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Liihikokkuvote

SISEMISE JARELKASVU MUDELI LOOMINE EESTI ENERGIA AS ARI- JA
INFOTEHNOLOOGIA TEENISTUSE NAITEL
Kaisa Pelt

Ténapédeval on t6djouturg vordlemisi litkuv ning inimesed on jérjest enam valmis tegema
jargmist karjadrisammu, kui eelmine end ammendab. Seetdttu peavad ettevotted motlema,
kuidas oma tO6tajaid hoida, neile todalaseid véljakutseid pakkuda ja vdimaldada
ettevottesiseselt areneda, kuna ettevottest lahkuvad tootajad votavad kaasa oma

spetsiifilised teadmised, oskused ja kogemused.

Kéesoleva magistritoé eesmargiks on sisemise jarelkasvu mudeli loomine Eesti Energia
AS iéri- ja infotehnoloogia teenistuse néitel. Magistritdd koosneb kolmest osast: teoreetiline
taust, iilevaade Eesti Energiast, empiiriline uurimus ja jareldused ning arutelu osas

sisemise jarelkasvu mudel.

Too teoreetilises osas antakse {iilevaade inimressursi juhtimisest, jédrelkasvust
organisatsioonist, jarelkasvu mudelitest, karjadrimudeli koostamisest ning infotehnoloogia
valdkonna tootajate iseloomustusest. Teises peatiikis tutvustatakse Eesti Energia AS
organisatsiooni ning dri- ja infotehnoloogia teenistust. Empiirilise uuringu osas tuuakse
vélja t66 eesmérk ja hiipoteesid, meetod, protseduurid ja valim ning uuringu tulemused ja
jareldused. Muuhulgas selgus uuringu tulemustest, et vdhemalt kaks aastat ettevottes
tootanud inimesed teavad, kuhu soovivad t60alaselt edasi areneda. Samas on ka neid, kes
pole kellegi jarelkasvuks planeeritud kui ka neid, kes ei tea, kes on nende jérelkasv, kui
nad ettevottesiseselt jérgmisele positsioonile liiguvad vOi organisatsioonist lahkuvad.
Kolmandas osas esitatakse Eesti Energia AS é&ri- ja infotehnoloogia teenistuse niitel
loodud sisemise jarelkasvu mudel. Sisemise jarelkasvu mudel on kohandatav ja rakendatav
nii  Eesti Energias kui teistes suurettevotetes ning loob viirtust juhtidele,

personalitddtajatele kui toGtajaile endile.

Votmesonad: sisemine jarelkasv, mudel, &ri- ja infotehnoloogia, to6tajate arendamine,

tootajate hoidmine.



Abstract

SISEMISE JARELKASVU MUDELI LOOMINE EESTI ENERGIA AS ARI- JA
INFOTEHNOLOOGIA TEENISTUSE NAITEL
Kaisa Pelt

Creating a succession model based on the example of Eesti Energia AS Business and

Information Technology Service

Nowadays labor market is in constant moving and people are increasingly willing to take a
next career step when they do not find the current one satisfying enough. Therefore,
organizations should consider how to keep their employees, provide them with work
related challenges and allow them to develop inside the company. When employees leave

the organization they take specific knowledge, skills and experiences with them.

The aim of this Master’s thesis is to create a succession planning model based on the
example of Eesti Energia AS Business and Information Technology Service. Master’s
thesis consists of three parts: theoretical background, Eesti Energia’s overview and

empirical research with results and a succession planning model.

Theoretical part provides an overview of the human resource management, succession
planning in organization and its models, creating a career model and specification of IT
professionals. A second chapter about introduces Eesti Energia AS and Business and
Information Technology Service. Empirical section of this paper outlines the purpose of
this Master’s thesis, hypothesis, methods, procedures, sample and research results. The
results of the analysis showed that when people have worked in company at least two years
they already know where they would like to develop and grow. There were several
employees who did not know whether they are planned for someone’s successors and do
they have someone who will fill their position if they take a new position internally or
leave the organization. Last part of the thesis provides a succession planning model based

on the example of Eesti Energia Business and Information Technology Services.



Succession planning model is adaptable and appilicable in Eesti Energia and other large
organizations and creates a value for managers, personnel department and employees

themselves

Key words: succession planning, model, Business and Information Technology, employees
development, employees retention.
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Sissejuhatus

Potentsiaalset jirelkasvu iseloomustavad kdige paremini vdimekus, piihendumus ning
edasi piirgimise soov. Selleks, et olla voimekas erinevates situatsioonides ja viljakutsetes,
on vaja vaimseid, emotsionaalseid, erialaseid ja tehnilisi oskusi. Pithendunud to6taja peaks
tundma organisatsiooniga teatavat isiklikku seost ning aitama kaasa missiooni
elluviimisele. Soov Kkarjdariredelil edasi piirgida vidljendub soovis saada tunnustatud ja
selles, et siht karjddri osas on selge. Kdrgema potentsiaaliga inimesed panustavad
tavatingimustes todsse ligi 20% enam kui nende samades rollides olevad kolleegid.
Siinkohal on oluline mdista, et koheldes koiki toGtajaid vordselt, ei toetata piisavalt
voimekamaid, mistdttu ei pruugi potentsiaalikamad todtajad olla motiveeritud

organisatsioonis jatkama ning vdivad lahkuda. (Martin, Schmidt, 2010)

Ameerika Uhendriikide kaguosas viidi iihes Arikoolis 1ibi uuring, milles osales 222
tudengit, kellest 53% olid naised. 69,9% uuringus osalejatest olid vallalised, 27,3% abielus
ning iilejddnute perekonnaseis oli kas lahutatud, lesestunud vdi muu. Keskmine osalejate
vanus oli 26,1 aastat ning keskmine tookogemus 9,4 aastat. Keskmiselt oldi tookohta
vahetatud 2,8 korda ning keskmine to0staaz praegusel tookohal oli 4,32 aastat. (Vardaman,
Allen, Renn, Moffitt, 2008) Euroopa Liidu riikides 1dbi viidud uuringu kohaselt on Eestis
keskmine to0staaz ametikohal 8,2 aastat. Uuring on koostatud 23 riigi kohta ning sellest
selgus, et viiksem toostaaz on Ida-Euroopa riikides, Suurbritannias ja Taanis ning pikem

toostaaz Louna-Euroopa riikides ja Rootsis. (Berglund, Furdker, 2016)

Kéesoleva t60 eesmérgiks on luua Eesti Energia dri- ja infotehnoloogia teenistusele
sisemise jdrelkasvu mudel. Tegemist on ilihe suurima ja olulisima teenistusega Eesti
Energias, mistottu on jirelkasvu kaardistamine, hoidmine, arendamine ning sisemine
liigutamine vidga olulise tihtsusega. T60 eesmargi saavutamiseks selgitatakse vilja, kas ja
kui huvitatud on Eesti Energia olemasolevad tdotajad oma ametikohal jatkama,
ettevottesiseselt edasi liikuma ning millist jarelkasvu on vdimalik organisatsioonist leida.
Ari- ja infotehnoloogia teenistus on magistritod objektiks valitud seetdttu, et selles on
kontserni keskmise t66j0u voolavusega vorreldes korgem liikuvus, konkurents on t66turul
tihe ning organisatsioon peab pingutama, et hdid inimesi hoida, pakkuda arenguvdimalusi,

aga meelitada ka uusi ligi.



Uurimiskiisimused
1) Millised on maailmas kasutatavad praktikad sisemise jarelkasvu kaardistamiseks,
hoidmiseks, arendamiseks ja sisemiseks liigutamiseks?

2) Kuidas on vdimalik esitatud praktikaid rakendada Eesti Energias?

Uurimisktusimustele vastuse leidmiseks kaardistatakse erinevaid maailmas kasutatavaid
sisemise jarelkasvu praktikaid ning selgitatakse vilja Eesti Energia 4ri- ja infotehnoloogia
teenistuse tOOtajate karjddriplaanid ning sellest sisendist ldhtuvalt luuakse teenistusele

jérelkasvu mudel.

Hiipoteesid
1) Eesti Energias enam kui kaks aastat tootanud inimesed teavad, kuhu soovivad
tooalaselt edasi areneda.
2) Peamised pohjused Eesti Energiast lahkumiseks on rahulolematus juhiga,

mittemotiveeriv t00 ja arenguvdimaluste puudumine.

Magistritdé tulemusena valmib sisemise jarelkasvu mudel, mille raamistik on sellise
funktsionaalsusega, et seda on voimalik rakendada ka teistes suurettevotetes ning vajadusel
kohandada vastavalt organisatsiooni vajadustele ja spetsiifikale. Sisemise jarelkasvu mudel
on kasulik toovahend nii Eesti Energia personaliteenistusele kui &ri- ja infotehnoloogia
teenistuse juhtidele, kes saavad oma t66joudu planeerida ning oigel hetkel tootajatega

nendest riadkida.



1. Teoreetiline tilevaade

1.1 Inimressursi juhtimine

Organisatsioonide jaoks on koige suuremaks eeliseks inimesed, sest ettevotte areng ja
tuleviku konkurentsivoimelisus sOltuvad sealsetest todtajatest (Nilsson, Ellstrom, 2012).
Kui personalistrateegia ja organisatsiooni on omavahel seotud, siis paraneb ettevotte
tulemuslikkus (Michie, Sheehan, 2005). Strateegilisel inimkapitali juhtimisel ldhtutakse
enamasti ressursipdhisusest, kus organisatsioon vOib saavutada konkurentsieelise ténu
olemasolevatele ressurssidele. Seejuures ei ole médravad vilised tegurid, vaid sisemised
ressursid nagu t66joud ja nende teadmised ning oskus neid organisatsiooni tulemuslikkuse

jaoks kasutada. (Delery, 1998)

Strateegilise inimkapitali juhtimise mudel paneb paika neli tdhtsat aspekti. Esiteks
juhtimine, jarjepidevus ja planeerimine. Teiseks strateegiline inimkapitali planeermine ja
selle viimine organisatsiooniga vastavusse. Kolmandaks aspektiks leida ja arendada
organisatsiooni vajadustele vastav personal, mille suurus, oskused ja rakendamine on
organisatsioonile  sobivad. Neljandaks punktiks on tulemustele orienteeritud
organisatsioonikultuuri loomine. (Rothwell et al., 2005) Edukates organisatsioonides on
juhid motiveeritud ja paika on pandud to6tajaskonna arenguplaanid, mis on ideaaljuhul
vastavuses organisatsiooni eesmdrkidega. Lisaks panustatakse tootajasdbralikku
tookeskkonda, tulemusi hinnatakse kompetentside pdhiselt ning on loodud motiveerivad
tulemustasustamise siisteemid. Strateegilise inimkapitali planeerimise puhul ollakse
teadlikud inimkapitaliga seotud véljakutsetest ning neile reageeritakse koheselt, et
organisatsiooni strateegilised eesmérgid oleksid jarjepidevalt saavutatavad. On oluline, et
tootajate eesmirgid on iihildatud organisatsiooni eesmédrkidega ning neid hinnatakse
aastavestlustel. Uhtlasi tuleb mdista organisatsiooni tulevikuvajadusi, seda nii t66jou hulga
kui teadmiste, oskuste ja kompetentside osas. Pddevate tootajate olemasolu ja nende
arendamine on kasulik nii ettevdttele kui selle tdotajatele, sest mida suuremat védrtust
loovad inimesed, seda tulemuslikum ja edukam on organisatsioon. Arendustegevused
peaksid olema ldbipaistvad, defineeritud ja dokumenteeritud ning investeeringud peaksid
olema seotud sellega, millises valdkonnas soovib organisatsioon end rohkem tdiustada.
Kasuks tuleb mentorlus, kus menteedel on individuaalsed arenguplaanid, ettevottesiseselt

roteerumine, dpe tookohal, aga ka kohtumised ja konsultatsioonid kogenud kolleegidega.



Tulemustele orienteeritud organisatsioonis panustatakse todtajate arendustegevustele,
kasutatakse meeskonnatodd ning kaasatakse tootajaid nii  planeerimis-  Kui
otsustusprotsessidesse. (United States General Accounting Office, 2002) Siinkohal saab
tommata paralleele 70-20-10 mudeliga, kus 70% to6taja arendustegevustest toimub
tookohal ja t60 kiigus, 20% mentorluse ja juhendamise kéigus ning vaid 10% lébi

koolituste (Little, 2014).

Niiteks Jaapanis on personaliosakond tihtipeale iiks tdhtsamaid ja prestiizsemaid osakondi
organisatsioonis ning personalijuhtimise valdkonnad nagu varbamine ja valik, arendamine,
hindamine ning tasustamine ja motivatsioonisiisteem on enamjaolt tsentraliseeritud.
Personaliosakond on juhtkonnale strateegiline partner, kellest sdltuvad nii todtajate

tulemustasud kui edasiliikumise voimalused karjaariredelil. (Pucik, 1984)

Leary-Joyce (2010) kohaselt, sdltub inimeste tahe ettevottes tootada suuresti kditumisest
ning eelkdige sellest, millise suhtumise ja kditumisega on juhid. Selleks, et ettevdte oleks
edukam ja inimesed seal todtada tahaksid, peaksid juhid tdhelepanu pdoérama oma
kéaitumisviisidele ning olema muutustele ja véljakutsetele vastuvotlikud ja suutma need
enda kasuks to0le panna. Vastutuse vOtmine nditab suurt piihendumust ettevottele ja
konkreetsele édrile, sest inimesed tahavad, et nende ettevottel liheks hasti. Tootajad
soovivad tunda end viirtuslikuna ning jidvad ettevottesse, kui tajuvad, et ka juhid

hindavad nende panustamist todsse.

70% inimestest ei lahku mitte t60 parast, vaid juhi pérast ning seetottu lahkub ettevotetest
viga vadrtuslikke inimesi. Siinkohal tuleks tdhelepanu pdorata sellele, kuidas juhiks
saadakse. Tihtipeale on juhiks saamine juskui tunnustus hea spetsialisti t66 eest, samas ei
pruugi inimesel olla selle t66 jaoks digeid oskusi ning juhiambitsiooni. Sageli on selline
teguviis liks voimalustest, kuidas ettevotte karjdériredelil edasi liikuda ning pdhjalikult
kaalutlemata, voetakse pakkumine vastu. Sellised otsused ja ametikoha muutused
mdjutavad viga tugevalt ettevotte tulemuslikkust. Juhid, kes on oma uue positsiooni osas
torksad, soovivad teha siiski oma endist t66d. Nad on oma uutes iilesannetes peagi
ilekoormatud, kuna leiavad, et asjad saavad kiiremini tehtud siis, kui nad neid ise teevad,
mitte ei delegeeri voi ei oota, kuni keegi teine {iilesanded tdidab. Juhi kditumine
spetsialistina pohjustab inimeste lahkumise ettevottest, sest tootajatele ei anta piisavalt
vastutust ega delegeerita iilesandeid. Selleks, et head t66d tegevat isikut hoida, peaksid
juhid olema inspireerivad ning moistma, et nad juhivad inimesi, mitte vaid protsesse.
10



Sellised juhid panustavad inimestesse, arendavad neid ning tunnevad uhkust oma

meeskonna saavutuste iile. (Leary-Choice, 2010)

Juhid peaksid olema liidrirollis, sest neilt oodatakse nii tehnilist kui juhtimisalast
kompetentsust, julgust, iseloomu, meelekindlust ja inimestest hoolimist. Kui juhil on
sellised omadused olemas, siis on nad vdga head juhid ja mentorid. Kui juhid ndevad vaeva

enesetdiendamise ja —harimisega, siis teevad seda ka nende alluvuses todtavad inimesed.

(Morgan, 2010)

1.2 Jarelkasvu mudelid

Votmepositsioonidele tuleks leida jédrelkasv ettevottes olevatest korge tulemuslikkuse ja
potentsiaaliga tootajate seast. Kui vajalikule positsioonile leitakse sobiv inimene, kelle
kompetentse arendatakse ja koolitatakse vastavalt tulevasele ametikohale ning
organisatsiooni strateegilistele eesmirkidele, siis on see ettevottele kasulik, kuna aitab
suurendada produktiivsust ning konkurentsieelist. Samas vajab mérkimist, et meetodid,
strateegiad ja praktikad, mis lisavad véértust lihes organisatsioonis, ei pruugi rakenduda

teises. (Nilsson, Ellstrom, 2012)

Igas organisatsioonis on nii-6elda sari-saavutajad, kes naudivad muutusi ja esitavad endale
pidevalt viljakutseid. Sellist tiilipi inimesed on tulevikus liidrid, innovaatorid ja
inspireerivad juhid ning selliseid inimesi tuleb ettevottes hoida, kuna nad loovad
organisatsioonile suurt vddrtust. Kiill aga tuleb juhtidel mdista, et seda tiilipi inimesed ei
talu paigalseisu ning kui teatud etapp/projekt saab t60s 1dbi, muutuvad nad rahutuks, seega
tuleb neid hoida pidevalt tegevuses ning pakkuda uusi ja ponevaid viljakutseid. Kui nende
t60 muutub iiksluiseks, pole piisavalt viljakutseid voi ei saada soovitud toetust, siis voivad

nad lahkuda, kuna soovivad end tunda vajalikuna. (Leary-Choice, 2010)

Lisaks sari-saavutajatele on ka stabiilsed saavutajad ja jarjekindlad saavutajad, kes vajavad
samamoodi head juhtimist. Stabiilsed saavutajad on need, kes aitavad organisatsioonil
igapédevaselt toimida. Sellised inimesed ei soovi vdga palju véljakutseid ning toimivad
kdige paremini oma tavapdrases riitmis. Jarjekindlad saavutajad on organisatsioonis

eksperdi rollis ning teevad oma valdkonnas viga head t66d. Neile meeldivad véljakutsed
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siis, kui need on nende mugavustsoonis. Selleks, et erinevaid inimesi oma ettevottes hoida,
tuleb luua inspireeriv juhtimisstiil ja edukultuur, sest siis tunnevad inimesed end

védrtustatu ja seotuna ning ei soovi teise organisatsiooni liikuda. (Leary-Choice, 2010)

Tohusad toohdive praktikad peaksid rOhutama pikaajalisele organisatsioonile
pliihendumisele ning ettevite peab véirtustama oma tootajaid, pakkudes suuremaid ja
spetsiifilisemaid teadmisi ja oskusi, mis on organisatsiooni seisukohalt olulised. Viimaseid
saab tootajatele pakkuda ldbi formaalsete koolituste, organisatsioonisisese karjddritee
pakkumise, tagasiside siisteemide ja tulemuslikkuse hindamise — need soodustavad todtaja
pikaajalist arengut, mitte ei anna vaid liihiajalisi tulemusi. Rakendades eespool nimetatut,
peaks see aitama kaasa toGtaja soovile jidda pikemaks ajaks ettevottesse, mis omakorda
toob kasu organisatsioonile, sest kaob vajadus toGtaja ning tema teadmiste ja oskuste

asendamise jarele. (Delery, Doty, 1996)

Rédkides tootajate staazist ja tookohtade vahetamisest saab delda, et tootajad hoiavad end
pidevalt kursis to6turul toimuvaga ning lahkuvad, kui nad moistavad, et mones teises
organisatsioonis suudaksid nad oma teadmisi rohkem rakendada v&i luua suuremat
vadrtust. Vilja on toodud ka see, et inimene voib oma todga olla véiga rahul, kuid mingi aja
pérast soovib siiski mones teises organisatsioonis oma teadmisi rakendada. (Lévy-Garboua
et al., 2005) Kui inimesed pole td6ga rahul, siis voivad nad viljendada seda mitmel viisil.
Nad voivad organisatsioonist lahkuda; organisatsiooni jddda ning piiiida sealset olukorda
parandada ning muutusi ellu viia; organisatsiooni jddda lojaalsuse tottu voi jadvad

organisatsiooni, kuid ei panusta t6dsse nii nagu varem. (Zhou, George, 2001)

Tootajaid tuleb hoida, mitte asendada, sest kdrge tulemuslikkuse ja potentsiaaliga tootajate
hoidmine véhendab kulusid ning t66jou voolavust. Fitz-enz (2000) on pdhjalikult uurinud
tootaja lahkumisega kaasnevaid kulusid ning saab Oelda, et need soltuvad paljuski

organisatsioonist ning selle suurusest. Fitz-enz jaotas kulud nelja kategooriasse:

e Toolepingu Iopetamisega seotud kulud;
e Asendamisega seotud kulud ning sealhulgas varbamisprotsessiga kaasnevad kulud;
e Vaba ametikoha tottu tekkinud kulud ehk tulu, mis jdéb puuduoleva todtaja tottu

teenimata;
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e Produktiivsusega seotud kulud ehk tulu, mis jdib teenimata seni, kuni uue tootaja

produktiivsus on vordne lahkunud t66taja tulemuslikkusega.

Lisaks voivad kaasneda kulutused, mis on seotud tookuulutusega, sihtotsinguga (kui
kasutatakse varbamisettevdtet), reisimisega (kui viiakse 1dbi silmast-silma intervjuusid),
timberasumisega seotud kulud (kui uus tootaja peab kolima) ning véarbaja kulud, mis on

seotud uue tootaja otsimisega (Rothwell et al., 2005).

Rédkides sellest, kui kiiresti uus todtaja tdieliku produktiivsuse saavutab, tuleb votta
arvesse mitut aspekti. Esmalt tuleb vélja selgitada, mida organisatsioon mdistab tdieliku
produktiivsuse all. Mones organisatsioonis tdhendab see, et todtajale on antud koik t6oks
vajalik selleks, et ta saaks hakata tegema t66d, milleks on palgatud. Arenenumad
organisatsioonid moistavad seda nii, et kui palju kulub t66tajal aega omandamaks t66ks
vajalikud oskused, et t66d kompetentselt teha. Kolmas ldhenemine on, et arvesse ei vdeta
mitte ainult aega, mis kulub t66ks vajalike oskuste omandamiseks, vaid ka aega, mis kulub
oskuste omandamiseks, mis on vordvaarsed tootaja oskustega, kes on sama t66d mitmeid
aastaid teinud. Artiklist selgub, et keskmiselt kulub todtajal tookohal sisseelamiseks iiks
kuni kaks aastat. Seejuures toodi vilja drijuhtide arvamus, et kiimme aastat on maksimum,
mis inimene vOiks lihel positsioonil olla ning viis kuni kiimme aastat on optimaalne

ametikohal piisimise aeg. (Oakes, 2012)

T66jou voolavus toimub siis, kui to6taja lahkub organisatsioonist ning ta asendatakse uue
inimesega. Samas vOib tekkida olukord, et lahkunud tootajat ei asendata, vaid tema
tootilesanded jaotatakse erinevate tootajate vahel. Siinkohal on abi todtajate hoidmise
poliitikast, kuid sellgipoolest ei pruugi see tdielikult dra hoida tootajate vabatahtlikku voi
mittevabatahtlikku lahkumist organisatsioonist. Vabatahtliku lahkumisena mdistetakse
seda, kui tootaja lahkub ettevottest omal soovil ning seda peetakse ennetatavaks kaotuseks.
Mittevabatahtlik t66taja lahkumine ei soltu tootajast ning otsus on tehtud organisatsiooni
poolt ja seda nimetatakse ennetamatuks kaotuseks (nt to6taja siirdumine pensionile).
T66j0u voolavust ei saa kiill tdielikult ennetada, kuid seda saab viahendada, pakkudes hdid
karjadrivoimalusi ja karjddriarengu programme. (Rothwell et al., 2005) Lisaks ei pruugi
tootaja lahkumine olla negatiivne, kuna loob voimaluse kedagi organisatsioonist edutada
ning seelébi virvata madalamale positsioonile uue inimese (Staw, 1980). Traditsiooniliseks

karjadriks voib pidada seda, kus mdlemad osapooled saavad iihtviisi kasu. See viljendub
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selles, et kui tootaja on plihendunud ja teeb tulemuslikku t66d, siis saab ta todalase
turvalisuse ja tekib potentsiaalne voimalus liikuda karjddriredelil horisontaalselt voi

vertikaalselt. (Guest, Rodrigues, 2012)

Organisatsioonilise karjddri puhul saab raddkida psiihholoogilisest lepingust ehk
uskumustest, mis tulenevad otseselt voi kaudselt antud lubadustest, mis on antud indiviidi
ja organisatsiooni vahel. Selline leping motiveerib to6tajat rohkem pingutama, sest ta teab,
et pdrast tulemuslikku pingutamist ootab teda kokkulepitud hiive. (Rousseau, 2004)
Psiihholoogiline leping on omakorda tugevalt seotud karjairilubadusega ehk niiteks kui
inimene toGtab mingil perioodil vdga intensiivselt, siis saab ta vastutasuks tulevikus
karjadritdusu, mis on omakorda mérk hilisest tinuavaldusest. See loob todtajale teadmise,
et lubadust tididetakse, kuid samas on paratamatu, et tavapérases piiramiidikujulise
struktuuriga organisatsioonis, ei ole vdimalik hierarhias kdrgemale tousta. Voib delda, et
siinjuures on olulised usaldus, o6iglus, tajutav organisatsiooni tugi ja psiihholoogilise

lepingu raames piisavate lubaduste andmine. (Guest, Rodrigues, 2012)

Uks populaarsemaid maatrikseid, mida kasutatakse otsuste tegemiseks, et identifitseerida
ja kategoriseerida tootajate kvalifikatsioon organisatsioonis, pdhineb indiviidi potentsiaalil
ja tulemuslikkusel. Selline maatriks vOimaldab todtajate seas eristada korge potentsiaaliga
ning korge tulemuslikkusega tootajad. Korge tulemuslikkuse ja potentsiaaliga to6tajad on
ettevotte jaoks vaartuslikud, sest nad on viga produktiivsed, mistdttu on nad hinnatud ja
vajatud ka teiste tooandjate seas. Sellised inimesed voivad leida ise uued viljakutsed voi
neile voidakse ldheneda sihtotsingu kaudu — modlemal juhul on lahkumine omal soovil.

(Rothwell et al., 2005)

Organisatsioonis rakendatavad personalipraktikad peaksid olema jarjepidevad. Panustades
jarjekindlalt tootajate arendamisesse, soovivad tootajad ettevottes tootada. Koolitus- ja
arendustegevusse tuleks kaasata ka vanemaid kolleege, kes saaksid noorematele anda edasi
oma teadmisi ja kogemusi ning kes tunnevad end seejuures véartuslikuna. (Baron, Kreps,

1999)

Sisemine t60jouturg loodi selleks, et saavutada teatav kontroll toSturu ja toojouprotsesside
ile ning selleks, et hoida vairtuslikke tootajaid, pakkudes teatavat karjddri- ja tooalast
turvalisust (Boxall, Purcell, 2003). Organisatsioonisisene t6djouturg (Internal Labour

Market) on see, kui véljaspoolt organisatsiooni varvatakse positsioonidele, mis on nii-6elda
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organisatsiooni  sisenemise ametikohad ning korgemad positsioonid tdidetakse
organisatsioonisisese ressursiga (Lazear, Oyer, 2004). Sisemised karjdédrivoimalused on
osa strateegilistest personalijuhtimise praktikatest ja piihendumuse strateegiast.
Organisatsioonisiseselt on sisemised karjdarivoimalused sellised, et virvatakse peamiselt
organisatsioonist ning kasutatakse ulatuslikult paikapandud karjiériredeleid. Samas
turuolukorras toimub kdoik vastupidiselt, sest vdrbamine toimub peaaegu alati viljaspoolt
organisatsiooni ning sisemisi karjdariredeleid kasutatakse minimaalselt.
Organisatsioonisiseses  siisteemis kasutatakse ulatuslikult formaalseid koolitusi.
Tulemuslikkust moodetakse kditumisele suunatud meetoditega ja antav tagasiside on
arendava loomuga. Lisaks saab vilja tuua, et organisatsioonisiseses siisteemis voetakse
arvesse tootajate arvamust (sh parendusettepanekud, kaebused) ning neid kaasatakse

otsustusprotsessidesse. (Delery, Doty, 1996)

Sisemise to0jouturuna moistetakse seda, kui t66jou liigutamine toimub konkreetse
organisatsiooni siseselt. Sisemine t66jouturg hdlmab nii organisatsiooni ambitsiooni kui
tootajate nii-6elda omakasu. Sisemisel t66jouturul olevad inimesed voivad organisatsiooni
hierarhilisest struktuurist saada kasu siis, kui neil on laialdased teadmised konkreetsest
positsioonist voi kui nad laiendavad oma teadmisi ja oskusi kogu oma karjééri jooksul. Kui
ettevottes on sisemine to0jouturg, siis virvatakse viga harva viljaspoolt, kuid see eeldab,
et ettevotte tootajatel on pikaajaline toosuhe antud organisatsiooniga. Sisemisel toojouturul
vérvates on vdga olulisteks faktoriteks staaz, oskused, lojaalsus ja tulemuslikkus, sest need
aitavad karjairiredelil edasi liikuda. Saab Gelda, et sisemine t66jouturg koosneb justkui
ametikohtade klastritest (vt joonis 1, Ik 16), mis paiknevad hierarhias ja on omavahel
seotud nditeks oskuste ja vOimekustega, mis vdimaldavad konkreetsel ametipositsioonil
edukas olla. Oskused ja teadmised on analoogsed sarnaste tookohtade klastrites, kuid
selleks, et litkuda hierarhias kdrgemale, tuleb tooks vajalikke oskusi arendada voi juurde
oppida. Ettevottesisene karjddr motiveerib tootajaid arendama organisatsiooni spetsiifilisi
teadmisi ja oskusi. (Wang et al., 2010) Organisatsioonisisene edutamine, tookohtade
rotatsioon voi meeskonnatdole orienteeritud t66 suurendavad todtajate vahelist suhtlust ja
usaldust. Tulemuslikkuse hindamine, mis pohineb tddtajate arenemisel, nditab ka

kolleegidele tootaja voimekust. (Collins, Smith, 2006)
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Sisemine toojouturg Valmisolek Organisatsiooni-
organisatsiooniseseks spetsiifiline 6ppimine
liikumiseks

1. Tookohtade 1. Valmisolek 1. Todbalane ekspertiis
jérgnevus organisatsioonisiseseks 2. Suhtlemisoskus

2. Pikaajaline seotus =3 liikumiseks vai e o 3. Organisatsioonialane
organisatsiooniga tookohtade rotatsiooniks teadlikkus

3. Tobalane koolitus

)

Joonis 1 Sisemise toturu integreeritud mudel

Allikas: Wang et al., 2010

1970. aastatel lagunes sisemine talentide arendamine, kuna ei suudetud toime tulla
turuolukorra ebakindlusega. 1980. aastatel toimus palju muudatusi ning hierarhilistes
siisteemides ei olnud enam tihtipeale inimesi, kes talentide arendamisega tegeleksid.
Sisemine talentide arendamine jéi alles ainult vdga suurtes organisatsioonides nagu néiteks
PepsiCo ja GE, kes investeerisid endiselt tootajate arendamisesse ja said tuntuks kui
“akadeemia ettevotted”. 2000. aastatel tekkis probleem, et oli viga palju hésti koolitatud
juhte, kuid ndudlus nende jdrele oli vdhenenud, mistdttu tuli neile téotajatele leida koht

teistes tiitarettevotetes voi nad ettevottest siiski vélja suunata. (Cappelli, 2008)

Paljudes organisatsioonides planeeritakse inimressurssi, kuid see on enamasti orienteeritud
kindlatele inimestele, kes vOiksid asuda todle korgemale positsioonile. Peamiselt algavadki
sellised siisteemid sellega, et on talendipank ja konkreetne plaan inimeste jaoks. Sellise
mudeli puhul juhib karjdéri organisatsioon, mis otsustab, milliseid positsioone milliste
inimestega tdita. Samas on antud mudelil kaks fundamentaalset viga. Esiteks,
organisatsioon eeldab, mis voiks olla inimese karjadriambitsioonid, kuid need ei pruugi
kattuda indiviidi plaanidega ehk karjddriankur ei pruugi kattuda karjdériteega, mille
organisatsioon on inimesele planeerinud. Teiseks, organisatsioon teeb vordlemisi vihe to6-
ja rolliplaneerimist, mistottu ei teata tipselt, milliste oskuste ja karjadriankrutega inimesi
on ettevottel tulevikus vaja. Diinaamilises keskkonnas peab organisatsioon vilja selgitama,
millised vajadused peavad olema tdidetud selleks, et ettevote jadks ellu, kasvaks ja areneks
ning milliste véljakutsetega tuleb hakkama saada ja milliseid inimesi selle jaoks vaja on.
Selleks on vaja tookohti ldhtuvalt nimetatud aspektidest analiilisida. Esmalt tuleb vilja
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selgitada, millised positsioonid on keskkonnast tulenevatele muudatustele enim

vastuvotlikud ning ettevottele strateegilise vaartusega. (Schein, 1990)

Too ja rollide planeerimist soovitatakse teha nii, et leitakse organisatsioonile
votmetdhtsusega positsioonid ning isikud, kes tulevikus voiksid praecguse positsiooni tiitja
kohale asuda ning millised muutused vdivad aastate jooksul toimuda. Seda peaksid
koostodna tegema juhipositsioonil olevad inimesed ja need, kes parasjagu analiiiisitavat
positsiooni tdidavad. Too- ja rollianaliiiisi loetakse palju tdpsemaks kui ametijuhendeid,
mistéttu on analiiis kasulik ka selleks, et vdimaldab paremini moista, milliste
kompetentsidega inimest on positsioonile vaja. Uhtlasi on sellisest analiiiisist kasu
potentsiaalsele uuele tootajale, sest sellega tutvudes saab ta t60st tdpsema iilevaate ning

teab, kas konkreetne t66 on tema jaoks sobiv. (Schein, 1990)

Cappelli (2009) toob talendijuhtimise tarneahela mudelis vilja organisatsioonide
suurima viljakutse ehk sobivate inimeste leidmise konkreetsele ametikohale. Tarneahela
pohilisele olemusele vastab Jigel ajal dige inimese leidmine digele positsioonile.
Talendijuhtimises voivad tekkida ebadnnestumised, kuna nodudlus ja pakkumine pole
tasakaalus. Niiteks voib olla liiga palju to6tajaid, mis voib viia iimberstruktureerimiste voi
vallandamisteni, kuid v3ib olla ka liialt vdhe talente ning parasjagu vajaminevaid oskusi on
keerukas leida. Uhtlasi tuleb tddandjatel kohanduda pidevalt muutuva keskkonnaga, kus
organisatsioonid muudavad sageli ja korduvalt oma strateegiat, struktuuri ja toimimist.
Seda tehakse erinevate mdjurite péarast nagu kliendindudlus, konkurentide innovatsioonid

voi regulatiivsed muudatused. (Cappelli, 2009)

Kui organisatsioonis pole piisavalt talente vdi ei suudeta neid arendada, siis pole see
tdnapdeval vidga suur probleem, sest alati on vdimalus kompetentsi véljastpoolt juurde
virvata. Samas on viljaspoolt virbamine iildjuhul kulukam, kuna uuel inimesel kulub
sisseelamiseks aega ning kulukaks teeb asjaolu ka see, et ettevottest on lahkunud talent,
kellesse on palju panustatud ja investeeritud. Uhtlasi on tinapdeval suureks probleemiks
see, kui organisatsioonis on liiga palju talente, kes “ootavad pingil oma korda”, sest Kui
talendid ndevad kusagil mujal suuremat voimalust oma potentsiaali rakendamiseks, siis

nad lahkuvad ettevottest, kuna ei soovi enam nii-6elda varupingil oodata. (Cappelli, 2009)
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Viltimaks ebakindlust ja liigset ressursikulu t66jou planeerimisel, tuleks kasutada
kombineeritud meetodit, kus arendatakse tOotajaid ettevottesiseselt, kuid vajadusel
varvatakse inimesi véljaspoolt organisatsiooni. T66jou planeerimisel tuleb arvestada
koolitatavate tootajate hulgaga, viltimaks suurt hulka nii-6elda varupingile ootama jddvat
inimressurssi. Samas ei tohiks koolitada ka liialt vdhe inimesi, sest see vOib tekitada

talentide defitsiidi. (Cappelli, 2009)

Pikaajaline t66jou planeerimine ei ole otstarbekas, kuna pole kindel, millised positsioonid
vajavad tditmist ning millised organisatsioonis todotavad inimesed on vdimelised neid
tditma. Paljud organisatsioonid uuendavad oma plaane iga-aastaselt, kuna to6kohad
muutuvad ning inimesed lahkuvad. Soovitatakse kasutada portfoolio tiitipi lahendust, kus
tuleks rakendada talendipanga meetodit, viltimaks seda, et inimesed on sobivad iihele
spetsiifilisele tookohale. Tuleks rakendada meetodit, kus inimeste grupil arendatakse
laialdasi ja iildiseid kompetentse, mis voimaldavad neil asuda todle mitmele erinevale
positsioonile. Koolitatud kandidaate on vdimalik vabadele tookohtadele paigutada. Selline
meetod on paindlikum, kuna tegutsetakse vastavalt hetkeolukorrale, mitte ei tehta
isikupShiselt mitmeaastast plaani konkreetsele positsioonile. Samas ei pruugi inimese ja
tookoha sobivus olla esialgu ideaalne, kuid juhendamise ja Oppimise tulemusena on
voimalik ideaalne sobivus luua. Jérjest enam vdimaldatakse tdotajatel osaleda erinevates
projektides selleks, et saada uusi teadmisi ja kogemusi. Rohutatakse, et talent tuleks
organisatsioonis leida vOimalikult vara, et hakata teda arendama ja motiveerima ning
jargmiseks karjaarisammuks ette valmistama. Seejuures tuleks anda talentidele iilesandeid,
millega nad vodivad eksida ja ebadnnestuda, sest need on iihtviisi olulised sammud talendi
arenguteel. (Cappelli, 2009) Lisaks ettevottesisestele projektidele soovitatakse osaleda ka
teiste firmade projektides, sest mida rohkem erinevaid kogemusi on té6taja omandanud,
seda viirtuslikum ta on. Uhtlasi tuuakse vilja, et mdnel juhul teeb todtaja viirtuslikuks
see, et organisatsioonis ollakse olnud vordlemisi vihe ning sealne staaz on lithiaegne, kuid
samas on palju kogemusi ja teadmisi varasematest todkohtadest voi projektidest. (Camuffo,
2002)

Vaib oelda, et viljaspoolt varbamise vajadust on suurendanud ebapiisav ettevottesisene
tdhelepanu tootajate arendamisele, millest tuleneb olukord, et olemasolevaid to6tajaid on
keeruline organisatsioonis hoida. Situatsiooni lahendamiseks tuleb seda moista, lahendada

ja vastavalt pidevalt muutuvale keskkonnale olukorraga kohaneda. (Cappelli, 2009).
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Joonisel 2 esitatud talendijuhtimise ja karjairiplaneerimise mudel (Waheed, Zaim,
2015) baseerub tajule ning on suhteline ja diinaamiline. Konkreetsel juhul saab mudeli
koostamisel osaleda 10-20 inimest osakonnast, kellel on sarnased todiilesanded ja vastutus
ning véljapakutud mudeli puhul on suur osakaal talendipangal. lga to6taja, kellel on soov

ja potentsiaal olla tulevikus juhtival positsioonil, peab sisenema talendipanka.

Konkreetse mudeli puhul on katsealused jaotatud nelja kategooriasse, kus tdhtede all
mdistetakse kompetentseid td6tajaid ning neid, kel on potentsiaali saada liidriks. Ulejdsinud
kolmes segmendis on tootajad, kellel on puudusi tulemuslikkuses, kvalifikatsioonis voi
molemas. Selline siisteem vdimaldab planeerida tootajate karjddri hoolimata sellest,

millises segmendis nad paiknevad. (Waheed, Zaim, 2015)

Tousev tiht Tahed

Jaamagi Selgroog

Kvalifikatsioon

Tulemuslikkus

Joonis 2 Talendijuhtimise ja karjddriplaneerimise mudel

Allikas: Waheed, Zaim, 2015

Joonisel 3 (Ik 20) esitatud mudeli koostamise eesméirk on soovitada meetmeid, mis
voimaldaksid inimestel talendipanka siseneda voi saada staartodtajaks (grupp “tdhed”).
Jidméde segmendis asuvad tootajad peavad arendama oma kvalifikatsiooni ning
tulemuslikkust, kuna tegemist on vdrdlemisi keerulise tootajaskonnaga. Mudel ei anna
organisatsioonile iihest juhist, et sellised todtajad tuleb vallandada vO6i muul viisil
organisatsioonist vélja juhatada. Kiill aga soovitab mudel tugevalt selliste tootajate
toetamist tulemuslikkuse ja kvalifikatsiooni tdstmisel ning arendamisel. (Waheed, Zaim,
2015)

Tousva tdhe segmendis olevatel tootajatel on piisav kvalifikatsioon, kuid jd&b vajaka
tulemuslikkusest, mistottu tuleks tegeleda viimase arendamise ja tOstmisega. Selgroo
segmendis on vastupidine olukord, kus on piisav tulemuslikkus, kuid esineb puudujdike

kvalifikatsioonis. Kui need to6tajad suudavad oma puudujdédgid kdrvaldada ja end piisavalt
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arendada, siis on voimalik 1dbi viia uus hindamine ning samuti siseneda talendipanka.

(Waheed, Zaim, 2015)

Tulemuslikkuse tostmine Téhed
—_—>

S | Tousev tiht
g i )
; |
£ | Tulemuslikkuse ja kvalifikatsiooni | Kvalifikatsiooni tdstmine
[F—
Tg tostmine
< Selgroog

Jaamigi

Tulemuslikkus
Joonis 3 Gruppide puudused
Allikas: Waheed, Zaim, 2015

Selle mudeli puhul on ldbi viidud enesehindamine ning juht on andnud td6tajale hinnangu
vastates erinevatele kiisimustele. Kiisimused puudutasid nii tookvaliteeti, todeetikat,
probleemide lahendamise oskusi, Oppimis-, juhtimis- ja suhtlemisoskusi, aga ka
organisatoorseid oskuseid ja isiklikke kogemusi. Tooeetika puhul holmasid kiisimused
tootaja initsiatiivikust, positiivset suhtumist, meeskonnatédd ning seda, kuidas to6taja oma
tooiilesandeid moistab. Tootaja, kellel on madalam todeetika ei ole vdoimeline kvaliteetset
to0d tegema. Probleemide lahendamise kategooria puhul hinnati seda, kuidas tootaja
probleemi  hindab ning milline on tema otsuste tegemise  vdimekus.
Kommunikatsioonioskuste puhul peeti vajalikuks hinnata to6tajate kdnelemis-, Kirjutamis-
ja esitlemisoskust ning seda, kuidas tullakse toime kliendisuhete ja konfliktide
lahendamisega. Juhtimisoskuste puhul hinnati, kas ja kuidas to6taja kolleege mdjutab,
abistab ja arendab, kuidas neid innustab voi1 kas ning kui palju kasutab delegeerimist.
Oppimisoskuste vastused mdjutasid mudelis kajastuvat tulemuslikkust ning madal skoor

véljendab, et to6taja ja organisatsiooni vahel ei ole iihest moistmist. (Waheed, Zaim, 2015)

Industriaalne mudel (Osterman, 1987) on seotud sinikraede t66 organiseerimisega, Mis
sai oluliseks Suure Depressiooni perioodil, mil ametiiihingute roll suurenes. Antud mudelis
on t60 tihedasti seotud kindlalt fikseeritud tookohtade ja —reeglitega. See, kas juhtkonnal
on vOimalus tootajaid teistele ametikohtadele paigutada sdltub vdga palju konkreetsest

olukorrast, kuid enamasti on nii ametikorgendused kui horisontaalsed liikumised piiratud,
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kuna sdltuvad nii to6tajate staazist kui ndusolekust muudatustele. Industriaalsel mudelil on
palgad ja ametipositsioonid omavahel tihedasti seotud. Sinikraede puhul on tildine t66alane
turvalisus vordlemisi madal, mistdttu on individuaalne turvalisus tagatud staaziga ning

selleks, et siisteem oleks edukas on tookohtade klassifitseerimine d4rmiselt oluline.

Palgatooga seotud mudel (Osterman, 1987) aitab paremini mdista suurearvulise
tootajaskonna puhul t66hdive mustrit ning kombineerib paindlikumalt erinevaid
administratiivseid protseduure ja poorab suuremat tdhelepanu t6ohdive turvalisusele.
Olgugi et todtajatel on ametijuhendid ja —reeglid, millele vastavalt nad peavad to6tama, on
siiski todandjate iilesanne hoida tookirjeldused ajakohasena. Paindlikud karjiériteed ja
tookirjeldused on olulised, sest voimaldavad arvestada tootajate eripdrade ning isiklike
teadmiste ja oskustega, mistdttu vdivad sama t60d tegevate tOdtajate toOtasud erineda.
Palgatoo siisteem toimub histi selle paindlikkuse ja muutlikkuse tottu ning seda on
voimalik rakendada nii sini- Kui valgekraedele, kuid pigem rakendatakse viimaste puhul.
Positiivse aspektina saab vélja tuua, et parast katseaja moodumist on tdendoline, et tootajal
on voimalik terve oma elu tootada konkreetses organisatsioonis ning sellele piihenduda.
Samas kui industriaalse mudeli puhul soltub tootaja karjddr organisatsioonis paljuski
vilistest teguritest nagu turuolukord voi tehnoloogilised muutused. Nii industriaalset kui
palgatod mudelit on hdlpsam rakendada suuremates organisatsioonides, kus toGtajatel on

lihtsam ettevottesisest karjédri teha.

Craft alamsiisteemi (Osterman, 1987) mudeli puhul on palju mobiilsust ning ollakse
lojaalsed oma oskustele ja elukutsele kui organisatsioonile. Selle mudeli puhul toimub
Oppimine véljaspool organisatsiooni (koolis, praktikal, koolitustel) ning omandatud
oskused ei ole organisatsioonipdohised, mistdttu vdivad sellesse siisteemi kuulujad olla

tooturul edukamad kui industriaalse voi palgatdo siisteemis tootavad inimesed.

Teisese alamsiisteemi puhul on nii ettevdttesisene kui —véline litkkumine vordlemisi
keeruline, kuna sagedasti on nad alatasustatud, neil on védhe oskusi ning puuduvad edasised

karjadriplaanid (Osterman, 1987).

Kohapohine investeerimismudel (Paul, Seward, 2016) on antud juhul loodud talentide
arendamisele maapiirkondades, kuid on kohandatav ka organisatsioonidele. Esimene

voimalik talentide arendamise viis on rikastav kogemus nagu huvide ja teadmiste
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arendamine, mis viib selleni, et leitakse huvipédrane karjdar. Teiseks konkreetsemad
opikogemused, et arendada meelepdrase karjadriga seonduvaid oskusi ja teadmisi. Antud
mudeli puhul on olulised inimestevahelised suhted, kus panustatakse sellele, et noored
viiakse kokku oma ala professionaalidega, mis voib viia edasisise mentorluseni, mis tuleb
karjadrialaselt kasuks. Arendatakse ettevotlikku motlemist nditamaks noortele, et

kodukandis on voimalik ise karjaarivoimalused luua. (Paul, Seward, 2016)

Valgekraede  personalijuntimise  mudel on  kasutusel paljudes Jaapani
suurkorporatsioonides, kus personalipoliitika on seotud keeruka struktuuriga, kuid samas
voivad personalipraktikad olla seejuures vidga lihtsasti moistetavad. Paljudes
organisatsioonides on nii-oelda kahekordne Kkarjdérisiisteem, kus peetakse oluliseks
vastavalt staatust vOi ametinimetust. Antud siisteemi puhul saab paralleele tommata
militaarorganisatsioonidega, kus edutamine soOltub auastmest ning sellega kaasnevast
ametinimetusest. Samas on Jaapanis organisatsioone, kus kasutatakse vaid hierarhilist
stisteemi. (Pucik, 1984)

Jaapanis on kasutusel staazil pShinev ametikorgenduse mudel ning vastavalt sellele, kas on
15petatud keskkool vai iilikool, on paika pandud edasine ametikdrgenduse plaan. Uldiselt
toimub Jaapanis varbamine kohe koolildpetamise jargselt, mistottu on vérvatavate tootajate
vanus enamasti homogeenne ning seetdttu on vanus ning teenistuse pikkus omavahel
tihedalt seotud. Lisaks on paljudes organisatsioonides kohustuslikus pensionile mineku
eaks 55-60 eluaastat. (Ishida et al., 2002) Tootajad vérvatakse usus, et nad tootavad
organisatsioonis kogu oma elu. Neile on médratud iga-aastane staaZist tulenev palgatdus
ning lisaks palgatdus vastavalt teenetele. Koondamine on organisatsioonides pigem

erandlik ning iildiselt lahtutakse siiski eluaegse tootamise pohimaottest. (Pucik, 1984)

Hilise valiku mudeli puhul usutakse, et to6tajad, kellel on sama hariduslik taust ning kes
on organisatsiooni samal ajal tulnud, on esimestel aastatel sarnane karjadriredel. Tegelikult
avalduvad tootajate erisused juba esmase tOOperioodi jérel ning seetdttu on tddtajate
karjadriteed siiski erinevad. (Ishida et al., 2002) Jaapanis on ettevotteid, kus keskkooli
10opetajatel ei ole voimalik soovitud positsioonile saada, samas on vdga palju
organisatsioone, kus piiiitakse keskkooli 16petanutele voimaldada vdhemalt madalama
taseme juhipositsioone. Voib oelda, et kui keskkooli 1dpetanu karjdéri korgeim tase on

supervisor, siis see on iildjuhul iilikooli 16petanu esimene samm Kkarjddriredelil. (Pucik,
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1984) Kiill aga rohutatakse, et kui karjadri alustamise staadiumis tehakse valik tulevaste
juhtide osas, siis on keeruline motiveerida neid, keda ei valitud. Kui valik tehakse nii-6elda
peidetult, siis on koik to6tajad motiveeritud pingutama, et tulevikus karjdariredelil edasi
liikuda. (Ishida et al., 2002)

Turniiri teoorias (Lazear, Shaw, 2007) késitletakse, kuidas on omavahel seotud palgatous
ja edutamine ning kuidas pakutavad hiived ei pruugi olla seotud produktiivsusega. Samas
tuuakse vilja, et laiemas plaanis mojutab produktiivsus siiski pakutavaid kompensatsioone,
kuid turniiri teooria kohaselt on edutamise puhul tegemist suhtelise kasuga. Nimelt ei
edutata inimesi mitte tulemuslikkuse pohjal, vaid suhtelise positsiooni pdhjal
organisatsioonis. Oluline on mirkida, et edutamine ei pruugi olla koigile iihtviisi
motiveeriv ning vdib motiveerida hoopis neid, kes jddvad nii-6elda edutamise tasemest
allapoole. Selle mudeli puhul on tdhtis ka see, et to6tasu on juba varasemalt paika pandud
ning ei sOltu inimesest. Nditena vdib tuua, et kui asepresident saab presidendiks, siis tema
tootasu on sama, mis on varem presidendil olnud, isegi kui see on tema varasemast palgast
madalam. Uhtlasi on turniiri mudeli puhul oluline, et inimesi ei edutata mitte seetdttu, et
nad on milleski head, vaid seepérast, et nad on teatud suhtelises grupis teistest paremad.
Lisaks voib 6elda, et selle mudeli kohaselt on need, keda edutatakse varem, edukamad ja

tulemuslikumad kui need, keda edutatakse hiljem (Ishida et al., 2002).

Sponsoreeritud mudeli puhul rohutatakse, et hilisemalt tehtav karjddr méadratakse juba
kohe alguses ehk kui tegemist on andeka ja potentsiaalika tootajaga, siis tuleb teda kohe
mérgata ning hakata tulevikuks ette valmistama ja koolitama. Antud mudel on vastand
hilise valiku mudelile, sest sponsoreeritud mudeli puhul usutakse, et mida varem
potentsiaalikaid tootajaid tulevikuks ette valmistatakse, seda suurem on tdenédosus, et nad

jouavad kiiremini kdrgemale juhipositsioonile. (Ishida et al., 2002)

Gatekeeping mudeli puhul tehakse valik juba vdga algses Kkarjddrifaasis ning
keskendutakse neile, kes on vidhem kompetentsed. Lahtutakse sellest, et karjadiri
edenemiseks peab olema teatav kompetentsus ning sellest tulenevalt soltub, millises

karjadrifaasis toimub edutamine. (Spilerman, Ishida, 1995)

Voistluslikus mudelis peetakse tdhtsaks, et kogu karjddri jooksul vodistlevad todtajad

iiksteisega selle nimel, kes saavutab edu ning jouab korgele positsioonile. See mudel
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nditab, et edutamise ajahetk ei ole karjddri vaatevinklist kdige maaravam. (Ishida et al.,
2002)

Markov’i mitmetasandilises inimressursi planeerimise mudelis voetakse arvesse
erinevaid osakondi organisatsioonis ning deldakse, et juhtkonnal on vdimalik kontrollida
osakondadevahelist inimressursi liilkumist. Samas tuuakse vilja, et osakondadevahelise
liikkumise puhul on positiivne, et kui tootajal on laiapohjalised teadmised ning ta liigub
teise osakonda, siis tdiustab ta oma kompetentsiga sealset meeskonda. (Guerry, De Feyter,

2012)

1.3 Karjaarikontseptsiooni mudeli koostamine

Karjdérikontseptsiooni mudeli 16id algselt Michael Driver (1979,1980) ning Kenneth
Brousseau (1984) selleks, et mdista ja kirjeldada indiviidide karjdérialaseid vaateid ja
kogemusi. Antud mudel (vt Tabel 1, Ik 25) kisitleb nelja pShilist karjdarikontseptsiooni
ldhtuvalt kahest peamisest kontseptuaalsest faktorist ehk kui sagedasti karjéari vahetatakse
ning kuidas/kuhu karjdédris liigutakse. Neli pohilist alustala, millele mudel toetub on

ekspert, lineaarne, spiraalne ning ajutine karjaar. (Larsson et al., 2007)

Ekspertkarjdari puhul tehakse karjddrivalik kogu eluks ning karjdériredelil iilespoole
liikkumine pole niivord oluline kui ekspertteadmiste ja —kogemuste omandamine valitud
elualal. Lineaarse karjddri puhul keskendutakse karjairiredelil iilespoole liikumisele ning
voib esineda karjddrialaseid muudatusi. Spiraalne karjddr hdlmab mitmeid erinevaid
ametikohti, kus piisitakse keskmiselt viis kuni kiimme aastat ning iga edasine ametikoht
voimaldab omandada uusi oskusi. Ajutine karjddr tdhendab seda, et tehakse pidevaid
muudatusi nii valdkonna, organisatsiooni kui tdokohtade osas ning enamasti toimub see

tihe kuni nelja-aastase intervalliga. (Larsson et al., 2007)

Indiviidi karjddriprofiil selgub kiisimustiku abil, mille tulemustes kajastub iiks voi kaks
karjddrikontseptsiooni, mis on indiviidile enim omased. Siinjuures on oluline, et likski
kontseptsioon ei ole parem voi halvem kui teine, vaid peegeldab indiviidi karjddrialast
suundumust. Karjadrikontseptsioon on tugevalt seotud Schein’i karjddrimudeliga, millel

peatuti jarelkasvu mudelite peatiikis ning kus samuti selgub karjddrikontseptsioon pérast
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kiisimustiku  tditmist. Lisaks on karjddrikontseptsioon seotud motivatsiooniliste
erinevustega. Nimelt eksperdi kontseptsiooni puhul on olulisel kohal pdhjalik kompetents
ja turvalisusevajadus, samas kui lineaarse kontseptsiooni puhul on vajadus véimu ja arengu
jérele. Spiraalse karjdari puhul on olulised loovus ja eneseareng ning ajutise karjdéri puhul

uudsus ja iseseisvus. (Larsson et al., 2007)

Karjaarikontseptsioonid on seotud inimressursi juhtimisega ning lisaks sellele, et indiviid
saab enda karjdédrikontseptsiooni teada, on see kasulik ka todandjale strateegilises ja
organisatsioonilises tdhenduses. lgal organisatsioonil on oma strateegia ning erinevad

tootajad erinevate karjddrikontseptsioonidega, seega saab olukorda lihtsustada,

klassifitseerides kontseptsioonid ldhtuvalt strateegiast, struktuurist, tulemuslikkusest ja

tasustamisest. (Larsson et al., 2007)

Tabel 1
Karjaérikontseptsioonid ldhtuvalt inimressursi juhtimisest
Ekspert Lineaarne Spiraalne Ajutine
Strateegia Praeguse Turuliider, Olemasolevate Kohesed
positsiooni konkurentsi- tuumik- eesmargid, mis
hoidmine labi | vOimelisus, kasv | kompetentside tuginevad  uutele
kvaliteedi hoidmise | suuruse 0sas kasutamine labi | vGimalustele
ja tostmise keerukate
iilesannete
lahendamise
Struktuur Stabiilne, lame, | Korge piiramiid Maatriks, Mitteametlik,
funktsionaalne projektipdhine ajutised
organisatsioon meeskonnad
Tulemuslikkuse | Kvaliteet, tipsus, | Kuluefektiivsus, Loovus, oskuste | Kiirus, paindlikkus,
hindamine ekspertiis kasum, juhivdimed | paljusus, tunnustus
meeskonnat6o
Tasustamine Tunnustus, Edutamine, Todoalane Rahalised
tooalane turvalisus, | boonused, roteerumine, boonused, t6dalane
oskuste arenemine juhiks mitmekiilgsed roteerumine,
tdiiendamine, oma projektid,  isiklik | eriiilesanded,
eelarve areng, loovus sOltumatus

Allikas: Larsson et al., 2007
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Enim soovivad karjddrialaselt edasi liikuda lineaarset karjdari tegevad inimesed ehk nende
jaoks on oluline liitkuda organisatsioonilises hierarhias iilespoole. Organisatsioone, kus on
palju lincaarse karjdarikontseptsiooniga inimesi, iseloomustavad korge piiramiiditaoline
struktuur, kasumile orienteeritus ja juhtimisalased boonused ning edutamised. Konkreetse
lahenemise puhul on puuduseks see, et lineaarne kontseptsioon vdib olla domineeriv,
mistottu ei saa teistsugust karjddri tegevad inimesed oma tugevusi arendada. Selline
kontseptsioonide ldhenemine viib omakorda selleni, kuidas organisatsiooniline

karjadrikultuur aitab ellu viia to6tajate karjaarimotiive (Joonis 4). (Larsson et al. 2007)

Strateegia

Motivatsiooniline

Inimesed Kapital

Kultuur

Joonis 4 Karjasripdhine raamistik
Allikas: Larsson et al., 2007

Karjddrikontseptsiooni  mudel aitab  leida  sobivuse indiviidi  karjddri  ja
organisatsioonikultuuri ~ vahel, mida nimetatakse motivatsiooniliseks kapitaliks.
Motivatsioonilise kapitali osas on vélja pakutud mitmed hiipoteesid, mis on seotud sellega,
mil médral peavad inimesed nende organisatsiooni strateegiat tOhusaks; mil maédral on
nende arvates organisatsiooni struktuur hésti toimiv; mil méadral on nende kogemustele
tuginedes tulemushindamine organisatsioonis asjakohane; mil méadral nad on rahulolevad

ja kui kauaks soovivad nad olla organisatsiooniga seotud.
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1.4 Infotehnoloogia valdkonna tootajate karjadriootused

Kogu maailmas on info- ja kommunikatsioonitehnoloogiliste alaste teadmiste ja oskustega
t06joud véga hinnatud, kuna valdkond areneb ja laieneb suure Kiirusega (Jiirgenson et al.,
2013).

Karjddrile pithendumus mojutab vdga palju t66 tulemuslikkust ning need inimesed, kes on
tugevalt pithendunud panustavad rohkem oma oskuste arendamisesse ning loobuvad
vaiksema toendosusega karjaarist, mille on valinud. Viimasel ajal on IT-valdkonnas viga
keeruline oma karjdirile pithenduda, kuna selles valdkonnas on jérjest enam ametialast
stressi, mida pohjustavad muuhulgas pikad todpédevad, kriitilised tdhtajad ja klientide
ndudmised. Lisaks on selgunud, et IT-t66tajatel on madalamad sotsiaalsed vajadused kui
neil, kes ei toota IT-valdkonnas, kuid seevastu on neil suurem saavutusvajadus Kkui
moningate teiste valdkondade esindajatel. (Fu, 2010) Organisatsioonikditumuslikus
kontekstis on t66ga rahulolu iliks suurimaid murekohti ja pdhjuseid, miks ettevottest
lahkutakse. Kui to6taja on oma t6dga rahul, siis on ta tulemuslikum, vdheneb t66j0u
voolavus ja viarbamisega kaasnevad kulud ning esineb vihem t661lt puudumist. Kui tootaja
motleb toolt lahkumisele, siis enamasti viib mdte teoni. Tootajate sage lahkumine voib
negatiivselt mojutada organisatsiooni tulemuslikkust, kuna kui lahkuvad suurte teadmiste
ja oskustega tootajad, siis moodustavad suure hulga tootajaskonnast édsja toole asunud
inimesed. Lisaks, vdivad endiste kolleegide eeskujul ettevdttesse alles jddnud inimesed
hakata samuti lahkumismotteid motlema. IT-valdkonna tdotajatel on enamasti
organisatsioonile korgemad ndudmised ning kui nad ei tunne, et need on tdidetud, siis
kogevad nad madalamat tddga rahulolu ja on vihem pilihendunud organisatsioonile.

(Kanwar et al., 2012)

Eesti IKT kompetentsidega t60jou hetkeseisu ja vajaduse kaardistamise uuringust
(Jurgenson et al., 2013) selgub, et IKT tootajate to0lt dramineku pohjused on erinevad.
Lahkumispohjused vodivad olla seotud iileostmisega, todtasuga, suundumisega
idufirmadesse, kuid seegi, et valdkonnas tegutseb véga palju noori inimesi, kes soovivad
proovida erinevaid asju ja seetdttu liiguvad mdne aja méoddudes edasi. Selleks, et tootajaid
hoida nihakse palju vaeva organisatsioonikultuuri kujundamisega ning vaheldusrikka t66
ja viljakutsete pakkumisega. Suuremates organisatsioonides on vdimalik tootajatel rohkem

spetsialiseeruda, todtajaid koolitada ning pakkuda voimalust erinevates projektides
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osaleda. Tulevikuperspektiivis selgub, et enim eelistatakse multifunktsionaalseid to6tajaid,
kes saavad hakkama nii projektijuhi, analiilitiku kui arendaja rolli tditmisega ning on
sealjuures intellektuaalselt voimekad ja paindlikud to6tama erinevates IT-valdkondades
ning erinevate vahenditega. Tootajates hinnatatakse jdrjest enam iildpddevusi nagu
suhtlemisoskus, meeskonnatdd, probleemide lahendamise oskus ja juhtimisoskus, mis koik

peaksid olema kombineeritud erialaste oskustega.

Eesti IT-t66tajaid motiveerib enim vdimalus toé6tada kodukontoris ehk kaugt6d véimalus ja
paindlik todaeg ning ilmselt piisab tihti ka teadmisest, et kaugtoo voimalust on voimalik
kasutada. Uhtviisi oluline on tddtajate jaoks motiveeriv tddtasu ning tasustatud lisapuhkus
nditeks staazipuhkuse ndol vdi sporditoetused. Samas voib Oelda, et toetused, mis
puudutavad haridust, koolitusi, tervist ja sporti on enamvdhem vordse osakaaluga. IT-
toojate jaoks on koige vihem motiveerivateks teguriteks tasuta toit ning ettevotte poolt

tehtavad kingitused. (Emor, 2017)

Kantar Emor poolt 14bi viidud IT-t66andjate maine uuringust (2017) selgub, et ligikaudu
iga kolmas IT-spetsialist kaalub ldhima aasta jooksul to6koha vahetamist, mis niitab, et
lojaalsus praegusele tooandjale ei ole kuigi suur. Uuringust selgus, et enim motlevad
tookohavahetusele IT infrastruktuuri ja teenuste osutamisega seotud spetsialistid,
riigisektori ning madalama netosissetulekuga tootajad. Lisaks selgub, et ligi pooled
vastanutest, kes on IT-valdkonnas todtanud 1-3 aastat, on tootanud védhemalt kahes

ettevottes.
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2. Empiiriline uuring

Kéesolevas peatiikis tuuakse vilja peamised alused, mille pohjal leitakse vastused antud
uurimisté6 kiisimustele ning tuuakse vilja t66 eesmirk ja hiipoteesid, uurimismeetod,

andmekogumismeetod, valimi pohjendus ja uuringu tulemused.

2.1 Eesti Energia AS — organisatsiooni tutvustus

Eesti Energia AS on Eesti riigile kuuluv ériettevote, mis loodi 1939. aastal kohaliku
energiafirmana ning on tdnaseks arenenenud rahvusvaheliseks, mitmekiilgse tootevalikuga
energiaettevotteks, mis tegutsev Poola ja Baltikumi gaasi- ja elektrimiiligi turgudel ja
rahvusvahelisel vedelkiituste turul. Ettevote kaevandab podlevkivi ning toodab
taastuvenergiat. Eesti Energia pakub erinevaid energialahendusi — elektri, soojuse ja
kiituste tootmine, aga ka klienditeeninduse ja energiaga seotud lisateenuseid. (Eesti

Energia AS kodulehekiilg)

31.12.2016 seisuga oli Eesti Energia kontsernis koos sidusettevotetega 5852 tdotajat (sh
lapsehoolduspuhkusel ja ajateenistuses olijad jmt mitteaktiivsed to6tajad), kelle keskmine
vanus oli 45,4 aastat. Stinnituslehel, lapsehoolduspuhkusel, ajateenistuses oli 106 inimest,
mis on 2% tootajatest. Téhtajalise toolepinguga tootajate osakaal tootajaskonnast oli 5%.
Kontserni koguvoolavus 14,59% ja vabatahtlik voolavus 3,61%. Vorreldes 2012. aastaga

on keskmine toostaaz kontsernis kasvanud 13,8 aastalt 14,5 aastale. (Eesti Energia, 2017)

Eesti Energia AS éri- ja infotehnoloogia teenistuses oli 31.12.2016 seisuga tootajate arv
perioodi 10pus kontsernis koos sidusettevotetega (sh lapsehoolduspuhkusel ja
ajateenistuses olijad jmt mitteaktiivsed tootajad) vorreldes 2012. aasta 1dpuga vihenenud
271-1t 190-le. Siinnituslehel, lapsehoolduspuhkusel ja ajateenistuses oli 31.12.2016 seisuga
12 inimest, mis on 6,3% tootajatest. Koguvoolavus on 16,74% ja vabatahtlik voolavus
13,85%. (Eesti Energia, 2017)

Ari- ja infotehnoloogia teenistuses toimunud tddtajaskonda puudutanud muudatused on
tingitud erinevatest asjaoludest. 2012. aastal toimus struktuuriline muudatus ning
teenistusega liitus 48 tootajat jaedri osakonnast. 2013. aastal oli peamine vdhenemine

tingitud dri- ja infotehnoloogia teenistuse todtajate arvu vihenemist ning aasta teisel poolel
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toimunud téokorralduse muutustest. Tol perioodil 16ppesid suured arendusprojektid, mille
tulemusena otsustasid paljud &ri- ja infotehnoloogia teenistuse tootajad ettevottest lahkuda,
kuid oli ka koondamisi. Jargnevatel aastatel on olnud td6tajate lahkumised tingitud juhtide
vahetumisest ning t66 sisu muutumisest, kuna ei ole enam palju suuri ja pdnevaid
arendusprojekte. Lahkumisi on ka teistel pohjustel, kuid oluliselt vdiksema osatihtsusega.

(Eesti Energia, 2017)

Noukogu Auditikomitee

Juhatuse esimees

Riskijuhtimise ja
siseauditi teenistus

Juhatuse liige:

kaevandamine ja hooldus

Enefit Kaevandused

Estonia kaevandus

Juhatuse liige:
energiatootmine

Enefit Energiatootmine Arendusteenistus Investorsuhted ja Treasury

S Personaliteenistus
Narva Soojusvork 1 g
Enefit American Oil Finantsstisteemide arendus
Narva karjaar ¢

Logistikaettevote Kommunikatsioon ja turundus
Enefit Taastuvenergia Enefit Outotec Technology g Juhtimisarvestus
‘ Oigusmenis‘us
Keskkonnateenistus Enefit Jordan Raamatupidamine

( Ari- ja infotehnoloogia
Enefit Solutions Hanketeenistus
Elektrilevi
Haldusteenistus

@ cttevotted
) Aritiksused
_) Teenistused

T slamik
Juhatuse liige: projektid, | Juhatuse liige, Energiamiitk
B Ees“s. lﬁﬁs’ o paohs .

Energiakaubandus

Joonis 5 Eesti Energia AS struktuur
Allikas: Eesti Energia, 2017

2.2 Uuringu eesmirk ja hiipoteesid

Labiviidud kiisimustiku eesmérgiks oli Eesti Energia ari- ja infotehnoloogia teenistuse
tootajate seas vilja selgitada, millised on nende karjdiriplaanid ning kas ja mil mééral on
need seotud Eesti Energiaga. Uhtlasi selgus uuringust, kas ning millisele positsioonile on
nad planeeritud sisemiseks jdrelkasvuks voi kes on planeeritud nende jérelkasvuks.

Kiisimustiku vastused on sisendiks jirelkasvu mudeli koostamiseks. Parast vastuste
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analliiisimist loodi sisemise jarelkasvu planeerimise raamistik ning Eesti Energia ari- ja
infotehnoloogia teenistusele sisemise jarelkasvu mudel, mis voimaldab sisemist jarelkasvu

kaardistada, hoida, arendada ja sisemiselt liigutada.

Empiirilises uurimuses kontrollib autor jargmiste hiipoteeside kehtivust ning otsib
vastuseid teisele uurimiskiisimusele.

Hiipotees 1 Eesti Energias enam kui kaks aastat to6tanud inimesed teavad, kuhu soovivad
tooalaselt edasi areneda.

Hiipotees 2 Peamised pohjused Eesti Energiast lahkumiseks on rahulolematus juhiga,
mittemotiveeriv t00 ja arenguvdimaluste puudumine.

Uurimiskiisimus 2 Kuidas on voimalik esitatud praktikaid rakendada Eesti Energias?

2.3 Uuringu metoodika

Kvantitatiivse uurimistdd eesmirk on teha objektiivseid ja usaldusvdirseid kirjeldusi
uuritava néhtuse kohta, seejuures niidates, kuidas néhtust on vdimalik nende tunnustega
manipuleerides kontrollida. Lisaks aitab kvantitatiivne uurimist66 avastada printsiipe ning
seaduspdrasusi. Uurimiskiisimused ning hiipoteesid, mis on piisitatud, aitavad saavutada
t60 eesmarki. (Taylor, 2005) Uurimismetoodikana kasutatakse kaardistusuuringut ning
viiakse ldbi ldbildikeuuring, kus uuritakse valimit, selgitamaks vélja huvipakkuvate

tunnuste omavahelised seosed (Ounapuu, 2014).

Uuringu labiviimiseks kasutas autor struktureeritud ankeetkiisitlust (vt Lisa 1). Kiisimustik
koosnes neljast osast ning 49. kiisimusest, millele vastamiseks kulus aega keskmiselt 15
minutit. Esimeses kolmes plokis oli igas 12 véidet ehk kokku 36 kiisimust, millele tuli anda

hinnang 4-punktisel Likert’i skaalal.

Esimene plokk sisaldab karjddari puudutavaid viiteid, mis annavad informatsiooni selle
kohta, millised on &ri- ja infotehnoloogia teenistuse todtajate karjddriplaanid ja —
ambitsioonid ning, kas nad nidevad oma tddalaseid arenguvoimalusi Eesti Energias v4i on

need praeguseks ammendunud.
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Teise ploki védited hdlmavad motivatsiooni, kus selgub, millised erinevad tegurid
mojutavad tootamist Eesti Energias. Viimane véide on sissejuhatus jargmisesse kiisimuste
plokki, eesmirgiga saada teada, kas tOGtaja on viimase poole aasta jooksul moelnud

té0andja vahetamisele.

Kolmanda ploki viited hdlmavad ettevottest lahkumist ning neile tuleb vastata vaid siis,
kui teise ploki viimasele kiisimusele vastati, et viimase poole aasta jooksul on moeldud

tooandja vahetamisele.

Viimane plokk on taustaandmed ehk demograafilised kiisimused, mis puudutavad vanust,
sugu, ametikohta, haridust, to0staazi (ettevOttes ja ametikohal) ja arenguplaane.
Kiisimustik 10ppeb kahe avatud kiisimusega, et saada teada, milliseid teadmisi ja oskusi on

vastajal oma t60 tegemiseks vaja ning juurde dppida.

2.4 Protseduur

Tuginedes teoreetilise raamistikule ja 1T-valdkonna spetsiifikale koostas magistrit66 autor
kiisimustiku ja tegi é&ri- ja infotehnoloogia teenistuse juhile ettepaneku koguda

ankeetkiisitluse abil dri- ja infotehnoloogia teenistuselt informatsiooni.

Parast kiisimustiku valmimist viis autor ldbi pilootuuringu, mille eesmirgiks oli vélja
selgitada kiisimuste {iheselt modistetavus ning mitmeti mdistetavaid kiisimusi korrigeerida.
Pilootuuring viidi erinevalt 1dppversioonist 1dbi paberkandjal ning uuringus osales viis IT-
valdkonnas todtavat inimest. Olukorra tingis see, et Eesti Energias viidi kiisimustik 1dbi
spetsiaalselt konkreetse uuringu jaoks koostatud keskkonnas, mida ei olnud voéimalik
rakendada pilootuuringu ldbiviimisel. Uuringu jaoks loodi eraldi keskkond éri- ja
infotehnoloogia teenistuse juhi palvel, et tagada vastajate konfidentsiaalsus ning see, et

vastuseid ei oleks voimalik hiljem isikustada.

Pérast paranduste ja tdienduste tegemist edastas t60 autor kiisimustiku Eesti Energia IT-
valdkonna kommunikatsiooni koordinaatorile, kes abistas kommunikatsiooniga é&ri- ja
infotehnoloogia teenistuses ning ldhteiilesande andmisel arendajatele kiisimustiku

tehnoloogilise lahenduse jaoks. Enne kiisimustiku véljasaatmist selgitas &ri- ja
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infotehnoloogia teenistuse juht uuringu téhtsust 1T-valdkonna juhtide inforingis. Samal
pdeval saatis ta oma valdkonna teenistusele e-kirja palvega konealusele kiisimustikule
vastamiseks ning sellele jargnes meeldetuletav e-kiri kaks pdeva hiljem. Kiisimustik oli
avatud neli to6pdeva perioodil 17.04 — 20.04. 2017.

Andmete to6tlemiseks ja analiiiisiks kasutas autor programmi Microsoft Excel. Meetoditest
kasutati kirjeldavat statistikat, korrelatsioonanaliiiisi ~ ja faktoranaliiisi..
Korrelatsioonanaliiliside tdlgendamisel 1dhtub t66 autor kokkuleppelisest seisukohast, mille
kohaselt nditab kordaja 0,30 — 0,54 norka seost, 0,55 — 0,74 keskmist seost ning 0,75 —
0,90 tugevat seost. Kiisimustiku usaldusvéarsuse hindamiseks leiti Cronbach’i alfa eraldi
kolme kiisimuste ploki jaoks ning kolme esimese kiisimuste ploki jaoks kokku. Esimese
kiisimuste ploki Cronbach’i alfa védértuseks on 0,77, teise ploki 0,74 ning kolmanda ploki
Cronbach’i alfa vairtuseks 0,85. Kokku kolme kiisimuste ploki Cronbach alfa véartuseks

on 0,66.

2.5 Valim

Uuringu iildkogumi moodustasid Eesti Energia éri- ja infotehnoloogia teenistuse todtajad.
Valimis oli kokku 198 inimest ja kiisimustiku tditsid nendest 72 inimest, mis teeb

vastamisprotsendiks 36,4.

Madal vastamisaktiivsus oli tingitud mitmetest erinevatest aspektidest nagu puhkused,
passiivsus ning see, et todtajaid ei huvita jarelkasvuga seotud teemad, nad ei ole sellele
moelnud voi ei mdista selle olulisust ja perspektiivikust. Kiisitluse lébiviimise perioodil
puhkas dri- ja infotehnoloogia teenistuses 21 inimest, mis on 10,6% sealsetest tootajatest.
Eesti Energias on kdimas ka rahulolu-uuringud ning tootajatele edastatakse pidevalt
kusimustikke, mistottu voivad nad olla vastamisest visinud. Vastamisaktiivsust oleks
toendoliselt mojutanud ka pikem vastamisperiood, kuna t66 ajal on vordlemisi kiire ning ei
pruugi leida aega kiisimustele vastamiseks. Vastamisaktiivsuse mdjutajana voib vilja tuua
ka selle, et kiisimustikus olid kiisimused lahkumisplaanide ning rahulolu kohta ning ei
vastatud, kuna kardeti, et see vOib mdjutada nende téOsuhet. Samuti vOib vidhene
vastamisaktiivsus olla tingitud sellest, et kiisimustikule vastasid need, kes on oma todga

Eesti Energias rahul ning need, kes on rahulolematud, peavad lahkumisplaane v3i on
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ettevottes sellepdrast, et ei soovi tookohavahetusega tegeleda, on jétnud vastamata, sest ei
nie, kuidas nende vastused vdiksid tddelu paremaks muuta. Uheks vastamisaktiivsust
mojutavaks teguriks vois olla ka see, et kiisitlus viidi 1dbi Eesti Energias spetsiaalselt
kiisimustiku jaoks loodud keskkonnas, mida ei peetud oma arvamuse avaldamiseks
piisavalt turvaliseks. Vdimalik, et vastajaid oleks olnud rohkem, kui kiisitlus oleks lébi
viidud mdnes veebikeskkonnas nagu Google Drive vdi SurveyMonkey. Kuna ari- ja
infotehnoloogia teenistuse 41 tootajat (20,7%) asuvad Ida-Virumaal, siis vois kiisimustiku

téditmist mojutada vihene eesti keele oskus.

2.6 Uuringu tulemused

Uuringu kiisimustiku téitsid 72 (n=72) &ri- ja infotehnoloogia teenistuse tootajat. Kirjeldav
statistika taustaandmete vastuste kokkuvottena vastajate arvu ning protsentidega on
esitatud Lisas 2. Enne andmeanaliilisi korrastati andmed ning tehti kindlaks, et koik
kohustuslikud kiisimused oleksid vastatud. Kiisimuste kolmandale plokile, mis hdolmasid
ettevottest lahkumist vastas 38 tootajat ehk need, kes vastasid teise ploki viimasele
kiisimusele, et on viimase poole aasta jooksul mdelnud tddandja vahetamisele. Tulemuste
iilevaatamisel selgus, et 14 inimese ametikohta ei olnud pakutud variantides esitatud, kuid
vastates “Muu positsioon”, ei oldud kirjutatud oma ametikohta. Sellist olukorda esines
taustandmete plokis ka kolme viimase valikuvariandiga kiisimuse juures, kus oli kirjas

“Muu positsioon”.

Uuringus osalenute seas moodustasid suurima vanusegrupi 30-39 aastased (43,1%), keda
on dri- ja infotehnoloogia teenistuses kokku 98 (49,5%). Jargnesid 40-49 aastased (20,8%)
ning 25-29 aastased (18,1%) to6tajad. Uuringus osalejatest olid 9 vastajat vanemad kui 50
ning alla 25-aastaseid vastajaid oli 5.

Kiisimustikku tditsid peamiselt meesterahvad, keda oli 49 (68,1%) ning 23 (31,9%)
vastajat olid naissoost. Selline tulemus oli oodatav, kuna &ri- ja infotehnoloogia teenistuse

tootajatest on 69,2% mehed.

Ametikohtadest olid suurima osalusprotsendiga IT-analtiiitikud (13,9%) ning neile

jargnesid vordselt IT-valdkonnajuhid ja siisteemiadministraatorid (11,1%). Vastajate seas
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oli ka IT-projektijuhte, arendajaid, arhitekte ja rakendusadministraatoreid. 14 inimest
vastasid, et nende ametikoht on “Muu ametikoht”, kuid jdtsid tdpsustamata, millisel
positsioonil nad tootavad, mistottu ei ole teada 19,4% tootajate ametikohad. Muudesse
ametikohtadesse oli lisatud projektijuht, keda antud t60 kontekstis arvestatakse IT-
projektijuhtide hulka, operatiivjuhtimissiisteemide administraator, koordinaator ning kaks

teenusehaldurit.

Suurim hulk vastanutest (54,2%) on ametikohal to6tanud 0-2 aastat, 15,3% tootajatest on
ametikohal olnud 3-5 aastat ning 9,7% IT-toGtajatest on 5-7 aastase staaziga. Vastajate seas
on ka pikaaegse staaziga toGtajaid, kes on ametikohal olnud 7-10 aastat (12,5%) ning 11 ja
enam aastat (8,3%). Tulemustest selgus, et pikaaegselt samal ametikohal olnud vastajad on
koik vanemad kui 30 aastat ning tegemist on 9 mehe ja 6 naisega. Pikaaegselt samal
ametikohal to6tanud inimesed to6tavad erinevatel ametikohtadel, kuid domineerivamad on

IT-analiititiku, IT-projektijuhi ning administraatorite positsioonid.

Eesti Energia &ri- ja infotehnoloogia teenistuse vastajate seas on enim neid, kelle t66staaz
ettevottes on 0-2 aastat (43,1%), 3-5 aastat on todtanud 22,2% ning vordselt 12,5%

tootanud 5-7 ning 11 ja enam aastat. 7-10 aastat on té6tanud 9,7% inimestest.

Eesti Energia dri- ja infotehnoloogia todtajatest 33,3% vastas, et plaanivad ettevottes
tootada 8 ja enam aastat, 31,9%, et plaanivad ettevottes tootada 3-5 aastat ning 15,3% 6-7
aastat. Vastajate seas oli neidki, kes ei planeeri Eesti Energias nii pikalt to6tada. 1-2 aastat
plaanib ettevottes tootada 15,3% vastanutest ning vihem kui aasta 4,2% vastajatest. Need,
kes oma tulevikku enam kui kaheks aastaks Eesti Energiaga siduda ei soovi, on erinevates
vanusegruppides, ametikohtadel ning nende staaz nii ametikohal kui ettevdttes varieerub

mdlemal juhul 0-2 aastast kuni 7-10 aastani.

Eesti Energia dri- ja infotehnoloogia teenistuse vastanud tddtajatest on korgharidusega
57% ning rakendusliku korgharidusega 22,2%. Kesk-, keskeri- ja kutseharidusega todtajaid
on vastajate seas margatavalt vihem, vastavalt 9,7%, 8,3% ja 2,8%. Vaadates haridustaset
sugude 1dikes, siis selgus, et korghariduse on omandanud 17 naist ning 24 meest ning
rakendusliku kdrghariduse 12 meest ja 4 naist. Kutsehariduse baasilt todtavad vastanutest
vastavalt iiks naine ja iiks mees, keskharidusega on kuus meest ja iiks naine ning

keskeriharidusega kuus meest.
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Vastustest selgub, et praegusel ametikohal soovib 3-5 aastat tootatada 25 inimest (34,8%)
ning 1-2 aastat 33,3% vastanutest. Pikaajalisemalt soovib oma praegusel ametikohal
tootada 17 inimest, vastavalt 10 inimest 6-7 ning 7 inimest 8 ja enam aastat. Vastanute seas
on kuus inimest (8,3%), kes soovivad praegusel ametikohal to6tada vihem kui aasta.
Vaadates nende kuue tddtaja vastuseid selgub, et neli neist on praegusel ametikohal
tootanud kuni kaks aastat ning kaks vastanut 5-7 aastat. Viimase kahe puhul on tegemist
tootajatega, kes plaanivad ettevottesse jadda kaheksaks ja enamaks aastaks ning teavad,
millisele ametikohale soovivad edasi areneda. Vastanute seas, kelle to9staaz ametikohal on
0-2 aastat on vaid tliks inimene, kes plaanib samuti ettevottesse pikaajalisemalt jddda ning
on vilja moelnud, millisele ametikohale soovib areneda. Kiill aga on kolm vastanut, kes on
oma eesmirgid ettevottes saavutanud ning kaks neist ei soovi kdrgemale ametikohale
liikkuda ja iihel pole voimalik korgemale positsioonile liikuda. Lisaks selgub nende kuue
tootaja vastustest, kes ldhima aasta jooksul lahkuda plaanivad, et ollakse ettevottes
tootanud kauem kui kolm aastat, vaid liks vastanu on toStanud 0-2 aastat ning tema ongi
iiks neist, kes ettevottesiseseid arenguvdimalusi ei nde. Antud kiisimuse puhul selgub, et
vastanutest 9,7% soovivad ametikohal pikaajaliselt jitkata (8 ja enam aastat), kuid on oma
eesmérgid ettevottes saavutanud ja ei soovi karjddrialaselt edasi litkuda. Neist vaid iiks
iitles, et sooviks edasi litkuda vanema tippspetsialisti, arhitekti vo1 valdkonnajuhi
positsioonile. Teistes gruppides on todtajad suuremalt jaolt oma jargmisele ametikohale
moelnud ning eriti palju néeb seda nende seas, kes soovivad praegusel ametikohal olla 1-2

aastat.

Kiusimusele, millisele ametikohale soovitakse edasi areneda vastas 17 inimest, et mdnele
muule positsioonile. Viis neist tdid vilja, millise ametikohaga voiks tegemist olla,
iilejadnud oma valikut ei tipsustanud. Soovitakse areneda tiimijuhiks, ettevotte arhitektiks,
vanemanaliiiitikuks vdi vanemaks tippspetsialistiks, arhitektiks vdi valdkonnajuhiks. Uks
vastaja, kes on Eesti Energias to6tanud kuni kaks aastat ning soovib ettevottes veel kuni
seitse aastat tootada, to1 vilja, et ei tea, mis voiks praegusest veel korgem ametikoht olla,
mistdttu pidas kiisimusele vastamist keeruliseks. Uhtlasi t3i vastaja vilja, et soovib viga
ettevottes midagi vairtuslikku teha, kuid kui antud ametikohast tekib kiillastus ja
eneseteostuseks head voimalust ei teki, siis kauges tulevikus on voib-olla vaja ettevitet
vahetada. Ettevottes on kdik eesmérgid saavutanud ja ei soovi kdrgemale positsioonile
litkkuda voi ei ole vdimalik kdrgemale positsioonile liikuda mdlemal juhul 15,3%

vastanutest ehk kokku 30,6% vastanutest ei nde monele teisele ametikohale arenemist. IT-
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valdkonnajuhiks soovib areneda 15,3% vastanutest ning IT-arhitektiks 11,1%. Vdhem on
vastajaid, kes sooviksid areneda silisteemiadministraatoriks, IT-analiilitikuks, analiititik-
disaineriks, 1T-projektijuhiks, IT-arendajaks voi testijaks. Mitte iikski vastanutest ei soovi

areneda rakendusadministraatoriks.

Jarelkasvuplaanide véljaselgitamiseks soovis t60 autor teada, millise ametikoha
jarelkasvuks on todtajad planeeritud. Taas oli populaarseim vastus “Muu ametikoht”
(33,3%), kus 10 inimest ei olnud vastust tdpsustanud. Lisaks iitles viis inimest, et sellist
planeerimist ei ole tehtud, kolm ei teadnud, kas ta on mdne ametikoha jarelkasvuks
planeeritud. Uks vastaja iitles, et pakutud variantidest iiksi poleks tema jaoks edasiminek
ning ei osanud ka kdrgemat positsiooni tuua, kuhu vdiks edasi areneda. Kaks vastajat on
planeeritud vanemanaliiiitiku positsioonile ning iiks tiimijuhiks. Uks vastaja iitles, et on
planeeritud operatiivjuhtimissiisteemide administraatoriks ning see positsioon on ka tema
jarelkasv, kuid vastuseid edasi analiiiisides selgub, et tegemist on tema praeguse
ametikohaga. Sellest voib jdreldada, et kiisimust ei mdistetud voi tegelikult pole jarelkasv
planeeritud ning todtaja arvab, et tal ei olegi ettevottes muud ametikohta voimalik tiita.
20,8% vastanutest jattis selle kiisimuse vastamata, millest voib jireldada, et
jarelkasvuplaane pole tehtud, tootaja pole nendega kursis voi ei soovinud kiisimusele
vastata. IT-valdkonnajuhi jirelkasvuks on planeeritud 7 tootajat, kes on praegu kas
projektijuhi, analiiiitiku voi slisteemiadministraatori rollis. Neist kaks tootavad ka praegu
valdkonnajuhina, kuid olles sama positsiooni jarelkasvuks planeeritud, voib see tdhendada
nditeks valdkonnavahetust, mis vdimaldab suuremat arengut ja vastutust. Huvitava
vastusena tuli vélja, et rakendusadministraatori jarelkasvuks on planeeritud kolm inimest,
kuid eelmises kiisimuses ei toonud iikski vastaja vélja, et sooviks
rakendusadministraatoriks areneda. Kiill aga selgus, et need, kes on planeeritud
rakendusadministraatori jarelkasvuks, tootavad praegu samal ametikohal. Vorreldes
tulemust nende kolme todtaja varasemate vastustega selgub, et iiks neist ei soovi
kdrgemale positsioonile areneda, iiks ei pea kdrgemale ametikohale arenemist voimalikuks

ning iiks neist sooviks tegelikult lilkuda edasi IT-arendaja ametikohale.

Kiisimusele “Milline ametikoht on planeeritud Sinu jarelkasvuks?” ei vastanud 22,2% ning
19 inimest (26,3%) vastas “Muu ametikoht”. Neist neli fitles, et talle ei ole jarelkasvu
planeeritud ning kolm ei teadnud, kas talle on jirelkasvu planeeritud. Taas olid enamik

vastustest tdpsustamata ning need, kes olid ametikohta tépsustanud, olid seda teinud oma
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praeguse ametikohaga. Kuuel juhul (8,3%) on IT-projektijuhid planeeritud jarelkasvuks
ning neid ndevad oma jarelkasvuna peamiselt IT-valdkonnajuhid. Viiel juhul on (6,9%) on
jarelkasvuks planeeritud IT-arendaja, keda néiteks ndevad oma jarelkasvuna IT-arhitektid.
Kahe viimase kiisimuse pohjal voib oelda, et tootajad ei ole jarelkasvuplaanidega kursis,

neid ei ole tehtud voi pole to6tajad pidanud vajalikuks neid t66 autoriga jagada.

IT-analiilitikud toid vélja, et praeguse t60 tegemiseks on vaja ametikohaga seonduvaid
koolitusi, tervikpildi ndgemist, slisteemide ja driprotsesside mdistmist ning kirjeldamise,
kiisimuste esitamise, kuulamise oskust. Lisaks erialaste toomeetodite- ja vahendite
tundmist ning {ildiste IT valdkonna ja tehnoloogia-arengute tundmist. Analiiiitikuna on
tarvis tunda analiilisimeetodeid, protsesside modelleerimist, andmemudelite koostamist
ning ootuste ja muudatuste juhtimise oskust. Selleks, et analiiiitikud saaksid jirgmise
karjadrisammu teha, on neil enda sdnul vaja inglise keele oskust, &ri- ja infotehnoloogia
kursusi ning praktikat, suuremahuliste projektide kogemust ning tehnilise kirjeldamise
oskust. Uks IT-analiiiitik tdi villja, et Eesti Energias on viga keeruline karjdiriredelil
vertikaalselt lilkuda ning see on vdimalik vaid siis, kui moni &ri- ja infotehnoloogia
teenistuse juht ettevottest lahkub voi liigub osakonnast vélja. Samas to1 ta vilja, et
spetsialisti tasandil on laialdased voimalused valdkondade vahel liikumiseks, mis on
arendav ja huvitav, kuna teemasid on palju ning erinevaid. Lisaks on valdkonnad viga
erinevad, suured projektid pakuvad viljakutseid ning tehnoloogiaareng on samuti to6tajat
arendav. Tema hinnangul on nooremal ja véljakujunemata huvidega spetsialistil huvitav

lilkuda erinevate positsioonide vahel horisontaalsel tasandil.

Analiititik-disainer peab oma praeguses to0s oluliseks teadmisi andmeallikatest,
andmelaost, ETL-ist ja visualiseerimisest ning dri- ja slisteemianaliiiisi tegemise oskust.
Selleks, et litkkuda jdrgmisele positsioonile, on vaja omandada tdiendavad teadmised

andmekaevest ning saada Big Data’t puudutav vilumus.

IT-arendajad tdid vélja, et praegusel ametipositsioonil on vaja teada andmeaida
arhitektuuri pdhimétteid (Inmon/Kimball jt) ning osata kasutada .net ja SQL. Selleks, et
teha karjddrisamm, t0i1 iiks vastaja vilja, et on vaja piriselu kogemust, millest voib
jareldada, et peetakse silmas silmaringi laiendamist ning kogemuste ja teadmiste kogumist.
IT-arhitektidest vastas kiisimustele vaid iiks arhitekt ning tema toi vélja, et praegusel

positsioonil on vaja omada nii tehnilisi kui drilisi teadmisi ning suurt pilti valdkonnast.
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Palju ldheb vaja kommunikatsioonioskusi ja pehmeid véartusi. Kuigi todtaja ei teadnud,
mis vOiks tema jargmine karjddrisamm olla, tdi ta siiski vélja, et oleks vaja arendada
labirddkimisoskusi ning omada paremaid teadmisi majandusest ja haldusest selleks, et
areneda edasi juhiks. VoOimalik oleks astuda samm karjddriredelil tagasi
spetsialistitasandile ning minna seejuures teemadega véga siivitsi ja mingis kitsamas

valdkonnas arendajana end tdiendada.

Stisteemiadministraatorid vajavad oma praeguses t00s serveri riistvara tundmist, toodete
uuendustega kursis olemist, powershell scripting ut, operatsioonisiisteemide. rakenduste ja
VMware administreerimise oskust ning koolitusi ja lahenduste testimisi. Selleks, et teha
jargmine karjddrisamm, vajatakse juhtimis- ja inimpsiihholoogiaalaseid koolitusi ja

materjale ning praktikat ja kogemusi.

IT-projektijuhid tdid nii praegu vajaminevate kui edasiarenemist voimaldavate oskustega
vélja juhtimisalaste oskuste arendamise ja projektijuhtimisega seotud teemadega kursis
olemise. IT-valdkonnajuhid vajavad oma praeguses t60s inimeste, muudatuste ja
motivatsiooni tdstmise oskust. Vajalik on valdkonna, Eesti Energia protsesside ja IT
arenduspdhimdtete tundmine ning projektijuhtimise oskus. Uks vastaja tdi vilja, et edasise
karjadrisammu tegemiseks on vaja paremini Eesti Energiast aru saada. Voib oelda, et
viimane on nii suures kontsernis darmiselt vajalik oskus ning selleks, et to6tada juhtival
kohal, on vaja pohjalikult kontsernis kehtivaid protsesse ja protseduure tunda, kuid

samaviisi oluline on ka struktuuri tundmine.

Taustaandmete kiisimustes on kahe kiisimuse puhul “To0staaz praegusel ametikohal” ja
“Toostaaz Eesti Energias™ ajaperiood esitatud viisil, mis on mitmeti mdistetav ning vdib
tekitada vastajates segadust. Nimelt voib tekkida olukord, kus vastaja on téGtanud
ettevottes voi ametikohal viis aastat, kuid ei tea, kas valida vastusevariant 3-5 voi 5-7
aastat. Siinkohal on t60 autor tdlgendanud vastuseid nii, et kui toGtaja on ettevottes
tootanud kuni viis aastat, vastas ta 3-5 aastat ning kui rohkem kui viis aastat, valis tootaja
vastusevariandiks 5-7 aastat. Nende kahe kiisimuse osas oli maérgata, et paaris
vanusegrupid olid vastajad kiisimust valesti moistnud. Ebakola ilmnes sellest, et 31 inimest
vastasid, et on Eesti Energias tootanud 0-2 aastat, kuid 39, et nende to0staaz ametikohal on
0-2 aastat. Samasugune tulemus oli ka nende seas, kes on Eesti Energias to6tanud 7-10

aastat (7 inimest), kuid to0staaz ametikohal on pikem (9 inimest). Sellest voib jareldada, et
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inimesed lugesid ametikoha staazi sisse ka toGtamise samal positsioonil mones teises
ettevottes voi tegid meelepdrasema valiku (7-10 aastat puhul) ajavahemiku eksituse tottu.
Uhtlasi vdib pdhjus olla ka selles, et todtajad on {imberstruktureerimiste kiigus liikunud
Eesti Energia tlitarettevottest selle peakontorisse ning loevad Eesti Energias tootamise

staazi sellest ajast, kui on liitunud peakontori meeskonnaga.

2.6.1 Viidete keskmised hinnangud sugude loikes

Analiitisides meeste ja naiste vastuseid kdikides kiisimuste plokkides selgub, et mehed ja
naised on vastanud vordlemisi sarnaselt (vt Lisa 3), mis niitab, et Eesti Energias on nii
meestel kui naistel voimalik teha karjééri, leida arenguvoimalusi ning neid motiveerivad
sarnased asjad. Nii mehed (M=3,29, SD=0,76) kui naised (M=3,26, SD=0,86) soovivad
karjadriredelil edasi litkuda ning neid motiveerib Eesti Energias tootama
karjadrivoimaluste olemasolu (mehed M=2,80, SD=0,82; naised M=2,87, SD=0,87). Nii
meeste (M=1,59, SD=0,91) kui naiste (M=1,83, SD=0,98) vastustest selgub, et jirgmine
karjadrisamm pole juhiga kokku lepitud ning kuna keskmiste erinevus (0,24) ei ole suur,
siis saab Oelda, et karjadrisammu kooskolastus juhiga ei soltu to6taja soost. Lisaks selgub
tootasu puudutavatest viidetest, et nii mehi (M=3,14, SD=0,61) kui naisi (M=3,30,
SD=0,70) motiveerib todtama toGtasu ning sellest voib jireldada, et ei esine tOGtasust
tulenevat diskrimineerimist. Eeltoodust tulenevalt voib jdreldada, et olenemata soost on
tootajatel sarnased karjdédrisoovid, motivaatorid ning lahkumispdhjused, seega ei esine éri-

ja infotehnoloogia teenistuses selles osas soolist diskrimineerimist.

2.6.2 Viidete keskmised hinnangud ametikohtade loikes

Andmete analiilisimiseks jaotas t60 autor ametikohad nelja gruppi (vt Lisa 4).
Administraatorite gruppi kuuluvad rakendus- ja siisteemiadministraatorid, analiiiitikute
gruppi IT-analiilitikud ja analiiiitik-disainerid, arendajate gruppi testijad, IT- arendajad ja
IT-arhitektid ning juhtide gruppi IT-projektijuhid ja IT-valdkonnajuhid. Arvesse ei ole
voetud vastusevarianti ,,Muu ametikoht, kuna enamjaolt oli jdetud tdpsustamata, mis

ametikohaga on tegemist.

Analiitisides ametikohast 1dhtuvalt keskmisi hinnanguid selgus, et olenemata positsioonist

soovitakse karjddriredelil edasi litkuda ning teatakse, kuhu soovitakse todalaselt areneda.
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Selgus, et juhid pingutavad selle nimel, et litkuda korgemale ametikohale (M=3,2,
SD=0,77), kuid administraatorid (M=3,21, SD=0,97) ja analiilitikud (M=3, SD=1) selle
nimel, et litkuda spetsiifilisemale spetsialisti tasandile. Ametipositsioonist sdltumata
selgus, et jargmine karjddrisamm Eesti Energias ei ole otsese juhiga kokkulepitud, kuna
viitele antud keskmised hinnangud olid madalad. Karjdirialaste kiisimuste plokist selgus,
et kdige enam tunnevad administaatorid tddalaste arenguvdimaluste ammendumist
ametikohal ja Eesti Energias. Sellest tulenevalt voib 6elda, et mida madalamal ametikohal
ollakse, seda enam tuntakse, et ollakse valmis edasi lilkkuma ning praegune ametikoht ei

paku piisavalt véljakutseid.

Motivatsiooni puudutavas kiisimuste plokis olid samuti keskmised hinnangud iipris
vordsed, kuid siiski esinesid moned erisused. Selgus, et administraatori ja analiilitiku
ametikohal todtavaid inimesi motiveerib ettevottes toO0tama otsene juht, samas kui
arendajate ja juhtide vastustes see nii médrav ei ole, kiill aga on kdikides ametikohtade
gruppides rahulolu juhiga hinnatud vordlemisi korgelt (keskmised hinnangud vahemikus
3,13-3,5). Koikide ametikohtade gruppide jaoks on huvitav t66 suurim motivaator Eesti
Energias to6tamiseks. Voib jareldada, et kuna tegemist on suure organisatsiooniga ning
pidevalt on késil erinevaid projekte ning uuendusi, siis ei teki t60s rutiini ning on voimalik

pidevalt erinevate uute viljakutsetega tegeleda.

Kdige enam on viimase poole aasta jooksul ettevottest lahkumisele moelnud
administraatorid, analiiitikud ja juhid ning vdhim on sellele moelnud arendajad.
Administraatorite jaoks on peamisteks lahkumisplaanide pohjusteks todtasu (M=2,3,
SD=1,25) ning arenguvlimaluste puudumine (M=2,1, SD=1,1). Analiiiitikute
lahkumisplaane tingib peamiselt tootasu (M=2,33, SD=1). Arendajatel on mitmeid
tegureid, mis nende lahkumisplaane mdjutavad: avatud kontor (M=2,5, SD=1,29),
arenguvoimaluste puudumine, vdhesed koolitused ja ettevotte mittevastavus ootustele
(M=2,25, SD=0,96). Juhtide lahkumisplaanid soltuvad eelkdige tunnustuse puudumisest
(M=3,12, SD=0,69), juhist (M=2,71, SD=0,95) ning véhestest iihisiiritustest (M=2,43,
SD=0,98). Administraatorite ja analiilitikute puhul selgub, et t66tasu on faktor, mis
mojutab mdlemaid positsioone ettevottest lahkumisele mdtlema. Nii administraatorid kui
arendajad toovad mdlemad vilja, et lahkumisplaanid on tingitud arenguvdimaluste
puudumisest. Administraatorite puhul selgus, et neil on soov karjdiriredelil litkkuda ning

peamiselt spetsiifilisemale spetsialisti positsioonile, kuid ka vertikaalselt. Sellegipoolest
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selgub tulemusi analiiiisides, et administraatorid tunnevad siiski, et neil ei ole
arenguvoimalusi. Sellest tulenevalt soovitab t60 autor Eesti Energias tegeleda
administraatorite  erialaste  kompetentside arendamisega ning tdiendkoolituste
pakkumisega, mis voimaldaksid neil jargmist karjddrisammu organisatsioonis teha. Samuti
tuleb kasuks iseseisev enesetdiendamine ja oskuste arendamine. Nii keskmiste hinnagute
analliiisist kui kiisitluse tekstilise osa analiiiisist selgus, et arhitektid on enamasti oma
karjddriambitsioonid saavutanud ning neil ei ole voimalik ettevottes korgemale
positsioonile liikkuda ning edasi areneda, mistdttu tuntakse arendajate grupis, et
organisatsioonisiseseid arenguvdimalusi ei ole. Kiill aga oleks vdimalik kaaluda varianti, et
arendajaid ettevottesiseselt juhtivale positsioonile liigutada. Juhtide puhule selgus, et kuigi
ollakse oma otsese juhiga rahul, on otsene juht ka pdhjus, miks mdeldakse ettevottest
lahkumisele. Lahkumisplaanide pohjuseks on muuhulgas tunnustuse véhesus, mida on
voimalik seostada asjaoluga, et peamiselt oodatakse tunnustust otseselt juhilt, kuid kui seda
piisavalt ei saada, siis vOib tekkida rahulolematus juhiga, mis paneb lahkumisplaanidele
motlema. Magistritods esitatud teoreetilisele materjalidele tuginedes ning kiisitluse
tulemustele tuginedes leidis kinnitust, et juht on {iks médravamaid pohjuseid

organisatsioonist lahkumiseks.

2.6.3 Viidete keskmised hinnangud ametikoha staazist soltuvalt

Keskmiseid hinnanguid ja standardhélbeid analiiiisiti tulenevalt staazist ametikohal (vt Lisa
5). Tulemusi analiiiisides selgus, et tootajate, kes on ametikohal tootanud 3-5 aastat
(M=2,64, SD=0,5) karjddriplaanid pigem ei ole seotud Eesti Energiaga. Olenemata
ametikoha staazist ei ole jargmine karjddrisamm juhiga kokkulepitud. Selgus, et enim
tunnevad 0-2 ning 11 ja enam aastat ametikohal to6tanud inimesed, et nende
arenguvOimalused praegusel positsioonil ega Eesti Energias ei ole ammendunud, kiill aga
selgub, et viiksema ametikoha staaziga todtajad soovivad karjddriredelil edasi liikuda
(M=3,49, SD=0,62), kuid koige pikema ametikoha staaziga toOtajate jaoks ei ole see
niivord oluline (M=2,67, SD=1,21). Kd&ige vdhem on viimase poole aasta jooksul
lahkumisplaanidele md&elnud ametikohal staazikaimad to6tajad ning enim moelnud
lahkumisele todtajad, kes on ettevottes todtanud 3-5 aastat. Ametikoha staaz ei mojuta
olulisel mééral lahkumisplaanide pdhjuseid ning seda, mis motiveerib Eesti Energias

toOtama.

42



2.6.4 Kiisimustele antud keskmised hinnangud ja korrelatsioonianaliiiis

Karjdari puudutavas kiisimuste plokis soovis t60 autor teada, millised on é&ri- ja
infotehnoloogia teenistuse tootajate karjddriplaanid, kas need on juhiga kokkulepitud ning
seotud Eesti Energias tootamisega. Tabelis 2 on esitatud karjddri puudutavatele
kiisimustele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed.

Tabel 2

Karjddri kiisimustele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed

Keskmine Standardhilve

n M SD
Ma tean, kuhu soovin to6alaselt edasi areneda.

72 3,28 0,68
Ma soovin karjdiriredelil edasi liikuda.

72 3,28 0,79
Ma pingutan selle nimel, et liikuda kdrgemale ametikohale.

72 2,92 1,00

Ma pingutan selle nimel, et liikuda spetsiifilisemale
spetsialisti ametikohale. 72 2,79 0,98

Ma soovin liikuda ettevottes vertikaalselt (kdrgema taseme
spetsialisti ametikohale v3i sama taseme teise valdkonna

spetsialisti ametikohale). 72 2,90 1,01
Ma tean, mis on minu jirgmine karjadrisamm Eesti
Energias. 72 2,29 0,98
Minu jargmine karjaérisamm Eesti Energias on otsese juhiga
kokkulepitud. 72 1,67 0,93
Ma tean oma tddalaseid tugevusi.

72 3,58 0,52
Ma tean oma tddalaseid arengukohti.

72 3,35 0,59
Minu karjéddriplaanid on seotud Eesti Energias to6tamisega.

72 3,06 0,65
Minu to6alased arenguvdimalused praegusel positsioonil on
ammendunud. 72 2,03 0,87
Minu td6alased arenguvdimalused Eesti Energias on
ammendunud. 72 1,93 0,84

1- ei ndustu iildse, 2 — ei ndustu, 3 — pigem ndustun, 4 — ndustun tdielikult

Allikas: Autori koostatud

Korgema hinnangu on vastajad andnud kiisimustele “Ma tean oma tdodalaseid tugevusi”
(M=3,58, SD=0,52), “Ma tean oma todalaseid arengukohti” (M=3,35, SD=0,59) ning
vordse keskmise tulemuse saavutasid viited “Ma tean, kuhu soovin tdoalaselt edasi

areneda” (M=3,28, SD= 0,68) ning “Ma soovin karjddriredelil edasi litkuda” (M=3,28,
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SD=0,79). Tulemustest selgub, et jargmine karjddrisamm Eesti Energias ei ole enamasti
otsese juhiga kokkulepitud (M=1,67, SD=0,93), kuid positiivsena saab vilja tuua, et
tildiselt ei ndustuta viditega “Minu tooalased arenguvoimalused Eesti Energias on
ammendunud” (M=1,93, SD=0,84). Eeltoodust néhtub, et Eesti Energia to6tajad teavad
enda ja organisatsiooni vaartust. Selliseid tootajaid tuleb hoida ning pakkuda neile

vOimalusi organisatsioonisiseseks arenguks ning karjdéri tegemiseks.

Karjddri puudutavas kiisimuste plokis soovis t60 autor teada, kas soovitakse ettevottes
karjadrialaselt edasi litkuda. Selgus, et todalase litkumise kolme viite keskmised vastused
on vordlemisi analoogsed. Vastajate keskmised hinnangud on vastavalt “Ma pingutan selle
nimel, et liikkuda korgemale ametikohale” 2,92 (SD=1,00), “Ma pingutan selle nimel, et
lilkuda spetsiifilisemale spetsialisti kohale” 2,79 (SD=0,98) ning ettevottes vertikaalselt
litkumise kohta 2,90 (SD=1,01).

Karjaari puudutavas kiisimuste plokis leiti tugev seos (r=0,84, p < 0,05) viidete vahel, mis
puudutasid arenguvdimaluste ammendumist praegusel positsioonil ja Eesti Energias.
Tabelis 3 (Ik 45) on esitatud statistiliselt olulised seosed, mis puudutavad karjdariredelil
spetsiifilisemale ametikohale ning vertikaalselt edasi lilkumise seoseid. Tugev seos on ka
véidete vahel, et soovitakse karjddriredelil edasi liikkuda ja pingutatakse selle nimel, et
liikkuda korgemale ametikohale (r=0,79, p < 0,05). Keskmise tugevusega seos (r=0,57, p <
0,05) selgub viidetest, mis puudutavad tooalaseid tugevusi ja arengukohti. Viited, et
jargmine karjddrisamm Eesti Energias on juhiga kokkulepitud ja teadlikkus jiargmise
karjadrisammu osas on omavahel keskmise seosega (r=0,55, p < 0,05) Kiisimuste plokis
selgusid mitmed ndrgad seosed erinevate vdidete paaride vahel: to6tajad, kes pingutavad
spetsiifilisemale ametikohale liikumise nimel, teavad kuhu soovivad tdoalaselt areneda
(r=0,39, p < 0,05), soovivad karjadriredelil edasi liikuda (r=0,31, p < 0,05) ning pingutavad
korgemale ametikohale liikumise nimel (r=0,41, p < 0,05). Lisaks selgusid ndrgad seosed:
vastajad, kes soovivad ettevottes vertikaalselt litkuda, teavad kuhu soovivad tooalaselt
areneda (r=0,31, p < 0,05), soovivad karjadriredelil edasi liikuda (r=0,51, p < 0,05),
pingutavad selle nimel, et liikuda korgemale ametikohale (r=0,52, p < 0,05) ning
pingutavad selle nimel, et liikuda spetsiifilisemale spetsialisti tasandile (r=0,54, p < 0,05).
Tulemustest selgub, et dri- ja infotehnoloogia teenistuse tootajad soovivad todalaselt edasi
areneda ning pingutavad selle nimel, et jirgmine karjddrisamm teha. Kiill aga ei ole

inimestel teadlikkust, kuhu neil on voimalik areneda, kuna jargmine karjddrisamm pole
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enamjaolt juhiga kokkulepitud ning puudub teadmine, kas ja kelle jérelkasvuks ollakse.
Samuti selgus, et inimeste soov karjddriredelil edasi liikkuda on suurem, kui see, mida
ettevote pakub, millest tulenevalt saab taas Oelda, et organisatsioonis peaks rohkem
tegelema sisemise jérelkasvu planeerimisega ning seejuures arvestama todtajate

karjddrisoove.

Tabel 3

Karjddriredelil spetsiifilisemale ametikohale ja vertikaalselt edasi litkumise seosed

Ma pingutan Ma pingutan selle
Ma tean, kuhu selle nimel, et | nimel, et liikuda Ma soovin
soovin Ma soovin lilkuda spetsiifilisemale liikuda
tooalaselt edasi | karjddriredelil | korgemale spetsialisti ettevottes
areneda. edasi liikuda. ametikohale. ametikohale. vertikaalselt.

Ma tean, kuhu
soovin to0alaselt
edasi areneda. 1

Ma pingutan
selle nimel, et
liikkuda
kdrgemale
ametikohale. X 0,792* 1

Ma pingutan
selle nimel, et
lilkuda
spetsiifilisemale
spetsialisti
ametikohale 0,387* 0,313* 0,413* 1

Ma soovin

litkuda ettevottes
vertikaalselt 0,309* 0,511* 0,520* 0,536* 1

* Kaorrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05
x — statistiliselt oluline korrelatsioon puudub
Allikas: Autori koostatud

Motivatsiooni puudutavas kiisimuste plokis soovis t60 autor teada, kas é&ri- ja
infotehnoloogia teenistuse tootajad on motiveeritud ettevottes tootama, mis neid
motiveerib, milline on nende rahulolu té6andjaga ja oma juhiga ning kas viimase poole
aasta jooksul ollakse moelnud to6andja vahetamisele. Tulemused on esitatud Tabelis 4 (lk
47).
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Tabel 4
Motivatsioonile antud keskmised hinnangud ja standardhélbed

Keskmine | Standardhilve

n M SD
Minu praegune t66 on minu jaoks motiveeriv. 72 3,40 0,64
Ma tunnen end viartuslikuna. 12 3,32 0,67
Mind motiveerib Eesti Energias tootama huvitav t60. 12 3,54 0,53
Mind motiveerib Eesti Energias td6tama tunnustus hea t66
eest. 72 3,07 0,76
Mind motiveerib Eesti Energias toGtama otsene juht. 12 2,90 0,92
Mind motiveerivad Eesti Energias td6tama kolleegid. 12 3,17 0,79
Mind motiveerib Eesti Energias to6tama todtasu. 12 3,19 0,64
Mind motiveerib Eesti Energias to6tama paindlik todgraafik 72 3,01 0,88
Mind motiveerib Eesti Energias to6tama karjadrivoimaluste
olemasolu. 72 2,82 0,83
Ma olen Eesti Energiaga kui td6andjaga rahul. 72 3,26 0,63
Ma olen oma otsese juhiga rahul. 72 3,33 0,79
Ma olen viimase poole aasta jooksul mdelnud todandja
vahetamisele. 72 2,22 1,10

1 — ei ndustu iildse, 2 — ei ndustu, 3 — pigem ndustun, 4 — ndustun téielikult

Allikas: Autori koostatud

Motivatsiooni puudutavast kiisimust plokist selgub, et &ri- ja infotehnoloogia teenistuse
tootajaid motiveerib Eesti Energias to6tama enim huvitav t66 (M=3,54, SD=0,53) ning
korge keskmise hinnanguga on viide “Minu praegune t60 on motiveeriv’ (M=3,40,
SD=0,64). Oluliste motivaatoritena toodi vélja todtasu (M=3,19, SD=0,64), kolleegid
(M=3,17, SD=0,79), tunnustus hea t66 eest (M=3,07, SD=0,76) ning paindlik toograafik
(M=3,01, SD=0,88). Vdhem motiveerivaid inimesi Eesti Energias td6tama otsene juht ning
karjddrivoimaluste olemasolu, mis said vastavalt keskmiseks hinnanguks 2,90 (SD=0,92)
ning 2,32 (SD=0,83). Viitele “Ma tunnen end véartuslikuna” andsid dri- ja infotehnoloogia
teenistuse tootajad keskmiseks hinnanguks 3,32 (SD=0,67). Analiiiisist selgub, et toGtasu
on tootajate jaoks lihtviisi motiveeriv kui ka lahkumismdotetele ajendav tegur. Tulemustest
vOib jédreldada, et teatud ametikohtade tootajad leiavad, et on alatasustatud ning juhul kui
viimaste aastate jooksul pole td6tasu tousnud, siis voib olla see lahkumisplaanide ajendiks.
Samas voOib tootasu olla motiveeriv, kuid ollakse ettevottest valmis lahkuma, kui neile

tehakse toopakkumine samale ametikohale, kuid korgema tootasu eest.

Kiisimuste plokist selgus, et dri- ja infotehnoloogia teenistuse tootajad on Eesti Energia kui
téoandjaga rahul, kuna on andnud keskmiseks hinnanguks 3,26 (SD=0,63). Samuti ollakse
rahuolevad oma otsese juhiga (M=3,33, SD=0,79). Selle ploki viimane kiisimus oli

sisendiks kolmandale plokile, mis puudutas ettevottest lahkumist. Keskmiseks hinnanguks
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kiisimusele “Ma olen viimase poole aasta jooksul mdelnud tédandja vahetamisele” anti
2,22 (SD=1,10) ning lahkumismotteid on viimase poole aasta jooksul mdelnud 38 vastajat.
Enim on to6andja vahetamisele moelnud to6tajad, kelle toostaaz Eesti Energias on 0-2
ning 3-5 aastat. Kdige vdhem on lahkumismdtteid pidanud t66tajad, kes on ettevottes

to6tanud 7-10 aastat.

Motivatsiooniploki viidete korrelatsioonianaliiiis leidis tugeva seose otsest juhti
puudutavate vididete vahel, kus omavahel korreleerusid tugevalt viited, et todtajat
motiveerib Eesti Energias tootama otsene juht ning rahulolu otsese juhiga (r=0,76, p <
0,05). Samast kiisimuste plokist selgus neli positiivset statistiliselt olulist keskmise
tugevusega seost. Keskmise tugevusega positiivse seosega viidete paarid on: vastaja, keda
motiveerib Eesti Energias to6tama huvitav t60, leiab, et praegune t66 on tema jaoks
motiveeriv (r=0,72, p < 0,05) ning tunneb end vaartuslikuna (r=0,58, p < 0,05) voi vastaja,
kes tunneb end véadrtuslikuna, peab oma praegust to6d motiveerivaks (r=0,65, p < 0,05)
ning vastajat, keda motiveerib Eesti Energias td6tama otsene juht, motiveerib todtama ka

tunnustus hea to06 eest (r=0,58, p < 0,01).

Tabel 5
Motivatsiooni puudutavate véidete omavahelised seosed
Minu praegune t66 on Ma tunnen end Mind motiveerib Eesti
minu jaoks motiveeriv. véirtuslikuna. Energias to6tama huvitav
t00.
Minu praegune t66 on
minu jaoks motiveeriv. 1
Ma tunnen end
vadrtuslikuna. 0,648* 1
Mind motiveerib Eesti
Energias to6tama huvitav
t00. 0,716* 0,580*

* Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05
Allikas: Autori koostatud

Korrelatsioonianaliitisi tulemustes puudusid olulised statistilised seosed karjdédri ja
motivatsiooni ploki védidete vahel, kuid leiti kaks keskmise tugevusega seost. Esiteks, kui
vastaja on viimase poole aasta jooksul mdelnud to6andja vahetamisele, siis ta tunneb, et
tooalased arenguvoimalused on Eesti Energias ammendunud (r=0,64, p < 0,05). Vastajad,
kes on Eesti Energia kui té6andjaga rahul, teavad, mis on nende jirgmine karjddrisamm

ettevottes (r=0,60, p < 0,05). Sellest voib omakorda jareldada, et kui t6Gtaja on oma

47



jargmisest karjadrisammust teadlik, siis tekitab see neis rahulolu tod6andjaga ning teadmise,

et organisatsioon soovib olemasolevaid tootajaid hoida.

Lahkumist puudutavale kiisimuste plokile vastas 38 inimest ehk koguvastanutest 52,8%.
Korrelatsioonianaliiiisis puudusid tugevad seosed lahkumist puudutavate kiisimuste vahel.
Kiill aga esines keskmise tugevusega seos viidete vahel, kus lahkumisplaanid on tingitud
mittemotiveerivast todst ning arenguvoimaluste puudumisest (r=0,69, p < 0,05). Viite
puhul, kus lahkumisplaanid on tingitud tunnustuse puudumisest, leiti kaks keskmise
tugevusega seost viidetega, et lahkumisplaanid on tingitud juhist (r=0,67, p < 0,05) ning
vihestest iihisiiritustest (r=0,62, p < 0,05). Keskmise tugevusega seos on véidete vahel, kus
lahkumisplaanid on tingitud avatud kontorist ning kolleegidest (r=0,62, p < 0,05).
Korrelatsioonanaliilis tuvastas vordlemisi palju ndrku seoseid. Tugevaim nork seos oli
vididete vahel, et lahkumisplaanid on tingitud vihestest koolitustest ja arenguvdimaluste
puudumisest (r=0,54, p < 0,05) ning mittemotiveerivast to0st, kuna ollakse ettevottes kaua
tootanud (r=0,54, p < 0,05). Omavahel korreleerusid viited, et lahkumisplaanid on tingitud
ootustele mittevastavast ettevottest ja tunnustuse puudumisest (r=0,53, p < 0,05) ning
ollakse ettevottes kaua tootanud ja thisiiritusi toimub harva (r=0,50, p < 0,05).
Kiisimustiku tulemustest l&htuvalt voib oelda, et Eesti Energia peaks oma tdotajate
hoidmiseks ja motiveerimiseks pakkuma koolitusi, arenguvdimalusi ning jagama

tunnustust, kuna need tegurid mojutavad organisatsioonist lahkumise plaane.

Taustaandmete ja kolme kiisimusteploki korrelatsioonidest selgusid mitmed erineva
tugevusega seosed, millest olulisimaks pidas t66 autor keskmise tugevusega seost (r=0,60,
p < 0,05) kiisimuse kui kaua plaanitakse Eesti Energias tootada ning viite, et edasised
karjadriplaanid on seotud Eesti Energiaga vahel. Norgad seosed olid planeeritud jérelkasvu

kiisimuste ning karjddriredelil edasi liikkumise soovi ja korgemale ametikohale litkumise

soovi vahel (Tabel 6, Ik 49).
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Tabel 6

Demograafiliste kiisimuste ja karjdéri puudutavate vdidete korrelatsioonid

Millise ametikoha jarelkasvuks

oled planeeritud?

Milline ametikoht on

planeeritud Sinu jérelkasvuks?

Millise ametikoha jarelkasvuks

oled planeeritud? 0,505* 0,445*
Milline ametikoht on
planeeritud Sinu jarelkasvuks? 0,522* 0,500*

* Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05
Allikas: Autori koostatud

2.6.5 Faktoranaliiiis

Ari- ja infotehnoloogia teenistuses libiviidud kiisitluse tulemuste analiiiisi kiiigus viidi libi
faktoranaliilis, mis voimaldas véidete osas leida {ihiseid tunnuseid ning seejdrel leida neile
tthised nimetused. Analiilisis kasutati peakomponentide meetodit (Principal Component

Analysis) ning Quartimax poéramismeetodit.

Karjdari puudutavates vididetes selgus neli faktorit: tooalane areng, karjddriredelil
litkkumine, arenguvoimaluste ammendumine ning eneseteadlikkus. Té6alane areng holmas
véiteid, mis puudutasid teadlikkust tooalase edasi arenemise ja jargmise karjddrisammu
osas, karjadrisammu kokkuleppimist juhiga ning pingutamist septsiifilisemale ametikohale
liikumise nimel. Karjadriredelil liikumise faktor nditab, kas soovitakse ettevottes
karjdariredelil vertikaalselt edasi liikuda. ArenguvOimaluste ammendamise faktor toob
vélja, et karjddrivoimalused on nii ametikohal kui Eesti Energias ammendunud ning
eneseteadlikkuse faktor holmab seda, mis puudutab teadlikkust todtaja tugevuste ja

arengukohtade osas.
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F1. 0,44 F2.
Tooalane areng s Z| Karjédriredelil litkumine
0,32 $ 0,25
F3. F4.
Arenguvdimaluste Eneseteadlikkus
ammendumine

Joonis 6 Karjaari faktorite statistiliselt olulised seosed, Pearsoni korrelatsioonid

Allikas: Autori koostatud

Vaadeldes karjdiri faktorite korrelatsioonianaliiiisi selgusid statistiliselt olulised seosed
karjdariredelil liikumise ja tooalase arengu faktori vahel ning eneseteadlikkuse ja todalase
arengu ning karjaariredelil liikumise vahel (Joonis 6). Statistiliselt olulist seost ei selgunud
eelnimetatud faktorite ja arenguvdimaluste ammendumise vahel. Sellest tulenevalt saab
oelda, et arenguvdimaluste ammendumine ei ole seotud tddalase arengu, karjddriredelil
liilkumise ning eneseteadlikkusega. Kiill aga soltub todalane areng ja karjddriredelil
liikkumine sellest, kas ollakse kursis oma todalaste tugevuste ning arengukohtadega. Olles
teadlik oma todalastest arengusoovidest ja jirgmisest organisatsioonisisesest
karjaarisammust, pingutatakse selle nimel, et karjadriredelil liikumine voimalik oleks ning
siinjuures on taas oluline olla teadlik oma kompetentsidest ning konkreetsetest
arengusoovidest. Faktorite vahelistest seostest selgub, et kui soovitakse karjdariredelil
edasi litkkuda ning teatakse, mis voOiks jargmine karjddrisamm olla, siis ei ole
arenguvOoimalused ei ametikohal ega ettevottes ammendunud, vaid ndhakse pikemat

karjdariperspektiivi.

Tooalase arengu ning karjédriredelil liitkumise faktori keskmine hinnang (vt Lisa 6) on
karjadri puudutavate faktoritega statistiliselt olulises keskmise tugevusega seoses (r=0,69,
p < 0,05), norgas seoses eneseteadlikkuse faktoriga (r=0,53, p < 0,05) ning negatiivses
ndrgas seoses arenguvdimaluste ammendumisega (r=-0,45, p < 0,05). Negatiivne nork seos
tadhendab siinkohal, et eneseteadlikkus on seotud karjddriplaanidega, kuid ammendunud

arenguvoimaluste korral ei ole ka karjaariperspektiivi.

Motivatsiooni puudutavatest véidetest ilmnes kolm faktorit: todkorraldus, to0st tulenev

motivatsioon ja lahkumisplaan ning rahulolu juhiga. Tookorralduse faktor sisaldab viiteid,
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et Eesti Energias motiveerivad to6tama tunnustus hea t66 eest, kolleegid, tootasu, paindlik
toograafik ja karjddrivoimaluste olemasolu ning rahulolu Eesti Energia kui tédandjaga.
Teine faktor holmab viiteid praeguse t60 motiveerivusest, t66 huvitavusest ja
vadrtuslikuna tundmisest ning lahkumisplaanidest. Rahulolu juhiga sisaldab viiteid, et

Eesti Energias motiveerib tédtama otsene juht ning rahulolu otsese juhiga.

0,49
F1. - F2.
Tookorraldus - | To6st tulenev motivatsioon
ja lahkumisplaan
0,54 0,36
F3

Rahulolu juhiga

Joonis 7 Motivatsiooni faktorite statistiliselt olulised seosed, Pearsoni korrelatsioonid
Allikas: Autori koostatud

Statistiliselt olulised seosed selgusid kdigi kolme faktori vahel (Joonis 7). Motivatsiooni
faktorite olulise seosena ilmneb, et rahulolu juhiga mojutab nii todkorralduslikku kui to6st
tulenevat motivatsiooni ja lahkumisplaani faktorit. Lisaks on omavahelises norgas seoses

tookorralduse ning toost tuleneva motivatsiooni ja lahkumisplaani faktor.

Motivatsiooni faktorite keskmistest hinnangutest (vt Lisa 7) selgus, et faktorid
tookorraldus (r=0,81, p < 0,05) ja rahulolu juhiga (r=0,85, p < 0,05) on motivatsiooni
puudutavate faktoritega statistiliselt tugevas seoses. Selgus keskmise tugevusega seos
motivatsiooni puudutavate faktorite ning t60st tuleneva motivatsiooni ja lahkumisplaanide
vahel (r=0,74, p < 0,05). Rahulolu juhiga md&jutab eelkoige tookorralduslikke aspekte, kus
on olulised nii tunnustus hea t60 eest, karjadrivoimaluste olemasolu kui rahulolu
tooandjaga. Voib oelda, kui to6taja on juhiga rahul ning hésti tehtud t66d mérgatakse ja
tunnustatakse, on tal vdOimalik rddkida oma karjddrisoovidest ning seeldbi
organisatsioonisiseselt tooalaselt areneda. Samuti mojutab rahulolu juhiga seda, kas
tuntakse end ettevdttes viirtuslikuna ning tehtav t66 on huvitav ja motiveeriv. Uhtlasi on
nende faktorite kaudu omavahel seotud nii lahkumisplaanidele motlemine kui rahulolu

juhiga ning see, kas ettevottes motiveerib toGtama otsene juht.
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Lahkumisplaane puudutavate viidetest ilmnes kolm faktorit: tookorraldus, tookeskkond ja
voimalused ning todstaaz ja —tasu. Toodkorralduslik faktor niitab, et lahkumisplaanid on
tingitud juhist, tunnustuse ja paindliku téograafiku puudumisest, vdhestest tihisiiritustest
ning sellest, et ettevite ei vasta todtaja ootustele. TOOkeskkonna ja voimaluste faktor
holmab viiteid, mis puudutavad lahkumisplaane, mis on seotud kolleegidest ja avatud
kontorist ning arenguvdimaluste puudumisest ja vihestest koolitustest. Kolmas faktor
koosneb viidetest, mis puudutavad mittemotiveerivat t66d, to6tasu ning pikaajalist

ettevottes toOtamist.

0,42
F1. " F2.
Tookorraldus < 2| Tookeskkond ja voimalused
0,53 0,43
F3.

Todostaaz ja -tasu

Joonis 8 Ettevdttest lahkumise pohjuste faktorite statistiliselt olulised seosed, Pearsoni
korrelatsioonid

Allikas: Autori koostatud

Joonisel 8 esitatud ettevottest lahkumise pohjuste faktorite statistiliselt olulistest seostest
selgus, et todstaaz ja tasu mdjutavad nii tookorralduslikku kui tookeskkonna ja véimaluste
faktorit. Voib jareldada (vt Lisa 8), et kui ollakse ettevottes pikalt to6tanud, on t66 (r=-
0,64, p < 0,05) ja selle eest saadav tasu (r=-0,63, p < 0,05) muutunud mittemotiveerivaks
ning tuntakse, et tehtud t00 eest ei saada juhilt piisavalt tunnustust. Pikema to0staaziga
tootajatel on keerulisem harjuda tookeskkonda puudutavate uuendustega nagu avatud
kontor (r=0,91, p < 0,05). Lahkumisplaanide faktorite keskmiste vahel selgusid statistiliselt
olulised tugevad seosed nii tookorralduslike ning t6dstaazi ja —tasu (r=0,82, p < 0,05) kui

tookeskkonna ja voimaluste (r=0,76, p < 0,05) vahel.

Joonisel 9 on esitatud karjddri, motivatsiooni ja ettevottest lahkumist puudutavate pdhjuste
statistiliselt olulised seosed. Karjdér ja motivatsioon on omavahel ndrgas seoses (1=0,54, p

< 0,05). Ettevottest lahkumise pohjused on omavahel norgas negatiivses seoses karjdari
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(r=-0,50, p < 0,05) ning keskmises negatiivses seoses (r=-0,57, p < 0,05) motivatsiooni
puudutavate vdidetega. Sellest saab jireldada, et kui todtaja motivatsioon langeb ega néhta
ettevottesiseseid karjadrivoimalusi, siis suureneb ettevottest lahkumine. Kui to6tajad on
motiveeritud, ndhakse organisatsioonisiseseid Kkarjadrivoimalusi ning lahkumissoov

viheneb.

0,54
Karjaér Motivatsioon

- 0,50 -0,57

Ettevottest lahkumise
pOhjused

Joonis 9 Karjéddri, motivatsiooni ja ettevOtest lahkumise pdhjuste statistiliselt olulised
seosed
Allikas: Autori koostatud

2.6.6 Tulemuste lithikokkuvote

Esimene hiipotees leidis osaliselt kinnitust, kuna vastuseid analiilisides selgus, et isegi Siis,
kui ollakse ettevottes tootanud 0-2 aastat teatakse, kuhu soovitakse tooalaselt edasi
areneda. Selgus, et hoolimata todstaazist ei olnud iihtki vastajat, kes iildse ei tea, kuhu
soovib todalaselt edasi areneda. 56,9% vastanuist (41 to6tajat) on Eesti Energias to6tanud
enam kui kaks aastat ning neist omakorda 51,2% teavad, millisele ametikohale soovivad
edasi areneda. Ulejisinud vastasid, et neil ei ole vdimalik karjédriredelil edasi liikuda voi
nad ei soovi seda teha. Lisaks selgus tulemustest, et juba kuni kaks aastat ettevottes
tootanud inimesed teavad, millisele positsioonile soovivad edasi areneda. 31 vastanut on
ettevottes tootanud 0-2 aastat ning neist 9,7% ei saa vOi ei soovi ettevottesiseselt areneda,
tilejddnud vastajad teavad, kuhu soovivad edasi liikuda. Hiipotees leidis osaliselt kinnitust
kuna eeldati, et todalased arenguplaanid selguvad pérast seda, kui ollakse ettevottes enam
kui kaks aastat todtanud, kuid selgus, et teadlikkus todalase arengu ja karjddriredelil edasi

litkkumise osas on juba ka neil, kes on ettevottes tootanud vahem kui kaks aastat.
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Tulemustele tuginedes saab Oelda, et teine hiipotees leidis osaliselt kinnitust. Selgus, et
lahkumisplaanid on tingitud eelkdige tunnustuse puudumisest (M=2,26, SD=1,00),
tootasust (M=2,18, SD=1,09) ning véhestest iihisiiritustest (M=2,05, SD=1,06). Oluliseks
pohjuseks, miks todtajad on ettevottest lahkumisele mdelnud on arenguvdimaluste
puudumine (M=2,13, SD=0,96), mis oli ka iiks hiipoteesis esitatud pdhjustest. Juht
(M=1,95, SD=0,98) ja mittemotiveeriv t66 (M=1,89, SD=0,83) ei ole niivord olulised
pohjused, miks lahkumisplaanidele mdeldakse. Lisaks selgus, et ettevottest lahkuma ei

sunni kolleegid (M=1,55, SD=0,76).

Tulemuste kokkuvotteks vOib delda, et suur osa vastajatest on ametikohal téotanud 0-2
aastat, millest vOib jdreldada, et Eesti Energia on virvanud IT-valdkonna to6tajaid
véljaspoolt ettevotet, sest ei ole kaardistanud sisemist jarelkasvu ega ptiidnud uusi
tootajaid pikaajaliselt hoida. Samas voib ka jireldada, et kui toostaaz Eesti Energias on
pikem kui ametikohal, siis on toimunud organisatsioonisisene liikumine ning tddtajal on
olnud voimalik karjadriredelil edasi liikuda. 47,2% vastanutest soovib Eesti Energias
tootada kuni viis aastat, 48,6% enam kui viis aastat ning vaid kolm vastanut soovivad
ettevottest tootada vahem kui aasta ning nende puhul on tegemist to6tajatega, kes ei soovi
voi kel pole voimalik ettevottesiseselt korgemale positsioonile liikuda. Need, kes soovivad
Eesti Energias kauem tdGtada, on organisatsiooni jaoks oluline véértus, kuna nad on
ptihendunud ja soovivad oma oskusi ning teadmisi ettevottesse panustada. Voib oelda, et
Eesti Energias kauem to6tada soovivad inimesed teavad, kuhu soovivad areneda, kuid voib
juhtuda, et on ettevottest valmis lahkuma, kui t66 muutub igavaks ja neil ei ole voimalik
vOi ei vOimaldata edasi litkuda. To6tajad teavad oma t60ks vajalikke tugevusi ning
arengukohti ning teavad ka seda, millised kompetentsid on olulised selleks, et soovitud

ametipositsioonile edasi liikuda.

Korrelatsioonianaliitisist selgus, et need, kes soovivad karjdériredelil edasi liikuda
pingutavad selle nimel. Kdige suurem motivaator Eesti Energias to6tamiseks on huvitav
t66, kuid ka tddtasu ning tunnustus to6 eest. Ari- ja infotehnoloogia teenistuse tootajad
tunnevad end véirtuslikuna, millest omakorda selgus, et tehtav t66 on nende jaoks
motiveeriv. Sellele tulemusele vastukaaluks selgus korrelatsioonianaliiiisist keskmise
tugevusega seos, et lahkumisplaanid on tingitud arenguvdimaluste puudumisest ja
mittemotiveerivast to0st. Sellest vOib omakorda jireldada, et kui puuduvad

arenguvoimalused, mis vdimaldavad too6tajal oma potentsiaali rakendada ning praegune
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ametikoht enam véljakutseid ei paku, voibki tehtav t66 muutuda mittemotiveerivaks ning

panna ettevottest lahkumisele motlema.

Faktoranaliilisi tulemusena selgus, et karjddri faktorites ei ole arenguvoimaluste
ammendumine seotud karjdériredelil litkumise, tooalase arengu ning eneseteadlikkuse
faktoritega. Motivatsiooni faktorites on rahulolu juhiga seotud nii tookorralduse kui t60st
tuleneva motivatsiooni ja lahkumisplaanide faktoritega, millest viimased kaks on omavahel
samuti seotud. Ettevottest lahkumist mdjutavad koige enam faktorid, mis on seotud
tookorralduse ning t60staazi ja —tasuga ning vihem omavad tdhtsust tookeskkond ja

vOimalused.

3. Sisemise jirelkasvu mudel

Eesti Energia sisemise jirelkasvu mudel baseerub magistritdds kasutatud teoreetilisele
materjalile, 1dbi viidud uuringu tulemustele ning faktoranaliiiisile. Jarelkasvu mudel on
tooriistaks Eesti Energia personalispetsialistidele ning ari- ja infotehnoloogia teenistuse
juhtidele, kes saavad selle abil t66joudu planeerida, liigutada ning hoida ja arendada.
Mudeli abil on vdimalik véltida olukorda, kus ei teata toGtajate karjddriplaane ja —
ambitsioone ning saadakse tootajatele korrektselt ja metoodiliselt ldheneda. Uuringu
tulemustest selgus, millistele positsioonidele soovitakse edasi liikuda ja millistel
positsioonidel on karjadrivoimalused ammendunud. Mudeli abil on voimalik tootajatele
siiski uusi tédalaseid viljakutseid pakkuda, et vdhendada &ri- ja infotehnoloogia t66j0u
voolavust ning vaartuslikke inimesi ja teadmisi ettevottes hoida. Paljudel juhtudel ei olnud
tootajad oma karjddriplaanidega kursis, need polnud planeeritud voi juhiga kokku lepitud,
mistottu annab mudeli jaoks koostatud sisemise jdrelkasvu planeerimise raamistik

soovitusi, kuidas seda teha.

Talendijuhtimises kasutatav tarneahela mudel (Cappelli, 2009) leiab rakendust ka Eesti
Energiale loodud sisemise jarelkasvu mudelis, kuna vdimaldab leida Gigel ajal sobivad
inimesed uuele positsioonile ning todtajaid arendatakse ettevottesiseselt. Toojoudu
kaardistades on vodimalik luua sarnaselt Waheed, Zaim (2015) talendijuhtimise ja
karjddriplaneerimise mudelile talendipank, kus saab tootajad vastavalt kompetentsidele
jaotada. Jarelkasvu mudelis on roll ka sponsoreeritud mudelil (Ishida et al., 2002), kuna

selgitatakse vilja karjddrisoovid ja pannakse paika tegevusplaan, mida jarelkasvu
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arendamiseks ellu viiakse. Kui organisatsioonis on sisemine jérelkasv kaardistatud, siis on
voimalik omakorda rakendada Markov'i mitmetasandilist inimressursi planeerimise
mudelit (Guerry, De Feyter, 2012) ning liigutada tootajaid erinevate teenistuste ning

osakondade vahel.

Ari- ja infotehnoloogia teenistuses puudub erialane kompetentsimudel, mistdttu soovitab
t60 autor jarelkasvu mudelit kasutada teenistuse funktsionaalsetest kompetentsidest
lahtuvalt. Eesti Energias on igal teenistusel funktsionaalsed kompetentsid ning lisaks on
erinevatele ametikohtadele loodud omakorda erialased kompetentsimudelid, mida pole
antud juhul veel &ri- ja infotehnoloogia teenistusele loodud. Eesti Energia (2017) kohaselt
on dri- ja infotehnoloogia teenistuse funktsionaalseteks kompetentsideks tervikpildi
nigemine, analiilitiline motlemine, ndustamine, driline motlemine, orienteeritus kliendile ja

planeerimine.

Léhtudes Larsson et al. (2007) karjdarikontseptsioonidest leidis t66 autor, et lineaarset
karjadri soovivad Eesti Energias teha projektijuhid, kuid sellist karjdéri voiksid teha ka
slisteemi- ja rakendusadministraatorid. Uuringu tulemustest selgus, et peamiselt on Eesti
Energia dri- ja infotehnoloogia teenistuses ekspertkarjdari tegevad todtajad, kes tootavad
arhitekti, arendaja, analiilitiku, testija vOi valdkonnajuhina. Eelkdige on sellist
karjddrikontseptsiooni ndha arhitektide ja valdkonnajuhtide puhul, kes tdid mitmel juhul
kiisitlusele vastates vilja, et nende todalased eesmargid on ettevdttes saavutatud ning neil
el ole voimalik korgemale positsioonile litkuda. Arhitekti puhul selgus, et oleks voimalik
litkuda edasi ettevotte arhitekti positsioonile voi teha karjdéris nii-Oelda tagasminek ja
asuda spetsiifilisemale analiilitiku v3i arendaja positsioonile. Valdkonnajuhid tdid mitmel
juhul vélja, et sooviksid edasi litkuda valdkonnajuhiks, mis v3ib tdhendada, et nad ei soovi
ega saa karjadriredelil vertikaalselt tilespoole liikuda, kuid samas saaksid oma oskusi ning

teadmisi rakendada mones teises valdkonnas juhina.

Sisemise jarelkasvu mudeli puhul on oluline roll todks vajalike oskuste arendamisel. Téhtis
on, et tootajatel oleksid voimalikult laiapdhjalised teadmised ja oskused, mis voimaldaks
neil sobida mitmele erinevale positsioonile. Kuna &ri- ja infotehnoloogia teenistusel
puudub erialane kompetentsimudel, siis on peamine rohk funktsionaalsete kompetentside
arendamisel. Kompetentside arendamine peaks toimuma nii tootajal iseseisvaslt end

arendades kui igapdevatood tehes ning erinevatel ettevottesisestel ja —vélistel koolitustel ja

56



projektides osaledes. Kompetentside arendamine vOib toimuda ka tddvarjutamise voi
roteerumise kéigus. Viimaseid kahte soovitab t60 autor teha vastavalt vajadustele ja
voimalustele ning need voiksid ideaaljuhul toimuda ametipositsiooni juures, kuhu to6taja
soovib areneda. Siinkohal teeb t66 autor Eesti Energia personaliteenistusele ettepaneku
erialase kompetentsimudeli loomiseks, kuna see annab tdpsema informatsiooni positsioonil
vajaminevate kompetentside kohta ning sellisel juhul on lihtsam tootajatele

karjadarivoimalusi pakkuda.

Sisemise jarelkasvu planeerimise raamistiku (Joonis 10) eesmérgiks on vilja selgitada
tootajate karjddrieelistused ja soov organisatsioonisiseselt areneda. Seetdttu on oluline
tootajate kaardistamine, arendamine ja liigutamine selleks, et oleks vdimalik olemasolevat
to0joudu hoida ning seeldbi kasvatada sisemist jarelkasvu. Sisemise jdrelkasvu leidmise
raamistiku sisendiks on faktoranaliiiisist selgunud faktorid ning olulisemad véited, mis

voimaldavad sisemise jarelkasvu tegevuste elluviimist.

*Too6alane areng e Tookorraldus eEdasi liikumise

eKarjaarialane «T66keskkond ja kokkulepe juhiga
liikkumine voimalused

eEneseteadlikkus *Rahulolu juhiga

e Arenguvoimaluste
ammendumine

eTo0korraldus

¢ TO0st tulenenev
motivatsioon ja
ettevottest
lahkumine

Joonis 10 Sisemise jarelkasvu planeerimise raamistik
Allikas: Autori koostatud

To66j0u kaardistamise faasis selgitatakse vélja tootajate karjdarialased arengusoovid, mis on
seotud tOoalase arengu, karjddrialase liikumise ning eneseteadlikkuse faktoritega.

Eneseteadlikkuse faktorist selguvad tootaja todalased tugevused ja arengukohad, mis
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vOimaldavad vastavalt arendada kompetentse, mis on jiargmiseks karjadrisammuks
vajalikud. Karjéarifaktoritest on oluline arenguvdimaluste ammendumine, mis vdimaldab
kohe kaardistamise faasis teada saada, millised to6tajad soovivad edasi areneda. Samas
voib selguda, et tootaja arvab, et tema karjaarivoimalused on ettevottes ammendunud, kuid
kuna juhiga ei olda sellest rddgitud, ei teata, millised on ettevotte t69jou vajadused ning
tegelikult voib todtajal olla voimalik saada juurde vastutust voi arenguvdimalusi, millele ei
osatud varem moelda. Tulenevalt Markov'i mitmetasandilisest inimressursi planeerimisest
on voimalik tootajale pakkuda organisatsioonisisest arenemist teises teenistuses/osakonnas,
kus tal oleks vdimalik oma kompetentse rakendada ning vairtust luua. Kiill aga voib
motivatsiooni ja lahkumisplaani faktorist selguda, et to6taja ei soovi siiski organisatsioonis
edasi areneda ja soovib lahkuda. See on samuti oluline informatsioon jirelkasvu
planeerides, kuna siis ollakse teadlikud, et tootajat ei ole voimalik kellegi jarelkasvuks
planeerida, mis omakorda voimaldab viltida olukorda, et koolitatakse ja arendatakse
tootajat, kes soovib organisatsioonist lahkuda. Kaardistusfaas on oluline ka seetottu, et
voimaldab sisemist jarelkasvu planeerida nii, et inimesed ei pea nii-Oelda varupingil

ootama voi neid pole piisavalt.

Arendamise faasis on olulised todkorralduse ja juhiga rahulolu faktorid, kuna sellest
selgub, mis motiveerib todtajat ettevottes toGtama. Molema faktori iithisosaks voib pidada
juhti ning temalt saadavat tunnustust, sest nagu selgus teoreetilisest iilevaatest, siis
tootajate jaoks on oluline tunnustus ning tunne, et teda vairtustatakse. Lahkumisplaanide
faktoritest on antud faasis oluline tookeskkonna ja vdimaluste faktori koolituste ja
arenguvoimaluste véidete osa. Kuna ettevottest lahkumisele on pannud mdtlema
arenguvOimaluste ja koolituste vihesus on arenemise faas see, kus tootajaid on vdimalik
motiveerida ja arendada erinevate koolitus- ja arendustegevustega. Kui todtajaid
arendatakse ja neisse panustatakse, siis on neil voimalik oma teadmisi ja oskusi tdiendada,

mis on olulised karjéddriredelil edasi liikumiseks.

Liigutamise faasis on kdige olulisem karjddriredelil tooalase arengu faktoris sisaldunud
vdide, mis puudutab jargmise karjddrisammu kokkuleppimist otsese juhiga. On oluline, et
karjddrisamm oleks juhiga kokkulepitud, sest sellisel juhul teab to6taja, millise positsiooni
jarelkasvuks ta on planeeritud. Labiviidud uuringu tulemustest selgus, et inimesed
soovivad areneda, kuid nad ei ole teadlikud, kas ning kuhu neil oleks vdimalik areneda,

mistottu on eelnimetatud tegevused kdik tihtviisi olulised ning aitavad organisatsioonis
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lahendada olukorda, kus inimestel on soov edasi liikuda, kuid teadmatus karjéériplaanide

osas vOib viia ettevottest lahkumiseni

Joonisel 11 on esitatud sisemise jarelkasvu mudel ldhtuvalt labiviidud uuringust saadud
sisendist. Ari- ja infotehnoloogia sisemise jirelkasvu mudelit on vdimalik tipsemaks
muuta, kui teenistusele on loodud erialane kompetentsimudel, mis vdimaldab t66j6u
liigutamisi planeerida kompetentsidest lahtuvalt. Joonisel olev mudel baseerub tootajate
arengusoovidel, kuna kiisimustiku tulemustest ldhtuvalt ei olnud vdimalik kasutada
informatsiooni jarelkasvu kiisimuste kohta. Kui ametikoha esindajad ei olnud véilja toonud

soovitud ametikohta v&i to0ks vajaminevaid teadmisi ja oskusi, Siis on koht mudelis

tithjaks jéetud.
Stisteemi- Teadmised: toodete Teadmised: uue
administraator uuendused, keskhaldus, VMware klusteri
serveri riistvara paigaldus IT-arhitekt
Oskused: siisteemi- ja Kogemus:
rakenduste juhtimispsiihholoogia
administratsioon, alased koolitused,
VMware Oppematerjalid,
administratsioon, raamatud, ettevotjaks Valdkonnajuht
powershell scripting, saamiseks vajalikud
lahenduste testimine teadmised, t66 kéigus
Kogemus: koolitused uue omandamine
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Rakendus-
administraator

Operatiiv-
juhtimis-
siisteemide
administraator

Teenusehaldur

IT-analuititik

Teadmised: tehnilised,
arvutialased

Oskused: keerulistes
olukordades hingerahu
sdilitamine
Omadused: tipsus,
tugevad nérvid, visadus

Oskused: suhtlemine,

tehnilised oskused

Teadmised:
analluisimeetodid,
ariprotsessid,
siisteemide mdistmine,
IT ja tehnoloogiaalased
arengud

Oskused: kiisimuste
esitamine, radkimine,
kuulamine, kirjutamine,
kirjeldamine,
protsesside
modelleerimine,
tervikpildi ndgemine,
andmemudelite
koostamine, ootuste ja
muutuste juhtimine

Kogemus: ametikohaga
seonduvate koolituste
labimine
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Oskused: ilukdne,

veenmisoskus

Teadmised:

diplomaatia

Oskused: tehniline
kirjeldamine, inglise
keel

Kogemus: dri- ja
infotehnoloogia
kursused ja praktika,
suuremahulised

projektid

IT-arendaja

Vanem
tippspetsialist

IT-arhitekt

Valdkonnajuht

Vanem-analiititik

I T-arhitekt

Projektijuht



Analiiitik-
disainer

IT-arendaja

IT-arhitekt

Projektijuht

Teadmised:
andmeallikad,
andmeladu, ETL,
visualiseerimine

Oskused: iri- ja
siisteemi analiiiis

Teadmised: andmeaida
arhitektuuri pohimdotted
(Inmon/Kimbal),
tehniline ja &riline pool

Oskused: .net, SQL,
Java

Teadmised: tehniline ja
driline pool, suur pilt
valdkonnast, pehmed
vaartused

Oskused:

kommunikatsioon

Teadmised:
projektijuhtimine, IT ja
automaatika
Oskused: eesti, vene ja
inglise keel,
planeerimine ja analiiiis
Omadused:
paindlikkus,

stressitaluvus
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Teadmised: andmekaeve
Oskused: Big Data

IT-arhitekt

| Kogemus: pariselu | IT-arhitekt

Teadmised: majanduse
Ettevotte arhitekt

| ja halduse valdkond

Oskused:

labirddakimised

Kogemus:

juhtimisalaste koolituste Valdkonnajuht

ldbimine



Teadmised:

Valdkonnajuht o Teadmised: parem
motivatsiooni tostmine,

arusaam Eesti Energiast
valdkonnaalased

teadmised, Eesti
Energia protsesside ja
IT arenduspdhimdtete
tundmine,
projektijuhtimine
Oskused: inimeste ja

muudatuste juhtimine

Joonis 11 Ari- ja infotehnoloogia teenistuse sisemise jirelkasvu mudel

Allikas: Autori koostatud

Ari- ja infotehnoloogia teenistusele loodud sisemise jirelkasvu mudel annab iilevaate
toOtajate praegustest ning arendamist vajavatest teadmistest ja oskustest ning
arengusoovist. Mudelist selgub, et peamiselt soovitakse edasi areneda IT-arhitekti voi
valdkonnajuhi positsioonile. Samuti on néha, et koikidel ametikohtadel ei ole selge,
millisele positsioonile soovitakse areneda ning milliseid teadmisi ja oskusi selleks on vaja.
Luues dri- ja infotehnoloogia teenistusele erialase kompetentsimudeli, on vdimalik
tootajaid kompetentsipohiselt jirelkasvuks planeerida ning tootajail on ldhtuvalt erialastest

kompetentsidest teada, kuhu neil on voimalik organisatsioonisiseselt areneda.
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Kokkuvote

Teadlikkus organisatsioonisisesest jdrelkasvust vdimaldab teadlikumalt t66joudu
planeerida, annab iilevaate olemasolevatest oskustest ja teadmistest ning tootajatest, kes

soovivad to6alaselt monele teisele ametipositsioonile edasi areneda.

Uurimiskiisimustele leiti vastused vastavalt teoreetilises osas, kus esitati erinevad
voimalused jirelkasvu kaardistamiseks, hoidmiseks, arendamiseks ja sisemiseks
liigutamiseks. Erinevate voOimaluste rakendamine kajastub sisemise jdrelkasvu
planeerimise raamistikus ja mudelis, mis loodi Eesti Energia dri- ja infotehnoloogia

teenistuse nditel.

Uuringu tulemustest selgus, et kolmandik todtajatest soovib ettevottes tootada 1-2 aastat
ning teine kolmandik 3-5 aastat, mis on piisavalt pikk periood selleks, et pakkuda
tootajatele organisatsioonisiseseid arenguvoimalusi. Selgus, et 30,6% tootajatest ei soovi
vOi el saa organisatsioonisiseselt edasi jargmisele positsioonile areneda. Samas kui on
rakendatud sisemise jarelkasvu mudelit, on vdimalik pdhjalikumalt vilja selgitada tootaja
karjadrieelistused ning voimalusel pakkuda uut ametipositsiooni mones teises Eesti
Energia teenistuses. 15,3% vastanutest soovib karjddriteed jatkata valdkonnajuhina ning
11,1% arhitektina, seega on ettevottes olemas inimesed, kes soovivad end arendada ning

luua véadrtust vastutusrikkamal ametipositsioonil.

Kiisimustiku tulemustest selgus, et teatakse tdodalaseid tugevusi ja arengukohti ning
soovitakse karjadriredelil edasi liikuda. Samas ei olnud jargmine karjddrisamm enamasti
otsese juhiga kokkulepitud. To6tajad soovivad ettevottes edasi litkuda nii spetsiifilisemale
spetsialisti kohale kui vertikaalselt ning korgemale ametipositsioonile. Karjéari puudutavas
kiisimuste plokis selgusid tugevad seosed kahe viidetepaari vahel. Tugevalt korreleerusid
omavahel viited praegusel ametikohal ja Eesti Energias arenguvoimaluste ammendumise
kohta (r=0,84, p < 0,01) ning karjddriredelil edasi litkumise ja kdorgemale ametikohale
liilkumise nimel pingutamise kohta (r=0,79, p < 0,01). Faktoranaliiiisi tulemusena tekkis
neli karjddri puudutavat faktorit: tdoalane areng, karjdérialane litkumine, eneseteadlikkus
ja arenguvoimaluste puudumine. Esimesed kolm on omavahel statistiliselt olulises seoses,
kuid arenguvdimaluste ammendumisel puudub statistiliselt oluline seos iilejdédnud

karjadrifaktoritega.
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Motivatsiooni puudutavast kiisimustiku plokist selgus, et peamiseks motivaatoriks Eesti
Energias tootamiseks on huvitav t60, kuid ka todtasu, tunnustus hea t60 eest ja kolleegid,
kuid mitte niivord otsene juht. Samas ollakse rahulolevad nii otsese juhiga kui Eesti
Energiaga to0andjana. Omavahel korreleerusid tugevalt vdited, et Eesti Energias
motiveerib tdo0tama otsene juht ning rahulolu otsese juhiga (r=0,76, p < 0,01).
Faktoranaliilisist selgus kolm statistiliselt olulises seoses olevat motivatsiooni faktorit,
milleks on todkorraldus, rahulolu juhiga ning t66st tulenev motivatsioon ja lahkumisplaan.
Uuringu tulemustest selgus, et kolm pdhilist lahkumisplaane mdjutavat faktorit on

tookorraldus, tookeskkond ja voimalused ning todstaaz ja —tasu.

Uuringu tulemustest ning faktoranaliiiisist selgunud faktoritest tulenevalt loodi Eesti
Energia é&ri- ja infotehnoloogia teenistusele sisemise jarelkasvu viljaselgitamiseks
raamistik ning mudel, mis vdimaldab to6tajaid ettevottes hoida ning neil
organisatsioonisisest karjddri teha. Raamistikus on kolm olulist etappi, mis seda
vdimaldavad: kaardistamine, arendamine ja liigutamine. Ari- ja infotehnoloogia
teenistusele loodud sisemise jarelkasvu mudel baseerub todtajate arengusoovidel ning
nende poolt vilja toodud vajaminevatel ning arendamist vajavatel teadmistel ja oskustel.
Mudeli edasiarendamiseks on vajalik luua erialane kompetentsimudel é&ri- ja
infotehnoloogia teenistusele, mis vdoimaldab mudelit tdiendada sellega, kuhu on too6tajatel

lisaks soovile potentsiaalselt voimalik edasi areneda.

Magistrit60s piistitati kaks hiipoteesi, millest molemad leidsid osaliselt kKinnitust. Osaliselt
leidis Kkinnitust esimene hiipotees, et tootades ettevottes enam kui kaks aastat teatakse,
kuhu tooalaselt edasi areneda. Selgus, et nii see on, kuid jargmisele karjddrisammule
mdeldakse monel juhul ka siis, kui ollakse ettevottes tootatud vahem kui kaks aastat. Teine
hiipotees leidis osaliselt kinnitust, sest inimesed ei lahku t661t vaid juhi, mittemotiveeriva
to0 vOi arenguvoimaluste puudumise pdrast, vaid lahkumist mojutavad ka tunnustuse

puudumine ning tootasu.

Magistrito6 suurimaks puuduseks vOib pidada madalat vastamisaktiivsust ning
andmekvaliteedi suurt kodikuvust, mis ei andnud t66 autorile tdielikku tilevaadet ari- ja
infotehnoloogia  teenistuse tddtajate  karjddrisoovidest ja  —plaanidest. Ari- ja

infotehnoloogia teenistuse todtajate karjddriplaanide tdielikuks tilevaateks on vodimalik
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kasutada t66 autori kiisimustikku sisemise jarelkasvu tdiendavaks kaardistamiseks siis, kui
on loodud erialane kompetentsimudel. Uhtlasi on vdimalik kiisimustikku ning jirelkasvu

véljaselgitamise raamistikku kasutada teistes Eesti Energia teenistustes.

Olemaks teadlik sisemise jarelkasvu olemasolust, peaks Eesti Energias olemasolevate
tootajatega suhtlema, uurima nende tulevikuplaane aastavestlustel, kaardistama jérelkasvu
ning koostama iga valdkonna toétajatele erialase kompetentsimudeli, millega saab tegeleda
personaliteenistus. Lisaks tuleks tootajaid julgustada karjddrivoimalustele mdotlemisele,
pakkuda tootajatele arenguvoimalusi ning kaasata tootajad protsessi, mis jéarelkasvu

planeerida ja kaardistada aitavad.
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Resume

CREATING A SUCCESSION MODEL BASED ON THE EXAMPLE OF EESTI
ENERGIA AS BUSINESS AND INFORMATION TECHNOLOGY SERVICE

KAISA PELT

Nowadays, the labor market is constantly changing, people are willing to change their jobs
more frequently, so it is important to keep good employees in the organization and engage

their skills and knowledge the best way that it is possible.

The purpose of the Master’s thesis was to create a succession planning model that is based
on the example of Eesti Energia AS Business and Information Technology Service. To
pursue this purpose, author of this study presented theoretical background for succession
planning and conducted a survey among the employees of Business and Information
Technology Service. As a result, succession planning framework and model were

presented.

In the first part of the thesis, author presents theoretical background that includes an
overview of the human resource management, succession planning in organization and its
models, creating a career model and specification of IT professionals. The second part
introduces Eesti Energia AS and provides an overview of method and results of the survey.
Third part of thesis is a succession planning framework and model for Business and
Information Technology Service. Author has added questionnaire, correlation and factor

analysis tables and other relevant information in the end of the thesis.

Business and Information Technology Service has 198 employees and 72 of them
answered the survey. 68,1% of them were men and 31,9% women. More than half of
respondents have been working in their position 0-2 years, but there are 12,5% of them
who have been in their position 7-10 years. IT-analyst, project manager and administrator

are the main positions where people have been working the longest.

Author used quantitative method in current thesis and conducted a survey with 36
questions and additional demographical questions. After the completion of questionnaires
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author did a pilot survey to find out if questionnaire is understandable and if any
improvements should be made. After corrections, questionnaire was sent to Eesti Energia
where it was implemented into the organization’s internal information system.
Questionnaire was opened 17. — 20.04.2017 and the results were sent to the author. After
that it was possible to process and analyze data in Microsoft Excel. To analyze the
information author used: descriptive statistics, correlation and factor analysis. Examining
the statements that were presented in the beginning of the thesis, it was revealed that both

of them were partially confirmed.

First statement revealed that it does not matter how long people have worked in the
company, they mostly know where they want to improve and what would be their next
career step. 56,9% of respondents have worked in the company more than two years and
approximately half of them know where they want to grow. Employees who have been
working in Eesti Energia less than two years also knew what position they would like to
fill in the future. Only 9,7% of them told that they do not want or they do not have

opportunity to continue their career in any other positsion in the organization.

Second statement was also partially confirmed and revealed that the main reason why
people would like to leave the organization is the lack of recognition and team events and
salary. Leaving thoughts are also caused by lack of opportunities for development, but

does not depend on manager or non-motivating job, that was presented in the statement.

Author created a framework for succession planning model that was based on the results of
the survey and factor analysis. This is the framework that can be used and adapted
according the organization’s needs. Succession planning model is based on the results of
the survey and the information that was given by respondents. Unfortunately, Business and
Information Technology Service does not have professional’s competency model and
because of that it was not possible to present all the positions where employees can grow

when they improve their competences.
Considering all the information author suggests to create a professional’s competency

model for Eesti Energia As Business and Information Technology Service and develop the

model according to the new input.
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5. Lisad

Lisa 1

Kiisimustik
Hea Eesti Energia éri- ja infotehnoloogia teenistuse tootaja!

Olen Kaisa Pelt, Tallinna Tehnikaiilikooli personalitoo ja —arenduse eriala magistrant ning
kirjutan magistritood teemal “Sisemise jarelkasvu mudeli loomine Eesti Energia AS éri- ja
infotehnoloogia teenistuse niitel”. Sellest tulenevalt viin 1dbi uuringu, mille eesmirgiks on
vilja selgitada Eesti Energia IT-to6tajate karjdériplaanid ning neid modjutavad tegurid.
Kogutud andmete tulemused annavad sisendi jarelkasvu mudeli koostamiseks.

NB! Kiisitlus on anoniilimne ning saadud andmeid kasutatakse ainult uurimist66 eesmargil
ning tildistatud kujul.

Kiisimustiku puhul kehtib hindamisskaala:

1 — ei ndustu iildse

2 — ei ndustu

3 — pigem ndustun

4 — ndustun téielikult

Ankeedi tditmine votab aega ligikaudu 15 minutit.

Suur aitdh ankeedi tditmise eest!

Kaisa Pelt

E-post: pelt.kaisa@gmail.com

Palun anna omapoolne hinnang alljirgnevatele viidetele.

Karjair
1-ei 2-ei 3- 4 -
ndustu ndustu pigem ndustun
uldse ndustun | tdielikult

Ma tean, kuhu soovin to0alaselt edasi
areneda.

Ma soovin karjdériredelil edasi litkuda.

Ma pingutan selle nimel, et liikuda
korgemale ametikohale.

Ma pingutan selle nimel, et liikuda
spetsiifilisemale spetsialisti ametikohale.

Ma soovin liikuda ettevottes vertikaalselt
(korgema taseme spetsialisti ametikohale
vO1 sama taseme teise valdkonna
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spetsialisti ametikohale).

Ma tean, mis on minu jirgmine
karjddrisamm Eesti Energias.

Minu jiargmine karjddrisamm Eesti
Energias on otsese juhiga kokkulepitud.

Ma tean oma todalaseid tugevusi.

Ma tean oma tddalaseid arengukohti.

Minu karjaariplaanid on seotud Eesti
Energias to0tamisega.

Minu té6alased arenguvoimalused
praegusel positsioonil on ammendunud.

Minu t66alased arenguvdimalused Eesti
Energias on ammendunud.

Motivatsioon

1-ei
noustu
uldse

2-ei
noustu

3-
pigem
noustun

4 -
noustun
taielikult

Minu praegune t66 on minu jaoks
motiveeriv.

Ma tunnen end véartuslikuna.

Mind motiveerib Eesti Energias to6tama
huvitav t606.

Mind motiveerib Eesti Energias tootama
tunnustus hea to0 eest.

Mind motiveerib Eesti Energias tootama
otsene juht.

Mind motiveerivad Eesti Energias
tootama kolleegid.

Mind motiveerib Eesti Energias to6tama
tootasu.

Mind motiveerib Eesti Energias to6tama
paindlik t66graafik

Mind motiveerib Eesti Energias tootama
karjadrivdoimaluste olemasolu.

Ma olen Eesti Energiaga kui to6andjaga
rahul.

Ma olen oma otsese juhiga rahul.

Ma olen viimase poole aasta jooksul
moelnud todandja vahetamisele.
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Ettevottest lahkumine

Vasta allolevatele kiisimustele siis, kui oled mdelnud viimase poole aasta jooksul té6andja

vahetamisele.

1-ei
noustu
uldse

2-¢i
noustu

3-
pigem
noustun

4 -
noustun
taielikult

Minu lahkumisplaanid on tingitud
arenguvoimaluste puudumisest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
mittemotiveerivast t00st.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
tunnustuse puudumisest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
tootasust.

Minu lahkumisplaanid on tingitud juhist.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
kolleegidest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
vahestest koolitustest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
paindliku t66graafiku puudumisest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud avatud
kontorist.

Minu lahkumisplaanid on tingitud
vihestest iihisiiritustest.

Minu lahkumisplaanid on tingitud sellest,
et olen ettevottes kaua tootanud.

Minu lahkumisplaanid on tingitud sellest,
et ettevote ei vasta minu ootustele.

TAUSTAANDMED
Sinu vanus:
e Alla25
e 25-29

e 30-39

e 40-49

e 50-59

e 00+
Sugu:

e Mees

e Naine

Sinu ametikoht:

e  Siisteemiadministraator
Rakendusadministraator
Testija
Analiittik-disainer
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e IT — analiititik

e IT —arendaja

e IT — arhitekt

e IT —projektijuht

e IT —valdkonnajuht
e Muu ametikoht: ...

Toostaaz praegusel ametikohal:
0-2 aastat

3-5 aastat

5-7 aastat

7-10 aastat

11 ja enam aastat

Toostaaz Eesti Energias:

e (-2 aastat

e 3-5aastat

e 5-7 aastat

e 7-10 aastat

e 11 jaenam aastat

Kui kaua plaanid Eesti Energias tootada?
e Vihem kui aasta

1-2 aastat

3-5 aastat

6-7 aastat

8 ja enam aastat

Haridustase:

e Keskharidus
Kutseharidus
Keskeriharidus
Rakenduslik korgharidus
Korgharidus

Kui kaua soovid jatkata oma praegusel ametikohal?
e Vihem kui aasta

1-2 aastat

3-5 aastat

6-7 aastat

8 ja enam aastat

Millisele ametikohale sooviksid edasi areneda?
Siisteemiadministraator
Rakendusadministraator

Testija

Analiittik-disainer

IT — analiititik

IT —arendaja

IT — arhitekt
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e IT — projektijuht

e IT —valdkonnajuht

e Olen selles ettevottes oma eesmérgid saavutanud ja ei soovi kdrgemale positsioonile
litkuda.

e Olen selles ettevottes oma eesmérgid saavutanud ja mul ei ole vdimalik kdrgemale
positsioonile liikuda.

e M0odni muu variant: ...

Millise ametikoha jarelkasvuks oled planeeritud?
Stisteemiadministraator
Rakendusadministraator
Testija
Analiittik-disainer

IT — analiiitik

IT — arendaja

IT — arhitekt

IT — projektijuht

IT — valdkonnajuht

Muu ametikoht: ...

Milline ametikoht on planeeritud Sinu jirelkasvuks?
Siisteemiadministraator
Rakendusadministraator
Testija
Analiittik-disainer

IT — analiititik

IT — arendaja

IT — arhitekt

IT — projektijuht

IT — valdkonnajuht

Muu ametikoht: ...

Milliseid oskusi ja teadmisi on Sul vaja praeguse too tegemiseks?

Milliseid oskusi ja teadmisi on Sul vaja omandada jargmise karjiairisammu
tegemiseks?

Suur aitdh vastuste eest!
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Lisa 2

Taustaandmed protsentides

Vanus n %
30-39 31 43,1%
40-49 15  20,8%
25-29 13 18,1%
50-59 5 6,9%
Alla 25 4 5,6%
60 + 4 5,6%
Kokku 72 100%
Sugu n %
Mees 49  68,1%
Naine 23 31,9%
Kokku 72 100%
Ametikoht n %
Muu ametikoht: ... 20 27,9%
IT — analiititik 10 13,9%
IT — valdkonnajuht 8 11,1%
Siisteemiadministraator 8 11,1%
IT — projektijuht 6 8,3%
IT — arendaja 5 6,9%
IT — arhitekt 5 6,9%
Analiiitik-disainer 5 6,9%
Rakendusadministraator 4 5,6%
Testija 1 1,4%
Kokku 72 100 %
Toostaaz praegusel ametikohal n %
0-2 aastat 39 54.2%
3-5 aastat 11 153%
7-10 aastat 9 12,5%
5-7 aastat 7 9,7%
11 ja enam aastat 6 8,3%
Kokku 72 100%
Toostaaz Eesti Energias n %
0-2 aastat 31  43,1%
3-5 aastat 16  22,2%
11 ja enam aastat 9 12,5%
5-7 aastat 9 12,5%
7-10 aastat 7 9,7%
Kokku 72 100%
Kui kaua plaanid Eesti Energias tootada n %
8 ja enam aastat 24 33,3%



3-5 aastat 23  31,9%
1-2 aastat 11 15,3%
6-7 aastat 11 15,3%
Viahem kui aasta 3 4.2%
Kokku 72 100%
n %
Korgharidus 41 S57%
Rakenduslik korgharidus 16 22,2%
Keskharidus 7 9,7%
Keskeriharidus 6 8,3%
Kutseharidus 2 2,8%
Kokku 72 100%
Soov jitkata praegusel ametikohal n %
3 — 5 aastat 25 34,8%
1 — 2 aastat 24 33,3%
6 — 7 aastat 10 13,9%
8 ja enam aastat 7 9,7%
Viahem kui aasta 6 8,3%
Kokku 72 100%
Millisele ametikohale sooviksid edasi areneda n %
Moni muu variant. 17  23,4%
IT — valdkonnajuht 11 153%
Olen selles ettevottes oma eesmérgid saavutanud ja mul ei ole
voimalik kdrgemale positsioonile litkuda. 11 153%
Olen selles ettevottes oma eesmérgid saavutanud ja ei soovi
kdrgemale positsioonile liikuda. 11 153%
IT — arhitekt 8 11,1%
Siisteemiadministraator 4 5,6%
IT — analiititik 4 5,6%
Analiititik — disainer 2 2,8%
IT-projektijuht 2 2,8%
IT — arendaja 1 1,4%
Testija 1 1,4%
Rakendusadministraator 0 0%
Kokku 72 100%
Millise ametikoha jirelkasvuks oled planeeritud n %
Muu ametikoht 24 33,3%
IT — valdkonnajuht 7 9,7%
IT — arhitekt 5 6,9%
IT — analiititik 5 6,9%
Siisteemiadministraator 5 6,9%
Rakendusadministraator 3 4,2%
IT —arendaja 3 4,2%
Testija 2 2,8%
Analiiitik — disainer 2 2,8%
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IT — projektijuht 1 1,4%

Ei vastanud 15 20,8%
Kokku 72 99,9%
Milline ametikoht on planeeritud Sinu jirelkasvuks n %
Muu ametikoht 19 26,3%
IT — projektijuht 6 8,3%
IT — arendaja 5 6,9%
Siisteemiadministraator 5 6,9%
Rakendusadministraator 4 5,6%
IT — analtitik 4 5,6%
IT — arhitekt 4 5,6%
IT — valdkonnajuht 4 5,6%
Testija 3 4,2%
Analuiitik — disainer 2 2,8%
Ei vastanud 16  22,2%
Kokku 72 100%

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 3

Keskmiste ja standardhilvete vordlus sugude 16ikes

MEHED

NAISED

Meeste ja naiste
keskmiste
vordlus

SD

SD

mehed =
100%

t-test,
p=

Karjdér. 1. Ma tean, kuhu soovin
tdoalaselt edasi areneda. (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,31

0,65

23

3,22

0,74

97,3%

0,62

Karjiér. 2. Ma soovin
karjéadriredelil edasi liikuda. (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,29

0,76

23

3,26

0,86

99,2%

0,91

Karjdir. 3. Ma pingutan selle nimel,
et liikkuda korgemale ametikohale.
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

2,86

1,02

23

3,04

0,98

106,5%

0,46

Karjdir. 4. Ma pingutan selle nimel,
et liikuda spetsiifilisemale
spetsialisti ametikohale (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

2,80

1,02

23

2,78

0,90

99,5%

0,96

Karjdér. 5. Ma soovin liikuda
ettevottes vertikaalselt (1 =ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

2,92

0,98

23

2,87

1,10

98,3%

0,86

Karjdér. 6. Ma tean, mis on minu
jargmine karjadrisamm Eesti
Energias (1 = ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun taielikult)

49

2,37

1,03

23

2,13

0,87

90,0%

0,32

Karjaar. 7. Minu jargmine
karjadrisamm Eesti Energias on
otsese juhiga kokkulepitud (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

1,59

0,91

23

1,83

0,98

114,7%

0,34

Karjdér. 8. Ma tean oma tdoalaseid
tugevusi (1 = ei ndustu lildse ... 4 =
ndustun téielikult)

49

3,63

0,49

23

3,48

0,59

95,7%

0,28

Karjadr. 9. Ma tean oma todalaseid
arengukohti (1 = ei ndustu iildse ...
4 = ndustun tiielikult)

49

3,37

0,53

23

3,30

0,70

98,1%

0,70

Karjéar. 10. Minu karjadriplaanid
on seotud Eesti Energias
tootamisega (1 = ei noustu lildse ...
4 = ndustun tiielikult)

49

3,14

0,68

23

2,87

0,55

91,3%

0,07

Karjéér. 11. Minu tdoalased
arenguvoimalused praegusel
positsioonil on ammendunud (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult) [R]

49

2,14

0,94

23

1,78

0,67

83,2%

0,07
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Karjdir. 12. Minu td6alased
arenguvoimalused Eesti Energias
on ammendunud (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun tdielikult) [R]

49

2,02

0,88

23

1,74

0,75

86,1%

0,17

Motivatsioon. 13. Minu praegune
t66 on minu jaoks motiveeriv (1 =
ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,33

0,66

23

3,57

0,59

107,2%

0,13

Motivatsioon. 14. Ma tunnen end
vaartuslikuna (1 = ei ndustu iildse
... 4 = ndustun tiielikult)

49

3,27

0,70

23

3,43

0,59

105,2%

0,29

Motivatsioon. 15. Mind motiveerib
Eesti Energias to6tama huvitav t66
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,91

0,54

23

3,61

0,50

102,8%

0,45

Motivatsioon. 16. Mind motiveerib
Eesti Energias to6tama tunnustus
hea t66 eest (1 = ei ndustu ildse ...
4 = noustun taielikult)

49

3,14

0,71

23

2,91

0,85

92,7%

0,27

Motivatsioon. 17. Mind motiveerib
Eesti Energias to6tama otsene juht
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

2,96

0,91

23

2,78

0,95

94,0%

0,46

Motivatsioon. 18. Mind
motiveerivad Eesti Energias
tootama kolleegid (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun tiielikult)

49

3,24

0,75

23

3,00

0,85

92,5%

0,25

Motivatsioon. 19. Mind motiveerib
Eesti Energias to6tama tootasu (1 =
el noustu ildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,14

0,61

23

3,30

0,70

105,1%

0,35

Motivatsioon. 20. Mind motiveerib
Eesti Energias to6tama paindlik
todgraafik (1 = ei ndustu ildse ... 4
= ndustun tdielikult)

49

2,96

0,89

23

3,13

0,87

105,8%

0,44

Motivatsioon. 21. Mind motiveerib
Eesti Energias tootama
karjadrivdimaluste olemasolu (1 =
ei noustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

2,80

0,82

23

2,87

0,87

102,6%

0,73

Motivatsioon. 22. Ma olen Eesti
Energiaga kui td6andjaga rahul (1 =
ei ndustu tildse ... 4 = ndustun
taielikult)

49

3,29

0,65

23

3,22

0,60

97,9%

0,66

Motivatsioon. 23. Ma olen oma
otsese juhiga rahul (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun téielikult)

49

3,31

0,80

23

3,39

0,78

102,6%

0,67

Motivatsioon. 24. Ma olen viimase
poole aasta jooksul moelnud
todandja vahetamisele (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult) [R]

49

2,29

1,15

23

2,09

1,00

91,3%

0,46
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Ettevottest lahkumine. 25. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
arenguvoimaluste puudumisest (1 =
ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

28

2,18

1,02

11

2,00

0,77

91,8%

0,56

Ettevottest lahkumine. 26. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
mittemotiveerivast toost (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
téielikult)

27

1,93

0,87

11

1,82

0,75

94,4%

0,71

Ettevdttest lahkumine. 27. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
tunnustuse puudumisest (1 = ei
ndustu tldse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

2,19

1,00

11

2,45

1,04

112,3%

0,47

Ettevottest lahkumine. 28. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
tootasust (1 = ei ndustu iildse ... 4
= ndustun taielikult)

27

2,11

1,15

11

2,36

0,92

112,0%

0,49

Ettevottest lahkumine. 29. Minu
lahkumisplaanid on tingitud juhist
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

1,89

1,05

11

2,09

0,83

110,7%

0,54

Ettevottest lahkumine. 30. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
kolleegidest (1 = ei ndustu {ldse ...
4 = nSustun tdielikult)

27

1,52

0,70

11

1,64

0,92

107,8%

0,71

Ettevottest lahkumine. 31. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
vihestest koolitustest (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

27

1,81

0,83

11

191

0,83

105,2%

0,75

Ettevottest lahkumine. 32. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
paindliku t66graafiku puudumisest
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

1,70

1,07

11

1,91

1,04

112,1%

0,59

Ettevottest lahkumine. 33. Minu
lahkumisplaanid on tingitud avatud
kontorist (1 = ei ndustu tildse ... 4
= ndustun tdielikult)

27

1,78

1,01

11

1,55

0,93

86,9%

0,51

Ettevottest lahkumine. 34. Minu
lahkumisplaanid on tingitud
vihestest thisiiritustest (1 = ei
ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

2,11

1,12

11

191

0,94

90,4%

0,58

Ettevottest lahkumine. 35. Minu
lahkumisplaanid on tingitud sellest,
et olen ettevottes kaua téotanud (1
= ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

1,81

0,88

11

1,45

0,69

80,1%

0,19
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Ettevottest lahkumine. 36. Minu
lahkumisplaanid on tingitud sellest,
et ettevote el vasta minu ootustele
(1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

27

1,78

0,80

11

2,09

0,70

117,6%

0,24

Demograafiline. 37. Vanus (1 =
Alla 25; 2 = 25-29; 3=30-39; 4 =
40-49; 5 =50-59; 6 = 60 +)

49

3,24

1,13

23

3,17

1,27

97,8%

0,82

Demograafiline. 38. Sugu (1 =
mees; 2 = naine)

49

1,00

0,00

23

2,00

0,00

200,0%

Demograafiline. 39. Ametikoht (1 =
administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator; 2 =
analiiiitikud — it-analiiitik,
analiititik-disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-arhitekt; 4 =
juhid — it-projektijuht, it-
valdkonnajuht)

39

2,56

1,19

16

2,31

1,08

90,2%

0,45

Demograafiline. 40. To0staaz
praegusel ametikohal (1 = 0-2
aastat; 2 = 3-5 aastat; 3 = 5-7 aastat;
4 =7-10 aastat; 5 = 11 ja enam
aastat)

49

2,00

131

23

2,17

1,56

108,7%

0,65

Demograafiline. 41. To6staaz Eesti
Energias (1 = 0-2 aastat; 2 = 3-5
aastat; 3 = 5-7 aastat; 4 = 7-10
aastat; 5 = 11 ja enam aastat)

49

2,12

1,32

23

2,57

1,62

120,9%

0,26

Demograafiline. 42. Kui kaua
plaanid Eesti Energias tootada (1 =
vihem kui aasta; 2 = 1-2 aastat; 3 =
3-5 aastat; 4 = 6-7 aastat; 5=8 ja
enam aastat)

49

3,59

1,19

23

3,57

1,31

99,3%

0,93

Demograafiline. 43. Haridustase (1
= keskharidus; 2 = kutseharidus; 3
= keskeriharidus; 4 = rakenduslik
korgharidus; 5 = korgharidus)

49

3,96

1,35

23

4,52

1,04

114,2%

0,06

Demograafiline. 44. Kui kaua
soovid jétkata oma praegusel
ametikohal (1 = vihem kui aasta; 2
= 1-2 aastat; 3 = 3-5 aastat; 4 = 6-7
aastat; 5 = 8 ja enam aastat)

49

2,94

0,94

23

2,61

1,34

88,8%

0,30

Demograafiline. 45. Millisele
ametikohale sooviksid edasi
areneda (1 = administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator; 2 =
analiiiitikud — it-analiiitik,
analiiiitik-disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-arhitekt; 4 =
juhid — it-projektijuht, it-
valdkonnajuht)

24

3,00

1,10

13

3,00

0,91

100,0%
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Demograafiline. 45a Negatiivne
karjadriperspektiiv (2=ei soovi
kdrgemale positsioonile litkuda;
3=ei ole vdimalik kdrgemale
positsioonile liikuda)

15

2,60

0,51

2,29

0,49

87,9%

0,19

Demograafiline. 46. Millise
ametikoha jarelkasvuks oled
planeeritud (1 = administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator; 2 =
analiiiitikud — it-analiiitik,
analiititik-disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-arhitekt; 4 =
juhid — it-projektijuht, it-
valdkonnajuht)

24

2,71

1,20

14

2,29

0,99

84,4%

Demograafiline. 47. Milline
ametikoht on planeeritud Sinu
jéarelkasvuks (1 = administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator; 2 =
analuttikud — it-analiitik,
analiiiitik-disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-arhitekt; 4 =
juhid — it-projektijuht, it-
valdkonnajuht)

23

2,78

1,20

17

2,47

1,12

88,8%

Edutamine. 50. Soovitud edutamine
= soovitud ametikoht - praegune
ametikoht

20

0,60

1,14

10

0,70

0,95

116,7%

0,80

Edutamine 51. Pakutud edutamine
= planeeritud ametikoht - praegune
ametikoht

23

0,43

0,99

11

0,09

0,30

20,9%

0,14

Karjair (M Q1 ... Q12)

49

2,93

0,45

23

2,94

0,40

100,5%

0,90

Motivatsioon (M Q13 ... Q24)

49

3,14

0,47

23

3,18

0,51

101,3%

0,75

Ettevottest lahkumine (M Q25 ...
Q36)

28

1,90

0,61

11

1,93

0,48

101,4%

0,89
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Lisa 4

Keskmiste hinnangute ja standardhilvete vordlus ametikohast tulenevalt

Administraatorid

Analiiiitikud

Arendajad

Juhid

N

M

SD

N

M

SD

N

M

SD

M

SD

Karjdér. 1. Ma tean,
kuhu soovin tédalaselt
edasi areneda. (1 = ei
ndustu tldse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,5

0,76

15

3,2

0,68

11

3,27

0,65

15

3,07

0,59

Karjédr. 2. Ma soovin
karjadriredelil edasi
litkuda. (1 = ei ndustu
tildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

1,04

15

3,07

0,8

11

0,63

15

3,6

0,63

Karjdér. 3. Ma pingutan
selle nimel, et litkuda
kdrgemale ametikohale.
(1 =eindustu iildse ... 4
= ndustun téielikult)

14

2,71

1,14

15

2,67

1,11

11

2,45

0,93

15

3,2

0,77

Karjdér. 4. Ma pingutan
selle nimel, et liikuda
spetsiifilisemale
spetsialisti ametikohale
(1 =ei ndustu iildse ... 4
= ndustun tdielikult)

14

3,21

0,97

15

11

2,36

0,81

15

2,47

0,99

Karjaér. 5. Ma soovin
litkuda ettevottes
vertikaalselt (1 = ei
ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

2,93

1,14

15

2,93

1,03

11

2,64

0,67

15

2,93

1,22

Karjiér. 6. Ma tean, mis
on minu jirgmine
karjadrisamm Eesti
Energias (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

2,29

1,27

15

2,6

0,63

11

2,09

0,94

15

2,33

0,98

Karjaér. 7. Minu
jargmine karjadrisamm
Eesti Energias on otsese
juhiga kokkulepitud (1 =
ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

1,86

1,03

15

1,67

0,9

11

1,27

0,47

15

1,73

11

Karjadr. 8. Ma tean oma
todalaseid tugevusi (1 =
ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,64

0,5

15

3,4

0,63

11

3,36

0,5

15

3,73

0,46

Karjadr. 9. Ma tean oma
todalaseid arengukohti (1
= ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,36

0,63

15

3,47

0,52

11

3,27

0,65

15

3,2

0,56

Karjéar. 10. Minu
karjadriplaanid on seotud
Eesti Energias
tootamisega (1 = ei
ndustu tldse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,14

0,66

15

3,13

0,52

11

0,77

15

2,93

0,59
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Karjadr. 11. Minu
todalased
arenguvdimalused
praegusel positsioonil on
ammendunud (1 = ei
ndustu tildse ... 4 =
ndustun téielikult) [R]

14

2,36

1,08

15

1,8

0,68

11

1,82

0,6

15

2,13

0,92

Karjdér. 12. Minu
todalased
arenguvoimalused Eesti
Energias on
ammendunud (1 = ei
ndustu ildse ... 4 =
ndustun téielikult) [R]

14

2,29

0,99

15

1,73

0,59

11

1,73

0,79

15

0,76

Motivatsioon. 13. Minu
praegune t66 on minu
jaoks motiveeriv (1 = ei
ndustu iildse ... 4 =
ndustun taielikult)

14

3,21

0,8

15

3,6

0,51

11

3,36

0,67

15

3,27

0,7

Motivatsioon. 14. Ma
tunnen end véartuslikuna
(1 =eindustu iildse ... 4
= ndustun tdielikult)

14

3,21

0,8

15

34

0,63

11

3,27

0,65

15

3.2

0,68

Motivatsioon. 15. Mind
motiveerib Eesti
Energias to6tama
huvitav t66 (1 = ei
ndustu iildse ... 4=
ndustun téielikult)

14

3,5

0,65

15

3,47

0,52

11

3,45

0,52

15

3,53

0,52

Motivatsioon. 16. Mind
motiveerib Eesti
Energias to6tama
tunnustus hea t66 eest (1
= ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,07

0,83

15

0,76

11

3,09

0,54

15

3,07

0,8

Motivatsioon. 17. Mind
motiveerib Eesti
Energias to6tama otsene
juht (1 = ei ndustu iildse
... 4 = ndustun tdielikult)

14

3,07

0,92

15

2,93

0,8

11

2,82

0,75

15

2,67

1,11

Motivatsioon. 18. Mind
motiveerivad Eesti
Energias tootama
kolleegid (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

3,36

0,63

15

3,07

0,8

11

3,09

0,83

15

3,27

0,8

Motivatsioon. 19. Mind
motiveerib Eesti
Energias to6tama todtasu
(1 = ei ndustu iildse ... 4
= ndustun téielikult)

14

3,29

0,73

15

3,13

0,52

11

0,63

15

3,2

0,56

Motivatsioon. 20. Mind
motiveerib Eesti
Energias tootama
paindlik téograafik (1 =
ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

14

3,21

0,89

15

0,76

11

0,63

15

2,67

1,18
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Motivatsioon. 21. Mind
motiveerib Eesti
Energias tootama
karjaarivdoimaluste
olemasolu (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

2,64

0,84

15

2,8

0,77

11

2,55

0,82

15

3,07

0,7

Motivatsioon. 22. Ma
olen Eesti Energiaga kui
todandjaga rahul (1 = ei
ndustu iildse ... 4=
ndustun téielikult)

14

3,36

0,84

15

3,2

041

11

3,27

0,65

15

3,27

0,46

Motivatsioon. 23. Ma
olen oma otsese juhiga
rahul (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

3,5

0,76

15

3,47

0,64

11

3,27

0,65

15

3,13

0,92

Motivatsioon. 24. Ma
olen viimase poole aasta
jooksul mdelnud
todandja vahetamisele (1
= ei noustu ildse ... 4 =
ndustun téielikult) [R]

14

2,43

1,22

15

2,07

1,03

11

2,09

1,04

15

2,33

1,18

Ettevottest lahkumine.
25. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud
arenguvoimaluste
puudumisest (1 = ei
ndustu tildse ... 4 =
ndustun taielikult)

10

2,1

1,1

1,67

0,5

2,25

0,96

2,25

0,89

Ettevottest lahkumine.
26. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud
mittemotiveerivast toost
(1 = ei ndustu iildse ... 4
= ndustun tdielikult)

10

1,05

1,56

0,53

1,15

0,58

Ettevottest lahkumine.
27. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud tunnustuse
puudumisest (1 = ei
ndustu tldse ... 4 =
ndustun téielikult)

10

1,05

1,67

0,71

1,75

0,5

3,14

0,69

Ettevottest lahkumine.
28. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud tootasust (1 = ei
ndustu tildse ... 4 =
ndustun téielikult)

10

2,3

1,25

2,33

1,15

1,71

0,76

Ettevottest lahkumine.
29. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud juhist (1 = ei
ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

10

17

1,06

1,44

0,53

1,75

0,96

2,71

0,95
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Ettevottest lahkumine.
30. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud kolleegidest (1 =
ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun téielikult)

10

13

0,48

1,44

0,53

0,82

1,57

0,79

Ettevottest lahkumine.
31. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud vdhestest
koolitustest (1 = ei
ndustu tldse ... 4 =
ndustun téielikult)

10

1,8

0,79

1,67

0,71

2,25

0,96

1,43

0,53

Ettevottest lahkumine.
32. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud paindliku
todgraafiku puudumisest
(1 =eindustu iildse ... 4
= ndustun téielikult)

10

15

0,71

1,22

0,44

15

141

Ettevottest lahkumine.
33. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud avatud kontorist
(1 =eindustu iildse ... 4
= ndustun tdielikult)

10

15

0,97

1,78

1,09

2,5

1,29

1,57

0,53

Ettevottest lahkumine.
34. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud véhestest
ihistiritustest (1 = ei
ndustu tildse ... 4 =
ndustun taielikult)

10

19

0,99

1,56

0,88

1,75

0,96

2,43

0,98

Ettevottest lahkumine.
35. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud sellest, et olen
ettevottes kaua tootanud
(1 = ei ndustu iildse ... 4
= ndustun tdielikult)

10

1,7

0,82

1,78

0,97

15

0,82

Ettevottest lahkumine.
36. Minu
lahkumisplaanid on
tingitud sellest, et
ettevOte el vasta minu
ootustele (1 = ei ndustu
iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

10

1,6

0,7

1,67

0,71

2,25

0,96

0,82

Demograafiline. 37.
Vanus (1 = Alla 25; 2 =
25-29; 3 = 30-39; 4 = 40-
49; 5=50-59; 6 =60 +)

14

3,71

1,38

15

3,6

1,18

11

2,91

0,94

15

0,53

Demograafiline. 38.
Sugu (1 = mees; 2 =
naine)

14

121

0,42

15

1,6

0,51

11

15

1,27

0,46
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Demograafiline. 39.
Ametikoht (1 =
administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator;
2 = analiiiitikud — it-
analiiitik, analiiitik-
disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-
arhitekt; 4 = juhid — it-
projektijuht, it-
valdkonnajuht)

14

15

11

15

Demograafiline. 40.
Toostaaz pracgusel
ametikohal (1 = 0-2
aastat; 2 = 3-5 aastat; 3 =
5-7 aastat; 4 = 7-10
aastat; 5 =11 ja enam
aastat)

14

2,64

1,39

15

3,07

1,53

11

1,55

1,04

15

1,6

1,24

Demograafiline. 41.
Toostaaz Eesti Energias
(1 =0-2 aastat; 2 = 3-5
aastat; 3 = 5-7 aastat; 4 =
7-10 aastat; 5=11ja
enam aastat)

14

2,93

1,59

15

2,6

1,59

11

1,45

0,93

15

2,07

1,1

Demograafiline. 42. Kui
kaua plaanid Eesti
Energias to6tada (1 =
vihem kui aasta; 2 = 1-2
aastat; 3 = 3-5 aastat; 4 =
6-7 aastat; 5 = 8 ja enam
aastat)

14

3,64

1,28

15

4,2

1,01

11

3,45

1,04

15

3,4

1,18

Demograafiline. 43.
Haridustase (1 =
keskharidus; 2 =
kutseharidus; 3 =
keskeriharidus; 4 =
rakenduslik korgharidus;
5 = korgharidus)

14

4,07

1,27

15

4,67

0,49

11

3,73

1,56

15

4,47

1,06

Demograafiline. 44. Kui
kaua soovid jitkata oma
praegusel ametikohal (1
= vihem kui aasta; 2 = 1-
2 aastat; 3 = 3-5 aastat; 4
=6-7 aastat; 5=8 ja
enam aastat)

14

3,5

1,16

15

2,93

1,28

11

2,82

0,4

15

2,27

0,8

Demograafiline. 45.
Millisele ametikohale
sooviksid edasi areneda
(1 = administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator;
2 = analiiiitikud — it-
analiiitik, analiiitik-
disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-
arhitekt; 4 = juhid — it-
projektijuht, it-
valdkonnajuht)

2,86

1,35

10

2,6

0,84
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Demograafiline. 45a
Negatiivne
karjadriperspektiiv (2=ei
soovi kdrgemale
positsioonile liikuda;
3=ei ole vdimalik
kdrgemale positsioonile
lilkuda)

2,43

0,53

2,33

0,58

2,75

0,5

Demograafiline. 46.
Millise ametikoha
jéarelkasvuks oled
planeeritud (1 =
administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator;
2 = analtiitikud — it-
analiiitik, analittik-
disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-
arhitekt; 4 = juhid — it-
projektijuht, it-
valdkonnajuht)

12

1,67

1,23

10

2,3

0,67

Demograafiline. 47.
Milline ametikoht on
planeeritud Sinu
jérelkasvuks (1 =
administraatorid —
rakendusadministraator,
siisteemiadministraator;
2 = analiititikud — it-
analiiitik, analiitik-
disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-
arhitekt; 4 = juhid — it-
projektijuht, it-
valdkonnajuht)

12

1,83

1,27

2,44

0,73

Edutamine. 50. Soovitud
edutamine = soovitud
ametikoht - praegune
ametikoht

1,86

1,35

10

0,6

0,84

Edutamine 51. Pakutud
edutamine = planeeritud
ametikoht - praegune
ametikoht

12

0,67

1,23

10

0,3

0,67

Karjdar (M Q1 ... Q12)

14

2,92

0,6

15

2,97

0,33

11

2,77

0,32

15

2,92

0,42

Motivatsioon (M Q13 ...
Q24)

14

3,17

0,55

15

3,17

0,41

11

3,09

0,41

15

3,08

0,51

Ettevottest lahkumine

(M Q25 ... Q36)

10

1,78

0,67

1,65

0,53

1,96

0,72

2,06

0,26
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Lisa b

Keskmiste ja standardhilvete vordlus ametikoha staazist ldhtuvalt

0-2 aastat 3-5 aastat 5-7 aastat 7-10 aastat 11 ja enam aastat

N M SD N M SD N M SD N M SD N M SD

Karjédr. 1. Ma tean, kuhu soovin to6alaselt edasi areneda. (1

= ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult) 39 323 | 0,71 11 3,09 0,7 7 3,57 | 0,53 9 3,22 | 0,67 6 3,67 | 0,52
Karjadr. 2. Ma soovin karjddriredelil edasi liikuda. (1 =ei
noustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult) 39 3,49 | 0,64 11 2,82 | 087 7 3,57 | 0,53 9 322 | 0,78 6 2,67 | 1,21
Karjadr. 3. Ma pingutan selle nimel, et litkkuda kdrgemale
ametikohale. (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun téielikult) 39 3,03 | 0,99 11 2,64 | 0,81 7 3,14 0,9 9 2,89 | 1,17 6 2,5 1,38

Karjaar. 4. Ma pingutan selle nimel, et liikkuda
spetsiifilisemale spetsialisti ametikohale (1 = ei ndustu iildse

... 4 = ndustun tdielikult) 39 2,69 1 11 2,82 | 087 7 3,29 | 0,95 9 2,78 | 0,97 6 2,83 | 1,17
Karjadr. 5. Ma soovin litkuda ettevdttes vertikaalselt (1 =ei

noustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult) 39 3,08 | 0,98 11 2,82 | 087 7 3 0,82 9 244 | 124 6 2,5 1,22
Karjadr. 6. Ma tean, mis on minu jirgmine karjadrisamm

Eesti Energias (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult) 39 2,31 | 0,95 11 2,09 | 114 7 2,14 | 1,07 9 2,67 1 6 2,17 1 0,98

Karjaar. 7. Minu jargmine karjddrisamm Eesti Energias on
otsese juhiga kokkulepitud (1 = ei ndustu iildse ... 4 =

ndustun téielikult) 39 162 | 0,94 11 1,27 | 047 7 2 0,82 9 2 1,22 6 1,83 | 1,17
Karjaar. 8. Ma tean oma tddalaseid tugevusi (1 = ei ndustu

ildse ... 4 = ndustun tiielikult) 39 3,54 | 0,55 11 3,55 | 0,52 7 343 | 0,53 9 3,78 | 0,44 6 3,83 | 0,41
Karjddr. 9. Ma tean oma td6alaseid arengukohti (1 = ei ndustu

iildse ... 4 = ndustun tdielikult) 39 3,33 | 0,58 11 3,27 | 047 7 3,29 | 0,76 9 333 | 0,71 6 3,67 | 0,52
Karjaar. 10. Minu karjaériplaanid on seotud Eesti Energias

tootamisega (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult) 39 3,08 | 0,66 11 2,64 0,5 7 3,14 | 0,69 9 3,11 0,6 6 3,5 0,55

Karjdar. 11. Minu td6alased arenguvdimalused praegusel
positsioonil on ammendunud (1 = ei ndustu ildse ... 4 =
ndustun tdielikult) [R] 39 192 | 0,84 11 2,27 | 0,79 7 2,57 | 0,98 9 2,11 | 1,05 6 15 | 055

Karjédr. 12. Minu t66alased arenguvdimalused Eesti Energias
on ammendunud (1 = ei ndustu ildse ... 4 = ndustun

taielikult) [R] 39 1,74 | 0,75 11 2,45 | 0,82 7 243 | 0,79 9 2 1,12 6 15 0,55
Motivatsioon. 13. Minu praegune t66 on minu jaoks

motiveeriv (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun téielikult) 39 3,54 0,55 11 2,82 0,75 7 3,57 0,53 9 3,22 0,67 6 3,67 | 0,52
Motivatsioon. 14. Ma tunnen end véaértuslikuna (1 = ei ndustu

iildse ... 4 = ndustun tiielikult) 39 3,44 0,6 11 2,73 | 0,65 7 3,29 | 0,95 9 3,44 | 0,53 6 3,5 0,55

Motivatsioon. 15. Mind motiveerib Eesti Energias td6tama 39 3,67 | 048 11 3,18 0,6 7 3,43 | 0,53 9 3,44 | 0,53 6 3,67 | 0,52




huvitav t66 (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult)

Motivatsioon. 16. Mind motiveerib Eesti Energias tootama
tunnustus hea t66 eest (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

39

3,13

0,77

11

2,73

0,79

0,82

3,11

0,78

3,33

0,52

Motivatsioon. 17. Mind motiveerib Eesti Energias td6tama
otsene juht (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult)

39

2,95

1,02

11

2,64

0,67

0,82

0,87

2,83

0,98

Motivatsioon. 18. Mind motiveerivad Eesti Energias tdotama
kolleegid (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

39

3,21

0,83

11

3,18

0,75

2,71

0,76

3,44

0,73

0,63

Motivatsioon. 19. Mind motiveerib Eesti Energias todtama
todtasu (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

39

3,26

0,68

11

291

0,7

3,14

0,38

3,44

0,53

0,63

Motivatsioon. 20. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama
paindlik todgraafik (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

39

3,1

0,97

11

2,91

0,7

0,82

3,11

0,78

2,5

0,84

Motivatsioon. 21. Mind motiveerib Eesti Energias tootama
karjadrivoimaluste olemasolu (1 = ei ndustu iildse ... 4 =
noustun tdielikult)

39

0,76

11

2,55

0,82

2,57

0,98

2,78

0,83

25

1,05

Motivatsioon. 22. Ma olen Eesti Energiaga kui to6andjaga
rahul (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult)

39

3,33

0,58

11

2,82

0,75

3,29

0,49

3,56

0,53

3,17

0,75

Motivatsioon. 23. Ma olen oma otsese juhiga rahul (1 = ei
noustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

39

3,28

0,86

11

3,18

0,87

3,43

0,53

3,67

0,5

3,33

0,82

Motivatsioon. 24. Ma olen viimase poole aasta jooksul
mdelnud tddandja vahetamisele (1 = ei ndustu iildse ... 4 =
ndustun tdielikult) [R]

39

2,08

1,04

11

2,82

0,98

2,57

1,27

2,22

1,48

1,67

0,52

Ettevottest lahkumine. 25. Minu lahkumisplaanid on tingitud
arenguvoimaluste puudumisest (1 = ei ndustu {ildse ... 4 =
ndustun tdielikult)

15

2,07

0,96

10

24

0,84

2,2

1,3

1,75

0,96

Ettevottest lahkumine. 26. Minu lahkumisplaanid on tingitud
mittemotiveerivast tost (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

1,64

0,74

10

2,5

0,85

1,6

0,55

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 27. Minu lahkumisplaanid on tingitud
tunnustuse puudumisest (1 = ei ndustu ildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

2,5

1,02

10

2,6

0,84

1,6

0,89

1,22

1,75

0,96

Ettevottest lahkumine. 28. Minu lahkumisplaanid on tingitud
tootasust (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

14

1,86

1,03

10

2,9

0,88

2,4

1,34

1,8

13

1,75

0,5

Ettevottest lahkumine. 29. Minu lahkumisplaanid on tingitud
juhist (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tiielikult)

14

2,29

0,99

10

2,2

1,14

14

0,55

14

0,89

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 30. Minu lahkumisplaanid on tingitud
kolleegidest (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun tdielikult)

14

1,64

1,01

10

1,7

0,67

14

0,55

1,2

0,45

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 31. Minu lahkumisplaanid on tingitud
véhestest koolitustest (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

1,86

0,95

10

2,4

0,7

14

0,55

14

0,55

15

0,58
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Ettevottest lahkumine. 32. Minu lahkumisplaanid on tingitud
paindliku tédgraafiku puudumisest (1 = ei ndustu ildse ... 4 =
noustun tdielikult)

14

13

10

1,9

11

1,6

0,89

1,2

0,45

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 33. Minu lahkumisplaanid on tingitud
avatud kontorist (1 = ei ndustu tildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

1,64

0,93

10

2,1

1,2

1,6

1,34

1,4

0,55

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 34. Minu lahkumisplaanid on tingitud
véhestest tihisiiritustest (1 = ei ndustu iildse ... 4 = ndustun
taielikult)

14

2,14

1,23

10

2,8

0,79

1,2

0,45

1,6

0,89

15

0,58

Ettevottest lahkumine. 35. Minu lahkumisplaanid on tingitud
sellest, et olen ettevottes kaua todtanud (1 = ei ndustu iildse
... 4 = ndustun tdielikult)

14

1,5

0,76

10

0,94

1,8

11

1,8

0,84

1,5

0,58

Ettevottest lahkumine. 36. Minu lahkumisplaanid on tingitud
sellest, et ettevote ei vasta minu ootustele (1 = ei ndustu iildse
... 4 = ndustun tdielikult)

14

1,93

0,83

10

2,2

0,63

1,6

0,89

1,6

0,89

15

0,58

Demograafiline. 37. Vanus (1 = Alla 25; 2 = 25-29; 3 = 30-
39; 4 = 40-49; 5 = 50-59; 6 = 60 +)

39

2,77

0,96

11

3,45

1,13

3,71

1,38

3,56

1,01

4,67

15

Demograafiline. 38. Sugu (1 = mees; 2 = naine)

39

1,33

0,48

11

1,18

04

1,29

0,49

1,33

0,5

15

0,55

Demograafiline. 39. Ametikoht (1 = administraatorid —
rakendusadministraator, siisteemiadministraator; 2 =
analiilitikud — it-analiiitik, analiititik-disainer; 3 = arendajad —
testija, it-arendaja, it-arhitekt; 4 = juhid — it-projektijuht, it-
valdkonnajuht)

26

3,12

1,03

1,56

0,73

1,83

0,75

2,63

13

1,67

0,52

Demograafiline. 40. To6staaz praegusel ametikohal (1 = 0-2
aastat; 2 = 3-5 aastat; 3 = 5-7 aastat; 4 = 7-10 aastat; 5 =11 ja
enam aastat)

39

11

Demograafiline. 41. Toostaaz Eesti Energias (1 = 0-2 aastat; 2
= 3-5 aastat; 3 = 5-7 aastat; 4 = 7-10 aastat; 5 = 11 ja enam
aastat)

39

1,59

0,99

11

2,64

1,03

1,63

1,58

1,67

Demograafiline. 42. Kui kaua plaanid Eesti Energias tootada
(1 = viahem kui aasta; 2 = 1-2 aastat; 3 = 3-5 aastat; 4 = 6-7
aastat; 5 = 8 ja enam aastat)

39

3,31

1,2

11

3,36

1,21

1,41

3,89

1,05

4,83

0,41

Demograafiline. 43. Haridustase (1 = keskharidus; 2 =
kutseharidus; 3 = keskeriharidus; 4 = rakenduslik
korgharidus; 5 = kdrgharidus)

39

3,92

14

11

4,18

14

4,14

1,46

4,44

0,53

Demograafiline. 44. Kui kaua soovid jétkata oma praegusel
ametikohal (1 = vidhem kui aasta; 2 = 1-2 aastat; 3 = 3-5
aastat; 4 = 6-7 aastat; 5 = 8 ja enam aastat)

39

2,56

0,88

11

2,43

1,27

3,33

1,41

0,89

Demograafiline. 45. Millisele ametikohale sooviksid edasi
areneda (1 = administraatorid — rakendusadministraator,
siisteemiadministraator; 2 = analiiiitikud — it-analiiiitik,

21

1,05

2,67

1,21

3,2

0,84

2,67

1,15
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analiilitik-disainer; 3 = arendajad — testija, it-arendaja, it-
arhitekt; 4 = juhid — it-projektijuht, it-valdkonnajuht)

Demograafiline. 45a Negatiivne karjdériperspektiiv (2=ei
soovi korgemale positsioonile liikuda; 3=ei ole vdimalik

kdrgemale positsioonile liikuda) 8 2,63 0,52 4 2,25 0,5 2 2,5 0,71 6 2,5 0,55 2 2,5 0,71
Demograafiline. 46. Millise ametikoha jarelkasvuks oled

planeeritud (1 = administraatorid — rakendusadministraator,

siisteemiadministraator; 2 = analiilitikud — it-analiititik,

analiiiitik-disainer; 3 = arendajad — testija, it-arendaja, it-

arhitekt; 4 = juhid — it-projektijuht, it-valdkonnajuht) 17 2,76 | 1,09 6 1,83 | 0,98 5 32 | 084 6 2,33 | 1,37 4 2,25 | 1,26
Demograafiline. 47. Milline ametikoht on planeeritud Sinu 21 2,86 1,11 7 2,14 1,21 4 3,5 0,58 4 2 1,41 4 2,25 | 1,26
jérelkasvuks (1 = administraatorid — rakendusadministraator,

siisteemiadministraator; 2 = analiiiitikud — it-

Edutamine. 50. Soovitud edutamine = soovitud ametikoht -

praegune ametikoht 15 0,47 | 0,83 5 0,6 1,34 5 1,2 1,3 2 0 0 3 1 1,73
Edutamine 51. Pakutud edutamine = planeeritud ametikoht -

praegune ametikoht 14 0 0 5 0 0 5 1,6 1,14 6 0 0 4 0,75 15
Karjaar M Q1 ... Q12) 39 2,98 | 0,36 11 2,69 0,5 7 2,96 | 0,52 9 2,94 0,5 6 3,01 | 0,51
Motivatsioon (M Q13 ... Q24) 39 | 324 | 047 | 11 | 28 | 038 | 7 |307 |05 | 9 |[325]05 | 6 |315 042
Ettevottest lahkumine (M Q25 ... Q36) 15 1,93 0,48 10 2,31 0,48 5 1,67 0,7 5 1,6 0,56 4 1,56 | 0,61

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 6
Karjaari faktorid ja nende statistiliselt olulised seosed (Pearsoni korrelatsioonid)

Faktorid

1 2 3

1. Ma tean, kuhu soovin todalaselt edasi areneda. 0.65 - -

2. Ma soovin karjdériredelil edasi liikuda. - 0.90 -

3. Ma pingutan selle nimel, et liikkuda korgemale - 0.89 -
ametikohale.

4. Ma pingutan selle nimel, et litkuda spetsiifilisemale 0.61 - -
spetsialisti ametikohale

5. Ma soovin liikuda ettevottes vertikaalselt - 0.68 -

6. Ma tean, mis on minu jirgmine karjddrisamm Eesti 0.77 - -
Energias

7. Minu jargmine karjddrisamm Eesti Energias on otsese 0.66 - -
juhiga kokkulepitud

8. Ma tean oma tdoalaseid tugevusi - - - 0.90

9. Ma tean oma tddalaseid arengukohti - - - 0.75

10. Minu karjaériplaanid on seotud Eesti Energias 0.66 - -
toGtamisega

11. Minu té6alased arenguvdimalused praegusel - - 0.94
positsioonil on ammendunud

12. Minu tddalased arenguvoimalused Eesti Energias on - - 0.94
ammendunud

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Quartimax with
Kaiser Normalization.
Allikas: Autori koostatud

Karjair. Faktor 1. To6alane areng
1. Ma tean, kuhu soovin to6alaselt edasi areneda
4. Ma pingutan selle nimel, et liikuda spetsiifilisemale spetsialisti ametikohale
6. Ma tean, mis on minu jairgmine karjdarisamm Eesti Energias
7. Minu jargmine karjddrisamm Eesti Energias on otsese juhiga kokkulepitud
10. Minu karjdériplaanid on seotud Eesti Energias to6tamisega

Karjaar. Faktor 2. Karjidriredelil liikumine
2. Ma soovin karjdériredelil edasi litkuda
3. Ma pingutan selle nimel, et liikuda korgemale ametikohale
5. Ma soovin litkuda ettevottes vertikaalselt

Karjair. Faktor 3. Arenguvoimaluste ammendumine
11. Minu té6alased arenguvoimalused praegusel positsioonil on ammendunud
12. Minu td6alased arenguvoimalused Eesti Energias on ammendunud

Karjiir. Faktor 4. Eneseteadlikkus
8. Ma tean oma todalaseid tugevusi
9. Ma tean oma todalaseid arengukohti




Faktor 3.

Faktor 1. KaF:}If;(;ir_l Arengu- Faktor 4. Karjaar
Tooalane Ja voimaluste Enese- (faktoritest
redelil ) :
areng li . ammendumine | teadlikkus M)
iikumine
[R]
Faktor 1. 1.00
Tooalane areng
Faktor 2. .
Karjadriredelil litkumine 0.44 S
Faktor 3. Ar_enguvmmaluste X X 1.00
ammendumine [R]
Faktor 4. - -
Eneseteadlikkus 0.32 0.25 X 100
Karjadr (faktoritest M) 0.69* 0.69* -0.45* 0.53* 1.00

* Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05

x Statistiliselt oluline korrelatsioon puudub

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 7
Motivatsiooni faktorid ja nende statistiliselt olulised seosed (Pearsoni korrelatsioonid)

Faktorid

1 2 3
13. Minu praegune t66 on minu jaoks motiveeriv - 0.86 -
14. Ma tunnen end véértuslikuna - 0.68 -
15. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama huvitav t66 - 0.84 -
16. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama tunnustus hea t66 | 0.67 - -
eest
17. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama otsene juht - - 0.78
18. Mind motiveerivad Eesti Energias to6tama kolleegid 0.66 - -
19. Mind motiveerib Eesti Energias todtama tootasu 0.66 - -
20. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama paindlik toograafik | 0.66 - -
21. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama karjddrivoimaluste | 0.63 - -
olemasolu
22. Ma olen Eesti Energiaga kui to6andjaga rahul 0.64 - -
23. Ma olen oma otsese juhiga rahul - - 0.82
24. Ma olen viimase poole aasta jooksul moelnud tédandja - -0.60 |-
vahetamisele

"Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Quartimax with Kaiser Normalization."
Allikas: Autori koostatud

Motivatsioon. Faktor 1. Téokorraldus
16. Mind motiveerib Eesti Energias todtama tunnustus hea t60 eest
18. Mind motiveerivad Eesti Energias to6tama kolleegid
19. Mind motiveerib Eesti Energias todtama tootasu
20. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama paindlik todgraafik
21. Mind motiveerib Eesti Energias td6tama karjddrivoimaluste olemasolu
22. Ma olen Eesti Energiaga kui tooandjaga rahul

Motivatsioon. Faktor 2. Toost tulenev motivatsioon ja lahkumisplaan
13. Minu praegune t66 on minu jaoks motiveeriv
14. Ma tunnen end védrtuslikuna
15. Mind motiveerib Eesti Energias to6tama huvitav t66
24. Ma olen viimase poole aasta jooksul moelnud to6andja vahetamisele [R]

Motivatsioon. Faktor 3. Rahulolu juhiga

17. Mind motiveerib Eesti Energias todtama otsene juht
23. Ma olen oma otsese juhiga rahul
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Faktor 1.
Tookorraldus

Faktor 2.

To606st tulenev
motivatsioon ja
lahkumisplaan

Faktor 1.
Tookorraldus

Faktor 2.
To0st tulenev
motivatsioon ja
lahkumisplaan

Faktor 3.
Rahulolu juhiga

Motivatsioon
(faktoritest M)

Faktor 3.
Rahulolu juhiga

0.54*

0.36*

Motivatsioon
(faktoritest M)

0.81*

0.74*

* Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 8

Ettevottest lahkumise faktorid ja nende statistiliselt olulised seosed (Pearsoni

korrelatsioonid)

Faktorid
Minu lahkumisplaanid on tingitud: 1 2 3
25. arenguvoimaluste puudumisest - 0.66 -
26. mittemotiveerivast t00st - - -0.64
27. tunnustuse puudumisest 0.86 - -
28. tooOtasust - - -0.63
29. juhist 0.90 - -
30. kolleegidest - 0.73 -
31. vihestest koolitustest - 0.71 -
32. paindliku to6graafiku puudumisest 0.60 - -
33. avatud kontorist - 0.91 -
34. vihestest lihisliritustest 0.72 - -
35. sellest, et olen ettevottes kaua tootanud - - -0.45
36. sellest, et ettevote el vasta minu ootustele 0.56 - -

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
Allikas: Autori koostatud

Faktor 1. Tookorraldus
27. tunnustuse puudumisest
29. juhist
32. paindliku téograafiku puudumisest
34. vihestest iihisiiritustest
36. sellest, et ettevote el vasta minu ootustele

Faktor 2. Tookeskkond ja voimalused
25. arenguvoimaluste puudumisest
30. kolleegidest
31. vdhestest koolitustest
33. avatud kontorist

Faktor 3. Toostaaz ja -tasu
26. mittemotiveerivast to0st
28. tootasust
35. sellest, et olen ettevottes kaua tootanud
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Faktor 1.
Tookorraldus

Faktor 2.
Tookeskkond ja
voimalused

Faktor 1.
Tookorraldus

0.42*

Faktor 2.
Tookeskkond ja
voimalused

Faktor 3.
Toostaaz ja
-tasu

Ettevottest
lahkumise
pOhjused

(faktoritest M)

Faktor 3.
Toostaaz ja —tasu

0.53*

0.43*

Ettevottest lahkumise
pdhjused (faktoritest M)

0.82*

0.76*

* Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 9

Faktorite korrelatsioonid

Karjaar. Faktor 1.
Tooalane aren:
Karjaar. Faktor 2.
Edasi liikumine

F1

0,44

Karjdar
F2

Karjdar
F3

Karjaar
F4

Karjaar
(faktoritest
M)

Motivatsioon
F1

Motivatsioon
F2

Motivatsioon
F3

Motivatsioon
(faktoritest,
M)

Lahkumine
F1

Lahkumine
F2

Lahkumine
F3

Lahkumine
(faktoritest,
M)

Karjaar. Faktor 3.
Arenguvoimaluste
ammendumine

[R]

Karjaar. Faktor 4.
Eneseteadlikkus

0,32

Karjaar
(faktoritest, M)

0,69

Motivatsioon.
Faktor 1.
Tookorraldus

0,46

Motivatsioon.
Faktor 2.

To0st tulenev
motivatsioon ja
lahkumisplaan

0,34

Motivatsioon.
Faktor 3.
Rahulolu juhiga

0,38

Motivatsioon
(faktoritest, M)

0,49

Ettevottest
lahkumise
pohjused.
Faktor 1.
Tookorraldus

-0,51

Ettevottest
lahkumise
pohjused.
Faktor 2.
Tookeskkond ja
voimalused

-0,46

Ettevottest

-0,40




lahkumise
pOhjused.

Faktor 3.
To0staaz ja —tasu

Ettevottest
lahkumise
pohjused
(faktoritest, M)

-0,57

-0,50

-0,43

-0,52

-0,35

-0,57

0,82

0,76

0,82

1,00

Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p < 0,05

x — statistiliselt oluline korrelatsioon puudub
Allikas: Autori koostatud
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Lisa 10

Motivatsiooni ja karjddri puudutavate vdidete omavaheliste seoste tulemused

1 2 3 4 5 6 7 8 9 0|11 12 13|14 15| 16| 17| 18|29 |20 21] 2] 23| 24
Pearson 1| ,001| ,201,3877],3097| 405" ,216| ,212|,322"| ,222| ,202| ,108| ,258"| ,144| 085 ,210| ,157| -,035| -,126] ,017| ,091|,356"| ,168| -,084
Correlation
Sig. (2- 449] 091 ,001| ,008| 000 ,069| ,074| ,006| ,061| 089 365 ,029| ,228| 476 ,077| ,188| ,769| ,291| ,887| ,448| ,002| ,159| ,483
tailed)
N 72 72l 72l v2|l w2l 72l 72| 72| v2| 72|l 72l 72| 72| v2| vl w2l 72l 72| v2| 72| el 72| 72| 72
Pearson ,091 1|,792™"[ 313" 511" ,2567| ,184| ,181| ,215| ,024| ,091| ,008|,303"[336™ 342" ,132| ,057| -,008| ,059| ,075|422"| ,219| -,060| -,007
Correlation
Sig. (2- 449 ,000] ,008| ,000| ,030| ,122| ,128| ,070| ,839| ,448| ,946| ,010| ,004| ,003| ,269| 635 ,413| ,625| ,530[ ,000| ,065| ,615| ,952
tailed)
N 72 72| 72l 72| vl 72| 72| 72| v2| 72| w2l 72| 72| v2| w2l 72| 72l 72| 72| 72| 72| 72| 72| 72
Pearson ,201|,792™ 1],413"[ 520™| 2817 ,2707| ,2547| ,2427| -,014| ,148| ,076| 271" ,187| ,272"| ,249°[ ,159| -,036| ,135| ,129],422™| 214 ,018] ,042
Correlation
Sig. (2- ,091| ,000 ,000] 000 ,017[ 022 ,031| ,041| ,904| ,216| 5525 ,021] ,115| ,021| ,035| ,183| ,766] ,259| ,280| ,000| ,071| ,882| ,724
tailed)
N 72 72l 72l T2l w2l 72l 72| 72l v2| 72|l 72l 72| 72| v2| w2l w2l 72l 72| v2| 72| el 72| 72| 72
Pearson ,387"7( 313" ,413™ 1|,536™ 342" ,203"| -,034| ,177| ,241°| ,156| ,085| ,046| -,048| ,058| ,229| ,196| ,082| -,024| ,134| ,2667|,343™| ,238°| ,017
Correlation
Sig. (2- ,001| ,008| ,000 000] ,003| ,013| ,774| ,136| ,041| ,192| ,480| ,703| ,691| ,629] ,053| ,009| ,492| ,839| ,260| ,024| ,003| ,044| 885
tailed)
N 72 72| 72l T2l vl 72l 72| 72| v2| 72| 72l 72| 72|l v2| vl w2l 72l 72| v2| 72| el 72| 72| 72
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Pearson ;309 ,5117( 520,536 1(,326™| 2647 ,029| 225 ,138| ,179| -,025| ,213| ,047| ,179| ,267°| ,277°| ,056| ,030| ,255°(,333"|,308"| ,219| -,094
Correlation

Sig. (2- ,008| ,000| ,000[ ,000 ,005| ,025| 810 ,058| ,249| ,132| 838 ,072[ ,697| ,132| ,023| ,018 ,640| ,805| ,030| ,004| ,009| ,065| 431
tailed)

N 72| 7121 T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l vl 2| 72| w2 72
Pearson 405 ,2567| ,281°(,342"" ,326™ 1|,5517 ,211],3597(,438™ -,010| -,128| ,279° ,220|,3417"|,388™|,311™| ,136| ,020| ,272"|,5157|,603"| ,218]-,281"
Correlation

Sig. (2- ,000| ,030| ,017| ,003[ ,005 ,000| ,075| ,002| ,000| ,936| ,285| ,018| ,063 ,003| ,001| ,008| ,254| ,865| ,021| ,000| ,000( ,066| ,017
tailed)

N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l w2l 2| 72| w2 72
Pearson 216| ,184| ,2707| ,293°| 2647|551 1| ,173| ,215|,3347 ,012| ,006| ,203| ,083|,313" ,292°(,354| ,000| ,203| ,211f,413"|,368"| ,230| -,173
Correlation

Sig. (2- ,069| ,122| ,022| ,013[ 025 ,000 ,147| 070 ,004| 923 ,960| ,087| 489 ,007| ,013| ,002| 1,000 ,087| ,075| ,000| ,001| ,052| ,146
tailed)

N 72| 72| 72l 72| 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 72| 72l w2l 72| 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
Pearson 212| ,181] ,2547( -,034| ,029| ,211] 173 1{,570 194 ,057| 029 ,213|,305™| ,216| ,252°| ,148| ,068| ,077| ,013| ,149| ,168| ,000| -,057
Correlation

Sig. (2- 074 ,128| 031| ,774| ,810| ,075| 147 ,000| ,103| ,637| ,808| ,073| ,009| 069 ,033| ,214| ,569| ,522| ,916| ,212| ,159| 1,000 ,635
tailed)

N 721 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| w2l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
Pearson 3227 215| ,242° 77| ,225],359™| 215,570 1| ,17a| ,091] -,008| ,260°(,325™| ,157| ,295°( ,272"| -,005| ,155| ,100| ,189| ,245°| ,204| -,165
Correlation
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Sig. (2- ,006| ,070| ,041| ,136| ,058| ,002| ,070| ,000 50| ,446| ,950| ,028| ,005 ,187| ,012| ,021| ,966| ,193| ,404| ,111| ,038| ,086| ,167

tailed)

N 721 72| T2l T2l 72| w2l w2l 72| 72| 72| 72l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
10 Pearson 222| ,024| -,014| ,2417 ,138|,438™],3347 ,194| 171 1{-,252" - ,352™ ,2847| 486™"[,452""| 3407 ,203| ,041| ,172|,3877],379™| ,239" -

Correlation ,328™ 451"

Sig. (2- ,061| ,839| ,904| ,041| ,249| ,000| ,004| ,103| ,150 ,033| ,005| ,002| ,016 ,000{ ,000| ,004| ,088| ,730| ,149| ,001| ,001| ,043| ,000

tailed)

N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l w2l 2| 72| w2 72
11  Pearson 202| ,001| 48| ,156( ,179| -,010| 012 ,057| ,091|-252" 1|,8447|-272" - -| -,024( -,032| -,027| ,116] ,091| -,071 -,039]| -,055|,535"

Correlation ,306™,338™

Sig. (2- ,089| ,448| 216| ,192 ,132| ,936| ,923| ,637| 446 ,033 ,000| ,021| ,009| ,004| ,839| ,792| ,819| ,332| ,446| ,553| ,743| ,648| ,000

tailed)

N 72| 72| 72l 72| 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
12 Pearson ,108| ,008| ,076| ,085| -,025| -,128| ,006| ,029| -,008 -|,844™ 1 - - -| -,103( -,081| -,025| ,155| -,056| -,199| -,177| -,113|,636™

Correlation ;328" ,389 3357 ,419™

Sig. (2- 365| ,946| 525 ,480| ,838| ,285| ,960| ,808| ,950( ,005( ,000 ,001| ,004| 000 ,391| ,498| ,837| ,193| ,643| ,093| ,136| ,345 ,000

tailed)

N 721 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| w2l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
13  Pearson ,2587[,303™| 2717 ,046| ,213| 279" ,203| ,213| ,2607|,3527(-,272" - 1{,648™,716™| ,289"(,329™| ,060| ,183|,3397(,350™ 4667 ,148 -

Correlation ,389™ 466"

Sig. (2- ,029| ,010| ,021| ,703| ,072| ,018| 087 ,073| ,028] ,002[ ,021| ,001 ,000| ,000| ,014| ,005| ,615| ,124| 004 ,003 ,000( ,213| ,000

tailed)

N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| 72l w2l 2| 72| w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
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14 Pearson 144|336 ,187| -,048| ,047| 220 ,083|,3057,325™ ,284 - -| 648 1|,580™"[,318™ ,188| ,192| ,2477[,328",386™] 4017 ,143|-,251"
Correlation ,306™],335™
Sig. (2- 228| ,004| ,115| ,691| ,697| ,063| ,489 009 005 ,016| ,009| ,004| ,000 ,000] ,007| 113 ,106| ,036| ,005| ,001| ,000[ ,231| ,034
tailed)
N 72 72| 72l 72|l w2l 72l 72| 72l v2| 72|l 72l 72| 72| v2| vl w2l 72l 72| v2| 72| el 72l 72| 72
15 Pearson ,085|,342"[ 272" 058 ,179|,3417,313"| ,216| ,157|,486" - -|,716™] 580" 1],327" 225 ,118| ,183|,316™|,419™| 454" 068 -
Correlation ,338"[ 419™ 4747
Sig. (2- 476| ,003| ,021| 629 ,132| ,003| ,007| 069 ,187| ,000| ,004| ,000[ ,000| ,000 ,005| ,057| ,322| ,124| ,007| ,000| ,000| ,572 ,000
tailed)
N 72 72l 72l 72|l w2l 72l 72| 72| v2| 72|l w2l 72| 72|l v2| vl w2l 72l 72| v2| 72| el 72| 72| 72
16 Pearson 210 ,132| ,249°| 229 ,2677|,388™| ,292"| ,2527| ,2957| ,452™"| -,024 -,103| ,2897| ,318™|,327" 1|,575™ ,406™[,320™| ,485™| ,470™ ,435™"| 457" -, 289"
Correlation
Sig. (2- 077| ,269| ,035| ,053| ,023] ,001| ,013| ,033| ,012| 000 ,839| ,391| ,014| ,007| ,005 ,000| ,000[ ,006[ ,000| ,000| ,000| 000 ,014
tailed)
N 72 72| 72l T2l vl 72| 72| 72| v2| 72| w2l 72| 72| v2| w2l 72| 72l 72| 72| 72| 72| 72| 72| 72
17 Pearson 157 057 ,159| ,196| ,2777(,3117],354™| ,148| ,2727|,340™| -,032| -,081|,329"| ,188| ,225|575" 1{,430™| ,270°[ ,384™],364™| ,313""[ ,763™ -
Correlation 449"
Sig. (2- .188| ,635| 183 ,009| ,018| ,008| ,002| ,214| ,021| ,004| ,792| ,498 005 ,113| ,057| ,000 ,000| ,022| ,001| ,002| ,007] ,000| ,000
tailed)
N 72 72| 72l v2|l vl 72l 72| 72l v2| 72| w2l 72| 72| v2| w2l el 72l 72| v2| 72| 2| 72| 72| 72
18 Pearson -,035| -,008| -,036| ,082| ,056| ,136| ,000| ,068| -,005 ,203| -,027| -,025| ,060] ,192| ,118],406™|,430" 1] 241" ,3027| ,2857],394™"|,386™| -,108
Correlation
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Sig. (2- 769| ,413| ,766| 492 640 ,254| 1,000 ,569| ,966| ,088 ,819| ,837 ,615| ,106| ,322| ,000( ,000 ,041| ,010| ,015| ,001| ,001| ,366

tailed)

N 721 72| T2l T2l 72| w2l w2l 72| 72| 72| 72l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
19 Pearson -126 ,059| ,135| -,024| ,030 ,020 ,203| 077 ,155 ,041| ,116| ,155| ,183| ,247°| ,183|,3207| ,2707| ,241" 1| ,269°| ,2527|,325™| ,121| -,082

Correlation

Sig. (2- 291| ,625| ,259| ,839| ,805| ,865| 087 522 ,193| 730 ,332| ,193| ,124| ,036| ,124| ,006| ,022| ,041 ,022| ,032| 005 ,312| ,495

tailed)

N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l w2l 2| 72| w2 72
20 Pearson ,017| ,075| ,129| ,134| ,2557| ,272°| 211| ,013| ,100| ,172| ,091| -,056|,3397|,328"|,316"|,485(,384™| ,302"| ,269" 1|,4877( ,4277| ,2987| -,221

Correlation

Sig. (2- ,887| ,530| ,280| ,260| ,030| ,021] 075 ,916| ,404| ,149| 446| ,643 ,004| ,005| ,007| ,000( ,001| ,010| ,022 ,000[ ,000| ,011| ,062

tailed)

N 72| 72| 72l 72| 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
21  Pearson ,091(,422™| 422™| ,2667(,3337 515" ,413™| ,149| ,189|,387"| -,071| -,199( 350" ,386™| ,4197[ ,470™"| ,364™| ,285"| ,2527( 487" 1{,527| ,2457-,295"

Correlation

Sig. (2- ,448| ,000| ,000| ,024| ,004| 000 000 ,212[ ,111 ,001f ,553| ,093 ,003 ,001| ,000| ,000( ,002[ ,015| ,032| ,000 ,000| ,038| ,012

tailed)

N 721 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| w2l w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
22 Pearson 356 ,219| 214,343,308 ,603™|,368™ ,168| ,2457|,379"| -,039| -,177| 466" ,4017| 454( 435 313" ,394™| 325" ,427™"| 527" 1{,332" -

Correlation ,330™

Sig. (2- ,002| ,065| ,071| ,003| ,009| ,000 ,001| ,159| ,038| ,001| ,743| ,136| ,000| ,000| 000 ,000[ ,007| ,001] ,005 ,000| ,000 ,004| 005

tailed)

N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| 72l w2l 2| 72| w2l 72| 2| w2l w2l 72| 72| 72| w2 72
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23 Pearson ,168| -,060| ,018| ,238"| ,219| ,218| 230 ,000| ,204| ,239°| -,055| -,113| ,148| ,143| ,068(,457|,763™|,386 ,121| ,2987| ,2457,332 1 -
Correlation 346"
Sig. (2- ,159| ,615| ,882| ,044| ,065| ,066| ,052|1,000( ,086| ,043| ,648| ,345| ,213| ,231] ,572| ,000[ ,000| ,001| ,312| ,011| ,038| ,004 ,003
tailed)

N 72| 7121 T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l vl 2| 72| w2 72
24 Pearson -,084( -,007| ,042| ,017| -,094|-281"| -,173| -,057| -,165 -|,5357,636™ -|-,251" -|-,289" - -,108| -,082| -221|-,295 - - 1
Correlation 451" 466" 4747 449" 3307 ,346™
Sig. (2- 483| 952| ,724| 885 431 ,017| ,146| 635 ,167| ,000[ ,000| ,000[ ,000( ,034| 000 ,014| 000 ,366| ,495| 062 012 ,005| ,003

tailed)
N 72| 72| T2l vl 72| w2l w2l 72| 72| 72| w2l 72| 2| 72l w2l 72| 2| w2l w2l w2l 2| 72| w2 72

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lisa 11
Lahkumist puudutavate kiisimuste ploki korrelatsioonid

25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36
25 Pearson 1/,6937(,4387| ,131| ,207| ,267|,538"| ,218|,4697| ,3367| ,384"| ,313

Correlation

Sig. (2- ,000| ,006| ,433| ,213| ,105| ,000| ,188| ,003| ,039| ,017| ,056

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
26 Pearson 693" 1|,4877(,4717| 224| ,223|,4897|,4357 ,358'(,4347| 539,480

Correlation

Sig. (2- ,000 ,002| ,003| ,176| ,179| ,002| ,006| ,027| ,006| ,000| ,002

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
27 Pearson 4387 ,487" 1| ,227|,6707| ;3357 ,313(,4197| ,161|,6197| ,286(,530"

Correlation

Sig. (2- ,006| ,002 71| ,000[ ,040| ,056| ,009| ,334| ,000| ,081| ,001

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
28 Pearson 1131|4717 227 1| ,161| ,004| ,184| ,299| ,127| ,202| ,298| ,285

Correlation

Sig. (2- 433| ,003 171 335 ,980| ,267| ,068| ,447| ,225| ,069| ,082

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
29 Pearson 207 ,224|,6707| ,161 11,4377 ,223| ,327°| ,151|,4417| 375| ,344"

Correlation

Sig. (2- 213| ,176| ,000| ,335 ,006| ,179| ,045| ,365| ,006| ,020| ,035

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
30 Pearson 267 ,223| ,3357| ,004,437" 1(,4467| 202|617 ,097 ,131| ,172

Correlation

Sig. (2- ,105| ,179| ,040( ,980| ,006 ,005| ,224| ,000| ,564| ,433| ,301

tailed)

N 38| 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
31 Pearson ,5387(,4897| ,313| ,184| ,223|,446" 1| ,206|,4767| ,411°| ,246| ,389"

Correlation

Sig. (2- ,000| ,002 ,056| ,267| ,179| ,005 216 ,003| ,010| ,136| ,016

tailed)




N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
32 Pearson 218(,4357,4197| ,299( ,327° ,202| ,206 1| ,167|,4957| ,258|,457"

Correlation

Sig. (2- ,188| ,006| ,009| ,068| ,045| ,224| 216 ,316| ,002 ,117| ,004

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
33 Pearson 4697 358°| ,161| ,127| ,151|,6177|,4767| 167 1| ,144| ,257| ,196

Correlation

Sig. (2- ,003| ,027| ,334| ,447| ,365| ,000{ ,003| ,316 ,388| ,119| ,238

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
34  Pearson 3367(,4347,6197| ,202(,4417| ,097| ,4117|,4957| 144 1|,5047|,466 "

Correlation

Sig. (2- ,039| ,006| ,000| ,225| ,006| ,564| ,010| ,002| ,388 ,001| ,003

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
35 Pearson ,3847(,5397| ,286| ,298| ;3757 ,131| ,246| ,258| ,257(,504" 1| ,314

Correlation

Sig. (2- ,017| ,000 ,081| ,069| ,020 ,433| ,136| ,117| ,119| ,001 ,054

tailed)

N 38| 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
36 Pearson ,313|,4807(,5307| ,285| ,344"| ,172| ,3897|,457| ,196|,466 | ,314 1

Correlation

Sig. (2- ,056| ,002| ,001| ,082| ,035| ,301| ,016( ,004| ,238| ,003| ,054

tailed)

N 38| 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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