjeldus on esitatud allolevas tabelis (Tabel 1).

Tabel 1
Valimi jaotus
Sotsiaal-demograafilised andmed Arv Protsent (%)
Mees 8 10,96
Sugu .
Naine 65 89,04
18-25 aastat 4 5,48
2630 aastat 10 13,70
31-35 aastat 23 31,51
Vanus 36-40 aastat 3 4,11
41-45 aastat 29 39,73
46-50 aastat 1 1,37
51-55 aastat 2 2,74
56 ja enam aastat 1 1,37
0-5 aastat 7 9,59
6-10 aastat 21 28,77
Toostaaz 11-15 aastat 13 17,81
1620 aastat 22 30,14
21 ja enam aastat 10 13,70
Lihtt66line 20 27,40
L Spetsialist 42 57,53
Ametipositsioon Keskastmejuht 10 13,70
Tippjuht 1 1,37

Allikas: Autori koostatud
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Kvalitatiivse uuringu valim

Kvalitatiivne uuring viidi 1abi personaliotsinguettevotte sihtotsingu kandidaatidega. Valim
moodustus juhusliku valiku meetodil. Intervjueeriti erinevate valdkondade sihtotsingu teel
leitud kandidaate. Valimi koguhulk on 12 inimest, 9 meessoost kandidaati ja 3 naissoost
kandidaati. Intervjuudes osalesid kolme tegevusvaldkonna spetsialistid ja keskastmejuhid.

Tegevusvaldkonnad jagunesid jargnevalt:

e IT,;
e miiik;
e inseneeria.

IT-valdkonna intervjuudes osalenud olid koik meessoost. Miitigivaldkonna intervjuudes
osales kolm naist ja iiks mees ning inseneeria valdkonna sihtotsingu kandidaadid oli samuti
koik meessoost. Kandidaatide vanusevahemik oli alates 25. eluaastast kuni 44. eluaastani.
Kandidaatide demograafilised andmed on kajastatud allolevas tabelis (Tabel 2).

Tabel 2

Kandidaatide sotsiaal- demograafilised andmed

Sotsiaal-demograafilised andmed

Kandidaadid |Vanus |To6dstaaz |Sugu | Ametipositsioon Tegevusvaldkond
Kandidaat 1 25 4 M Spetsialist IT
Kandidaat 2 38 16 M Spetsialist IT
Kandidaat 3 36 16 M Spetsialist IT
Kandidaat 4 33 10 M Spetsialist IT
Kandidaat 5 44 24 M Keskastmejuht Inseneeria
Kandidaat 6 38 21 M Keskastmejuht Inseneeria
Kandidaat 7 34 12 M Spetsialist Inseneeria
Kandidaat 8 25 7 M Spetsialist Inseneeria
Kandidaat 9 33 10 N Spetsialist Miiiik
Kandidaat 10 |39 20 N Keskastmejuht Miiiik
Kandidaat 11 |44 21 M Keskastmejuht Miiiik
Kandidaat 12 |42 26 N Keskastmejuht Miiiik

Allikas: Autori koostatud

Kvantitatiivse uuringu tulemused
Kvantitatiivse uuringu kiisimustiku usaldusvadrsuse mootmiseks arvutati esmalt vélja

tegurite sisemine kooskdla Cronbachi a koefitsiendi arvutamise teel (Tabel 3). Cronbachi a
32



koefitsiendi arvutamisega sooviti vilja selgitada, kas t66 autori koostatud kiisimustik on

usaldusvéiirne.
Tabel 3
Kiisimustiku sisemine kooskola
Muutuja Cronbachi a Kiisimuste arv
Tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid 0,92 37

Allikas: Autori koostatud

Tookoha vahetamise otsuseid mdjutavate tegurite kiisimustikuga sooviti vilja selgitada
voimalikud tegurid, mis modjutavad té0koha vahetamise otsust. Kiisimustikus oli vélja
toodud 37 erinevat tegurit, mida on kasutatud ka varasemates uuringutes. Hinnanguid sai
kiisimustikus anda 4-punktilisel skaalal.

Koigi vastanute hulgast toodi vilja kdige kdrgema hinnangu (M) saanud tookoha
vahetamise otsust mdjutavaks teguriks to6koha huvitatus viditega 760 huvitavus mojutas
tookoha vahetamise otsust (M = 3,81; SD = 0,52). Hinnangu punktisummaga 4 — Tdiesti
nous andsid antud viitele koik meessoost vastajad ning 84,62% naistest olid samuti selle

hinnangu valinud.

Koigi vastanute hulgast teisele positsioonile hinnatud to6koha vahetamise otsust
mdjutanud tegur on viide Tooprotsesside korraldus mojutas tookoha vahetamise otsust (M
= 3,41; SD = 0,88). Sarnaselt tooprotsesside korraldusele pidasid vastajad oluliseks
organisatsiooni, mis aitab hoida t606 ja isikliku elu tasakaalus (M = 3,38; SD = 1,01) ning
erialaselt paremini sobivat t66d (M = 3,36; SD = 0,92).

Tootingimustega seotud tegurid, nagu paindlik té6aeg (M = 3,27; SD = 1,03) ja paindlik
toograafik (M = 3,27; SD = 1,1) asetati vastajate poolt vordselt oluliseks. Sarnaselt
eelnevatele teguritele oli peaaegu samaviarselt hinnatud tookoha asukoha tegur, viitega
Téokoha asukoht méjutas téokoha vahetamise otsust (M = 3,26; SD = 0,97). Korge
keskmise hinnanguga hinnati ka lisaks eeltoodule jargnevad tegurid: vdoimalused uuteks
véljakutseteks (M = 3,23; SD = 0,95), positiivne tookeskkond (M = 3,19; SD = 0,89) ning
usaldus todtaja ja todandja vahel (M = 3,19; SD = 1,05). Paremaid pdhipalgatingimusi
hindasid vastajad keskmise hindega (M = 3,16; SD = 0,94), kus 50% meestest olid tdiesti
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ndus, et antud tegur mdjutab todkoha vahetamise otsust. Naissoost vastajatest andis

hinnangu 4 — Tdiesti nous , 26 naist, mis teeb koikidest naissoost vastanutest vaid 40%.

Korgemad keskmised hinnangud on kajastatud jérgnevas tabelis (Tabel 4) ning koikide
tegurite keskmised ja standardhilbed on vélja toodud t66 lisas (Lisa 3).

Tabel 4
Vastajate hinnangud to6koha vahetuse otsust mdjutavatele teguritele
Tegur M SD
T606 huvitavus 3,81 0,52
Tooprotsesside korraldus 3,41 0,88
Organisatsioon, mis aitas hoida tasakaalus t606 ja isiklikku elu 3,38 1,01
Erialaselt paremini sobiv t00 3,36 0,92
Paindlik t66aeg 3,27 1,03
Paindlik t66graafik 3,27 11
Tookoha asukoht 3,26 0,97
Voimalused uuteks viljakutseteks 3,23 0,95
Positiivne tookeskkond 3,19 0,89
Usaldussuhe minu ja to6andja vahel 3,19 1,05
Paremad pdhipalga tingimused 3,16 0,94

Allikas: Autori koostatud

Et leida seoseid tookoha vahetamise otsuste tegurite vahel, kasutas t66 autor Pearsoni
korrelatsioonikordajat r. Autor kasutas vastuste analiiiisis korrelatsioonide tugevuse (Seose)
hindamise alusena otsuste tegemiseks olulisuse nivood p < 0,05. Kéesolevas magistritoos
on korrelatsiooni kordajaid tdlgendatud jargnevalt: r < 0,3 — nork seos; 0,3 <r < 0,6 —

keskmine seos; r > 0,6 — tugev seos.

Vaadates teguritevahelisi korreleerumisi, on ndha, et tugevamad positiivsed seosed on
tooalaste arenguvdimaluste ja uute viljakutsete (r = 0,87; p < 0,05), paindliku toograafiku
ja paindliku to6aja (r = 0,84; p < 0,05), organisatsiooni maine ja toote/teenuse positiivse
maine (r = 0,82; p < 0,05) ning organisatsiooni tuntuse ja organisatsiooni maine vahel (r =
0,82; p < 0,05). Samuti on tugev positiivne seos todandja pakutavate ja todtajate eelistatud
soodustuste (r = 0,76; p < 0,05) ja viikeses organisatsioonis to0tamise ja organisatsiooni
tuntuse vahel (r = 0,71; p < 0,05). Tugev positiivne seos on organisatsiooni padeva
juhtimise ning organisatsiooni majandusnditajate (r = 0,70, p < 0,05), tervislikke eluviise

toetava organisatsiooni ja organisatsiooni toote/teenuse positiivse maine (r = 0,69; p <
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0,05) ning organisatsiooni tuntuse ja organisatsiooni toote/teenuse positiivse maine (r =
0,68; p < 0,05) vahel. Vordvaarne tugev positiivne seos (r = 0,67; p < 0,05) on viikeses
organisatsioonis todtamise ja organisatsiooni maine ning tervislikke eluviise toetava
organisatsiooni ja organisatsiooni majandusnéitajate vahel (r = 0,67; p < 0,05). To6auto
kasutamise voimaluse ja tdiendkoolituste (r = 0,66; p < 0,05) ning organisatsiooni
majandusnditajate ja organisatsiooni toote/teenuse positiivse maine vahel on tugev
positiivne seos (r = 0,65; p < 0,05). Korrelatsioonianaliiiisi alusel on tugev positiivne seos
ka organisatsiooni toetava suhtumise ja organisatsiooni toote/teenuse positiivse maine (r =
0,64, p < 0,05) ja organisatsiooni maine ja tervislikke eluviise toetava organisatsiooni
vahel (r = 0,64, p < 0,05). Viimane annab aluse viita, et vastajad seostavad omavahel

ettevotte mainet ja tervislike eluviiside toetamist.

Viis tookoha vahetamise otsust mdjutavat tegurit on antud maatriksi alusel vordvédirse
positiivse tugeva seosega: minu eelistusele vastavad soodustused ja organisatsiooni
majandusnditajad (r = 0,63; p < 0,05); organisatsiooni majandusnéitajad ja organisatsiooni
padev juhtimine (r = 0,63; p < 0,05); to6koormus ja todtaja eelistustele paremini vastavad
soodustused (r =0,63; p < 0,05); tervislikke eluviise toetav organisatsioon ja
organisatsiooni padev juhtimine (r = 0,63; p < 0,05) ning organisatsiooni toote/teenuse

positiivne maine ja organisatsiooni padev juhtimine (r = 0,63; p < 0,05).

To66 autor toob esile jargmised keskmised seosed: tooauto kasutamise ja toGvahendite
uudsuse vahel (r = 0,58; p < 0,05), toovahendite uudsuse ja mobiilse téokoha vahel (r =
0,58; p < 0,05 ning organisatsiooni toetava suhtumise isiklike raskuste korral ja
tervislikke eluviiside toetava teguri vahel (r = 0,58; p < 0,05), mille seosed on samavéérsed

kordaja véirtusega.
Jargnevas tabelis on vilja toodud kiimme tugevamat seost téokoha vahetamise otsust

mdjutavate tegurite vahel (Joonis 1). Kogu korrelatsioonianaliiiisi iilevaade nii tugevate kui

ka ndrkade seostega on kajastatud antud to06 lisana (Lisa 4).
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Tooandja poolt
pakutavad soodustused

Organisatsiooni majandusniitajad

Joonis 1 Tugevamad seosed tookoha vahetamise otsust mojutavate tegurite vahel
Allikas: Autori koostatud

Teostatud ametipositsioonil, toostaazil ning vanusel pohineva dispersioonanaliiiisi
(ANOVA) tulemustest ei tulenenud erisusi. T-testi tulemusel ei ilmnenud erisusi ka soo

0Ssas.

Kvalitatiivse uuringu tulemused

Kvalitatiivse  uuringu  raames  korraldati  personaliotsinguettevottes  intervjuud
kaheteistkiimne sihtotsingu kandidaadiga, et selgitada valja, millised tegurid md&jutavad
praegust tookohta uue vastu vahetama. Intervjuud viidi 1dbi IT, miiligi ja inseneeria

tegevusvaldkonna kandidaatidega.

Intervjueeritavatelt  kiisiti  esmalt: ,,Miks  otsustasite  kandideerida  antud
ametipositsioonile? Selle kaudu saadi teada, mis oli esimene tegur, mis neid ajendas

personaliotsinguettevotte pakutavat dra kuulama.

Inseneeria tegevusvaldkonna vastused esimesele kiisimusele

Esimest kiisimust ei olnud kahjuks voimalik esitada inseneeria valdkonna kandidaatidele.
Nimetatud valdkonna kandidaatide intervjuule saamine nduab pikki ja pohjalikke
labirddkimisi ning antud kiisimuse esitamisel loobus intervjuust kaks kandidaati, mistdttu

t00 autor jargnevale neljale kandidaadile antud kiisimust enam esitama ei soostunud.
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IT tegevusvaldkonna vastused esimesele kiisimusele

Esimesele kiisimusele vastasid koik 1T-valdkonna kandidaadid. Jargnevalt on vilja toodud
katked antud valdkonna kandidaatide vastustest, mis olid t66 autori arvates koige
konkreetsema ja liheselt moistetavama pdhjendusega. IT-valdkonna kandidaadid toid vélja

intervjueerimisekutsele reageerimise pohjuseks pakutava positsiooni arenguvoimalused:

,,Motlesin, et okei, mm, mida teil siis mulle pakkuda on. Noh, et kas saaksin ennast
arendada ja saada juurde kogemusi nditeks PHP koodi kirjutamisega. Noh ses
suhtes, et kui on voimalik mone tegija juures kogemusi juurde omandada, et ise
areneda veelgi. “ (K1)

,,Mm, mida siin ikka pikalt arutada, miks ma tulin teie juurde. Tahtsin teada, et
mida mul veel juurde oppida on voimalik. Koik tahavad ju ennast arendada ja
piistitada uusi viljakutseid ja kuna teie assistent nii agaralt kutsus, siis motlesin, et,

noh eks ma kuulan siis dra, mida teil mulle pakkuda on. “ (K3)

Miiiigi tegevusvaldkonna vastused esimesele kiisimusele
Kiisimusele ,,Miks otsustasite kandideerida antud ametipositsioonile? vastas kaks

miitigivaldkonna kandidaati, et nad soovivad valdkonnamuutust ja uudsust oma todsse:

,, Mulle viga sobis, et te helistasite ja kutsusite vestlema. See tuli viga oigel ajal.
Olen nii pikalt juba tegelenud nende pakendite miitigi ja ostuga, et ma ei taha enam
sona pakend kuulda! Mitte, et mul pakendite vastu midagi oleks, aga soovin muuta
midagi oma elus. Praegu isegi ... kuidas niiiid oelda nii, et digesti aru saaksite.. —

olen valmis iikskoik millise ostu-miitigiga tegelema peale Kilerullide. "(K10)

., Vastan teile pdris ausalt, tahan lihtsalt midagi uut. Mind ei kéida enam osta ja
miitia ehitustooteid. Loodan, et moistate, kujutage ise ette — naine ja ehitus
(naerab). Kohe tormama esimese pakkumise peale ei hakka, aga kui midagi head

on pakkuda, siis olen valmis kuulama ... (naerab) ja rddkima.* (K12)

Palgatingimused olid eranditult koikide miiigivaldkonna kandidaatide koige olulisem

pohjus intervjuul osalemiseks. Nad andsid sellest teada juba enne intervjuud, esimese
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kontakti kdigus. Miiligivaldkonna kandidaadid tdid kandideerimise pdhjusena vélja ka

rahulolematuse pracguse ettevotte sisekliimaga:

,,Utlen otse, no see, mis toimub praeguses téokohas, ei ole normaalne. Oigemini

seda vist ei saa isegi sisekliimaks nimetada. Ohk on paks ja no mida ei ole, ei ole

néha, et see kuskile muutuks ... Kas saate aru, mida silmas pean. “ (K9)

, Mille pdrast inimesed vahetavad, kui pakutakse paremat palka, siis igatiks ju

vahetab. Kas sain ikka oigesti aru, et olete valmis pakkuma

. (K11)

Jargnevalt toob t60 autor vilja intervjuude tulemusel selgunud tookoha vahetuse otsuseid

mojutanud tegurid risttabelina (Tabel 5). Tabel annab iilevaate tookoha vahetamise

otsuseid mojutavatest teguritest nii kandidaadi- kui ka tegevusvaldkonnapohiselt.

Tabel 5

Sihtotsingu kandidaatide to6koha vahetuse mojutegurid

Kandidaadid
Tegurid IT Inseneeria Miiiik
2 |3 6 |7 |8 10 |11 )12
Tooalased arenguvoimalused * * *
Ettevotte maine * * * *
Praeguse ettevotte sisekliima *
Karjaar ametipositsioonil * * *
Paremad palgatingimused * * I e
Paremad to0keskkonna tingimused *o|*
Praeguse ettevotte ebapiddev juhtimine * *
To66 huvitavus ** *
Ettevdtte suurus *
Valdkonna vahetus * * *
Projektide pikkus *
Mobiilne tookoht * *o*

Allikas: Autori koostatud

Intervjuude pdhjal selgus, et koige rohkem toodi vélja todkoha vahetamise otsust

mojutavaks tegurina paremaid pdhipalgatingimusi. Antud tegurit tdi valja 7 kandidaati, mis

annab tulemuseks 58,3% kogu valimist. Teiseks oluliseks teguriks pidasid kandidaadid
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tooalaseid arenguvdimalusi. Antud tegur toodi vélja 6 kandidaadi poolt, mis annab
tulemuseks 50% kogu valmist. Oluliselt kolmandale positsioonile, mis mdjutab tookoha
vahetamise otsust, nimetati vOrdvéarse tulemusega nii t66 huvitavust kui ka mobiilset

tookohta. Antud tegureid nimetati 5 korral, mis annab tulemuseks 41,67% kogu valimist.

Alljargnevalt vaatleb t66 autor sihtotsingu kandidaatide todkoha vahetuse otsuse tegureid
tegevusvaldkonnapohiselt, Kirjeldades iga valdkonna to6koha vahetamise otsuseid

mojutavaid tegureid pingereas.

IT valdkonna kandidaatide poolt vilja toodud tegurid

Esimese intervjuu kiisimuse ,,Miks otsustasite antud ametipositsioonile kandideerida?*
vastusest selgus, et IT-valdkonna sihtotsingu kandidaatidel on kdige suurema tdhtsusega
tookoha vahetamise otsuse mojuteguriks tddalased arenguvdimalused. Arendada oma
oskusi nii seni omandatud teadmiste pohjal kui ka Oppida juurde teisi 1T-keeli, et saaks

vastu votta uusi véljakutseid:

,,Saage aru, olen juba mitmeid aastaid kirjutanud koode PHP-s, tahaksin teisi keeli
ka niitid arendada. Voiks nditeks CC++ keelega tutvuda ja selgeks oppida. < (K4)

Intervjuu kéigus esitatud kiisimusele ,,Mis on Teie jaoks kdige olulisemad tegurid, mille
pérast oleksite valmis praegust tookohta pakutava téokoha vastu vahetama?* tdid IT-
valdkonna kandidaadid teisena vilja to6koha mobiilsuse. Kandidaadid toid esile, et neil on
viga oluline, kuidas, millal ja kus nad t66d teevad. Kandidaatide t66 Sisuks on
programmeerida ja arendada erinevaid silisteeme, mida suuremas osas on vdimalik teha ka
kodustes tingimustes. Vaadeldava tegevusvaldkonna kandidaadid peavad kaalukaks

voimalust teha t60d nii ettevottes kui ka viljaspool ettevotet:

,, Programmeerimine ei ole lihtsalt istumine ja arvutiekraani vaatamine, mote peab
koguaeg todtama ja litkuma erinevas suunas. Alati ei saa teha seda kontoris, kas
teiste inimeste voi muu miira pdrast. Kindlasti pean ma saama valida ise, kas ma

teen kodus voi tool. ** (K2)
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., Kuidas seda niiiid tinapdeval nimetatakse ... mobiilne to6koht — Vot see on see,
mis kindlasti peab olema. Teen t66d nagunii oma masinapargiga, nii, et minu

néudmine on kindlasti see, et saan teha t66d mobiilselt. “ (K4)

Mobiilset tookohta soovisid IT-valdkonna neljast sihtotsingu kandidaadist kolm
kandidaati. Esmatéihtsaks pidasid kandidaadid ka to6keskkonna tingimusi, ettevdtte mainet
ning paremaid pohipalga tingimusi. To6keskkonna tingimuste all pidasid kandidaadid
silmas tasemel kontorit, mis vdimaldaks nii puhata, siliia teha kui ka vahel nditeks
minigolfi méngida. Kandidaadid olid veendunud, et need ettevdtted, kes ei panusta oma
tookeskkonna tingimustesse, neis ei piisi pikalt ka iikski korgtasemel arendaja. Uhe

kandidaadi ndgemus headest tookeskkonna tingimustest on alljargnev:

., Kindlasti peaks uus ettevote pakkuma voimalust pikali visata ja jalga sirutada.
Ega see arvuti taga istumine ei ole kerge, tulevad igasugused hdidad kiilge.
Normaalne on, kui oleks olemas ka kotttoolid, aga noh XXX-s (autori tdpsustus:

pakutavas ettevottes) peaks olema see koik tasemel. © (K3)

Ettevotte mainet tosteti esile kiill vaid kahe kandidaadi poolt, kuid intervjuu kéigus selgus,
et IT-valdkonna to6tajad ldhtuvad otsingutel suuresti just tdoandja mainest. Kandidaadid
usuvad, et organisatsiooni mainest soltuvad nii palgatase, tookeskkonna tingimused kui ka
juhtide padevus. Samuti toodi vilja ka ettevotte sisekliima, lootes, et uues ettevottes on see

parem.

SXXX (autori tdpsustus: pakutav ettevote) on normaalne tééandja, tal on hea
maine, see tihendab palgaga nad ei pidanud koonerdama ja mugavusi pidid ka
pakkuma. Mingisugusesse mottetusse ettevottesse ma kiill minema ei hakka, loeb

ikka kovasti, mis maine ettevottel on, noh ... ta on siis tegija.* (K1)

,,See peab olema mainekas: juhid peavad oskama juhtida ja palk peab olema

oigeaegselt arvel. Suured ettevotted on alati hea mainega. *“ (K2)
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., Kui palju seal meeskonnas naisi téotab? I---/ no siis voib éelda, et saab todd teha.
Praegu on, noh kuidas niiiid oelda (naerab) ... drge solvuge, see kanakari ei lase ju

rahulikult to6d teha. Tahaks omaette nokitseda. *“ (K1)

Inseneeria valdkonna kandidaatide poolt vilja toodud tegurid

Inseneeria valdkonna intervjuudest selgus, et antud valdkonna inimestele on koige
olulisemaks téokoha vahetamise mdjuteguriks t66 huvitavus. Projekt, mida antud
valdkonna to6tajad projekteerivad ja labi viivad, peab olema paeluv. Projektides peab
olema uudsust ja erinevust, vorreldes varasemalt tehtud toodega, sest muidu tekib rutiin
ning t60 tegemine muutub igavaks. Insenerid andsid moista, et aastast aastasse

projekteerida iihte ja sama projekti voi tehnoloogiat, on nende jaoks taandarengut tekitav:

»Ei ole motet tood teha, kui sa ei saa midagi uut luua. Ei kujuta ette, kuidas moned
suudavad kuust-kuusse, aastast-aastasse, ainult iihte asja ehitada. Modelleerimine
on kui kunstiteos, see on nagu sinu laps, keda kasvatad ... ehk saate aru, kui pean
ainult iihte ja seda sama koguaeg tegema, siis selline pakkumine mind ei huvita. “
(K5)

,, Projekt peab olema huvitav. Kui mul igav hakkab, siis voin istuda edasi praeguses

kohas!* (K6)

Inseneridega vestluste kokkuvottena toob autor vilja teiseks oluliseks tookoha vahetamise
otsust mojutavaks teguriks ettevotte maine ning ettevotte suuruse. Inseneeria valdkonna
koguvalimist 50% kandidaatidest vastasid, et antud tegurid mojutavad t66koha vahetamise
otsust. Ettevotte suurus annab vdimaluse projekteerida suuremahulisi ja huvitavaid
projekte ning see annab ka voimaluse stabiilseks tooks. Samuti on oluline ka ettevotte
maine. Parema mainega ettevotetel on suuremad vOimalused nii erinevate projektide

teostamiseks kui ka projektide raames eneseteostamiseks:
., XXX ettevotte maine on hea, see on iiks pohjustest, miks siin laua taga istun. Ei

ole motet t66d teha, kus t6od teha ei saa. Maine on ikka viga oluline, sellest soltub

ka see, kas saab normaalselt projekteerida. © (K8)
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,» XXX (ettevote) on hea mainega, suur ettevotte, seal on voimalik t6od teha ja on ka
koik voimalused, et saab midagi uut ja suurt teostada. Muidugi on maine viga
olulisel kohal. Kui ei ole head mainet, siis ei saa ka hankeid voita, siis ei saa ka
midagi huvitavar teha ja rutiini on timberringi nii voi naa igal pool. Maine on ikka

vdga oluline. * (K6)

Inseneeria valdkonna kandidaadid tdid lisaks eeltoodud teguritele vélja ka téodalased
arenguvoimalused, karjddrivoimaluse ametipositsioonil, paremad palgatingimused,
valdkonnavahetuse ning projektide pikkuse. Antud valdkonna kandidaatide intervjuude
pohjal selgub, et kdik viljatoodud tegurid on teineteisega tihedas seoses. Ettevotte suurus
on oluline projektide mahukuse juures, kuna hankeid on vdimalik vdita vaid juhul, Kui
ettevotte on mainekas. Samuti on hea mainega suures ettevottes vdimalik teostada
pikemaid projekte, kui véikses ja vihem mainekas ettevottes. Lisaks on suures ettevottes
voimalik  ettevottesisene  valdkonnavahetus, mis tagab  tOGtajale  stressivaba

tookohavahetuse:

,, Hetkel teen VK (autori tipsustus: VK = vesi ja kanalisatsioon) projekteerimist,
kuid samas on edaspidi méte ka hakata projekteerima KV (autori tipsustus: KV =
kiite-ventilatsioon) lahendusi. Tegelen just KV paberite saamisega. Molemat

projekteerides on mul véimalik ettevottesisene valdkonnavahetus. “ (K7)

., Palk peab olema 2000 bruto, alla selle ma ei hakka edasi rddkima. Loomulikult

projektipohised tasud lisaks veel. *“ (K8)

Miiiigivaldkonna kandidaatide poolt vilja toodud tegurid

Miitigivaldkonna sihtotsingu kandidaadid toid koige olulisemate teguritena tookoha
vahetamise juures vélja paremad palgatingimused. Olulisuselt teisele kohale jdid mitmed
tegurid, millele viitasid koguvalimist 50% vastajatest: tooalased arenguvdimalused,
karjadrialased voimalused ametipositsioonil, t60 huvitavus, mobiilne todkoht ja

valdkonnavahetus.

Uks miiiigivaldkonna kandidaat toob vilja nii todalased arenguvdimalused kui ka t66

huvitavuse teineteisega tihedas seoses. Viidates sellele, et kui toode/teenus on huvitav, siis
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on ka voimalus ja tahe end tdiendada ning leida uusi huvitavaid lahendusi. Seeldbi saab

arendada nii enda miitigitaktikaid kui ka sisseostu prognoosimist:

,Pean oma t66s igapdevaselt Idbirddkimisi tervishoiutootajatega ja olen
omandanud nende aastatega pdris palju teadmisi, mida koolipingist ei ole voimalik
saada. Toé sisu peab olema huvitav. Ainult siis on voimalik areneda ja enda

teadmisi teostada, kui teed téod, mis huvitab sind. “ (K9)

Mobiilse todkoha eelistamisega annavad kandidaat 11 ja kandidaat 12 teada, et neile on
oluline voimalus teha t66d nii kontoris kui ka véljaspool kontorit. Kui ettevote tagab kdik
vahendid ja vdimalused mobiilseks tookohaks, siis see on vaieldamatult iiks teguritest,

mida vdib nimetada antud valdkonna konkurentsieeliseks:

,, Mulle meeldib teha to66d kodus. Olen kodus intensiivsem ja kui mulle tagatakse
antud voimalused, siis kindlasti on see vdga suure kaaluga. Téokoha mobiilsus

annab mulle voimaluse ise reguleerida, kus, millal ja kuidas ma oma toéd teen.

Olulised on ju tulemused, eks? “ (K11)

,, Olen arusaamal, et ettevote peab tagama kontori valiku véimaluse ... noh, milleks
tekitada takistusi, kui t60d on véimalik teha ka eemal, kaugemalt. Mina leian, et see
on kindlasti iiks tingimusi, mida peaks uus téokoht tagama. Me liigume ju ikkagi

kiiberajastusse. * (K12)

Miitigivaldkonna sihtotsingu kandidaadid nimetasid olulisena ka ettevitte mainet ja
olemasoleva tdo0koha ebapddevat juhtimist. Ebapddeva juhtimise all peeti silmas
rahulolematust nii juhtimismeetoditega kui ka juhi isiksusega. Samuti viitab ks
miiigivaldkonna sihtotsingu kandidaat ettevotte mainele, mis on iiheks t60 tegemise

takistuseks, juhul kui see on negatiivne:

.Kuidas selle ettevotte nimi oligi? Aa, okel, see on hea ettevote. Mind huvitas just

nende maine. Miitiki on raske teha, kui ettevottel on negatiivne maine, kuulsus.*

(K12)

43



,, Huvitav kuidas seal juhiga lood on? Kas ettevotet oskab ikka juhtida ja on inimlik
inimene? Ega seda ette ei tea muidugi, kuid olen piisavalt juba kogenud
ebapddevat juhtimist, valed valikud nii strateegia kui ka toodete suhtes. [---I Jah,
tegelikult ega teda (autori mdrkus: endist iilemust) inimeseks nimetada ka ei saa.
(K10)

Sihtotsingu kaudu leitud kandidaatide intervjuude tulemusi valdkonniti vorreldes selgub, et
koikidel vaadeldud valdkondadel on to6koha vahetamisel kdige mojuvam tegur erinev, mis
on kajastatud ka t66 lisas (Joonis 2). IT-valdkonna kandidaatide tookoha vahetamise
pohjuseks olid tooalased arenguvdimalused ja mobiilne tookoht, mis on pérast
palgatingimusi ka miitigivaldkonna olulisemate pdhjuste hulgas. Samas pole mobiilne
tookoht iildse oluline inseneeria valdkonna kandidaatide jaoks ning ainult 25% selle
valdkonna valimist toob olulise tegurina vélja todalaste arenguvoimaluste suurenemise.

Antud valdkonna enim vélja toodud to6koha vahetamise mojutegur on t66 huvitavus.

Inseneeria ja IT-valdkonnas on iihesuguse vastaja arvuga toodud vélja ettevdtte maine ning
IT-valdkonna ja miitigivaldkonna ainuke sama vastaja arvuga to6koha vahetuse mojutegur
on praeguse ettevotte ebapidev juhtimine. Kodikidele teistele eelnevalt mainitud teguritele
on erineva valdkonna kandidaadid vastanud erineva vastaja hulgaga. Valdkondade
vordlusena vOib vidlja tuua, et uuritavate tegevusvaldkondade peamised tddkoha

vahetamise pohjused on tegevusvaldkonniti erinevad.

25  Arutelu ja jareldused

Kéesolev peatiikk toob vilja peamised uuringutulemused ning vordleb nendevahelisi
seoseid, tuues vilja vastused piisititatud uurimiskiisimustele. Tuuakse vilja peamised
soovitused kvalifitseeritud t66j6u varbamiseks sihtotsingut kasutades ning viimaks tehakse

ettepanekud edasisteks uurimisvoimalusteks.

Kvantitatiivse uuringu raames viidi 1dbi veebipdhine kiisitlus, et selgitada vélja tookoha
vahetamise otsust mdjutavad tegurid. Kiisimustikus oli vdidetena vélja toodud 37 t66koha
vahetamise otsust mojutavat tegurit. Kiisimustiku vastajate koguvalimist (73 vastajat) toodi

kdige kdrgemalt hinnatud tookoha vahetamise otsuse tegurina vilja t6d huvitavus, millele
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viitas ka Seeder (2016) oma 2016. aasta , Tooturu ja tasuStamise trendi® uuringus.
Sarnaselt eelnevalt nimetatud uuringule selgus ka inseneeria valdkonna sihtotsingu
kandidaatide intervjuude tulemusena, et t66 huvitavus on antud valdkonna kdige olulisem
téokoha vahetamise tegur. T66 huvitavus on ka miitigivaldkonna kandidaatide intervjuude
tulemusel iiks olulisemaid td0koha vahetamise tegureid, kuid uue ettevotte

palgatingimused on samavéiérselt olulised.

Miitigivaldkonna sihtotsingu kandidaatide hinnangul on palgatingimused kdige
olulisemaks to6koha vahetamise mdjuteguriks. Samale tulemusele joudsid ka Kaufman ja
White (2015) oma tdookoha eelistuste uuringus, kus toodi vilja kdige suurema todkoha
eelistamise tegurina just to6tasu. Kéesoleva magistritoo raames korraldatud veebikiisitluse
tulemused asetasid palgateguri kogu valimist alles 11. kohale, keskmise hinnanguga 3,16.
Antud teguri puhul voib ilmneda asjaolu, et kandidaadid ldhtuvad tookoha vahetamise
otsust tehes kiill erinevatest otsust mojutavatest teguritest, kuid samas votavad aluseks

viahemalt samavédrse pohipalga, mida praegune to6andja neile pakub.

IT-valdkonna sihtotsingu kandidaatide poolt enim viljatoodud téokoha vahetamise otsuse
teguriteks on tooalased arenguvdimalused ja mobiilne to6koht, mis olid olulisel kohal ka
miitigivaldkonna sihtotsingu kandidaatidel. Kaufmani ja White (2015) téokoha eelistuse
uuringu tulemusena kajastati todalaseid arenguvOimalusi kui olulist tookoha eelistuse
tegurit, jattes mobiilse tookoha vdimaluse pingereast {ildse vélja. Kvantitatiivse uuringu
tulemusena olid antud tegurid vihemoluliste faktorite hulgas. Tooalaseid arenguvdimalusi
hinnati keskmise hindega 2,97 ja mobiilse t6okoha vdimalust vaid hindega 2,62, mis
paigutab antud tegurid tulemuste pingereas 14. ja 25. positsioonile 37 uuritavast pohjusest.
Tooalased arenguvOimalused ei kajastunud kvantitatiivse uuringu tulemuste korgemalt
hinnatud to6koha vahetamise tegurite hulgas, kuid samas voib antud tegurit nimetada
sihtotsingu kandidaatide iiheks oluliseks tookoha vahetamise mdjuteguriks, viidates nii

varasematele uuringutele kui ka tuginedes kvalitatiivse uuringu tulemustele.

Breaugh’i (2013) ning Kanar’i (2015) kandideerimisega seotud uuringud niitasid, et
ettevotte maine on olulisel kohal kandidaatide valimi moodustumisel. Samale tulemusele
joudis ka autor kvalitatiivse uuringu tulemusena, mis nditas, et 41,67% sihtotsingu

kandidaatidest pidasid ettevotte mainet samuti iiheks oluliseks todkohale kandideerimise
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teguriks. Veebipohise kiisimustiku tulemusena selgus, et ettevotte mainet ei hinnatud 10
olulisema mdjuteguri hulka ning see sai keskmiseks hinnanguks 2,93 voimalikust
maksimumhindest 4. Nii varasematest uuringutest kui ka autori korraldatud uuringu
tulemustena voib siiski jareldada, et ettevotte maine on sihtotsingu kandidaatide puhul

oluline.

Sihtotsingu kaudu leitud kandidaatide t66koha vahetamise otsust mdjutavate teguritena
nimetati lisaks eelnevatele ka praeguse ettevotte sisekliimat, Karjddrialaseid voimalusi
ametipositsioonil ja ka valdkonnavahetuse soovi. Coverdill ja Finlay (2002) ning Hamori
(2014) paigutavad karjddrialased voimalused tookoha vahetamise otsuse tegemisel teisele
kohale pérast palgatingimuste tegurit. Veebipohise kiisimustiku tulemusel paigutasid
vastajad karjddarivoimaluse teguri alles 19. kohale, keskmise korgeima hinnanguga 2,79.
Eeltoodud tulemustele tuginedes teeb t66 autor jarelduse, et karjddrialased voimalused ei
ole kiill kdige kdrgemalt hinnatud ega ka kdige enam vélja toodud tookoha vahetamise
otsust mojutava tegurina, kuid siiski peab tooandjal olema valmisolek antud vdimalust

tootajale pakkuda.

Veebipdhises kiisitluses ei kajastunud sellised tegurid, nagu praeguse ettevotte sisekliima
ning valdkonnavahetuse soov, samuti ei toonud vastajad neid tegureid ka eraldi
kommentaaride lahtris esile. Lahtuvalt sihtotsingu kandidaatide véljatoodud tegurist voib
leida sarnasusi praeguse ettevotte sisekliima ja e-keskkonnas labiviidud kiisitluse teguri
positiivne téokeskkond vahel, mis palvis keskmise hinnangu 3,19 korgeimast keskmisest
hinnangust 4. Antud tegur on kiisitluse tulemusena hinnatud 10 olulisema teguri hulka.
Kandidaadid mdistavad sisekliima all ettevdttes toimuvat suhtlust ning omavahelist
labisaamist, mida on ka moeldud kiisitluse positiivse tockeskkonna teguri all. T66 autor
teeb nii kvalitatiivse kui kvantitatiivse uuringu tulemuste pohjal jirelduse, et ettevotte
sisekliima on oluline to6koha vahetamise otsust mdjutav tegur, millega tuleb arvestada nii

sihtotsingu kandidaate kui ka isekandideerijaid varvates.
Valdkonnavahetust kui tegurit ei olnud autori kiisimustikus kajastatud ning antud pohjust

tookoha vahetamiseks ei toonud vilja ka vastajad. Seepérast jareldab autor, et antud tegur

on pigem individuaalsetest vajadustest ldahtuv, ning on vdimalik, et see oleneb ka

46



kandidaadi toostaazist. Valdkonnavahetuse soovi tegurit kui iihte pohjust nimetasid

sihtotsingu 3 intervjueeritavat, kes kdik olid iile 10-aastase to0staaziga.

Paremad tookeskkonna tingimused, ettevotte suurus, praeguse ettevotte ebapidev
juhtimine ning projektide pikkus olid samuti sihtotsingu kandidaatide poolt esile toodud
tookoha vahetamise otsust mojutavate teguritena. Tookeskkonna tingimuste all tdid
intervjueeritavad vilja korras toovahendeid ja t66 mugavust loova keskkonna, mis oli
kisitluses esitatud tegurina Tdovahendite uudsus, mille keskmine hinnang oli 2,29
keskmisest kdrgemast hindest 4. Konkurentsivoimelist tookeskkonda on ka kajastatud
varasemates uuringutes (Kaliprasad, 2006; Michaels 2006), kui olulist todkoha eelistuse
tegurit, millele viitasid ka sihtotsingu kandidaadid, kuid samas ei pidanud seda niivord

oluliseks tookoha vahetuse teguriks isekandideerijad.

Sihtotsingu kandidaadid toid vélja ettevotte suuruse kui iihe tookoha vahetamise otsuse
mojuteguri, samas veebipdhise kiisitluse tulemusel ei pidanud vastajad ettevdtte suurust
niivord oluliseks, hinnates antud tegurit madalalt. Intervjuudel osalenud kandidaadid
pidasid oluliseks suures ettevottes tootamist, mis tagaks stabiilsuse ja voimalikud
arenguvoimalused. Samale jareldusele on joudnud ka varasemad uuringud (Carroll, 1999).
To06 autor jareldab, et antud tegur on 1dbi viidud uuringute pdhjal pigem olulisel kohal just

sihtotsingu kandidaate to6le virvates.

Praeguse ettevotte ebapéddeva juhtimise kui tookoha vahetamise pohjuse toid vélja kaks
sihtotsingu kandidaati, kes ei olnud hetkel rahul olemasoleva juhtimissiisteemi ja
juhtkonnaga. Antud tegurit vaadeldi ka Kkvantitatiivse uuringu raames véitena
Organisatsiooni pddev juhtimine méjutas téékoha vahetamise otsust. See viitab eelmise
organisatsiooni ebapidevale juhtimisele, mis kujunes to6koha vahetuse pdhjuseks. Antud
tegurit hinnati keskmise hindega 3,05 korgeimast keskmisest hindest 4, mis asetab antud
teguri oluliseks teguriks tookoha vahetamise otsuse tegemisel. Ducker (1999) on oma
varasematest uuringus kajastanud inimeste juhtimist kui turundust6od, mis paneb aluse
kogu ettevotte toimimisele. Antud tegurit loeb t66 autor oluliseks tookoha vahetamise

otsust mojutavaks teguriks nii sihtotsingu kandidaate kui ka isekandideerijaid vérvates.
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Inseneeria valdkonna kandidaat tdi tookoha vahetuse mojutegurina vélja projektide
pikkuse, mida t66 autor ei ole kajastanud teoreetilises 0sas ega ka kvantitatiivset uuringut
1abi viies. Projekti pikkus on konkreetsele valdkonnale omane tegur, mida hetkel ei saa

vorrelda antud t66s kajastatud teiste valdkondadega.

Too autor teeb omandatud teoreetilise tausta, kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu
tulemuste podhjal jareldusi, vastates piistitatud uurimiskiisimusele ,,Millised on
kvalifitseeritud t66jou tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid sihtotsingus?‘

jargnevalt:

e kdige levinumad sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsuse tegurid on:
palgatingimused, todalased arenguvdimalused, t66 huvitavus ning mobiilne
tookoht;

e Kkandidaatidele tuleb ldheneda individuaalse vaartuspakkumise teel, mis arvestab
asjaolusid, mis antud momendil on kandidaadi olemasolevas to6kohas puudulikud
vOi1 olematud;

e sihtotsingu kandidaatide poolt vélja toodud tegurite pdhjendustele tuginedes voib
teha jareldusi, et tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid on tihedalt
teineteisega seotud, nditeks kui to6taja on pikema staaziga, siis on tal olulisel kohal
t60 huvitavus. Samuti on t66 huvitavus seotud todalaste arenguvdimalustega, kuna

t60 vastu huvi puududes, puudub ka soov ja tahe todalasteks arenguvdimaluseks.

Vastates teisele uurimiskiisimusele ,,Kas tookoha vahetamise otsuse tegurid erinevad
tegevusvaldkonniti?“ voib autor kvalitatiivse uuringu tulemuse pohjal jareldada, et on
olemas nii markimisvddrsed erinevused kui ka teatud kokkulangevused. Lébivaks
sarnaseks teguriks valdkondade vahel on palgatingimused, kuid samas on igal uuritaval
valdkonnal vastavalt oma t66 spetsiifikale eripdra ja kandidaatidel on seetottu uuele

tookohale erinevad ootused. Valdkondade pdhiline erinevus:

e IT-valdkond — pohiline tookoha vahetuse otsust mdjutav tegur on todalased
arenguvoimalused,
e inseneeria valdkond — pdhiline tookoha vahetuse otsust mdjutav tegur on too

huvitavus ja mobiilse tdokoha vdimalus;
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e miiiigivaldkond — pohiline té6koha vahetuse otsust mojutav tegur on palk.

Kolmandale uurimiskiisimusele ,,Missugused on tegurite omavahelised seosed?* toob t66
autor vilja sihtotsingu kandidaatide poolt selgunud tookoha vahetamise otsust mojutavate

tegurite omavahelised seosed:

e ettevotte maine ja ettevotte suurus — kandidaadid on veendumusel, et mida suurem
on ettevote, seda positiivsem on ka ta maine;

e t60 huvitavus ja ettevotte suurus — kandidaadid usuvad, et antud tegurid on
teineteisega seotud just seetdttu, et kui ettevotte on suur, siis on vdimalik osaleda
nii hangetes kui ka projektides, mida viikesed ettevotted endale lubada ei saa.
Seetottu ei ole voimalik ka tagada ponevaid projekte, mida teostada;

e ettevOtte maine, ettevotte tookeskkond ja mobiilne tookoht — kandidaadid
selgitavad seost, ldhtudes sellest, et hea mainega ettevottel on voimalik tagada nii
konkurentsivoimeline to0keskkond kui ka voimalus mobiilseks tookohaks;

e palk ja suur ettevote — kandidaadid peavad suuri ja stabiilseid ettevotteid
paremateks ja kindlamateks palgamaksjateks;

e Kkarjadrivoimalused ja valdkonnavahetus - kandidaadid toovad vilja
valdkonnavahetuse vdimaluse ettevottesiseselt kui voimaluse teha karjddri ja

omandada lisateadmisi valdkonnasiseselt.

Tulemustele tuginedes on tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid tihedalt
teineteisega seotud ning valdkondade 16ikes on erinevused minimaalsed. T66 autor teeb
jarelduse, et kandidaatidele tuleb ldheneda individuaalse véértuspakkumise teel, mis
arvestab asjaolusid, mis antud momendil on kandidaadi olemasolevas td6kohas puudulikud
voi olematud. Tuleb vilja selgitada, millised on antud kandidaadi eelistused uuele

tookohale ning millised on need puudused, mis praegusel todkohal hdirivad.

Uuringu tulemustest ilmnes, et koikidele sihtotsingu kandidaatidele on olulisel kohal
palgatingimused, mis on t66 sisu kdrval uuele tookohale kandideerimise aluseks. Samuti
on olulisel kohal ettevdtte maine ning ettevotte suurus, mis sihtotsingu kandidaatide
arvamusel tagab nii stabiilse sissetuleku, karjddrivoimalused, arenguvdoimalused, mobiilse

tookoha kui ka too huvitavuse.
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Magistritod uurimistulemustega on vérbamiskonsultandil voimalik sihtotsingu kandidaate
mdjutada teguritega, mis on just vakantse positsiooni valdkonnale omased ning seeldbi
jouda siivaintervjuuni, et vilja selgitada ka individuaalsed tegurid, leidmaks sobiv

mdjutegur uue tookoha kasuks otsustamisel.

2.6 Piirangud ja ettepanekud

Piirangud

Kvantitatiivse uuringu raames ei olnud vdimalik t60 autoril hinnata td6koha vahetamise
otsuse tegureid tegevusvaldkonnapohiselt, kuna kiisimustik oli selles o0sas puudulik.
Samuti on to6koha vahetamise otsust mojutavate tegurite kiisimustikus vajalik sisse viia
kiisimus, kas vastaja on uuele tookohale ise kandideerinud vdi ldbi sihtotsingu véarvatud.
Antud kiisimus annab vdimaluse uurida isekandideerijate ja sihtotsingu kandidaatide
tookoha vahetamise otsust mojutavate tegurite erisusi ja sarnasusi. Kvantitatiivse uuringu
viikese valimi tottu ei olnud vdimalik uurida naiste ja meeste erisusi tookoha vahetamise

otsust enim mojutanud tegurite vahel.

Kvalitatiivse uuringu tulemustele tuginedes ei ole vdimalik teha tegevusvaldkonnapohiseid
tildistusi, kuna valim oli piisavalt viike, et anda iildistavaid hinnanguid. Antud uuring
andis sisendi edaspidiseks slivauuringuks. Samuti ei olnud véikese valimi tottu voimalik
vorrelda sihtotsingu kandidaate ametipositsioonist ega soost ldhtuvalt. Piirangud tekkisid
ka vanuse 10ikes, kuna uuringu labiviimise hetkel olid intervjueeritavad sarnases vanuses,
mis takistas ealise vordluse teostamist nii tegevusvaldkondade kui ka kogu sihtrithma
16ikes. Kwvalitatiivse uuringu valim ei voimaldanud uurida sihtotsingu kandidaate, kes
uuringu ldbiviimise hetkel oleks olnud to6tud, kuna kogu valim moodustus hetkel

tootavatest kvalifitseeritud t66j0ust, kes olid valmis 14bi sihtotsingu kandideerima.

Ettepanekud
Too autor teeb eelnevalt esitatud piirangute ja takistuste pohjal ettepaneku uurida
siigavamalt sihtotsingu kandidaatide eripdrasid ja neid mojutavaid tegureid. Oluliseks

uurimise  suunaks, mis annaks sisendi koikidele varbamiskonsultantidele ja
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personaliotsinguga tegelevatele isikutele, teeb t66 autor ettepaneku korraldada jargmised

uuringud:

suurendada sihtotsingu tegevusvaldkondade pohiselt intervjueeritavate valimit, mis
annaks voimaluse uurida ka teisi tegevusvaldkondi, kus on hetkel suured
puudujddgid just kvalifitseeritud todtajate osas;

viia 1dbi tegevusvaldkonnast ldhtuv tookoha vahetamise otsust enim mojutavate
tegurite kiisimustik nii isekandideerijate kui ka sihtotsingu kandidaatide hulgas, mis
annaks ilevaate tegevusvaldkonnapohistest erinevustest ja sarnasusest antud
sihtgruppide vahel;

vorrelda sihtotsingu kandidaatide ja isekandideerijate tookoha vahetamise
mojutegurite erisusi ja sarnasusi suurema valimi puhul, mis annaks selge {ilevaate
hetkeolukorrast t66jouturul;

suurema sihtotsingu kandidaatide valimi moodustamisel on voimalik edasi uurida
sihtotsingu  kandidaatide t60koha vahetamise otsust mojutavaid tegureid
ametipositsioonist, to0staazist, soost ning vanusest lahtuvalt;

vorrelda sihtotsingu kandidaatide to6koha vahetamise otsust modjutavate tegurite
omavahelist seost, ldhtudes nii tegevusvaldkonnast, ametipositsioonist kui ka
toOstaazist ja vanusest;

vorrelda sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsust mojutavaid tegureid
lahtuvalt kandidaatide rahulolust oma praeguse to6ga;

uurida sihtotsingu kandidaate motiveerivaid tegureid.
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KOKKUVOTE

Ténast t6ojouturgu ilmestab olukord, kus tiha keerulisem on leida sobivaid to6tajaid, et
tagada organisatsiooni jatkusuutlik toimimine. Efektiivne ja tulemust toov personali
virbamine on muutumas jirjest problemaatilisemaks. Uhelt poolt on nii téopakkujaid kui
ka tookohta omal soovil vahetajaid viahem, teisalt on kandidaatide hulk iihele positsioonile

korge ja valiku tegemine seetottu raskendatud.

Magistritoé rohk asetseb sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsust mojutavatel
teguritel, kuna varasemalt ldbiviidud uuringud annavad iilevaate isekandideerijaid
mdjutavatest tookoha vahetamise teguritest ning tookoha vahetamise pdhjustest, kuid

puudub iilevaade sihtotsingu kandidaate mojutavatest teguritest.

Magistritod esimene peatiikk keskendub teoreetilisele kisitlusele, kus antakse iilevaade
t60jou  olulisusest organisatsioonile, t66hoive hetkeolukorrast, kandideerimise otsust
mdjutavatest teguritest nii ametipositsioonist kui ka organisatsioonist ldhtuvalt. T66s on
kajastatud kvalifitseeritud t66j6u aktuaalsus nii Eestis kui ka mujal maailmas. Peatiikis on
kajastatud varasemaid viiteid sihtotsingu tekkele ja vajadusele ning Kirjeldatud sihtotsingu

protsessi.

T6o6 teine peatiikk kajastab empiirilist uuringut. T66 eesméirgi tditmiseks on teostatud kaks
uuringut. Kvantitatiivse uuringu raames selgitati vélja 73 vastanu abil to6koha vahetuse
otsust enim mdjutanud tegurid. Kvalitatiivse uuringu kaigus selgitati vélja sihtotsingu

kandidaatide tookoha vahetamise otsust mojutavad tegurid.

Kvalitatiivse uuringu raames ldbiviidud veebipdhise kiisimustiku tulemusena selgusid 11
koige korgema keskmise hinnangu saanud tookoha vahetuse otsust enim mdjutavad
tegurid: t66 huvitavus; téoprotsesside korraldus; organisatsioon, mis aitas hoida tasakaalus
t60d ja isiklikku elu; erialaselt paremini sobiv t66; paindlik téoaeg; paindlik toograafik;
tookoha asukoht; voimalused uuteks viljakutseteks; positiivne tookeskkond; usaldussuhe

tootaja ja todandja vahel ning paremad pdhipalga tingimused.
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Kvalitatiivse uuringu intervjuude tulemustele tuginedes selgusid sihtotsingu kandidaatide

poolt enim véljatoodud td6koha vahetamise otsust mdjutavad tegurid:

e pdhipalgatingimused,
e tdoalased arenguvdimalused;
e 100 huvitavus;

e mobiilne tookoht.

Uuringu tulemusel selgusid ka sihtotsingu kandidaatide tegevusvaldkondadest ldhtuvad
erisused tookoha vahetuse otsust langetades. IT-valdkonna sihtotsingu kandidaatidel on
kdige suurema tdhtsusega tookoha vahetamise otsuse mojuteguriks todalased
arenguvoimalused. Inseneeria valdkonna intervjuudest selgus, et antud valdkonna
inimestele on koige olulisemaks tookoha vahetamise mdjuteguriks t66 huvitavus.
Miiiigivaldkonna sihtotsingu kandidaadid t6id koige olulisemate teguritena tddkoha

vahetamise juures vélja paremad palgatingimused.

Too autor teeb omandatud teoreetilise tausta, kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu

tulemuste pohjal jargmised jareldused:

e Kkandidaatidele tuleb ldheneda individuaalse vairtuspakkumise teel, mis arvestab
asjaolusid, mis antud momendil on kandidaadi olemasolevas to6kohas puudulikud
vO1 olematud;

e to0koha vahetamise otsust mdjutavad tegurid on tihedalt teineteisega seotud;

e sihtotsingu kandidaatide to0koha vahetamise otsust mdjutavad tegurid on
tegevusvaldkonniti nii erinevad kui ka sarnased;

e sihtotsingu abil leitud kandidaatidele tuleb ldheneda individuaalselt ja selgitada
vélja, millised on kandidaadi eelistused uuele tookohale ning millised on need

puudused, mis hairivad kandidaati tema praegusel tookohal.

Eelnevalt esitatud tulemuste ja jarelduste pohjal toob t66 autor vilja jargmised ettepanekud

edaspidisteks uurimissuundadeks:
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suurendada sihtotsingu tegevusvaldkondadepohiselt intervjueeritavate valimit, mis
annab vodimaluse uurida ka teisi tegevusvaldkondi, kus on hetkel suured
puudujadgid just kvalifitseeritud todtajatest;

viia 14dbi tegevusvaldkonnast ldhtuv tookoha vahetamise otsust enim mdjutavate
tegurite kiisimustik nii isekandideerijate kui ka sihtotsingu kandidaatide hulgas, mis
annaks {lilevaate tegevusvaldkonnapohistest erinevustest ja sarnasustest antud
sihtgruppide vahel,

vorrelda sihtotsingu kandidaatide ja isekandideerijate to0koha vahetamise otsuse
erisusi ja sarnasusi suurema valimi puhul, mis annaks selge {ilevaate
hetkeolukorrast t66jouturul;

suurema sihtotsingu kandidaatide valimi moodustamisel on voimalik edasi uurida
sihtotsingu kandidaatide t60koha vahetamise otsust mojutavaid tegureid
ametipositsioonist, td0staazist, soost ning vanusest lahtuvalt;

vorrelda sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsust mojutavate tegurite
omavahelisi seoseid, ldhtudes nii tegevusvaldkonnast, ametipositsioonist kui ka
toOstaazist ja vanusest;

vorrelda sihtotsingu kandidaatide tookoha vahetamise otsust mojutavaid tegureid
lahtuvalt kandidaatide praegusest rahulolust oma t66ga;

uurida sihtotsingu kandidaate motiveerivaid tegureid.
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RESUME

Today’s labour market is illustrated by the situation in which it is increasingly difficult to
find suitable employees to ensure the sustainable performance of an organisation. Effective
and productive recruitment is becoming increasingly problematic. On the one hand, there
are fewer employers as well as those who change jobs at will, while, on the other, the

number of candidates for any one position is high and making a choice is thus complicated.

The master’s thesis, entitled “Factors Influencing the Job Change Decisions of Qualified
Candidates Found through Executive Search”, ascertains the factors that influence the
decision of executive search candidates to change jobs. The thesis focuses on executive
search candidates because previous studies provide an overview of factors that influence
job change and reasons that cause it in case of independent candidates, but there is no

overview of factors that influence executive search candidates.

In order to achieve its objective, the master’s thesis poses the following research questions:

e What are the factors in executive search that influence the decision of qualified
employees to change jobs in terms of?

e Do the factors influencing the decision to change jobs differ in terms of areas of
activity?

e \What are the links between factors?

The master’s thesis consists of two chapters. The first chapter focuses on a theoretical
approach, which provides an overview of the importance of employees to organisations,
current employment situation, factors influencing the decision to apply, reality of qualified

employees, and executive search.

The second chapter represents an empirical study. In order to achieve its aim, the thesis
carried out two studies. With the answers of 73 respondents, the quantitative study
revealed the factors with greatest influence on the decision to change jobs and found
connections between them. The questionnaire on the influence factors of job change

consisted of four main parts and background information part. The main part was
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conditionally divided into four categories: organisation-related factors, position-related
factors, salary and value offers, and working environment and working conditions. The
respondents were able to provide evaluations on a 4-point scale (4 — completely agree, 3 —
partly agree, 2 — mostly disagree, and 1 — completely disagree). The background
information part determined the following: length of employment (in full years), position,
age (in full years), and gender.

The quantitative study has found the score means (M), standard deviations (SD), and
questionnaire reliability coefficient (Cronbach’s o) of the factors influencing the decision
to change jobs. Comparisons of groups based on position, length of employment, and age
were performed through ANOVA analysis. A comparison between gender groups and
calculation of the strongest correlations between factors (r) was carried out through a t-test.
The quantitative research data was analysed using the spreadsheet programs MS Excel
2007 and MS Excel 2010, as well as the data analysis program SPSS, version 24.0.

The qualitative study was conducted with executive search candidates at a recruitment
company in order to determine the factors influencing the decision of qualified employees
to change jobs. Interviews with executive search candidates were conducted at the
recruitment company M-Partner HR OU. In total, 12 interviews were conducted. The
interviewees were candidates in the areas of engineering, sales, and IT. The qualitative
study presents a contingency table prepared on the basis of the interviews, with
interviewees’ answers to questions posed to them, and excerpts from the transcribed

interviews.

The author of the thesis draws the following conclusions from the theoretical background

gained and results of the quantitative and qualitative study:

e the most common factors in executive search candidates’ decision to change jobs
are salary conditions, professional development opportunities, interest in the job,
and mobile workplace;

e candidates should be approached with individual value offers that take into
consideration elements that, at a given moment, are inadequate or non-existent at a

candidate’s current workplace;
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e the factors that influence the decision to change jobs are closely related to one
another;

¢ the factors that influence executive search candidates’ decision to change jobs are
both different and similar within the framework of areas of activity;

e candidates found through executive search should be approached individually to
find out what are a given candidate’s preferences for a new job and what are the

shortcomings affecting one’s current job.
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LISA 1 E-keskkonna kiisimustik
Tookoha vahetamise otsuseid mojutavad tegurid

Poordume Sinu poole selleks, et vilja selgitada téokoha vahetamise otsuseid mojutavad
tegurid. Antud tegurite olulisus seisneb nii uute tootajate varbamisel kui ka olemasolevate
tootajate hoidmisel.

Selleks palume Sul vastata alljargnevale kiisimustikule. Kiisimustele vastates palun Sul
moelda oma viimasele tookogemusele, miks vahetasid eelmisel korral to6kohta?
Vastamisel palun ldhtu teguritest, miks olid valmis vahetama vana to6koha uue tookoha
vastu.

Kiisimusi on kokku 37 ning vastamiseks varu aega umbes kuni 5 minutit. Kiisimused on
antud véidetena, palume Sul hinnata kuivord oled viidetega ndus. Hinnang anna 4 pallisel
skaalal, millest 4 téhistab seda, et ndustud téiesti ja 1 seda, et ei ole viitega iildse ndus.
Vastamisel palume Sul olla aus, meie garanteerime Sulle anoniitimsuse. Kiisimustiku
taitmisega aitad kaasa nii tootaja kui ka tooandja koostod parandamisele.
JOUDU VASTAMISEL!

Palun 14htu teguritest, mis mojutasid Sinu otsust uue tookoha kasuks!
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Organisatsiooniga seotud tegurid

Organisatsiooni tuntus mdjutas téokoha vahetamise otsust
4., Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Organisatsiooni maine mdjutas to6koha vahetamise otsust
4. Tiiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Viikeses organisatsioonis (kuni 50 tootajat) to6tamine mdjutas tddkoha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Suures organisatsioonis (50 ja rohkem todtajat) téotamine mdjutas tookoha vahetamise
otsust

4., Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Organisatsiooni majandusnéitajad mdjutasid tdokoha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu
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Organisatsiooni toote/teenuse positiivne maine majutas tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Organisatsioon, mis aitas hoida tasakaalus t66 ja isiklikku elu, mojutas téokoha vahetamise
otsust

4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Organisatsiooni padev juhtimine mdjutas to6koha vahetamise otsust
4, Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Tervislikke eluviise toetav organisatsioon mojutas td6koha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Tooprotsesside korraldus mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu
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Tookoha asukoht mojutas todkoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Usaldussuhe minu ja tédandja vahel mojutas tdokoha vahetamise otsust
4., Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Organisatsiooni toetav suhtumine isiklike raskuste korral mdjutas tookoha vahetamise
otsust

4, Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Ametipositsioonist lahtuvad tegurid

Erialaselt paremini sobiv t66 mojutas tdokoha vahetamise otsust
4., Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Ametinimetus mdjutas tddkoha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu
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T66 huvitavus mdjutas tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Too6alased arenguvdimalused mojutasid tdokoha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Karjéaarialased voimalused organisatsiooni sees mojutasid tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Voimalused uuteks véljakutseteks mojutasid tookoha vahetamise otsust
4. Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Rahvusvahelise karjddri voimalus mdjutas tdokoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

71



Voimalus tootada oma ala tippudega mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Suurem iseseisvus oma t66 korraldamisel mojutas tdokoha vahetamise otsust
4., Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Palk ja vaartuspakkumised

Paremad pohipalga tingimused mojutasid to6koha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Lisatasude teenimise voimalused mojutasid tookoha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Minu eelistustele paremini vastavad soodustused mdjutasid tdokoha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu
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To6auto kasutamise voimalus mdjutas tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Téaiendkoolituste voimalused mdjutasid to6koha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Tooandja poolt pakutavad soodustused mojutasid tookoha vahetamise otsust
4. Tiiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Tookeskkond ja tootingimused

Positiivne téokeskkond mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Paindlik to6aeg mojutas tookoha vahetamise otsust
4., Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu
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Paindlik toograafik mojutas todkoha vahetamise otsust
4. Téiesti ndus

3. Osaliselt ndus

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Tookoormus mojutas todkoha vahetamise otsust
4. Taiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Mobiilne t6okoht mdjutas tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Toéovahendite uudsus mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Tdiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Tooriietus mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Téaiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu
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Toitlustamine tédandja kulul mojutas tookoha vahetamise otsust
4. Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei noustu

1. Uldse ei ndustu

Téhtpdevade meeles pidamine mojutas tédkoha vahetamise otsust
4. Téiesti ndus

3. Osaliselt nous

2. Pigem ei ndustu

1. Uldse ei ndustu

Sinu kommentaarid ja motted

Sinu taustaandmed

Toostaaz (tdisaastates): (1. 0-5 aastat; 2. 6-10 aastat; 3. 11-15 aastat; 4. 16-20 aasta; 5. 21
ja enam aastat)

Ametipositsioon: (1. lihttédline; 2. spetsialist; 3. keskastmejuht; 4. tippjuht)

Vanus (tdisaastates): (1. 18-25 aastat; 2. 2630 aastat; 3. 31-35 aastat; 4. 36—40 aastat; 5.
41-45 aastat; 6. 46-50 aastat; 7. 51-55 aastat; 8. 56 ja enam aastat)

Sugu: (1. mees; 2. naine)

TANAME VASTUSTE EEST!

SAADA ARA
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LISA 2 Intervjuu kava

Struktureeritud kiisimused:

1. Miks otsustasite kandideerida antud ametipositsioonile? — Kiisimus aitab vdlja
selgitada, kas kandidaat tuli lihtsalt pakkumist dra kuulama pakkumist vaoi tekkis tal
huvi antud to6pakkumise vastu.

2. Kas antud ettevote pakub Teile huvi voi kandideerimist méjutasid ettevotte
poolt pakutavad tootingimused? - Kiisimus aitab wvdlja selgitada, kas
kandidaadile on oluline organisatsioon véi talle sobilikumad zsotingimused.

3. Mis on Teie jaoks kaige olulisemad tegurid, mille puhul te oleksite valmis
praegust tookohta pakutava tookoha vastu vahetama? — Kiisimus annab
tilevaate, miks kandidaat on valmis t6okohta vahetama ning mis tegurid maojutavad
otsust langetama. Selle kiisimuse vastusest lihtuvalt saab intervjueerija kiisida
mojutegureid, mis voiksid veel ajendiks olla.

4. Millised on Teie tingimused ja noudmised antud ettevottele? — Kiisimus selgitab

vilja kandidaati mojutavad tegurid, mis paneksid teda t6ékohta vahetama.

76



LISA 3 Tegurite keskmised ja standardhélbed

Tegurid M SD

Organisatsiooni tuntus 2,70 1,27
Organisatsiooni maine 2,93 1,11
Viikeses organisatsioonis (kuni 50 tootajat) tootamine 2,59 1,26
Suures organisatsioonis (50 ja rohkem to6tajat) toGtamine 1,89 0,89
Organisatsiooni majandusnéitajad 2,85 1,13
Organisatsiooni toote/teenuse positiivne maine 2,90 1,17
Organisatsioon, mis aitas hoida tasakaalus t60 ja isiklikku elu | 3,38 1,01
Organisatsiooni padev juhtimine 3,05 1,13
Tervislikke eluviise toetav organisatsioon 2,79 1,29
To6protsesside korraldus 341 0,88
Tookoha asukoht 3,26 0,97
Usaldussuhe minu ja tooandja vahel 3,19 0,89
Organisatsiooni toetav suhtumine isiklike raskuste korral 2,73 0,89
Erialaselt paremini sobiv t60 3,36 0,92
Ametinimetus 2,05 0,85
Too huvitavus 3,81 0,52
Tooalased arenguvdimalused 2,97 1,03
Karjairialased voimalused 2,719 1,01
Voimalused uuteks viljakutseteks 3,23 0,95
Rahvusvahelise karjdari voimalus 2,27 1,06
Voimalus tootada oma ala tippudega 2,77 0,89
Suurem iseseisvus oma t00 korraldamisel 2,82 0,92
Paremad pdhipalga tingimused 3,16 0,94
Lisatasude teenimise vOimalused 2,51 1,02
Minu eelistustele paremini vastavad soodustused 2,77 1,02
Tooauto kasutamise voimalus 1,70 1,08
Taiendkoolituste voimalused 2,15 1,19
Tooandja poolt pakutavad soodustused 2,91 1,00
Positiivne tookeskkond 3,19 0,89
Paindlik to6aeg 3,27 1,03
Paindlik t6ograafik 3,27 1,10
T66koormus 2,59 1,10
Mobiilne tookoht 2,62 1,04
Toovahendite uudsus 2,29 0,98
To0riietus 1,52 0,85
Toitlustamine té6andja kulul 1,55 0,88
Téhtpaevade meeles pidamine 2,00 0,99
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LISA4 Korrelatsioonimaatriks
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p| 022 | o 0. 001 | 0005 [ o 003 | o
—— [ 003 | 068 | 021 003 | 001 | 022 | 008 | 05 | 027 | 005 o | .
14| Tois taas
p| ol | o [ oo 08 | 09 | 007 o047 [ 00t [ 002 [ 067 013
oot cidew fahtin r | 035 | 008 | 055 | 010 | 034 | 062 | 023 | 056 | 037 | 044 | 049 052 | 001 | 1.
15|Organisatsiooni pidev juhtimine
bl o0 [ o5 [ o [or [ o 0. o005 [ o o, 0, 0. 0 [ oot
o Suurem isescisvs oma 66 | 031 | 000 [ 049 | 018 | 026 | 04 [ o011 | 04 | 019 | 023 | 024 04 | 004 [036 | 1
korraldamisel p | 001 | 047 | 0 | o014 [ 003 | 0. [ 03 | 0 | 01 | 005 | 004 0|07 [ o
1 | Karjiariatas ed voimalused r ] 020 [ 028 | o1 | 057 [ 002 | 015 | 022 | 001 | 006 | 046 | 009 004 | 034 | 001 | 045 | 1,
or b | 001 | 002 | 042 087 | 022 | 006 | 09 | 064 | 0. | 045 075 | 0. | 093 | 049
olor r [ 020 [ 021 | 081 | 027 [ 038 | 055 | 02 | 049 | 045 | 032 | ods 047 | 007 | 063 | 022 | 006 | 1
positiivne maine b | 001 | 007 | 001 [ 002 | o 0, |00 [ o o001 | o 054 | 0| 007 | 050
N - r [ 044 | 015 | 043 [ 048 | 02 | 029 | 024 | 028 | 023 | 023 | 022 007 | 04 [ 039 | 03 | 085 | L
19| Vaimalus t5étada oma ala tippudega
b 0 | 02 | o [o013 008 | 001 [ 004 [ 002 | 005 | 005 | 006 055 | o 0. oot [ o
r] 047 | 028 | 04 |-047 | 038 | 048 | 040 | 046 | 043 | 033 | 048 019 | 062 | 025 | -006 | 082 | 064 | 1.
20| Organisatsiooni maine
b | 0 [o002 [ o [oi [ o o [ o1 [ o 0. 0. 0. of | o [o00s [o6t [ o 0.
1l r | 024 | 026 | 047 | 087 | 035 | 042 | 039 | 051 | 044 | 022 | 053 013 [ 063 | 023 | -044 | 065 | 044 | 07 | &
b | 004 [ 003 | o 0. 0. 0. 0, 0, 0. o006 [ o 027 | 0 [ 005 [ 025 | 0. o, 0,
5| Organisatsiooni toetavsuntumine |r | 019 | 0,08 | 043 | 001 | 041 | 06 | 034 | 046 | 045 | 061 | 051 008 | 056 | 035 | 0.29 | 064 | 041 | 053 | 040 | .
isiklike raskuste korral p| 011 | 049 | 0093 | o 0. 0. 0. 0. 0, 0. 052 | _o. 0. o001 | o 0, 0, 0.
W paremini vestavad |r | 012 | 008 | 036 | -007 | 025 | 034 | 049 | 046 | 04 | 049 | 085 011 | 046 | 01 [ 014 | 034 | 022 | 047 | 063 I
|*°|soodustused p| 020 | 051 | 0| 054 | 003 | o 0, 0. 0. 0, 0. 034 | 0| o038 023 | 0 [o001 | o 0.
2| Tervistikke elndise tostav ] 025 | 028 | 043 | -027 | 032 | 061 | 026 | 051 | 053 | 044 | 052 02 | 063 | 018 | 011 | 069 | 034 | 064 | 067 045 | 1.
|**|organisatsioon p| 003 [ 002 | 0 [o002 [001 [ 0 [003 [ o 0. 0, 0. 008 | 0013 038 | 0 0, 0. 0. 0,
r] 02 | 013 | 028 | -048 [ 022 | 021 | 031 | 05 | 022 | 035 | 042 -0,06 | 049 | 025 | 006 | 042 | 044 | 053 | 053 054 | 045 | 1.
b | 005 | 027 | 002 | 014 | 006 | 008 [ o001 | o 006 | o 0. 063 | 0| 003 | 064 | 0 0. 0. 0. 0. 0,
ol o r ] 019 | 046 | 021 | 028 | 025 | 047 | 049 | 033 | 016 | 06 | 041 ) 036 | 023 | 022 | 051 | 023 | 027 | 024 | 025 | o. 058 | 023 | 037 | T
Lisatasude teenimise
b | 011 | 047 | 007 | 002 [ 003 | o014 | o 0. | ois | o 0. o003 | o 0. | 005 [006 | 0. | 005 [ 002 | 004|008 | o 0005 [ o
- r | 04 | 033 [ 089 | 026 [ 034 | 044 | 008 | 042 | 049 | 013 | 049 | -023 | 042 | 023 | 056 | 014 | 007 | 068 | 055 | 082 | 062 | 036 | 04 | 06 | o087 | ox | L
Organisatsiooni tuntus
b | o 0. 0. 002 | o 0. o052 | o 0. 029 [ 0 o005 | 0. |005 | 0 o022 |05 | 0. 0. 0. 0. 0. 0. o, 0. | 041
N r [ 006 | o1 | 033 [-024 | 03 [ 034 | 057 | 048 | 045 | 043 | 053 | -015 | 058 | 0,05 | 049 | o1 | 0.3 | 053 | 035 | 043 | 062 | 053 | 076 | 062 | 054 | 054 | 039 | 1
Ha po b | 064 | 039 | 0. | 004 | 001 | o0, 0, 0. 0, 0, 0. | 021 | 0. | 067 | o0 04 o027 | o 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
is (kuni 50 |r | 045 | 022 | 029 | 033 | 021 | 044 | 008 | 088 | 035 | 006 | 049 | 031 | 036 | 017 | 046 | 049 | -012 | 059 | 03 | 067 | 051 | 083 | 02 | 053 | 049 | 004 | 071 | 023 | 1
|?°|csitaja0) tootamine b | 0 [ 006 o001 | o [007 | 0 |04 | o 0|06z [ o o001 [ 0 [o0i5 | 0 [oam | 03 | o |00t [ o 0, 0 | o1 [ 0 [oar [o7s | o |00
ol Tk oormas r [ 02 | 043 | 08 [ 003 | 021 | 038 | 015 | 037 | 042 | 049 | 044 | 001 | 052 | 0, | 049 | 046 | 022 | 027 | 027 | 039 | 034 | 041 | 063 | 053 | 036 | 036 | 038 | 043 | 013 | L.
p| 005 [o028 | o [o08 [007 [ 0 [o022 | o 0. 0, 0. | 0o [ o [099 [ o |08 [006 [002 [002 | 0 0. 0. 0, 0, 0. 0. 0. 0| o028
anendite vadms r| 022 | 01 | 023 [ 047 | 018 | 032 | 044 | 028 | 033 | 043 | 021 | 0.26 | 036 | 002 | 034 | 021 | 023 | 033 | 051 | 039 | 041 | 051 | 054 | 029 | 058 | 051 | 049 | 05 | 001 | 025 | 1
b | 006 | 038 | 005 | 046 [ 043 [ o001 | o0 [ o002 [ o 0. | 007 003 | 0 ]os | o [o007 [005 | o 0. 0. 0. 0. 0|00 [ o 0. [ o1 [ 0 |09 o008
2 e farint o r [ 025 | 015 | 042 | 034 | 018 | 015 | 043 | 012 | 02 | 031 | 009 | 047 | 013 | 024 | 023 | 021 | 053 | 024 | 048 | 025 | 027 | 03 | 029 | 031 | 034 | 036 | 046 | 037 | 005 | 048 | 045 | 1
Rahvusvahelise karjari voimalus
p | 003 | 021 | 033 | 0. | 042 | 021 | 0. | 03L | 009 | 001 | 045 | 0. | 028 | 004 | 005 | 008 | 0. | 005 | 0. | 003 | 002 | 001 | 001 | 001 | 0. 0. [ 015 | 0| o067 013 | o
- I r [ 004 | 039 | 001 | 044 [ 019 | 01 | 041 | 015 | 019 | 039 | -001 | 044 | 011 | 038 | 005 | 020 | 043 | 006 | 018 | -018 | -007 | 019 | 03 | -007 | 024 | 067 | 035 | 036 | -041 | 046 | 034 | 035 | 1,
p| 072 | 0. |09 | 0 [oa1 |04 | 0. | o021 0. 093 | 0 o035 | 0 | 07 | 001 | 0 | o062 | 013 | 013 | 058 | 042 | 001 | 056 | 004 | o 0. 0. 0, o016 | o 0.
IS O— r [ 025 | 008 | 044 [ 007 | 035 [ 045 | 048 | 008 026 | 015 | 016 | 027 | 003 | 02 | 015 | 037 | 02 | 026 | 031 | 024 | 032 | 045 | 031 | 032 | 034 | 085 | 034 | 009 | 035 | 052 | 039 | 005 | 1
b | 004 | 048 | 025 | 056 | o, | 040 | 043 | 08 003 | 021 | 047 | 002 [ 079 | 009 [ 021 | o | 009 | 003 [ 001 | 004 | 001 | 0 |o001 [o001 | o 0, 0 |o0a7 [ o 0. 0| o068
25| Ametipositsion r [ 01 [ 006 | 045 | 0 | o011 [ -018 | -012 | 004 04 | 024 | 002 | 001 | 036 | 0,08 | 019 | 026 | 0, | 023 | 003 | 005 | 017 | 028 | 0,04 | 014 | 034 | 001 | 012 | 022 | 019 | 005 | o1 | -003 | 006 | L
p | 041 | o6t | 022 [ 098 [ 036 | 012 | 03 | 076 0 | 004 | 0o [093 | 0 | o081 | o011 | 003 | 097 | 005 | 083 | 067 | 046 | 002 | 072 | 025 | 0. | 096 | 031 | 007 | 011 | 068 | 04 | 079 | 06
o Suures r ] 013 | 007 | 034 | -004 | 025 | 028 | 024 | 0.28 036 | 032 | 002 | 026 | 001 | 023 | 03 | 046 | 038 | 039 | 032 | 032 | 044 | 029 | 032 | 027 | 035 | 033 | 028 | 036 | 012 | 034 | 006 | 016 | 008 | 018 | L.
rohkem t b | 026 [ 087 | 0 [ o077 [ 003 | 002 | 004 | 002 0. | o001 | 068 | 0038 | 0904 | 005 | 001 | 018 | o. 0. 001 [001 [ o [o01 |00t {002 o 0002 [ 0. [ 03 | 0 | 06 [018 | 04s | 013
I — o r [ 027 [ 014 [ 020 [013 | 02 [ 043 | 009 | 026 052 | 028 | 015 | 035 | 003 | 035 | 002 | 036 | 035 | 03 | 045 | 03 | 041 | 046 | 059 | 037 | 043 | 04 | 045 | 021 | 054 | 049 | 028 | 044 | 085 | 017 | 035 | 1
Tiihtpiicvade meeles pidamine
b | 002 | 024 | 001 | 026 | 008 | o0 | 045 | 003 0. o002 [ 02 | o [o77 [ o0 | 08 [ o 0 oot [ o [oo0i | o 0. 0. 0. 0. 0. 0. o007 [ o 0. 002 [028 | 0 [o0i6 | o
I — — r [ 015 | 044 | 022 | 019 | 005 [ 007 | 046 | 0.2t 023 | 015 | 028 | 035 | 048 | 007 | 027 | 047 | 001 | 029 | 001 | 021 | 022 | 039 | 0, | 037 | 057 | 046 | 047 | 031 | 007 | 058 | 026 | 066 | 042 | 044 | 014 | 018 | 1,
p | 0.9 | 024 | 006 | 01 | 065 | 055 | 0. | 007 005 | 02 [ 002 | 0 | 014 | 055 | 002 | 015 | 003 | 001 | 096 | 007 | 006 | 0. | 097 | o 0 018 | o [o001 [056 | 0 [003 | 0 [020 |022 |02a [012
2o|sug r [ 013 | 004 | -008 [ 019 | 014 | 005 | 008 | 001 008 | 009 | 022 | 023 | 008 | 006 | 012 | 012 | 005 | 034 | 002 | 007 | -001 | 0,05 | 022 | 004 | 008 | -005 | 009 | 017 | 027 | 047 | -016 | 01 | 048 | 025 | -014 | 013 | 014 [
p | 027 | 072 | 047 | 01 | 025 | 069 | 051 | 095 052 | 046 | 006 | 005 | 05 | 064 | 033 | 033 | 07 | 0, | 086 | 055 | 094 | 068 | 006 | 074 | 048 | 068 | 045 | 0.6 | 002 | 016 | 018 | 038 | 013 | 008 | 023 | 026 | 024
- — r [ 041 [ 037 | 021 | 039 | 006 | 015 | 031 | 0.23 046 | 012 | 043 | 02 | 033 | 026 | 04 | 039 | 008 | 013 | 004 | 008 | 032 | 021 | 025 | 028 | 045 | -014 | 028 021 | 036 | 045 | 06 | 005 | -001 | 024 | 043 | 05 | 002 | 1
40| Toitlus tamine t5andja kulul
p| o035 | 0 [o008 [ o [058 | 02 | oot | 005 0 o083 | 0 o009 | 0 [o00s ] o 0. | o051 | 028 | 075 | 048 | 001 | 008 | 004 | 002 | 0. | 025 | 002 | 015 | 008 | o. 0, 0. 066 [ 09 [004 | 0 0| o087
Y F— r | 012 | 041 [ 006 | 012 | 004 | 004 | 028 | o1 018 | 02 | 024 | 02 | 029 | 004 | 016 | 037 | -008 | 044 | 002 | 014 | 017 | 044 | 02 | 039 | 04 | 007 | 04 | 017 | 035 | 042 | 047 | 029 | 056 | 009 | 006 | 05 | 042 | 011 | 041
pl 032 [ o038 | 06 | 03 [ o071 | o073 | oot | 038 013 | 009 | 004 | 009 | 001 [ 072 | 047 | o0 | 078 | 022 | 085 | 023 | 014 | 0. | 009 | 0. 0. [ 055 [ o [om [ o 0. 0. {001 [ o [ o044 [ 063 [ o 0. 03 [ o

Glulisuse nivoo p<0.05




