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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo teemaks on ,,T66andja poolt pakutavate karjdariteenuste olulisus ning kittesaadavus
Jogeva maakonna avaliku sektori todtajate néitel.” To0maailm on kiires muutumises, rahvastik
vananeb, majandus kasvab ning kvalifitseeritud t66j0u leidmine ning hoidmine on té6andjate jaoks
jérjest enam viljakutseid pakkuv. Kasvav tookéte puudus tingib aina enam vajaduse toetada oma

tootajaid ning pakkuda neile vdimalust arenguks.

T66 eesmirgiks on madratleda todandja poolt pakutavate Kkarjddriteenuste olulisus ning
kéttesaadavus Jogeva maakonna avaliku sektori tOdtajate jaoks ja teha ettepanekud tootajate
karjddriarengut toetavate organisatsioonisiseste karjddriteenuste tOhustamiseks nimetatud

maakonnas.

Eesmirgi saavutamiseks tutvus autor t60 teemat puudutavate teoreetiliste kasitlustega karjaarist,
karjadriarengust ning karjdiriteenustest ning viis 1dbi kvalitatiivse uurimuse, mille kdigus
intervjueeris 16 Jogeva maakonna avaliku sektori organisatsiooni to6tajat. Andmete analiiisimisel

kasutas autor juhtumiiilest ehk horisontaalset analiiiisi.

Empiirilise uuringu tulemusel selgus, et kuigi Jogeva maakonna avaliku sektori tdotajate
enesehinnanguline karjdériteenuste vajadus on suur, ei tegele tootajad teadlikult oma karjdari
arendamisega. Organisatsioonide poolne tugi oma to6tajate karjaéri arendamisel ning toetamisel
on pigem madal. Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste poolt pakutakse kodige enam
arenguvestlusi, seejirel koolitusi, mentorlust jne. Todtajate arendamiseks rakendatakse Jogeva
maakonna avaliku sektori organisatsioonides kiill erinevaid karjddriteenuseid, kuid nende sisu ja
kéttesaadavus ei vasta tootajate ootustele, mistottu saab 6elda, et Jogeva maakonna avaliku sektori

poolt pakutavad karjdériteenused ei toeta tootajate karjddriarengut.

Votmesonad: karjddr, karjadriareng, karjdariteenused, avalik sektor



SISSEJUHATUS

Toomaailm on jarjest kiirema tempoga muutumas mitmekesisemaks ning iiha vidhem
etteaimatavamaks (Hughes et al, 2021; Lent, 2013) ning stabiilsuse puudumine muutuvas
maailmamajanduses on sagedane ndhtus (Hughes et al. 2021; Wehmeyer et al, 2019). Teisalt
muutub tiha pingelisemaks kvalifitseeritud t66jou saadavus t66jouturul. Rahvastiku vananemine,
majanduse kasvamine ning jirjest kasvav tookdte puudus muudavad olemasolevate toGtajate
hoidmise té6andjate jaoks aina olulisemaks. See tdhendab ka suurenevat vajadust toetada oma
tootajaid nende karjdédri arendamisel ning karjddriteekonna kujunemisel, et hoida to6tajaid

organisatsioonis ning arendada nende oskusi vastavalt muutuva keskkonna vajadustele.

Eluaegne leping iihe organisatsiooniga oli veel moned kiimned aastad tagasi tavapérane paljudele
tootajatele. Viimastel aastakiimnetel on olukord t66turul globaalselt muutunud. Kui varasemalt oli
tookohtade vahetus ainult oma karjddri alustanud todtajate néhtus, siis tdnapdeval vahetavad
inimesed sagedasti tookohti sdltumata nende vanusest (Haasler & Barabasch, 2015). Lisaks
survele, mis tuleneb t66j0u mobiilsuse kasvamisest to6jouturul, voivad ka mistahes positiivsed voi
negatiivsed elusiindmused, nagu edutamine vdi koondamine, hdirida inimeste harjumusparast
elustiili viisil, mis voib nduda uusi toimetulekustrateegiaid (Bimrose & Hearne, 2012). Suur t66j6u
voolavus héirib organisatsiooni toimimist ning uute todtajate leidmiseks ning véljadpetamiseks
tuleb to6andjal arvestada tidiendavate kulutustega (Hom et al., 2017 viidanud De Vos et al., 2021).
Seetottu on tdédandjatel oluline mdista, et investeering todtajate karjdédri arendamisse aitab neil
vihendada tootajate liikumist organisatsioonist vidlja, mis omakorda aitab védhendada uute

kvalifitseeritud tdotajate leidmise véljakutset.

Muutuv keskkond esitab kogu karjdériarengu jooksul tootajatele {iha enam véljakutseid (Haasler
& Barabasch, 2015). Kiirete muutustega muutuvad ka teadmised ja oskused, mida to6tajatelt
oodatakse. Lisaks asjaolule, et jarjest enam on uue ameti Oppimine todturul piisimiseks
moddapidsmatu, nduab tdnapaevane tdomaailm tanu tehnoloogia arengule ja ametikohtade profiili
muutumisele enda pidevat arendamist ning oskuste ja teadmiste tdiendamist ka olemasoleval

tookohal jitkamiseks. Tooalane konkurentsivdime on ténase karjddri jatkusuutlikkuse



votmeelement (De Vos et al., 2019; Heslin et al., 2019; Van der Heijden et al., 2019 viidanud De
Vos et al., 2021). Paraku hakatakse nii todandjate kui ka to6tajate poolt sellele tihtipeale motlema
liiga hilja, eelkdige alles siis, kui todandjal oli uute sobivate oskustega tootajaid vaja ,,juba eile*
v&i kui tootaja on kitte saanud koondamisteate. Oigeaegne karjdiriarengu toe pakkumine tddandja
poolt toetaks todandja jaoks kasulike kompetentside arendamist ning parendaks todtajate

muutustega toimetulekumehhanisme.

Tootajate karjaariarengu toetamisel on viga oluline roll karjddriteenustel. Karjadriteenustel
osalemine pakub tuge teadlike valikute ja otsuste tegemiseks ning aitab aru saada oma
arenguvajadustest ning karjaarivoimaluste jatkamisest praeguses organisatsioonis voi vajadusest
lilkuda uude organisatsiooni. Karjadriteenuste kittesaadavus aitab inimestel saavutada oma
potentsiaali ja ,.kui arvestada Covid-19 negatiivset moju inimeste elule, on karjdariteenuste roll

tiksikisikute muutunud iiha olulisemaks®. (Career guidance ..., 2020, 5)

Teema aktuaalsust nditab ka Centar (2021) ldbiviidud karjaériteenuste uuring, mille kohaselt on
»inimeste enesehinnanguline ndudlus dpingute, elukutse vai tddalaste valikute tegemist toetavate
karjadriteenuste jarele suur: 18—26aastastest noortest vajab monda karjaériteenust valdav osa (81—
86%)1; 27—64aastastest tdiskasvanutest vajab monda karjdariteenust 64—70%.* (Kallaste et al.,
2021, 7-8.) Vaatamata sellele, et suure osa todtavate inimeste jaoks on karjaériteenused vajalikud,
ei pea todandjad vajalikuks neid oma too6tajatele pakkuda (Kallaste et al., 2021, 10). Kuigi vajadus
karjddriteenuste jarele on jarjest kasvav, ei ole Eestis organisatsioonisisene karjdiriarengu tugi veel

vaga levinud.

Magistritod eesmérgiks on maéératleda todoandja poolt pakutavate karjddriteenuste olulisus ning
kéttesaadavus Jogeva maakonna avaliku sektori todtajate jaoks ja teha ettepanekud tootajate
karjadriarengut toetavate organisatsioonisiseste karjddriteenuste tohustamiseks nimetatud

maakonnas.

Magistritd0s otsitakse vastuseid jargmistele kiisimustele:

1. Milliseid karjddriteenuseid avaliku sektori asutused oma tootajatele Jogeva maakonnas
pakuvad?

2. Milliseks hindavad Jogeva maakonna avaliku sektori todtajad tédandja poolt pakutavate

karjadriteenuste olulisust enda karjddriarengu toetamiseks?



3. Milline on Jdgeva maakonna avaliku sektori tootajate hinnang Kkarjddriteenuste

kattesaadavusele?

Magistritoo eesmargi saavutamiseks piistitab t66 autor kolm uurimisiilesannet:

1. Uurides teemakohast teaduskirjandust, anda teoreetiline iilevaade td66andjapoolsetest
karjadriteenustest.

2. Viia labi empiiriline uuring eesmérgiga selgitada vilja organisatsioonisiseste karjdériteenuste
olulisus ja kattesaadavus Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste tootajatele.

3. Esitada labiviidud uuringu tulemused ning teha ettepanekuid to6andjapoolsete karjadriteenuste

tohustamiseks.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse Tllevaade karjdéri,
karjadriteenuste ning karjddriarengu teoreetilistest kisitlustest ning karjiériteenuste olulisusest
karjadriarengu toetamiseks. Teises peatiikis kirjeldab autor uurimismetoodikat ja valimi
moodustamist, andmekogumise ning -analiiiisi meetodit. Kolmas osa koosneb uurimuse tulemuste

analiilisist ja vOimaluste médratlemisest karjddriteenuste kéttesaadavuse tohustamiseks.

Autor tdnab magistrito6 juhendajat ja intervjueeritavaid, kes andsid olulise panuse antud t60

valmimisse!



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Karjiari ja karjaidriarengu maiste

Karjddr moistena tekitab inimestes erinevaid seoseid. Viimastel aastakiimnetel on mdiste ,,karjéar
tahendus laienenud ning meie tihiskonnas oluliselt muutunud. Siiski seostatakse tihtipeale karjééari
ainult ametiredelil iilespoole liikkumisega ehk ,karjdéri tegema“ sOnapaariga. Karjaér (career) on
isiku to6kogemuste jada aja jooksul (Arthur et al, 1989; Van der Heijden & De Vos, 2015 viidanud
Pathiranage & Wickramaratne, 2020), mis tdhendab nii fiiiisilisi liikumisi erinevate tasandite,
tookohtade, tdoandjate ning todstusharude vahel, kui ka inimese arusaama karjééristindmustest (nt
tookaotuse tdlgendamine ebadnnestumisena vs voimalus uueks alguseks) (Sullivan & Baruch,
2009). Koik tootavad inimesed, olenemata ametist vOi positsioonist tema tddelu jooksul, teevad
karjéddri (Hall, 2002, 9-10). Oma karjaéri juhib ja kujundab kas teadlikult voi alateadlikult enamasti

iga inimene ise tapselt nii, nagu see tema jaoks kdige rohkem r6omu ja rahuldust pakkuvam on.

Organisatsioonilise karjdiari moistet kasutas esimesena Weber (1947), vottes kasutusele ,,ideaalse
biirokraatia“ kontseptsiooni, kus autoritaarse hierarhia mdiste oli seotud tehnilistel kompetentsidel
pohineva valiku ning edutamisega. Whyte (1956) kontseptsiooni ,,organisatsiooni inimene* jargi
kuulus inimene organisatsiooni, mitte ei tootanud selle jaoks. Organisatsioonikarjddr muutus
selgemaks 1970.-ndatel. Lisaks organisatsiooni liikmelisusele ja turvalisusele on
organisatsioonikarjddr seotud ka ,,edasiliikumise loogikaga®, kus to6tajad liiguvad karjéériredelil
tilespoole ldbi méératletud positsioonide jada {ihe organisatsiooni hierarhias. (Kanter, 1989, 305

viidatud Clarke, 2013) Sellest kasvas vilja traditsiooniline karjéarikéasitlus.

Traditsioonilist karjadari kujutatakse klassikalisena iihe organisatsiooni tasandil, kus tddandja
vastutab tootaja karjddri juhtimise eest (Hirschi & Koen, 2021) ning to6tajad ja todandjad
arendavad vastastikku kasulikke suhteid (Rodrigues et al., 2015). Traditsioonilises karjéaris
tasustatakse to6taja lojaalsust organisatsioonile toosuhte stabiilsusega (Sullivan & Baruch, 2009),
pidevalt kasvava to6tasuga ning hierarhilise edutamise voimalusega; Dries et al., 2012 viidanud
Rodrigues et al., 2015).



Kaasajal on iiha enam kasutusel moiste ,,muutlik karjaér (protean career), mille vottis kasutusele
Hall (1976) ning mida iseloomustab paindlik, td6taja poolt juhitud ning vairtustest 1ahtuv karjéér
(Hall 1996, 2004 viidanud Herrmann et al., 2015). Seda iseloomustavad sagedased muutused
tookohtades, organisatsioonides ja/vOi ametites, kus tootajad vastutavad oma karjiériarengu eest
ise. Uhel tookohal ning iihes valdkonnas pikalt piisimine on iiha enam modduv nihtus. Igas eas
inimestel on oluline uusi teadmisi ja oskusi omandada, et neid oma olemasolevas t66s voi uutes
valdkondades rakendada (Fasbender et al., 2019). Muutlik karjdir annab rohkem vabadust oma
isikliku karjaéri iseseisvaks kujundamiseks, ldhtudes isiklikust arusaamast edukast karjiérist ja
kus tootaja votab ise initsiatiivi oma karjdéri juhtimise osas. Briscoe ja Hall (2006, 8) sdnastuses
on muutlik karjdir defineeritud kui karjdir, mille puhul annavad inimese sisemised véértused ja
toekspidamised suuna ja seavad mdddiku iiksikisiku karjddri edukusele (Volmer & Spurk, 2011).
Muutlikust karjddrist kirjutamisel radgitakse ,,vOitjatest™ tdnapdeva muutuvatel tookohtadel
(Baruch & Quick, 2007; Hall 1996), inimestest, kes leiavad enda tdelise kutsumuse (Hall &
Chandler, 2005) vdi moodustavad uue todidentiteedi (Ibarra 2003 viidanud Sullivan & Baruch,
2009).

Piirideta karjaarikontseptsiooni (boundaryless career) to6tasid vilja DeFillippi ja Arthur (1994).
Seda iseloomustab piirideta motteviis ning t60 mitmes erinevas todrollis v3i organisatsioonis
korraga (Volmer & Spurk, 2011), sdltumatus organisatsiooni traditsioonilisest tdokorraldusest,
mis ulatub kaugemale {ihest to6andjast (DeFillippi & Arthur, 1996 viidanud Sullivan & Baruch,
2009). Iga inimene vastutab oma karjdiri edendamise eest ise vastavalt enda isiklikule arusaamale
edukast karjadrist. Piirideta motteviisiga inimene ammutab energiat uutest kogemustest ning
olukordadest ja uusi véljakutseid otsib peamiselt viheste arenguvdimaluste tottu organisatsioonis
(Volmer & Spurk, 2011). Piirideta karjdéri puhul saab uuringute tulemusel vélja tuua tootajate
keskmisest madalama piihendumise organisatsioonile ning madalama rahulolu oma karjaéri ning

eraeluga (Rodrigues et al., 2015).

Muutused karjaéris on tavaparane osa meie tooelus. Karjadrimuutus (career change) on elukutse
vahetus voi liikumine uuele ametikohale (Rhodes & Doering, 1983 viidatud Archer & Yates,
2017). Oma todelu kdigus omandatakse uusi teadmisi, Opitakse uusi oskuseid, vahetatakse ameteid
ning liigutakse iihe tédandja juurest teise juurde. Uksikisikute karjdiri mdjutavad tinapieva
toomaailmas eelkodige kiired muutused toode iseloomus (Greenhaus et al., 2014 viidanud Rahim

& Siti-Rohaida, 2015), mistdttu peavad té6tajad muutma oma suhtumist karjdédri kujundamisse
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(Briscoe & Hall, 2006), valmis olema pidevaks enesetdiendamiseks ning votma vastutuse oma
karjadri arendamise eest. Oma karjaari kujundamiseks on olulised {ildpadevused, mida kasutatakse
oma karjadari kujundamisel kogu elu jooksul. Karjddaripadevused (career competencies) on
karjddriga seotud oskuste, teadmiste ning voimete kogum, mis on karjddriarengus oluline ja mida
tiksikisik saab arendada (Akkermans & Tims, 2017). Kui vaadata karjaari eelkdige tookogemuse
aspektist, on rahulolu voi rahulolematus oma karjdiriga tegurid, mis tddtajat organisatsioonis
hoiavad voi panevad avatud to6turul ringi vaatama. Mida kindlam on inimene oma vdimetes, seda
rohkem on ta psiihholoogiliselt valmis karjadrimuudatusteks (Higgins, 2001 viidanud Archer &

Yates, 2017).

Karjaari arendamise (career developmend) kontseptsiooni arendasid esmakordselt vilja Ginzberg,
Ginsburg, Axelrad ja Herma (1951), kes leidsid, et ametivalik on mitme aasta jooksul toimuv
arenguprotsess (Patton & McMahon, 2014, 7). Moisted karjdér ja karjddriareng on omavahel
seotud, kuid mdjutavad erinevaid aspekte. Kui moistet karjddr tolgendatakse kui t66ga seotud
rollide jérjestust, mida inimesed oma eluea jooksul tdidavad (Arthur, Hall, & Lawrence, 1989;
Super, 1980), siis karjddri arendamine on oma karjédri haldamine eluea jooksul tdokohtade ja
organisatsioonide sees ning nende vahel (Brown, 2002; Greenhaus, Callanan, & Godschalk, 2000
viidanud Zacher et al., 2019). Karjdariarengut saab defineerida kui protsessi, mille kdigus inimesed
tootavad vilja ja rakendavad oma karjdéri eesmérke ja strateegiaid (Hirschi & Koen, 2021) ning
mille kéigus tasakaalustatakse isiku karjddrivajadusi ning organisatsiooni t63jouvajadust
(Leibowitz, Farren, & Kaye, 1986; Lips-Wiersma & Hall, 2007; Foong-Ming, 2008 viidanud
Vande Griek et al., 2020).

1.2. Tootaja ja tovandja roll tootaja karjasri arendamisel

Ginzberg, Ginsburg, Axelrad ja Herma (1951) algse teooria kohaselt eeldati, et ametivaliku
protsess viiakse l0pule varases tdiskasvanueas, kuid hilisemalt on ametivalikut késitletud kui
elukestvat otsustusprotsessi (Ginzberg 1972, 1984 viidanud Patton & McMahon, 2014, 7).
Tanapédevases kiiresti muutuvas keskkonnas peavad tootajad olema valmis toime tulema
ettearvamatute ja diinaamiliste karjddrikeskkondadega, mis nduavad karjddri kujundamisel
suuremat enesejuhtimist (Hirschi, 2018; Vande Griek et al., 2020). Kuna organisatsioonid on
lamenenud ja edutamisel pdhinevad karjdédrikultuurid on kadumas, peavad todtajad votma

suuremat vastutust oma karjéériarengu eest (Shuk et al., 2018, viidanud Runhaar, 2019). Lisaks
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ecldatakse pensioniea pideva tdstmisega, et tootajad piisivad pikalt tooelus ja tegelevad elukestva
Oppega (Barush et al., 2015). Ehk viimasel aastakiimnel on to6taja karjddriarengu eest vastutamise
rohuasetus liikunud toéandjalt paljuski tootajale. Tootajad peavad iiha enam kogu oma téoalase
karjéddri jooksul oma karjadrieesmérke iile vaatama, piiidlema piistitatud karjdarieesmarkide poole
vOi neist loobuma, ldhtudes olemasolevatest ressurssidest ja piirangutest (Jawahar & Shabeer
(2021).

Tihti on aga inimesed valikute tegemisel segaduses. Isiklik teadlik karjdariplaan oma haridus- ja
tooeesmarkide saavutamiseks on vaid vdhestel (Amundson, 2010). To6tajad peavad oluliseks
organisatsioonipoolset tuge karjdariotsuste tegemisel (Yates, 2020, 8) ning arenguvdimaluste voi
arengutoe puudumine on iiks olulisemaid todtajate lahkumise pShjustest (Teenistujate ... 2018,
18). Uuringutes on leitud, et organisatsiooni toe puudumine to6taja arengule avaldab negatiivset
moju t60 tulemuslikkusele ning suurendab t66j0u voolavust, seda eriti karjdériplatoole joudnud
tootajate seas (Yang et al., 2019). Karjadriplatoo seisundi, kus inimene tajub madalat tdendosust
edutamiseks, saavutamine on reaalsus enamiku todinimeste jaoks (Hall, 1985; Stoner, 1980
viidatud Drucker-Godard et al., 2015; Yang et al., 2018). Nii on organisatsiooni jaoks suur
viljakutse tootajate hoidmine, kelle teadmised ja kogemused on véirtuslikud organisatsiooni
arengu- ning strateegiliste eesméarkide saavutamiseks (Jung & Takeuchi, 2018). Seega peavad
tanapdeval todandjad tootajate hoidmiseks ja motiveerimiseks ning organisatsiooni kasumlikkuse
suurendamiseks oma tootajate karjadri arengut toetama, pakkudes neile tuge erinevate
karjadriteenuste kaudu (Bidwell and Mollick 2015 viidatud Shinjinee & Choudhury, 2017,
Oliveira et al., 2019; Pathiranage & W.ickramaratne, 2020). On juba ka selgeid mirke
organisatsioonide iitha suuremast tdhelepanust sellistele kiisimuste vastu nagu karjdérialane
ndustamine, elukestev dpe, t00- ja eraelu tasakaal ning todtajate kaasamine (Broom, 2010; Glen,
2006; Verlander& Evans, 2007; viidatud McDermott & Neault, 2011), mille kaudu soovitakse
karjdéri arengu tuge organisatsioonide poolt parendada (Feldman, 2001; Gordon, 2006 viidatud

McDermott & Neault, 2011).

Mitmed karjddriarengu kisitlused jagavadki karjddri arendamise vastutuse nii tdotajale, kui
tooandjale (Van der Heijden, 2005; Veld, Semeijn & Van Vuuren, 2015 viidanud Pathiranage &
Wickramaratne, 2020). Erinevate uuringute tulemused néitavad positiivset seost isiku enda poolt
voetud karjddri juhtimise initsiatiivi ning korge subjektiivse karjddrirahulolu vahel (Baruch &
Quick 2007; De Vos & Soens 2008 viidatud Herrmann et al., 2015). Tootaja karjéérirahulolu

omakorda aitab kaasa nii individuaalsele t66, kui ka organisatsiooni tulemuslikkusele (Giancaspro

11



et al.,, 2021). On ka leitud, et avaliku sektori tootajate karjddri arendamine aitab tosta
riigiteenistujate tdomotivatsiooni, mis omakorda loob soodsa pinnase paremate avalike teenuste
pakkumiseks (Bogg & Cooper, 1994; Lu & Guy, 2018 viidanud Chen et al., 2022). Seetdttu peaks
tootaja karjddr kujunema organisatsiooni ning tOotaja koostdds, kuna selle kasutegur on
molemapoolne: 14bi tdotaja arengu paranevad tema todtulemused, todtaja soovib jddda
organisatsiooni ning seelébi suureneb organisatsiooni kasumlikkus (McDonald & Hite, 2016;
McEIlroy & Weng, 2016 viidanud Lee & Lee, 2018; Mostafa et al., 2015).

1.3. Tooandja poolt pakutavad karjiiriteenused

Tooandja poolt pakutavate karjddriteenustena (career services) saab kasitleda isikliku arenguga
seotud tegevusi, mis vdimaldavad erinevas vanuses inimestel erinevates eluetappides méédrata
kindlaks oma vdimed, padevuse ja huvid, millele tuginedes saab planeerida ja teha dppimise ning
to0ga seotud otsuseid (Karjadriteenuste poliitika ..., 2014, 13). Karjdariteenustel on oluline osa
inimeste iseseisvate teadlike kutse-, t66 ja haridusvalikute tegemisel, parandades t66joudlust,
hariduse ja tooturu efektiivsust ja tulemuslikkust ning toetab sotsiaalset vordsust ja suurendab

kaasatust (VVuorinen et al, 2014).

Karjéddriteenuste eesmargiks on (Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004; Van Ryn & Vinokur, 1992;

Van der Heijde & Van der Heijden, 2006, viidanud Akkermans et al., 2013; Vuorinen et al, 2014):

e oma haridus- ja to6kdigu juhtimine ning kavandamine enda isiklikuks arenguks, sidudes enda
péadevuse ja huvid dppimis- ja tootamisvoimalustega;

e Jppimismotivatsiooni tekitamine;

e cnesetohususe suurendamine;

e tooalase konkurentsivoime parendamiseks karjdaripddevuste arendamisega;

e motiveeritud, arenemis- ning kohanemisvoimeliste tootajate leidmine ja toetamine

organisatsioonides.

Kuna tddandja poolt pakutavate karjdédriteenuste valdkond on wuus, ei ole erinevaid
karjadriteenuseid ja nende edukust veel pdhjalikult uuritud. Mitmed uuringud toovad vilja karjaari
planeerimise toe, koolituste pakkumise, mentorluse positiivse mdju karjédriga rahulolule (Allen,
Eby, Poteet, Lentz & Lima, 2004; Barnett & Bradley, 2007; Guan et al., 2015; Lent & Brown,
2006; Ng et al., 2005; Orpen, 1994; Pazy, 1988; Price & Reichert, 2017 viidanud Pathiranage &
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Wickramaratne, 2020). Eestis ldbiviidud uuring néitas, et tootajate karjadri kujundamise ja
arendamise tegevustena kasutavad todandjad arenguvestluseid ning ettevottesiseseid edutamise
voimalusi (Kallaste et al., 2021). Henry, Zacher & Desmette (2015) ldbiviidud uuringu tulemused
kinnitavad, et pakkudes to6andja poolt vanemacalistele vOimalust jatkuvaks Oppimiseks ja
arenemiseks kas koolituste voi uute tooiilesannete ndol, on nad valmis tootamist jatkama ka peale
pensioniea saabumist (Fasbender et al., 2019). Ehk voib eeldada, et erinevate todtajate gruppide
vajadused karjddriteenuste jarele on erinevad. Niiteks leiti Lee ja Lee (2018) labiviidud
karjddriarengu ja individuaalse to6tulemuslikkuse vahelise seose uuringus, et sekkumised tootajate
karjaéri arendamiseks peavad olema erinevad, sest igal to6tajal on oma karjddri arendamisel
erinevad eesmérgid ning isegi kui to6andjad pakuvad oma tootajatele identset tuge nende karjaéri
arendamiseks, voivad selle tulemused olla erinevad. Seega peab todandja tihelt poolt mdistma oma
organisatsiooni eduks vajaliku t66jou profiili ja teisalt oma olemasolevate toGtajate
karjadriambitsioone. To0andja peab suutma leida nendes kahes iihisosa, et toetada todtajate
karjadrieesmarkide tditmist organisatsioonis ning viltida nende lahkumist karjadrivoimaluste
puudumise tottu. Alljargnevalt on vélja toodud karjddriteenused, mille populaarsus on viimase

aastakiimne jooksul tdotajate karjddritoena kasvanud.

1.3.1. Arenguprogrammid tuleviku ning arikriitiliste kompetentside arendamiseks

Juba aastakiimneid on koolitused olnud traditsiooniline to6tajate tookohaga seotud kompetentside
arendamise meetod, kuid viimastel aegadel kasitletakse koolitust oluliselt laiemalt. Koolitused on
muutumas todtajate enesetShususe ning Opimotivatsiooni kasvatamise vahendiks, mille abil
tootajad saavad oma kompetentse arendada laiemalt kui ainult nende hetke tookoht seda eeldaks
(Vuorinen et al, 2014). Nii tooandjate kui tootajate vaates on surve tOdtajatele uute oskuste
omandamiseks laiemalt kui nende hetke tooroll eeldab, suur. Niiteks voib ldhitulevik tuua Kiire
automatiseerimise ja digitaliseerimise areng tooandjale probleeme kvalifitseeritud t66jou
leidmisega. Voi on tootajatel oma toovoime sailitamiseks tulevikus véga oluline tehisintellekti ja
selle rakendamisega seotud péddevuste arendamine (Jaiswal et al.,, 2022). Tehnoloogia ja
keskkonna arengust tingituna kasvavad organisatsioonide vajadused uute kompetentside jérele iga
paevaga, mis omakorda kohustab t66tajaid oma konkurentsivoime hoidmiseks neid kompetentse
arendama. Maailma- Majandusfoorumi hinnangul vajab 2022. aastaks vdahemalt 54% tootajatest
kogu maailmas oskuste tdiendamist voi iimberdpet (Tenakwah, 2021). Seetdttu on tulevikuks
valmistumisel nii organisatsioonidel kui to6tajatel iilioluline aru saada, milliseid tulevikuoskuseid

organisatsioon ja tihiskond tervikuna niiteks tehnoloogiliste muutustega silmitsi seistes vajab
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(Cameron 2017; Dahlin 2019 viidanud Martinaitis et al., 2021), et siis organisatsiooni poolt

vastavaid arenguprogramme pakkuda ning to6tajate poolt enesearenguga aktiivselt tegeleda.

Tuleviku ning drikriitilisi oskusi tuleb arendada koigil too6tajail, mitte ainult neil, kellel seda tina
oma todlilesannete tditmiseks vaja ldheb. On oluline, et todandja poolt pakutavad karjéériteenused
on vordselt kittesaadavad organisatsiooni koigi tootajate jaoks (Oliveira et al., 2019). Sageli
kipuvad to6andjad eelistama teatud tOOtajate gruppe ning pakkuma koolitusi ainult neile,
vilistades sellega olulise osa vOimalikust uute kvalifitseeritud tootajate kasvulavast. Naiteks
naitavad Eesti Rakendusuuringute Keskus Centari poolt 1abiviidud uuringud, et todandjad pakuvad
lihttoolistele oluliselt vdhem koolitusi ja muud tuge kui juhtidele ning tipp- ja keskastme
spetsialistidele (Kallaste, 2021). Keskendudes t6otaja kompetentside laiemale arendamisele
karjdédriarengu aspektist, tagatakse to6taja rahulolu karjdédrieesmirkidega, muutes tootaja ettevotte
jaoks veelgi vaartuslikumaks (Sanchez et al., 2011). Siiski on oluline silmas pidada, et koolituste
labimine ei tdhenda alati tingimata t66jou kvalifikatsiooni tdusmist, kui omandatud oskusi ei
kasutata ega arendata oma t60s (Firpo et al., 2010; Martinaitis & Handel, 2013 viidanud
Martinaitis et al., 2021). Hooliva té6andjana tasub oma t66tajaid siiski to6turu tulevikuvajadustest
lahtuvalt nende kriitiliste oskuste arendamisel toetada, luues ldbimoeldud arenguprogrammide

slisteemi, mida oma tootajatele pakkuda (Pathiranage & Wickramaratne, 2020).

1.3.2. Arengu- ja karjiirivestlused vahetu juhiga

Teine traditsiooniline arengule suunatud juhtimistooriist, mida on karjddriarengu toena
alakasutatud, on arengu- ja karjdarivestlused vahetu juhiga. Organisatsioonide jaoks on oluline
moista oma tdotajate karjdariambitsioone, et pakkuda neile voimalusel soovitud rolle ja iilesandeid
(Higgins & Dillon, 2007 viidanud Greenhaus & Kossek, 2014). Uuel ajastul jadvad ellu vaid need
organisatsioonid, kes tunnevad huvi oma tOdtajate karjdédriplaanide vastu (Atkinson 2002),
kasutades selleks pigem traditsioonilist juhtimistooriista — arengu- ja Kkarjddrivestlusi.
Arenguvestlused pakuvad vdimalust karjdéristrateegia kujundamiseks, edutamisvéimaluste
aruteluks ning ka vdimalust aruteluks isiklikku kasvu puudutavates kiisimustes aidates kaasa
tootajate karjadritulemustele (Chollet et al., 2021). Té6andja poolne tagasiside on oluline tegur,
mis mojutab karjdidriga seotud kditumist ning tulevikueesmarkide seadmist (Jawahar & Shabeer,
2021). Arenguvestlus on kindla struktuuriga toGsoorituse juhtimise vahend ning see on todtaja
arengus, eesmdrkide seadmisel ning organisatsiooni toimimiseks olulisel kohal. T66tajate rahulolu
labiviidava arenguvestluse protsessi ja véljundiga on oluline tegur tema motivatsiooni ning

tulemuslikkuse kujundamisel (Widiani & Dudija, 2020, 143). Tod6andja jaoks on oluline leida
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olemasoleva personali hulgast vajalikud ressursid, tagamaks olemasoleva t66j0u maksimaalne
rakendamine oma eesmarkide tditmiseks. Valtimaks talentide kaotamist konkurentidele, on oluline

ka neid mirgata ning pakkuda neile uusi véljakutseid organisatsiooni sees.

Inimestel on soov ennast teostada ning kasutada t66s oma parimaid ja tugevamaid kiilgi ning
kohtumine ja suhtlus oma juhiga peaks tagama to6taja motivatsioonitaseme kasvu (Islami et al.,
2018). Arenguvestlused on iiks tdhusamaid meetodeid tootajate tulemuslikkuse hindamiseks,
arendamiseks ja motiveerimiseks (Islami et al., 2018). See parandab t66 tulemuslikkust, méaérates
kindlaks tootajate potentsiaali ning toetab todandjat todtajate noustamisel (Aggarwal & Thakur,
2013). Alustades mitte organisatsiooni, vaid tdOtajate vajaduste tdelisest avastamisest ja
moistmisest, arendavad juhid kultuuri, milles todtajad saavad oma tiielikku potentsiaali
realiseerida ning olla pithendunud saavutustele (Plaskoff, 2017). Organisatsioonides, Kkus
organisatsioonipoolne karjdarijuhtimise siisteem on vélja arendamata, on to6taja vahetu juhi toetus

eriti oluline ning juht on votmeisik tootajale karjaéritoetuse pakkujana (Oliveira et al., 2019).

Tutvudes viimase 30 aasta arenguvestluse teemaliste uuringutega leidsid Igbal, Saeed ja Budwar
(2015), et enamik arenguvestluseid piirdub vaid administratiivsete ja arendavate eesmérkide
késitlemisega ning voimalikke karjadriambitsioone ei kisitleta seal peaaegu iildse (Dorfman et al.
1986; Farh et al. 1991; Selvarajan and Cloninger 2011; Varma et al. 2008; Zimmerman et al. 2008
viidatud Igbal et al., 2015). Anton (2017) on oma magistritos uurinud rahulolu arenguvestluse
protsessi ja eesmdirgipdrasusega ning kokkuvotlikult saab delda, et uuringus osalenud ndevad
arenguvestluses arendavat eesmaérki, innustades ja aidates toGtajatel realiseerida oma potentsiaali.
Kuna prioriteet on to6taja areng, on oluline, et ka organisatsiooni arenguvestluse vorm toetaks

arengule suunatud vestlust, mitte td6taja hindamist ja kontrollimist (Anton, 2017).

1.3.3. Karjairiinfo kiittesaadavus

Kuna karjééri planeerimine on tihedalt seotud tooturuarengutega ning kvaliteetse info olemasolu
loob eeldused valikuvabaduseks, on lisaks karjadrindustamisele nii todtaja, kui ka tédandja jaoks
oluline karjéariinfo kattesaadavus (Borbély-Pecze, 2020). Igapéevaselt tarbitava infohulga pidev
kasvamine toob kaasa vajaduse poorata tdhelepanu sellele, kuidas inimesed karjddriotsuste
tegemiseks vajaliku info iiles leiavad ja millist abi nad selleks vajavad. Inimene teeb oma otsused
tuginedes tema jaoks olemasolevale ning kittesaadavale infole ning kohandab seda enda

vajadustest lahtuvalt (Yates, 2020, 7).
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Karjaariinfo (career information) massiline kasutamine tousetus paevakorda 1940. aastate 10pust,
mil maailmamajanduse arengu ning riikidevahelise kaubanduse kasvuga tdusetus vajadus
karjddriinfo rahvusvahelise teabe jagamiseks ning millest tulenevalt kirjeldas ILO 1952. aastaks
1727 ametit ning loodi rahvusvaheline ametite klassifikaator ISCO (Borbély-Pecze, 2020).
Karjddriinfo vahendamine on haridust, to6turgu, elukutseid ning nende omavahelisi seoseid
puudutavate korrastatud andmete esitamine (Pold, 2018, 76). See sisaldab iilevaadet iildisest
tooturuolukorrast maailmas, tulevikuametitest, kutsekvalifikatsioonidest ning lisaks ka infot todle
kandideerimise protsesside ja kandideerimisdokumentide koostamise kohta. Infovajadus on liink
inimese teadmiste ja selle vahel, mida on probleemi lahendamiseks vaja teada (Virkus & Lepik,
2017, 166). Erinevad uuringud on ndidanud, et oskus otsida olulist teavet, on oluliseks
kriteeriumiks karjaari planeerimisel (Betz 1992; Brown & Lent 1996 viidanud Hall & Linder-Pelz
2008). On oluline, et kittesaadav karjdédriinfo on aja- ja asjakohane. Kuigi internetipohise
karjaériinfo korge tase voOimaldab inimestel end karjdériotsuste tegemiseks aina paremini
informeerida ning info ja teadmised ei ole inimkonna ajaloos kunagi olnud lihtsamini
kittesaadavad, kui praegu, on need ka hajusamad, kui kunagi varem ning see vdib sisaldada ka
ohtlikul mééral valeinfot, mistdttu on karjddriinfot kasutama Opetamine kriitilisem, kui kunagi

varem (Borbély-Pecze, 2020).

1.3.4. Karjairinoustamine

Karjddarindustamine (career counselling) on todtajate kaasaegse juhtimise oluline osa (Fogde,
2011). See on ndustaja ja tliksikisiku vaheline suhtlus, mis keskendub inimeste toetamisele
erinevates eluolukordades, et sdilitada voi arendada oma karjddri (Weber et al. 2016), see
holbustab rahulduspakkuva ja tdhendusrikka elu-/t66suuna kujunemist, mis on aluseks dppimise,
to0 ja llemineku otsuste tegemisel (European ..., 2022). Karjddrindustamine voib sisaldada
karjadrialaste valikute tegemist, karjdéri alustamise toetamist, tooga kohanemist ning t66- ja eraelu
rollide tasakaalustamist (Brown, 2016; Brown & Lent, 2021). Sampsoni et al (1999) kognitiivse
teabe too6tlemise mudel nditab, et lisaks iseenda tundmisele on ka oluline see, kuidas me otsuseid
langetame (iildised teabetootlusoskused) (Hall & Linder-Pelz, 2008). Karjaarindustamine pakub
voimalust tuginedes oma tugevatele kiilgedele muutuda konkurentsivdimelisemaks ning saada
oma karjaarist veelgi suuremat rahulolu (Fogde, 2011). See aitab iseendaga paremini labi saada,
Oppida ennast paremini ,,miilima‘ ning luua siisteemne tegevuskava (karjddriplaan) oma isiklike
ja toodalaste eesmirkide saavutamiseks (Amundson, 2010). Kuna karjddrindustamine vdib olla
tiksikisikute elu podrdepunktides kesksel kohal, peab see toetama ja edendama nii vastupidavust

kui ka karjadriga kohanemisvdimet (Bimrose & Hearne, 2012). Karjddrindustamise teoreetikud,

16



teadlased ja praktikud analiiiisivad itha enam globaalsete muutuste mdju todmaailmas ning
toosuhetes ja tootavad omalt poolt vélja sobivad sekkumisstrateegiad, et toime tulla muutustega
tookeskkonnas ning sellega seotud karjdiriotsuste tegemisega (Maree, 2020). Karjdérindustamist
pracgusel ajastul saab késitleda kui reageerimist kdimasolevatele muutustele sotsiaalses,
majanduslikus ja tdoalases kontekstis, kus inimene ise peab pidevalt muutuvas keskkonnas

toimetulemiseks arendama enesejuhtimisoskusi (McMahon & Watson, 2020).

Organisatsioonid saavad oma tootajatele pakkuda nii organisatsioonisisest, kui ka vélist
karjadrindustamist (Rottinghaus et al., 2016). Organisatsioonisisest karjadrindustamist voib ldbi
viia todtaja vahetu juht, personalijuht voi moni karjddrindustamise kompetentsiga tootaja. Sel
juhul peab organisatsioon tagama karjddrindustamise tuge pakkuvate tootajate oskuste
arendamiseks. Labi organisatsioonisisese karjadrindustamise on voimalik kaardistada tootajate
tugevused ja potentsiaali arenguks, viies need kokku organisatsiooni eesmarkidega (Ibid.). Vilise
karjadrindustamise korral saab tdotajatele karjddriteenuseid pakkuda Eesti Tootukassa,
Oppeasutused vOi moni muu karjddriteenuseid pakkuv eradiguslik organisatsioon. Vilise

karjadrindustamise toe pakkumisel on oluline tagada sellekohane info kéttesaadavus tootajatele.

Karjaarindustamine voib toimuda nii individuaalselt kui grupiviisiliselt ehk grupindustamistena
(Lehman et al., 2015). Grupindustamist saab rakendada organisatsioonis ainult juhul, kui riihmas
on usaldus ning riihma votab kollektiivset vastutust otsuste tegemisel, probleemide tdstatamisel

ning muutustega tegelemisel (Meldrum, 2021).

1.3.5. Mentorlus

Oma karjédriressursside leidmine on oluline kdigis karjddrietappides. Halbesleben, Neveu,
Paustian-Underdahl, & Westman (2014) kaisitluse kohaselt saab karjddriressurssidena (career
resource) miiratleda koike, mis aitab iiksikisikul oma karjddrieesmérke saavutada, niiteks
taiendkoolitus, mentorlus, toovarjutamine jne (Hirschi et al., 2018). Mentorlus holmab kogemustel
pOhinevat teadmiste edasiandmist, see on tohus ja rikastav kogemus ning vajalik karjééri edukaks
kasvuks (Ragins, 2016). See on &darmiselt vaartuslik tegevus nii {iiksikisikutele, kui ka
organisatsioonidele. Mentorlus aitab arendada oskusi, nagu ideede selge edastamine, aktiivne

usalduse loomine ning ametialase tohususe suurendamine (Love et al., 2017).

Organisatsioonisisene mentorlus voib arendada ja integreerida tootajaid ettevottekultuuri,
organisatsiooniviline mentorlus voib anda laiemat perspektiivi ja tuge, eriti tileminekuajal (Vance
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et al., 2017). Kuigi osalejate hindamine ja sobitamine nduavad mentorprogrammi juhtidelt
lisat6od, paraneb mentorluspaaride kokku sobitamisel isiksuse ja karjddrihuvidega arvestamisel
voimalus eduka suhte kujunemiseks (Vance et al., 2017). Parimad mentorlussuhted annavad

kogemusi, rikastavad meie elu ja elavdavad karjadri (Ragins, 2016).

2021. aastal labiviidud uuringus, kus uuriti mentorluse rolli karjdédriedu saavutamisel, kinnitavad
mentorluse olulist rolli oskuste ja subjektiivse karjddariedu saavutamise vahel (Usman et al., 2022).
Ka Lee ja Lee (2018) uuring kinnitab mentorluse kasulikkust to6taja karjddri arendamiseks, sest
selline vastastikune suhe aitab kaasa tootaja karjdadrialaste viljakutsete lahendamisele (nagu
néiteks karjdariplatooga toimetulekut) ning vajalike kompetentside arendamisele mentori toel.
Chen et al., 2017 ning Cheng et al., 2022 labiviidud uuringud kinnitavad, et mentorlus on kasulik
tootajate subjektiivsele karjddriedule ning see aitab vdhendada ebadnnestumise vdimalust
edaspidises t60s. Organisatsioonid saavad edendada kvaliteetset mentorlust, mis véaértustab
tootajate Oppimist, kasvu ja arengut, mis loob virskeid vaatenurki, dratab tootajate kujutlusvoimet

ning siititab nende loovust (Ragins, 2016), aidates t66tajatel oma igapidevatoos leida virskust.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uurimismetoodika ja valim

Magistrito6 andmete kogumiseks kasutati kvalitatiivset meetodit, intervjueerides Jogeva
maakonna avaliku sektori tootajaid. T6O autor otsustas kvalitatiivse uuringu kasuks, sest
kvalitatiivne meetod vdimaldab koguda pdhjalikumat informatsiooni, mida ei saa koguda
kvantitatiivseid meetodeid kasutades (Laherand, 2008, 21). Uuringu eesmairgiks oli koguda
suuremas mahus detailsemat infot ja todtajate subjektiivseid arvamusi, hinnanguid ja kogemusi,
mida oli voimalik saavutada intervjuude abil. Kvalitatiivse uuringu kdigus kirjeldatakse uuringus
osalejate poolt antud tihendust oma kogemustele (Hirsjirvi et al., 2005, 152 viidanud Ounapuu,
2014, 53).

Andmeid kogutakse ettekavatsetud valimi ning mugavusvalimi kombineerimisel. Ettekavatsetud
valimi liikmeid kaasatakse valimisse ettekavatsetult ning kindlate kriteeriumite alusel, 1dhtudes
uurija teadmistest, kogemustest ning eriteadmistest mone grupi kohta. Mugavusvalim tdhendab, et

uuritavad on kittesaadavad ning huvitatud koostddst. (Ounapuu, 2014, 142-143)

Tulemuste paremaks fokusseerimiseks valis t60 autor uuringu ldbiviimiseks Jogeva maakonnas
paiknevate avaliku sektori asutustes tootavad inimesed. Kuna kaasaegne valitsus soltub olulisel
madral riigisektoris to6tavatest ametnikest (Demmke & Moilanen, 2010, 1), on avaliku teenistuse
eesmadrgiks tuua riigi teenistusse parimad to6tajad ning kindlustada professionaalne jédrjepidevus

(Randma-Liiv & Sarapuu, 2012, 357).

Avaliku sektori asutuste {ildkogum Jogeva maakonnas 2021. aastal oli 39 organisatsiooni 868
tookohaga (Rahandusministeerium, 2021). To6tajate kontaktandmed olid t66 autori jaoks leitavad
organisatsioonide kodulehekiilgedel olevast infost. Uuringus vilistasin asutused, kus Jogeva
maakonnas tootab 1-2 inimest (kokku 18 organisatsiooni). Uuringus on tegemist
organisatsioonidega, kus koigi peakontorid asuvad viljaspool Jogeva maakonda. Suurima
tootajate arvuga on Politsei- ja Piirivalveamet, 77 todtajat Jogeva maakonnas ning véikseim

uuringus osalenud asutus Maksu- ja Tolliamet 4 to6tajat Jogeva maakonnas. Uuringus osalejate
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keskmine to0staaz lihes organisatsioonis on 11 aastat. Pikim to6kogemus iihes organisatsioonis
tihel positsioonil on 23 aastat ning kdige lithem 2 aastat. Kolm uuringus osalejat tootab keskastme
juhi ning iilejddnud 13 téotavad spetsialisti positsioonil. Té6tajate anoniitimsuse tagamiseks ei

seostatud kogutud andmeid kellegi tdpse organisatsiooni ning ametikohaga.

Kvalitatiivse uuringu ldbiviimisel kasutati poolstruktureeritud intervjuud, et teada saada uuringus
osalejate arvamusi karjaéri planeerimisest, nende hinnanguid karjadriteenustele ning selle moju
kohta karjddri arendamiseks. Poolstruktureeritud intervjuu vodimaldab kogutud andmete
vorreldavust, ning selle kaudu saab esile tuua erinevused intervjueeritavate poolt viljendatud
kogemustes ja arvamustes (Flick, 2007, 42- 43). Uuringu kdigus planeeris t66 autor ldbi viia 20
poolstruktureeritud intervjuud. Kui uuringus uusi kategooriaid, teemasid voi seletusi enam ei
lisandu, voib andmekogumise varem 1opetada (Marshall 1996, 523 viidanud Laherand 2008, 67).
Tulenevalt eeltoodust vestles autor 16 erineva Jogeva maakonna avaliku sektori organisatsioonide

toOtajaga.

Kvalitatiivse uuringu ldhtekoht on karjédriteenuste olulisus ning kéttesaadavus Jogeva maakonna
avalikus sektoris tootavate inimestele. Poolstruktureeritud intervjuu ldbiviimiseks valmistati ette
pohikiisimused ning koostati temaatiliste plokkide kaupa intervjuu kava. Intervjuukiisimuste
kontrollimiseks viidi 1dbi kaks prooviintervjuud. Prooviintervjuude kiigus katsetati intervjuu
kiisimuste sobivust, st kas moodustatud intervjuukiisimused on intervjueeritavatele arusaadavad

ja kas nende kaudu on véimalik saada vastuseid uurimiskiisimustele.

Poolstruktureeritud intervjuu koosnes 18 avatud pdhikiisimusest (kirjeldavad ning tdlgendavad
kiisimused) (Lisa 1). Intervjuu ldbiviimisel muudeti vastavalt intervjuu kulgemisele ning antud
vastustele ja selgitustele kiisimuste jirjekorda. Vajadusel esitas autor tdpsustavaid kiisimusi.
Kiisimused olid jagatud alateemadeks: 1. Kkarjdériteenuste olulisus todtavate inimeste
karjadriarengu toetamisel; 2. tooandja roll karjddriteenuste kittesaadavuse korraldamisel
tootajatele ja 3. karjddriteenuste kittesaadavusele organisatsioonis. Intervjuul osalejad selgitasid
ning pohjendasid oma vastuseid. Vajadusel esitas t60 autor lisakiisimusi. Vestluse kiisimused
tuginevad to0 teoreetilisele osale ning Hirschi et al. (2018) karjdariressursside hindamise

uuringule.

Intervjuud toimusid 8. veebruarist kuni 17. mértsini 2022 intervjueeritavatele sobival ajal. Kokku

kontakteerus t60 autor telefoni voi e-posti teel 18 inimesega, kellest kaks keeldusid uuringus
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osalemisest viidates suurele tookoormusele. Intervjuude ldbiviimiseks selgitas t66 autor
osalejatele, et uuringus osalemine on vabatahtlik ning kdigi osalejate anoniilimsus ning
konfidentsiaalsus on tagatud. Samuti selgitati osalejatele uuringu eesmérki ning kisiti
intervjueeritavatelt nGusolek uuringus osalemiseks. Intervjuud viidi 14bi isiklikul kohtumisel voi
veebikeskkonnas MS Teams. Pikim intervjuu kestis 1 tund ja 35 minutit ning kdige lithem 50
minutit. Intervjuud salvestati intervjueeritavate nousolekul, et intervjueerija saaks neid hiljem

transkribeerida ja analiiiisida.

2.2. Andmeanaliiiisi meetod

Koik intervjuud salvestati ning transkribreeriti. Keskmine transkriptsiooni pikkus on 10 lehekiilge,
kirjalike transkriptsioonide kogupikkuseks on 116 Ik. Keskmiselt kulus iihe intervjuu
transkribeerimisele 6-8 tundi. Iga vastaja sai vastavalt intervjuu toimumise jarjekorrale koodi

INT1-INT16, mida on t66 autor kasutanud uuringus osalejate anoniilimsete tsitaatide esitamisel.

Andmete analiiiisimisel kasutas t60 autor juhtumiiilest ehk horisontaalset analiilisi (Cross-case
analysis), mille kidigus vaadeldakse samal ajal mitut analiiiisitavat juhtumit. Autor kogus
erinevatest intervjuudest kokku koik konkreetse teema kohta kéivad tekstiosad ja vordles neid
koigi labiviidud intervjuude 1dikes (Kalmus et al. 2015). T66 analiitis pohineb deduktiivsel
strateegial, kus ldhtekohaks on varasemad teooriad, mille pohjal koostatud uurimiskiisimustele
otsitakse kogutud andmeid analiiiisides vastuseid (Ounapuu, 2014, 47). Teksti analiiiisimisel
kasutati manifestset analiiiisi, kus teksti sisu juures pidas t66 autor oluliseks otseselt valjadeldud

informatsiooni (Kalmus et al., 2015).
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3. TULEMUSTE ANALUUS JA JARELDUSED

3.1. Karjairi tihendus ja olulisus tootajate jaoks

Esimese kiisimuse eesmérk oli intervjuu sissejuhatamine. Esmalt palus autor uuringus osalejatel
kirjeldada, mida tdhendab nende jaoks mdiste karjddr. Vastustest on ndha, et karjdar mdistena
tekitab inimestes erinevaid seoseid ning seda tdlgendati intervjuul osalejate poolt erinevalt. Uhe
organisatsiooni sees voi organisatsioonide vahel iihelt samal positsioonil olevalt ametikohalt
teisele liikumist pigem karjddriks ei peetud. Ainult kolm vastajat leidsid, et karjddr ei tdhenda et
iga jargnev tookoht peab tingimata olema eelmisest hierarhiliselt korgemal asuv ning
vastutusrikkam. Siiski seostati vastajate hulgas valdavalt (n = 13) karjdari ametiredelil iilespoole

ehk vertikaalse liikumisena.

»Kui ma motlen iildse karjddri peale, siis karjddr peaks olema selline, mis peab minema tousvas

Jjoones. /.../ Karjddr on ikkagi piitidlemine jdrjest edasi, jirjest korgemale.* (INT6)

Kuigi tootaja arendamiseks on esmalt oluline inimesel endal teada mida ta teha tahab ja kuhu
suunas selleks liikuda, siis uuringus osalejatest enamus (n=14) ei osanud vilja tuua, mida nad oma
t60s soovivad saavutada ning millised eesmirgid neil oma karjiéri arendamisel on. Uhelt poolt
teadvustatakse endale, et praegune to6koht ei pruugi olla igavene, kuid usutakse ja loodetakse, et
kui tuleb aeg, mil on vaja teha uusi otsuseid, kiill siis tuleb ka lahendus (n = 7). Loodetakse ka
heale dnnele (n =5). Vaid iiks vastaja t0i vilja, et t66 peab looma vdimalused enda arendamiseks
ning oma eesmirkide saavutamiseks ning tema jaoks on oluline seada oma isiklikud
pikemaajalised eesmargid ning saada aru, kas t66, mida ta teeb, aitab neid eesméarke saavutada voi
on vajalik uuele t66le liikkumine. Uks vastaja on kaalunud ettevdtjaks hakkamist, kuid ootab

stitikut, mis paneks teda tegutsema.

Intervjuul osalejad toid vilja tosiasja, et tegelikult oma karjddri ei planeerita, elatakse ténases

pdevas ning puudub teadmine, mida oma t60s soovitakse saavutada ning kuidas selleni jouda.
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Karjéari planeerimisel puudub nii lithiajaline, kui ka pikaajaline vaade. Otsused tehakse pigem
juba konkreetsest olukorrast ja vajadusest tulenevalt. Pohjused, miks oma karjdéri arendamise
peale ei mdelda, olid erinevad. Kdige enam (n=12) toodi vilja, et kuna pracgu on to6koht olemas,

siis ei ole pohjust tulevikule mdelda.

,,Praegu ma sellele ei motle, teen lihtsalt oma téod. /.../ Kui tuleb teha valikuid, peab sellega
hakkama tegelema.* (INT1)

Lisaks t0id vastajad (n=5) vélja vanuselise kriteeriumi, eeldades, et vanemaealisi enam t66turul ei
vajata ning lootes praegusel ametikohal vGi vdhemalt samas organisatsioonis todtada kuni

pensionieani.

»INeed uued viljakutsed voivad ju olla ponevad, aga libi kdib ikkagi ka vanusenumber, mis voib
saada takistuseks. Ega minuvanused enam toéturul atraktiivsed ei ole. Mingi aeg tuleb ennast

taandada, noored tulevad peale ja jdidd ballastiks ette.. (INT9)

Ligi pooled (n=7) vastajatest ei mdtle oma karjddrile, sest ei nde Jogeval uuele ametikohale
litkumiseks vdimalusi. Oma praeguses organisatsioonis liikkumise vdimalust uuele ametikohale
praktiliselt ei ndhta, mistdttu seostatakse arenemisvdimalust peamiselt oma organisatsioonist
véljalitkumisega. Peamise takistusena arengueesmérkide puudumisel toodi vastajate poolt vilja
sobivate tookohtade puudumise Jogeva maakonnas ning edasi liikkumine tdhendaks to6le asumist

enamasti Tartusse voi Tallinnasse, milleks aga valmis ei olda.

,wWiin piirkonnas voimalusi litkuda sellisele téole, kus mulle viga meeldiks toétada, Jogeva
maakonnas véiga ei ole. Pigem ongi, et kui siis on Tartu voi Tallinn. /.../ Jogevamaal on toesti

valik oma erialal viike. Jogeva maakonnas ma oma unistust realiseerida ei saaks. (INT13)

Takistusena toodi intervjuul osalejate poolt (n=5) vilja ka edasiliikumiseks vajaliku hariduse,
oskuste voi vajaliku kogemuse puudumise. Suutlikkust leida endale Jogeva maakonnas vihemalt
sama hea, kui praegune t60, hindasid vastajad madalalt. Todtajad tunnevad, et enamuses
omandatud oskuseid ei ole vOimalik uuele téole iile kanda, sest need on viga

organisatsioonispetsiifilised.
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»Minu jaoks tuleb siin mdngu hariduse néue. Enamus on meil ikkagi téokohad, kus on noutud
mingi spetsiaalne haridus ja minu olemasolevast kogemusest, mis asendaks haridust, téendoliselt
ei piisa.” (INT15)

Kui siiski tekiks vajadus hakata oma karjaéariga seotud otsuseid tegema, on koigepealt vaja aru
saada, mida soovitakse saavutada ja vastajate hinnangul vajatakse selleks suure tdendosusega
kellegi toetust voi abi. Autor soovis teada, kelle poole pdérduvad uuringus osalejad ndu saamiseks
karjddrialaste valikute tegemiseks. Valdavalt (n =15) toodi esimese valikuna vélja perekond.

Nimetatute hulka kuulusid veel sobrad (n = 13) ning kolleegid (n =10).

Uurides, milline on karjdériteenuste roll valikute tegemisel, ollakse enamuses (n=13) intervjuudes
seisukohal, et iseseisvalt iiksi on enda karjéddriga seotud otsuseid raske teha ning seetdttu peetakse
karjadriteenuste rolli teadlikkuse tostmiseks iseendast ja oma vdimalustest oluliseks.
Pohjendustena toodi vilja, et tunnetus, mis on sobiv, voib endal olla ja uus véljakutse voib huvi
pakkuda, aga selle teema siigavamale Sisse vaatamiseks ja enda sisse vaatamiseks on tdiendav abi

vajalik. Soovitakse radkida mone inimesega, kellega saaks oma mdtteid arutada ja analiiiisida.

,,oee on minu jaoks maailmapildi paika panemine ja missugused on need minu sisemised ressursid,

mida ma ei oska isegi aimata‘“. (INT12)

Neli vastajat arvas, et lisaks oma vahetule juhile v3iks olla organisatsioonis ka keegi tootajate
jaoks neutraalne isik, kellega oleks voimalus oma karjddriteemasid sisuliselt arutada, niiteks
pakuti sellise inimesena valja personalijuhti. Vastajate hinnangul sdltub véga palju ka vahetust
juhist. Vahetu juhi tdhtsust tootaja arendamisel on rohutatud ka erialases kirjanduses. On oluline
kui palju juhti tegelikult oma to6tajate areng huvitab ning kui avatud ja aus sa saad temaga olla ja
see voib olla pohjuseks, miks oma arengusoovidest vestlusel juhiga ei soovita voi julgeta radkida.
Viis vastajat toid lisaks {ihe pohjusena, miks oma vahetu juhiga ei julgeta avatult oma motetest
radkida on hirm kaotada oma t66. Juhil tekib eelarvamus, et toGtaja soovib organisatsioonist
lahkuda, mille tulemusel hakatakse juhi poolt to6tajat teistmoodi kohtlema, sh ei voimaldata

néiteks koolitustel osalemist.

»Voibolla tooandja motleb siis, et mis ma sinust koolitan, niikuinii tahad siis tikspdev dra minna

Jja kui téoandjal voimalus tekib, siis loobutaksegi sellest téotajast™. (INT13)
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Kuigi karjddrindustaja saab kaasa aidata eesmérkide seadmisel ning valikute ja otsuste tegemisel,
toi aga paris mitu (N=4) intervjueeritavat vilja, et nad ei pea karjdariteenustel osalemist valikute
tegemiseks oluliseks, sest vajalikud otsused suudetakse teha iseseisvalt. Autor tundis huvi, mis
pohjusel intervjuul osalejate hinnangul ei kasutata karjéériteenuseid ning peamiste pohjustena
toodi vilja teadmatus, mida teenus endas tdpsemalt sisaldab (n = 7) ning karjddriteenustel

osalemise kas isiklik voi pereliikme kogemus ei olnud osaleja hinnangul tulemuslik (n = 5).

»Ma isegi ei tea tipselt, mida nad seal teevad. Teevad vist mingeid skeeme ja vaatavad, kuhu siis

sina seal paigutud, missugune sa siis oled.” (INT3).

»Ma késin karjddrinoustaja juures. Tegin seal teste, sain teada, et olen ettevotlik ja sotsiaalne.

Mis edasi, mis ma selle teadmisega siis niiiid peale hakkan, see ei aita ju edasi. (INT16)

Vastajate hinnangul ei seostata karjdériteenuseid oma tulevikuotsuste tegemisega (n = 4).

3.2. Tootaja ja tooandja roll karjiari arengus

Tooandjal on voimalik 14bi tootaja arendamise hoida andekaid ja vdértust loovaid todtajaid ning
aidata oma meeskonnal jouda suurema eneseteostuseni. Sarnaselt loetud kirjandusele ning autori
arvamusele, peavad ka uuringus osalenud to6tajad lisaks enda vastutusele oluliseks todandja rolli
tootaja karjaari arendamisel. To6andja tuge oma todtajate karjddri arendamisel peetakse koigi
vastajate (n=16) poolt véiga oluliseks, kuid vastajate hinnangul jdéb votmeteguriks siiski tootaja
ise, milline on tema enda valmisolek ja soov ennast arendada. Intervjuudel osalejate hinnangul
peab todandja looma voimalused, kuid kedagi ei saa sundida arenema, inimesel endal peab olema
soov areneda ja vOtta vastutus panustada enesearendusse. Enesemotivatsioon peab olema enda

arendamiseks ning uue dppimiseks.

wlooandja kohustus on luua ja pakkuda vilja voimalused arenemiseks ja minu kui téotaja

kohustus on votta see vastu.” (INT15)

Uhe eeldusena, miks tdotajate hinnangul ei soovi tédandjad oma tdtajaid arendada toodi vilja
tooandjapoolse hirmu, et peale koolitamist ldheb tootaja teise téoandja juurde ehk et tootajaid

koolitatakse t66le asumiseks uude organisatsiooni (n=5).
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»Eks see on ka selline kaheotsaga asi. Et iihelt poolt void sa arendada seda inimest, aga mingil

hetkel ta ldheb voibolla sul dra iildse.* (INT9).

Koik vastajad (n=16) olid arvamusel, et lisaks tdotajate enda karjadrirahulolule on tdotajate
toetamine kasulik ka to6andjale ning juhile endale. See vdoimaldab to6andjal ndha oma tootajate
tugevusi ning arenguvajadusi ning ka aru saada nende tegelikust motivatsioonist oma ametikohal

jatkamiseks.

,Vestlused oma tootajatega aitavad vilja selekteerida ka selle, kes tahaks edasi areneda ja kellele
sobikski see, et ta ei liigugi kunagi edasi ja voibolla ongi tema lagi saavutatud. Ega me ei saa siis

igast kivist ka vett vilja pigistada.“ (INT12)

Sellistel juhtudel, kui to6taja silm enam ei sédra, see t00 on ennast tema jaoks ammendanud, voiks
selle asemel, et lasta to6tajal organisatsioonist lahkuda, mdelda teiste rakendamisvoimaluste peale
oma organisatsioonis, kus tootaja leiaks uuesti motivatsiooni t66 tegemiseks. Vastajate hinnangul
(n=13) peaks tooandjad tegelema vordselt koikidel positsioonidel todtavate inimestega ning
panustama peaks kdikidesse sihtriilhmadesse. Uhelt poolt on olemasolev viljadpetatud t66jdud
tooandja jaoks vadrtus, mida tuleks hoida ja leida nende rakendamiseks voimalused. Rohkem voiks
dra kasutada eakamate inimeste viga véartuslikku kogemuste pagasit. Samuti on vaja moelda
tulevikule ehk jareltulevale pdlvele, ning sellest tulenevalt voiks vastajate hinnangul anda rohkem
voimalusi ka noortele, kellele voiks praktilise kogemuse saamise voimalusi pakkuda 14bi erinevate
praktikaprogrammide ning pakkuda neile voimalust to6tamiseks paindlike todviisidega, et oleks

voimalik tihildada dppimist ja tootamist.

Kuigi vastajate hinnangul praegu sellest palju ei radgita ja tootajatele tilevaadet ei anta, ootavad
tootajad oma juhtidelt ja organisatsioonilt jérjest enam oma otsuste tegemiseks ning tuleviku

planeerimiseks tooandjapoolset tulevikuvaadet ning selle info jagamist oma tootajatega (n=13).

nwlooandja peaks rohkem motlema ka tuleviku peale ja vastavalt sellele oma toétajaid suunama.
Tema teab, kuhu poole organisatsioon liigub, tootajad seda ei tea. Kui on teada, et iiks t66 hakkab
otsa saama, voiks tooandja hakata piisavalt varakult olemasolevaid tootajaid koolitama uue t66

Jjaoks, mitte et iihed koondatakse ja uusi hakatakse viljastpoolt otsima. “ (INT1).
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Kaks vastajat on arvamusel, et seoses avalikus sektoris iga uue valitsusega kaasnevate uute
reformidega on viga keeruline avalikus sektoris tulevikut6djoudu planeerida ning nende hinnangul

voib see ka olla pdhjuseks, miks oma tootajatesse niipalju ei panustata.

3.3. Tooandja poolt pakutavad karjiiriteenused

Paludes jiargnevalt kirjeldada milliseid karjddriteenuseid pakub organisatsioon, kus uuringus
osalejad todtavad, siis todandja poolt pakutavatest tootajate arengut puudutavatest tegevustest
toodi intervjuudel osalejate poolt vilja arenguvestlused (n = 16), mis rohkemal voi vihemal méaéral
viiakse 1dbi kdigis intervjuus osalenud too6tajate organisatsioonides. Suurem osa (n = 12) tunneb,
et arenguvestlusi tehakse sellepérast, et juhtidele on selline kohustus pandud ja selle peab igal
aastal dra tegema. Sellesse suhtutakse kui iga-aastasesse kohustusse, milles keskendutakse
peamiselt tulemustele ja uutele numbrilistele eesmérkidele. Vastajate hinnangul ei ole neile
arenguvestlusest mitte mingisugust sisulist kasu ning need ei ole osalejate jaoks inspireerivad (n
=12).

,,Jah, need meil toimuvad, aga ootaks nagu natukene sisulisemat. Tahaks peale arenguvestlust

oelda, et sain rddkida ja kiisida, aga seda koike meil ei ole.” (INT12)

Neliteist vastajat iitles, et arenguvestlused toimuvad neil kord aastas. Uks vastaja tdi vilja, et on
oma juhiga lisaks tulemustele radkinud ka tootajate edasistest motetest, kuid selle tulemusel ei ole
mitte midagi muutunud. Kolm vastajat toid vélja, et arenguvestlus tdhendab lihtsalt arenguvestluse
vormi tiitmist ning nii juhi, kui to6taja poolt allkirjastamist. Uhe vastanu sdnul kestavad tema
arenguvestlused 10 minutit ja need on pigem sellised, mida viiakse 14bi lihtsalt selleks, et peab.
Uks vastaja tdi vilja, et temaga ei ole tema praeguses organisatsioonis mitte kunagi iihtegi

arenguvestlust olnud.

wMinuga ei ole mitte keegi mitte kunagi rddkinud minu arengust, minu soovidest, eesmdrkidest,
tulemustest. Ise sean endale eesmdrgid, ise tdidan, ise kontrollin. Minu juht minuga iildse ei

tegele.” (INTS).

Neljal vestlusel toodi iihe pShjusena miks arenguvestlusi pinnapealselt peetakse vilja arvamus, et

juht suhtleb oma to6tajatega niigi iga paeva ja teab, kuidas neil 1dheb ja mida nad tegelikult vajavad
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ning seetdttu ei ole arenguvestlused enam vajalikud. Kahe osaleja sdnul toimuvad neil vestlused
juhiga kaks korda aastas (arenguvestlus ja vahevestlus). Uhe téotaja hinnangul ei ole see vajalik,
sest arenguvestlusel saab koik oluline rddgitud ja muud teemad saab aasta jooksul jooksvalt

kisitleda.

Kahel korral toodi vélja, et tOOtajatega viiakse regulaarselt kord aastas ldbi sisulised
arenguvestlused. Lisaks saavutatud tulemustele ja seatud cesmirkidele réadgitakse tootaja
arengusoovidest ning nii organisatsioonisisestest, kui ka -valistest liikumisvoimalustest. Lisaks
arenguvestlustele viivad juhid oma alluvatega ldbi vahevestluseid voi iliks iihele vestluseid.
Organisatsiooni sisene liikumine on nendes organisatsioonides viga soovitatud ja toetatud.

Toimub teadlik jarelkasvu koolitamine, olemas on organisatsioonisisene talendipank.

,Osakondade vahel liikumine on isegi soovituslik. See on téitajale huvitav ja téoandja
vaatevinklist on see hea ja vajalik selleks, et kui mul tekib kuskil auk, on mu/ véimalik erinevate

kompetentsidega inimesi voimalik kuskilt teisest osakonnast rakendada.” (INT4)

Uks keskastmejuhina todtav uuringus osaleja tdi vilja, et lisaks sellele, et tema juht peab temaga
arenguvestlusi, viib ta ka ise oma tOdtajatega arenguvestlusi ldbi. Muuhulgas sisaldab
arenguvestluse vorm punkti to6taja arengu kohta, kuid tema hinnangul ei oska td6tajad oma
arengueesmarke sonastada ning neil puudub sisulisem teadmine oma arengusoovidest. Piirdutakse

vaid lakoonilise lausega, et soovin todtamist organisatsioonis jétkata.

Veel toodi vastajate poolt organisatsiooni poolt pakutavate karjddriteenustena vélja mentorlus (n
= 9). Mentorlus on vastajate sdnul paljudes organisatsioonides mdeldud eelkdige uute todtajate
sisseelamisperioodiks (n = 7), talle vajalike teadmiste andmiseks ning tooiilesannetega seoses
tekkinud kiisimustele vastamiseks. Organisatsioonisisene mentorprogramm on vastajate hinnangul
suunatud eelkdige juhtide arendamiseks (n= 7). Spetsialisti tasemel neid ei rakendata ning seetottu
selle sisust uuringus osalejate poolt tipsemalt ei teata. Tdiendavalt lisati, et nii mentorlus, kui ka

coaching on rakendatavad peakontoris.
Arenguprogrammidest nimetati vastajate poolt juhtide arenguprogrammi (n = 5), mida viivad ldbi

peamiselt vilised partnerid. Uuringus osalejatest keegi juhtide arenguprogrammis ise osalenud ei

ole. Uhel juhul teadis vastaja, et tema organisatsioonis korraldatakse seda organisatsioonisiseselt,
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st staazikamad juhid, kes on ise varasemalt arenguprogrammi ldbinud, juhendavad ja dpetavad

uusi juhte.

Organisatsioonipoolset teadlikku tegelemist oma tootajate arendamisega ning toetust karjédari
arengule tunnetatakse erinevalt. Kaks tootajat iitlesid, et ei soovigi ise sellel teemal iildse
tooandjaga radkida, sest nende jaoks on praegune olukord sobiv ning kuna tulevikuplaanid
puuduvad, ei tunne ta oma juhiga vestlustest puudust. Neile meeldib stabiilsus ja ta ei otsi tingimata
vdimalusi enda proovile panekuks. Uks vastanu iitles otse, et ta ei soovigi enam areneda, praegu
on koik histi. Uheksa vastajat tdi vilja, et ametikohtade vabanemisel Kkutsutakse kogu
organisatsiooni tootajaid sisemiselt kandideerima, kuid sellega vastajate hinnangul kogu
tooandjapoolne teadlik tegevus piirdub. Kolme vastaja sonul tegeletakse nende hinnangul
juhtidega rohkem kui tavatdotajatega, neil on oluliselt rohkem voimalusi. Samuti tunnetatakse
tugevamat toetust ja personaliga tegelemist peakontorites, Jogeva maakonda ja teistesse

viiksematesse maakondadesse see vastajate hinnangul ei ulatu.

»lootajatesse panustatakse hdsti, aga seda tehakse Tallinnas, selles suures majas. Mina siin jéddn

tahaplaanile.« (INT8)

Kahe vastaja sonul kiisitakse nende kidest arenguvestlusel nende plaane iihe kuni kolme aasta
16ikes. Need arutatakse koos juhiga 1dbi ning analiilisitakse millised vdoimalused selleks on ja
millised on sammud selleni joudmiseks. Vestluse tulemusel koostab toétaja juht kokkuvdtte
personaliosakonnale ning lisab enda poolt kommentaari. Kdigest eeltoodust kujuneb iilevaade ning
kui vabanenud ametikohale otsitakse inimest, on see andmebaas esimene koht, kust sobivat inimest

otsitakse.

Kuue vastaja sonul pakub nende organisatsioon oma tdotajatele arenguvoimalust ka néiteks andes
neile lisaiilesandeid vOi kaasates neid mdnda tooriihma. Praegune juba mitu aastat kestnud
Covidist tulenev olukord on tinginud ka vajaduse asenduste tagamiseks et monda aega kolleegi
toolilesandeid tiita, andes tootajale juurde uusi teadmisi ja vastutust ehk rikastada tema t66d 14bi
uute iilesannete. Siinjuures peetakse votmekohaks juhi rolli, kui palju ta oma to6tajate potentsiaali

maérkab ja millised on sellele jargnevad tegevused.
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3.4. Hinnang too6andja poolt pakutavate karjidriteenuste olulisusele ja
Kittesaadavusele

Uurides, millist tuge kdige enam oma karjdiri arendamiseks vajatakse ning oodatakse, siis kdik
vastajad (n = 16) soovisid, et vajalikul hetkel oleks keegi, kellega sel oma karjdéri arendamise
teemal arutleda. See inimene v3ib olla vahetu juht, kolleeg voi keegi muu organisatsioonist. Kuigi
karjadriteenuseid peetakse oluliseks enda karjadriarengu planeerimisel, kasutatakse vastajate poolt
lisaks  arenguvestlusele modnda muud  organisatsioonisisest  karjddriteenust  vihe.
Mentorlusprogrammis ei ole uuringus osalejatest keegi isiklikult osalenud. Moned t6otajad on
osalenud viljaspool organisatsiooni (Eesti Tootukassas) toimunud karjdarindustamisel (n = 5),
kuid teenuse kasulikkuse osas lihevad osalejate hinnangud lahku. Uhelt poolt toodi vilja, et
positiivset seost nad ndustamise ning tulevikumdtete osas vélja tuua ei osanud, kuid teisalt peeti
seda huvitavaks kogemuseks ning niitid oleneb osalenute hinnangul to6tajast endast, mida ta

saadud infoga peale hakkab.

Karjddarinoustamist olen iihe korra kasutanud, muud ei ole. Ega see mind vdga sellel hetkel edasi
ei aidanud. Hea oli vestelda, aga selles mottes midagi uut infot, millega midagi oleks peale hakata,
ma ei saanud.” (INT13).

Karjddrinoustaja juures olen kdinud. /.../ Praegu ma selle infoga midagi peale ei hakka, aga

mine tea, millal seda voib vaja minna. Aga huvitav oli ikka.* (INT10).

Uks vastaja ei ole kiill isiklikult karjddrindustamisel osalenud, aga ta on kiinud tddandja
esindajana uurimas, milliseid voimalusi Tootukassa pakub, et seda teenust oma tootajatele
tulevikus kas ise pakkuda voi soovitada véljaspool enda organisatsiooni oleva karjadrindustaja

kiilastamist.

Uuringus osalejate hinnangul selleks, et karjddrindustamisest oleks reaalselt kasu, peab
karjaarindustamisele mineja olema ise avatud ning valmis oma arengueesmérkidega tegelema. On
ootus, et karjadrinoustaja {itleb, mida edasi teha, kuid saadakse ka aru, et karjadrinoustaja ei saa
inimese eest otsuseid teha. Kiill aga saab karjddrindustaja teha otsustamise lihtsamaks, aidates

inimesel oma valikutes selgusele jouda.
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Mitmel korral toodi pohjusena, miks oma karjddriarenguga enam teadlikult ei tegeleta, vilja oma
vanus (n = 5), eeldades, et karjddri planeerimisega tegelevad oma opinguid ja to6elu planeerivad
noored. Lisatakistustena, miks inimesed karjddriteenustel ise omal initsiatiivil ei osale, toodi vilja,
et tootajatel puudub harjumus oma téoelu ja sellega seonduvaid muutusi ndustaja juurde arutama
minna (n = 5). Lisaks ei seosta paljud inimesed siiski karjdari ka horisontaalse liilkumisega oma
karjadriteekonnal ja tegelikult puudub ka arusaam, mida karjdérindustamine endas tépsemalt
sisaldab (n = 9). Toodi ka vilja, et karjdériteenuste peale ei mdelda enne, kui selleks tekib juba
moni konkreetne vajadus, niiteks t66 kaotamine (n = 12). Oma Kkarjadriredelil edasiliikumist
takistab ka hirm tuleviku ees, kas valikud, mida tehakse, on diged ning mis saab siis, kui uues
kohas hakkama ei saa ning sellega seonduv hirm jaada 16puks sissetulekuta, mistottu lepitakse

olemasoleva olukorraga (n = 5).

»Ma ei saa anda endale seda voimalust, et ma liheks karjddrinoustaja juurde ja votaks aja maha
ja motlen, mida ma tegelikult teha tahan. Lihtsalt meil on nii palju kohustusi, mille pdrast peame

tegema seda, mis toob meile leiva lauale.“ (INT12)

Vestluse kaigus joudsid mdned intervjuul osalejad iseseisva arutluse kaigus ka selleni, et tegelikult
voiks ju juba praegu ka karjdiriteenuseid kasutada, mitte jidda ootama, kui selleks juba tungiv
vajadus tekib, st tookoht on nditeks kadumas. Vilja toodi teadlikkuse puudumine, et selline
voimalus nagu karjadrindustamine ka tOdtavatele inimestele olemas on (n = 7) ja et ka
organisatsioonid ise saaksid seda oma tootajatele pakkuda (n = 13). Karjddrindustamist seostati
valdavalt ainult Eesti To6tukassaga (n =14). Intervjuu kéigus tegi iiks vastaja ettepaneku asendada

nimi karjddrindustamine terminiga todalane ndustamine.

Lisaks arenguvestlustele on koik vastajad (n = 16) osalenud erinevatel tooalastel koolitustel, Kuigi
iildiselt suhtuti koolitustesse positiivselt, tunnistasid vastajad, et koik 1adbitud koolitused ei ole
nende jaoks olnud eesmargiparased. On jddnud tunne, et koolitusel peab osalema mdnikord
seetottu, et koolituste eest on makstud voi on veel kasutamata koolitusrahasid, mistottu ei ole
koolituse ldbimisest tegelikult kasu ning saadud teadmisi ei ole voimalik t66s rakendama hakata
(n =6). Koolitused on traditsioonilised enda t6dga seotud, kuid ei aita to6tajatel nende hinnangul

valmistuda tulevikuks.

»Mulle on pakutud mingeid koolitusi, millega mul ei ole midagi peale hakata, need ei ole minu
tooga kuidagi seotud.* (INT15)

31



Viis vastajat moonis, et tegelikult on neile omajagu erinevaid koolitusi pakutud ja nad on neil ka
osalenud, kuid kuna saadud teadmisi koheselt t66s rakendama ei ole hakanud, siis teadmised
ununevad ja varsti on nad uuesti oma juhi juures sooviga samal teemal koolitusel osalemiseks.
Enese motivatsioon enda arendamiseks peab olema korge, lisaks sellele, et tddandja silmis vajab

tootaja koolitust, peab tdotaja ka ise tahtma dppida.

,a pead ise tahtma oppida. Kui sinu kursuse keegi teine kinni maksab ja sa lihtsalt kohal kdid, ei

anna see sulle vajalikku oskust.* (INT4)

Niiteks keeledppe puhul toodi vilja, et lisaks keelekursustel osalemisele on vajalik hakata seda
praktiseerima ning vajalik on enda lisapanus lugedes voorkeelset kirjandust, vaadates selles keeles

telesaateid vmes.

Teadmised haridust, to6turgu, elukutseid ning nende omavahelisi seoseid puudutavate andmete,
nditeks milline on olukord t66turul ja millistes valdkondades on todturul tulevikus inimestest
suurem puudus, olid napid enamusel (n = 10). Info otsimise ja selle analiilisimise ning kasutamise
oskus on jirjest kasvava tidhtsusega. Kvaliteetse info olemasolu loob eeldused valikuvabaduseks,
kuid tihtipeale ei teadvustata otsuste tegemisel tdiendava info vajadust. Me elame ajastul, kus info
leidmine ei ole keeruline. Ka intervjuul osalejad tdid vilja, et kui mul mingit infot vaja on, kiill
see siis Ules leitakse. Lisaks info kéttesaadavusele on oluline aru saada, kas leitud info on

usaldusvédrne ning aja- ja asjakohane, mille vajalikkust kinnitasid omalt poolt koik vastanud.

LInternetiavarustes on vdga palju erinevat infot, ka sellist, mis ei ole tina enam kehtiv. Aga

tegevuste kavandamisel on oluline, mis infot sa parasjagu kasutad ja aluseks votad.” (INT16).

Oma senise karjaari edenemisega organisatsioonis ollakse iildiselt rahul (n = 12), samas
tunnistatakse, et omalt poolt ei ole millegi uue proovimiseks aktiivsust iiles ndidatud (n = 4).
Organisatsiooni sees ametikoha vahetusi vdga toimunud ei ole, samal ametikohal ollakse to6tanud
juba pikalt, pikim staaz 23 aastat ning ametikoha vahetusele ei ole sellele vaatamata moeldud.

Autori kiisimuse peale todalaste edusammude kohta, ei osanud vastajad (n = 11) neid vélja tuua.

,»Mingeid edusamme mul olnud ei ole. Teen oma igapdevatéod.” (INT9)
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3.5. Jireldused ja ettepanekud

Magistrit66 raames huvitas autorit kui oluliseks peavad Jogeva maakonna avalike sektori asutuste
tootajad tooandjate poolt pakutavaid karjaériteenuseid oma karjddriarengu toetamiseks, milliseid
karjadriteenuseid avaliku sektori asutused oma tootajatele Jogeva maakonnas pakuvad ning milline

on hinnang karjaariteenuste kéttesaadavusele.

Jogeva maakonna avaliku sektori tootajate karjddri saab pidada traditsiooniliseks, mis tdhendab,
et tootajate toosuhted samas organisatsioonis on stabiilsed ning juhitud enamasti organisatsiooni,
mitte to6tajate endi poolt (Hirschi & Koen, 2021). Uuringus osalenud tootajate jaoks ei ole téhtis
ja ka eesmargiks karjddriredeli tippu joudmine, vaid pigem eneseteostuse voimalus erinevates
rollides. Kuigi 14bi teadliku karjadriplaneerimise on voimalik teadlikumalt teha otsuseid ja valikuid
ning teostada ennast 1dbi karjdédri, mis arvestab tdotajate soovide, potentsiaali ning ka
olemasolevate voimalustega (Vuorinen et al., 2014), ei planeeri uuringus osalejad teadlikult oma
karjaari, vaid elatakse tdnases pdevas ning loodetakse Oma praeguses organisatsioonis
olemasoleval to6kohal tootada veel niikaua, kui voimalik. Tuleviku peale hakatakse motlema ja
teadlikult edasisi samme kavandama alles siis, kui kdes on reaalne t66 kaotamise oht. Oma edasise
karjadri planeerimisele ei mdelda ka olenemata intervjuudes véljatoodud asjaolust, et td6 ennast
praecguseks ammendanud, kadunud on elevus ning satutud on karjddriplatoole. Vastajatel on
tekkinud tunne, et nende jaoks ei ole praeguses olukorras sobivaid valikuid ning seetottu ei ole
neil endal vdimalik enam oma karjaéri juhtida, mistottu ollakse valmis kohanema rutiinseks
muutunud tddga ning eelistatakse todle jadda tootaja jaoks stabiilsust pakkuva todandja juurde
(Yang et al., 2018). Uuringu tulemused kinnitavad teoorias toodut, kus karjééri arendamise ja
toetamisega seotud praktikate puudumine suurendab karjddriplatoo tajumist (Lemire, Saba &
Gagnon, 1999 viidatud Smith-Ruig, 2009). Lisaks sobivate valikute puudumisele toodi iihe
pOhjusena vilja hirm jddda tildse ilma too6ta, kuna puudub kindlustunne uue ameti- ja todkoha
sobivuse ning hakkamasaamise osas. Teoorias toodu kohaselt voib mdnikord olla kiill
karjddrieesmarkidest loobumine arvestades olemasolevaid ressursse ja piiranguid ka dige otsus
(Jawahar & Shabeer, 2021), kuid hirm ldbikukkumise ees ei saa olla pohjuseks oma
karjadrieesmarkidest loobumiseks. Siinkohal on vdga oluline teha libimdeldud ja kaalutletud

otsuseid ning vahetu juhi ja organisatsioonipoolne toe pakkumine oma téotajatele.

1. Milliseid karjddriteenuseid avaliku sektori asutused oma tdotajatele Jogeva maakonnas

pakuvad?
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Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste poolt pakutakse kdige enam arenguvestlusi, seejérel
koolitusi, mentorlust jne. Samas ¢i ole neist pea likski rakendatud tdies mahus karjaéri arengut
toetama. Naiteks toodi vilja, et juhiga kiill arenguvestlust peetakse, kuid sageli ei soovita vahetu
juhiga oma karjaarieesmérke jagada, eriti juhtudel, kui need on seotud tulevikus organisatsioonist
lahkumissooviga. Sellega seoses on tootajatel hirm, et nad jaetakse seetottu edaspidi pakutavatest
koolitustest korvale. Olukorrale, kus juht ei vdimalda todtajatele koolitusi, kuna nad voivad
organisatsioonist lahkuda, viitab oma teoorias Vande Griek et al., 2020. Vastuolu viltimiseks on
tootajatel soov, et organisatsioonis oleks lisaks vahetule juhile moni neutraalne isik, kellega oma

karjadriarengust radkida.

Kuigi mitmed uuringud viitavad karjdirindustamise positiivsele mojule karjdéri planeerimisel ning
karjadrieesmarkide tditmisel (Klonek et al., 2016) ning karjdariteenuseid peetakse tootajate poolt
karjadriotsuste tegemiseks oluliseks, on Jogeva maakonna avaliku sektori tootajate hoiakud
karjddrindustamise suhtes pigem tagasihoidlikud. Senine kasutamiskogemus vastajate seas on
vihene ning enesehinnanguline vajadus selle jirele madal. Selle pohjusena on vilja toodud
varasem kogemus, kus karjdériteenus ei vastanud osaleja ootustele ning todtajatel puudub tépsem

teadmine teenuse sisust.

2. Milliseks hindavad Jogeva maakonna avaliku sektori todtajad tédandja poolt pakutavate
karjadriteenuste olulisust enda karjddriarengu toetamiseks? Milline on Jogeva maakonna

avaliku sektori tootajate hinnang karjdariteenuste kittesaadavusele?

Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste todtajad pidasid karjdédriteenuseid vaga oluliseks, kuid
nende kéttesaadavust nad nii korgelt ei hinnanud. Naiteks toodi vastajate poolt vilja
tulevikukompetentside omandamise olulisuse, kuid hetkel ei ole vastavaid koolitusi iildse. Sarnane
on olukord karjdidrialase info kéttesaadavusega. Uuringute pdhjal on karjiéri planeerimisel viga
oluline info otsimise ning selle aja ning asjakohasuse analiiiisimise oskus (Borbély-Pecze, 2020).
Analiiiisides Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste todtajate poolt Geldut saab oelda, et
karjddriinfo otsimiseks kasutatakse eelkdige interneti otsinguvdimalusi. Samas toodi vélja, et
teadlikkus tulevikuametitest nii oma organisatsioonis, kui ka véljaspool seda ning sellega
seonduvate karjadrivoimalustega on madal. Samuti ei olda teadlikud kandideerimise protsesside
ning kandideerimisdokumentide koostamisest. Vajaduse tekkimisel loodetakse vajalik info leida

internetist, tuginedes sel hetkel olemasolevale ja kittesaadavale infole (Yates, 2020).
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Karjaariteenuseid peetakse uuringus osalejate hinnangul enda karjddri arendamiseks ning
karjadriotsuste tegemiseks oluliseks, tunnetatud vajadus karjdériteenuste jarele on korge. Samuti
peeti vdga oluliseks todandja toetust oma tootajatele arenguvoimaluste pakkumisel. Véaga oluliseks
kriteeriumiks tootajate arendamisel peeti erinevate tasandite juhtide voimekust ning eestvedamise
oskust tootajate arendamisel. Lisaks tootajate teadmiste ja oskuste arendamisele tuleb siisteemselt
ja teadlikult tegeleda ka juhtide enda arendamisega. Sarnaselt teoorias toodule peavad uuringus
osalejad Karjadriteenustel osalemist vajalikuks oma vdimete ja padevuste kindlakstegemiseks,

millele tuginedes saab teha dppimise ja todga seotud otsuseid (Karjddriteenuste poliitika ..., 2014).

Karjaériteenused saavad vastajate hinnangul aidata inimestel ennast analiitisida, kuivord teadlik sa
oled iseendast ja oma voimalustest ning samuti on oluline oskus neid omavahel siduda. Uuringus
toodi tootajate poolt vilja, et karjddriotsuste tegemisel podrdutakse esimese valikuna oma
perekonna ning tuttavate poole. See on vastajate jaoks mugav ja turvaline valik, kuid sellistel
puhkudel tuleb arvestada asjaoluga, et nende ndu vaib olla erinevatel pohjustel kallutatud, mistSttu
tuleks kasuks viljastpoolt tulev sdltumatu arvamus. Sellekohast toetust vaiks oma todtajatele
organisatsioonis pakkuda karjaarispetsialisti pddevusega isik organisatsioonis, niiteks

personalijuht, vahetu juht voi keegi teine, kellel on vastavad padevused.

Eelkoige vastutavad to6tajad oma tooalase karjadri arendamise eest ise (Jung & Takeuchi, 2018),
millega noustusid koik uuringus osalejad, kuid vdga oluline selles on ka t6dandja roll ning
omavaheline koost6d (Pathiranage & Wickramaratne, 2020). To6taja karjddri arendamine on
tooandja, tootaja, kui ka to6taja vahetu juhi tihine vastutus. Intervjuude kédigus selgus, et vastajate
hinnangul organisatsioonid oma tdotajate arenguvajaduste véljaselgitamise ning arendamisega
teadlikult ei tegele. Tootajatega viiakse lébi kiill arenguvestlusi, kuid need on pigem suunatud
eesmirkide seadmisele ja nende tditmise lilevaatamisele ning tddandja areng jaab kas tahaplaanile
voi selle teemaga arenguvestluse kédigus ei tegeleta tildse. Kuigi arenguvestlusel on oluline roll
toGtaja motivatsiooni tostmiseks ning tulemuslikkuse saavutamiseks (Widiani & Dudija, 2020),
toodi intervjuudes vélja, et sisulist arenguvestlust tegelikult tootajatega ei toimu, toimub vaid
vajalike vormide paberil tditmine ning karjddriarengu aspekt puudub neist tdielikult. Kuna
organisatsiooni jaoks on soovitud tulemuste saavutamiseks tema to6tajate pidev ametialane areng
oluline, on ka arenguvestlus iiks voimalustest arutada oma tootajatega 1abi nende nii lithi- kui ka
pikaajalised karjdériplaanid. Teoorias on kirjeldatud arenguvestlust kui iihte tdhusaimat voimalust

tootaja arendamiseks ja motiveerimiseks (Islami et al., 2018), kuid paraku jatavad to6andjad selle
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voimaluse kasutamata. Seda peetakse lihtsalt vormitditeks, mida on vaja teha. Eeltoodut kokku
vottes on véga tdhtis, et juht vitab arenguvestluse 1dbiviimiseks aega ning todtajaga labiviidav

vestlus on sisuline, mitte pinnapealne vormitéide.

Kuigi autori hinnangul saab mentorlust ja pidada viga mojusaks vahendiks tootajate arendamisel,
rakendatakse seda uuringus osalenud tootajate sonul ainult organisatsioonide peakontorite ning
maakondlike juhtide hulgas. Uuringus osalenutest ei ole mentorlus programmides keegi osalenud,
mistOttu ei osatud vastajate poolt sellele sisulist hinnangut anda. Kuigi Jogevamaa avaliku sektori
organisatsioonides kasutatakse mentorlust peamiselt uute tootajate sisseelamisprogrammides, on
lisaks uute tootajate juhendamisele mentorlus oluline to6tajate personaalseks arenguvdimaluseks,

mis vastab nende vajadustele enda toeliste arengueesmarkide realiseerimisel.

Mida parema kvaliteediga teevad to6tajad oma t66d, seda paremad on organisatsiooni tulemused
nii lithikeses, kui ka pikemas vaates. Seetdttu on oluline voimaldada toGtajatele arenemist 1abi
arenguprogrammide, pakkudes neile rohkem tulevikukompetentse. Organisatsioonid peavad
suutma oma t66joudu planeerida ning teadma, missuguse profiiliga to6tajaid nad vajavad homme
ja tegelikult ka kaugemas tulevikus. See annaks voimaluse t6dandjale endale kas vajadusel
olemasolevat t66joudu ette valmistada voi juba piisavalt varakult hakata motlema uute oskustega
tootajate varbamise peale. Kuna iiha vihem on avatud turult leida piisaval arvul vastava hariduse
ning viljadppega spetsialiste, on oluline ettevotete panustamine oma tootajate tdiend- ja
timberdppesse. Tootajate pideva arendamise kodige tdendolisemaks tuluks todandja jaoks on
tootajate plihendumus organisatsioonile (Igbal et al., 2015). Organisatsiooni eesmarkide
toetamiseks on oluline keskenduda tulevikukompetentside arendamisele, mis peaks andma
voimaluse to6tajal oppida laiemalt kui ainult oma tdnase rolli raames, et valmistuda tulevikuks,
hoida konkurentsivdimet ning olla tddandjale kasvulavaks kriitiliste ametikohtade tditmiseks. Et
inimene ei hakkaks Gppima alles siis, kui juba sel kohal on. Organisatsioonide poolt hetkel
pakutavad koolitused on pigem traditsioonilised, keskendudes kitsalt pracguse rolli padevuse
tagamisele. Kuigi koik vastajad kinnitasid, et organisatsioonid pakuvad neile koolitustel osalemise
voimalusi, ei ole koolitustel osalemine nende hinnangul alati 1&bi mdeldud ning seotud tdotajale
ning tema toole seatud eesméarkidega. Autori hinnangul peab to6tajate koolitamine olema hoolikalt
planeeritud, kuna see on otseses seoses organisatsiooni eesmarkide toetamisega. Lisaks toob autor
olulise aspektina vilja, et koolituste labimine ei tdhenda alati to6taja kvalifikatsiooni kasvu, kui
omandatud teadmisi oma t60s rakendama ei hakata, mida kinnitab t60 teoreetilises osas kasitletud

materjal (Firpo et al., 2010; Martinaitis & Handel, 2013 viidanud Martinaitis et al., 2021).
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Organisatsioonides kiill toetatakse todtajate arengut ning pakutakse koolitusi, kuid seda suunal, et
spetsialistist saab oma valdkonnas vanemspetsialist ja sealt edasi juhtivspetsialist. Kuigi suurt
karjadrimuutust kohtab pigem harva, on kvalifitseeritud personali tagamiseks soovituslik autori
hinnangul modelda laiemalt, kus nditeks raamatupidajast voiks saada infosiisteemi administraator

vOi analuitik vms.

To66 autor eeldas, et avalikus sektoris on karjdariteenused vordselt koigile kdttesaadavad. Kuid nii,
nagu tdi oma uuringus vilja Oliveira et al., 2019, erineb tooGtajate sdnul karjddriteenuste
kéttesaadavus organisatsioonide sees. Osalejate poolt viljatoodu pdhjal saab jareldada, et
enamuses organisatsioonides, kus uuringus osalejad tootavad, tegeletakse erineval tasemel oma
tootajatele karjddri arendamiseks erinevate voimaluste pakkumisega, kuid uuringus osalejate

hinnangul ei ulatu see J6geva maakonnas paiknevate avaliku sektori asutuste struktuuriiiksustesse.

Tuginedes t60s toodud teoreetilistele késitlustele ning uuringu tulemuste analiiiisile esitab autor

ettepanekud td6andjapoolsete karjddriteenuste tohustamiseks.

1. Arendada organisatsioonisiseseid karjdériteenuseid selliselt, et need oleksid kodigile tootajatele
kittesaadavad ning iihtselt toimivad iile kogu organisatsiooni. Labimoeldud 1dhenemisviisid

on eelduseks heade ja vdga heade tulemuste saavutamiseks.

2. Koolitades juhte tagada organisatsioonis nende ettevalmistus ning vajalikud tdiendkoolitused
ndustamispadevuste arendamiseks. Tagada koikidele juhtidele regulaarsed koolitused, et neil
oleksid oskused ja piddevused arenguvestluste ldbiviimiseks ning tddtajate arenguvajaduste

madratlemiseks.

3. Tootajate teadlikkuse tdstmiseks karjdériteenustest ning nende kasutamise vdimalustest
suurendada organisatsiooni karjddrialast kommunikatsiooni. Juhtkonna ning vahetute juhtide
poolt selgitada tootajatele karjaariteenuste eesmaérki, sisu, kasutegurit ning teenustel osalemise

vOimalusi.

4. Sonastada arenguvestluste labiviimise eesmarki ja vajadust, et organisatsioonis tunnetataks
arenguvestluse olulisust ning tegelikku téhtsust. Arenguvestlus on viaga suure vaartusega, kui
seda teha ettevalmistatult ning pdhjalikult, selleks peavad pdhjalikult valmistuma nii to6taja,

kui ka tema vahetu juht.
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5. Tootajate arenguvajaduste kaardistamiseks viia sisse tdiendused arenguvestluse sisus, kus
lisaks eesméarkide seadmisele ning tulemuste hindamisele luuakse to6tajate isiklik arengu- ja
karjadriplaan. Arenguvestluse kdigus arutavad juht ning tO0taja erinevate arenemis- ja

karjaarivoimaluste kohta organisatsioonis ning juht aitab todtajal sonastada karjdarieesmérke.

6. Mairatleda organisatsioonis lisaks vahetutele juhtidele vajalike oskustega inimene/inimesed,
kelle poole saavad tootajad soovi korral nende karjadriarenguga seonduvate teemade korral

poorduda ning edasisi karjddriarenguid arutada.
7. Luua mentorprogrammid organisatsiooni kdigi tootajate vajaduste rahuldamiseks.

8. Arendada teadlikult coachingu-kultuuri juhtidele ning spetsialistidele nende isikliku ja

ametialase kasvu toetamiseks ning muutustega toimetulemiseks.

9. Luua tootajate arenguprogrammid ldhtuvalt organisatsiooni strateegilistest eesmarkidest ja

tootaja vajadusest.

10. Ametikohtade vabanemisel pakkuda arenguvdimalusi ka maakondlikes osakondades olevatele

arengupotentsiaaliga tootajatele.

Kokkuvdtvalt on autor arvamusel, et uuringus osalenud organisatsioonide tootajad ei tegele
teadlikult oma karjddri arendamisega, kuna neil puudub selleks teadlikkus erinevatest voimalustest
ning organisatsiooni ja vahetute juhtide poolne toetus. Organisatsiooni iilesandeks on pakkuda
oma tOotajatele voimalust arenguks ning neid selles 14bi erinevate karjaériteenuste igati toetada.
Organisatsiooni toe puudumine to6taja arengule mojutab ka organisatsiooni enda toimimist ning
eesmarkide saavutamist. To6taja karjddrirahulolu aitab kaasa nii to6taja individuaalse t60, kui ka

kogu organisatsiooni tulemuslikkusele.

Uurimist60 piiranguna saab vilja tuua asjaolu, et uuringu tulemusi ei saa laiendada koigile avaliku
sektori organisatsioonidele iile Eesti iildiselt, kuna organisatsioonide t66 iseloom vdib
organisatsiooniti ning maakonniti erineda. Autori hinnangul peaks to6andjate poolt pakutavate
karjadriteenuste olulisuse ning kéttesaadavusega seotud teemat uurima laiemalt, mis voimaldaks

analiiiisida gruppide ja/voi organisatsioonide vahelisi erinevusi.
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KOKKUVOTE

Karjdir on juba lapseeas alguse saanud teekond, mis tdhendab endale sobiva elukutse valimist,
osalemist tdoelus, enda teadlikku ja pidevat arendamist. Selleks on oluline tunda iseennast,
iimbritsevat majanduskeskkonda ning to6turgu. Kogu karjdariareng oleneb palju inimesest endast,
kas ja kui palju on ta valmis sellele motlema ning enda teadliku arendamisega tegelema. T66 autori
hinnangul on tdhtis, et oma karjddri motestatakse ning osatakse seda ning ennast analiiiisida.
Karjddri arendamisel on lisaks inimesele endale tédhtis roll organisatsioonil ja juhtidel, aidates
tootajal tema arenguvajadusi mairgata, rddkida tulevikuplaanidest ning pakkudes todtajatele
voimalusi enese arendamiseks. Iga td6taja on potentsiaal, mida saab tddandja oma organisatsiooni

huvides kasutada.

Iseenda, oma arenguvajaduste, vOimete ning potentsiaali teadlikumaks analiilisimiseks on
vOimalus osaleda karjdériteenustel. Labi karjédriteenuste on voimalik planeerida karjédriarengut
nii liihi-, kui pikaajaliselt, kaardistada oma tugevused ning potentsiaal arenguks ning need kokku
viia organisatsiooni eesmdrkidega. Oma tdotajatega on oluline rddkida, neid toetada ning aru
saada, kas seda, mida me neile tddandjana pakume, nad ka tegelikult vajavad. Koik tootajad

saavad oma t60s areneda, Oppida ja teha oma t66d vdga histi, kui neile selleks voimalused luuakse.

Magistritoé eesmaérgiks oli analiilisida tédandja poolt pakutavate karjddriteenuste olulisust ning
kattesaadavust Jogeva maakonna avaliku sektori tOo6tajate jaoks ja pakkuda lahendusi tootajate

karjadriarengut toetavate organisatsioonisiseste karjéériteenuste tohustamiseks.

Loputdos otsis autor vastust kolmele uurimiskiisimusele. millele vastuse saamiseks viidi Jogeva

maakonna avaliku sektori asutuse t0Gtajate seas 1dbi uuring:

1. Milliseid karjddriteenuseid avaliku sektori asutused oma todtajatele Jogeva maakonnas
pakuvad?
2. Milliseks hindavad Jogeva maakonna avaliku sektori todtajad t6dandja poolt pakutavate

karjddriteenuste olulisust enda karjddriarengu toetamiseks?

39



3. Milline on Jdgeva maakonna avaliku sektori tOdtajate hinnang karjéériteenuste

kattesaadavusele?

Empiirilise uuringu tulemusel selgus, et Jogeva maakonnas asuvate avaliku sektori asutuste
tootajad ei tegele teadlikult oma karjddri arendamisega. Peamiste pdhjusena toodi vilja
tulevikuperspektiivide puudumine Jogeva maakonnas. Organisatsioonide poolne tugi oma
tootajate karjdiri arendamisel ning toetamisel on pigem madal. Uldistatult vdib delda, et teadlikult
oma todtajate arendamisega ei tegeleta, samuti puudub siisteem toGtajatele karjééri- ja

arenguvoimaluste pakkumiseks.

Jogeva maakonna avaliku sektori asutuste poolt pakutakse kdige enam arenguvestlusi, seejérel
koolitusi, mentorlust jne. Samas ei ole neist pea ilikski rakendatud tdies mahus tootajate karjddri
arengut toetama. Niiteks toodi vilja, et juhiga kiill arenguvestlust peetakse, kuid sageli ei soovita
vahetu juhiga oma karjddrieesmérke arutada. Lisaks tundsid vastajad, et nende jaoks ei ole
arenguvestlused nii olulised ja vajalikud, kuna need on pinnapealsed ning sisulisi vestlusi
tootajatega tegelikult 1dbi ei viida. Arenguvestluste fookuseks on eesmérgid ja tulemused, kuid

tootaja arengut nende kdigus ei kisitleta.

Kuigi surve nii tddandjate kui td6tajate vaates tdotajatele uute oskuste omandamiseks laiemalt kui
nende hetke tooroll eeldab on suur, ei pakkunud tédandjad tuleviku- ning A&rikriitiliste
kompetentside koolitusi vastajate hinnangul pea tildse, kuigi nende olulisus oli kdrge. Praeguste
koolituste peamiseks viljakutseks on, et need on kiill kdttesaadavad avalike sektori tootajatele,
kuid need keskenduvad peamiselt praeguse t66 piddevuste tugevdamiseks ning ei valmista tootajat

ette tulevikuks.

Avaliku sektori organisatsioonide poolt pakutavate karjddriteenuste olulisusest ning
kéttesaadavusest tervikliku iilevaate saamiseks tuleks analiilisida ka teiste maakondade avaliku
sektori organisatsioone. Oluline on mdista, et totajate karjdéri arendamine on votmetegur vajalike
kompetentside tagamiseks ka tulevikus ning see parandab tOGtajate muutustega

toimetulekumehhanisme.

40



SUMMARY

THE IMPORTANCE AND ACCESSIBILITY OF EMPLOYER-PROVIDED CAREER
SERVICES IN THE EXAMPLE OF PUBLIC SECTOR EMPLOYEES OF JOGEVA
COUNTY

The topic of the master thesis is ,,The importance and accessibility of employer-provided career
services in the example of public sector employees of Jogeva county*. The employment world is
in rapid change, the population is aging, economy is growing and maintaining and seeking
qualified workforce becomes more challenging for the employers. Increasing deficit of working
hands creates a necessity for employers to support their employees and grant them opportunities

for development.

The purpose of the thesis is to determine the importance and accessibility of employer-provided
career services among the public sector employees in Jogeva county and to propose solutions for

increasing the efficiency of the services supporting career development within the organizations.

To meet the purpose of the thesis, a theoretical analysis about career development and services
was conducted and consecutively, a qualitative research was carried out. Throughout the research,
16 employees of public sector organizations were interviewed. For analysing the collected data,

the horizontal analysis, i.e., the

The empirical research confirmed that although the self-assessed need of career services of the
public sector employees of Jogeva county is high, the employees do not consciously engage in
developing their career. The support provided by the organisations is rather low. The main services
enabled by the employers are developmental interviews, educational trainings, mentorship etc.
Although various career services are being applied in the organisations of the public sector in
Jogeva county, but their content and accessibility does not meet the employees’ expectations.

Goals and results are mainly the focus of the developmental interviews, but the development of
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the employee is not being discussed. Trainings are accessible to employees; however, they solely
tend to focus on strengthening the competences necessary in the current work, but do not prepare
the employee for the future. In conclusion, it is possible to state that the career services provided
by the public sector organisations in Jogeva county do not support the career development of the

employees.

Keywords: career, career development, career services, public sector
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimustik

Hea uuringus osaleja!

Olen Tallinna Tehnikatilikooli personalijuhtimise dOppekava magistrant Liina Vdsaste ning kirjutan
oma 10putddd teemal ,, To0andja poolt pakutavate karjdériteenuste olulisus ning kéttesaadavus
Jogeva maakonna avaliku sektori tootajate nditel™.

Teoreetilise kisitluse jargi pakub karjddriteenustel osalemine tuge eneseteostuse vdimaluste
otsingutel ning aitab teha ldbimdeldud valikuid hariduses ning to6elus, mis omakorda annab
voimaluse olla iihiskonnas rohkem sotsiaalselt kaasatud. Uuringud on nédidanud, et kuigi 27-64
aastastest tdiskasvanutest vajab karjddriteenust 64-70%, siis karjddriteenust on kasutanud kahe
viimase aasta jooksul 22-25% nimetatud sihtrithmast. Magistrito6 eesmérgiks on analiiiisida
tooandja poolt pakutavate karjdériteenuste olulisust ning kittesaadavust Jogeva maakonna avaliku
sektori todtajate jaoks ning pakkuda lahendusi tootajate karjddriarengut toetavate
organisatsioonisiseste karjdériteenuste tohustamiseks nimetatud maakonnas.

Uuringus osalemine on vabatahtlik. Uuring on anontiiimne ning tulemused avaldatakse tildistatud
kujul. Uuringu kéigus viiakse uuritavatega lébi poolstruktureeritud intervjuu, mida salvestatakse.
Teile tagatakse anoniitimsus ja konfidentsiaalsus ning Teie nimi on teada vaid uuringu lébiviijale
ning seda ei avalikustata. Soovi korral saate igal ajal uurimuses osalemise katkestada.

Ma tdnan, kui olete valmis piihendama oma aega uuringus osalemiseks, sest vastuste analiiiis
annab teema késitlemisel olulist lisavairtust.

Olen alati valmis vastama koigile tekkinud kiisimustele.
Parimate soovidega
Liina V3saste

personalijuhtimise magistrant

Tallinna Tehnikaiilikool
Ehitajate tee 5
19086 Tallinn

525 2384
liina.vosaste@gmail.com
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Uuringuintervjuu kiisimused

1. Milliseks hindavad Jogeva maakonna avaliku sektori todtajad todandja poolt pakutavate

karjdériteenuste olulisust enda karjdiriarengu toetamisel?

1.1. Kui histi Te teate, mida soovite oma t60s saavutada?
1.2. Kui oluliseks Te peate karjiériteenustel osalemist karjééri arendamiseks? Palun pdhjendage.

1.3. Milline on Teie hinnangul té6andja roll to6taja karjddri kujundamisel ning toetamisel selles?

2. Kuidas on korraldatud organisatsioonipoolne karjdariteenuste kattesaadavus organisatsiooni
tootajatele?

2.1. Kelle poole Te poordute karjiérialaste valikute tegemisel ndu saamiseks?

2.2. Milliseid karjéériteenuseid pakub organisatsioon, kus Te tdotate?

2.3. Kui teadlikult Teie hinnangul tegeleb organisatsioon tOGtajate arendamisega ning
arenguvoimaluste pakkumisega?

2.4. Kuidas on kirjeldatud/dokumenteeritud karjiériteenused, mida organisatsioon oma téotajatele
pakub?

2.5. Kui suur on Teie hinnangul organisatsioonipoolne toetus Teie karjdéri arendamisele?

3. Milline on tddtajate hinnang karjddriteenuste kéttesaadavusele oma organisatsioonis?

3.1. Millist tuge Te enda karjdéri arendamiseks vajate?

3.2. Milliseid organisatsioonipoolseid karjairiteenuseid Te olete kasutanud?

3.3. Kuidas Te hindate oma karjaéri edenemist praeguses organisatsioonis? Kui rahul Te olete
edusammudega, mida olete saavutanud oma {ildiste karjdérieesmérkide tditmisel?

3.4. Kui teadlik Te olete enda arenguvdimalustest organisatsioonis, kus Te praegu todtate? Kuidas
Te hindate enda edasisi karjadrivoimalusi pracguses organisatsioonis?

3.5. Millised on olnud peamised takistused organisatsiooni poolt pakutavatel karjadriteenustel
osalemiseks?

3.6. Millises osas on karjadrivalikute tegemiseks infot piisavalt ning millises osas oleks seda Teie

hinnangul juurde vaja?
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Lisa 2. Uurimuse kiigus ldbiviidud intervjuud

Koik intervjuud on 14bi viidud Jogeval magistritdo autori poolt.

Intervjuu | Toimumise | Toimumise | Intervjuu Osaleja | Tootanud
number | Kuupiev kanal kestvus vanus | organisatsioonis
alates

1 08.02 MS Teams 56 minutit 46 02.01.2009

2 09.02 MS Teams 1 tund 20 min | 45 01.05.2009

3 10.02 Isiklik 1 tund 10 min | 51 01.02.2000
kohtumine

4 11.02 MS Teams 1 tund 35 min | 48 15.02.2017

5 11.02 MS Teams 1tund 17 min | 49 01.02.2018

6 04.03 Isiklik 55 minutit 39 03.09.2012
kohtumine

7 07.03 Isiklik 55 minutit 54 11.05.1999
kohtumine

8 09.03 MS Teams 55 minutit 40 02.08.2021

9 09.03 MS Teams 1 tund 20 min | 54 04.01.2016

10 10.03 MS Teams 1tund5min |52 04.07.2005

11 11.03 Isiklik 1 tund 15 min | 47 02.10.2006
kohtumine

12 14.03 MS Teams 1tund 5min |54 20.05.2013

13 14.03 MS Teams 50 minutit 43 01.11.2016

14 15.03 Isiklik 1 tund 5 min 46 01.11.2004
kohtumine

15 16.03 Isiklik 1 tund 10 min | 32 05.03.2018
kohtumine

16 17.03 Isiklik 1 tund 15 min | 37 17.09.2014
kohtumine
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina, Liina V0saste

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Toé6andja poolt
pakutavate karjaariteenuste olulisus ning kéttesaadavus Jogeva maakonna avaliku sektori to0tajate
nditel*

mille juhendaja on Helina Vigla,

1.1 reprodutseerimiseks 10putoo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesméirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemiseni;

1.2 tildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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