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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod teemaks on “Karjdérijuhtimise ootused ja tegevuskava koostamine
Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja miiligitoo tootajate nditel”. TOOjouturg on ténapéeval
keerulises seisus ning héid tootajaid on raske leida. Eesmirgiga sdilitada voimalikult palju
tootajaid ettevottes, on todandjad hakanud aina enam motlema tdotajate karjaarijuhtimisele. Antud
t00 uurimisprobleemiks on Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja miiiigitddga tegelevate tdotajate

vihene karjiérijuhtimise toetamine organisatsioonis.

Bakalaureuset6d eesmirk on selgitada vélja organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise praktikad
toetamaks tootajate karjddrijuhtimist ning ldhtuvalt bakalaureuset6d uuringu tulemustele
karjaérijuhtimise parandamiseks tegevuskava koostamine organisatsioonile. T6O eesmargi
saavutamiseks ja uurimisprobleemi lahendamiseks piistitati jargnevad uurimiskiisimused:

1) Milline on tootajate hinnang ettevotte karjaérijuhtimise tegevustele?

2) Millised on tootajate ootused organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise toimimiseks?

3) Millised on todtajate ettepanekud ja eelistus organisatsioonipoolse karjadrijuhtimise

praktikate rakendamisel?

Uurimuse ldbiviimiseks kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit. Esmalt viidi kiisitluse abil 14bi
struktureeritud intervjuu Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja miiiigitdoga tegelevate toGtajate seas.
Valimi moodustasid 40 tootajat, kelle seast wvaliti viis tOOtajat uurimuse teises osas

poolstruktureeritud intervjuude 1dbiviimiseks.

Bakalaureuset6o koosneb kahest osast. T60 esimeses osas selgitatakse karjdédrijuhtimise moistet
ning tuuakse vélja kirjanduses enim mainitud organisatsioonipoolsed karjaarijuhtimise praktikad.
Bakalaureuset6o teises osas kirjeldatakse uuringu metoodikat ja analiiiisitakse uuringu tulemusi.
Samuti tehakse kokkuvotte uuringu tulemustest ning esitatakse ettevottele ettepanekud, kuidas

toetada tootajate karjdérijuhtimist.

Vdotmesonad: Karjdarijuhtimine, karjaarijuhtimise praktikad, arengusoovid



SISSEJUHATUS

Véheneva todjouturu tingimustes on todtajate hoidmine muutumas iliha keerulisemaks ning
omandamas kriitilist tdhtsust. Karjaédri arendamisest ja juhtimisest on tinapdeval saanud véga
oluline tegur todandja brindi kuvandis. Arengu- ja karjddrivoimaluste olemasolu on to6turul iiks
suurema mojuga asjaolusid, mis tédotsija otsust uue tddandja valikul mdjutab. Inimestele on
karjddriredelil tdusmine ja enda arendamine viis, kuidas omandada uusi oskusi ja teadmisi. Uhtlasi
on ldbi t66 voimalik leida paremaid vdimalusi eneseteostuseks ning tunda rodmu

arenguvOimalustest. (Einber et al. 2020, 24, 56, 190)

Antud bakalaureuset6d uurimisprobleemiks on ettevotte Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja
miiiigitooga tegelevate tootajate viahene karjddrijuhtimise toetamine organisatsioonis. Probleemi
olemasolu argumenteerib tdsiasi, et tdnapdeval ollakse todturul tunduvalt litkuvamad kui varem.
Tihtipeale ei jidda todalaseid arenguvdimalusi lihes ettevottes liiga pikalt ootama, vaid minnakse
meelepérast t60d otsima teise organisatsiooni. Staazikate ja lojaalsete todtajate asemel on
tavapdraseks muutumas vaid paariaastane to0staaz iihes ettevottes (Einber et al. 2020, 190).
Tootajate enesearengu soovide moistmine, nende teadvustamine ning organisatsiooni hasti toimiv

karjdarijuhtimine aitab to6andjal dra hoida voi oluliselt vahendada t66j0u voolavuse suurust.

Tele2 Eesti AS on telekommunikatsiooniteenuseid pakkuv ettevote. Ettevottes on
klienditeenindusega tegelevaks osakonnaks madratud konekeskuse todtajad. Miiligitooga
tegelevateks osakondadeks on jaemiilik ehk Tele2 Eesti AS esinduste tdotajad ning &riklientuur
ehk ainult ettevotetele suunatud miiligitdoga tegelevad meeskonnad. Jaemiiligi alla kuulub 18
esinduspoodi iile Eesti, kus to6tab kokku ligikaudu 76 tdGtajat ametinimetusega
“miitigispetsialist”. Konekeskuses klienditeenindusega tegelevate tootajate arv on 70 ning
ariklientuuri miitigiosakonnas on drikliendi miiiigispetsialisti ametikohal to6tajaid kokku 31.

Tele2 Eesti AS viib ettevdttes 1dbi rahulolu-uuringuid ning personalitdotajad teevad koikide
ettevottest lahkuvate tootajatega liks-iihele vestlused. Kogutud tagasiside analiilisib
personaliosakond koostdds juhtkonnaga, et leida tootajate poolt vélja toodud todkorralduslikele

puudustele lahendused. Kuigi aastal 2021 tditis Tele2 Eesti AS ligikaudu 20% vabadest



tookohtadest ettevottesiseselt, on kogutud tagasiside pdhjal siiski itheks suurimaks probleemiks
ning enim mainitud lahkumise pdhjuseks miiiigi- ja teenindustodtajate poolt arenguvdimaluse

puudumine ettevottes.

Bakalaureuset6d eesmirgiks on vilja selgitada parimad praktikad toetamaks organisatsiooni
tootajate  karjddrijuhtimist ja ldhtuvalt bakalaureusetod wuuringu tulemustele koostada

organisatsioonile vastav tegevuskava karjddrijuhtimise parandamiseks.

T60 eesmérgi saavutamiseks piistitati jargmised uurimiskiisimused:
1) Milline on tootajate hinnang ettevotte karjaérijuhtimise tegevustele?
2) Millised on tootajate ootused organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise toimimiseks?
3) Millised on todtajate ettepanekud ja eelistus organisatsioonipoolse karjadrijuhtimise

praktikate rakendamisel?

Kvalitatiivse uurimismeetodi ldbiviimiseks kasutati esmalt struktureeritud intervjuud, mis sisaldas
avatud vastustega kiisimustikku. Kiisimustiku eesmérk oli kaardistada valitud tootajate haridustase
ning arengusoovid. Uuringu teises osas kasutati poolstruktureeritud intervjuud. Andmete
kogumiseks vajalike vahendite koostamisel tugineti bakalaureusetod eesmérgile ja

uurimiskiisimustele. Poolstruktureeritud intervjuule vastasid viis ettevdtte todtajat.

Antud bakalaureusetdd koosneb kahest osast. T60 esimene osa annab iilevaate karjddrijuhtimise
moistest ning sellega seonduvatest tegevustest. Uuritakse, millised on karjddrijuhtimise praktikad,
mida voiks todtajate karjadrijuhtimise eesmargil organisatsioonis rakendada. T60 teises osas on
kirjeldatud bakalaureuset6d uurimismetoodikat ja antakse iilevaade uuringu tulemustest. Samuti
tehakse wuuringu tulemuste pdhjal Tele2 Eesti AS-ile ettepanekud ja soovitused
organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise praktikate rakendamiseks ning pakutakse vilja

tegevuskava selle toetamiseks.



1. KARJAARIJUHTIMINE

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade karjaarijuhtimisest nii organisatsiooni kui ka to6taja tasandil
ja selle tdhtsusest personalitods. Lisaks tuuakse vilja praktilised tavad, mida kasutatakse

karjadrijuhtimise toetamiseks.

1.1. Karjiarijuhtimise teoreetiline kiisitlus

Karjdérijuhtimine organisatsioonis viitab tegevustele, mida ettevotted teostavad selleks, et
sdilitada ja arendada oma tootajate karjddri. Eesmérk on aidata tootajatel saada ametikdrgendust,
palgatdusu ning aidata neil kasvada niiteks juhtivatele positsioonile. Viimase kahekiimne viie
aasta jooksul on aga karjiérialases kirjanduses loodud uus kontseptsioon ja karjddrimudel, mis
keskendub just indiviidi aktiivsusele. Niilidseks on edu defineerimine karjdiris arenenud laiemaks
moisteks ning keskendub rohkemale kui ainult palganumbrile ja staatusele. (Bagdali, Gianecchini

2019, 353)

Organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise teoreetilised uuringud on périt 1970. aastatest Halli ja
Boweni (1977) ning Walkri (1978) poolt. Algselt keskenduti ettevotetele juhiste ja ndu andmisele,
mis aitaksid koostada tohusamaid plaane ametikorgenduse voimaluste kaardistamiseks ja
pakkumiseks. Hiljem voeti fookusesse ka organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise tavade
médramine, mis toetaks to0tajaid nende karjddrialaste eesmirkide saavutamisel, kas
individuaalselt vdi organisatsiooni poolt siistemaatiliselt. Kuigi paljud uuringud sellele ei
keskendunud, on siiski vOtmetdhtsusega Rosenbaumi (1984) uurimist6o, kus pakuti vélja
teoreetiline selgitus, milline on seos organisatsioonis karjdérijuhtimise toetamise ja indiviidi
karjdériedu vahel. Siiski on varasemalt 1dbiviidud empiirilised uuringud killustunud, sest uuringud
avaldati erinevates valdkondades (nditeks psiihholoogias, personalitods, juhtimises).
Organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise praktikaid (nditeks koolitused, mentorlus) testiti
eraldatult ning Fagensoni (1989) saavutatud tulemused olid seetdttu ebaselged. Seega ei ole iikski

tihtne ja pohjalik empiiriline uuring kinnitanud organisatsioonis karjdérijuhtimise praktikate



tohusust individuaalsete tegevuste ndol ega praktikate kasutamist siisteemina. (Bagdali,

Gianecchini 2019, 353)

Karjddrijuhtimise termin iildiselt hdlmab endas erinevaid tegevusi just {iksikisiku tasandil, mis
koik aitavad kujundada indiviidi karjddrialaseid samme ja kogemusi. Antud tegevusteks on ka
karjddri arendamise komponendid, niiteks oma karjdérialaste huvide véljaselgitamine,

karjddrivaliku tegemine ja sealse edu saavutamine. (Wang, Wanberg 2017, 546)

Organisatsioonipoolne karjadrijuhtimine kirjeldab karjdérijuhtimise tavasid ja praktikaid, mida
tiksikisik saab ettevottelt, kus ta tootab. Néiteks koolitused, mentorlus, isiklikud arenguplaanid ja
eesmirgid. Oluline on moista vahet organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise ja {tldise
karjdérijuhtimise definitsioonides. Kui karjddrijuhtimine iildisemalt hdlmab endas tegevusi
tiksikisiku tasemel ning isikliku karjéddri toetamist, siis organisatsioonilpoolses karjadrijuhtimises
on tegu praktikate ja tegevustega, mida rakendab organisatsioon oma todtajatele toetamaks nende

isikliku karjdérijuhtimist. (Holtschlag et a/ 2020, 3)

Uute karjddrimudelite kasutusele votuga on karjddrijuhtimise vastutus litkunud ettevottelt édra
tootajate enda isiklikele huvidele votta kontrolli oma karjdéri iile. (Sulbout et al. 2021, 2-3).
Arvestades, et individuaalne ja organisatsioonipoolne karjddrijuhtimine on praeguses
organisatsiooni kontekstis samaaegselt vdga sarnased, on oluline teha kindlaks, milliseid
individuaalseid ja milliseid organisatsiooni poolt toetatud tegevusi hetkel rakendatakse ning

milline on nende moju erinevate tootajate tulemustele. (Soares, Mosquera 2021, 549)

1.1.1. Karjéirijuhtimine indiviidi tasandil

Gould ja Penly (1984) tegid katse, sooviga kindlaks teha tegevused, mida kasutatakse karjdérialase
arendamise ning edendamise eesmirgil. Uuringu kaigus eristati kahte tiilipi karjdéri strateegiat -
vorgustiku loomine (networking) ja algatuse vOtmine (self-nomination). Vorgustiku loomise
strateegia on suurendada kontakte organisatsioonisiseselt, eesmdrgiga saada informatsiooni,
karjadrindustamist ning -toetust. Algatuse vOtmise strateegia eesmirgiks on véljendada tahet ja
valmisolekut votta suuremat vastutust voi tdita kindlat rolli ja/vai lilesandeid organisatsioonis. Noe
(1996) arendas Goludi ja Penly uuringut ning pakkus vélja raamistiku nelja strateegiaga, lisades
vorgustiku loomisele ja algatuse votmisele omalt poolt kaks strateegiat. Nendeks olid
karjadrindustamise otsimine (seeking career guidance) ja vajalike teadmiste arendamine

(developing critical expertise). Kuna vajalike teadmiste arendamine on ainus strateegia, mis ei
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hdlma endas to6tajate omavahelist suhtlust, siis peetakse seda intrapersonaalseks strateegiaks ehk
individuaalseks ldhenemiseks. King (2001, 2004) vottis aga kohati teistsuguse 1dhenemise ning 161
kolme tiiiipi karjddrijuhtimise tegevust: positsioneerimine (positioning), mdjutamine (influence) ja
piiride haldamine (boundary management). Positsioneerimise eesmirk on loodud kontaktide,
oskuste ja kogemuste kasutamine karjddris edu saavutamiseks. Mdjutamise sihiks on kallutada
nende isikute arvamust, kes on votmerollis tegemaks otsuseid karjdéri tulemuste kohta, piiride
haldamine viitab t60 ja tooviliste ndudmiste tulemuste tasakaalustamisele. (Gould, Penley 1984;

Noe 1996; King 2001, 2004 viidatud Soares, Mosquera 2021, 549)

Isiklikul tasandil tdhendusrikaste todalaste eesmérkide loomine on oluline, et moista tiksikisikute
aktiivset rolli nende enda karjddri juhtimises. Vorreldes organisatsiooni poolt seatud
eesmirkidega, millel on oluline mdju t66 tulemuslikkusele, peetakse isiklikke tooeesmérke eriti
oluliseks. Seda selleks, et mdista indiviidi suhtumist todsse ning ennetamaks kavatsust lahkuda,
sest tootajad l1dhtuvad oma hoiakutes ja arvamustes t00 osas just nendest kogemustest, mida nad

oma todalaste eesmarkide poole piirgides omandavad. (Holtschlag et a/ 2020, 4)

Douglas T. Hall (2002) defineerib karjdéri kui sarnaste tookogemuste ja tegevuste kogemine
inimese elu jooksul. Karjddrijuhtimine on selle pdhjal loodud termin, mille definitsiooniks on
individuaalsed tegevused, mis toetavad arenguid ja iileminekuid indiviidi karjddris. (Wang,

Wanberg 2017, 546)

1.1.2. Karjéairijuhtimine organisatsiooni tasandil

Karjdarijuhtimine organisatsiooni tasandil nditab, mida teevad organisatsioonid planeerimaks
mitmesuguseid tegevusi juhtimaks oma todtajate karjdéri paremuse poole (Baruch, Peiperl 2000
viidatud Soares, Mosquera 2021, 549). Organisatsioonipoolne karjdirijuhtimine keskendub
tootajate karjadri kujundamisele ning toetamisele. Organisatsioonil on oluline roll votta kasutusele
karjddrijuhtimise praktikaid, mis aitavad to6tajatel juhtida oma karjadri. (Wesarat ef al. 2014, 103)
Orpen (1994) selgitab organisatsioonipoolset karjdérijuhtimist kui organisatsioonide poolt
sihilikult kasutusele voetud praktikad, mille eesmérk on parandada oma tootajate tulemuslikkust,
kaardistada nende karjddrisoovid ning vdimalusel pakkuda neile ka sobivaid arenguvoimalusi
(Bagdadli, Gianecchini 2019, 354). Tooandja rolliks on oma tddtajatele pakkuda voimalusi
jarjepidevaks Oppeks, tinu millele kasvatada tootaja konkurentsivoimelisust —tooturul.
Ténapdevaseid karjdérijuhtimise praktikaid iseloomustavad sellised mérksdnad nagu vastutus,

kasv, ressursside ja voimaluste pakkumine, joustamine ja pingutamine t66 nimel. Varasemalt vois
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karjadrijuhtimise praktikaid kirjeldada kui organisatsiooni poolt kontrolli omamine isiku karjdéri
tile ehk indiviidil oli tunduvalt vdiksem roll ja vihem sdnadigust enda karjdéris. Niilid aga ei ole
enam organisatsioonides tavapirane kasutada jdika karjaarijuhtimist ning ametialast juhendamist,
sest tdnapdeval on oluline vaadata korraga tervet isiku elutsiiklit ja karjdériteed, kus inimene

kujundab ise samm-sammult omaenda elu ja karjdiri. (Arumie 2018, 19)

Uuringud néitavad, et korralik karjddrijuhtimine organisatsioonis vOib parandada tootajate
suhtumist ja hoiakut t60sse 1dbi positiivsete hinnangute ja ootuste karjééri arengusse. Kogedes
korralikku ja korgel tasemel karjddrijuhtimist organisatsiooni poolt, on viiksem tdendosus, et
tootaja vahetab tookohta, sest see tdhendaks nii siimboolsete ehk néiteks meeskonda kuulumise
tunde kui ka konkreetsete hiivede ehk niiteks palga kaotamist. (Guan et al. 2014 viidatud
Holtschlag ef al. 2020, 4-5)

1.2. Karjiérijuhtimise tihtsus organisatsiooni personalitoos

Pidevad muutused ja areng sotsiaalsfédris tildiselt ning timberstruktureerimised organisatsioonides
on pannud ka tdotajaid tegema ebatraditsioonilisemaid valikuid enda karjddris. Kunagi vois
ideaalseks karjddriks pidada kindlustunnet veeta terve enda karjddr samas ettevottes ja
valdkonnnas koos hierarhilise tdusuga karjdériredelil ning palgas. Ténapédeval keskenduvad
tootajad aga pigem pidevale individuaalsele dppimisele, arengule ja heaolule karjdiris. Tanu
suurenenud globaliseerumisele, konkurentsile ja tehnoloogia arengule on saanud tavapiraseks
paindlikud t66ajad ja -kohad, mistdttu ollakse erinevalt ajaloolisele mentaliteedile vihem seotud
tihe organisatsiooniga. Niilidseks ongi vélja kujunenud termin ebatraditsiooniline karjddr, mida
voib defineeritud kui tootajate endi poolt juhitud karjédér, erinevalt traditsioonilisest karjédrist,
mida defineeritakse kui organisatsiooni poolt juhitud karjddr. (Wickramasinghe, Premachandra

2021, 2-3)

Personalitods on olulisel kohal karjdédriplaneerimine ja talentide séilitamine, et kdige paremal viisil
vastavalt organisatsiooni ja liksikisiku vajadusele rakendada to6tajate oskusi, teadmisi ja kogemusi
(Ruuse, 2016, 17). Parema karjédrijuhtimise nimel on vajalik anda nii organisatsioonile kui ka
tootajatele vajalikud vahendid, mis ldhtuksid todtaja ootustest, vajadustest ning organisatsiooni
nduetest todtajatele. Scheini ja Maaneni (2016) uurimusest saab jireldada, et kui alles sisenetakse

tooturule ja alustatakse karjddriga, siis ollakse iildjuhul véga laialdaste eesmirkide ja piitidlustega
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oma karjddri suhtes. Need eesmirgid ja sihid hakkavad aga tasapisi spetsiifilisemaks muutuma,
kui esimese kiimne t601 kdimise aasta jooksul saadakse pidevat tagasiside oma karjddrialastele
tegemistele (Schein, Maanen 2016, 165). Personalitoos peaksid karjddriplaneerimisse eriti suure
tdhtsusega suhtuma just tehnoloogiavaldkonna ettevotted, kus padevaid tootajaid ja tdelisi talente
on véga keeruline leida ja hoida, sest vajalikud kompetentsid on véga spetsiifilised. (Ruuse 2016,

17)

Glaseri (2010) sonul tdidavad tootajad organisatsiooni seatud iilesandeid, pakkudes neile vastu
karjadri organisatsiooni struktuuris ning jagades rahalisi- ja mitterahalisi hiivesid vastavalt nende
poolt tehtud t66 eest. Baruch (2006) on 6elnud, et tdnapdevased organisatsioonid on jirjest vihem
jéigad, kuid mitte tdielikult paindlikud. Niisiis karjdérijuhtimise toimimine ei pruugi olla ainult
organisatsiooniga seotud ja ei tdhenda, et organisatsioonil ei oleks karjdérijuhtimises sonadigust
vaid et indiviidid votavad ise aina rohkem kontrolli oma karjééri iile, kuid samas on endiselt suur
roll ka organisatsioonil. Karjddrijuhtimise tavasid, mis vastaksid to6tajate ootustele nende karjééri
suhtes, vOib pidada organisatsiooni poolt toetatud karjddri omadusteks. Kui todtajate praegune
organisatsioon ei suuda pakkuda tootajatele soovitud tavasid ja praktikaid karjddrijuhtimise
toetamiseks, siis voivad todtajad otsustada kontrolli enda kdtesse votta ning tegutseda oma
pohiviirtuste ja soovide jérgi edasi leides tahtejoudu jitkata arenguvoimaluste leidmisega samas
organisatsioonis. Kiill aga vdivad td6tajad otsustada praegusest organisatsioonist lahkuda, leides
soovitud arengu ja karjddrivoimalusi teises organisatsioonis. Sellest voib jireldada, et kui to6tajad
tajuvad ja moistavad, et nende praegune organisatsioon investeerib oma tootajate karjééri
toetamisse, reageerivad nad positiivselt ja loovad positiivset moju ka organisatsioonile. Reitman
ja Schneeri (2008) sonul, peaksid organisatsioonid tahtma toetada oma to6tajaid karjdéri tegemisel
ning teha kdik selleks, et aidata tootajatel mdista, et nende suurimad vdimalused peituvad nende

praeguses organisatsioonis, mitte mujal. (Wickramasinghe, Premachandra 2021, 3-5)

Allen ja Meyer (1990) on motestanud organisatsioonilist plihendumust kui psiihholoogilist
seisundit todtaja suhtega organisatsiooni, mis mojutab td6taja otsust jitkata organisatsioonis voi
litkkuda edasi teise organisatsiooni. Edasiarendusena td6tasid autorid vilja kolmest komponendist
koosneva mudeli, millest on saanud koige levinum mudel organisatsioonile piihendumuse
analiiiisimiseks. Pohikomponendiks on afektiivne pithendumus, mis peegeldab positiivset
emotsionaalset seost organisatsiooniga ehk seda peetakse kui soovi piisida organisatsioonis.
Teiseks komponendiks on jdtkuv pithendumine, mis on seotud kasu analiiiisimisega vorreldes

kuludega, mis seostuvad organisatsioonis tootamisega ehk seda peetakse kui vajadust piisida
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organisatsioonis. Kolmandaks komponendiks on nomatiivne piihendumine, mis viitab vastutus- ja
kohusetundele jadda organisatsiooni ehk seda peetakse kui kohustust piisida organisatsioonis.

(Soares, Mosquera 2021, 550)

Organisatsioonipoolne karjddrijuhtimine vajab organisatsiooni poolt investeeringut enda
inimkapitali. See nduab aega ja raha, kuid samas sdilib ka risk, et see investeering ei tasu end éra,
nditeks kui todtaja lahkub peagi peale ettevottega liitumist. Organisatsioonipoolsesse
karjddrijuhtimisse investeerimist voOibki pidada riskiks ettevotte juhtimisprotsessis, sest
organisatsioonid investeerivad oma inimestesse, kuid todtajatel on digus organisatsioonist lahkuda
igal hetkel ning omal tahtel. Seoses todsuhete ndrgenemise ja karjddrimustrite arenguga on tdusnud
karjdérialaste arengute tegemise osakaal just vidljaspool organisatsioone, mitte organisatsiooni
siseselt. See tekitab aga kiisimuse, kas organisatsioonidele on endiselt kasumlik investeerida oma
tootajate karjadrijuhtimisse ja arengusse ning mis mastaabini need investeeringud olema peaksid.
Uuringud aga niitavad, et investeeringud kindla inimkapitali tegevuse arendamisse ja

parandamisse, on kasulik organisatsiooni tootlusesse (De Vos, Cambre 2016, 2).

Tootajate lahkumist organisatsioonist saab analiilisida ja hinnata 1dbi voolavuse mdiste, mis kiill
ei anna tépset iilevaadet koikidest lahkumisi pohjustavatest teguritest, kuid mis hdlmab endas kogu
viarbamisprotsessi alates eelmise tootaja lahkumisest kuni uue tdotaja sisseelamiseni. ToGj0u
voolavust kirjeldatakse {ildjuhul kui ebameeldivat protsessi, mis suurendab tédandja kulusid, nii
et suure voolavuse puhul on organisatsioonil kasulik analiiiisida todtajate lahkumist pdhjustanud
tegurid, et jouda selgusele, kas olukorda oleks saanud viltida voi oli t66j0u voolavus véltimatu

ehk pdhjustatud teguritest, mida ettevote muuta ei saa. (Tapp 2021, 7-8)

1.2.1. Voolavuse vihendamine

To66jou voolavust saab kirjeldada kui todtaja algatatud individuaalset litkumist iihest
organisatsioonist teise. Oluline on ennetada tootajate tdendolist kavatsust lahkuda
organisatsioonist, poodrates tdhelepanu indiviidi soovi tuvastamisele ja mdistmisele. Soovi
vahetada tdokohta vdib pohjustada mitmed erinevad faktorid, sealhulgas todtajate vahene rahulolu
té0andja suhtes, motivatsioonipuudus, organisatsiooniline diglus ja tajutav tugi ning ka juhtimine.
Arvestades, et to0jou voolavus voib ohustada organisatsiooni tulemuslikkust ja edukust ning voib
organisatsioonile tekitada ka rahalist kahju, siis on t66jou voolavuse pdhjalik uurimine suure

tahtsusega. (Oruh ef al. 2019, 53)
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T66jou voolavus vaib negatiivselt kahjustada ka organisatsiooni todkultuuri toimimist voi isegi
luua kultuuri ja arvamuse, mida teatakse kui suure voolavusega ettevdtet (Kim et al. 2017, 313).
Tootajad on oma karjééri esimesel aastal organisatsioonile viga plihendunud, sest uues ettevottes
alustatakse iildjuhul korgete ootustega ning suure kohusetundega. Kui aga mdistetakse, et uus rolli
pakub oodatust vihem arengut ja saavutusi indiviidile, v3ib pithendumus viheneda ning tekkida
ka soov todandjat vahetada. (Mosadeghrad et al. 2008, 223). Keskmiselt on noorematel todtajate
seas voolavus korgem, sest noorematel todtajatel on rohkem paindlikkust karjddrivalikute
tegemisel ning ei pruugi olla suuri rahalisi voi perekondlikke kohustusi, mis vajavad stabiilsust.

(Ertas 2015, 401)

Michael Page (2015) viis 14bi uuringu Indoneesia todtajate seas, kus 72% vastanutest néitasid vélja
huvi lahkuda enda praeguse too0andja juurest, et leida suuremaid karjdédri voimalusi. 24%
vastanutest plaanib hetkeses organisatsioonis téotada kuni kaks aastat ning 22% vastanutest kuni
kolm aastat. Antud uuringu pdhjal saab jareldada, et tootajate kavatsused jadda iihte ettevottesse

pikemaks ajaks on ajas muutumas. (Sugiharti et al. 2021, 54)

Karjdarijuhtimise praktikate ning organisatsioonist lahkumise motete vahelist seost uurivaid
empiirilisi uuringuid on véhe, kuid Guan et al. (2015) leidsid, et organisatsioonilise
karjdérijuhtimise olemasolu ja kvaliteet on tdepoolest seotud lahkumisele mdtlejate arvuga ning
Van der Heijden et al (2019) lisasid, et arenguvdimaluste pakkumine mojutas lahkuda soovijate
osakaalu vihemaks. Vottes arvesse antud uuringute raames leitud empiirilisi tdendeid ning ressursi
séilitamise (Conservation of Resource) teooria eeldusi, pakuvad autorid Soares ja Mosquera
(2021) vilja hiipoteesi, et organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise praktikad on vidga suure
osakaaluga isiku lahkumise soovile mdjutamises ehk tuginedes ressursi sdilitamise teooriale,
eeldavad autorid, et sama seos kehtib ka individuaalse karjdarijuhtimise kohta. (Soares, Mosquera

2021, 550)

1.3. Organisatsioonipoolse karjairijuhtimise praktikad

Karjdarijuhtimine hdlmab endas protsesse, mida saab kasutada tootajate teadlikkuse arendamiseks
praeguses organisatsioonis saadaolevate karjddrivoimaluste kohta. Organisatsioonipoolse
karjdarijuhtimise tavade eesmérk on rahuldada nii organisatsiooni kui ka td6tajate ootusi. See aitab

tootajatel seada realistlikke karjddrialaseid eesmirke ja rakendada karjdérijuhtimise praktikaid, et
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saavutada oodatud karjddriootused. Ténu tootajatele kéttesaadavaks tehtud karjddrijuhtimise
praktikatele, toetavad organisatsioonid oma todtajaid, tagades endale drieesmaérkidele piihendunud
ja organisatsioonile lojaalsed todtajad (Wickramasinghe, Premachandr 2021, 6). Samuti
voimaldavad karjadrijuhtimise praktikad tliksikisikutel arendada struktuuri, suunda, tdhendust ja
eesmirki nende rollile organisatsioonis. Niiteks soovitavad Bagdadli ja Gianecchini (2019)
arengu-, teavitamis- ja relatsiooni meetoteid, mis voiksid digustada organisatsiooni poolseid
investeeringuid  karjdédrijuhtimisse. Karjddrijuhtimise praktikad tagavad organiseeritud
tookeskkonna, kus tOOtajaid toetatakse saavutamaks nende karjddriootuseid. Tanu
karjadrijuhtimise praktikatele voib tunduvalt viheneda aeg ja ebakindlustunne, mis muidu kuluks
indiviidil saavutamaks soovitud karjdéri. Seega omandavad karjdérijuhtimise praktikad tihtsat
kohta karjdérijuhtimises ja hdlmavad nii tootajate kui ka organisatsioonide joupingutusi.

(Wickramasinghe, Premachandra 2021, 6-7)

Raabe, Frese ja Beehr (2007) leidsid, et eesmargiga olla proaktiivne karjiérijuhtimise tegemistes,
peavad tootajad keskenduma enese-efektiivsusele, sealhulgas enesedpe, eesmirkide wvalik,
planeerimine ja saavutamine. Proaktiivsed isikud vajavad tegutsemiseks rohkelt isiklikku
initsiatiivi ning nad kipuvad ise efektiivselt muutma olusid, suhtumist ja on valmis sekkuma, et
seada pikaajalised eesmérgid ja tegeleda karjdédri arendamisega. Organisatsioonides on olnud
suureks tooks proaktiivse kditumise esilekutsumine, et mojutada td6tajaid olema innovaatilised ja
edasipiirgivad oma karjdéris. Muutused organisatsioonikultuuris tekitavad fenomeni puhkuste
voimaldamise, paindlikkuse ja vaheldust pakkuva t66 kohta organisatsiooni késitluses, kuid see
voib tekitada ebameeldivust ja pahameelt nii tootajate omavahelises kui ka organisatsiooni
toimimises. Karjadrijuhtimise praktikate toimimine organisatsioonis on esmatéihtis nendele
tootajatele, kes ei ole niivord proaktiivsed ise asju algatama, vaid sdltuvad selles just tddandja toest
(Shabir et al. 2013, 475). Siisteemse karjdérijuhtimise saavutamiseks peavad todtajate ootused
olema kooskdlas ettevOtte strateegiaga ning organisatsioon selgitama tidpselt organisatsiooni

versus tootajate kohustused karjdari tegemise nimel. (Perera ef al.i 2019, 11)

Buyens (2007) keskendus enda uurimuses professionaalide ja indiviidide karjddrijuhtimise
viljavaadetele. Tdnapdevane sotsiaalmajanduslik olukord on muutnud karjéérijuhtimise praktikate
ja karjddrikdigu konseptsiooni niinimetatud uueks karjiiriks (new career). Uue karjdari moiste
kohaselt ei saa organisatsioon enam juhtida to6tajate karjddari omalt poolt organiseeritud struktuuri

jargi, mis soosib nende karjéddri ettevotte siseselt. Professionaalid ja indiviidid rikastavad enda
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karjadrijuhtimise praktikaid hoopis enda kompententside arendamises, teadmiste kogumises voi

kaastodtajatele tinu tehtud tdole silma paistes. (Shabir ez al. 2013, 476)

Karjddrjuhtimine on loomulik osa tdnapdevasest personalijuhtimise praktikatest, tinu millele
saavad tootajad hallata oma karjdédri ning efektiivselt kasutada dra personaliosakonna poolt
pakutavat tuge. Nagu varem mainitud, siis karjaérijuhtimises on tihtis roll mdlemate, nii toStajate
kui ka organisatsiooni, vastutusel, panusel ja tegevustel. Organisatsioonid vastutavad sihilikult
erinevate poliitikate ja praktikate arendamise eest, et suurendada panust oma todtajate arengusse.
Paljud teadlased on empiiriliselt uurinud karjdérijuhtimise praktikate loetelusid erinevates
kontekstides (Perera et al. 2019, 11). Krishnan ja Maheshwari (2011) tegid tihelepaneku, et
organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise praktikad voiksid erineda riikide kaupa, vottes arvesse
kultuurilisi erinevusi. Kiill aga ei ole veel piisavalt uuringuid 14bi viidud erinevates riikides, et
saaks hinnata erinevaid perspektiive, mis votaks arvesse ka erinevusi karjadrijuhtimise tavade ja
organisatsiooni omaduste, nagu nditeks vanus, tookultuur, suurus ja tegevusvaldkond, vahel.

(Perera et al. 2019, 11)

Baruch ja Peiperl (2000) viisid 1dbi wuuringu, mille tulemuste pdhjal jagasid autorid
organisatsioonipoolsed karjddrijuhtimise praktikad viide erinevasse gruppi ning omakorda
kolmele tasandile, vastavalt kui palju peab organisatsioon olema kaasatud antud tegevustesse.
Esimene tasand ehk primaarsete praktikate grupp on kdige vdhem organisatsiooniga koostood
vajav. Teisele tasandile kuuluvad vordselt kolm gruppi ehk keskmist kaasatust vajavad grupid ja
tegevused ning kolmandal tasandil ehk kdige enam organisatsiooni kaasav karjdarijuhtimiste
praktika grupp on mitmesuunaline karjdarijuhtimine, mis hdlmab endas nii juhi, kolleegide kui ka
olemasolul alluvate tagasiside. Need kolm organisatsiooni tasandil toetatud karjddrijuhtimise

gruppi on (Baruch, Peiperl 2000, 358-359):

Tabel 1. Organisatsiooni tasandil karjddrijuhtimise praktikate viis gruppi jaotatuna kolmele
tasandile

Tasand Grupp

1. tasand Primaarne (basic)
tookuulutused (job posting)
tootaja ametliku hariduse omandamine (formal education)

pensionieelne ndustamine (pre-retirement)
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isiklik areng (lateral moves)

2. tasand Aktiivne planeerimine (active planning)
tagasisidestamine (performance appraisal)
karjadrindustamine (career counseling)

jérelkasvu planeerimine (succession planning)

2. tasand Aktiivne juhtimine (active management)
hindamistegevused (assessment centers)
mentorlus (mentoring)

karjédri tootoad (career workshops)

2. tasand Formaalne (formal)

individuaalne karjééri planeerimine (written personal career planning)
kahetasandilise karjdariredeli siisteem (dual career ladder)

karjaéri teemalised raamatud ja/voi brosiiiirid (career books and/or pamphlets)

levinud karjddriteede tutvustus ja toetus (common career paths)

3. tasand Mitmesuunaline (multi-directional)
kolleegide hinnang

juhi hinnang

Allikas: Baruch, Peiperl 2000, 359.

Kirjanduses on organisatsiooni poolt toetavad karjadrijuhtimise praktikaid iildjuhul kirjeldatud kui
praktikate koguna, kuid konkreetse praktikate valimise osas ei ole tdielikult kokkuleppeni joutud,
sest kirjanduses dra mainitud karjddrijuhtimise tavade arv varieerub alates tiheksast kuni 32 tavani
(Bagdadli, Gianecchini 2019, 354). Koige sagedamini  kirjanduses  esinevad
organisatsioonipoolsed karjddrijuhtimise praktikad on aga néiteks (Bagdadli, Gianecchini 2019,
354-356; Hernaus et al. 2018, 88):

1) Tagasisidestamine (performance appraisal) - tegevused toetamaks tootajale tagasiside
jagamist tema tehtud t66 kohta, mis aitavad tootajal areneda. Naiteks jagades tOotajale
tagasiside kindla oskuse kohta, mis vOiks toetada teha to6tajal karjddris samm edasi.

2) Karjadrinoustamine (career counselling)— tegevused, mille kdigus arutatakse tootajatega
nende seniseid todalaseid tegemisi ja tulemusi, isiklikke oskusi ja karjdéri arengu

eesmadrke. Néiteks iiks-iihele vestlus otsese juhiga voi personalitdotajaga.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Jarelkasvu planeerimine (succession planning) — tegevused, mille kdigus kaardistatakse
organisatsioonis olulised positsioonid, kuhu on piadevat t66j0udu vaja ning todtatakse vélja
tegevusplaan eesmérgiga valmistada ette antud rolliks sobilik to6taja organisatsiooni
siseselt, juhuks kui ametikoht peaks vabanema. Naiteks tootaja, kelles ndhakse potentsiaali
liikkuda juhtivale kohale, viljakoolitamine juhiks.

Karjdiriplaneerimise toetamine (career-planning workshops) — tegevused, mis aitavad
tootajatel moelda oma karjddrialastele soovidele ja ootustele ning 1dbi arutelude seada
vastavaid eesmirke, mida toetada l4bi organisatsiooni ja iiksikisikute eesmairkide
tthendamise ja saavutamise. Niiteks koolitus, mille kdigus tootajad peavad kaardistama
oma arengusoovid ja eesmargid soovitud rollini joudmiseks.

Tookuulutused (job posting) — vérbamiskanal organisatsioonis, mis annab tdotajatele
voimaluse kandideerida organisatsiooni siseselt vabadele ametikohtadele. Niiteks
tookuulutuse leht organisatsiooni siseveebis.

Lahkujate ndustamine (outplacement and preretirement counselling) — tegevused, mis
toetavad koondatavate vdi pensionile minevate toGtajate lileminekut teise organisatsiooni.
Niiteks koondatavale tootajale soovituskirja kirjutamine voi uue tddkoha leidmine.
Hindamistegevused (assessment centers) — tegevused, mille kéigus hinnatakse tdotajate
padevust ja potentsiaali. Néiteks tootoad, mille kdigus tootajad ldbivad tugevuste voi
isiksusetesti.

Kahetasandilise karjddriredeli siisteem (dual-ladder systems) — tegevused, mis toetavad
lisahiivede voimaldamist tootajatele, kes soovivad ametialaselt areneda, néiteks teadmiste
voi oskuste ndol, kuid kes ei soovi areneda juhtivale positsioonile. Naiteks palgalisa
tootajale, kes ldbib enda ametikohta toetava koolituse ning oskab tdnu uutele teadmistele
vastutada rohkemate todiilesannete eest.

Mentorluse programmid (mentoring programs) — programmid, mille raames to0taja viiakse
kokku kogenud inimesega, kellel on isiklikud ja professionaalsed teadmised todtajale
huvipakkuvast valdkonnast. Néiteks uude rolli litkuvale t66tajale mentori mééramine, kes

toetab teda sisseelamisel oma teadmiste ja oskuste jagamisega.

10) Koolitused (on-the-job training) — struktureeritud voi struktureerimata koolituste siisteem,

mis toimuvad tookohas. Niiteks miitigikoolitus miiligitdoga tegelevatele tootajatele.

11) Ametliku vorgustiku loomine (formal networking schemes) — formaalsete siindmuste ja

kogunemiste korraldamine organisatsioonis, eesméargiga voimaldada tootajatel suurendada
nende tddalast vorgustikku. Niiteks koolituste korraldamine sama valdkonna toGtajatele,

kus tootajad saaksid tutvuda tiimijuhtide ja oma ala tippspetsialistidega.
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12) Planeeritud rotatsioon (planned job rotation) — todtajatele erinevate rollide tutvustamine,
mille raames to6tajale voimaldatakse méératud ajaks tutvumine teise osakonna voi rolliga
ning praktiseerida soovitud rolli tooiilesandeid. Néiteks ametialaselt sobivas projektis
osalemise voimaldamine to6tajale, kes tunneb huvi kindla rolli vastu.

13) Veebipohised opingud (computer-based packages/e-learning) — dppevahendid toetamaks
tooOtajate arengut mugavalt kéttesaadaval viisil. Niiteks veebipohine koolitus tdotajatele,

kes ei saaks osaleda kohapealsel koolitusel transpordi puudumise tottu.

Organisatsioonidel on saanud tavaks toetada tootajate karjddrijuhtimist 14bi  mitme
organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise praktika kombineerimise, kuid seni pole veel kirja pandud
tildtunnustatud organisatsioonilisi  karjdérijuhtimise kategooriaid, millest ldhtuda. Kuna
karjdérialses kirjanduses on vidhe teoreetilisi vOi empiirilisi uuringuid, mis uurivad
organisatsioonipoolse karjadrijuhtimise praktikate toimimist siis keskenduvad need enim just
traditsioonilisematele tookorraldustele ja sisemisele tookdule. (Bagdadli, Gianecchini 2019, 356;

Sulbout ef al. 2021, 2)
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2. UURINGU LABIVIIMINE ORGANISATSIOONIS TELE2
EESTI AS

Bakalaureuseto teises osas antakse iilevaade tehtud uuringust. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse

ettevotet Tele2 Eesti AS. Teises alapeatiikis keskendutakse uuringu ldabiviimise selgitamisele.

2.1. Ettevotte lihitutvustus

Tele2 FEesti AS on osa Tele2 Grupist, mis on aastal 1993 Rootsis loodud

telekommunikatsiooniteenuseid pakkuv ettevote.

Tele2 Eesti AS on Eesti turul tegutsenud juba 25 aastat, alates 24.04.1997. Ettevotte eesmérgiks
on inimesi ja seadmeid omavahel muretult ja turvaliselt ithendada ning klientide soovidele
voimalikult kiiresti reageerida (Meist...). Ettevotte fookus on saada parima kliendikogemusega
ettevotteks maailmas. Tegevusvaldkonda kuulub ka korgkédideldavate sidelahenduste osutamine
riigi- ja erasektorile, andmeside transmissiooni pakkumine operaatoritele, andmekeskustele,

sisuteenuste osutajatele, pankadele ja teistele driklientidele. (Meist...)

Ettevotte visioon on vastavalt Tele2 Grupi visioonile “7o be the smartest telco in the world,
enabling a society of unlimited possibilities.” — olla maailma targim telekommunikatsiooni

ettevote, kes voimaldab piiramatute voimalustega ithiskonda. (About Tele2...)
Aprillikuu seisuga aastal 2022 on ettevottes t66l 392 inimest, neist 124 mehed ja 268 naised.
Keskmine todstaaz on 5 aastat, kuid kdige pikaajalisem tdotaja on ettevottega olnud asutamise

pdevast saati ehk 25 aastat. (Tele2 Eesti AS sisedokument)

Ettevotte struktuur on koostatud pohimdtte “Meil on véhe juhte, sest iga taseme tdotajaid

kaasatakse otsustamisse” jargi. (Meist...)
Tegevjuhi juhtimise alla kuulub 6-litkmeline juhtkond (Tele2 Eesti AS sisedokument):
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1) Mitigidirektor, kelle otseses alluvuses 7 too6tajat, kes kokku juhivad 146 tootajat.

2) Turundusdirektor, kelle otseses alluvuses 6 to6tajat, kes kokku juhivad 23 tootajat.

3) Finantsdirektor, kelle otseses alluvuses 4 to6tajat, kes kokku juhivad 26 toétajat.

4) Klienditeeninduse ja personali direktor, kelle otseses alluvuses on 5 tdotajat, kes kokku
juhivad 97 tootajat.

5) Juriidiliste suhete direktor, kelle alluvusse kuulub 5 to6tajat.

6) Tehnoloogiadirektor, kelle otseses alluvuses on 5 tdotajat, kes kokku juhivad 37 to6tajat.

Lisaks Baltimaade juhtide alla kuuluvad 3 juhti, kes kokku juhivad 21 t66tajat. (Ibid.)

Ettevotte t60jou voolavus oli 2021 aasta seisuga kokku 23%, millest klienditeenindus osakonna
tootajate seas 5,9%, jaemiiligi osakonna tootajate seas 8,2%, drikliendi miitigiosakonna tdotajate
seas 4,2% ning llejddnud kontori todtajate voolavus oli 4,7%. Kdige suurem voolavus on just
jaemiiligi- ja klienditeeninduse todtajate seas. 2022 aasta madrtsikuu seisuga tdotab ettevotte
klienditeeninduse osakonnas kokku 97 too6tajat, kellest otsese kliendisuhtlusega ehk kdnekeskuse
tooga tegeleb 70 tootajat. Miiligi osakonnas otsese kliendisuhtlusega tegelevate tootajate arv on
107, kellest Tele2 esindustes jaemiiiigis tootavad 76 miiiigispetsialisti ning driklientidele mdeldud

miiiigitoo ja klienditeenindusega ehk driklientuuri meeskonnas 31 tdotajat. (Zbid.)

Koikidele klienditeeninduse voi miiligitdoga tegelevate tootajate miinimum ndutud haridustase
antud rollideks on pohiharidus ning vanuselt peab olema vidhemalt 18-aastane. Varasem
tookogemus ei ole ndutud, kuid tuleb kasuks. Aasta 2021 jooksul ehk vahemikul 01.01.2021-
31.12.2021 alustas ettevottes kokku 110 uut tootajat. Neist klienditeeninduse osakonnas
konekeskuse todga alustas 30 uut tootajat, kellest lahkus katseajal omal soovil kaks tdotajat. Peale
katseaega todandja soovil liks t66taja ning tdotaja enda soovil neli totajat. Antud 30st tdotajast
jatkab 2022 aasta aprillikuu seisuga oma rollis 19 to6tajat ning neli totajat on oma karjééris edasi
litkkunud uude rolli ettevotte Tele2 Eesti AS siseselt. Miitigiosakonna jaemdiiligi meeskonnaga liitus
23 uut tootajat, kellest katseajal lahkus té0andja soovil kaks tootajat, toGtaja enda soovil neli
tootajat ning peale katseaega todtaja omal soovil kolm tdotajat. Aasta 2022 aprillikuu seisuga
jatkab oma rollis 14 tootajat. Miiligiosakonna &riklientuuri meeskonnaga liitus kokku 13 uut
tootajat, kellest katseajal lahkus t66andja soovil kaks todtajat ning ka tdootaja enda soovil kaks
tootajat. 2022 aasta aprillikuu seisuga jatkab oma rollis 8 to6tajat ning liks to6taja on edasi litkunud

uude rolli ettevotte siseselt. (/bid.)
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Aastal 2021 liitus kokku klienditeenindusetdoga konekeskuses ja miiligitodga jaemiiligis voi
ariklientuuris ettevottega Tele2 Eesti AS 66 uut tdotajat, kellest 2022 aasta 30. aprilli kuupédevaks
on lahkunud 20 todtajat. Nendest viis lahkus to6andja soovil katseaja jooksul ning iiks peale
katseaega eesmirkide mittetditmise ning ebaprofessionaalse suhtumise tottu oma tédsse ning
todandjasse. Omal soovil lahkus vihem kui iihe aasta jooksul kokku 15 tootajat, kellest viis
tundsid, et see t00 pole neile sobilik, kolm t66list lahkus isiklikel pohjustel ning tilejdénud seitse
tootajat soovisid teha karjadris sammu edasi vdljaspool organisatsiooni Tele2 Eesti AS, seda siis
ettevotte siseste arenguvoimaluste puudumise tottu, erialase rolli puudumise tottu ettevottes voi

ebapiisava palga tottu. (Zbid.)

2.2. Uuringu valim ja uurimismeetodid

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viidi 1dbi uuring Tele2 Eesti AS klienditeeinduse ja miitigi,
nii jaemiiligi kui ka drikliendi miiligiga tegelevate, toGtajate seas. Antud 10putdds on voetud
karjdérijuhtimise edendamise sihtriihmaks just t66 kirjutamise hetkel erialaseid dpinguid 1dbimas
vOi juba Opingud 16petanud klienditeeninduse voi miiligiga tegelevad tdotajad, sest analiiiisides
organisatsioonis 14bi viidud rahulolu kiisitluste tagasiside ning peamisi lahkumise pohjuseid, voib
vilja tuua just nendes osakondades iihise mustrina edasiliikumise soovi ning arenguvdimaluste
vihesuse ettevottes, mistdttu on otsustatud tihtipeale liikuda karjddris edasi viljaspool
organisatsiooni Tele2 Eesti AS (Tele2 Eesti AS sisedokument). Valitud tootajate karjddrialaste
arengusoovide kaardistamise eesméirk oli tdpsustada antud tootajate poolt uurimuse hetkel
omandamisel oleva voi juba omandatud korghariduse erialased dpingud. Korghariduse alla luges
autor dpingud, mille kdigus omandatakse bakalaureuse, magistri voi rakenduskdrghariduse staatus.

(Korgharidus...2022)

Uurimuse ldbiviimisel kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit. Uurimus viidi 1dbi kahes osas.
Esmalt struktureeritud intervjuu avatud vastustega kiisitluse abil. Vastuste pdhjal valis autor
sobiliku valimi kvalitatiivse uuringu teise osa jaoks, et saada voimalik tdpne hinnang ettevotte
tootajate poolt organisaatsioonilistele karjdérijuhtimise praktikatele. Kvalitatiivse uuringu teise

osa labiviimiseks kasutati poolstruktureeritud intervjuud.

Kvalitatiivse uurimismeetodi esimeseks modtevahendiks oli kiisimustik (vt Lisa 1), mis koostati

tuginedes tootajate tagasiside uuringutele ja lahkumisvestlustel kogutud informatsioonile.
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Kiisimustik koostati Microsoft Office Forms keskkonnas. Kiisimustik koosnes kuuest avatud
kiisimusest, millest neli olid kohustuslikud ning kaks selgitavat. Kiisimustiku alguses uuriti
vastajatelt taustainformatsiooni nende tinase rolli kohta ettevottes Tele2 Eesti AS ja nende
eelnevate voi kiisimustiku tditmise hetkel kdesolevate dpingute kohta. Kiisimustiku pShiosana oli
kiisimus kindla ettevottesisese osakonna, kus vastaja end tulevikus todalaselt ndha soovib,
madratlemiseks. Viimaseks kiisimuses oli lahtine kiisimus, kus sai soovi korral jagada tépsustusi
enda arengu soovide kohta oma karjddriteel voi tdpsemat informatsiooni omandatud erialaste

lisateadmiste kohta.

Antud kiisimustik saadeti t60 koostamise hetkel koigile klienditeeninduse voi miiligitdoga
tegelevatele Tele2 Eesti AS tootajatele. Kiisimustik saadeti kokku t60 kirjutamise hetkel
klienditeeninduse osakonnas todtanud 68 todtajale ning miitigi osakonnas to6tanud 104 toGtajale
ehk kokku 172 tootajale. Vastajaid oli kokku ehk valimi moodustasid 40 todtajat, kellest 5 olid
mehed ja 36 naised. Klienditeeninduse osakonnast vastajate arv oli 18 tdotajat ehk 45% kogu
valimist ning miiligi osakonnast vastas 22 tootajat ehk 55% kogu valimist, kellest jaemiiligis

tootavaid vastavaid oli 11 ning &driklientuuris todtajaid samuti 11.

Toetudes kvalitatiivse uuringu esimese osa tulemustele valis autor vilja uuringu teise osa jaoks
sobivad 8 kandidaati. Neist huvitus organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise parandamise
eesmargil ehk antud 16putdo teemal intervjuu andmisega 5 tootajat, kellest moodustus 16plik valim.
Andmeid koguti poolstruktureeritud individuaalsete intervjuude kujul. Tédnu poolstruktureeritud
intervjuu kujule on intervjueerijal vabadus muuta kiisimuste jirjekorda vastavalt intervjueeritava
vastustele ning voimalus kiisida tdpsustavaid kiisimusi (Lepik et al, 2014). Enne intervjuu
alustamist kordas autor iile uurimuse teema, selgitas vajalikke moisteid ja eesmirki ning kiisis luba
intervjuu salvestamiseks. Autor selgitas, et intervjuul osalemine on vabatahtlik ning soovi korral
voib sellest loobuda igal hetkel. Kinnitati, et andmeid kasutatakse vaid uurimuslikul eesmargil
ning andmeid ei avaldata nimeliselt vaid kasutatakse pseudoniiiime (Juurik et al., 2017). Intervjuu

viidi 1abi kahe esinduse, kahe kdnekeskuse ja iihe driklientuuri todtajaga individuaalselt.

Intervjuu koosnes viiest pohikiisimusest. Intervjuu jaotati kaheks plokiks. Esimene plokk sisaldas
nelja kiisimust, mille eesmérk oli selgitada tootajate hinnang hetkel ettevottes Tele2 Eesti AS
kasutusel olevate karjddrijuhtimiste praktikate ja arengusoove toetavate tegevust kohta. Teises
plokis arutleti 13 organisatsioonipoolse karjairijuhtimise praktika iile, mille eesmérk oli koguda

tootajate arvamust ja sisendit nende jaoks oluliste ja soovitud karjdédrijuhtimise praktikate
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kasutuselevotu kohta voi juba kasutusel olevate praktikate parandusettepanekute tegemine.
Kiisimuste koostamisel kasutati to0 teoreetilisest osast selgunud peamised organisatsioonipoolse
karjddrijuhtimise praktikaid ja ettepanekuid ning uuriti just tootajate enda soove ja huve
organisatsiooni poolt toetavate karjddrijuhtimise praktikate rakendamise kohta ettevottes Tele2
Eesti AS. Kiisimused kooskdlastati 10put66 kaasjuhendajaga. Intervjuud viidi 1dbi virtuaalselt ja
iga vastajaga individuaalselt 1abi Microsoft Teams rakenduse. Keskmiselt kestsid intervjuud 23
minutit ning intervjuud salvestati intervjueeritavate ndusolekul. Bakalaureuseto6 autori arvutisse
on salvestatud intervjuu salvestised. Intervjuu toimumisel jérjekorra alusel téhistati

intervjueeritavad (INT1-INT2-INT3-INT4-INTS).
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3. UURINGU TULEMUSED JA ANALUUS

3.1. Kiisitluse tulemuste analiitis

Jargnevalt on esitatud uurimuse esimese osa tulemused ettevottes Tele2 Eesti AS lébi viidud
kiisitluse pohjal. Andmete analiilisiks ning vastavate jooniste koostamiseks kasutati

andmetdotlusprogrammi Microsoft Excel.

Uuringu esimese osa tulemusena grupeeriti vastanud kolme osakonna (klienditeenindus, jaemiiiik,
ariklientuur) 16ikes kolme gruppi:

1) tootajad, kes ei ole 1dbinud ega ole kiisitluse hetkel ldbimas erialaseid dpinguid ehk omavad
maksimaalselt keskharidust.

2) tootajad, kes on ldbinud vo&i kisitluse hetkel ldbimas erialaseid Opinguid ehk
omavad/omandavad korgharidust, kuid on oma praeguse rolliga ettevottes rahul ning ei
soovi ldhiajal ametikohta muuta.

3) tootajad, kes on ldbinud voi kiisitluse hetkel ldbimas erialaseid Opinguid ehk
omavad/omandavad korgharidust ning soovivad tulevikus litkuda praegusest ametikohast

erialasele rollile.

Joonisel 1 on vilja toodud kiisimustikule vastanud klienditeeninduse osakonnas kdnekeskuse
meeskonnas tootajate grupeering vastavalt nende kiisitluse hetkel omandatud vdi omandamisel
oleva haridustaseme kohta. Klienditeeninduse osakonnas tdotavatest vastanutest oli vaid {iks
tootaja, kes ei ole 1abinud ega kiisitluse hetkel 1dbimas erialaseid opinguid ehk omab keskharidust.
Antud t66taja ning lisaks kaks kutsehariduse omandanud to6tajat on oma praeguse rolliga rahul
ehk ei nde end hetkel tulevikus kuskil teises osakonnas. Vastanutest viis todtajat on omandanud
korghariduse ning kiimme tootajat kutsehariduse. Nendest kaks korghariduse ning neli
kutsehariduse omandanud t66tajat soovivad tulevikus tegeleda erialase tooga. Kolm korghariduse
ning neli kutsehariduse omandanud td6tajat ndevad end samuti tulevikus karjéaris konekeskuse

meeskonnast edasi litkumas, kuid pigem neile huvipakkuvas valdkonnas, mitte nende erialaste
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Opingute poolt toetatud valdkonnas. Kaks todtajat on kiisitluse hetkel 1dbimas erialaseid dpinguid.

Molemad tootajad ndevad end tulevikus tegemas nende erialale vastavat t60d.

16
14
12

10

2
S o
Erialaseid Gpinguid I&bimas  Erialased dpingud |18petatud Ei oma ega omanda
kdrgharidust

B Keskharidus B Kutseharidus ® Kdérgharidus

Joonis 1. Klienditeeninduse osakonna td6tajate jaotus vastavalt nende haridustasemele
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 2 on vilja toodud kiisimustikule vastanud miiiigi osakonnas jaemiiiigi to6tajate grupeering
vastavalt nende kiisitluse hetkel omandatud vdi omandamisel oleva haridustaseme kohta.
Jaemiiiigis ehk Tele2 esindustes tootavatest vastanutest oli kaks tootajat, kes ei ole 1dbinud ega ole
kiisitluse hetkel libimas erialaseid dpinguid ehk omavad keskharidust. Uks keskharitud, iiks
korgharitud ning kolm kutsehariduse omandanud td6tajat on oma praeguse rolliga rahul ehk ei nie
end hetkel tulevikus kuskil teises osakonnas. Teine keskharidust omav t66taja ndeb end tulevikus
tiimijuhi rolli arenemas. Vastanutest kokku on neli t66tajat omandanud korghariduse ning teised
neli kutsehariduse. Nendest kaks kdrghariduse omandanud to6tajat soovivad tulevikus liikuda
erialasele toole. Ukski kutsehariduse omandanud tootaja ei nie end kiisitluse hetkel liikumas
erialasele toole. Uks kdrghariduse ning iiks kutsehariduse omandanud té6tajad nievad end samuti
tulevikus karjddris jaemiiligi miiligispetsialisti rollist edasi liikkumas, kuid pigem neile
huvipakkuvas valdkonnas, mitte nende erialaste dpingute poolt toetatud valdkonnas. Uks todtaja
on kiisitluse hetkel ldbimas erialaseid Opinguid korghariduse omandamiseks ning ndeb ka

tulevikus tegemas erialale vastavat t60d.
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Joonis 2. Jaemiiiigi osakonna toGtajate jaotus vastavalt haridustasemele
Allikas: Autori koostatud

Joonisel 3 on vilja toodud kiisimustikule vastanud miiiigi osakonnas drikliendi miitigispetsialisti
tootajate grupeering vastavalt nende kiisitluse hetkel omandatud vOi omandamisel oleva
haridustaseme kohta. Ariklientuurile suunatud klienditeeninduse ja miiiigi tooga tegelevatest
tootajatest koik 11 vastanut on omandanud voi hetkel omandamas korg- voi kutseharidust.
Vastanutest kokku seitse tootajat on omandanud korghariduse ning kaks to6tajat kutsehariduse.
Neli korghariduse omandanud tdotajat on oma praeguse rolliga rahul ehk ei nde end hetkel
tulevikus kuskil teises osakonnas. Nendest iiks korghariduse ning mdlemad kutsehariduse
omandanud td6tajad soovivad tulevikus liitkuda erialasele todle. Kaks korghariduse omandanud
tootajat ndevad end samuti tulevikus karjddris drikliendi miitigispetsialisti rollist edasi litkumas,
kuid pigem neile huvipakkuvas valdkonnas, mitte nende erialaste Opingute poolt toetatud
valdkonnas. Kaks tootajat on kiisitluse hetkel ldbimas erialaseid Opinguid korghariduse

omandamiseks ning mdlemad néevad ka tulevikus tegemas oma erialale vastavat t66d.
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Joonis 3. Ariklientuuri osakonna tdétajate jaotus vastavalt haridustasemele
Allikas: Autori koostatud

Koikide vastanute seas oli kokku kolm tdotajat, kes ei ldbinud ega ole kiisitluse hetkel ldbimas
erialaseid Opinguid ehk omavad kiisitluse hetkel maksimaalselt keskharidust. Kolmest
keskharidusega tootajatest kaks on oma hetkese rolliga Tele2s rahul ega née hetkel end tulevikus
uut ametikohta tditmas. Kiisitluse hetkel kdrgharidust omandavaid t66tajaid oli kokku 5, kes koik
ndevad tulevikus end tegemas erialast td6d ehk soovivad oma praeguselt ametikohalt edasi areneda
valdkonda, mida toetavad nende Opingud. To6tajaid, kes olid kiisitluse hetkel oma rolliga rahul
ega nde end hetkel kuhugi karjdarialaselt arenemas, oli kokku 12, nendest kaks keskharitud ning
kiimme korgharitud. Kiimme kiisitlusele vastanud too6tajat sooviks teha nende poolt ldbitud
Opingutele vastavat erialast t66d ning 13 to0tajat soovivad karjdérialaselt edasi liikuda neile
huvipakkuvasse, mitte nende erialaste dpingute poolt toetatud valdkonda. Kokku soovib vastanud

tootajatest karjddris edasi litkkuda 28 todtajat ehk 70%.

Autor valis vastavalt kvalitatiivse uuringu esimese osa tulemustele vilja nii klienditeeninduse,
jaemiitigi kui ka driklientuuri osakonnast vastanute seast todtajad, kes on omandanud kdorg-voi
kutsehariduse ning soovivad tulevikus areneda valdkonda, mida toetab nende erialased opingud.
Antud kriteeriumite pdhjal oli kdnekeskuse meeskonna tootajatest valikul seitse, jaemiiligi

meeskonnast kaks ning driklientuuri meeskonnast kolm todtajat. Autor valis klienditeeninduse ja
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jaemiiligi osakonnast kaks todtaja ning driklientuurist iihe tootaja, kellega viia 14bi kvalitatiivne

uuringu teine osa poolstruktureeritud intervjuu niol.

3.2. Intervjuude tulemuste analiiiis

Kvalitatiivse uurimuse teise osa kdigus uuriti viielt Tele2 Eesti AS tootajalt nende arvamust
karjddrijuhtimisele organisatsioonis ning nende ettepanekuid organisatsioonile. Uurimismeetodi
modtevahendina kasutati poolstruktureeritud intervjuud, et vajadusel intervjuu kiisimusi selgitada
ning kiisida tdpsustavaid kiisimusi. Varasemalt koostati intervjuu kava (vt Lisa 2) ja vastavalt

vestlusele kéigule kiisiti tdpsustavaid kiisimusi voi lisati kommentaare autori poolt.

3.2.1. Tootajate hinnang karjidrijuhtimise toimimisele ettevottes

Esmalt uuriti intervjueeritava tootaja ildist hinnangut karjddrijuhtimise teadvustamisele
organisatsioonis Tele2 Eesti AS. To6tajad hindavad organisatsioonipoolset karjddrijuhtimist pigem
heaks ja toimivaks. Enamasti toodi positiivse karjdérijuhtimise tegevusena toodi vilja nditeks
toovoimaluste ndhtavus ja kittesaadavus tOdtajatele. Samuti mainiti mdlema intervjueeritud
konekeskuse tootaja poolt ka koostodd juhiga. Kumbki intervjueeritud esinduse todtaja juhiga
koostddd vilja ei toonud, kuid mainisid samuti uute vdimaluste olemasolu. Ariklientuuri to&taja

toi positiivsele hinnangule niitena vilja sisemiste litkkumiste rohkuse.

Teiseks intervjuu kiisimuseks oli tddtajate hinnang arengu soovide mirkamisele ja toetusele. Uks
esinduse todtaja mainis, et tema pole antud teemal oma otsese juhiga radkinud, nii et ei osanud
kommenteerida seda, kas tema soove mirgatakse. Kiill aga tunnevad mdlemad esinduse tootajad,
et nende arengusoove toetatakse ldbi toOpakkumiste kéttesaadavusele ja nende rohkusele.
Intervjueeritavatest tootajatest kolm tdid nende arengu toetamise tegevusena vélja koolitused
“Koolitusi on ka ikka iipris palju meil. Saab kdike erinevaid, mis hésti tore ja suureks abiks ka
eraelus (...), sest ei ole ainult teeninduse vo1 miiligiga seotud koolitused.” (INT4). Kdnekeskuse
tootajad toid vilja juhi proaktiivsuse ja huvi tddtaja arengu soovide vastu. Ariklientuuri tootaja

mainis jdllegi juhi vdhest toetust ja huvi tootaja karjddrialaste soovide vastu.

Kolmandaks kiisimuseks oli tdpsustus todtaja arvamuse kohta, et mdista, kas to6taja saab enda
arengu soove arutada otsese juhi vOi personaliosakonnaga ning kas tuntakse, et todtaja soove

voetakse ka kuulda. Esinduse tootajad tdid vilja, et nemad pole kumbki enda otsese juhiga
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arengusoovide teemal rddknud, kuid usuvad, et kui sooviksid seda teha, siis juht toetaks. Kiill aga
soovitakse rohkem néha ka juhi enda huvi antud teema vastu. Molemad kdnekeskuse tootajad
vastasid, et nemad juba ridgivad nendel teemadel enda otsese juhiga. Uks kdnekeskuse todtaja tdi
positiivse nditena vilja ka oma otsese juhi proaktiivsuse todtaja toetamiseks.” Arutan oma soove
pidevalt otsese juhiga. Ta vahepeal pakub isegi selliseid ideid mulle, mille peale ma ise alati ei
pruugi tulla, kuid millest tegelikult olen huvitatud kiill.” (INT1). Ukski vastanud to6tajatest ei ole
oma arengusoove personalitodtajaga arutanud, kuid koik tunnevad, et soovi korral saaksid seda

teha ning neid voetaks kuulda.

3.2.2. Tootajate hinnang karjadrijuhtimise praktikatele

Neljanda kiisimusena uuriti intervjueeritavate teadmisi karjédrijuhtimise praktikatest ning
tootajate hinnangut ja arvamust nende kasutamisele ettevottes Tele2 Eesti AS. Kiisiti, kas to6tajad
on teadlikud, milliseid karjdrijuhtimise praktikaid ettevte kasutab. Ukski todtaja ei olnud
kindlameelselt teadlik, mis voiksid olla karjadrijuhtimise praktikad. [lma mdistet teadmata pakuti
kasutusel olevateks praktikateks niiteks koolitusi ning taas ka juhiga radkimist karjdéri teemadel.
Jargmise punktina kéidi intervjuu kéigus ldbi antud t606 teooria osa pdhjal leitud 13 enim mainitud
karjaarijuhtimise praktikat. Autor jagas intervjueeritavale tootajale programmis Microsoft Teams
intervjuu ajal ekraanile faili, kus kuvas karjdirijuhtimise praktikaid. To6tajale selgitati ikshaaval
praktika mdisteid ning paluti kommenteerida nende arvamust antud praktika kasutamise kohta
ettevottes Tele2 Eesti AS. Lisaks paluti tootajatel iga karjddrijuhtimise praktika puhul vélja
pakkuda ettepanekuid to6andjale vastavalt, kas praktika rakendamise parandamiseks voi soovitusi
kasutusele votmiseks. Antud tagasiside pohjal (vt Tabel 2) koostas autor ettevottele arengukava (vt
Peatiikk 3.3) ning pakkus enda poolsed soovitused organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise

parandamiseks.

3.2.3. Tootajate ootused karjidirijuhtimisele organisatsioonis

Peale praktikate analiilisimist kiisiti tootajatelt, kas nad tunnevad, et Tele2 Eesti AS aitab
tooandjana kaasa nende karjéddrialastele arengutele ning kas antud tddtajad tunnevad, et ettevote
pakub piisavalt arenguvdimalusi. To6tajad tdid organisatsioonipoolse karjdérijuhtimise juures
positiivsena vilja koolituste rohkuse ja vdimaluse osaleda erinevates projektides. Uks
konekeskuse todtaja mainis positiivse tegevusena ka tildist huvi ja toetust to6andja poolt. Toodi

vilja, et ettevOte annab endapoolse panuse, kuid tihti ei pruugi paljud tootajad ise piisavalt huvi
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tunda, et teemaga kurssi end viia, nii et arvatakse, et tddandja ei panusta. Puudujddgina mainiti

juhi véhest huvi ning vdheseid teadmisi ja oskusi karjddrindustamisega tegelemaks.

Kiisimusele, kas tuntakse, et pakutakse piisavalt arenguvoimalusi, vastati samuti pigem positiivse
arvamusega, sest kdikide vastajate tiimidest on viimase paari kuu jooksul olnud vidhemalt iiks
ettevotte sisene liikumine. Puudujidgina mainiti, et kuna informatsiooni on palju ja té6koormus
suur, siis vahel voivad uued arenguvdimalused kahe silma vahele jddda ning ei jouta soovitud rolli
kandideerida voi ei ole voimalust rolliga piisavalt tutvuda. Samuti toodi negatiivse kiiljena vélja
tookorraldus kdnekeskuse ja jaemiiiigi tootajatel, mis piirab paljudest karjadrijuhtimist toetavatest
tegevustest osavotmist. Néiteks ei saa kdnekeskuse ja esinduse tootajad todajast viibida mujal, sest
tooiilesannete tditmiseks peavad nad viibima td6kohas ja olema klientidele kéttesaadavad. Antud
probleemi parandusettepanekuna toi iliks todtaja vélja juhi proaktiivsuse. “Seda voiks kiill rohkem
olla, et juht mérkab ja pakub ise sulle sobivat rolli (..), sest see tekitab ju hea tunde kui juht mérkab

sind. Eriti kui endal t66d palju ja ei pruugi alati jouda reageerida” (INTS).

Jargmiseks paluti tootajatel moelda, millist tuge vajaksid nemad ettevottelt Tele2 Eesti AS, et leida
oma unistuste t00 ning litkkuda karjddris soovitud suunas. Lisaks, millised oleksid nende
ettepanekud tooandjale toetamaks todtajate ettevotte siseseid arenguid. Kdige rohkem toodi vilja
soovi tutvuda erinevate rollide, spetsialistide voi juhtidega ning ka osakondadega laiemalt. Samuti
mainiti ka antud kiisimuse juures, et juhilt soovitakse karjdirijuhtimise teemadel rohkem tuge ja
huvi vilja nditamist. Toodi vilja ka tootajate enda initsiatiivikuse olulisuse. “Tegelikult on ju
oluline, et ma ise oleks ikkagi aktiivne ja nditaksin huvi ka vélja ning teeksin ikkagi t66d ka selle
nimel, et siis ennast paremini tundma Sppida” (INT1). Ettepanekuna mainiti ka karjédrijuhtimise
tegevuste rohkemat teadvustamist, et tootajad oleksid kursis, mis vdimalusi to6andja pakub ning

mida ka to0tajad ise saavad karjdérijuhtimise toetamiseks &ra teha.

3.3. Ettepanekud ja arengukava

Uuringu tulemustele tuginedes saab teha mitmeid jireldusi ja ettepanekuid organisatsioonipoolse
karjadrijuhtimise parandamiseks ettevottes Tele2 Eesti. Tehtud uuringu jdreldustele ja analiiiisile

tuginedes leiti vastused t60 uurimiskiisimustele ja tdideti ka t66 eesmark.
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Esimene uurimiskiisimus piistitati, et mdista todtajate karjédrialaseid arengu soove ning tootajate
ootusi organisatsioonipoolsele karjddrijuhtimisele. Kvalitatiivse uurimismeetodi modtevahendina
koostatud kiisimustiku pohjal soovivad oma praegusest klienditeeninduse vOi miiligitooga
tegelevatest rollidest karjdéris edasi litkkuda 70% kiisimustikule vastanud tootajatest. Kvalitatiivse
uurimismeetodi mododtevahendina koostatud intervjuude pdhjal selgus, et todtajad ndevad

organisatsioonipoolses karjddrijuhtimises suurt viértust nii nende téoalasele kui ka enesearengule.

Teine uurimiskiisimus piistitati eesmérgiga saada tootajate tagasiside ja arvamust ettevotte Tele2
Eesti AS karjddrijuhtimise tegevustele ning mdista, kas ja millist vdértust nad ndevad nende
praktikate kasutamisel ettevottes. Intervjuu tulemuste pdhjal selgus, et tootajad ei teadnud enne
autori poolset selgitust viga palju ettevotte poolt kasutatavaid karjédrijuhtimise praktikaid. Kiill
aga hinnati ettevottes toimuvaid karjddrijuhtimise tegevusi iildiselt hésti toimivaks. Tootajad
tunnevad, et nende karjddrialast arengut toetatakse, kuid osad td6tajad sooviksid rohkem tuge enda

otseselt juhilt.

Kolmas uurimiskiisimus piistitati, et saada teada toGtajate ootused ja eelistused karjddrijuhtimise
praktikate vastu, mille pohjal koostada ettevotte tootajatele arengukava. Intervjuude kéigus kiidi
intervjueeritavate tootajatega lébi 13 enim levinud organisatsiooni poolt toetatud karjdarijuhtimise
tava, mis toetavad tOotajate arengut ettevottes. Todtajad avaldasid enda arvamust praktikate
toimimise vOi eelistuste kohta ettevottes ning pakkusid endapoolseid ettepanekuid, kuidas

praktikaid paremini rakendada.

Tabel 2. Intervjuuritavate ettepanekud organisatsioonipoolse karjdarijuhtimise praktikatele

Karjiirijuhtimise praktikad Ettepanekud

Tagasisidestamine (performance appraisal) - juhilt tipsem ja konkreetsem
tagasiside ning ettepanekud arenguks
- lisaks rolli spetsiifikale ka karjaari

teemadel

Karjiidrinoustamine (career counselling) - eraldi karjdirindustamise teenus

- juhil karjddrindustamise oskused

Jirelkasvu planeerimine (Succession
planning)

majasisene praktikaprogramm
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kaardistada tootajate arengusoovid

Karjiiriplaneerimise toetamine (career-
planning workshops)

tihiselt tiimilitkmetega

erinevate rollide tutvustus tile ettevotte

Tookuulutused (job posting)

otsepakkumine kandideerimiseks
sobivale tootajale
toopakkumised kittesaadavamaks ning

meeldetuletused

Lahkujate noustamine (outplacement and
preretirement counselling)

soovituskiri koondatavale todtajale

uue rolli leidmine lahkujale

Hindamistegevused (assessment centers)

isikuomaduste/tugevuste ja norkuste
testid kogu tiimile
kandideerimisel rolli ja tiimi sobivuse

testimine

Kahetasandilise karjiiriredeli siisteem
(dual-ladder systems)

karjaériredeli loomine rollis

lisaiilesanded toetamaks arengut

Mentorluse programmid (mentoring
programs)

mentor ka kogenud too6tajatele
igas osakonnas mentor, kelle juurde

poorduda sooviga dppida

Koolitused (on-the-job training)

arvestada tookorraldust

efektiivsem koolituste kava

Ametliku vorgustiku loomine (formal
networking schemes)

arvestada tookorraldust

tutvumine teiste osakondadega

Planeeritud rotatsioon (planned job
rotation)

rohkemate to6ampsude voimaldamine

projektidesse kaasamine

Veebipohised opingud (computer-based
packages/e-learning)

informeerida koolituste olemasolust

interaktiivsem

Allikas: Autori koostatud ldbiviidud intervjuude pdhjal
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Uuringu tulemustest selgus, et uurimuse hetkel ettevottes kasutusel olevatest karjddrijuhtimise
praktikatest oli tootajate jaoks kdige rohkem tuntud ja suurima viértusega toopakkumiste
avaldamine ettevotte tootajatele ning koolitustel osalemine. Toopakkumised on ettevottel
siseveebis koikidele tootajatele kéttesaadavas kohas ning soovi korral saavad kdik huvilised
kandideerida. Vahel vdivad tookuulutused osades rollides informatsiooni kiilluse voi tookorralduse
tottu jadda mérkamata. Ettevottes Tele2 Eesti AS kdivad klienditeeninduses ning jaemiiiigis
tootavad tootajad t001 graafiku alusel ehk vastavalt iga kuu 16ikes tehtud graafikule. Antud to6tajad
el pruugi saada karjdérijuhtimisega seotud tegevuste kohta informatsiooni koheselt. Niiteks kui
ettevottes tekib vaba tookoht voi kui on voimalus panustada enda arengule niiteks koolituste,
planeeritud rotatsiooni voi ametliku vorgustiku loomise teel. Nii intervjueeritud graafiku alusel
tootavad tootajad kui ka driklientuuri tootaja, kes graafiku alusel t66l ei kéi, tdid iiheks
puudujddgiks ka informatsiooni kiilluse tottu tekkiva ajapuuduse. Ettepanekuks oleks saata

tootajatele vabade tookohtade pakkumised otse e-kirjana voi sOnumina.

Samuti oleks tootaja jaoks positiivseks kogemuseks kui tiimijuht kéib tootajale vélja idee
vabanenud rolli kandideerida voi et kui virbaja 1dheneb ise tootajale pakkumisega kandideerida.

Intervjuudes toodi mitmel korral vilja, et juht voiks olla proaktiivsem julgustama tootajaid
kandideerima ametikohtadele, kuhu juht nieb tootajat arenemas voi mis kattub tootaja arengu
soovide ja profiiliga. To6tajad tunnevad, et juhi tagasiside ning soovitus aitavad tootajal kaasa
tema tooalasele arengule. Intervjuude kdigus arutatud karjddrijuhtimise praktikate kasutusele
votmise soov ja huvi oli to6tajate seas pigem suur, nii et tootajad ndevad suurt véirtust selles kui
té0andja panustab nende arengusse. Too6tajad sooviksid ka otseselt juhilt saada rohkem tagasiside,
tuge ning julgustust, et liikuda karjdiris soovitud suunas edasi. Ettepanekuks oleks koolitada
tiimijuht algtasemel karjddrindustamise teadmistega voi teadvustada juhtide seas iildiselt, kuidas
toetada oma todtajaid, kes on avaldanud soovi liikkuda karjdéris soovitud samm edasi. Tootajat
otsesed juhid peaksid toetama tOotajate arengu soove ning aitama neid litkuma soovitud

positsioonile, eelistatavalt ettevotte siseselt.

Uldisemate ettepanekutena vdib vilja tuua organisatsioonipoolse karjddrijuhtimise mdiste ja
tegevuste teadvustamisest kogu ettevottes ehk laiendada tootajate teadmisi karjaarijuhtimiset 1ébi
erinevate koolituste, koosolekute vo01 koosviibimiste. Ténu karjddrijuhtimise olemasolu ja
tegevuste teadvustamisele ettevottes, saavad ka tootajad end pakutavate voimalustega kurssi viia.
See voib loodetavasti aidata kaasa nii tdnu pikemale todstaazile voolavuse vihendamisele kui ka

ettevotte tulemuslikkusele uldiselt.
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Too kéigus loodud arengukava (vt Lisa 3) on moodustatud tuginedes t60 teoreetilises osas
selgunud peamistele organisatsioonipoolse karjdarijuhtimise praktikatele ja ettepanekutele ning
t60 raames tehtud uuringu tulemustele. Arengukavas on karjddrijuhtimise praktikate pdhjal
margitud ajaline méadratlus praktikate rakendamiseks, praktikat hdlmavad tegevused ning nende
eesmark, praktika rakendamiseks vajalik toomaht ning prioriteetsus. T6Omaht on autori poolt
arvestatud skaalal “vdhene” ehk ei vaja palju etteplaneerimist, mitmete inimeste kaasamist
rakendamisse ja ei ole pikaajaline protsess; “keskmine” ehk vajab keskmisel tasemel
etteplaneerimist, paari inimese kaasamist rakendamisse ja on keskmise pikkusega protsess ning
“suur” ehk vajab pdhjalikku ettevalmistust, mitmete inimeste kaasamist ja on pikem protsess
praktika toimima saamiseks. Prioriteetsust arvestas autor skaalal “teisejdrguline tegevus” ehk ei
ole primaarne ja olulise tdhtsusega organisatsioonipoolses karjdirijuhtimises, vaid pigem pakub
lisavadrtust; “oluline moju osalejatele” ehk on keskmise tdhtsusega karjiérijuhtimise tegevustes ja
pakub todtajatele voimalusi arenguks, kuid ei méngi votmerolli tootaja karjdérijuhtimises ning
“véga oluline modju osalejale” ehk méangib védga tdhtsat rolli to6taja karjddrijuhtimisele

organisatsiooni poolt ning pakub td6tajate arengule vaga palju moju.
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KOKKUVOTE

Ettevotetel on aina raskemaks muutumas uute téotajate leidmine, mis omakorda tdhtsustab ja
raskendab tOotajate hoidmist organisatsioonis. Ténapdeval on paljudel tddotsijatel {iheks
kriteeriumiks uue téoandja puhul arenguvdimaluste olemasolu ja toetamine. Seetdttu on oluline,
et todandja suudab pakkuda toimivat karjaérijuhtimise siisteemi ettevottes ning soodustab tootajate

arengut.

Kéesoleva bakalaureusetod eesméirgiks oli vilja selgitada parimad praktikad toetamaks
organisatsiooni tootajate karjdédrijuhtimist ja ldhtuvalt uuringu tulemustest esitada ettevottele
ettepanekud todtajate karjddrijuhtimise parandamiseks ning koostada organisatsioonile vastav
tegevuskava karjddrijuhtimise toetamiseks. Tdnu karjddrijuhtimise toetamisele tunnetab todtaja
todandja poolset panust inimeste arengusse, mis omakorda vdib vihendada ja ennetada t66jou
voolavust. Ettevottes Tele2 Eesti AS on klienditeeniduse ja miiligitooga tegelevate todtajate iiks

enim mainitud lahkumise pdhjuseid arenguvdimaluste puudumine ettevottes.

Esimene uurimiskiisimus piistitati, et moista todtajate hinnangut ettevotte karjddrijuhtimise
tegevustele. Uuringu tulemustest selgus, et tootajad hindavad Tele2 Eesti AS-s karjdérijuhtimist
pigem heaks ning toimivaks. Positiivsena toodi vélja koolituste rohkuse ning toopakkumiste

kittesaadavuse. Negatiivsena mainiti vihest koost6od otsese juhiga.

Teine uurimiskiisimusega uuriti tootajate ootusi karjaarijuhtimisele organisatsioonis. To6tajad toid
positiivsena vélja, et nad tunnevad ettevotte poolset toetust tootajate karjddrijuhtimise tegevustes.
Tuntakse, et tddandja panustab tddtajate arengusse ning pakub piisavalt arenguvdimalusi.
Puudujddigina mainiti aga informatsiooni ja tookoormuse rohkuse, mistdttu ei pruugi

karjddrijuhtimisega seotud informatsioon digete inimesteni digeks ajaks jouda.

Kolmas uurimiskiisimus keskendus tootajate ettepanekutele ja eelistustele karjdarijuhtimise
praktikate rakendamisel organisatsioonis. Tootajate suurimaks murekohaks karjddrijuhtimise

tegevustes oli vdhene koostdd juhiga, sest oodatakse rohkem huvi ja proaktiivsust antud
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valdkonnas ka oma otseselt juhilt. Teiseks negatiivseks asjaoluks oli Tele2 Eesti AS
esinduspoodides ja kdnekeskuses olev tookorraldus ehk graafiku alusel to6tamine, mis v3ib seada

piiranguid karjddrijuhtimise tegevustest osavotmisele.

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viis autor lébi struktureeritud ning poolstruktureeritud
intervjuud. Struktureeritud intervjuu abil kaardistati ettevotte Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja
miiligitdoga tegelevate tootajate arengusoovid ettevottes. Vastanutest 70% soovib tulevikus teha
karjdéris sammu edasi ja alustada iiks hetk uues rollis. 30% vastanutest on oma praeguse rolliga
rahul ega ndinud kisitluse ajal end karjdéris edasi liikumas. Poolstruktureeritud intervjuu
tulemuste pohjal ndevad tdotajad organisatsioonipoolses karjdarijuhtimises enim vairtust koostool
juhiga. Intervjuude kidigus arutati tOotajatega lisaks iildisemale hinnangule Tele2 Eesti AS
karjdérijuhtimise kohta ka antud uurimistd0 teooria osas vilja valitud 13 organisatsioonipoolse

karjaarijuhtimise praktikate olemasolu, tegevuste ning parandusettepanekute iile ettevottes.

Lahtuvalt lébiviidud uuringu tulemustest, on autori ettepanekud ettevdtte karjddrijuhtimise

parandamiseks jargmised:

e teadvustada ettevottes rohkem karjadrijuhtimist;

o kaasata tiimijuhte toGtajate arengusoovidesse;

e arvestada karjddrijuhtimisel tootajate tookorraldusega;

e muuta vabade tookohtade informatsiooni kittesaadavust;

e rakendada tegevuskava toetamaks efektiivset karjddrijuhtimist.

Bakalaureuse t60 eesmdrk sai tdidetud. Uuringu tulemustest selgus ettevotte Tele2 Eesti AS
klienditeeninduse ja miiligitdoga tegelevate todtajate hinnang ning ootused organisatsioonipoolse
karjdarijuhtimise toimimiseks. Jirgmise sammuna on oluline ettevdttel t66 tulemusi teadvustada
ja kaaluda t60s esitatud ettepanekuid, kuna need pohinevad ldbiviidud uuringu tulemustel ning
voimaldavad tulevikus toetada organisatsioonipoolset karjddrijuhtimist, mis vdib oluliselt
vihendada ka t66jou voolavust. Karjadrijuhtimise edasiseks uurimiseks ettevottes Tele2 Eesti AS
voiks uurida ka teiste organisatsiooni osakondade todtajate kdest hinnangut, huvi ja ootusi

karjdarijuhtimise vastu.
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SUMMARY

CAREER MANAGEMENT EXPECTATIONS AND PREPARATION OF
AN ACTION PLAN ON THE EXAMPLE OF TELE2 EESTI AS
CUSTOMER SERVICE AND SALES EMPLOYEES

Heily Voodla

The employer needs to give the employees a good enough reason for them to make a long-term
commitment to an organization. Nowadays retaining employees is becoming more and more
important and difficult. New generations have more flexibility in their career choices and do not
see themselves in only one workplace throughout their whole career. One of the most important
factors for job seekers in choosing a new employer are the career opportunities provided by the

company.

The problem of the bachelor's thesis is shortcomings in supporting career management of the
organization's customer service and sales employees at Tele2 Eesti AS. The turnover rate is the
highest among customer service and sales employees of Tele2 Eesti AS. The main reason for

leaving the company from these divisions is brought out to be a lack of career opportunities.

The aim of this research is to identify the best practices for supporting the career management of
the organization's employees and to prepare an action plan for the organization to improve career

management based on the results of the bachelor's thesis.

The Bachelor's thesis consists of two parts. The first part gives an overview of the theories of
career management and the main practices of organizational career management. The second part
describes the methodology and results of the study, followed by conclusions and author's

suggestions.
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Based on the purpose of the bachelor's thesis, three main research questions were raised as

following:

1) How do employees assess the company's career management activities?

2) What are the expectations for the organization's career management to work among
employees?

3) What are the employees' suggestions and preferences for implementing the organization's

career management practices?

The results showed that Tele2 Eesti AS customer service and sales employees assess the career
management in the organization as quite good. The main shortcoming however were brought out
to be the lack of interest in employees' development by the line manager. One of the biggest
problems was also the amount of information and workload that may cause the employees to miss

out on new job or development opportunities.

On the basis of the study, the author made suggestions to the company on what activities should
be taken to offer the employees better support for career management. According to the results,
the author suggests that the company should raise the awareness of career management in the
company for everyone to feel that their development is taken seriously by the employer. The
organization should also train the team leaders to take more action and be proactive in supporting
their team members' development. In supporting career management the organization should take
into account the job management of certain roles and should make the job vacancy information
more accessible for everyone. Proper career management can help the organization make the

employees feel valued and prevent employee turnover.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik Tele2 Eesti AS klienditeeninduse ja miiiigitoo tootajatele

Sinu arenguvoimalus Tele2s

Hei! Soovime teada, millised erialased dpingud oled ldbinud vai ldbimas. Meie eesmérk on olla
sulle toeks sinu arenguteel Tele2s. Seda koike seetdttu, et:

- Kui Tele2s tekib vaba to6voimalus rolli, kus just sinu lébitav eriala oleks lisaplussiks, siis
oskame ka omalt poolt sinu poole podrduda ja kutsuda kandideerima.

- Vodimalusel tekitada kokkupuutepunkte selle valdkonna ja tiimiga, kuhu sooviksid

tulenevalt labitavast erialast areneda.

1. Sinu nimi

2. Sinu ténane roll Tele2s

3. Eriala, millel 6pid/dppisid

4. Kool, kus oppisid/dpid

5. Millises osakonnas néded end tulevikus Tele2s?

6. Jaga julgesti infot, kui oled teinud lisaks erialastele dpingutele veel

ekstrasamme, et end soovitud valdkonnaga kursis hoida (néiteks koolitused, praktika jne):
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Lisa 2. Intervjuu kava

1. Milline on sinu {iildine hinnang karjédrijuhtimise teadvustamisele ettevottes Tele2 Eesti
AS?

- Kas tunned, et sinu arengusoove margatakse ja toetatakse piisavalt?

- Kas saad oma arengusoove arutada enda otsese juhi voi personaliosakonnaga ning tunned,
et sind voetakse kuulda?

2. Milline on sinu hinnang karjéarijuhtimise tegevustele ettevottes Tele2 Eesti AS?

- Kas tunned, et ettevote Tele2 Eesti aitab kaasa sinu karjdérialasele arengule?

- Kas tunned, et ettevottes Tele2 Eesti AS pakutakse tOotajatele karjdérialaseid
arenguvoimalusi piisavalt?

- Kas oled teadlik, milliseid karjaarijuhtimise praktikaid kasutab ettevote Tele2 Eesti AS?

3. Millist tuge vajaksid sina ettevottelt Tele2 Eesti AS, et leida oma unistuste t66 ning litkkuda
karjééris soovitud suunas?

4. Mis oleksid sinu ettepanekud toetamaks tootajate ettevotte siseseid arenguid?

5. Kas on veel mingeid viimaseid mdtteid seoses antud teemaga?
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Lisa 3. Arengukava

Karjari- Aeg Tegevused Eesmirk Toomaht Prioriteetsus
juhtimise
praktika
Mentorlus Tootaja Uuele tootajale | Toetada tootaja | Keskmine Viga oluline
programm alustamisel mentori sisseelamist (vajab mitme [ moju
ettevottes madramine inimese osalejale
kaasamist)
Ametliku Peale 6 kuud Siindmuste ja Voimaldada Vihene kuni | Teisejarguline
vorgustiku rollis olemist, kogunemiste tootajatel luua suur (oleneb | tegevus
loomine jooksvalt korraldamine uusi kontakte tritusest)
ettevottes organisatsioonis
tootades
Koolitused ja | Jooksvalt Erinevate Aidata kaasa Keskmine Oluline mdju
veebipdhised | ettevottes olles | koolituste tootajate t66 kui | kuni suur osalejatele
Opingud korraldamine- | ka enese- (oleneb
nii rolli arengule koolitusest)
spetsiifilised
kui ka tildine
enesearengu
toetamine
Tagasi- Jooksvalt Pidev tagasiside | Jagada tootajale | Keskmine Viga oluline
sidestamine | ettevottes olles | andmine tagasiside tema | (vajab juhilt mdju
tootajale tema | t60 kohta, et ettevalmistust) | osalejatele
tulemuste, tootaja saaks
tooiilesannete ja | 1dbi selle
eesmirkide areneda
tditmise kohta
Hindamis- Jooksvalt Erinevate Ténu testidele Keskmine Teisejarguline
tegevused ettevottes olles, | testide aidata tootajale | (oleneb tegevus
vastavalt labiviimine, leida sobiv roll | meetodist)
vajadusele ja mille tulemuste | ettevattes andes
soovile pdhjal saab voimalus oma
hinnata to6taja | tugevusi kdige
isikuomadusi, efektiivsemalt
tegevusi, dra kasutada
ndrkusi ja
norkusi
Karjééri- Tootaja palvel Uks-iihele vdi | Toetada Keskmine Teisejéarguline
ndustamine grupiga tootajaid (oleneb tegevus
ja- ndustamised ja | leidmaks neile | mahust)
arutelud, mille | sobilik ja
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téoampsud,
projektid,
todvarjupdev

seonduvaid
ulesandeid.

planeerimise kaigus meeldiv roll
toetamine kaardistatakse | ettevotte siseselt
enda
arengusoovid
ning eesmérgid
Jarelkasvu Vajaduse Kaardistada Pakkuda Suur (vaja Oluline mdju
planeerimine | tekkimisel tulevane uus toGtajale ettevalmistust | osalejatele
tootaja rolli, arenguvoimalust | ning hiljem
mis v3ib lilkumaks teise | pohjalikku
tulevikus rolli ettevotte t60d)
vabanemas olla | siseselt
v0i mille vastu
tekib vajadus
ning hakata
jooksvalt
tootajat selleks
vilja koolitama
Lahkujate Kui tooandja on | Koondatavale | Toetada Vihene kuni | Teisejarguline
ndustamine | sunnitud to6taja | tootajale todandja poolt | keskmine tegevus
koondama voi soovituskirja lahkuma (oleneb
tootaja on tegemine voi sunnitud tegevusest)
suundumas uue téokoha tootajaid
pensionile leidmine
Planeeritud | Tootaja palvel, | Erinevate Voimaldada Keskmine Oluline mdju
rotatsioon vajaduse rollide tootajal tutvuda | (vajab mitme | osalejatele
tekkimisel tutvustamine ning mdista téotaja
tootajatele, nt. | soovitud rolliga | kaasamist)

Tabel 1. Arengukava organisatsioonipoolse karjaarijuhtimise toetamiseks

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10put66 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks’

Mina Heily Voodla, (autori nimi)
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