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Liihikokkuvote

EESTI NOORE KARJAARIJUHTIMISE PADEVUSTE MUDEL
Marju Pold

Kéesolevas magistritods on autori eesmargiks Eesti noortele vanuses 7-26 eluaastat
karjadrijuhtimise padevuste teoreetilise mudeli loomine, mis on todvahendiks nii noortele
endile enese karjadrijuhtimisel, kui ka Opetajale, karjddrindustajale jt spetsialistidele noorte

toetamisel 14bi karjddrialaste sekkumiste.

Uurimust6d eesmérk tuleneb probleemist, et Eestis ei ole loodud ega kasutusel iihtset
karjadrijuhtimise pddevuste mudelit, mis baseeruks tdnapdevastel karjddriteooriatel,
kirjeldaks karjddrijuhtimise padevusi ja protsessi, aitaks karjddrijuhtimise pddevusi moista
ning indiviidil oma tegevusi ja arengut analiiisida ning tdiustada. Tdnapdeva téOmaailmas
ecldatakse, et inimene ise vOtab vastutuse enese karjddri juhtimisel ja see eeldab teatud
padevusi — mitmesuguseid teadmisi, oskusi ja hoiakuid, mis aitavad indiviidil leida,
analiiisida ja kasutada infot, teha otsuseid ning korraldada enda tddalaseid iileminekuid
sddraselt, et karjadr pakuks rahulolu ja inimressurss oleks tdomaailmas rakendatud parimal

moel.

Magistritod koosneb neljast osast: iilevaade karjdérijuhtimise paradigmadest ja teooriatest
ning nende analiiiis, karjddrijuhtimise padevuste mdiste, mudelid ja nende analiiiis ning

esialgse mudeli konstrueerimine, mudeli testimine ja tdiustatud mudeli esitamine.

Too tulemusena esitatakse Eesti noore karjddrijuhtimise mudel tabelkujul ja ka
ringikujulisena. Mudelis tuuakse vilja metapidevused, karjdérijuhtimise pdhipddevused ja
iga pohipddevuse all kaheksa osapddevust. Mudel avab olulisi teemasid, mida
karjadrijuhtimise protsessis arvesse votta ja kirjeldab ka paddevuste Oppimise protsessi.
Meta- ja pohipddevused koos neljakiimne erineva osapiddevusega toimivad integreeritult,
mojutades iiksteist ja seelébi mdjutavad indiviidi elukestvat dppimist, arengut ja karjddri
loomist.

Votmesonad: karjddr, karjddrijuhtimine, karjddrijuhtimise pddevused, karjddrijuhtimise

pddevuste mudel



Abstract
EESTI NOORE KARJAARIJUHTIMISE PADEVUSTE MUDEL
Marju Pold
,»A Model of Career Management Skills for Estonian Youth*

The aim of this Master’s thesis is the creation of a theoretical model of career management
skills for Estonian youth at the age of 7-26, which is a tool for managing one’s own career,
for teachers, career counsellors and other specialists to support young people through

career development interventions.

The aim of the thesis originates from the problem that in Estonia there is no uniform model
of career management skills, based on contemporary career theories describing the
competencies and the process of the career management, to help to understand the
competencies of career management and to enable a person to analyse and improve one’s
activities and development. In today’s world a person is expected to take the responsibility
for one’s career in one’s own hand but this requires certain skills, including various
knowledge, skills and attitudes that enable the person find, analyse and use information,
make decisions and organise transfer from job to another so that the career is fulfilling and

the human resources are involved in the best possible way.

This Master’s thesis consists of four parts: overview of the career management paradigms
and theories, their analysis; the definition and the models of career management skills and
their analysis and the construction of the initial model; testing of the model; and the
presentation of the improved model. The result of this Thesis is the model of career
management skills for the Estonian youth in a form of a table and also as a circle. The
model brings out meta-competencies, core competencies and 8 skills under each core
competency. The model explains important topics which have to be considered in the
process of career management and describes the learning process of the skills. Meta-
competencies and core competencies together with forty different skills are integrated
influencing each other and due to that enhance a person’s life-long learning, development
and the creation of the career.

Keywords: career, career management, career management skills, model of career

management skills
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SISSEJUHATUS

Eesti to6turg on pidevates muutustes (T66turu tilevaade, 2016) ning see paneb eriti just
noored suure kiisimuse ette — kuidas muutustes planeerida ja juhtida oma dpinguid ja toist
elu nii, et inimressurss oleks toomaailmas rakendatud parimal moel ning see pakuks endale
ka rahulolu. Eesti tihiskonna jatkusuutlikuks arenguks on tdhtis, et inimesed leiaks endale
voimetekohase rakenduse ja suudaks vajaduse korral reageerida t66turu muutustele (Eesti
tooturg tdna ja homme, 2014). 2014 aastal Eestis ldbiviidud karjdiridoppe mojususe uuringu
hinnangul noored mdistavad teadliku karjéérijuhtimise tdhtsust (Karjddridppe mdjususe
uuring, 2014). Enese teadlik karjdarijuhtimine eeldab teatud padevusi, mis on olulised, et
noorest kujuneks téomaailmas ennast ise juhtiv inimene (Van der Heijde & Van der
Heijden, 2006).

Ténapdeva karjdidrivalik ei ole enam iihekordne otsus. Inimene teeb elus korduvalt ja
mitmeid karjddrivalikuid. Ténapdeva inimene peab olema paindlik ning ette valmistatud
elukestvaks teadlike karjadriotsuste tegemiseks ning elukestvaks oppeks (Vahamottonen,
1998). Ténases toOomaailmas eeldatakse, et indiviid juhib ise oma karjddri ehk votab
vastutuse oma elukdigu eest (Vuori, Toppinen-Tanner & Mutanen, 2011).
Karjaarijuhtimine eeldab mitmesuguseid hoiakuid, oskusi ja teadmisi. Nende kujundamisel

ja arendamisel on oluline ning ka voimalik inimest toetada (McMahon & Tatham, 2008).

Karjaari arengusse sekkumised (career development interventions) on erinevad meetmed ja
tegevused, mis joustavad inimest tema karjddri arengus edukaks hakkamasaamiseks ning
need kirjeldavad ja selgitavad tldistavalt, millise pohjus-tagajirg loogika alusel eesmérgi
suunas liigutakse (Spokane, 1991). Peamised noortele suunatud sekkumise meetmed Eestis
on karjddriteenuste osutamine (karjddrindustamine, karjdériinfo ja karjdéridpe) ja erinevad
programmilised tegevused, mille kdigus edendatakse inimese karjdirijuhtimise oskuseid.
Eesti elukestva dppe strateegia 2020 rakendamiseks on koostatud ja viiakse ellu dppe ja-
karjadarindustamise programmi, mille raames on kavandatud meetmed ja tegevused, mis
»toetavad Oppija teadlike valikute kujundamist, suurendavad tema vastutustunnet
Opivalikute tegemisel ning aitavad kaasa Oppija voimeid arvestavas ja individuaalset
arengut toetavas oppes osalemisele* (Haridus- ja teadusministeerium, 2014). Karjaarioppe
korraldamist reguleerivad Pohikooli- ja glimnaasiumiseadus, pdhikooli ja glimnaasiumi

riiklikud dppekavad ning Kutsedppeasutuse seadus ja kutseharidusstandard (Pohikooli- ja
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giimnaasiumiseadus, 2010; Kutsedppeasutuse seadus, 2013; Kutseharidusstandard, 2013).
Karjiirialane toetus iilidpilastele on sitestatud Ulikooliseaduses (Ulikooliseadus, 1995;
2008). Noorte to0tuse ennetamine ja vihendamine ning tédalase teadlikkuse tdstmine on
ka Sotsiaalministeeriumi haldusalas oleva Eesti Tootukassa tegevuste iiks cesmirke
tagamaks noorte paremaid voimalusi hdives osalemiseks. Noorte karjdérijuhtimise alaste
oskuste kujundamisega tegelevad ka mnoorsootod asutused, kes koostods Eesti
Tootukassaga viivad ellu Euroopa Liidu riiklikku noortegarantii tegevuskava, mille
eesmirk on ,tagada, et alla 25-aastased noored saaksid hiljemalt nelja kuu mdodudes
tootuks jadmisest voi formaalharidusest lahkumisest kvaliteetse t60-, haridustee jatkamise
voi koolituspakkumise* (Tegevuskava Euroopa Liidu noortegarantii elluviimiseks, 2015).
Konkurentsivdime kava ,,Eesti 2020“ tegevuskava 2015-2020 toob vilja, et ,,noorte
valikute suunamiseks, véljalangevuse ning to0tuse vidhendamiseks tuleb arendada
tugisiisteeme, sh Oppendustamist- ja karjddriteenuseid (karjidriope, karjddriinfo ja
karjadrindustamine)” (Konkurentsivdime kava ,Eesti 2020 tegevuskava 2015-2020,

2016).

Kéesoleva t60 autor on tootanud 15 aastat Eestis karjddrindustajana ning on oma t60s palju
kokku puutud valdkonna metoodika arendamisega. Tihti tdstatub probleem, et Eestis ei ole
vélja tootatud Eesti oludele vastavat karjddrijuhtimise padevuste mudelit, mis Kirjeldaks
karjadrijuhtimise padevusi, baseeruks tanapdevastel karjadriteooriatel, sobiks meie kultuuri
ja tooturu konteksti ning mille pdhjal saaks ka noor inimene enda karjééri teadlikumalt
planeerida ja juhtida. Eesti oludele sobiva karjaarijuhtimise mudeli olemasolu on téhtis ka
karjadrialaste sekkumiste kavandamisel ja ldbiviimisel, sh karjdariteenuste osutamisel
karjdadrindustajate ja karjaériinfo spetsialistide t60s ning haridussiisteemis karjaarioppe

raames teadmiste, oskuste ja hoiakute siisteemseks kujundamiseks noortel.

Karjaarijuhtimise padevuste mudeli puudumise probleem kuulub nii hariduse tugiteenuste
kui ka laiemalt hariduse ja elukestva Oppe valdkonda. Eestis on viimase kiimne aasta
jooksul karjdériteenuseid joudsalt arendatud. Karjdériteenuste arendamisega on tegelenud
karjadriteenuste osutajad sh Sihtasutus Innove, Eesti Tootukassa, haridusasutused ja
erasektor, kes nii eraldi kui ka koos on arendanud ka erinevaid karjdariteenustega seotud
metoodikaid. Ka Eesti Karjdirindustajate Uhingu iitheks eesmirgiks on karjiiriteenuste
arendamine.  Karjddridppe arendamisega ja teenuse osutamisega tegelevad

iildhariduskoolid, kutse- ja korgkoolid. Paraku ei ole Eestis vélja tootatud iihtset
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karjadrijuhtimise mudelit, mis oleks kesksel kohal karjddriteenuste metoodikate
arendamisel ja ka teoreetiliseks raamistikuks igapédevasel teenuste osutamisel ning noortel

iseenda karjaarijuhtimisel.

Eesti elukestva Oppe strateegia 2020 ehk haridusstrateegia sétestab koige olulisemad
hariduseesmérgid rohutades muuhulgas ka dppija toetamist teadlike valikute kujundamisel,
kus kesksel kohal on noorte karjddrijuhtimise oskuste arendamine. ,,Karjdérijuhtimise
oskused on kogum mitmesuguseid teadmisi, oskusi ja hoiakuid, mis aitavad struktureeritult
koguda, analiiiisida, siinteesida ja organiseerida enesekohast ning haridus- ja Kutsealast
teavet, samuti teha otsuseid ning korraldada haridus- ja to6alaseid tileminekuid* (Haridus-
ja teadusministeerium, 2014). Karjdarijuhtimise padevuste mudeli loomist ja rakendamist
Euroopa Liidu riikides peavad vidga oluliseks ka FEuroopa Komisjon ja Euroopa
karjadriteenuste poliitikavorgustik (ELGPN - European Lifelong Guidance Policy
Network) riikide elukestva Oppe poliitika kujundamisel ja tdiustamisel. Euroopa
karjaariteenuste poliitikavorgustiku poolt on vilja tootatud juhised elukestva dppe poliitika
véljatootamiseks, kus kesksel kohal on kiisimus: millised on koige olulisemad
karjdérijuhtimise péddevused, mis aitavad efektiivselt juhtida indiviidil enda karjédri
elukestvas Oppes ja kuidas need kompetentsid organiseerida terviklikuks mudeliks

(ELGPN, 2012).

Suure osa enda karjadrijuhtimise alaseid padevusi omandab noor Kkoolis. Pohikooli ja
glimnaasiumiseadus kohustab koole arendama noorte karjddriplaneerimise oskusi ja
sellealaseid teadmisi ning elukestev Ope ja karjdéri planeerimine on Oppekavades ldbiv
teema ning oppekavades on madratletud noorte karjdari planeerimise oskuste kujunemise
toetamine (Pohikooli- ja glimnaasiumiseadus, 2010). Téna Eestis kasutatavad karjdéridoppe
materjalid keskenduvad peamiselt vaid kolmele pdhiteemale: kes ma olen (enese
tundmadppimine), kuhu ma ldhen (voimaluste kaardistus ja analiiiis), kuidas ma sinna saan
(otsustamine, planecerimine ja toimetulekuoskused). Neid voib kiill nimetada teooriaid
iildistades karjdarijuhtimise pdhiteemadeks, kuid paraku kohati jddb selline liigitus
tanapéeva karjddriteooriate taustal liiga pealiskaudseks ja kitsaks, et teadlikumalt enese voi
kliendi karjaarijuntimisega tegeleda. Probleemiks on ka, et kdik enese karjéérijuhtimisega
seotud teemad Oppekavas ei moodusta iihtset loogilist tervikut Opilaste jaoks ning noore
karjadrijuhtimise protsess ei ole kirjeldatud piisavalt detailselt, vaid on liiga suure

tildistustasemega ja ei ava teemat piisavas mahus.
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Aastal 2014 viis Eesti Uuringukeskus OU SA Innove tellimusel 14bi karjiéridppe mojususe
uuringu. Uuringu eesmérk oli vilja selgitada, milline on olnud ildhariduskoolides
toimunud karjaarioppe moju Opilaste edasistele karjddrivalikutele ning milliseid vajalikke
muudatusi tuleks teha karjdaridppes, et noored juhiks enda karjééri teadlikumalt. Uuringus
kiisitleti ka pohikoolide, giimnaasiumide ja kutsedppeasutuste vilistlasi. Uuringu raames
toid vilistlased vélja enda soovitused karjddridppe parendamiseks. Rohutati info
kattesaadavuse olulisust nii Oppimisvoimalustest kui téoturust ning tulevikutrendidest
tooturul ja haridusvaldkonnas. Oluliseks peetakse ka eriala ja ameti sobivuse hindamist, et
selgineks huvi ja vajalike eelduste olemasolu. Valikuid mdjutavate teguritena toodi vilja
vanemate ja keskkonna moju, prognoositavat sissetulekut Opitud erialal tdotades, rahalisi
voimalusi, huvi eriala vastu, soovi maailma parandada, huvi ja motiveeritust téotada opitud
erialal voi valdkonnas. Tdodeti, et karjddrivoimalused olenevad enamaltjaolt inimesest
endast, seejuures olulised on enese tundmine, sotsiaalsed oskused, tulevikku suunatud
eesmirgid ja tegutsemine. Ebadnnestunud valikute pohjustena toodi vélja juhuslikke ja
motlematuid erialavalikuid voi Opitud eriala ebapiisavat rakendatavust to6turul

(Karjaarioppe mojususe uuring, 2014).

Kaks peamist karjddrijuhtimise mudelit on:

1) organisatsiooniline karjaarijuhtimise mudel, kus organisatsioonil on domineeriv roll
inimese karjddri edus ja kujundamises. Sarnaselt organisatsioonile on ka koolil
institutsioonina roll noore karjaarijuhtimise padevuste kujundamises.

2) isiklik karjadri mudel, mis on protsess, kus inimene ise planeerib, korraldab, juhib ja

kontrollib oma karjaéri vottes selle eest ka ise vastutuse (Chreptaviciene & Starkute 2012).

Karjddrijuhtimise péadevuste kujundamisel on karjddrindustamine ja karjddridpe
votmetdhtsusega - karjddriteenuste eesmirk on integreeritult kaasa aidata inimeste oskuste
ja teadmiste kasvule, et nad suudaks efektiivselt juhtida oma karjddri (McMahon &
Tatham, 2008). Kuna karjddrijuhtimine tdnapdeval eeldab, et inimene ise vOtab vastutuse
enda karjddrijuhtimisel ning karjddrijuhtimise protsess on pidev ldbi elu, siis selles
protsessis vajab inimene tdnapdeval ka teadmisi karjddrijuhtimise teooriatest ja
paradigmadest (Amundson, 2009). Seega, isiklik karjaarijuhtimine, karjadrindustamine ja -

Ope peaksid karjdarijuhtimise padevuste kujundamisel ldhtuma tihtsest mudelist.



1)

2)

Karjddrijuhtimise piddevuste mudeli vajadus on mojutatud ka Oppija arengukesksest
Opikasitlusest ja konstruktivistlikust ldhenemisest nodustamisel, mis on hariduse- ja
karjadriteenuste valdkonna tavapraktikas tdna Eestis kinnistumas. Arengukeskne
opikasitlus tdhendab ,,iga Oppija individuaalset ja sotsiaalset arengut toetav, Opioskusi,
loovust ja ettevotlikkust arendav dpikésitlus, mis on rakendatud kdigil haridustasemetel ja -
liikides* (Haridus- ja teadusministeerium, 2014). Viimasel kiimnel aastal Eestis riiklikult
kehtestatud tasemehariduse Oppekavad on rohutanud Oppijakesksust, mis piitidleb
autonoomiat toetava Opetamismudeli suunas (Haridus- ja teadusministeerium, 2014).
Opetaja ja ndustaja roll on ajas muutunud. Isiku dppimist ja arengut toetavas tegevuses on
kesksel kohal oppija ja kliendi enda aktiivne tegevus ja tema arenguvajadus.
Karjdédrijuhtimise mudel loob mustri ja iihtse arusaama sellest, millised oskused,

teadmised, hoiakud on olulised karjaériga tegelemisel.

Eesmirk ja uurimiskiisimused
Kéesoleva magistritoo eesmirk on Eesti noortele vanuses 7-26 eluaastat karjdarijuhtimise
padevuste teoreetilise mudeli loomine, mis on toovahendiks nii noortele endile enese

karjadrijuhtimisel kui ka dpetajale ja karjddrindustajale noorte toetamisel karjdarivalikutes.

Uuritavaks objektiks on Eesti noore vanuses 7-26 eluaastat isiklikus karjdarijuhtimise

protsessis rakendatavad padevused.

Karjdarijuhtimise mudeli koostamise eesmdrk on médratleda ja sOnastada piddevused -
oskused, teadmised ja hoiakud, mis on noortele vajalikud teadlike karjadrivalikute
tegemiseks ja karjaarijuhtimiseks. Méadratletud ja sonastatud padevused grupeeritakse ning
esitatakse mudeli kujul. Koostatud mudel on iiheks metoodiliseks abivahendiks

spetsialistidele karjaariteenuste osutamisel noortele toe pakkumiseks.

Uurimiskiisimused on:

milliseid oskuseid, teadmisi ja hoiakuid on noortel vaja endas arendada, et edukalt juhtida
enda karjdari?

kuidas neid oskusi, teadmisi ja hoiakuid liigitada ja grupeerida, et moodustuks siinergiline

ja terviklik karjaarijuhtimise mudel?
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Karjaarijuhtimise padevuste mudel avab noortele karjaarijuhtimise oskuste Sisu ning nende
kujundamise tdhenduse ja tdhtsuse. Karjddrindustajale ja Opetajale koolis on loodav
padevuste mudel kui toovahend noorte karjdéri planeerimise oskuste kujunemist toetavate

metoodikate ja tugiprotsesside kavandamisel.

Too tilesehitus

To6 esimeses osas antakse iilevaade karjaarijuhtimise paradigmadest ja teooriatest, nende
olemusest ja arengust ning analiiiisitakse neid, selgitatakse vélja nende iihisosa, mis saab
olema loodavasse mudelisse iiheks sisendiks.

Karjdérijuhtimise paradigmad on laiem raamistu inimene-t66-ithiskond késitlemisel ja lahti
motestamisel. Labi karjddriteooriate ja paradigmade tundmise saab valida lahenemise
mudeli raamistikule, mis vastab tdnase to0maailma vajadustele ja olukorrale ning arvestab
ka sotsiaalmajanduslike ja kultuuriliste mdjudega nii globaalsel kui ka lokaalsel tasandil

(Herr, 1998).

Too teises osas antakse lilevaade karjddrijuhtimise paddevuste olemusest ja tihtsusest ning
olemasolevatest karjadrijuhtimise mudelitest, millest samuti ldhtutakse mudeli loomisel.
T66 teises osas analiilisitakse ka paradigmadest, karjddriteooriatest ja olemasolevatest
analiiisitud mudelitest tulenevaid karjddrijuhtimise padevusi ja luuakse teoreetiline mudel.
Mudeli loomisel kasutatakse uurimismeetodina kvalitatiivset sisuanaliiiisi, andmekogumise
meetodina  dokumentide analiilisi ning analiilisi vahendina kahemddtmelise
maatriksanaliiiisi tehnikat. Diskursusanaliiiisiks valitakse huvipakkuva néhtuse seisukohast
olulised voi esinduslikud objektid (Kalmus, 2015). Kvalitatiivne sisuanaliilis voimaldab
keskenduda teksti peamistele ja olulistele tdhendustele, uuritavale tekstile kui tervikule
ning lubab arvesse votta ka ridade vahele peidetut ja erinevaid tdolgendamisvoimalusi.
Kvalitatiivse sisuanaliiiisi eesmirgiks ei ole uuritavat teksti analiiiisiiihikute kaupa
kodeerida ega koodide esinemissagedust mdiérata, seetdttu puudub kvalitatiivsel
sisuanaliiiisil range kodeerimisjuhend ja skaalad, kategooriaid on vodimalik lisada ja
tthikuid muuta analiiiisi kdigus. Oluline on leida ja omavahel seostada kategooriad, mis on

uurimuskiisimuste seisukohalt tdhtsad (Kalmus, Masso, Linno, 2015).

Mudeli  konstrueerimisel arvestatakse peamiste konstruktidega karjdérijuhtimise

paradigmadest ja teooriatest, uurijate poolt loodud mudelite konstruktidega, mis on
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uuringutes kinnitust leidnud, et on olulised ja relevantsed edukal karjaérijuhtimisel ning
erinevates riikides loodud mudelite konstruktidega. Need relevantsed paradigmad, teooriad

ja olemasolevad mudelid moodustavad uurimuse valimi.

Loodud karjadrijuhtimise padevuste mudel pakub vilja struktureeritud oskuste, teadmiste
ja hoiakute kirjelduste kogumi, mis voimaldab nii isikul endal, karjadrispetsialistidel kui
erinevatel seotud osapooltel karjddrijuhtimise oskuste arengut jdlgida ja seeldbi nende

arendamisega siisteemselt tegeleda.

To66 kolmandas osas viiakse 1dabi mudeli testimine. Mudeli testimise eesmérk on tdiustada
mudelis padevuste loetelu, liigitust ja silinergiat, leida mudeli tugevad ja norgad kiiljed

seeldbi tdstes mudeli relevantsust ja rakendatavust Eestis.

Mudeli testimisel on meetodiks kvalitatiivne sisuanaliiiis, andmekogumise meetodina
kasutatakse fookusgrupi intervjuud ja andmekogumise vahendina poolstruktureeritud
kiisimustikku. Fookusgrupi intervjuudel osalevad kolm gruppi: grupp A (karjddriteenuste
osutamisega seotud organisatsioonide ja asutuste esindajad), grupp B (noortega tegelevad
karjadrindustajad) ja grupp C (noortega tegelevad karjddrindustajad). Testimise kdigus
selgitatakse ,,destilleeritud” esialgse mudeli sobivust Eestis rakendamiseks, sh arvestades
kultuurilist, sotsiaalmajanduslikku ja to6turu konteksti. Saadud sisendit intervjuudest

kasutatakse esialgse mudeli tdiustamiseks.

Fookusgrupi intervjuu on vestluslik rithmaintervjuu, mis toimub struktureeritud
kiisitluskava jérgi, omab kindlat fookust ning viiakse 1dbi eesmérgiga saavutada osalejate
omavaheline stimulatsioon. Fookusgruppi juhib uurija, kes hoiab vestlust teema raamides,
hoiab vestluse vaba Ghkkonda, toetudes varem viljatootatud intervjuukavale ldheb ka
kaasa intervjuu loomuliku kulgemisega. Fookusgrupi kui andmekogumise idee périneb
sotsioloogilt Robert Merton (1969), kes toi vélja, et fookusgrupis toimuv interaktsioon
liikmete vahel on indiviidi arvamuse kujundamiseks ja eneseviljenduseks loomulik
keskkond ning riihmavestlus ise on mikromudeliks iihiskonnas toimuva motestamiseks

(Vihalemm, 2014).

To66 neljandas osas esitatakse tiiustatud mudel.
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Moisted

Karjdar - inimese elukestev haridus- ja to6alane areng kdigi tema elu rollide omavahelises
kooskolas (SA Innove, 2012).

Karjdarijuhtimine - indiviidi isikliku probleemi lahendamise keskne ja pidev protsess,

mille kdigus indiviid kogub ja analiiiisib asjakohast infot, suurendab teadlikkust iseendast
ja oma vOimalustest, méadratleb eesmérgi(d) ning strateegiad ja tegevused eesmargini
joudmiseks. See protsess aitab inimest enda karjddriga seotud probleemide lahendamisel.
(Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2000).

Karjdarijuhtimise padevused (career management skills /competencies) - kogum

mitmesuguseid  teadmisi, oskusi ja hoiakuid, mis aitavad indiviididel ja riihmadel
struktureeritud viisil koguda, analiilisida, siinteesida ja organiseerida enesekohast ning
haridus- ja tooalast teavet, samuti oskusi teha otsuseid ning korraldada iileminekuid
(ELGPN, 2012; Haridus- ja teadusministeerium, 2014).

Karjdédri planeerimine - elukestev teadlik Oppimine ja valikute tegemine oma karjdiri

kujundamisel.  Elukutsevalik on selle protsessi oluline osa (Karjddri- ja
Oppendustamisteenuste kvaliteedikdsiraamat, 2013).

Karjdédrindustamine - inimese toetamine teadlike karjddriotsuste tegemisel ja elluviimisel

(SA Innove, 2012).

Karjddrindustaja - toetab inimest karjddri planeerimisel, aidates tal suurendada teadlikkust

iseendast, hariduse ja tooturu voimalustest, plistitada eesmirke ning kavandada tegevusi
nende eesmarkide saavutamiseks (SA Kutsekoda, 2012).

Karjddridope - korraldatud teoreetiline ja praktiline Ope, mille raames Opilane kujundab
karjadri planeerimiseks vajalikud oskused ja teadmised ning elukestvaks Oppeks
valmisolekut soodustavad hoiakud (SA Innove, 2013).

Karjédariinfo — korrastatud andmed hariduse, tooturu, elukutsete ja nende omavaheliste
seoste kohta (SA Innove, 2013).

Noor — seitsme kuni kahekiimne kuue aastane fiiiisiline isik (Noorsoot66 seadus, 1999).
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| KARJAARIJUHTIMISE PARADIGMAD

Sobivuse paradigma

Karjddrijuhtimise teooriate ajaloo alguseks vOib pidada aastat 1909, mil ilmus Frank
Parsons’i ,,Choosing a Vocation“, mis esimest korda osutas asjaolule, et inimesed ise
saavad oma elukutset valida. Parsons vditis, et selles valiku protsessis on oluline leida
sobivus inimese ja t60 vahel, mistottu nimetatakse tema ldhenemist sobivuse paradigmaks.
Parsons toob vilja, et targal kutsevalikul on kolm peamist faktorit: selge arusaam
iseendast, oma sobivusest, enda voOimetest, huvidest, ambitsioonidest, ressurssidest ja
piirangutest, head teadmised ja moistmine nduetest ja tingimustest, vOimalustest ja
viljavaadetest erinevatel tegevussuundadel ja tdestel pohjendustel pohinevad seosed nende
kahe faktori vahel ja analiiiisi tulemusena tegutsemine (Parsons, 1909). Seda laadi sobimist
nimetatakse joon-faktor teooriaks (trait-factor theory) ja seda iseloomustavad jargmised
teoreetilised seisukohad: iga inimese jaoks on olemas sobivaim t66 voi tegevusala, iga t606
jaoks on olemas teatud isiksuse omaduste kogum, mis tagavad parima soorituse ning
elukutsevalik on teadlik, loogiline protsess, mis on enamasti {ihekordne otsus. Lihenemine
on kooskdlas teadusliku l&henemisega, mille kohaselt on oluline objektiivne mddtmine.
Huvid ja vdimed on vdimalik muuta moddetavateks ilihikuteks ning nende hindamise abil
saab leida, millisesse tookeskkonda inimene sobitub. Noustamise eesméirk on suurendada
kliendi teadlikkust iseendast (Parsons, 1909). Kaks peamist kinnitust leidnud eeldust joon-
faktor teoorias on: inimese omadused ja t66 faktorite vahel on vdimalik leida sobivus ja kui
see sobivus on olemas, siis on see positiivses korrelatsioonis todalase eduga ja rahuloluga
(Parsons, 1909).

Sobivuse paradigmast ldhtub ka John Hollandi teooria, milles on ka humanistliku
ldhenemise aspekte ja mdjutusi isiksusepsithholoogiast. Holland keskendus oma teoorias
inimese individuaalsete omaduste ja t60 omaduste kokkuviimisele vottes arvesse ka
inimeste isiksuseomadusi, huvisid ja voimeid. Ta kirjeldas 6 tiiiipi inimesi ja keskkondi:
intellektuaalne, realistlik, artistlik, sotsiaalne, ettevotlik ja konventsionaalne. Holland
viitis, et karjadrihuvi on isiksuse viljendus, mis areneb koos isiksuse arenguga. Seejuures
tooga rahulolu soltub suurel mééral sellest, kui kooskdlalised on t6d poolt esitatavad

nduded inimese loomupérasusega ja personaalsete vadrtustega (Holland, 1985). Holland
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leidis, et inimeste ja keskkondade vahelist sobivust on voimalik testimise teel kindlaks

médrata ning tema loodud testid on olnud véga laialdaselt kasutusel tdnaseni.

Lisaks ldahtub sobivuse paradigmast ka t66ga kohandumise teooria (theory of work
adjustment), mis toob vilja, et karjaarivalik ja -juhtimine on pidevad protsessid, kus
toimub lisaks pidevale sobivuse taotlusele ka pidev kohandumine. Sobivust leitakse ka ldbi
kohandumise. Kohandumiseks on olulised paindlikkus, aktiivsus, tegutsemisvalmidus ja
sihikindlus. Kooskola ja tasakaalu saavutamine karjdarihuvi ja tunnetatud voimekuse vahel
viib suurema tédga rahuloluni. Samas, suurem iildine voimekus ei loo iseenesest suuremat
tooga rahulolu ega edu karjddris (Dawis, 1996). Tunnetatud voimekuse (perceived self-
efficacy) teooria kohaselt on inimesel kindel suutlikkuse tase, mis nditab tema voimet
iilesande sooritamiseks. Tunnetatud voimekuse méaidravad uskumused iseendast. Inimesed,
kes usuvad oma voOimetesse, seavad endale kdrgemaid eesmérke, ldbikukkumise ohus
suurendatakse ja sdilitatakse joupingutus (Bandura, 1994). T66 sobivuse ja kohandamise
olulisus tuuakse esile ka t66 kohandamise (job crafting) teoorias. To66 kohandamine
defineeritakse kui ,,isiklike praktiliste ja kognitiivsete muudatuste tegemine tooiilesannetes
voi -suhtes, muutes nende piire” (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Nihutades todkoha piire
isiksusele sobivamaks suureneb kognitiivne t06 tdhenduse tunnetamine, mis tdstab

motivatsiooni ja suurendab pithendumist (Wrzesniewski & Dutton 2001).

Humanistlik ehk arengu paradigma

Humanistlik ehk arengu paradigma esindajad toovad vilja, et elukutsevalik on pidev
protsess, mis algab lapsepdlves, on tagasipdordumatu ja sdltuv eelmistest otsustest.
Téhelepanu keskmes on inimese mina-pilt, inimese erinevad elurollid, isiksuse areng ja
sellega seotud karjaarikiipsus ning inimese vanusega seostatavad karjddritsiiklid. Arengu
paradigma eeldab, et inimesed muutuvad ja arenevad ning sellega seoses muutuvad ka
nende eeldused ja vajadused.

Supper oma karjadrikiipsuse arengu teoorias (life-span theory) toob vélja karjdari arengu
tsiiklid: kasvamine (0-14 eluaastal), uurimine ehk rolliotsingud (14-24 -eluaastal),
viljakujunemine (25-44 eluaastal), sdilitamine (45-64 eluaastal) ja eraldumine (iile 65
eluaasta) (Super, 1980). Indiviidi karjaarivalikutes ja arengus on oluline roll tema
minapildil ja minapildi arengul - minapilt mdjutab valikuid ja valikud mojutavad minapilti.
Mida enam t66 sobib mina-kontseptsiooniga, seda rahulolevam on inimene. Seejuures
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inimene areneb pidevalt ning teadmised ja kogemused, mida ta saab elu jooksul, mojutavad
tema valikuid. Kutsealased eelistused, kompetentsid ja minapilt muutuvad elu jooksul.
Vanusega seostuvas karjadritsiiklites on inimestel vaja sooritada paralleelselt ka erinevate
elurollidega seonduvaid iilesandeid, seega karjadr holmab ka koiki teisi elurolle. Edukate
valikute tegemine eeldab teadmisi otsustamisest, iseendast ja toOmaailmast. Seejuures
vaartused on olulised karjiirivalikute mdjutajad, kuid iiks roll ei voimalda sageli koikide
védrtuste saavutamist. Rahulolu to6ga soltub iihtivusest véartustega (Super, 1980; Super,
1990). Viidrtused on kognitiivselt, afektiivselt ja kaitumuslikult konstrueeritud ja
pohinevad suuresti enesehinnangul ja kuidas nihakse teisi, mdjutavad eesmaérgistamist ja
tegutsemist. Karjaérivalikute tegemisel on viértused (sh kultuurilised, todga seotud ja kogu

eluga seotud vairtused) ja védrtustel pohinevad prioriteedid kesksel kohal (Brown, 2002).

Elurollide tasakaalu teemat on edasi arendanud Sunny Hansen enda loodud 16imitud elu
planeerimise teoorias (Integrative Life Planning theory), kus ta toob vilja lisaks tasakaalu
olulisusele rollide vahel ka asjaolu, et erinevad rollid on erinevatele inimestele erineva

tahtsuse ja tdhendusega (Hansen, 1997).

Krumboltzi sotsiaalse Oppimise teooria pohiteema on kogemustest Gppimine ldahtuvalt
kognitiivsest slindmuste analiitisist. Teooria toob vilja, kuidas inimeste kaitumine,
tegutsemine, teadmised, oskused ja motlemine mojutavad inimeste karjdériotsuste
tegemist. Karjddrivalikuid mojutavad ildine vdimekus ja erivoimed, keskkondlikud
tingimused (sh teised inimesed) ja siindmused, seosepoOhised ja instrumentaalsed
oppimiskogemused ning {ilesannete lahendamisega seotud oskused. Ebareaalsed
uskumused karjddrivalikust ja karjdarijuhtimisest voivad eesmérkide seadmisele ja
saavutamisele takistuseks olla. Indiviid voib olla mdjutatud tema Gpitud uskumustest.
Oppimist ja isiksuse kujunemist mdjutavad positiivselt positiivne tagasiside ja eeskujud.
Ebakindlus ja pidevad muutused iihiskonnas on kasulikud, sest juhivad inimest elukestvale
oppele ja pidevale arengule. Oluline on teha kindlaks ja kaotada ebarealistlikud
uskumused, omandada otsustamisoskusi ja iilesannete lahendamiseks vajalikke oskusi,

laiendada kogemuste saamise voimalusi, mis suunavad arengule (Krumboltz, 1994).

Gottfiendson’i loodud piirangute ja kompromisside teooria (circumscription and

compromise theory) kohaselt keskkonnast tulenevaid sotsiaalseid muutujaid tajutakse
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kognitiivselt ja need mdjutavad minapilti ning kujundavad arusaama toOmaailmast.
Karjadriotsused pohinevad tunnetuslikel piirangutel ja kompromissidel. Olulist rolli
mangib eesmérkide tunnetuslik saavutatavus. Karjddriotsuseid mojutavad pigem vilised

tegurid (Gottfiendson, 1981).

Sotsiaal-kognitiivne  karjadriteooria  tugineb  Bandura  sotsiaal-kognitiivsele  ja
enesetohususe teooriatele, kus autorid rohutavad enesetohususe olulisust karjdarijuhtimise
protsessis. EnesetShususel on tugev mdju Oppimisele ja motivatsioonile, kdorge
enesetohusus voimaldab endale ise eesmirke seada ja riskida keeruliste eesméirkide

piistitamisega (Lent, Brown & Hackett, 1996).

Konstruktivistlik ja elu disaini paradigma

Konstruktivistlik paradigma on esile kerkinud seoses radikaalsete sotsiaal-majanduslike
muutustega tihiskonnas 20. sajandi 10pul. Aset on leidnud demograafilised muutused,
suurenenud on ebakindlus to6turul, kuna pidevalt toimuvad muutused. Tooturg on
muutunud globaalseks, muutunud on td6suhted, elukutsete olemus, t66 ndudmised,
organisatsioonide iilesehitus ja toimimine, infoithiskond dikteerib Kiiremat elutempot ja
toob kaasa kommunikatsioonivahendite pideva arengu, erinevad elurollid on péimunud ja
muutunud (Savickas, 2005).

Konstruktivism tuleneb ladinakeelsest sonast construere - kokku panema, ehitama ja
tdhendab analiilisi vOi interpretatsiooni, mis loob tdhendust. Paradigma juured on nii
filosoofias, kui ka kognitiivses- ja arengupsiihholoogias, isiksuse- ja sotsiaalpsiihholoogias,
aga lisaks on seotud ka siisteemiteooria, kontekstualismi ja kaose teooriatega (Peavy, 1997;
Peavy 2002; Savickas, 2005).

Muutunud t66maailm on muutnud ka karjddri mdistet, karjadriplaneerimise ja juhtimise
olemust ning Savickas tuli 1990-datel vilja todemusega, et elukutse asemel planeerivad
inimesed tervet elu ja lisaks sobivuseotsuse tegemisele on oluline keskenduda ka tdhenduse
leidmisele arvestades inimese isiklikku kogemust holistilises perspektiivis (Savickas,
1993).

Muutliku ja diinaamilise karjadriprotsessi juhtimise kirjeldamiseks on mdistena vilja
toodud karjdari kujundamise (Savickas, 2005) ja meisterdamise (Poehnell & Amundson,

2002) moisted. Maiste ,,meisterdamine* koosneb kolmest elemendist: funktsionaalsus kui
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millegi praktilise ja kasuliku loomine, eriteadmised selle loomiseks ning loovus ja
uuenduslikkus. Seejuures meisterlikkus milleski tihendab oskuste iihendamist loovusega ja
kontekstiliselt ning kultuuriliselt sobivuse loomist. Samad tegurid saab esile tuua ka
karjadriprotsessis. Inimene on selles protsessis aktiivne looja. (Poehnell & Amundson,
2002).

Ténapdeva karjddrijuhtimine tdhendab iseenese konstrueerimist ja karjadari kujundamist.
Inimesed loovad oma elu, seejuures keskendudes pigem enda identiteedile kui
isiksuseomadustele, pigem kohanemisvdimele kui valmisolekule, pigem kavatsuslikkusele
kui otsustavusele, enese lugude ja kogemuste loomisele kui tulemustele. See karjéari
konstrueerimise psiihholoogiline teooria keskendub kontekstilistele vdimalustele,
diinaamilistele protsessidele, mittelineaarsele progressioonile ja personaalsele teekonnale
ning arengusuunale ja nimetatakse elu disainimise teooriaks (life design theory). Olulised
on inimese paindlikkus, to6alane konkurentsivdime, emotsionaalne intelligentsus, loovus,
vastutuse votmine ja elukestev ope. Elu disainimise teoorias identiteedi moiste hdlmab,
kuidas inimesed motlevad endast seoses erinevate sotsiaalsete rollidega. Identiteet on
muutuvam kui isiksus ja selle areng on elukestev protsess (Savickas, 2005).

Elu disaini (life design) paradigma tdhtsustab tdhendust loovat tegutsemist, mille kaudu
inimene loob ka ennast, enese identiteedi loomist ja karjddri konstrueerimist, tuleviku
loomist mineviku saavutustest ldhtuvalt arvestades isiklikke prioriteete ja arengusoove

(Savickas, 2005).

Jarjest rohkem tehakse t60d osa-ajaga, tdhtajalise todlepingute alusel, ollakse
vabakutseline, tootatakse projektipohiselt jms. Inimesed tootavad oma elus mitmetel
ametitel. Karjddri mdiste on muutunud, uut kontseptsiooni karjdirist iseloomustatakse ka
kui piirideta (Arthur, 1994), pidevalt muutuvat (Hall, 1996), konstrueeritut (Benko &
Weisberg, 2007), kaleidoskoopilist ja kui portfooliot erinevatest tegevustest (Handy,
1998).

Kaose teooria (chaos theory) kohaselt m&jutab karjdariotsuseid vdga suur hulk erinevaid
tegureid ja analiiisida tuleb kogu siisteemi, mitte keskenduda iiksikutele osadele.
Ténapdeva maailm on ette ennustamatu, muutused toimuvad kiiresti ja pidevalt, viga
keeruline on ka to6turul ja majanduses toimuma hakkavat ette ennustada. Labikukkumised

ja ebadnnestumised on normaalsed. Kaoses peituvad voimalused ja loovad lahendused.
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Inimese karjddrivalikuid mojutavad viga suur hulk muutujaid: td6turg, sdbrad, vanemad,
meedia, kultuur, dpetajad, tervis, poliitika jm ning juhuslikel siindmustel on suur moju.
Olulised on aktiivsus, proaktiivsus, avatus ja uudishimu, kohanemisoskused ja paindlikkus
(Bright & Pryor 2011).

Lootusel pohinev Kkarjdériteooria pohineb kolmel varasemal teoreetilisel ldahtekohal:
Synderi lootuse teooria (Snyder, 2002), Bandura sotsiaal-kognitiivsel teoorial (Bandura,
1994) ja Hall'i karjdari muutlikkuse teoorial (Hall, 1996). Synder defineeris lootust kui
,»positiivset emotsionaalset seisundit, mis tugineb edu tundel (Synder, 2002). Lootus
koosneb kahest suuremast komponendist: motivatsioonist oma eesmarkide saavutamiseks
ja voimest leida erinevaid viise soovitud eesmérgi teostamiseks (Synder, 2002). Lootuse
teooria kohaselt on karjaarijuhtimisel olulised lisaks motivatsioonile ka eneseteadlikkus,
visiooni olemasolu enda tulevikust, eesmérkide piistitamine ja planeerimine, planeeritu
elluviimine ja kohanemine. Lootus aitab enesetdhususe viia tegudesse, hoiab piisivust ja

jarjekindlust ning aitab kaasa kohanemisprotsessidele (Niles, Amundson & Neault, 2010).

Kontekstilise tegutsemise teooria (contextual action theory) on keskendunud
karjadriprotsessi selgitamisele. Teooria pdhi-idee on kéitumise moistmine kui eesmargist
juhitud tegutsemine. Eesmargist juhindumist vaadeldakse kui kavatsuslikku tegutsemist,
mis on kognitiivselt juhitud, kuid mojutatud ka sotsiaalsest keskkonnast. Tegutsemine
holmab kéitumuslikku poolt, internaalseid protsesse ja sotsiaalset tdhenduslikkust
rohutades rekursiivset seost kditumise ja konteksti vahel karjadrijuhtimisel. Olulised
konstruktid teoorias on tegutsemise stisteem, perspektiivid ja tasandid (tegevused ja
alategevused) (Young & Valach, 2008). Tegutsemine ajendab edasist iseenda loomist,

identiteedi kujundamist ja karjdari konstrueerimist (Savickas, 2012).

Eesmirgi piistitamise teooria (goal-setting theory) kohaselt inimeste kiitumine on
motiveeritud nende seesmisest kavatsusest, sihtidest ja eesmérkidest. Eesmérk on see, mida
inimene teadlikult tahab saavutada voi mille poole piitielda. Eesmérkide olemasolu
mojutab kditumist: eesmérgid suunavad tdhelepanu ja tegevuse sellisele kditumisele, mis
inimene usub, et aitab eesmérkide saavutamisel. Eesmirgid mobiliseerivad inimest rohkem
pingutama ja suurendavad sihikindlust, mille tulemusel inimene kasutab rohkem aega
eesmirkide saavutamiseks vajalikuks kéitumiseks. Eesmirgid vodivad motiveerida

tulemuslike strateegiate otsimisele eesmirkide saavutamiseks. Noudlikud eesmaérgid
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motiveerivad inimest rohkem pingutama, kui vdhendudlikud eesmérgid (Locke & Latham,
1990).

Lisaks eesmirkide seadmisele on karjddrijuhtimises oluline ka strateegiline mdtlemine
karjddriplaani tegemisel eesmérkide poole litkumisel. Strateegiline mdtlemine on
analiiiitiline ja loominguline tegevus, kus on esmatdhtsad pdhjus-tagajdrje seoste tajumine,
sithikindlus ja fookuse hoidmine olulisel, voimekus kahelda varasemates otsustes ja avatus
vajadusel strateegiat muuta, vOimekus luua ja katsetada hiipoteese (Liedtka, 2000),
seejuures on oluline arvestada viliskeskkonna trendidega (poliitilised, keskkondlikud,

sotsiaalsed, seadusandlikud, tehnoloogilised, majanduslikud trendid).

Eestis on karjddriinfo vahendamisel kasutusel olnud kognitiivse infotodtlemise kisitluse
mudel karjadrijuhtimise protsessis (SA Innove, 2014). Kognitiivse infotodtlemise
(cognitive information processing - CIP) kisitluse eesmidrk on suurendada seost
karjadriteooriate ja nende praktilise rakendamise vahel. Kognitiivne seoste tajumine aitab
teha teadlikumaid karjdériotsuseid. Kognitiivsel infotodtlemisel inimesed tajuvad
infovajadust kui tithimikku olemasoleva olukorra ja ideaalse olukorra vahel, probleemi
lahendamisel taotletakse selle tithimiku vdhenemist. Selleks on vaja endale tiihimiku
olemasolu ehk infovajadust teadvustada, analiiiisida infovajaduse pdhjuseid, kaaluda
alternatiivseid probleemi lahendamise vOimalusi ja valida parim vdimalus probleemi
lahendamiseks ning teha otsus. Otsuse tegemisega kaasneb probleemi lahendamise
protsess, kus toimuvad kognitiivsed, afektiivsed ja psithhomotoorsed protsessid, mis
muudavad valitud lahenduse tegudeks. Liikumine otsuse tegemiselt tegutsemisele eeldab
lahenduse elluviimiseks kava ja strateegia loomist ja riski ning kohustuse votmist
strateegia rakendamiseks ja plaani elluviimiseks. Karjddriga seotud probleemid on tihti
komplekssed ja mitmefaktorilised hdlmates majanduse, tooturu, hariduse, pere, viirtuste,
huvide, oskuste, ressursside jt teemasid, seetdttu on ka iiks karjadriotsus mitmeid teemasid
hélmav. Infotdotlemise protsessi karjaarijuhtimisel esitletakse kolme-etapiliselt, Kkus
peamisteks teemadeks on: teabe kogumine (teadmised iseendast, info toomaailma kohta),
otsustamisoskuste arendamine ja otsustamine ning otsuste tdideviimine. Viga olulisel

kohal on iildised infootsioskused (Sampson, Lenz, Reardon & Peterson, 1999).

Karjdéri planeerimisel ja juhtimisel on oluline mdista konkurentsivoime olemust. T66alane

konkurentsivoime koosneb kolmest omavahel siinergilist kombinatsiooni moodustavast
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dimensioonist, milleks on karjédriteadlikkus ehk karjddrialane identiteet, kohanemisvdime
ning sotsiaalne- ja inimkapital. Seejuures karjddriteadlikkus holmab teadlik olemist tooga
seotud aspektidest (tooturust, valdkondadest, organisatsioonist, ametist, rollist,
toomeetoditest), individuaalsetest erinevustest (hoiakud, teadmised, oskused, vdimed,
huvid) ning lisaks veel ka tugevatest kiilgedest, védrtustest, eesméarkidest, hirmudest ja

uskumustest (Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004).

Just karjaariteadlikkus on ,,voti“, millega enese karjaari planeerimise protsessis saab tuua
enesele rohkem selgust konkurentsivdime loomisel (Fugate et al., 2004). Enese
karjaariteadlikkuse tdstmiseks tuleks endale esitada kiisimus: ,,Kes ma olen?. Vastus
kiisimusele voiks sisaldada nii tugevusi, kogemusi, teadmisi, oskusi (sh nii spetsiifilisi
kutseoskusi, lilekantavaid oskusi, sotsiaalseid ja kohanemisoskusi), voimeid, kui ka soove,
unistusi, eesmérke, vairtusi, uskumusi, isiksuseomadusi ja huvisid, aga ka erinevaid
elurolle, sugu, vanust ning kdigi nendega kaasnevaid hoiakuid ja hirme. Samuti aitab
karjaariteadlikkuse tostmisel arusaamine enese juhtivast karjddriankrust. Scheini teooria
jérgi on meil koigil iiks domineeriv karjddriankur ning mdistes, mis on meie ankur, saame
me valida karjddri voi rolli, mis pakub meile kdige rohkem rahulolu oma t66ga. Schein
identifitseeris kaheksa erinevat karjdériankrut: funktsionaalne, iildjuhtimine, autonoomia,
turvalisus, ettevotlik loovus, teenindus, viljakutse ja elustiil. Karjddriankrud holmavad
inimese enda piisivat hinnangut oma karjdériga seotud vajaduste, vdimete, motiivide ja

véadrtushinnangute kohta (Schein, 1996).

Kiiresti muutuvas téomaailmas on konkurentsivoime suurendamiseks oluline iilekantavate
oskuste  arendamine.  Ulekantavad  oskused  (niiteks: organiseerimisoskus,
probleemilahendusoskus, analiiiisioskus) on rakendatavad erinevates valdkondades ja

erinevate iilesannete tdaitmiseks (Fugate et al., 2004).

Kohanemisvdime ehk toimetulek vilis- ja sisekeskkonna ndudmistega holmab omakorda
voimet analiilisida timbritsevat keskkonda (sh oskus leida, analiilisida ja kasutada
relevantset infot) ning nidha olukordades vdimalusi, muuta ja juhtida iseennast ning oma
kditumist, motlemist, tahet ja emotsioone. Optimism, algatusvdime, Oppimisvalmidus,
avatus, enesekontroll ja enesetohusus on need kuus isiksuseomadust, mille arendamisele
tasub suurt tdhelepanu poorata, et saavutada suuremat kohanemisvoimet (Fugate et al.,

2004). Atribuudid efektiivseks kohanemiseks on siiski inimestel erinevad ja siin mangivad
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suurt rolli eelkdige inimese hoiakud, uskumused ja taju, millest soltub inimese kditumine

(Dam, 2004).

Karjaarijuhtimisel on suur roll ka inimese seesmisel tajutud kontrollisoovil (King, 2004).
Tunnetatud kontrollkeskme kontseptsiooni jdrgi sisemise kontrollkeskmega inimene
tunnetab oma enesekindlust ja joudu valiseid siindmusi muuta ning ta on veendunud, et edu
oleneb eelkdige tema pingutustest. Seevastu vilise kontrollkeskmega inimene tunnetab, et
eelkdige mojutavad teda vélised tingimused. Kontrollkese kujuneb inimesel sotsiaalse
kogemuse pohjal, kuid on ldbi enesekindluse ja enesehinnangu tdusu mdjutatav sisemise
kontrollkeskme suunas (Rotter, 1966). Sisemise kontrollkeskmega inimesed tajuvad enam
nii tooga kui eluga rahulolu kui seda tajuvad vilise kontrollkeskmega inimesed (Spector,
1986).

Inimese psiihholoogiline kapital (psychological capital): korge optimism, lootuse tunne,
tunnetatud voimekus ja paindlikkus on olulised mojutamaks nii karjddrivalikuid, tooalast

edu, kui ka {ildist eluga rahulolu (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).

Uus tooturg on kaasa toonud ka sellised muutused nagu valmisolek elukestvaks dppeks,
enesemddratlemine mitte ameti kaudu vaid pigem oskuste ja saavutuste kaudu, to6turul

konkurentsis enese turundamise oppimine, globaalne mdtlemine (Herr, 1997).

Karjdar kujuneb erinevate valikute kdigus, mida inimesed elu jooksul teevad — see on
isiklik teekond, mis on kiill mojutatud keskkondlikest teguritest, kuid peamiselt on siiski
inimese enda loodud. Kuna maailm meie iimber muutub kiiresti ja keerulisemaks, siis
jarjest enam on aktuaalne enese karjdéri planeerimine ja juhtimine. Kingi sonul on enese

karjadrijuhtimise oskus esmatihtis muutuval to6turul hakkamasaamiseks (King, 2004).

Teooriate analiiiis

Karjadriteooriate ajaloost saab eristada kolme eelpool kirjeldatud paradigma, kuigi
paradigmade piirid ei ole védga selged ning neis on ka sarnast ning pdimuvat. Uuemad
paradigmad ei sea kahtluse alla varasemaid, vaid tdiendavad ja laiendavad neid. 21.
sajandil on ka karjddri moiste margatavalt laienenud. Konstruktivistlik ja elu disaini
paradigma pakub laiemat, mitmekesisemat, siigavamat ja relevantsemat ldhenemist
arvestamaks tinapdevast muutunud todmaailma. Kui varasemad teoreetikud tdhtsustasid

objektiivsust ja fakte, siis konstruktivistid ei usu absoluutsesse tdesse. Nad usuvad, et
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inimese kogemused on konstruktsioonid, milles peegelduvad nende endi poolt antud
tdhendused. Inimese arusaamine endast on sotsiaalselt konstrueeritud ning tdhendused
luuakse inimese enda ja keskkonna vahelise suhestumise kéigus tekkivatest
kognitsioonidest. Inimesed on ise oma reaalsuse loojad, nad on pidevas suhtluses
keskkonnaga ja otsivad lidbi muutuste stabiilsust. Inimese elu kisitletakse kui tervikut, kus
ei ole liksnes toine elu, vaid ka hobid, pere ja kus tdidetakse erinevaid rolle. Hea
toosoorituse korval tihtsustatakse ka rahulolu nii to6ga kui kogu eluga. Konstruktivistlik
lahenemine karjdérijuhtimisele véimaldab inimestel sobitada t66d nende eluga, seotult
elurollidega. Oluliseks muutub isikliku tdhendusliku eesmérgi olemasolu, mis aitab suunda
leida ja hoida. Inimest késitletakse kui iseennast loovat, iseuuenevat ja iseorganiseeruvat

susteemi.

Osad teoreetikud keskenduvad analiiiisitavates teooriates pigem sisule (nditeks: Parsons,
Holland, Brown, Dawis, Lofquist) ja osad pigem protsessile (nditeks: Super, Gottfredson,
Tiedeman), osad aga nii sisule kui protsessile (niiteks: Krumboltz, Lent, Brown, Sampson,
Young, Valach). Konstruktivistid aga keskenduvad laiale ja terviklikule késitlusele
(nditeks: Savickas, Pryor, Bright, Niles). Karjaarijuhtimisel on olulised nii sisu, protsess,
kui ka terviklik kasitlus.

Hollandi ldhenemine vdimaldab organiseerida védga suurt infohulka inimeste ja todde
omaduste kohta ning tema teooriale tuginedes on vOimalik edukalt saada 14bi teoorial
baseeruvate Kitsenduste ideid karjdérivalikute osas. Tdnapédeval on aga ametite ja toode
sisu muutunud keerulisemaks, erinevate ametite piirid on hédgustunud ning to6d6de
tiksikasjalik kirjeldamine on pea voimatu. See muudab ka sobivuse leidmise keerulisemaks
ning vaid isiksuseomaduste ja t66 omaduste vahelise sobivuse leidmisest enam ei piisa.
Uuemad paradigmad ei sea aga kahtluse alla seda, et sobivuse leidmine isiksuse ja t60
vahel on siiski vdga oluline t66ga rahulolu saavutamiseks. Ka konstruktivistlik ja elu
disaini paradigma ei asenda sobivuse paradigma vaid asetub selle kdrvale. Elu disaini
paradigmas ei sea teoreetikud kahtluse alla isiksuse ja t60 sobivuse olulisust, kuid tddevad,

et késitlus on liiga kitsas.

Karjaarijuhtimise ja arendamise protsessi késitletakse tihti loogilise, juhitud, planeeritud ja
jarjestikulise tegevuste jadana, kus inimene liigub selgelt sonastatud eesmairkide poole.
Selline kasitlus on kindlasti relevantne, kuid tdnapédeva kiiresti muutuvas maailmas on
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keeruline selgeid eesmirke seada ja plaane teha. Sellest ldhtuvalt on esile kerkinud uued
paradigmad, mis keskenduvad uuenduslikkusele, paindlikkusele, loovusele, proaktiivsusele
ja kohanemisele. Paindlikkuse vajadus tdhendab, et on vajadus kohaneda muutuva té6turu
ja sotsiaalse keskkonnaga, valmisolekuga ka néiteks enda iilekantavaid oskusi rakendada
uutmoodi. Uute paradigmade teoreetikud aga siiski tddevad, et eesméarkide seadmine ja
nende poole piitidlemine on oluline ka muutuvas maailmas, kuid eesmérke ei vaadelda
mitte kindla iihe sihina vaid et inimestel on karjdéris mitmeid eesmérke - nii lineaarselt kui

ka paralleelselt.

Kui vanemad paradigmad rohutavad mdddetavaid ja iseloomustavaid tunnuseid,
ettemadratlust, teaduslikke fakte, lineaarset kausaalsust, loogilist positivismi, siis uuemad
paradigmad vaatlevad karjddrijuhtimist kui elukestvat pidevat tsiiklilist protsessi ja on
juurde toonud olukordade kontekstilisuse, juhuslikkuse, mittelineaarse diinaamika,
narratiivse tegelikkuse, karjadri loova konstrueerimise ning tervikliku ja ennetava

lahenemise.

Karjdiri kujundamise protsess on seotud mitmete teadusaladega (isiksusepsiihholoogia,
individuaalsete erinevuste psiihholoogia, arengupsiihholoogia, sotsioloogia, juhtimise- ja
organisatsioonipsiihholoogia, haridus), kuid erinevates teooriates arvestatakse nendega
véiga erinevas ulatuses. Puudub selline teooria, mis arvestaks nende kodigiga. Samas aga
erinevad teooriad komplekselt vaadatuna arvestavad koigi seotud teadusaladega vihemal

vOi suuremal médral ning pakuvad kiill erinevat kuid vaartuslikku panust tervikusse.

21. sajandi keerulises ja muutuvas maailmas nduab t6omaailma sisenemine nduab rohkem
pingutust, sligavamat enesetundmist ja suuremat enesekindlust kui kunagi varem. Seetdttu

ka likski paradigmadest ei sea kahtluse alla eneseteadlikkuse olulisust karjaarijuhtimisel.

Karjédri all mdistetakse tdnapdeval inimese elukestvat haridus- ja tooalast arengut koigi
tema elu rollide omavahelises kooskdlas. Seega juhtides ja planeerides oma karjdari,
juhivad ja planeerivad inimesed samaaegselt ka enda elu isiklikke valdkondi. Isiklike

teemade ja karjddrikiisimuste tithendamine on niiiidisaegsetes karjiériteooriates tavapirane.
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Teooriate analiiiisi kokkuvottena saab iildistatult vélja tuua, et koik analiilisitud
paradigmad tervikuna téhtsustavad karjadrijuhtimise protsessis alljargnevaid peamiseid

teemasid:
e eneseteadlikkus,
e iihiskonna ja tddmaailma karakteristikud,

e isiku ja thiskonna omavaheline positiivne suhestumine: tidhendusliku sobivuse

leidmine, otsustamine, planeerimine ja kujundamine,

o tegutsemine ja isiklik aktiivsus protsessi juhtimisel.

See {ihisosa on loodavusse mudelisse tiheks sisendiks. Lisaks kasutatakse mudeli sisendina

ka paradigmade konstrukte.
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Il KARJAARIJUHTIMISE PADEVUSED JA MUDELID

Karjairijuhtimise pidevuste moéiste ja olulisus

Eesti riiklikes Oppekavades defineeritakse paddevust kui ,.teadmiste, oskuste ja hoiakute
kogumit, mis tagab suutlikkuse teatud tegevusalal voi -valdkonnas loovalt, ettevotlikult ja
paindlikult toimida“ (Podhikooli ja giimnaasiumi riiklik oppekava 2011;2014). Padevusi
omandatakse dppimise kiigus. Oppimise eesmirgid tulenevad sellest, milliseid teadmisi,
oskusi ja hoiakuid on vaja kujundada olenevalt iihiskonna ndudmistest, mis nii praegu kui
ka tulevikus voiksid inimesele kasulikud olla (Kikas, 2017).

Karjaarijuhtimise padevused (career management competencies) on kogum mitmesuguseid
teadmisi, oskusi ja hoiakuid, mis aitavad indiviididel ja rithmadel struktureeritud viisil
koguda, analiiiisida, siinteesida ja organiseerida enesekohast ning haridus- ja toodalast
teavet, samuti oskusi teha otsuseid ning korraldada tileminekuid (ELGPN, 2012; Haridus-
ja teadusministeerium, 2014).

Karjdarijuhtimise padevused on olulised ja vajalikud selleks, et toime tulla iileminekutega,
mis iseloomustavad tédnapdevast haridussfddri ja tooturgu. Lahtudes konstruktivistlikust
paradigmast ei ole karjddr tdnapédeval enam niivord valik kui pigem konstrueerimise ja
kujundamise pidev ja elukestev protsess muutuvas keskkonnas, mis eeldab pidevaid

tileminekuid ning karjdérijuhtimise oskuste olemasolu (Savickas, 2012).

Uurimistulemused kinnitavad, et siistemaatiline karjadrijuhtimise oskuste arendamine
mdjutab hariduslikke, majanduslikke, toohdivealaseid ja sotsiaalseid tulemusi (Akkermans,
2013). Meijers, Kuijpers ja Gundy tddesid enda uuringu tulemusena, et karjdarijuhtimise
kompetentside arendamine karjddridoppes ja noustamisel aitab kaasa noorte
Opimotivatsiooni tdusule ning tehakse ldbimdeldumaid karjddrivalikuid sh haridustee
jatkamise valikuid (Meijers, Kuijpers & Gundy, 2013). Head karjaérijuhtimise oskused
toetavad indiviidi todalaseid iileminekuid, tdstavad indiviidi paindlikkust to6turul ja ka
tooturu paindlikkust, aitavad kindlustada inimkapitali efektiivsema rakendamise ning

toetavad indiviidi muutustega kohanemisel (Akkermans, 2013).

Mitmed uurijad on tdestanud karjddrijuhtimise padevuste, todalase edu ja karjddriga

rahulolu vahelisi seoseid. Kuijpers, Schyns ja Scheerens uurisid karjdérijuhtimise oskuste
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ja karjddrialase edu vahelisi seoseid. Karjddrialase edu moistes voeti vaatluse alla nii
indiviidi subjektiivne tunnetuslik edu kui ka objektiivsed niitajad: palk, edutamine ja
téoalane staatus. Uuringu tulemusena selgus, et positiivne seos karjadrieduga on karjadri
aktualiseerimise ja reguleerimise kompetentsidel ja oluline roll karjddriedus on ka
suhtevorgustikul. Uurijad rohutavad, et véga oluline on indiviidi jaoks tdhenduslike
eesmirkide seadmine ja karjddriplaanide tegemine ning karjadrindustamisel on relevantne
hoida just need fookuses. Karjéari reflekteerimise oskust peavad uurijad oluliseks esimeste
tookogemuste saamise ja todotsingu kontekstis. Uuringus leidis kinnitust ka karjdarialaste
sekkumiste olulisus karjddrijuhtimise kompetentside arendamisel (Kuijpers, Schyns &
Scheerens, 2006). Positiivset seost karjdédrijuhtimise oskuste ja todalase tunnetusliku edu
vahel on kinnitanud ka Kongi uuringu tulemused Hiinas (Kong, 2010). Francis-Smythe,
Haase, Thomas ja Steele tddesid enda uuringu tulemusena, et karjdarieduga on seotud
jargnevate karjadrijuhtimise pddevuste olemasolu: eneseteadlikkus, paindlikkus,
tulemustele orienteeritud tegutsemine, todmaailmaga tundmine, toetajate leidmine ja
sotsiaalse vorgutiku olemasolu, tagasiside otsimine ja enese presenteerimine (Francis-
Smythe, Haase, Thomas & Steele, 2012).

Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers ja Blonk poolt ldbiviidud uuringu tulemused
kinnitasid, et karjddrijuhtimise oskused on tihedalt seotud enesetdhususega, tunnetatud
toosooritusega ja tunnetatud konkurentsivdimega aidates seelébi kaasa tédalase tajutud
edukuse kasvule. Enda uuringus tddesid nad ka, et karjddrialased sekkumised nagu
karjadridope ja ndustamine aitavad kaasa karjaarijuhtimise kompetentside ja enesetdhususe
kasvule (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2012).

Uuringutes on  kinnitust leidnud, et heade karjdarijuhtimise oskuste olemasolul
tunnetatakse ka suuremat karjdariga rahulolu ning antakse suurem panus organisatsiooni
(Fleisher, Khapova & Jansen, 2014). Karjddriga rahulolu on indiviidi isiklik
psiihholoogiline hinnang iseenda karjéérile ja see on oluline ennustaja t60- ja karjddrialases

kaitumises (Heslin, 2005).

Karjiirijuhtimise pidevuste mudelid

Nii nagu ei ole loodud {iihte tdiuslikku ja koike haaravat karjdériteooriat, ei ole olemas ka
iihte universaalset, koiki teooriaid hdolmavat ja erinevatesse kultuuridesse sobivat

karjddrijuhtimise péadevuste mudelit. Riigi kultuur mojutab indiviide iihiskondlikul

27



makrotasandil mojutades indiviidi personaalseid véirtusi, hoiakuid, suhtumisi ja kditumist

(Claes, Ruiz-Quintanilla 1998).

Lahtuvalt riikidevahelisest erinevusest ei ole loodud Euroopa Liidu riikide jaoks iihtset
mudelit, kuid Euroopa karjddriteenuste poliitikavorgustik julgustab riitke looma oma
raamistikku sh karjaérijuhtimise oskuste mudelit, mis arvestaks lisaks karjddriteooriatele ka
riigi kultuuri ja sekkumiste praktikaid ja poliitikat. Mudelist ldhtuvalt panustatakse
karjddrialaste sekkumiste praktikas indiviidi samade karjadrijuhtimise oskuste arendamisel
nii karjddrioppes kui karjddrindustamisel ning ka poliitika kujundamisel. Sédrane
karjadrijuhtimise pddevuste kujundamise raamistik on vahend, mis {iihendab
karjadriteooriad, praktika ja poliitika. Raamistikus on kesksel kohal karjdériteooriatest

ldhtuv mudel (ELGPN, 2012).

Mitmed riigid on vélja to6tanud ja kasutusele votnud enda karjddrijuhtimise oskuste
mudeli, mitmed aga on loonud mudeli thiselt. Nii on iihiselt mudelit loonud Itaalia,
Hispaania, Rumeenia, Kreeka, Tiirgi ja Uhendkuningriik (Neary, Dodd, & Hooley, 2015),
aga ka pdhjamaad Island, Soome, Norra, Rootsi ja Taani (Thomsen, 2014), lisaks eraldi ka
Norras (Haug, 2014). Mudelid on loodud ka Kanadas (Haché, Redekopp, Jarvis, 2006),
Austraalias (MCEEDYA, 2010), Ameerika Uhendriikides (NCDA, 2007), Uus-Meremaal
(Hodgetts, 2009) ja Sotimaal (SDS, 2012).

Karjddrijuhtimise oskuste mudelite loomisega on tegelenud ka mitmed teoreetikud.
Kriitiliselt suhtudes varasematesse uuringutesse, mis on jitnud karjddrijuhtimise oskuste
struktuuri ebaselgeks, uurisid Kuijpers ja Scheerens karjdérijuhtimise oskuseid ning 16id

multidimensionaalse hindamisvahendi. Nad t6id vélja kuus karjadrijuhtimise kompetentsi:

- karjddri aktualiseerimise kompetents: indiviidi vOime mdista enda jaoks olulisi

védrtuseid ja seada endale neist ldhtuvaid karjdérialaseid eesmarke,

- karjéari reflekteerimise kompetents: hindama oma oskusi seoses enda karjéérialaste

eesmarkidega,

- motivatsiooni reflekteerimise kompetents: hindama enda prioriteete ja véaartusi

seoses enda karjéddrialaste eesmérkidega,
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- toOmaailma uurimise reflekteerimise kompetents: orienteerumine selles suunas, et

enda identiteet, oskused ja vaartused sobituksid to6ga,

- karjddri reguleerimise kompetents: karjddriplaneerimine, seostamine Oppimise ja

téOtamise protesessiga,

- suhtevorgustiku loomise kompetents: karjdédri jaoks oluliste suhete loomine,

suhtevorgustiku laiendamine (Kuijpers & Scheerens, 2006).

Neid vilja toodud karjddrijuhtimise oskusi aluseks vottes uurisid Kuijpers, Schyns ja
Scheerens karjddrijuhtimise oskuste ja karjdédrialase edu vahelisi seoseid ning uuringu
tulemusena selgus, et positiivne seos karjddrieduga on karjdari aktualiseerimise ja
reguleerimise kompetentsidel ja oluline roll karjdériedus on ka suhtevorgustikul (Kuijpers,

Schyns & Scheerens, 2006).

Uurijad  Francis-Smythe, Haase, Thomas ja Steele on arendanud vilja
karjadrikompetentside indikaatori (Career Competencies Indicator — CCI) tuginedes
eelnevatele karjadrijuhtimise oskuste uuringutele. Uurijad tddevad, et karjdérijuhtimise
oskustel puudub selge definitsioon, mida nende oskuste all moistetakse ning ei ole esitatud
objektiivset valideeritud taksonoomiat. Enda uuringus votavad nad aluseks Arthur, Calman
ja DeFillipi loodud intelligentse karjdaari mudeli (intelligent career model), kus autorid
kirjeldavad karjddarikompetentse kui kolme {iiksteisest soltuvat teadmist: teades-miks
(knowing-why), teades-kuidas (knowing-how) ja teades-kes (knowing-whom) (Arthur,
Calman & DeFillipi, 1995). Esimene kiisimus haakub teemadega t66 téhtsus ja tdhendus,
vadrtused, huvid, uskumused, motivatsioon ja rollid elus. Teine kiisimus sisaldab endas
kogemusi, teadmisi ja oskusi, kolmas kiisimus aga sotsiaalseid kontakte, suhteid ja
suhtevorgustikke. Vottes aluseks intelligentse karjddri mudeli ja suure viisiku teooria
leidsid nad uuringu kidigus kiimme kontsepti, mis on seotud karjddrieduga. Need on:
eesmarkide seadmine ja Kkarjdédriplaani olemasolu, eneseteadlikkus, paindlikkus,
tulemustele orienteeritud tegutsemine, t60maailma tundmine, toetajate leidmine ja
sotsiaalse vorgustiku olemasolu, tagasiside otsimine ja enese presenteerimine (Francis-
Smythe, Haase, Thomas & Steele, 2012).

Karjadrijuhtimise kompetentside selgitamiseks viisid uuringu ldbi ka Akkermans,

Brenninkmeijer, Huibers ja Blonk seades endale eesmirgiks selgitada vélja peamised
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indiviidi poolt ise mdjutatavad ja arendatavad teadmised, oskused ja vdimed, mis toetavad
indiviidi karjdarijuhtimise protsessis. Nad pakuvad vilja karjddrikompetentside mudeli
integreerides mudelisse erinevad teooriad ja silmas pidades just noorte vajadusi
karjddrijuhtimise protsessis. Peamised teooriad, millest autorid ldhtuvad enda mudeli
loomisel on piirideta karjaar (Arthur, 1994), pidevalt muutuv karjaar (Hall, 1996), enese
juhtimise teooria (King, 2004) ja inimkapitali teooria, mis keskendub elukestva oppele ja
konkurentsivoimele ning kus karjddrikompetentsid on liigitatud kolme liiki kditumiseks:
reflektiivseks, proaktiivseks ja interaktiivseks (Kuijpers, Meijers & Gundy, 2011). Loodud
integreeritud mudelis on karjddrikompetentsidel kolm dimensiooni: reflektiivsed,
kommunikatiivsed ja kditumuslikud kompetentsid. Igas dimensioonis tdid nad vélja kaks
peamist kompetentsi. Reflektiivsed karjadrikompetentsid keskenduvad teadlikkusele ise-
enda ja toomaailma reflekteerimise vajalikkusest pika-ajalise karjdéri loomise protsessis
ning kaks peamist kompetentsi on siin motivatsiooni reflekteerimine ja omaduste
reflekteerimine. Motivatsiooni reflekteerimine tdhendab enda tdhenduslike ja juhtivate
védrtuste ning soovide mdistmist, omaduste reflekteerimine tdhendab teadlik olemine enda
karjadris vajalikest oskustest, tugevustest ja arenguvajadustest. Kommunikatiivsed
kompetentsid on olulised efektiivseks suhtlemiseks oluliste inimestega ning kaks autorite
poolt vilja toodud kompetentsi on suhtevorgustiku loomine ning oskus ennast kirjeldada ja
iseloomustada suhtevorgustikus. Autorid rdhutavad karjddrialase suhtevorgustiku teadliku
laiendamise olulisust ja suhtevorgustiku litkmetele enese oskuste ja tugevuste
presenteerimise vajalikkust. Kéitumuslikud kompetentsid keskenduvad proaktiivsele
tegutsemisele ja siin tuuakse vélja toOmaailma ja seal olevate vdimaluste uurimist ja
karjddri reguleerimist seades eesmirke, tehes plaane ja Oppides vajalikku juurde
(Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2012). Proaktiivne kaitumine
karjadrijuhtimisel tdhendab kui indiviid valib algatada, sekkuda ja mirgata situatsioone
viisil, mis lubab tegutseda talle véairtuslikes suundades kui et pelgalt reageerida juba
toimunud muutustele (Fryer, Payne, 1984). Proaktiivne kditumine on vidga tdhtis
suhtevorgustike  laiendamisel, véljakutsetega hakkamasaamisel, kohanemisel ja
psiihholoogilise edu tunnetamisel samuti genereerib arengu- ja valikuvdimalusi ning t60
muutmise labirdakimisi. Indiviidi proaktiivsus mojutab ka tema toootsingualast kditumist
(Mirvis & Hall, 1996). Karjaarijuhtimisel eristuvad neli proaktiivset kditumist: proaktiivne
karjadri planeerimine, proaktiivne oskuste arendamine, proaktiivne konsulteerimine ja

proaktiivne suhtevorgusiku loomine, laiendamine ning see ldbi info hankimine. (Claes,
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Ruiz-Quintanilla 1998). Noorte varased tookogemused karjddris soodustavad proaktiivsuse

arengut (Claes, Ruiz-Quintanilla 1998).

Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers ja Blonk pakuvad vilja ka eelpool nimetatud kuute
kompetentsi sisaldaval mudelil baseeruva karjddrijuhtimise oskuste hindamisvahendi —
karjadrijuhtimise kompetentside kiisimustiku (Career Competencies Questionnaire —
CCQ), mis autorite hinnangul on kohaldatav modtmisvahendina nii inimressursi juhtimise
valdkonnas kui ka hariduse valdkonnas karjdarioppes karjaérijuhtimise oskuste hindamisel

(Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2012).

Greenhaus, Callanan ja Kaplan on loonud karjddrijuhtimise mudeli ldhtuvalt eesmérgi
seadmise teooriatest ja defineerivad karjadrijuhtimist kui protsessi 1abi mille indiviid saab
teha teadlikke otsuseid seoses enda tooeluga. Autorid rOhutavad, et realistlike
karjdériotsuste tegemisel on védga oluline teadlikkus iseenda véirtustest, huvidest,
tugevustest, eelistatud elustiilist ning samuti ka tdomaailmast, valdkondadest, ametitest,
organisatsioonidest ja majandusest. Seejuures on olulised relevantne informatsioon,
voimalused ja toetus haridus- ja sotsiaalslisteemi institutsioonidelt, perelt ja to6andjalt.
Karjdérijuhtimise protsess algab otsuste tegemise vajaduse tunnetamisega, jargnevad
sammud on karjadrivoimaluste, iseenda ja keskkonna uurimine, eesmirgi seadmine ja
strateegia loomine, strateegia tdiustamine, tagasiside saamine, progressi mérkamine,
karjadri hindamine ning uuesti uurimine. Uuring kinnitas, et karjddriplaani olemasolu

kutsus esile positiivset todalast kditumist (Greenhaus, Callanan & Kaplan 1995).

Karjddrijuhtimine on Oppimise ja arenemise protsess, mis kulgeb 1dbi kogu elu (Super et
al., 1996). Kuna karjadrijuhtimine 1dhtub inimesest ja inimeste kogemuste saamine ja areng
toimuvad erinevas tempos, siis ei ole vdimalik ega relevantne vélja tuua karjdarijuhtimise

oskuste arenemist soltuvalt inimese vanusest vai kooliastmest (Akkermans, 2013).

Mudelite analiiiis

Erinevates riikides on olnud erinevad mudelite loomise praktikad: kasutatud on nii
fookusgruppide intervjuusid, kui ka teoreetilist lihenemist. Niiteks Sotimaa mudel
baseerub Kolbi dpiringi mudelil (SDS, 2012), Kanada mudel Bloomi kognitiivse dppimise
taksonoomia mudelil (Haché, Redekopp, Jarvis, 2006), pohjamaad pakuvad vilja Law
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DOTS mudelil baseeruva mudeli (Thomsen, 2014). Erinevates riikides loodud mudelites
on palju sarnasust, kuid erinev on, kuidas piddevused on ,.kokku pakitud* ja sdnastatud.

Riikidel on ka mudelid erinevalt integreeritud dppekavades ja -programmides.

Sotimaa mudel on iiles ehitatud lihtuvalt individuaalsetest kogemustest ja nende
kogemuste reflekteerimisest indiviidi poolt. Nendest reflektsioonidest luuakse teadmine ja
lisandub vdime kasutada neid teadmisi ja eksperimenteerida uusi ldhenemisviise. Mudelis
on 5 liigitust: indiviidi kogemus, reflekteeriv jalgimine, abstraktne kontseptualiseerimine,

aktiivne eksperimenteerimine ja testimine uutes situatsioonides.

Ameerika Uhendriikide mudel pakub kolmese liigituse: teadmine, rakendamine ja
reflekteerimine. Kanada mudel on sarnane, kuid nimetustena kasutatakse: omandamine,
rakendamine, personaliseerimine, aktualiseerimine ja lisatakse veel {ks liigitus:
tegutsemine. Uus- Meremaa mudel on koostatud Ameerika Uhendriikide, Kanada ja

Austraali mudelite baasil ning seetdttu sarnased.

Eestis on Haridus- ja teadusministeeriumi algatusel loodud juhendmaterjal t66gruppidele:
,»Valjundipdhise Oppekava koostamine®, mis soovitab Oppekavade koostamisel l&dhtuda
konstruktivistlikust paradigmast ning pakub Opitulemuste sonastamise aluseks Bloomi
parandatud taksonoomiat (Pilli, 2009). Bloom eritab kuute taset: teadmine, mdistmine,
rakendamine, analiilisimine, siinteesimine ja hindamine, kuid Anderson ja Krathwohl
tapsustasid Bloomi taksonoomiat lisades tegutsemise taseme ja sOnastasid tasemed:
meeldejdtmine, moistmine, rakendamine, analiilisimine, hinnangu andmine, loomine

(Anderson & Krathwohl, 2001).

Analiitisides erinevate mudelite etappe ja neile antud nimetusi, saame vilja tuua nende
tihisosa, mis kirjeldab dppimise protsessi kuute etappi: teadmise omandamine, mdistmine,
rakendamine, reflekteerimine ja analiitisimine, hinnangu andmine, tegutsemine ja loomine.
Kuna pidevusi omandatakse Oppimise kadigus, siis ka karjddrijuhtimise péadevuste
omandamise protsess on eelkdige Oppimise protsess ning seega karjddrijuhtimise protsessi

kirjeldamiseks on oppimise protsessi kuus etappi relevantsed.

Paraku erinevates riikides viljatootatud mudelid kirjeldavad viga erinevalt

karjadrijuhtimise padevusi ja sisu, millest peaks karjadrijuhtimisel teadmised olema.
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Karjdérijuhtimise pidevuste selgitamiseks on mitmed uurijad analiiisinud, millised
padevused on eelkdige relevantsed, et tinapdeval edukalt juhtida oma karjairi ning loonud
neist péadevustest erinevaid mudeleid. Korvutades ja analiiiisides erinevate uurijate
analiiiisitulemusi selguvad peamised relevantsed karjddrijuhtimise pddevused ja sisu, mis

integreeritakse loodavasse mudelisse.

Teistest uuringutest eristub Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers ja Blonk uuring kuna nad
toovad vilja meta-kompetentsid, on enda uuringus ldhtunud just noortest ning nad on
loonud ka hindamisvahendi (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2012), mis on

kohandatav ka Eestis.

Mudeli konstrueerimine ja esialgne mudel

Mudeli  konstrueerimisel arvestatakse peamiste konstruktidega karjdérijuhtimise
paradigmadest ja teooriatest, uurijate poolt loodud mudelite konstruktidega, mis on
uuringutes kinnitust leidnud, et on olulised edukal karjdarijuhtimisel ning erinevates

riikides loodud mudelite konstruktidega.

Analiiiisitud karjdarijuhtimise paradigmadest leiti peatiikis 1 analiiiisi tulemusena iihisosa,
mis integreeriti mudelisse. Uhisosa teemadeks on: eneseteadlikkus, {ihiskonna ja
toomaailma karakteristikute tundmine, isiku ja tihiskonna omavaheline positiivne
suhestumine - tdhendusliku sobivuse leidmine, otsustamine, planeerimine ja kujundamine
ning tegutsemine ja isiklik aktiivsus protsessi juhtimisel. Need pohipddevused leidsid

kinnitust ka erinevate mudelite analiitisis.

Erinevatest sisenditest 1dhtub, et infoiihiskonnale kohaselt on karjdirijuhtimise protsessis
olulisel kohal ka info leidmine, analiiiis ja kasutamine. Loodavasse mudelisse integreeriti
sellest lahtuvalt ka Sampsoni loodud kognitiivse infotdotlemise kasitluse mudel
karjddrijuhtimise protsessis, mis suurendab seost karjdiriteooriate ja nende praktilise

rakendamise vahel.

Teistest analiiiisitud uuringutest eristunud Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers ja Blonk
uuringus tuuakse vélja meta-kompetentsid, mille relevantsus karjaérijuhtimise protsessis
on kinnitust leidnud, mistdttu on nimetatud meta-kompetentsid relevantne integreerida

loodavasse mudelisse.
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Mudelite analiilisi kdigus selgusid Oppimise protsessi etapid: teadmise omandamine,
moistmine, rakendamine, reflekteerimine ja analiilisimine, hinnangu andmine, tegutsemine
ja loomine, mis samuti integreeritakse mudelisse kui karjaarijuhtimise padevuste dppimise

protsessi Kirjeldus.

Mudeli sisu konstuktide leidmiseks viidi 1&bi paradigmade, teooriate ja mudelite sisu
konstruktide analiiiis kahemoddtmelise maatriksi abil. Maatriksisse koondus 65 erineva
nimetusega konstrukti. Analiiiisiti nende konstruktide sisu, tdhendust ja konteksti, vélistati
kordamised ning iihendati sarnasuse alusel. Erilise tdhelepanu all olid konstruktid, mis on
uuringutes kinnitust leidnud, et viivad karjaariedule. Sellised konstruktid on: voime mdista
enda jaoks olulisi vadrtuseid ja seada neist ldhtuvaid eesmérke, enda oskuste hindamine
seoses enda eesmirkidega, enda motivatsiooni leidmine 14bi prioriteetide ja vairtuste, enda
identiteedi, oskuste ja véirtuste sobitamine todga, karjddriplaani tegemine ning selle
seostamine Oppimise ja todalaste kogemuste saamisega, suhtevOrgustiku loomine ja
laiendamine, enese presenteerimine suhtevorgustikus, eneseteadlikkus, enesetShusus,
enesekindlus, paindlikkus, tulemustele orienteeritud tegutsemine, tdomaailma tundmine,
toetajate leidmine, tagasiside otsimine, enese presenteerimine, proaktiivne kaitumine,
iseenda ja keskkonna uurimine, strateegia loomine, strateegia tdiustamine, Progressi
mérkamine ning karjdari hindamine. Nimetatud konstruktid integreeriti mudelisse. Vilistati
sarnasused ning leiti padevuste kirjeldamiseks relevantseim sonastus.
Mudelis tuuakse vilja metapiddevused, karjdarijuhtimise pohipddevused ja osapiddevused,
seejuures:

- metapidevused (meta-competencies) on {ildised pddevused, mis lihtsustavad

kohanemist ja paindlikkust,
- pohipiadevused (core competencies) on peamised votmeoskused, -teadmised, -
tegevused ja hoiakud, mis karjddrijuhtimisel loovad eelise to6turul,
- osapadevused (skills) on konkreetsed edu tagavad tegevusviisid, oskused voi

teadmised, mis on kaitumises jélgitavad.

Metapadevused ja pohipadevused koos konstruktidega (osapadevused) toimivad
integreeritult mojutades tiksteist ja seeldbi mojutavad indiviidi elukestvat dppimist, arengut
ja karjadri loomist, seejuures erinevate osapadevuste Oppimine on protsess, kus indiviid
omandab teadmist, piitidleb modistmise suunas, rakendab, reflekteerib ja analiilisib, hindab

ja tegutseb. Esialgne mudel esitatakse tabeli kujul (Tabel 1).
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Tabel 1

Esialgne karjdérijuhtimise mudel

Metapidevused

| T~

/

Reflektiivsed

Kommunikatiivsed

Kaitumuslikud

/ \ Karjaarijuhtimise [pohipidevused

/

\

Eneseteadlikkus Teadlikkus Suhtlemine, Planeerimine ja | Tegutsemine
tthiskonnast, suhtlusvorgustiku proaktiivne ja karjaari
toomaailmast ja loomine ja enese tegutsemine kujundamine
Oppimisvoimalustest | presenteerimine

Osapidevused

Infovajaduse Info otsimine, selekteerimine ja analiiiis Info kogumine Info

teadvustamine ja fookusesse kasutamine

maédratlemine

Vastutuse votmine Sotsiaal-majandusliku | Suhete loomine Visiooni loomine | Kogemuste
keskkonna tundmine ja otsustamine saamine

Enda oskuste, Valdkondade tundmine | Toetuse leidmine Téahendusliku Otsuste ja

teadmiste, kogemuste eesmérgi plaani

ja tugevuste tundmine seadmine taideviimine

Enda huvide, Ametite tundmine Eeskujudest dppimine Karjadriplaani Pingutamine

soovide, vajaduste, tegemine

védrtuste prioriteetide

ja motivatsiooni

tundmine

Enda uskumuste ja Organisatsioonide Konsulteerimine Strateegia Tahenduslike

hoiakute tundmine tundmine loomine ja védrtuste

tdiustamine loomine

Enda Alternatiivide leidmine | Konfliktide lahendamine | P&hjus-tagajérg Iseenda

isiksuseomaduste ja hindamine seoste tajumine identiteedi

tundmine loomine ja
arendamine

Enesehinnang, Tahendusliku ja Enese tutvustamine Progressi Probleemide

enesekindlus ja isiksuseomadustele markamine, lahendamine

enesetShusus ning vastava sobivuse kohandumine ja

optimism leidmine kohandamine

Elurollid Majandustrendide ja Tagasiside saamine ja Oskuste Rahulolu
prognooside teadmine hindamine proaktiivne loomine

arendamine

Pidevuste 6ppimise protsess:
Teadmise omandamine, mdistmine, rakendamine, reflekteerimine ja analiiiisimine, hinnangu andmine,
tegutsemine ja loomine.

ELUKESTEV OPE, ARENG JA LOOMINE
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Karjadrijuhtimise oskuste mudel pakub keskse tuuma nii indiviidi isiklikule

karjadrijuhtimisele, kui ka sekkumistele, mis toetavad indiviide nende karjddrijuhtimisel.
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111 MUDELI TESTIMINE

Mudelit testiti eesmargil, et tdiustada mudelis padevuste loetelu, sonastust, liigitust ja
stinergiat, leida mudeli tugevad ja norgad kiiljed seeldbi tdstes mudeli relevantsust ja
rakendatavust Eestis, sh arvestades kultuurilist, sotsiaalmajanduslikku ja to6turu konteksti.

Saadud sisendit intervjuudest kasutati esialgse mudeli tdiustamiseks.

Fookusgrupi intervjuud viidi 1dbi ajavahemikul 21.-24. marts 2017, kokku osales kolmes
fookusgrupis 18 inimest. Fookusgruppidesse valiti karjddrindustajad, kes igapédevaselt
tegelevad noorte toetamisega nende karjaarijuhtimisel ning seotud osapoolte esindajad, kes
samuti oma t60s puutuvad kokku noorte toetamisega. Karjadrindustajate gruppe moodustus

kaks. Fookusgruppidesse olid kaasatud spetsialistid alljargnevatest organisatsioonidest:
- SAInnove
- Eesti Tootukassa
- Eesti Avatud Noortekeskuste Uhendus
- Eesti Noorsoot6o Keskus
- Eesti Sisekaitseakadeemia
- Eesti Karjairindustajate Uhing
- Eesti Personalijuhtimise Uhing PARE
- Tooandjate Keskliit
- Opetajate Uhenduse Koostddkoda.
Fookusgruppide intervjuud kestsid 2 tundi.

Intervjuudel kasutati poolstruktureeritud kiisimustikku. Peamised kiisimused, millest

lahtuti olid:

1) Kuidas mudel sobitub Eesti kultuuriruumi ja sotsiaal-majanduslikku keskkonda?
Mis kinnitab, et sobib?
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2) Milliseid konstrukte lisada, dra jétta voi iimber paigutada?

3) Milline on mudeli praktiline véartus, rakendatavus ja rakendamise voimalused?

Tuua konkreetseid néiteid, kuidas on voimalik mudelit rakendada Eestis.

Uldise positiivse tagasisidena toodi vilja, et mudel on arusaadav, loogilise iilesehitusega,

konstruktid eristuvad selgelt ja samas moodustavad terviku.

Vastuseks kiisimusele, kuidas mudel sobitub Eesti kultuuriruumi ja sotsiaal-
majanduslikku keskkonda, nenditi gruppides iiksmeelselt, et sobib. Seejuures toodi vilja

alljargnevat:

- Eesti eripdrana toodi vilja, et Eesti on vdike, mistottu to6turg on paindlik ja kiiresti
muutuv, mistottu inimene ise peab olema paindlik ja aktiivne ning seda vajadust

mudel arvestab,

- mudel on universaalne ja rakendatav ka arvestades inimeste vahelisi erisusi, nii

soolisi, erivajaduslikke, kui ka vanusest tulenevaid,

- mudel rohutab tegutsemist, inimese enda vastutuse vOtmist, aktiivsust ja
proaktiivsust ning see on kiiresti muutuval todturul paindlikkuse saavutamiseks

véga oluline,

- mudelis vélja toodud kommunikatiivsed oskused, suhtevorgustiku loomise ja
suhtlemise olulisus on vdga oluline kuna véikeses riigis info levib sh topakkumiste
info levib pigem suhtevorgustikus kui ametlikes infokanalites, seejuures oluline on

ka enese presenteerimine suhtevorgustikus,

- Eesti tooturul on valdkonniti tihe konkurents ning mudelis vélja toodud

enesepresenteerimise ja -miiiigi oskus on seetottu viga oluline,
- mudel julgustab tegema muutusi ja olema paindlik ning see holbustab iileminekuid,

- muutuvas maailmas on elukestev Ope véga oluline ning mudel selgelt sisaldab

elukestva dppe kontseptsioonist 1dhtumist.
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Vastuseks kiisimusele, milliseid konstrukte lisada, dra jéitta voi iimber paigutada toodi

vilja alljargnevat:

konstruktid on relevantsed ja moodustavad siinergilise terviku,

- ithendada konstruktid ,,info kogumine fookusesse* ja ,,info otsimine, selekteerimine

ja analiilis* kuna esimene juba sisaldub teises,

- lihendada konstruktid ,,enesetShusus ning optimism* ja ,pingutamine® viies need
kokku pohipddevuse ,tegutsemine ja karjddri kujundamine* alla kui tegutsemise

karakteristikud,
- konstrukti ,,elurollid* tdiustada ,,elurollide prioriseerimine®,
- konstrukti ,,konfliktide lahendamine* lisada ,,koostoo loomine®,

- konstrukti ,enesehinnang ja enesekindlus“ asemele sonastada ,adekvaatse

enesehinnangu ja enesekindluse arendamine®,

- pohipadevust ,eneseteadlikkus® sonastust tdiendada ,Enese avastamine ja

eneseteadlikkus® kuna eneseteadlikkus kasvab 14bi enese avastamise.

Tehti ka ettepanek asetada konstruktid loogilisse samm-sammulisse jérjekorda. Arutelu
kéigus toodi aga vilja, et kuigi kohati tundub, et sellist loogikat on voimalik tekitada, siiski
on see keeruline kuna ei ole oluline, mis samm tapselt milleni viib vdi mis pddevus peaks
millisele eelnema voi jargnema. Padevuste viljakujunemise jarjekord on indiviidist soltuv

ja seetdttu astmeid moodustada ei saa.

Arutleti konstruktide tdhenduste ja parima sdnastuse iile. Naiteks piistitati kiisimus, kas
»tadhendusliku sobivuse leidmine* on arusaadav pddevuse kirjeldus. Asemele pakuti
,vadrtustele vastava sobivuse leidmine®. Arutelus aga siiski leiti, et néditeks t60 vastamine
isiklikele véartushinnangutele ei pruugi olla indiviidi jaoks ka tdhenduslik t66, kus ta
tunneb, et saab ise panustada mingi véirtuse loomisesse. Fookusgrupp jdi liksmeeles
olemasoleva sOnastuse juurde, kuid nentis, et mudelist arusaamiseks peaks mudeli juures

olema selgitused.
Fookusgruppide aktiivses arutelus tdid grupiliikmed vélja ka allolevat:
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,Enese miiligi oskus on viga oluline. Viarbamiskogemuse pohjal voin oelda, et
Eesti inimene on liiga tagasihoidlik enese tutvustamisel ja kiitmisel. Seetottu on
viaga hea, et mudelis on vélja toodud enese presenteerimise oskuste vajalikkus.
Enese tutvustamise juures on viga oluline ka sdonavara omandamine selleks. Enese
tutvustamise ja oma tugevuste véljatoomise oskust ldheb vaja ka koolidesse

sisseastumisvestlustel®.

»3elgelt on vilja toodud suhtlemise- ja infopddevus, mis tdnapdeval on viga
olulised. Suhtlemine kui ,,kaduv kunst* on oluline réhutada, kuna ilma suhtlemiseta
ei saa elus hakkama, kuid noored on pigem suunanud oma pilgud ekraanidele kui

teise inimese silmadesse*,

,»Meeldib suhtlemise ja koostoovorgustiku loomise padevuste juures see, et esimene
pddevus on suhete loomine. Tdepoolest vorgustiku loomine algab ju iiksikute
suhete loomisest. Eesti inimene on aga tagasihoidlik ja ei kipu looma uusi tutvusi.

Siin tuleks meil oma tagasihoidlikkusest iile saada ja luua rohkem suhteid.*

Vastuseks kiisimusele, milline on mudeli praktiline véirtus, rakendatavus ja

rakendamise voimalused toodi konkreetseid néiteid:

aitab koolides ldbi viia Oppekava ldbivat teemat ,Elukestev Ope ja
karjdariplaneerimine®, toetab aineiilesust, aitab modista karjddrijuhtimise sisu
konstrukte ja seeldbi saab Opetaja aimu, millele tdpsemalt veel rohkem rohku

pO0rata,

mudeli saab appi voOtta karjdériteenuste disainimisel nditeks grupindustamiste sisu

loomisel,

mudel aitab kaasa karjdariteenuste sisu kvaliteedi tostmisele — teenuste osutamisel
on oluline rddkida noorega sellest, mis on karjdérijuhtimise protsessis koige

olulisemad teemad ja mudel toob need vilja,
aitab metoodika ja metoodiliste materjalide viljatootamisel,
aitab teadlikumalt 14bi mdelda noorsootdo alaseid tegevusi,

aitab karjaériopetuse valikainet sisulise poole pealt ette valmistada,
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- kui nii koolis karjdédridppes, noorsootdds, karjddrindustamisel ja teistel

karjdarialastel sekkumistel kasutatakse lihte mudelit, siis on mdju noorele suurem,

- mudeli abil tekib inimesel selge arusaam, mis need asjad on, milles arenema pean,

et enda karjairi edukalt juhtida,

- personalitodos saab mudelit rakendada talendijuhtimisprogrammides ja

arenguvestlustel,
- saab kasutada ka arenguvestlustel noortega koolis,
- lapsevanem saab mudeli abil toetada oma last karjdérijuhtimise protsessis,

- mudel aitab Oppeprogrammide koostamisel nii hariduse-, noorsootdo- Kui

sotsiaalvaldkonnas,
- mudelit saab appi votta enda konkurentsivoime tostmiseks,

- mudeli abil hindamine aitab vilja selgitada, kus on peamised probleemid, miks ei

jouta tooturule,
- mudel sobib ka tiiskasvanule enda karjaarijuhtimisel abiks votta,

- mudel aitab tdsta teadlikkust karjddrijuhtimise olemusest ja teha teadlikumaid

valikuid,

- kuna mudeli peamiste konstruktide seos tooalase eduga on varasemates uuringutes
tdestust leidnud, siis saab mudeli aluseks votta karjdédrijuhtimise padevuste
hindamisvahendi véljatootamiseks, kus tagasiside padevustele on antud ja

sonastatud edasiside vormis.
Fookusgruppide liikmed lisasid, et:

,»Mudelit saavad kasutada nii kdik need inimesed, kes planeerivad iseenda elu ja
karjddri kui ka need, kes aitavad teisi inimesi sh konsultandid, mentorid,

sotsiaaltdotajad, juhid®,

,Inimene areneb ja muutub kogu elu. Tema rollid, prioriteedid, vddrtused muutuvad

ja ta motleb enda tédelu timber mitmeid kordi elus — minnakse uuesti Oppima ja
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vahetatakse t60 valdkonda ja ametikohti. Mudel siin kindlasti toetab teda selles

analiiiisis ja otsustamisel ning seetdttu on mudel toeks ka tdiskasvanule.*

,Eriti vaidrtuslik on mudel noortele, kes ei Opi ja ei toota ning ka kelle
suhtlusvorgustik kipub olema viiksem, kui neil, kes kdivad koolis voi to6l. Mudel
annab sOnumi, et t66 saamiseks ja konkurentsivoimeline olemiseks on oluline
Oppida, maailmas ringi vaadata, suhelda ja tegutseda ning et see viib suurema eluga

rahuloluni.*
,Mudel on universaalne todriist igale inimesele ja teiste inimeste toetajatele.

,Mudel aitab ressursse kokku hoida. Karjdiritemaatika on vdga lai, haarab véga
palju teemasid ning inimesed ei oska sealt vilja soecluda peamist, millele
keskenduda teatud eluhetkel. Mudel avab, mis need teemad on ja aitab leida selle,
millele tuleks keskenduda just praegu. Inimene ei pea ise ,,jalgratast leiutama®, tal

on mudeli ndol nagu ,,teckonna kaart.*

,Viga hea tooriist karjddrindustajale, sest mudel avab nii karjdérijuhtimise
protsessi, konstruktid, kui ka loogika. Relevantsed karjddrijuhtimise teooriad on

nagu ,,peo peal.*
,Mudeli kaasabil enda elu planeerimine tdstab ka sotsiaalseid toimetulekuoskusi.*

,Lal, hoomamatu ja segadust tekitav karjddriteema on koos ithes mudelis, mis on

selge, siisteeme ja avab seoseid.*

Fookusgrupi liikkmed tdid kriitikana vilja, et mudel tabeli kujul ei too vilja konstruktide

vahelist siinergiat ning mudeli voiks esitada ka ringikujulisena, mis ei loo muljet nagu

péadevustel oleksid astmed. Samuti leiti, et kui mudel tehakse noortele kasutamiseks, siis

peaks olema mudelis kasutatud lihtsamat sonastust. Samas aga nenditi, et olemasolev

sonakasutus on histi arusaadav karjddrispetsialistile, kellele just lihtsustatud sdnastus voib

tekitada konstruktide arusaadavuses mitmeti moistmist. Samuti toodi kriitikana vélja, et

mudelis sOnastatud osapddevused jddvad kohati ebaselgeks neile, kes ei ole teooriatega

tuttav, ei ole juurde kuulnud selgitusi ja ndeb vaid mudelit. Voib juhtuda, et néiteks sona

»rahulolu® all motlevad erinevad inimesed viga erinevat asja. Tehti ettepanek sdonastada
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osaoskused tdpsemaks sddraselt, et erinevat tdolgendamisruumi oleks vihem. Samas tddeti,

et subjektiivset tdlgendamist 10puni ei saa vilistada ega korvaldada.
Intervjuudel toodi vilja alljargnevat:

- ,,Mudeli esitamine tabelina on segadusttekitav kuna jatab mulje, et padevused on
jarjekorras. Tegelikult aga ei ole oluline, kas alustada enese tundmadppimisega voi
tegutsemisega vOi info otsimisega. Seetdttu oleks mudel ringikujulisena

relevantsem.

- ,,Ringikujuline mudel aitab mdista, et alustada voib igast punktist. Alustada ja
tegeleda tuleb sellega, mis on hetkel inimese jaoks oluline vdi aktuaalne voi

i (1313
,,link®.

- ,Gimnaasiumildpetaja ei pea alustama edasist karjddrijuhtimist enese
tundmadppimisega ja info otsimisega korgkooli erialade kohta ja sisseastumisest.
Ta voib alustada ka tegutsemisega minnes nditeks Austraaliasse mandariine
korjama voi kohalikku restorani ettekandjaks. Tegutsemine voimaldab reflekteerida

ennast, selgust saada oma soovides ja siis teha edasisi plaane.*
- ,,Noortele suunatud mudel peaks olema noorte jaoks lihtsas keeles.*

-, Kui spetsialisti jaoks on hea mudel presenteerida teaduskeeles, siis noore jaoks on

oluline kasutada lihtsat sOnavara ja sOnakasutust.*

- ,,Mudeliga peaks kindlasti koos kdima selgitused, kuidas mudel koostati ja mis
aitab padevusi lahti motestada ja selgitada. Ilma selgitusteta voib jddda ebaselgeks

vOi ei saa nii palju teadmist kui tegelikult mudel sisaldab.*

- ,,Kohati on mudelis osapddevused subjektiivselt tdlgendatavad, kuid eks elu ongi
inimese subjektiivne kogemus ja karjdérijuhtimine kognitiivne protsess ning
inimesed kogevad ja mdistavad samu asju erinevalt. Siiski voiks sOnastada
osapéddevused veelgi tipsemaks ja iiheselt arusaadavamaks, et mitmeti moistetavust

vahendada.*

Saadud sisendit kasutatakse mudeli tdiustamiseks.
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IV EESTI NOORE KARJAARIJUHTIMISE PADEVUSTE
MUDEL

Kéesolevas t60s piistitatud uurimiskiisimused olid:

1) milliseid oskuseid, teadmisi ja hoiakuid on vaja arendada noorel endas, et edukalt
juhtida enda karjdéari?
2) kuidas neid oskusi, teadmisi ja hoiakuid liigitada ja grupeerida, et moodustuks

stinergiline ja terviklik karjddrijuhtimise mudel?

Piistitatud kiisimused said vastuse - loodud karjdirijuhtimise mudel toob vilja padevused,
mida on noorel vaja arendada endas, et edukalt juhtida enda karjdiri ning mudel loob

nende padevuste vahel siinergia ja terviklikkuse.

Fookusgruppidelt saadud tagasiside pohjal voib viita, et tdiendatud mudel sobib Eesti
kultuuriruumi ja sotsiaal-majanduslikku keskkonda. Testimise tulemusena fookusgruppide
litkkmetelt saadud relevantsed parandused ja tdiendused lisati mudelisse. Muudeti piddevuste
sOnastusi ja jarjestust vastavalt ettepanekutele. Fookusgruppides tddeti, et mudeli praktiline
védrtus ja rakendatavus Eestis on suur. Mudelit saab kasutada nii noor enda karjdiri
planeerimisel ja juhtimisel kui ka spetsialistid karjdérialastes sekkumistes, aga mudel sobib
rakendamiseks ka personalitods. Mudeli pohjal on vdimalik vilja tootada hindamisvahend

karjdarijuhtimise padevuste hindamiseks.

Kriitikana toodi vilja, et mudel vdiks protsessi parema mdistmise huvides olla esitatud ka
ringi kujul. Samas parema loetavuse huvides on oluline esitada mudel ka tabelina.
Arvestades kahte ldhenemist esitatakse Eesti noore karjdérijuhtimise padevuste mudel nii

ringi (Joonis 1) kui ka tabeli (Tabel 2) kujul.
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Tabel 2

Eesti noore karjaarijuhtimise padevuste mudel

MetTﬁdevused

Reflektiivsed 4 Kommunikatiivsed | T Kiitumuslikud

/ \ Karjairij uhtlml}e pohipidevused / \

Enese Teadlikkus Suhtlemine, Planeerimine ja | Tegutsemine ja
avastamine ja tthiskonnast, suhtlusvorgustiku | proaktiivne karjaari
eneseteadlikkus | todmaailmast ja loomine ja enese | tegutsemine kujundamine
Oppimisvoimalustest | presenteerimine
l l Osapﬁdevusei l l
1-8 9-16 17-24 25-32 33-40
Infovajaduse Relevantse (aja- ja asjakohase) karjadriinfo info otsimine, enda Aja- ja asjakohase
(karjaari- ja eesmérkidest ldhtuv selekteerimine ja analiilisimine karjéériinfo
enesekohane info) kasutamine
teadvustamine ja karjaarieesmarkide
madratlemine elluviimisel
(olemas- ja
puuduolev info)
Vastutuse votmine | Sotsiaal-majandusliku | Suhete loomine Visiooni loomine | Tookogemuste
karjddrieesmarkide | keskkonna tundmine | (oskus luua, enda karjaarist omandamine
seadmise ja olulise | (olulised sdilitada hédid
asjakohase info tooturunditajad ja - suhteid teiste
analiilisimise ees trendid) inimestega) ja
suhete loomise
vajalikkuse
teadvustamine
Enda oskuste, To6 valdkondade Oskus T#henduslike Libimdeldult
teadmiste, tundmine (info eesmargiparaselt (kognitiiv- karjadriotsuste ja -
tugevuste ja olemasolu erinevate arendada afektiivselt plaani
arenguvajaduste erialade ja nende suhtlusvorgustikku | véartustatud) elluviimiseks
tundmine perspektiivikuse (leidmaks karjadrieesmarkide | kavandatud
kohta) vajadusel seadmine tegevuste
sotsiaalset toetust elluviimine
ja suurendamaks
sotsiaalset kapitali
)
Enda huvide, Ametite tundmine Oskus analiitisida | Konkreetse Jérjepidev
soovide, (teadmised erinevate | eeskujuks olevatelt | karjdériplaani pustitatud
vajaduste, elukutsete ja ametite inimestelt kogutud | tegemine (mida, eesmarkide
védrtuste, t00 sisu ja nduete infot enda millal ja kus saavutamisele
prioriteetide ja kohta) karjédriplaane kavatsetakse teha | orienteeritud
motivatsiooni silmas pidades eesmirkide tegevus ja
tundmine saavutamiseks) optimistlik
suhtumine
(positiivne
meelestatus)
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Enda uskumuste On kursis sellega, Karjédriteemadel Suutlikkus Endale oluliste
(pOhiliste millised on konsulteerimine vajadusel védrtuste kohaselt
veendumuste) ja huvipakkuvas erialaspetsialistide | karjadrieesmérke | (mina-isiklik elu-
hoiakute tundmine | valdkonnas suuremad | jt valdkonnaga ja—plaane t66-ithiskond)
voi edukamad kursis olevate muuta/tdpsustada | tegutsemine
organisatsioonid ja inimestega (asjakohane
ettevotted paindlikkus
karjadriplaanide
kavandamisel ja
elluviimisel)
Enda Alternatiivsete Oskus lahendada Pohjus-tagajirg Erialase
isiksuseomaduste | karjadrivoimaluste konflikte osapoolte | seoste tajumine identiteedi
tundmine, (erialad, valdkonnad) | huvisid arvestavalt | karjdarivalikute loomine (ning
teadmised enda nigemine ja ja koostoole kavandamisel ja — | oskus seda teiste
isiksuse tugevate | analiiiisimine orienteeritus tegevuste elurollidega
ja arendamist elluviimisel suhestada)
vajavate omaduste
kohta
Adekvaatse Téhendusliku Oskus end Oskus analiiiisida | Probleemide
enesehinnangu ja | (kognitiiv-afektiivselt | konteksti ja hinnata lahendamise oskus
piisava védrtustatud) ja arvestades teistele | toimuvates
enesekindluse isiksuseprofiiliga esitleda tegevustes
arendamine kooskolas olevate edenemist
karjddrivoimaluste (progressi
leidmine eesmérkide
saavutamisel) ja
suutlikkus
muutuvates
tingimustes
sobivalt reageerida
Elurollide (t66-, Majandustrendide ja | Oskus anda ja Tulevikus Oskus analiiiisida
isiklik elu, hobid prognooside teadmine | vastu votta eeldatavalt ja hinnata
jms) (ilevaade majanduse | tagasisidet vajalike oskuste t6o(elu)ga
prioriseerimine hetkeolukorrast ja (positiivne ja proaktiivne rahulolu seatud
lahituleviku negatiivne) arendamine karjadrieesmérkide
prognoosidest) /-plaanide
valguses

Pidevuste 6ppimise protsess:
Teadmise omandamine, mdistmine, rakendamine, reflekteerimine ja analiiiisimine, hinnangu
andmine, tegutsemine ja loomine.

ELUKESTEV OPE, ARENG JA LOOMINE
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Teadlikkus
ihiskonnast,
toomaailmast ja
oppimis-

Enese o
voimalustest

avastamine
IE!
enese-

teadlikkus Reflek-

tiivsed

META- Planeerimine

PADE- ja

VUSED proaktiivne
Kommuni- Kiitumus-  tegutsemine

katiivsed likud
POHI-
Suhtlemine, PADE- Tegutsemine

: ELEGEEN]
suhtlusvorgustiku VUSED Ja Karjaar
o . kujundamine
loomine ja enese
presenteerimine

OSAPADEVUSED

PADEVUSTE OPPIMISE PROTSESS:
Teadmiste omandamine,
maistmine, rakendamine, reflekteerimine,
ja analiiisimine, hinnangu andmine,
tegutsemine ja loomine

ELUKESTEV OPE, ARENG JA LOOMINE

Joonis 1. Eesti noore karjadrijuhtimise padevuste mudel ringikujulisena

Ringikujulisel mudelil on péddevused ndidatud numbritega viidates tabelikujulisele

mudelile, kus pddevused on kirjas sonaliselt (Tabel 2).

Karjaarijuhtimise mudeli keskmes on metapadevused: reflektiivsed, kommunikatiivsed ja
kéditumuslikud padevused. Reflektiivsed piadevused keskenduvad teadlikkusele enda ja
toomaailma reflekteerimise vajalikkusest, kus pdhipddevuste ,.enese avastamine ja
eneseteadlikkus® ning ,.teadlikkus iihiskonnast, to6maailmast ja dppimisvoimalustest™ all

on osapadevused kirjeldamaks pohipadevusi detailsemalt. Need on: karjdiri ja enesekohase
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info infovajaduse teadvustamine ja maédratlemine (olemasoleva ja puuduoleva info
midratlemine), vastutuse votmine karjddrieesmirkide seadmise ja olulise asjakohase info
analliisimise eest, enda oskuste, teadmiste, tugevuste ja arenguvajaduste tundmine, enda
huvide, soovide, vajaduste, vidirtuste, prioriteetide ja motivatsiooni tundmine, enda
uskumuste (pohiliste veendumuste) ja hoiakute tundmine, enda isiksuseomaduste tundmine
ning teadmised enda isiksuse tugevate ja arendamist vajavate omaduste kohta, adekvaatse
enesehinnangu ja piisava enesekindluse arendamine, elurollide (rollid ldhtuvalt toost,
isiklikust elust, huvialadest, kodanikuks olemisest jms) prioriseerimine (Tabel 2 padevused
1-8), relevantse (aja- ja asjakohase) karjaariinfo (haridus, tooturg, elukutsed ja
nendevahelised seosed) otsimine, enda eesmarkidest ldhtuv info selekteerimine ja
analiilisimine, sotsiaal-majandusliku keskkonna tundmine (olulised to6turunditajad ja -
trendid), toovaldkondade tundmine (erinevad erialad ja nende perspektiivikus), ametite
tundmine (teadmised erinevate elukutsete ning ametite t66 sisu ja nduete kohta) ja teadlik
olemine sellest, millised on huvipakkuvas valdkonnas suuremad voi edukamad
organisatsioonid ja ettevotted, alternatiivsete karjadrivoimaluste (erialad, valdkonnad)
ndgemine ja anallilisimine, tdhendusliku (kognitiiv-afektiivselt véartustatud) ja
isiksuseprofiiliga kooskdlas olevate karjaarivoimaluste leidmine ning majandustrendide ja
prognooside teadmine (iilevaade majanduse hetkeolukorrast ja 14hituleviku prognoosidest)
(Tabel 2 padevused 9-16).

Kommunikatiivsed pidevused on olulised efektiivseks suhtlemiseks, karjdérijuhtimise
pohipadevusteks on siin suhtlemine, suhtlusvorgustiku loomine ja enese presenteerimine
ning olulised osapiadevused on: vorgustiku kaudu relevantse (aja- ja asjakohase)
karjadriinfo (haridus, to6turg, elukutsed ja nendevahelised seosed) otsimine, enda
eesmarkidest ldhtuv selekteerimine ja analiilisimine, suhete loomine (0skus luua, séilitada
hdid suhteid teiste inimestega) ja suhete loomise vajalikkuse teadvustamine, 0OSKUS
eesmargipdraselt arendada suhtlusvorgustikku —sotsiaalse toetuse leidmiseks ja
suurendamaks sotsiaalset kapitali, oskus analiiiisida eeskujuks olevatelt inimestelt kogutud
infot enda karjddriplaane  silmas pidades, Karjdédriteemadel konsulteerimine
erialaspetsialistide jt valdkonnaga kursis olevate inimestega, oskus lahendada konflikte
osapoolte huvisid arvestavalt ja koostdole orienteeritus, oskus end konteksti arvestades
teistele esitleda ning oskus anda ja vastu votta tagasisidet (positiivne ja negatiivne
tagasiside) (Tabel 2 padevused 17-24).
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Kéitumuslikud karjairijuhtimise poéhipadevused on planeerimine ja proaktiivne
tegutsemine ning tegutsemine ja karjddri kujundamine. Olulised pddevused on siin:
visiooni loomine enda Kkarjadrist, tdhenduslike (kognitiiv-afektiivselt véartustatud)
karjadrieesmarkide seadmine, konkreetse karjdariplaani tegemine (mida, millal, kuidas ja
kus kavatsetakse teha eesmérkide saavutamiseks), suutlikkus vajadusel karjdarieesmérke ja
—plaane  muuta/tdpsustada (asjakohane paindlikkus karjdériplaanide kavandamisel ja
elluviimisel), pohjus-tagajirg secoste tajumine karjdarivalikute kavandamisel ja tegevuste
elluviimisel, oskus analiiisida ja hinnata toimuvates tegevustes edenemist (progressi
eesmirkide saavutamisel) ja suutlikkus muutuvates tingimustes sobivalt reageerida,
tulevikus eeldatavalt vajalike oskuste proaktiivne arendamine (Tabel 2 padevused 25-32),
relevantse (aja- ja asjakohase) karjéiriinfo kasutamine karjddarieesméarkide elluviimisel,
tookogemuste omandamine, ldbimdeldult Kkarjdériotsuste ja -plaani elluviimiseks
kavandatud tegevuste elluviimine, jarjepidev piistitatud eesmarkide saavutamisele
orienteeritud tegevus ja optimistlik suhtumine (positiivne meelestatus), endale oluliste
védrtuste kohaselt (mina-isiklik elu-t66-tihiskond) tegutsemine, iseenda identiteedi loomine
(ning oskus seda teiste elurollidega suhestada), probleemide lahendamise oskus ja oskus
analiiiisida ja hinnata t66(elu)ga rahulolu (indiviidi isiklik psithholoogiline hinnang iseenda

karjadrile) seatud karjdarieesmarkide /-plaanide valguses (Tabel 2 padevused 33-40).
Mudel kirjeldab ka karjdérijuhtimise paddevuste Oppimise protsessi, kus dppija tegevusteks
on teadmise omandamine, mdistmine, rakendamine, reflekteerimine ja analiilisimine,

hinnangu andmine, tegutsemine ja loomine.

Karjaarijuhtimise piddevuste rakendamise nii eesmargiks kui véljundiks on elukestev Ope,

areng ja loomine.
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Kokkuvote

Tanapéeva kiiresti muutuvas tddmaailmas ei ole karjddrivaliku tegemine enam iihekordne
otsus. Inimene tegeleb enda karjddriteemadega pidevalt, teeb elus korduvalt ja mitmeid
valikuid. Enese teadlik karjiérijuhtimine on pidev ja elukestev protsess, mis eeldab teatud
padevusi. Nende pddevuste kujunemisel ja arendamisel on vdimalik inimest toetada 14bi
karjddrialaste sekkumiste. Eriti oluline on arendada karjdarijuhtimise oskusi just noortel,
kes on tooturule sisenemas. Paraku on karjdédriteema véga lai ja hoomamatu nii noortele,
kui noortega tegelevatele spetsialistidele. Eestis ei ole loodud karjdarijuhtimise mudelit,
millest nii noor, kui noorega tegelev spetsialist saaks noore karjdarijuhtimise padevuste

arendamisel ldhtuda.

Antud magistritdd eesmirk oli luua Eesti noore karjdirijuhtimise padevuste mudel, mis
oleks toovahend nii noortele endale kui spetsialistile, mis kirjeldaks karjdérijuhtimise
padevusi ja protsessi ning aitaks noorel enda karjddrijuhtimise alaseid padevusi mdista,
oma tegevusi ja arengut analiiiisida ja otsustada, millises suunas end edaspidi tdiendada.
Uurimiskiisimusteks olid, milliseid oskusi, teadmisi ja hoiakuid on vaja arendada noortel
endas, et edukalt juhtida enda karjiéri ning kuidas need oskused, teadmised ja hoiakud

liigitada ja grupeerida nii, et moodustuks siinergiline ja terviklik karjadrijuhtimise mudel.

To606 teoreetilises osas andis autor iilevaate karjddrijuhtimise oskuste olulisusest tdnapideva
toOmaailmas ja mudeli puudumise probleemi olemusest sh elukestva Oppe, muutunud
Opikasitluse ja konstruktivistliku karjaarindustamise kontekstis ning karjddrialastest
sekkumistest Eestis. Mudeli koostamiseks viis autor labi kvalitatiivse uurimuse kahes
osas. Uurimuse esimeses osas viidi ldbi karjadrijuhtimise paradigmade, teooriate ja
olemasolevate mudelite kvalitatiivne sisuanaliiiis. Anti {ilevaade sobivuse, humanistikust ja
konstruktivistlikust paradigmast, karjddrijuhtimise padevuste olemusest ja olulisusest,
erinevate riikide praktikute ja teoreetikute poolt loodud karjadrijuhtimise mudelitest ning
dokumentide analiiiisi meetodil koostati esialgne mudel. Olemasolevatest karjddrijuhtimise
teoreetilistest mudelitest olid vaatluse all just need mudelid, kus uurijad on varasemalt
toestanud konstrukte, mille olulisus ja relevantsus on uuringutes kinnitust leidnud, et need
viivad todalase edu ja rahuloluni. Uurimuse teises osas viidi mudeli testimiseks ldbi

fookusgruppide intervjuud. Mudeli testimise eesmérgiks oli tdiustada mudelit
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fookusgruppidest saadud sisendiga ning analiilisida ja tdiustada mudeli sobivust Eesti

kultuuriruumi ja sotsiaal-majandusliku keskkonnaga.

Fookusgruppide intervjuude pohjal v3ib viita, et loodud ja tdiustatud mudel on relevantne
toovahend Eesti noore karjddrijuhtimise oskuste arendamisel. Mudel rdhutab, et
metapadevustena on olulised reflektiivsed, kommunikatiivsed ja kditumuslikud padevused
ning karjddrijuhtimise pohipddevused on enese avastamine ja eneseteadlikkuse
kujundamine, teadlikkus tihiskonnast, tdomaailmast ja Oppimisvoimalustest, suhtlemine,
suhtlusvorgustiku loomine ja enese presenteerimine, planeerimine ja proaktiivne
tegutsemine ning tegutsemine ja karjddri kujundamine. Mudel kirjeldab iga
karjdérijuhtimise pohipddevuse all kaheksa osapiddevust sh infopddevusi ning padevuste
Oppimise protsessi. Mudel esitati nii tabeli kujul, et oleks lihtsam loetavus, kui ka
ringikujulisena, mis peegeldab paremini padevuste vahelist siinergiat ja protsessi, kus

padevuste kujundamise jérjekord ei ole kindel ega oluline.

Eesti noorte karjadrijuhtimise pddevuste mudel on todvahend, mis Kkirjeldab
karjadrijuhtimise pddevusi ja protsessi ning aitab noortel enda karjdérijuhtimise alaseid
padevusi mdista, oma tegevusi ja arengut analiilisida ja otsustada, millises suunas end
edaspidi tdiendada. Mudel sobib lisaks noortele toovahendiks ka spetsialistidele
karjadrialaste sekkumiste planeerimisel ja ldbiviimisel. Samuti sobib mudel t66vahendiks
ka tdiskasvanule enda isiklikul karjddrijuhtimisel ning personalitods nditeks
talendijuhtimise programmides ja arenguvestluste ldbiviimisel abiks votta. Mudeli
tutvustamiseks ja levitamiseks kaasatakse meediat ning karjaari- ja personalivaldkonna

organisatsioone.

Autor soovitab loodud karjdérijuhtimise mudeli baasil vilja to6tada hindamisvahendi, mis
voimaldab nii noorel kui ka tdiskasvanud indiviidil oma arenguvajadusi hinnata ja neist
ldhtuvalt otsuseid ja plaane teha ning tegevusi ldbi viia. Hindamisvahendi rakendamine
koolides karjddrioppe raames voimaldab Opetajal ja noorel endal jélgida noore
karjddrijuhtimise piddevuste arengut ning rakendada Oppijakeskset ldhenemist padevuste
kujundamisel. Samuti vdimaldab hindamisvahendi rakendamine analiiiisida klassi vajadusi

grupindustamiste ettevalmistamiseks, et keskenduda konkreetse grupi vajadustele.
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Resume
“A Model of Career Management Skills for Estonian Youth”

Marju Pold

Making a career decision in today’s hectic business world is not a single event any more. A
person has to deal with career topics continuously and make different career decisions
every now and then. Conscious career management is a continuous life-long process,
which requires certain competencies. It is possible to support a person in the creation and
development of these competencies via career development interventions. It is especially
important to develop career management skills among young people who are about to enter
the labour market. However, the topic of career is very wide and incomprehensible for both
- the young and the specialists dealing with them. In Estonia there has been no career
management model developed for the youth and specialist dealing with the youth available

which could be relied on during the development of the career management competencies.

The aim of the Master’s thesis is to construct a model of career management skills for the
young people of Estonia, which can be used as a tool by the youth and the specialists
dealing with the youth to describe the competencies and the process of career management
and help to comprehend career management competencies, to analyse one’s own activities

and development, and make decisions about the direction of further improvements.

Research questions discuss as follows: which kind of skills, knowledge and attitudes have
to be developed in a young person in order to be able to manage one’s own career, and
how to categorise and group these skills, knowledge and values so that a synergetic and

complete career management model is formed.

In the theoretical part of the paper the author gives an overview of the importance of the
career management skills in today’s world and the essence of the problem of the absence
of the model, including the context of life-long learning, changed learning approach and
constructive career counselling, and about the career development interventions in Estonia.
For the creation of the model, the author carried out a qualitative research in two parts. In
the first part of the survey the qualitative analysis of the career management paradigms,

theories and existing models is carried out. The overview of paradigms of suitability,
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humanism and constructiveness are given, the essence and the importance of the career
management skills are described, career management models by practitioners and
theoreticians from different countries are observed and by applying the document analysis
method an initial model is constructed. Among the existing theoretical career managing
models the author observes the ones pursuant to which experts have proved prior
constructs, which importance and relevance has been confirmed in earlier surveys as they
lead to career success and fulfilment. In the second part of the paper interviews with focus
groups are carried out to test the model. The aim of testing the model was to improve the
model with the input obtained from the focus groups and analyse and improve the

suitability of the model in Estonian cultural space and socio-economic environment.

On the basis of interviews with focal groups it may be stated that the created and improved
model is a relevant tool in the development of career management skills among young
people in Estonia. In the centre of the career management model there are three meta-
competences: reflective, communicative and behavioural skills. Reflective skills focus on
the self-awareness and awareness of the necessity to reflect on the business world, in
which core competencies are described in detail under subheadings “self-discovery and
self-consciousness” and “awareness of the society, the business world and learning
possibilities”. They are as follows: the awareness and the definition of the need for
information, taking responsibility, knowing one’s skills, knowledge, experience and
strengths, knowing one’s interests, wishes, needs, priorities and motivation, knowing one’s
beliefs and attitudes, knowing one’s personal qualities, development of one’s adequate
self-assessment and self-confidence, prioritisation of life-roles (Table 2 skills 1-8),
relevant information search, selection and analysis, knowing the social-economic
environment, fields of activity, position and organisation, finding and evaluating
alternatives, finding a suitable item which is in conformity with one’s economic and
personal features and knowing the economic trends and making predictions (Table 2 skills
9-16). Communicative competencies are required for effective communication, the core
competencies include communication, creation of a communication network and
presenting oneself and the important skills include: relevant information search in the
network, selection and analysis, creating of relationships, finding support to increase
resources, learning from examples, consulting with specialists, solving conflicts and

initiating cooperation, self-presentation and receiving feedback and evaluation (Table 2
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skills 17-24). Behavioural core competencies are planning and activity, and designing the
career. Important skills include: creating and making a decision in regard to the vision,
establishing a meaningful aim, making a career plan, creating and improving the strategy,
perceiving cause-result relationships, noticing progress, adjusting and adapting, active
development of skills (Table 2 skills 25-32), using information, obtaining job experience,
executing decisions and plans, effective and optimistic efforts, creating meaningful values,
creating and developing one’s personal identity, solving problems and assessment of job
satisfaction (Table 2 skills 33-40). The model describes the process of learning the career
management skills, in which the learner’s activity includes the acquisition, the
understanding, and the implementation of the knowledge, reflecting and analysing,
evaluation, activity and creation. The aim and outcome of the learning process of career

management skills is life-long learning, development and creation.

The model of career management skills for Estonian youth is a tool that describes the
competencies and the process of career management and helps young people to understand
their career management skills, to analyse one’s activities and development and decision
making, in which directions for further training are established. In addition to the young
people, the model is a suitable tool for specialists in planning and performing career
development interventions. The model is also a suitable tool for grown-ups in their
personal career management and personnel work, for example in talent management
programs and in conducting development interviews. The media and organisations in the
field of career and personnel development are involved in the introduction and

dissemination of the model.

On the basis of the career management model the author recommends developing an
assessment tool, which would enable the adults and the young to evaluate their
development needs and decision-making skills and plans proceeding from them and to
carry out corresponding activities. The application of the evaluation tool in schools within
the framework of career-planning studies, enables the teacher and the young person follow
the development of the career management skills and implement the learner-focused
approach in the development of skills. Concurrently - the implementation of the
assessment tool enables to analyse the needs of a class in the preparation of group

counselling, focusing on the needs of a certain group.

54



Table 2 Career management model for an Estonian youth

Meta-competencies

Reflective ‘

Communicative

—» Behavioural

/

\

Core competencies l

/

\

Self-discovery and | Awareness of  the | Communication, Planning and | Acting and
self-awareness society, business world | creation of the | proactiveness designing  the
and learning | communication career
possibilities network and  self-
presentation
Skills
1-8 9-16 17-24 25-32 33-40
Becoming aware of Relevant information search, selection and analysis Use of relevant
and identifying the information
need for information
Taking the Knowing the socio- Creation of Creation of Acquisition of
responsibility economic environment | relationships vision and job experience
making a
decision

Awareness of one’s
skills, knowledge,
experience and
strengths

Knowledge of business
sectors

Finding support to
increase resources

Establishing a
meaningful aim

Executing
decisions and
the plan

Knowing of ones

Knowing professions

Learning from role

Making a career

Effective and

interests, wishes, models plan optimistic

needs, values, efforts

priorities and

motivation

Knowing one’s beliefs | Knowing organisations | Consulting with Creating and Creating

and attitudes spetcialists improving the meaningful
strategy values

Knowing one’s Finding and assessing | Solving conflicts and Perceiving Creating and

personality traits alternatives creating cooperation cause-effect developing
relationships one’s own
identity
Developing adequate Finding a Self-presentation Observing Solving
self-esteem and self- corresponding progress, problems
confidence suitability between adjusting and
meaningfulness and adaptation

personality traits

Prioritising life roles

Knowing of economic
trends and prognosis

Receiving and
assessing feedback

Proactive skills
development

Assessment of
job satisfaction

Process of learning skills:
Acquisition of knowledge, understanding, implementation, reflecting and analysing, evaluation, acting

and creeting.

LIFE-LONG LEARNING, DEVELOPMENT AND CRE/ATION

55




Viidatud kirjandus

Akkermans. J. (2013). Well Begun is Half Done: Investigating the Work and Career of the
Young Workforce Enschede: Ipskamp Drukkers.

Akkermans, J., Brenninkmeijer, V., Huibers, M., & Blonk, W. B. R. (2012). Competencies
for the contemporary career: development and preliminary validation of the career
competencies questionaire. Journal of Career Development, 40, 245-267.

Amundson, N. E. (2009). Acvtive engagement: the , being and , doing* of career
counselling, edition 3. Canada: Ergon Communications.

Anderson, L. W., Krathwohl, D. R. (2001). A Taxonomy for Learning, Teaching and
Assessing: A Revision of Bloom’s Taxonomy of Educational Objectives. New York:
Addison Wesley Longman.

Arthur, M. B., Claman, P. H., & DeFillippi, R., J. (1995). Intelligent enterprise, intelligent
careers. Academy of Management Executive, 9, 7-22.

Arthur, M. B., & Rosseau, D. M. (1996). Boundaryless careers: a new employment
principle for the new organizational era. New York: Oxford, University Press.

Bandura, A. (1994). Self-efficacy. Encyclopedia of Human Behaviour,4, 71-81.

Benko, C., & Weisberg, A. (2007). Mass career customization. Boston, MA: Harvard
Business School Press.

Bright, J. E. H., & Pryor, R. G. L. (2011). The chaos theory of careers. Journal of
Employment Counseling, 48, 163-166.

Brown, D. (2002). The role of work values and cultural values in occupational choice,
satisfaction and success: a theoretical statement. Journal of Counseling and
Development, 80, 48-56.

Chreptaviciene, V., & Starkute, J. (2012). Relationship between career and
competency: Verication of theoretical model validity. Inzinerine Ekonomika-
Engineering Economics, 23, 163-173.

Claes, R., & Ruiz-Quintanilla, S. A. (1998). Influences of early career experiences,
occupational grout, and national culture on proactive career behavior. Journal of
Vocational Behavior, 52, 357-378.

Dam, K. (2004). Antecedents and consequences of employability orientation. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 13, 29-51.

Dawis, R. V. (1996). Work adjustment theory and person-environmentcongruence
counseling. Career choice and developmen, edition 3. San Francisco: Jossey-Bass.

56



Eesti Pank. (2016). Tooturu iilevaade 2016. Viimati kiilastatud 03.03.2017
http://www.eestipank.ee/publikatsioon/tooturu-ulevaade/2016/tooturu-ulevaade-
22016

Eesti Uuringukeskus OU. (2014). Karjiiridppe modjususe uuring. Viimati kiilastatud
25.01.2017.http://www.innove.ee/UserFiles/Haridustugiteenused/Uurinqud/Karj%
C3%A4%C3%A4ri%C3%B5ppe%20m%C3%B5jususe%20uuring%20(2014).pdf

European Lifelong Guidance Policy Network (2012). Lifelong guidance policy
development: A European resource kit. Jyvéskyld: ELGPN.

Fleisher, C., Khapova, S. N., Jansen, P., G, W. (2014). Effects of employees’career
competencies development on their organizations: Does satisfaction matter?. The
Career Development International, 19 (6), 700-717.

Francis-Smythe, J., Haase, S., Thomas, E., & Steele, C. (2012). Development and
validation of the career competencies indicator (CCI). Journal of Career
Assessment, 21, 227-248.

Fryer, D., & Payne, R. (1984). Proactive behaviour in unemployment: Findings and
implications. Leisure Studies, 3, 273-295.

Fugate, M., Kinicki, A. J., & Ashforth, B. E. (2004). Employability: A psycho-social
construct, its dimensions, and applications. Journal of Vocational Behavior, 65, 14-
38.

Gottfiendson, L. (1981). Circumscription and compromise. Journal of Counseling
Psyhology, 28, 545-579.

Greenhaus, J. H., Callanan, G. A., Godshalk, V. M. (2010). Career Management. London,
UK: Sage Publications.

Greenhaus, J. H., Callanan, G., A., & Kaplan, E. (1995). The role of goal setting in career
management. The International Journal of Career Management, 7, 3-12.

Hall, D. T. (1996). Proetean careers of the 21st century. Academy of Management
Executive, 10, 8-16.

Handy, C. (1998). The age of unreason. Cambridge, MA: Harvard Business School Press.

Hansen, L. S. (1997). Integrative life planning: Critical tasks for career development
changing life patterns. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Haridus- ja teadusministeerium. (2014). Eesti elukestva oppe strateegia 2020. Viimati
kiilastatud 03.03.2017
https://www.hm.ee/sites/default/files/noustamisprogr_kinnitamise_ kaskkiri.pdf

Haug, E. H. (2014). CMS - et felles perspektiiv for karrireveileleiledning i Norge? VOX.

57


http://www.innove.ee/UserFiles/Haridustugiteenused/Uuringud/Karj%C3%A4%C3%A4ri%C3%B5ppe%20m%C3%B5jususe%20uuring%20(2014).pdf
http://www.innove.ee/UserFiles/Haridustugiteenused/Uuringud/Karj%C3%A4%C3%A4ri%C3%B5ppe%20m%C3%B5jususe%20uuring%20(2014).pdf

Herr, E. L. (1997). Perspectives on career guidance and counseling. Educational and
Vocational Guidance Bulletin, 60, 1-15.

Heslin, P. A. (2005). Conceptualizing and evalutaing career success. Journal of
Organizational Behavior, 26 (2), 113-136.

Herr, E. L. (1998). Toward the convergence of career theory and practice. Savickas, M. L.,
Walsh, W. B. Handbook of career counseling theory and practise (13-35). Palo
Alto, CA: Davies-Black.

Holland, J. L. (1985). Making vocational choices: A theory of vocational personalities and
working environments. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Kalmus, V. (2015). Diskursusanaliiiis. Rootalu, K,. Kalmus, V., Masso, A., Vihalemm, T.,
Sotsiaalse analiiiisi meetodite ja metodoloogia oOpibaas. Viimati kiilastatud
08.03.2017 http://samm.ut.ee/diskursusanalyys

Kalmus, V., Masso, A., Linno, M. (2015). Kvalitatiivne sisuanaliiiis. Rootalu, K,. Kalmus,
V., Masso, A., Vihalemm, T., Sotsiaalse analiitisi meetodite ja metodoloogia
opibaas. Viimati kiilastatud 08.03.2017 http://samm.ut.ee/kvalitatiivne-sisuanalyys

Kikas, E. (2017). Padevuspdhine Oppimine: arendamine ja hindamine. Heidmets, M.
Opikdsitlus:  Teooriad, uurimused, moéotmine. Analiiiitiline iilevaade. Tallinna

Ulikool, 107-116.

King, Z. (2004). Career self-management- Its nature, causes and consequences. Journal of
Vocational Behavior, 65, 112-133.

Krumboltz, J. D. (1994). Improving career development theory from a social learning
theory perspective. Convergence in career development theory. Palo Alto: CPP
Books.

Kuijpers, M. A. C. T., Meijers, F., & Gundy, C. (2011). The relationship between learning
environment and career competencies of students in vocational education. Journal
of Vocational Behavior, 78, 21-30.

Kuijpers, M. A. C. T., Schyns, B., & Scheerens, J. (2006). Career competencies for career
success. Career Development Quarterly, 55, 168-178.

Lent, R. W., Brown, S. D., & Hackett, G. (1996). Career development from a social-
cognitive perspective. Career choice and development, edition 3. San Francisco:
Jossey-Bass.

Liedtka, J. (2000). Strategic planning as a contributon to strategic hange: a generative
model. European Management Journal, 18, 195-206.

Locke, E. A., & Latham, G. P. (1990). A theory of goal setting and task performance.
Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

58


http://samm.ut.ee/diskursusanalyys

Luthans, F., Youssef, M., & Avolio, J. (2007). Psychological capital. New York: Oxford
University Press.

McMahon, M., Tatham, P. (2008). Career, More Than Just a Job. Viimati kiilastatud
25.01.2017  https://cica.org.au/wp-content/uploads/Career-More-than-Just-a-Job-
Career-Development-understandings-informing-myfuture.pdf

Mirvis, P. H., & Hall, D. T. (1996). Psychological success and the boundaryless career.
Arthur, M. B., & Rosseau, D. M. The boundaryess career. A new employment
principle for a new organizational era (237-255). New York: Oxford University
Press.

Neary, S., Dodd, V., & Hooley, T. (2015). Understanding career management skills:
Findings the First Phase of the CMS Leader Project. Derby: International centre
for Guidance Studies.Viimati kiilastatud 02.03.2017
https://derby.openrepository.com/derby/bitstream/10545/595866/1/Understanding+
career+management+skills+Final+Feb+20161.pdf

Niles, S. G., Amundson, N. E., & Neault, R. A. (2010). Career flow: A hope-centered
approach to career development. Boston, MA: Pearson Education.

Parsons, F. (1909). Choosing a vacation. Boston: Haughton Mifflin.

Peavy, R. V. (1997). A constructive framework for career councelling. New York, NY:
Teachers College Press.

Peavy, R. V. (2002). Sotsiodiinaamiline ndustamine. Abiks praktikule. SA Eesti
Kutsehariduse Reform. Tallinn: OU Multico.

Pilli, E. (2009). Viljundipohise éppekava koostamine: juhendmaterjal téogruppidele.
Viimati kiilastatud 07.03.2017 http://www.oppekava.ee/images/7/7b/%C3%95
pitulemused_juhendmaterjal_31 03_09.pdf

Riigikantselei. (2014). Eesti tooturg tina ja homme 2014. Viimati kiilastatud 03.03.2017
http://lwww.digar.ee/viewer/et/nlib-digar:197460/120185/page/1

Riigikantselei. (2016). Konkurentsivoime kava 2020. Viimati kiilastatud 03.03.2017
https://riigikantselei.ee/sites/default/files/content-
editors/Failid/eesti2020/eesti2020_2016-2020_05.05.16.pdf

Riigikanselei. (2016). Konkurentsivoime kava 2020 tegevuskava 2015-2020. Viimati
kiilastatud 03.03.2017 https://riigikantselei.ee/sites/default/files/content-
editors/Failid/ eesti2020/ eesti2020_tegevuskava 2016-2020 5.05.2016.pdf

Riigi Teataja. (2013). Kutseharidusstandard. Viimati kiilastatud 03.03.2017
https://www.riigiteataja.ee/akt/128082013013

Riigi Teataja. (2013). Kutseoppeasutuse seadus. Viimati kiilastatud 03.03.2017
https://www.riigiteataja.ee/akt/102072013001

59



Riigi Teataja. (1999). Noorsootéé  seadus. Viimati kiilastatud 25.01.2017
https://www.riigiteataja.ee/akt/741158

Riigi Teataja. (2010). Pohikooli- ja giimnaasiumiseadus. Viimati kiilastatud 25.01.2017
https://www.riigiteataja.ee/akt/13332410

Riigi  Teataja. (1995). Ulikooliseadus. Viimati  kilastatud ~ 03.03.2017
https://www.riigiteataja.ee/akt/110072012028

Poehnell, P., & Amundson, N. (2002). Career craft: Engaging with, energizing, and
empowering creativity. Oxford, UK: Oxford University Press.

Rotter, J. B. (1966). Generalized expectancies for internel versus external control of
reinforcement. Psyhology Monographs, 80, 1-28.

SA Innove. (2014). Karjddriinfo rakendamise mudel ja selle vahendamise protsess.
Viimati kiilastatud 25.01.2017
http://www.rajaleidja.ee/public/Suunaja/Karjaariinfo_ vahendamise
mudel_2014.pdf

SA Innove. (2012). Karjddriteenuste kontseptsioon 2013-2020. Viimati kiilastatud
25.01.2017
http://www.innove.ee/UserFiles/Karjiériteenused/Karjéériteenused/Karj
driteenuste%20 kontseptsioon/Karjaariteenuste kontseptsioon 2013 2020.pdf

SA Innove. (2013). Karjddiri- ja Oppendustamisteenuste kvaliteedikisiraamat. \iimati
kiilastatud 25.01.2017 http://www.innove.ee/UserFiles/KTK%20%?20
kédsiraamat%202013%20kinnitamiseks171213.pdf

SA Kutsekoda. (2012). Karjddrinéustaja kutsestandard, lisa 2. Viimati kiilastatud
03.03.2017
http://kutsekoda.ee/et/kutseregister/kutsestandardid/10451328/lisad/10451332

Sampson, J. P., Lenz, J. G., Reardon, R. C., Peterson. G. W. (1999). A cognitive
information processing approach to employment probleem solving and decision
making. The Career Development Quarterly, 48, 3-18.

Savickas, M. L. (1993). Career counseling in the postmodern era’. Journal of Cognitive
Psychotherapy: An International Quarterly, 42, 129-131.

Savickas, M. L. (2008). Helping people choose jobs: A history of the guidance profession.
Athanasou, J., & Van Esbroeck, R. International Handbook of Career Guidance
(97-113). Berlin: Springer Science, Business Media B.V.

Savickas, M. L. (2012). Life Design: A paradigm for career intervention in the 21th
Century. Journal of Counseling and Development, 90, 13-19.

60



Savickas, M. L. (2005). The theory and practice of career construction. Career
development and counceling: Puting theory and research to work. Hoboken, NJ:
Wiley.

Schein, E. H. (1996). Career anchors revisited: implications for career development in the
21st century. Academy of Management Executive, 10, 80—88.

Snyder, S. R. (2002). Hope theory: Rainbows in the mind. Psychological Inquiry, 13, 249-
275.

Sotsiaalministeerium. (2014). Tooturuteenuste osutamine tagamaks paremaid vaoimalusi
hoives osalemiseks. Viimati kiilastatud 03.03.2017 https://www.sm.ee/sites/default
[files/ content-editors/ESF/tat_tk teenused.pdf

Sotsiaalministeerium. (2015). Tegevuskava Euroopa Liidu noortegarantii elluviimiseks.
http://sm.ee/et/noortegarantii

Spector, P. E. (1986). Perceived control by employees: A meta-analysis of studies
concerning autonomy and participation at work. Human Beiation, 39, 1005-1016.

Spokane, A. R. (1991). Career interventions. Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall

Super, D. E. (1980). A life-span, life-space approach to career development. Journal of
Vocational Behavior, 16, 282-298.

Super, D. E. (1990). Career choice and development. Applying contemporary approaches
to practice. CA: Jossey Bass.

Thomsen, R. (2014). A Nordic perspective on career competences and guidance. Career
choiches and career learning. NVL & ELGPN concept note, Oslo: NVL.

Van der Heijde, C. M., & Van der Heijden B. I. J. M. (2006). A competence-baced and
multidimensional operationalization and measurement of employability. Human
Resource Management, 45, 449-476.

Vihalemm, T. (2014). Fookusgrupi intervjuu. Rootalu, K,. Kalmus, V., Masso, A.,
Vihalemm, T., Sotsiaalse analiitisi meetodite ja metodoloogia opibaas. Viimati
kiilastatud 08.03.2017 http://samm.ut.ee/fookusgrupi-intervjuu

Vuori, J., Toppinen-Tanner, S., & Mutanen, P. (2011). Effects of resource-building Group
intervention on career management and mentaal health in work organizations:
randomized controlled field trial. Journal of Applied Psychology, 97, 273-286.

Viahamottonen, T. (1998). Reframing Career Counselling in Terms of Counsellor-Client
Negotiations. An Interpretive Study of Career Concepts and Practice. Joensuu, FlI:
University of Joensuu.

Wrzesniewski, A., & Dutton J. E (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active
crafters of their work. Academy of Management Review, 26, 179-201.

61



Young, R. A., & Valach, L. (2008). Action theory: An integrative paradigm for research
and evaluation in career. Athanasou, J. A., & Van Esbroeck, R. International
Handbook of Career Guidance (643-658). New York, NY: Springer.

62



