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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoé pealkiri on "Tdotajate strateegiline arendamine Eesti Lennundusklastri

ettevotetes”.

Tulenevalt regulatsioonidest, toimub 6hutranspordi- ja reisijateveo sektoris to6tamine erinevate
padevussertifikaatide ja litsentside alusel. Pidev koolitamine ning todtajate arendamine ja
umberdpetamine on d&ritegevuseks elutdhtis. Selles sektoris vdib &ri- ja koolitustegevuse
puudumine ohtu seada spetsialistide kvalifikatsiooni ja edasise karjaari. Lennundussektorit 2020.
aastal tabanud COVID-19 kriisi t6ttu on (ha suurem vajadus leida viise, kuidas
lennundusettevotted olemasolevate ja kdrgelt kvalifitseeritud tdotajate kasutamist paremini
planeerida saaksid. Sellest tulenevalt on antud magistritéd eesmérgiks uurida, millised on t66j6u
vajadust arvestavad tootajate strateegilise arendamise ja koolitamise praktikad Eesti
Lennundusklastris (edaspidi viidatud ka kui Klaster) tegutsevates ettevotetes ja kuidas on need
muutunud 2020. aastal levinud COVID-19 kriisi tdttu ning pakkuda Eesti Lennundusklastrile
Ulevaadet seotud ettevdtete inimeste arendamise ja koolitamise valdkonnaga seonduvast
kohalikus lennunduskeskkonnas. Seda selleks, et seeldbi toetada lennundusettevotete

personalipoliitika tdiustamist inimeste arendamise ja koolitamise valdkonnas.

T60s pustitatud uurimiskisimustele vastuste leidmiseks kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit.
Andmete kogumiseks kasutati nii dokumentide analliusi, kui poolstruktureeritud intervjuud Eesti
lennundussektoris tegutsevate ettevOtete esindajatega. Andmete analliiisimiseks kasutati
sisuanalliusi. Kéesolevas uuringus osales Uheksa Eesti Lennundusklastris tegutsevat ettevotet
kolmeteistkiimnest. Uurimistdd tulemusena esitati 3 ettepanekut, mida vdiks rakendada
strateegiliste inimressursside arendamiseks vOi ké&sitleda ka uldiste ettepanekutena Eesti

Lennundusklastris tegutsevatele ettevotetele.

Kéesoleva t60 votmesdnad on lennundussektor, inimressursside arendamine, inimressursside
koolitamine, COVID-19, kriis.



SISSEJUHATUS

Tooturg areneb pidevalt ning tekkivad tehnoloogiad kujundavad kiiresti ja pdhjalikult Gmber
eksisteerivaid tookohti. Mone eksperdi ennustuste kohasel saab aastaks 2030 kogu maailmas
automatiseerida ligi 400-800 miljonit téokohta. Seega saab voimekus kohaneda ja kiiresti uusi

oskusi omandada to6turul ellujagamiseks hadavajalikuks. (Stockard 2019)

Teadmiste ja oskuste omandamine aitab parandada iga t06taja sobitumist tooturule, suurendades
samal ajal ka nende tootlikkust. Tulevikku vaadates on (ha enam margata vajadust
multifunktsionaalsete to6tajate jarele. TOGtajatelt eeldatakse paindlikkust, to6tajate varbamisel
hinnatakse pea k&ikide ametite puhul (Uha enam ldpédevusi: suhtlemis- ja
probleemilahendamisoskust, meeskonnat6d- ja juhtimisoskust kombinatsioonis erialaste
oskustega, mis on kooskdlas multifunktsionaalsete to6tajate vajaduse teemaga (Paumees 2016).
Teisisdnu organisatsioonid vajavad eduks inimesi, kellel on kdrged ja asjakohased teadmised,
oskused ja vdimed (Armstrong, Taylor 2014).

Tulenevalt regulatsioonidest, toimub ©hutranspordi- ja reisijateveo sektoris toOtamine eri
padevussertifikaatide ja litsentside alusel ning pidev koolitamine ning to0tajate arendamine ja
umberfpetamine on éaritegevuseks elutdhtis. Selles sektoris vdib ari- ja koolitustegevuse
puudumine  ohtu  seada  spetsialistide  kvalifikatsiooni  ja  edasise  karjéari.
Lennundusspetsialistidest ilmajadmine ja uute varbamine on ajamahukas ning seotud vaga suurte

kuludega.

2019. aastal loodud Eesti Lennundusklastri eesmérk on koostdd kaudu thendada lennunduses
tegutsevaid Eesti ettevotteid ning toetada lennunduse kui majandusharu arendamist. Selle ks
viise on Kklastritilene defineeritud personalipoliitika, mis tdna kahjuks kull veel puudub.
Lennundussektorit tabanud COVID-19 kriisi t6ttu on aga personaliteemad sektoris esile kerkinud
ning 0ha suurem vajadus on leida viise, kuidas ettevotted olemasolevaid ja korgelt
kvalifitseeritud t06tajaid paremini planeerida saaksid. Sellest tulenevalt on antud magistritoo
eesmark uurida, millised on t66jouvajadust arvestavad tootajate strateegilise arendamise ja
koolitamise praktikad Eesti Lennundusklastris tegutsevates ettevotetes ja kuidas on need
muutunud 2020. aastal levinud COVID-19 kriisi tdttu. Samuti pulitakse kaardistada Eesti

Lennundusklastrile tlevaadet seotud ettevdtete inimeste arendamise ja koolitamise valdkonnaga



seonduvast kohalikus lennunduskeskkonnas. Seeldbi toetatakse lennundusettevdtete

personalipoliitika taiustamist inimeste arendamise ja koolitamise valdkonnas.

Magistritod eesmargi saavutamiseks pustitati jargnevad uurimiskiisimused:

1. Kuidas on muutunud to6jouvajadus seoses COVID-19 kriisiga Eesti Lennundusklastris
tegutsevates ettevotetes?

2. Kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad Eesti
Lennundusklastris tegutsevates ettevOtetes muutunud seoses COVID-19 tuleneva
kriisiga?

3. Kuidas Eesti Lennundusklastris tegutsevad ettevotted valmistavad tootajaid ette

tulevasteks toomuutusteks parast COVID-19 Kriisi?

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse teoreetiline tlevaade inimressursside
arendamisest ja koolitamisest. Tutvustatakse eri autorite seisukohti ning antakse ulevaade
inimeste arendamisest majanduskriisi olukorras. TG0 teises, empiirilises osas on kirjeldatud
valimit, esitatud ettevotete luhikirjeldused ning Kirjeldatud uurimis- ja analliisimeetodeid.

Kolmandas osas keskendutakse tulemustele, jéreldustele, ettepanekutele ja soovitustel.



1. KIRJANDUSE ULEVAADE

Kirjanduse Ulevaates on valja toodud Ulevaade inimressursside arendamisega ja koolitamisega

seotud teoreetilistest lahtekohtadest ning loodud raamistik empiirilise uuringu l&biviimiseks.

1.1. Inimressursside arendamine

T6o6turg muutub kiiresti ning sellest tulenevalt vajavad ettevotted (iha enam ajakohaste teadmiste
ning oskustega to6tajaid (Lazarova, Taylor 2009) ja seetbttu on téotajate arendamine tanapaeva
organisatsioonides (ks olulisemaid inimressursside algatusi (Lee, Bruvold 2003). T&otajate
arendamine vOimaldab organisatsioonidel suurendada t66 paindlikkust, tdsta t60 tulemuslikkust
ning luua pusiv konkurentsieelis. Kahjuks on aga nii, et investeeringud kompetentside
arendamisse vahenevad vanusega, mis omakorda tekitab olukorra, kus paljud to6tajad ei suuda

kiirema muutuste tempoga enam sammu pidada (Van der Heijde, Van der Heijde 2006).

Strateegiliste inimressursside arendamise kontseptsioon ja protsessid td6tati valja 1970. aastate
I6pus ja 1980ndate alguses just selleks, et juhtida tootajaid Uha tormilisemas ja Kiiresti muutuvas
ebakindlas keskkonnas (Kramar 2013).

Turk (2005) on inimressursside arendamist defineerinud kui organisatsioonile vajalike tootajate
ettevalmistamist ja koolitamist, nende teadmiste, oskuste ja v@imete arendamist ning karjaari
juhtimist. Sellest tulenevalt on inimressursside arendamisel jargnevad eesmargid (Ibid.):
1) tootajate padevuse (teadmiste, oskuste, kogemuste, vGimete) tdstmine ja universaalsuse
suurendamine;
2) tootajate toorahulolu suurendamine ja nende motiveerimine;
3) tootajate arendamine, eneseteostuse ja karjaarivdimaluste avardamine;

4) personali kujundamine ja jarelkasvu planeerimine.



Teisisdnu on inimressursi arendamine t0otajate teadmiste, oskuste ja vdimete, aga ka
kompetentside arendamisele suunatud protsess, mis hdlmab koolitus- ja arenguprogramme,
organisatsioonilist dppimist, juhtimise ja eestvedamise arendamist ning teadmusjuhtimist
(Rowley et al. 2011 viidatud Kriisa 2015).

Teadmiste ja oskuste omandamine aitab parandada iga tO0taja positsioneerimist to6turule,
suurendades samal ajal ka nende tootlikkust. Tulevikku vaadates on Uha enam vaja mérgata
vajadust multifunktsionaalsete tdOtajate jarele, tootajatelt eeldatakse paindlikkust, varbamisel
hinnatakse pea kdikide ametite puhul (Gha enam Uldpadevusi: suhtlemis— ja
probleemilahendamisoskust, meeskonnat6d- ja juhtimisoskust kombinatsioonis erialaste
oskustega, mis on kooskdlas multifunktsionaalsete tootajate vajaduse teemaga (Paumees 2016).
Teisisdbnu organisatsioonid vajavad eduks inimesi, kellel on kérged ja asjakohased teadmised,
oskused ja vdimed (Armstrong, Taylor 2014). Muhammad Nda ja Yazdani Fard (2013) leiavad
sarnaselt, et to0jou kvaliteet eristab suurepérast organisatsiooni heast organisatsioonist ning selle
tbhusasse koolitamisse ja arendamisse investeerivad ettevdtted saavad tavaliselt kasu nii lthi- kui

ka pikaajaliselt.

Ka Nishtha ja Amit (2010) on leidnud, et koolitus ja arendustegevus on koigi tootajate puhul
vaga oluline, sest oskused aja jooksul kaovad ja vananevad ning neid tuleb pidevalt taiendada.
Stoyanova et al. (2019) kohaselt tuleb personali arendamist kasitleda personalistruktuuri
sihipdrase parendamise protsessina, et tagada ettevotete tegevuse tBhusus, vottes arvesse

valiskeskkonna isearasusi.

Khawaja ja Nadeem (2013) on vélja toonud jargnevad individuaalsed ja organisatsioonilised
inimressursi arendamise eelised:
Individuaalsed:
1) karjéaripadevuse paranemine;
2) tootajate rahulolu suurenemine;
3) tootajate tulemuslikkuse suurenemine.
Organisatsioonilised:
1) turuosa suurenemine;
2) organisatsiooni tulemuslikkuse suurenemine;

3) t606jou voolavuse védhenemine.



Eelneva teooria pohjal vOib vdita, et koolitus- ja arendustegevus on olulised, et iga
organisatsioon pusiks turul asjakohane ja konkurentsiv@imeline. Oma tdotajatesse
investeerimisega tagavad ettevdtted, et nende tooOtajate oskused on ajakohased muutuva
keskkonna valjakutsetega toimetulemiseks. Siiski esineb tihti to6tajate ebapiisavat koolitamist ja
arendamist, mis on sageli tingitud sellest, et todandjad on arvamusel, et kuigi tootajatele pakutav
arendustegevus suurendab nende td0alast konkurentsivdoimet ning tootlikkust, vOib see
suurendada ka t06jou voolavust, tuues kaasa tdotaja asendamisega kaasnevaid kulutusi (Turk
2005; Nelissen et al. 2017).

1.1.1. Strateegiline 6ppimine ja arendamine

Inimressursside strateegiline arendamine on protsesside juurutamine, kdrvaldamine, muutmine ja
suunamine viisil, et kdik inimesed ja meeskonnad oleksid varustatud oskuste, teadmiste ja
padevustega, mida nad vajavad organisatsiooni praeguste ja tulevaste Ulesannete taitmiseks
(Walton 1999). Selle eesmark on luua Uhtne ja terviklik raamistik inimeste arendamiseks,
Opikultuuri loomiseks ning organisatsiooniliste ja individuaalsete Gpistrateegiate sGnastamiseks
(Armstrong, Taylor 2014).

Harrison (2009) viidatud Armstrong ja Taylor (2014) on defineerinud 6ppimist ja arendamist kui
organisatsioonilist protsessi, mille péhieesmark on Uhiste edusammude toetamine Gppimise ja
teadmiste hdlbustamiseks, mis toetavad &rieesmarke, arendavad individuaalset potentsiaali ning

austavad mitmekesisust.

Hoskova-Mayerovd (2016) kohaselt kujutavad arendustegevused endast tulevikku suunatud
investeeringut tootajatesse, samas kui koolitus on mdeldud selleks, et aidata inimestel nende

praegustel tookohtadel paremini hakkama saada.

Armstrong ja Taylor (2014) on maéaratlenud Gppimist ja arendamist kui protsessi, millega
tagatakse organisatsioonile vajaminev teadlik, kvalifitseeritud ja kaasatud t66joud ning
defineerinud neli Gppimise ja arendamise komponenti:

1) Oppimine - protsess, mille kdigus inimene omandab ja arendab teadmisi, oskusi, vGimeid,
kéitumist ja hoiakuid. Protsess, mis hdlmab k&itumise muutmist nii kogemuste Kui
formaalsemate meetodite kaudu, mis aitavad inimestel dppida nii toéokohal kui ka
véljaspool tookohta;
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2) arendamine — tegevus, mille puhul saab inimese vGimeid ja potentsiaali dra kasutades
pakkuda talle hariduslikke kogemusi;

3) koolitus - ststemaatiline formaalsete protsesside rakendamine teadmiste levitamiseks,
aitamaks inimestel omandada oskusi, mis on vajalikud rahuldavaks tédsoorituseks;

4) haridus - teadmiste, vaartuste ja mdoistmise arendamine kdigis eluvaldkondades, mitte
vaid konkreetsete tegevusvaldkondadega seotud teadmiste ja oskuste arendamine.

Oluline on eristada @ppimist koolitusest. Oppimine on protsess, mille kaigus inimene
konstrueerib uusi teadmisi, oskusi ja vOimeid, samal ajal kui koolitus on Uks viis, mida
organisatsioon vdib dppimise edendamiseks pakkuda. Ehk siis dppimine on see, mida inimesed

teevad ja koolitus on see, mida organisatsioonid inimestele pakuvad (Reynolds et al. 2002).

Tootajate dpetamine ja arendamine aitab tOdtajatel tulevikus tooturul konkurentsivbimeliseks
jaada ja arendada oma vOimeid uute tehnoloogiatega ning toovotetega toimetulemiseks. Lisaks
aitavad slstemaatilised koolitus- ja arendusprogrammid ettevdtetel séilitada oma kdige
hinnatumaid inimressursse ning jaada konkurentsivdimelisteks, suurendades nii oma
kasumlikkust (Khawaja, Nadeem 2013).

Oluline on siinkohal vélja tuua, et koolitus- ja arendustegevust on seostatud ka organisatsiooni
klpsusastmega. Lee (1996) viidatud Mitsakis (2014) on vélja toonud kuus lahenemisviisi, mis

organisatsioone iseloomustavad (Joonis 1).

/\ 1. Koolitus- ja arendustegevus on protsessid, mille kaudu strateegia / /x
on kujundatud

2. Koolitus- ja arendustegevus aitavad strateegiat kujundada

3. Koolitus- ja arendustegevus on vahendid ettevdtte strateegig

implementeerimiseks ning muutuste elluviimiseks

4. Koolitus- ja arendustegevus on integreeritud operatsioonide

juhtimisse

5. Isoleeritud taktikalised koolitused

6. Sistemaatiline koolitus ja arendustegevus puudub

Joonis 1. Koolitus- ja arendustegevuse seotus organisatsiooni kiipsusastmega

Allikas: Lee (1996) viidatud Mitsakis (2014)
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Koolitus- ja arendustegevused on liigitatud vastavalt nende strateegilise integreerituse tasemele
ettevotte strateegiaga. Organisatsioonid muutuvad seda kiipsemaks, mida suurema téendosusega
nende koolitus- ja arendustegevused kujundavad ja mdjutavad organisatsiooni strateegiat ja

eesmarke.

1.1.2. Inimressursi koolitamine

Turk (2005) on personali koolitamist defineerinud kui to6tajate plaanipérast ettevalmistamise ja
arendamise suisteemi, mille kdigus taiendatakse t06tajate teadmisi ja praktilisi oskusi. Goldstein
ja Ford (2002 viidatud Khawaja, Nadeem 2013) on koolitustegevust kasitlenud kui ststemaatilist
l&henemist Gppimisele ja arengule, mille tulemusel paraneb indiviidi, riihma ja organisatsiooni
sooritus. Hoskova-Mayerova (2016) kohaselt saab koolitust defineerida aga kui keskkonna
loomist, kus to6tajad vdivad omandada v6i Gppida konkreetseid to6ga seotud kéitumisi, oskusi,
vOimeid ja hoiakuid. Seega vdib kokkuv6tvalt koolitust madratleda kui konkreetseks tooks voi

tegevuseks vajalike oskuste Gppimise vBi dpetamise protsessi.

Iga organisatsioon vajab oma tegevuse parandamiseks ja ettevotte eesmarkide saavutamiseks
koolitust ning mida kvaliteetsem on tootajatele mdeldud véljadpe, seda rahulolevamad on nad
oma tdokohustustega, suurendades seeldbi ettevotte tootlikkust ja kasumlikkust (Taufek, Mustafa
2018). Taufek ja Mustafa (2018) leidsid oma uurimuses, et to6tajate koolitamisel ja arendamisel
on oluline mdju tdotajate tootulemustele ning et to6tajate tootulemused paranevad, kui tédandja
tagab efektiivse véaljadppeprogrammi. Owens (2006) leidis sarnaselt, et koolituste pakkumine
tootajatele mdjutab nende tédga rahulolu, organisatsioonile pihendumust ja kéibe kasvu, mis

kdik on seotud organisatsiooni tldise edukusega.

Igal ériettevOttel on oma strateegiad inimressurssidesse investeerimiseks, et seda
professionaalselt arendada. Md&nes organisatsioonis on tOotajate ametialane véljadpe véga
oluline, nii et neil ettevotetel on spetsiaalselt oma tootajatele mdeldud koolituskeskused. Teistes
organisatsioonides aga on juhtkond see, kes on seotud t60tajate professionaalse arenguga ning
teeb koostédd koolitusorganisatsioonidega, et viia 1abi td6tajate seisukohalt t6husaid

koolitusprogramme (Vuta, Farcas 2015).

Muhammad Nda ja Yazdani Fard (2013) véidavad, et koolitustegevusel on organisatsiooni

produktiivsuse tdstmisel hindamatu véartus ning koolitus mitte ainult ei suurenda tootajate
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oskusi, vaid annab neile vOimaluse ka oma t60 praktiliselt selgeks Gppida ja kompetentsemalt
tegutseda. Seega ei suurene mitte ainult t06tajate, vaid ka organisatsioonide tootlikkus. Khawaja
ja Nadeem (2013) lisavad, et tOotajate koolitamine aitab lisaks toime tulla ka tihedas

konkurentsis.

Koolitus kui protsess on iks levinumaid meetodeid uksikisikute produktiivsuse tostmiseks ja
organisatsiooni eesmérkide edastamiseks tootajatele. Ka Rohan ja Madhumita (2012)
sekundeerivad, et investeerimine tootajate koolitamisse on kasulik nii organisatsiooni kasvule
kui ka inimeste to6tulemustele. Nad leidsid oma uurimuses, et tootlikkus t66taja kohta on otseses
seoses toOoOtajatele suunatud koolituste tasemega ehk mida suurem on ettevdtete pakutav

koolitustegevus, seda suurem on nende tootlikkus.

Organisatsioonid saavad tootajate arendamisse investeerida mitmel viisil. Kdige levinum viis
tOotajate oskuste, teadmiste ja suhtumise arendamiseks on eri koolitusvéimaluste pakkumine
(Sanders, de Grip 2004). Té6ga seotud oskuste omandamiseni vdib viia nii todvaline kui kui
tookohapdhine valjabpe. Todvaline tdhendab tavaliselt tddandja pakutavat Opet klassiruumis.
Tookohapdhine koolitus tdhendab sageli aga juhendamist l&bi kootsingu voi mentorluse

tookohal, et aidata dppijal oma t60d hésti teha (Nelissen et al. 2017).

Hariduse omandamine ja jarjepidav koolitamine, kas siis formaalses voi mitteformaalses
keskkonnas, on tdiskasvanu karjaari ja isikliku arengu eeltingimus. Seetdttu on pidev erialane
Oppimine oluline t66jou Umberkujundamisel ning peamine vahend, mis vdimaldab t6otajatel
kohanduda jarjest kasvavate toondudmistega ja holbustab liikuvust eri sektorite vahel (Vuta,

Farcas 2015).

Vuta ja Farcas (2015) on leidnud, et tdnane haridusasutuste pakutav haridus ei ole enam piisav
individuaalse todsoorituse arendamiseks. Seega ei vdimalda see ka tdnapéeva uUhiskonna
valjakutsetega edukalt toime tulla. See tdstatab kisimuse, kes ja kuidas peaks valmistama
jargmist generatsiooni ette toodeks, mida paljudel juhtudel tana veel ei eksisteerigi. Uhelt poolt
peaks see olema haridussusteemi, teisalt hoopis téandjate tlesanne, kellel on kvalifitseeritud
to6joudu vaja. Vaadates, kui Kiiresti tehnoloogia muutumine muudab Uhiskonda, peaks see

toimuma kdikide osapoolte koostoos.
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Koolitustegevuse tGhususe tagamiseks tuleb kombineerida eri meetodeid, kuna taiskasvanud
Opivad erinevalt. Moni inimene vajab kirjalikke materjale, teised aga omandavad informatsiooni
kuulates. Moni saab klassiruumis hasti hakkama ja teised paistavad silma e-Oppes. Seega on
personali efektiivse koolituse Uks olulisi komponente niidisaegsete (personali) koolitamise
tehnoloogiate ja avatud haridustehnoloogiate kasutamine. Té&napdeval on info- ja
kommunikatsioonitehnoloogiast saamas (ks voOtmetegureid hariduse arengu kavandamisel
(Stoyanova et al. 2019). Eriti arvestades, et uue, tehnoloogiaalti pélvkonna Gppimisvajaduste
rahuldamiseks tuleb koolituse kavandamise ja labiviimise meetodid “uuesti leiutada” voi leppida
koolituse kui ndhtuse lakkamisega (Das 2013). Das’i (2013) sonul tuleb uut generatsiooni
Opetades meeles pidada kaht pdhimdtet: esiteks, lihemad Oppetiikid on paremad kui pikemad
ning teiseks, et dppijad maletavad rohkem, kui nad on dppetdosse kaasatud, Seega on oluline, et

nludisaegses koolitamises kasutataks palju multimeedia- ja nutilahendusi.

Ka Drobyazko et al. (2019) on leidnud, et niiudisaegsed lahendused peaks voimaldama koolitusi
labida mobiilsidevahendite abil igal ajal ja kohas. Oppematerjalide vorm ja intensiivsus peaksid

vastama Gppija huvidele ja isedrasustele.

Koolitusprogrammi peamine eesmark on tagada tootaja isiklik areng ja organisatsioonidel on
selle iilesande tditmisel tilioluline roll (Vuta, Farcas 2015). Manju ja Suresh (2011) vaitel toimib
koolitus sekkumismeetmena, mille eesmark on parandada organisatsiooni toodete ja teenuste
kvaliteeti tihedas konkurentsis tootajate tehniliste oskuste parandamise kaudu. Kuna enamiku
organisatsioonide (ks peamiseid taktikaid konkurentsivdime séilitamiseks on jalgida oma
inimressursside tohusust (Vnouckova 2013), saavad ettevotted samal ajal kavandada kohandatud
kursuseid, mis aitaksid organisatsioonil olemasolevat t66j6udu tdiendada voi lihtsamalt uusi
talente leida (Manufacturers’ Monthly ... 2019, 22-25).

T6otajate koolitamine ja arendamine on ettevotte jatkusuutlikkuse tagamiseks darmiselt oluline,
kuid kahjuks on majandusreaalsus ndidanud, et kui ettevOtted seisavad silmitsi
finantsprobleemidega, on just personali véljabppega seotud valdkond esimene, mida
eelarvekarped mdojutavad. Seda peamiselt seetbttu, et koolitus- ja arenduskulusid ei ndhta kui
investeeringut, vaid kui kulutust. Vuta ja Farcas (2015) on vilja toonud kolm peamist pohjust,
miks néiteks Rumeenia vaike- ja keskmise suurusega ettevotete juhid ndevad koolitus- ja

arenduskulusid kui kulutusi:
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1) Tootajate koolitus pole digustatud, kuna nad vdivad hiljem ettevottest lahkuda;
2) Koolitusprogrammi ajal tootajad ei to0ta ning seetbttu ettevotte tootlikkus kannatab;
3) Tootajad saavad tippjuhtkonnalt Oppida ,lennult”, mis ei Oigusta enam

koolitusprogrammi korraldamist.

Sarnaste tulemusteni on joudnud ka Benson et al. (2004) ja Sanders et al. (2004), kelle uuringud
naitasid sageli personalijuhtide vastumeelsust investeerida ttotajate arendamisse, kuna nad
kardavad, et todtajad tajuvad enne investeeringutasuvuse saavutamist rohkem véimalusi to6turul
ja viivad oma varskelt omandatud oskused mujale. Selle valtimiseks on ettevotted hakanud
s6lmima koolitust saanud tootajatega siduvuslepinguid, mis kohustavad teatud aja

organisatsioonis to6tama vai koolituskulud tagasi maksma (Tlrk 2005).

1.2. Inimressursi arendamine majanduskriisis

Organisatsiooni edukus sbltub enamasti t6otajate oskustest ja teadmistest ning nende pidevast
erialasest valjabppest (Vardarlier 2016), kuid pea alati, kui ettevotted seisavad silmitsi
majandusraskustega, on esimesed kulukarpe meetodid just tootajate koondamine ning
koolituseks ja arendustegevusteks moeldud eelarve kérpimine (Rao 2009; Vuta, Farcas 2015,
McKinsey 2020). Keerulistes majandusoludes soovivad ettevotted kulusid védhendada, et
aritulemusi parandada ja kuigi koolitus- ja arendustegevusel on ettevotte tegevuse efektiivsusele
suurim mdju, on tdotajate koolitamine ks kallimaid tegevusi ning seet6ttu ka esimesi valdkondi,
kust kokku hoitakse (Putta 2014).

Majanduslangused mdojutavad tavaliselt toosuhteid suuresti ning té6andjad on kallutatud tegema
samu otsuseid, mida td6turul Gldiselt tehakse. Tavaliselt on need tdotajate koondamine, todaja

vahendamine, koolitus- ja arendustegevuse kilmutamine (Mitsakis 2014).

Finantsilist ebastabiilsust kogevad ettevotted on alati kiirete sadstmisotsuste tegemise poolt,
pohjalikumalt kaalumata nende pikemaajalist mo6ju ettevotte tulemustele. Inimressursi
vahendamine vOib lihikese aja jooksul raha kill kokku hoida, kuid see vdib minna vastuollu
ettevotte konkurentsieelisega, sest see samm kaotab véartuslikud oskused ja teadmised, mida on

sageli vaja tulevaste kriisiolukordade tletamiseks Vosa (2010).
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Popescu (2013) kohaselt on kisimusele, mida teha majanduslanguse ajal t66j6uga, lihtne vastus:
alles tuleb hoida parimad t6o6tajad ja koondada need, keda enam ei vajata. Kindlasti saab
allesjadnud tootajate majanduslik olukord mdjutatud, sest tootajaid koolitatakse jatkuvalt
vaiksema eelarvega, vdidakse rakendada palgakarpeid vdi luhendatakse t6daega. Sellegipoolest
tundub selline olukord parem kui koondamine, mis v@ib kahjustada nii tOotajate kui ka

organisatsiooni taastumisvoimet.

Tdotajate minna laskmine kriisi ajal on tavaliselt kdige lihtsaim kulukérpe viise, kuid vottes
arvesse, kui kulukas ja raske on leida kvalifitseeritud t66j6udu, siis ndeme, kui oluline on
séilitada olemasolevaid tootajad, hoida neid motiveerituna ja pakkuda arenguvdimalusi ning
umberdpet. Majanduslanguse ajal ei peaks organisatsioonid todtajaid koondama, vaid just

kaasama nad majanduslangus vastu vitlemiseks (Rao 2009).

Inimressursside juhtimise tdhusus on seotud investeeringutega inimkapitali ja ka strateegiliste
kulude minimeerimisega. SeetGttu soovitab just kaasaegne ldhenemine inimressursijuhtimisse
kriisi ajal korraldada koolitusprogramme, et tagada t66jou paindlikkus ja hdlbustada to6tajate
uleminekut tookohustuste, Ulesannete ja projektide vahel (Danowsky, Poll 2005 viidatud
Vardarlier 2016). Ka Ulrich (2010) viidatud Brockett (2010) on véitnud, et personalispetsialistid
peavad tagama oma organisatsiooni pikaajalise fookuse, investeerides tdiendavalt oma t66jéu
oskuste arendamisse ning luues kohanemisvdimelise ja paindliku organisatsioonikultuuri,

struktuuri ja kliima. Seda just selleks, et tagada talentide ja oskuste sailimine tulevikus.

Nour (2008) soovitab tédandjatel majandussurutisele reageerimiseks meelitada ligi uusi talente,
hoida tipptegijaid ning koolitada ja arendada olemasolevaid td6tajaid, sest t60jou valjabpe ja
arendamine pakuvad majandussurutise ajal ettevdtetele vahemalt kaht peamist eelist: talentide

ligimeelitamine ja hoidmine ning oma teadmiste ja oskuste pakkumise suurendamine.

Ka Rowley ja Warner (2004) on jareldanud, et inimressursside asjakohane juhtimine aitab
ettevotetel majanduskriiside pikaajaliste véljakutsetega toime tulla ja neile vastu hakata. Kriis on
just see aeg, kui ettevOtted peavad keskenduma tbotajate Umber- ja téienddppele ning
suurendama oma koolituseelarveid, sest siis peavad ettevotted valja to6tama strateegiaid, kuidas
muutuvate tingimustega kohaneda ja oma t06tajaid uute rollide ja tegevustega siduda. Seetdttu

on oluline planeerida t6otajatele efektiivsed koolitusprogrammid kohe, kui kriis majandust tabab

16



(Lockwood 2005). Lisaks vdimaldab kriisist tulenev t6okoormuse langus anda rohkem aega

koolitus- ja arendustegevusteks (Rao 2009).

Kokkuvaotvalt, piiratud eelarved ei peaks tdéhendama tdotajate véljadppe I6petamist, vaid lihtsalt
olukorda, kus leitakse kulutasuvamaid viise tOotajatele koolitus- ja arendustegevuse
pakkumiseks (Putta, 2014).

1.2.1. Kriiside m6ju lennundussektorile

Lennundus d&rina on alati olnud tsikliline (Franke, John 2011) ning tihedalt seotud
maailmamajandusega (Harvey, Turnbull 2010). Maailmamajanduse ja dhutranspordi ndudluse
vaheline slinergia tdhendab, et majanduslanguse korral kannatavad tavaliselt tsiviillennunduse

ettevotted rohkem kui moni teine sektor (Ibid.).

Viimase 20 aasta jooksul on globaalset lennundussektorit tabanud kaks suurt kriisi ning kolmas
on kdimas. Esimene neist saabus parast 11. septembri rinnakuid USAs, mille tagajarjel
kommertslennuliikluse ja reisijate tulud varisesid kokku ja tekkisid eri tootmisseisakud, mis
pohjustasid  tdsise majandusliku ebakindluse (Ibid.). Sellele stindmusele eelnenud
dotcom”i mulli I6hkemine 2000. aastal ning jargnenud SARSI epideemia 2003. aastal aeglustasid

sektori taastumist. Alles 2004. aastaks jouti varasemale néudluse tasemele (Franke, John 2011).

Teine kriis, mis sektorit halvas, oli tlemaailmne finantskriis aastatel 2008-2009, mis mdjutas
tosiselt lennundusettevotteid ja nende t66joudu kogu maailmas. Kriisi tagajarjel laks mitu
lennuoperaatorit pankrotti, kadusid kimned tuhanded té6kohad ning toimus Gledldine t66

umberkorraldus (Harvey, Turnbull 2010).

Kolmas kriis on kdimas ning pohjustatud COVID-19 viirusest, mille Maailma
Terviseorganisatsioon (WHO) on klassifitseerinud tlemaailmseks pandeemiaks. Teadaolevalt on
tegemist vdga nakkava Ulemiste hingamisteede haigusega, millesse erinevate andmete kohaselt
on jaanuarist kuni juulini 2020 surnud ligikaudu 600 000 inimest tle maailma (WHO rolling ...,
2020).

Haiguse leviku Uks tdkestamise viise on riigipiiride sulgemine, mis on enim mojutanud just
turismi-, sealhulgas lennundussektorit. Rahvusvahelise lennutranspordi katusorganisatsiooni
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IATA andmetel on COVID-19 pandeemia halvanud ligi 80% maailma lennundussektorist ning
organisatsioon prognoosib lennundustulude languseks 2020. aastal globaalselt ligi 55% ehk
umbes 314 miljardit dollarit (IATA 2020).

Lennunduseksperdid ennustavad, et tlemaailmselt kahaneb lennuliiklus aasta kokkuvdttes 48%
ning selle taastamine kriisieelsele ajale voib votta 1,5 - 2 aastat. Sektori langus seab kogu
maailmas 166gi all ligi 25 miljonit lennundusvaldkonna tookohta. Vaga palju inimesi kaotab
lennundussektori ettevdtete pankrottide tottu t60, saadetakse teadmata ajaks sundpuhkusele voi
vahendatakse nende to0koormust ja -tasusid. Ettevotted on aktiivselt otsimas véimalusi kulude
kokkuhoiuks, maksetédhtaegade pikendamiseks ning rahalise abi vOi laenude saamiseks, et
keeruline aeg ule elada (IATA 2020; Eesti Lennundusklaster 2020).

Mitme eksperdi arvates ei ole eelnevad kriisid lennunduses vorreldavad praeguse COVID-19
pandeemiaga, mille puhul kaotused nii kéivet kui ka tookohti silmas pidades on suuremad kui
2001. aasta 11. septembri terroririnnaku vdi 2008. aasta Ulemaailmse finantskriisi ajal
(McKinsey 2020).

1.3. Varasemad uuringud

Valdkonnapdhiselt on strateegilise inimressursi arendamist v0i sarnaseid teemasid Eestis moneti
uuritud, kuid teadaolevalt ei ole labi viidud uurimusi, mis keskenduksid inimressursside
arendamisele lennundussektoris tegutsevates ettevatetes. Lill (2014) on uurinud oma magistriods
Eesti Energia strateegilist personaliarendust. T60tajate arendamise teemat on késitlenud ka
Kriisa (2015) ja Paumees (2016), kes mdlemad uurisid oma magistritdtdes tootajate arendamist
infotehnoloogia valdkonnast lahtuvalt. Organisatsioonisiseseid arendustegevusi on Eesti Panga
néitel kasitlenud oma magistritdds Tamm (2015). Teise nurga alt on inimressursi planeerimise
pbhimdtete jargimist uurinud Mikiver (2009), kes oma magistritods vaatles seda kollektiivset
koondamist taotlenud ettevotetest lahtuvalt ning Vosa (2010), kes oma Aalto Ulikoolis kaitstud

magistritdos vaatles 2008-2009. aasta majanduskriisi mojusid personalipraktikatele Eestis.

Inimressursi arendamisega haakuvaid uurimistdid on kindlasti veel, kuid tdendoliselt ei ole need

nii otseselt seotud kdesolevas magistritoos uuritava valdkonnaga. Ka voorkeelsete allikate seast

18



ei leitud samal vdi sarnasel teemal tehtud uurimistéid, mis oleksid keskendunud just

lennundussektorile.
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2. EMPIIRILINE UURING

Eesti Lennundusklastril puudub defineeritud personalipoliitika, kuid lennundussektorit 2020.
aastal tabanud COVID-19 kriisi tdttu on esile kerkinud tha suurem vajadus keskenduda
inimressursi teemadele ning leida viise, kuidas olemasolevat kdrgelt kvalifitseeritud t66joudu
planeerida. Sellest tulenevalt on jargnevalt t66 empiirilises osas pustitatud uurimiskisimused,
madratletud meetod ja valim ning viidud I4bi dokumentide analuls ja poolstruktureeritud
intervjuud, mille phjal teostati saadud tulemuste sisuanalliis. Saadud tulemused on esitletud t66

kolmandas osas.

2.1. Uuringu eesmark

Pustitatud uurimisprobleemist tulenevalt on kéaesoleva t06 eesmark uurida, millised on
toojouvajadust arvestavad tOotajate strateegilise arendamise ja koolitamise praktikad Eesti
Lennundusklastris tegutsevates ettevotetes ja kuidas on COVID-19 kriis neid muutnud. Samuti
pakkuda Eesti Lennundusklastrile tilevaade seotud ettevOtete inimeste arendamise ja koolitamise
valdkonnaga seonduvast kohalikus lennunduskeskkonnas. Sellega soovitakse toetada
lennundusettevotete personalipoliitika taiustamist inimeste arendamise ja koolitamise
valdkonnas. Lisaks selgitada valja, kuivdrd on t66jou vajadus muutunud seoses COVID-19
kriisga ettevotete personalijuhtide/tegevjuhtide hinnangute kohaselt. To0 teise alamosa eesmark
on uurida, kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad
lennundusettevotetes muutunud. T60 kolmanda alamosa eesmérk on uurida, kuidas valmistatakse

tootajaid ette tooks péarast kriisi.

Eelnevat silmas pidades sai magistrittd0 eesmargi saavutamiseks pustitati jargnevad
uurimiskusimused:
1. Kuidas on muutunud t66jouvajadus seoses COVID-19 kriisiga Eesti Lennundusklastris

tegutsevates ettevotetes?
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2. Kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad Eesti
Lennundusklastris tegutsevates ettevotetes muutunud seoses COVID-19st tuleneva
kriisiga?

3. Kuidas Eesti Lennundusklastris tegutsevad ettevotted valmistavad tdotajaid ette

tulevasteks toomuutusteks parast COVID-19 Kriisi?

2.2. Lennundussektor

Enne globaalset COVID-19 pandeemiat oli lennundussektor (ks Kkiiremini kasvavaid
majandusharusid maailmas, sest maailma elanikkond on viimase 25 aasta jooksul
kahekordistunud ning reisijate arv, kes said endale lendamist lubada, kasvanud veelgi kiiremas
tempos. Ohuteid méoda liikuvate reisijate arv jatkas kasvamist lisaks tldisele populatsiooni
kasvule ka tanu suhteliselt madalal pusinud kitusehindadele, lennufirmade omavahelisele
teravale konkurentsile, (iha suurematele lennukitele ning lennukite liisinguturu aktiivsusele. Enne
kriisi oli globaalselt lendamas umbes 27 000 lennukit ja ekspertide prognooside kohaselt arvati,
et jargmise 10 aastaga see arv tduseb 39 000 lennukini. Lisaks reisijate teenindamisele hdlmab
lennunduse majandusharu veel ka lennukite ja nende komponentide hooldust, personali
koolitamist, insener-tehnilise toe teenust ning tarkvara arendust (Eesti Lennundusklastri
strateegia ..., 2019).

Kommertslennunduse Kkiire kasv t6i kaasa aga teravaid valjakutseid to6jouvaldkonnas.
Rahvusvaheline Lennutranspordi Uhendus (IATA) viis 2018. aastal labi globaalse uuringu,
selgitamaks vélja peamised véljakutsed seoses t06jou leidmise, koolitamise ja hoidmisega
lennundussektoris. Kusitleti tle saja personalispetsialisti eri regioonidest: Euroopast, Aasia ja
Vaikse ookeani piirkonnast, Aafrikast, PGhja-Ameerikast, Léhis-ldast ja Lduna-Ameerika ja
Kariibi mere piirkonnast. Tulemustest selgus, et suurim personalialane valjakutse on just uute
talentide leidmine ja seda nii puudulike oskuste/ kvalifikatsiooniga kandidaatide puudumise kui
ka mdnel juhul kandidaatide kdrgete palgaootuste tottu. Lisaks selgus, et vaid 28% vastanutest
on oma ettevottes pakutava koolitustegevusega rahul ja et hulk ettevdtteid soovib oma koolituste
tbhususe suurendamiseks kasutada véliseid koolituspartnereid (IATA Aviation Human Resources
Report ... 2018).

21



Lennukitootja Boeing leidis oma 2019. aasta uuringus, et jargmise 20 aasta jooksul vajab
kommertslennundus lisaks 804 000 uut tsiviillennunduspilooti, 769 000 uut hooldustehnikut ja
914 000 uut salongitdotajat. Noudlus tuleneb lennukipargi kasvust ning t66jou vananemisest.
T66j6upuudusega voitlemise ekstreemne nédide on Ameerika Uhendriikide Ghuvagi, millel lubati
2017. aastal kutsuda koguni 1000 pensionile jaidnud pilooti tagasi tegevteenistusse, et lahendada
tosine sdjavaepilootide puudus (Winsor 2017). Sama keeruline olukord on ka tsiviillennunduses,
kus 86 000 USAs todtava hooldustehniku mediaanvanus on 51 aastat, olles peaaegu 9 aastat

vanem Kkui riigi t66jou keskmine vanus (Oliver Wyman 2017).

Ennustuste kohaselt jouab jargmise kiimnendi jooksul pensioniikka mitusada tuhat pilooti ja
hooldustehnikut-inseneri. Sellest tulenevalt on jargmise pdlvkonna inspireerimisel ja varbamisel
ulioluline hariduslik teavitustegevus ja karjaariprogrammid (The 2019 Boeing ... 2019). Kui
mones teises tehnilises valdkonnas piisab vajaliku kogemuse saamiseks mdonest aastast, siis
lennunduses on see pikaajaline protsess. Iseseisvalt lennuki juhtimiseni, kas siis esimese, teise
ohvitseri (piloodi) vdi kaptenina, vB6ib minna 4-5 aastat. Ka hooldustehniku véljavaated ei ole
kiiremad. Selleks, et iseseisvalt lennukil mdnd hooldustodd teha, I&heb vahemalt 5-6 aastat.
Lisaks t60jou vananemisele ja majanduse kasvule pohjustavad kvalifitseeritud t06jou nappust ka
muud tegurid, nagu nditeks teaduse, tehnoloogia, inseneriteaduse ja tehniliste

haridusprogrammide hulga jarkjarguline vahenemine koolides (Chabot 2016).

Valdkonnas, kus tootajad vastutavad oma toosooritusega otseselt vOi kaudselt miljonite
inimelude eest, on tootajate véljadpe ja arendamine votmetéhtsusega. Selleks aga, et kaasas kéia
inimeste muutuvate Gppimisharjumustega, pakkumaks optimaalseid dppimisv@imalusi ning
teadmiste sdilitamist, peab lennundustddstus rakendama uuenduslikke koolituslahendusi ning
Opetamismeetodeid, kaasahaaravaid tehnoloogiaid ja seda kbike vBimaldama paindliku ajakava
alusel. Lisaks nduab lennunduspersonali kasvav mitmekesisus ja liikuvus ka juhendajatelt
kultuuridevahelist ning pdlvkondadellest kompetentsi ja mitmekeelsust, et homse t66jouga

suhelda.

Antud tulemused kinnitavad, et valdkondades, kus t66jou tagamine on pikaajaline protsess, on
strateegiline koolitus- ja arendustegevus ainus viis, kuidas t66jou véljakutsetega hakkama saada.
Kui suur on kdimasoleva COVID-19 kriisi m6ju eeltoodud td6jduvajaduse prognoosidele, on
tdna veel keeruline Oelda, kuid selge on see, et pandeemia levik on lennuoperaatoritele,

lennujaamadele ja nende 6koslsteemidele esitanud tdsiseid valjakutseid. Esimesed suuremad
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koondamislained on juba toimumas. General Electrics on koondamas ligi 25% (umbes 13 000)
oma lennukimootorite tootmistiksuse tO6tajatest (General Electrics ... 2020). Lennukitootja
Boeing on teatanud umbes 16 000 (ca 10% koguhulgast) to6taja koondamisest oma tehastes
(Boeng ... 2020). Ka Eesti lennundus ei ole COVID-19 kriisist puutumata jaédnud. Aprilliks 2020
oli liiklusvoog Eesti 6huruumis keskmiselt langenud ca 82%, vorreldes 2019. aasta sama
perioodiga. Keerulisse olukorda on sattunud kdik Eesti Lennundusklastri ettevotted, kus on
kokku Gle 2000 to6koha. Nende ettevdtete pchimure on, kuidas séilitada tédkohad spetsiifilise
taustaga spetsialistidele. Palgal tuleb hoida piloote, salongipersonali, mehaanikuid, insenere,
tugipersonali (Eesti Lennundusklaster 2020). Enam ei ole vdtmekiisimus, kuidas saada juurde
kvalifitseeritud t06joudu, vaid pigem, kuidas séilitada ja planeerida olemasolevat, kui
lennuliiklus on minimaalne. Fookus ei ole niivord enam uute tdotajate leidmisel, vaid

olemasolevate koolitamisel ja imberdppel.

2.3. Meetod

Lahtuvalt pustitatud probleemist ning taustsusteemist, kasutati kdesolevas t00s kvalitatiivset
uurimismeetodit, mille eesmark oli saada vastused pustitatud uurimisklsimustele. Andmete
kogumiseks kasutati nii dokumentide analtitisi kui poolstruktureeritud intervjuusid. Dokumentide
analulisi kasutati ettevotetest parema Ulevaate saamiseks. Andmeid koguti eri allikatest, naiteks
ettevOtete kodulehtedelt v8i muudest ettevotete koostatud dokumentidest. Intervjuud kasutati

pdhilise andmekogumismeetodina, dokumentide analiiiis oli toetav meetod.

Poolstruktureeritud intervjuud viidi l&bi juunis 2020 ning tulenevalt Eesti Vabariigi valitsuse
satestatud sotsiaalse distantsi soovitustest, toimusid keskkonnas MS Teams videosilla
vahendusel. Valimi moodustanud ettevdtetega saadi esmane kontakt Eesti Lennundusklastri
tegevjuhi kaudu, kes aitas kaesoleva t60 autoril kontakteeruda intervjueeritavate ettevotete
esindajatega. Pérast esmase kontakti saamist leppis t60 autor ettevOtete esindajatega kokku
videokohtumised.

Enne valimi poole poordumist viidi 1&8bi ka Uks prooviintervjuu, testimaks kasutatavate
kiisimuste arusaadavust ning planeerimaks vdimalikku intervjuu kulgu. Tulemuste pdhjal

koostati 18plik intervjuu juhend ja kisimused (lisa 1), mida jagati enne videokohtumisi
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intervjueeritavatega. Intervjuu koosnes 10 avatud pdhikisimusest, millest 4 kisimusele lisandus
tdpsustav kisimus. Kisimuste koostamise aluseks vdeti Paumees (2016) poolt koostatud
kisimustik, mida kohandati ladhtuvalt k&esoleva t60 eesmdargist ning pdstitatud
uurimiskusimustest. Klsimuste eesmark oli saada vastused, kuidas on t66jéuvajadus muutunud
ning millised on Uldised valdkonna eripara arvestavad tootajate arendamise ja koolitamise
praktikad Eesti Lennundusklastris tegutsevates ettevotetes ning kuidas on COVID-19 neid

mdjutanud.

Kdik osalenud ettevotted andsid oma ndusoleku tulemuste avaldamiseks, kuid kuna lennundus
on vdaga kinnine valdkond ning mitmel juhul on tegemist konkureerivate ettevOtetega, kes
vOitlevad tihti sama t06jou pérast, otsustati kilisimustega mitte vaga sivitsi minna, et véltida
olukorda, kus ké&esoleva uurimisto6 kaudu saab vdimalikuks delikaatsete drisaladuste

avaldamine.

Iga intervjuu kestis umbes 60 minutit ning kdikide intervjuude videosalvestused on autori
valduses. Lisaks transkribeeriti kdik vestlused hilisema andmeanaliilsi tarbeks. Intervjuude

l0hikokkuvotted on dra toodud lisas 2.

Andmet6dtluseks kasutati sisuanallitsi, mis tehti tulenevalt intervjuu kisimuste iseloomust viie
teemabloki kaupa:
e kriisi mju lennundussektoris tegutsevatel ettevotetele;
e (ldine inimressursi arendamise siisteemsus ja strateegilisus organisatsioonides ja seotus
aristrateegiaga;
e inimressursi vajadus enne COVID-19 kriisi ja t66jou vajadus lennundussektori taastudes;
e inimressursi koolitamise ja arendamise praktikad,;

e arenguvdimalusi inimressursi arendamise vallas nahakse organisatsioonides tulevikus.

2.4. Valim

2019. aastal loodud MTU Estonian Aviaton Cluster’i ehk Eesti Lennundusklastri eesmérk on 14bi
koostd0 Uhendada lennunduses tegutsevaid Eesti ettevotteid ja organisatsioone, réékida kaasa

riikliku lennundusstrateegia loomises ja suurendada Eesti kui lennundusriigi atraktiivsust
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valisinvestorite silmis. Klaster Gihendab lennunduse véaartusahelas tegutsevaid ettevotteid, mida
uhendab soov teha koostddd lennunduse kui majandusharu arendamisel nii riiklikul kui
rahvusvahelisel tasandil. Lisaks muudele tegevustele on klastri eesmérkide elluviimiseks kavas
suurendada lennunduserialade populaarsust, et klastri partnerid leiaksid maksimaalselt t66j6udu
Eestist, ning aidata luua soodsaid tingimusi valdkonna professionaalide koolitamiseks ja
arendamiseks. Praegu kuulub klastrisse 13 organisatsiooni, kes esindavad kaheksat
tegutsemisvaldkonda, alates maapealset tuge pakkuvatest ettevotetest (nt Tallinna Lennujaam,
Lennuliiklusteenindus) kuni lennufirmade (nt XFLY, Airest) ja 6husdiduki hoolduse pakkujateni
(nt.Magnetic MRO, Nordic Aircraft Service) (Eesti Lennundusklastri strateegia ..., 2019).

Ké&esolev uurimus viidi labi Eesti Lennundusklastri Uheksas ettevotetes kolmeteistkiimnest, kus
intervjueeriti ettevGttes personali koolitamise ja arendamise eest vastutavaid todtajaid.
Ajanappuse tottu sai kaheksast valdkonnast kaetud seitse — vélja jai tootmise valdkond. AS
Tallinna Lennujaama ja Tallinn Airport GH AS’i vaadeldi kui iihte ettevotet ning edaspidi on
seda viidatud kui Tallinna Lennujaam/GH. Lisaks intervjueeriti ka Lennundusklastri tegevjuhti,
kes andis oma nadgemuse Kriisi mdjust ettevitetele. Tegevjuhi intervjuu on dra toodud tais mahus

lisas 3.

2.3.1 Uurimuses osalenud ettevotted ja nende luhikirjeldused

Ohutranstport - Ospentos International

Ospentos Internationali peamine tegevusvaldkond on saabuvate ja véljuvate lennukaupade
kaitlemine nii Soomes, Baltikumis, Valgevenes kui ka Ukrainas. Selleks pakub ettevotte
lennukaupade maantee vedu (road feeder service), kaubaterminali teenust Tallinna Lennuvaljal,
kaubalendude kaitlemist kdigis peamistes Baltikumi lennujaamades ning alates 2017. aastast ka
koolitusteenust: nii ohtlike ainete koolitusprogrammi kui lennukauba vedude baaskoolitusi.

Ettevottes oli uurimuses osalemise ajal to6l 29 inimest.

Haridus - Eesti Lennuakadeemia
Eesti Lennuakadeemia on Haridus- ja Teadusministeeriumi hallatav riigi rakenduskérgkool, kus
koolitatakse lennunduserialade spetsialiste. Lennuakadeemia Oppetegevus on Uules ehitatud

paindlikule dppemoodulite siisteemile. Oppetéd toimus 2019. aastal kdrghariduse esimesel
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astmel ja viienda taseme kutseGppes. Vastavalt ettevitete vajadusele korraldatakse
tegevspetsialistidele taiendus- ja Umberdpet. Akadeemias Oppis 2019. aasta 10pu seisuga 244
ulidpilast (lisaks 1 6ppur eksterndppes) ja 28 kutsedppurit ning toodtajaid oli kokku 55.
Ohusdidukihooldus - Magnetic MRO

Magnetic MRO on kommertslennukite taisteenust pakkuv hooldusettevote. See on vdlja
kasvanud Estonian Airi lennukihoolduse osakonnast, mis loodi aastal 1995. Peakontor koos
kolme hooldusangaariga asub Tallinna Lennuvaljal, kus teostatakse pohjalikku ehk baashooldust
Boeing 737 ja Airbus 320 lennukitulpidele, kiirhooldust ehk liinihooldust CRJ ja ATR tilpidele
ning ka lennukite varvimist. Eraldi teenusena pakutakse lennukihoolduse oskusteabe mudki,
lennukdlbulikkuse inseneeriat ja ka liinihooldusteenust valismaa lennujaamades. Lisaks asuvad
Magnetic MRO harukontorid veel Leedus Vilniuses ning Malaisias Kuala Lumpuris,
titarettevotted on Hollandis ja Suurbritannias. Magnetic MRO Grupis tle maailma on t66l ligi
550 tootajat, kellest umbes 350 to6tab Tallinnas.

Reisijatevedu — Xfly (endine Regional Jet)

Xfly omanik on 51 protsendiga Eesti riiklik ettevdtte Nordic Aviation Group AS (&rinimega
Nordica) ja 49 protsendiga Poola riiklik lennufirma LOT. EttevOte pakub oma lennukite ja
meeskondadega lennuteenuseid suurematele lennufirmadele, nagu néiteks Nordica ja LOT Polish
Airline. Xfly peakontor ja kdige suurem baas asuvad Eestis, Tallinnas, kuid lisaks Tallinnale
baseerutakse ka veel Stockholmis, Kopenhaagenis, Billundis, Aarhusis, Vilniuses, Gallivares ja

Groningenis. Ettevottes on umbes 400 to6tajat.

Mehitamata lennumasinad - Hepta Airborne ja Threod Systems

Hepta Airborne on 2017. aastal loodud iduettevdte, mis arendab 6konoomseid ja autonoomseid
kaugseiredroone ning nende kogutud andmeid analtdsivaid tarkvaralahendusi, mis peaks kaasa
tooma elektriliinide defektide analiisimise protsesside automatiseerimise. Ettevottes on 30

tootajat.

Threod Systems on 2012. aastal loodud korgtehnoloogiline Eesti ettevite, mis keskendub
mehitamata lennususteemide arendamisele ja tootmisele. Ettevdtte tootearendus sai alguse
mehitamata lennukitest ning praeguseks on joutud lisaks lennuvahendite tootmisele ka
alarmsusteemide ja mehitamata lennuvahendite simulatsiooni- ning testimiskeskkondadeni.

Lisaks kuuluvad Threod Systemsi toodete hulka erinevad juhtimiskeskuse lahendused koos
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tarkvaraga, mis vdimaldab juhtida mehitamata dhuvahendite operatsioone nii liikumiselt Kkui

statsionaarsetest juhtimispunktidest. Ettevottes on 53 t06tajat.

Maapealne teenindus - AS Tallinna Lennujaam, AS Tallinn Airport GH ja
Lennuliiklusteenindus AS

AS Tallinna Lennujaam on d&ritihing, mille pdhitegevus on Ghusdidukite, reisijate ja kauba
teenindamine. Ettevotte eesmark on lennuvéljataristute kaitamine ning rahvusvaheliste ja
siseriiklike liini- ja dldlennunduse 6husdidukite, reisijate ja kauba maapealne teenindamine.
EttevOte kaitab ja arendab Tallinna, Kuressaare, Kérdla, Parnu, Tartu lennujaama ning Kihnu ja

Ruhnu lennuvalja. Ettevottes on 400 to6tajat.

AS Tallinn Airport GH on 2005. aastal ASi Tallinna Lennujaam loodud tutarettevdte, mille

pdhitegevus on reisijate ja 6husdidukite maapealne teenindamine. Ettevottes on 261 t6tajat.

Lennuliiklusteeninduse Aktsiaselts on Eesti Vabariigi majandus- ja
kommunikatsiooniministeeriumi haldusalasse kuuluv ettevote, mille pd&hifunktsioonid on
rahvusvahelistele standarditele vastava lennuliiklusteenuse osutamine ning lennuohutuse
tagamine Eesti 6huruumis (osaliselt ka selle neutraalvete kohale ja&vates osades). Ettevotte

aktsiate ainuomanik on Eesti Vabariik. Ettevottes on 183 tdotajat.

Infotehnoloogia — Axinom Eesti

Axinom Eesti on osa Axinom Groupist, mille peakontor asub Eestis ja harukontorid Saksamaal,
USAs ja Sri Lankal. Axinom pakub ja arendab meedialahendusi maailma juhtivatele IT-,
telekomi-, jaekaubandus- ja lennundusettevdtetele. Axinom on sisuhalduse (In-Flight
Entertainment and Connectivity) partner ligi 20 lennuoperaatorile Gle maailma. Ettevdttes on 70

tootajat.

2.4 Piirangud

Ké&esolev uuring on oma ulatuselt piiratud kahel jargneval viisil. Esiteks, on too teoreetiline osa
ebapiisav, mis tuleneb sellest, et COVID-19 kriis on veel véiga varkse ja aktuaalne ning selle
mdju kohta inimressursside arendamisel lennundussektoris ei ole véga palju akadeemilist

kirjandust veel ilmunud. Teiseks, uurimusse ei ole kaasatud koik Eesti Lennundusklastris
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tegutsevad ettevotted ning intervjuutulemused on intervjuu andnud isikute, mitte ettevotete
tdlgendused. Pdhjalikuma pildi saamiseks kriisi mojudest inimressursside arendamisele Eesti
Lennundusklastri ettevotetes oleks tulnud uuringusse kaasata koik klastris tegutsevad ettevdtted,

kuid tingituna magistritdd mahulisest piirangust ei olnud vdimalik valimisse kaasata rohkem
materjali ja informatsiooni.
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3. TULEMUSED JA JARELDUSED, ETTEPANEKUD JA
SOOVITUSED

Kéesolev peatlikk Kirjeldab andmeanaltilisi tulemusi, mille pdhjal on esitatud jareldused,
ettepanekud ja soovitused. Jarelduste tegemisel esitas autor enda ndgemuse ja hinnangu saadud
tulemuste pdhjal, vorreldes ja seostades tehtud jareldusi ka eri teoreetiliste lahtekohtadega.
Esitatud ettepanekud ja soovitused ldhtuvad ettevotete esitatud andmetest.

3.1. Tulemused

Tulemuste tblgendamisel esitleti anallisitud andmeid ning otsiti vastuseid pustitatud
uurimiskusimustele. TO6 tarbeks labi viidud intervjuude tulemused on esitletud viie teemabloki
kaupa: kriisi moju lennundussektoris tegutsevatel ettevotetele, Gldine inimressursi arendamise
slisteemsus ja strateegilisus organisatsioonides ja seotus aristrateegiaga, inimressursi vajadus
enne COVID-19 kriisi ja todjouvajadus lennundussektori taastudes, inimressursi koolitamise ja
arendamise praktikad ning milliseid arenguv@imalusi inimressursi arendamise vallas néhakse

organisatsioonides tulevikus.

3.1.1 Kriisi mdju lennundussektoris tegutsevatele ettevitetele

Kdik Uheksa intervjueeritud ettevOtete esindajat tddesid, et COVID-19 kriis on nende &ri
mdojutanud, see mdju on olnud negatiivne, ning ndustusid IATA prognoosidega, et Kriisist
valjatulek lennundussektoris votab vahemalt 2-3 aastat ning lennuliikluse taastumist kriisieelsele
ajale n&hakse Eestis alles 2023. aasta 16puks. Otseselt lennundusest sbltuvad ettevotted nagu
Xfly, Magnetic MRO, Lennuliiklusteenindus ja Tallinna Lennujaam/GH on mdjutada saanud

kdige enam.

Lende opereeriv Xfly on pandeemiast tulenevate reisipiirangute téttu pidanud maapeale jatma

umbes 85% oma lennukipargist. Lennukite hooldusega tegelev Magnetic MRO on oma kéibest
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kaotanud ligi 60%, sest lennukid jdid hooldusesse tulemata ning lennuoperaatorid hakkasid
seiskuva tegevuse tottu arvete tasumisega viivitama. Reisijate maapealse teenindusega tegeleval
Tallinna Lennujaamal/GH’l védhenes reisijate arv aprillis 2020 ligi 99%, vorreldes eelmise aasta
sama ajaga. Seoses lennuliikluse véhenemisega Eesti 6huruumis on Lennuliiklusteenindusel
tookoormus vahenenud ligi 70%. Ka logistikafirma Ospentos International, mis sdltub suuresti
lennukaupade veost, on kaotanud ligi 50% oma kaubamahtudest.

Aritegevuse drastiline vahenemine on veidi enam Kkui pooles intervjueeritud esindajaga
ettevOtetest kaasa toonud toGj0uvajaduses vahenemise. Nii Magnetic MRO ja Eesti
Lennuliiklusteenistus kui ka Tallinna Lennujaam on vadhendanud vOi ké&esoleval hetkel
vahendamas oma td6tajaskonda ligi 20%, lennuoperaator Xfly kaotamas koguni veerandit (25%)
tookohtadest. Tehnoloogiaettevdtted Threod ja Axinom on mdlemad koondanud vastavalt 10%

ja 12% oma t66joust.

Eriolukorraga toimetulemiseks on lisaks t66jou vahendamisele kdik eelpool nimetatud ettevétted
rakendanud ka palgavahendamise meetodit ning kasutanud riigipoolset palgatoetust perioodil
marts kuni juuni 2020 kokku 3,7 miljoni euro ulatuses, mis moodustas 1,5% kogu riigi
valjamakstud palgatoetusest (Eesti To6tukassa, 12.07.2020).

Lisameetmetena on tehtud kokkuleppeid jatkuvateks palgavahendusteks vahemalt kuni 2020.
aasta I6puni (Magnetic MRO, Lennuliiklusteenistus), tookoormuse vahendamist (Magnetic
MRO, Tallinna Lennujaam/GH, Xfly, Lennuliiklusteenistus) ning ka teatud ulatuses to6tajate nii
palgata kui palgalisele puhkusele saatmist (Magnetic MRO, Lennuliiklusteenistus). Axinom ja
Threod planeerisid seejuures taastada nii tookoormuse kui palgad péarast riigi pakutava

palgatoetuse 16ppemist.

T60jOu ega palga véhendamise kérpeid ei ole rakendanud ei Eesti Lennuakadeemia, Ospentos
International ega ka Hepta Airborne. Kdigi kolme ettevitte esindajad tunnistasid, et kdesolev
kriis on nende tegevust kill mdjutanud, kuid leitud on v6imalused, kuidas t66j6udu mitte

vahendada.

Ospentos International tddes, et kuigi mahtude langus oleks Gigustanud t60jou vahendamist,
suudeti tdnu varasemalt optimeeritud tooprotsessidele ning kogutud reservile véltida koondamisi

ning palgakarpeid. Lisaks nentis ettevGtte esindaja, et hiljem on kvalifitseeritud t66j6u
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tagasivarbamine vaga kulukas. Ospentos International esindja tddes ainukesena, et jatkatud on ka
IT alast arendustegevust: ,Ndeme, et jooksev arendustegevus on hésti investeeritud raha®

(Ospentos International).

Eesti Lennuakadeemia esindaja nentis, et nende tegevust mojutas kriis vaid nii palju, et minna
tuli Ule distantsoppele. To0koormus ega sissetulekud akadeemia tootajatel ei muutunud. Hepta
Airborne’i esindaja tunnistas, et é&ritegevus kiill kriisiga pidurdus ning saavutamata jdi
prognoositud kéibe kasv, kuid midgitulusid see ei mdjutanud. Hepta Airborne oli ka valimisse

kuulujatest ainuke ettevote, kes eriolukorra ajal jatkas oma varbamisprojektidega.

Eesti Lennundusklastri tegevjuhi arvates on kriis peamist moju avaldanud ettevotete
likviidsusele. Lisaks on paljud klastri ettevdtted oma strateegilised tegevused seisma pannud ja

investeeringud kulmutanud, et suudetaks palgal hoida jatkuvalt vdimalikult palju to6tajaid.

3.1.2 Uldine inimressursi arendamise stisteemsus ja strateegilisus organisatsioonides ja
seotus aristrateegiaga.

Ettevotted hindasid inimressursi arendamise strateegilisust kas keskmiseks (andes 5 palli skaalal

hinnangu kas 3 v0i 4) v0i siis vdga minimaalseks (andes hinnangu 1). (Joonis 2).

Ospentos International tunnistas, et olles vaikeettevote, ei ole neil mingit kindlat siisteemsust
ning inimressursi arendamisel lahtutakse vajadusest. Stisteemsust ja strateegilisust hinnati 1-ga,
sest koolitus ja arendustegevus ettevOttes on, kuid need on peamiselt seotud
lennundusregulatsioonides ndutuga. Ka karjéérililkumised on piiratud just ettevotte véiksuse
tottu.

Uhega hindas oma siisteemsust ja strateegilisust ka Hepta Airborne, kes nentis, et olles alles
idufirma, otsitakse veel kdiki oma strateegilisi nurki. To6tajate koolitamine ja arendamine ei ole

pusiv tegevus ja seda tehakse siis, kui pohitegevus seda nduab.
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Teine drooninduses tegutsev ettevdte, Threod, Kinnitas, et neil puudub kull selline asi nagu
aastane koolitusplaan voi eelarve, kuid inimestel ei puudu vdimalus end koolitada ja arendada.
Alati kui to6taja suudab oma koolitusvajaduse dra péhjendada, tuleb ettevdte vastu ja inimesele
pakutakse soovitud koolitust. Lisaks on ettevdttes valdav isedppimise kultuur, mis tdhendab, et
paris palju inimesed ise uurivad ja arendavad. Arendus- ja koolitustegevused on seotud drist
tulenevate vajadustega. Uldine hinnang ettevétte esindaja poolt oli 4.

Neljaga hindasid oma arendustegevuse ka veel Eesti Lennuakadeemia ning Tallinna
Lennujaam/GH. Eesti Lennuakadeemia esindaja kohaselt l&htub inimressursi arendamine
organisatsioonis akadeemia 5-aastasest arengukavast ning Haridus- ja teadusministeeriumi
raamdokumentidest. ~ Koolitusorganisatsiooni ~ t06tajate  arendamisel  lahtutakse  ka
koolitusorganisatsiooni késiraamatust tulenevatest kompetentsi nGuetest. Seega hinnatakse end
keskmisest rohkem strateegilisemaks. Ka eelarvet proovitakse voimalikult palju

arengutegevusele suunata.

Tugeva 4-ga hindas ettevdtte Gldist strateegilist vaadet inimestega seotud teemadele Tallinna
Lennujaama/GH esindaja, kuid tddes, et kohati on see ka 4 miinus. Oppe ja arendusega seonduv,
nagu ka kdik muud inimestega seotud protsessid ja eesmérgid, on kill osa &ristrateegiast, kuid
neid teemavaldkondi saaks Kkindlasti rohkem ja paremini siduda ettevdtte pikemaajaliste
eesmarkidega. Tddeti, et lUhiajaline vaade on olnud senini ettevottes liiga kesksel kohal ning
edaspidi tuleks rohkem ettevotte tulevikuvisiooni ja strateegiat silmas pidades mdtlema, kuidas
omale uusi talendikaid to6tajaid vérvata voi siis arendada olemasolevaid nii, et neil oleks kogu

aeg ponev ja nad ei tahaks uue t66 otsingul ringi vaadata.

,, Tuleb rohkem kiisida, milline ettevote tahab Tallinna Lennujaam/GH olla nditeks nelja aasta
parast ja mida peaks selle jaoks tegema juba tana. Uldjuhul on nii, et need, kes lennundusse
tulevad, tahavad siit harva &ra minna ja Lennujaamas on see samamoodi. See aga ei téhenda, et
me nendesse ei panustaks. Ikka tuleb leida inimestele vGimalusi ettevdtte sees ringi liikuda ja

kogemusi saada nii sisemiselt kui vélimiselt“ (Tallinna Lennujaam/GH).
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5 palli skaalal andsid kolme oma inimressursi arendamise siisteemsusele ja strateegilisusele
Axinom, Magnetic MRO, Eesti Lennuliiklusteenistus ja Xfly. Axinom hindas seda tugeva 3ga,
nentides, et nahakse palju vb6imalusi, kuidas saadaks paremad olla, aga samas ei arvata, et
slisteemsus ja strateegilisus Uldse puudub. Palju on sisemist oskusteabe jagamist ning
koolitustegevust pakutakse vastavalt vajadusele. Lisaks on tiimide juhid pidevas kontaktis
strateegiatiimiga ning omatakse ulevaade tulevastest daristrateegiast ning sellest, kuhu suunas

peaks litkuma t66jou koolitamisega.

Hinnang inimressursi arendamise strateegilisusele
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Joonis 2. Hinnang inimressursi arenadamise strateegilisusele

Allikas: autori koostatud

Magnetic MROs on tehnilise personali, peamiselt lennukimehaanikute, koolitamise ja
arendamise valdkonnas olemas stisteemsus ning kindel plaan, mis ldhtub ettevotte strateegiast
ning planeeritavatest arivoimalustest. Naiteks toodi, et kui ettevotte plaanib oma teenuseportfelli
laiendada ning kahe aasta pérast hakata pakkuma hooldusteenust uuele lennukitlibile, siis
hakatakse selle eesmargi jargi planeerima mehaanikute ja inseneride padevuskoolitusi. Siiski
puudub ettevdttel tulevikkuvaatav karjaari ja jarelkasvu plaaneerimine ning slsteemsus

tugipersonali koolitamisel: ,, ... vajame rohkem selliseid edulugusid nagu Risto [Magnetic MRO
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tegevjuht Risto Mé&eots, kes on kasvanud 13 aastaga ettevotte siseselt praktikandist tegevjuhiks]
on‘ (Magnetic MRO AS).

Eesti Lennuliiklusteenistusel on Gldine raamistik olemas, aga sistemaatilisust ja labivust saaks
ettevotte sonul veel parandada. Strateegiline vaade on siiani olnud védga aasta-paari pohine, sest
olukorrad ja vajadused muutuvad valdkonnas kiiresti. Link arendustegevuste ja &ristrateegia
vahel on olemas, kuid kohati on see ndrk. Lisaks tuleneb védga palju arendustegevusi/
padevusuuendusi eri regulatsioonidest. Seetdttu on koolitusmahud ettevdttes niigi véga suured

ning paljudel juhtudel tehaksegi vaid koolituste osas miinimum.

Xfly’l, olles teenusepakkuja ja sdltudes teenuse tellijate plaanidest, ei ole viga selget ndgemust,
mis nditeks aasta parast nende aris toimub. Ettevotte esindaja tunnistas, et hetkel ollakse pidevas
tulekahju kustutamise staadiumis ning kaugeleulatuvat strateegiat, kuidas sustemaatiliselt hakata
tootajaid ettevottes arendama, neil ei ole. Koolitustegevus on pigem regulatsioonidel p&hinev

ning seda hinnatakse tugevaks. Tugipersonali arendamist nahakse ndrgemapoolsena.

Eeltoodud hinnangud inimressursi arendamise strateegilisusele ning seotusele on subjektiivsed
ning peegeldavad ettevGtete esindajate ndgemust, kui strateegiliseks nemad seda ettevottes
peavad. Lennundusklastri tegevjuhi arvates kaivad Uldiselt Kklastri ettevOtete d&ristrateegia
kasikdes inimeste arendamise strateegiaga. Néitena tdi ta just véalja Magnetic MRO tehnilise
personali koolitamise plaani ning selle, et ettevGte valiti To0andjate Keskliidu ja Haridus- ja
teadusministeeriumi  konkursil 2020. aasta parimaks praktikakohaks just tulenevalt oma

kutseGppe programmist, mis kasvatab strateegiast tulenevalt vajaminevat t66jéudul.

3.1.3 Inimressursi vajadus enne COVID-19 kriisi ja eeldatav t60j6u vajadus
lennundussektori taastudes

Koik intervjueeritavad Kinnitasid thehdalselt, et enne kriisi oli vaga keeruline leida to6turult
sobilikku ja kvalifitseeritud t66joudu ning vaga palju ettevotted ise votsid ja koolitasid inimesi
nii-Oelda tdnavalt. Seet6ttu otsustas ka néiteks Ospentos International véaltida koondamisi ning

séilitada tootajate sissetulekud, et mitte kaotada oma juba valjakoolitatud t66j6udu.
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Lennuakadeemia sonul ei olnud probleem administratiivtootjate, vaid lennundusspetsiifilise
valdkonna tootajate leidmine. Sama tddesid ka Xfly, Magnetic MRO, Tallinna Lennujaam/GH ja
Hepta Airborne esindajad ning tdid vélja, et eriti keeruline oli leida inseneri v6i muu tehnilise
(nditeks mehhatroonikud, mehaanikud) kvalifikatsiooniga td6tajaid. Ka Lennuliiklusteenistus ja
Threod toid vélja, et just sobilike inseneride pealekasv on véike. IT ettevGte Axinom arvas, et
tegutsedes lennundussektoris, laks neil sobiliku t06jou leidmisega, vorreldes teiste Eestis
tegutsevate IT ettevOtetega, valutumalt. Pdhjuseks arvati just olevat fakt, et tegutsetakse
lennundusvaldkonnas, tehakse t66d maailma suurimatele lennuoperaatoritele ning kuna Eesti

lennunduses tegutsevaid ettevotteid palju pole, ollakse suhteliselt niSivaldkonna esindaja.

Nii Magnetic MRO kui Lennuliiklusteenistus tdid mdlemad Uhe t66joudu puudutava
valjakutsena esile ka t60jou vananemise ja noorte spetsialistide vahese pealekasvu Eesti

Lennuakadeemiast.

Véhene lennundusspetsialistide pealekasv Eesti Lennuakadeemiast on pannud mitu ettevotet

endale ise puuduolevat t66jéudu koolitama. Néiteks:

e Magnetic MRO — Alustas 2018. aastal koos Eesti Lennuakadeemiaga kaheaastast
kutseGppe programmi, koolitamaks endale vajalikke lennukimehaanikuid;

e Xfly — alustas 2020. aastal oma lennukooliga, koolitamaks 1,5 aastaga endale sobilikke
liinipiloote;

e Lennuliiklusteenistus — on alates 2006. aastast oma lennujuhtide Gppeprogrammi

vedanud.

Samuti tddes ka Lennundusklastri esindaja, et sektoris valitses t60j6upuudus ning tdi naiteks
selle, kuidas ettevotete spetsialistide vajadus kasvas enne kriisi kiiremini kui Eesti ainus
lennundusharidust andev asutus pakkuda suutis. Lisaks tdi ta vélja ka hariduse/oskuste
kvaliteedi, mis méngib t66jouturul suurt rolli, kuid mis ettevotetele voib jddda madalaks. Pérast
kriisi on oluline hakata tugevdama ettevitete ning akadeemia vahelist koostdod, et kriisi

moddudes oleks jalle olemas sobilik kvalifitseeritud t66joud.
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Kaheksa ettevotet kiimnest on tdnaseks kilmutanud kdik oma vadrbamistegevused ega oska
ennustada, millal tdpselt uuesti lisat66j6udu otsima peavad hakkama. Otseselt (reisi)lennundusest
sOltuvad ettevotted (Xfly, Magnetic MRO, Lennuliiklusteenistus, Axinom, Tallinna
Lennujaam/GH) arvasid, et kbik s6ltub otseselt lennuliikluse ja reisijatearvu taastumisest. Vaid
Hepta Airborne, olles kasvav iduettevdte, plaanib sel aastal suurendada oma toétajaskonda ligi
10 inimese vOrra ning kriis ei ole seda vajadust muutnud. Kaoikide alustatud

varbamisprojektidega ka jatkatakse.

Nii Xfly, Magnetic MRO kui ka Lennuliiklusteenistus tdid lisaks veel (he véljakutsena
padevussertifikaatide ja litsentside olemasolu. Nimelt kui to6tajal ei ole vOimalik teatud aja
jooksul, teatud mahus oma péadevust hoida, kaotab ta oma omandatud sertifikaadid/litsentsid, mis
omakorda mojutavad todtaja konkurentsivdimet toéturul. Eesti Lennuamet on teinud teatavaid

maoondusi ja pikendusi, kuid kahjuks tdislahendust sellele kiisimusele veel ei ole.

Kdik ettevdtted, kes oma tdotajaid koondasid, Kinnitasid, et tookoormus, mille vahenemine
koondamise pdhjustas, tdusis omakorda ametisse jaanud tootajatel. Neil tuli votta Gle uusi
ulesandeid ning vastutusvaldkondi ja mitmel puhul ka vahendatud t66tasu eest. Samal ajal, aga
kinnitasid ettevotted, et parimad t66tajad jaid firmadesse alles ning kriisi ajal lahkusid need, kes

varem vOi hiljem oleksid pidanud ettevéttest lahkuma hel vdi teisel pGhjusel.

3.1.4 Inimressursside koolitamise ja arendamise praktikad organisatsioonides

Nii reguleeritud valdkonnas kui seda on lennundus, on regulatsioonidest tulenevatel koolitustel
suur osakaal ning vdib juhtuda, et lisakoolitusteks ei jaagi palju v@imalust. Siiski oli k&ikidel
ettevotel lisaks kohustuslikele koolitustele vélja tuua eri praktikaid, mida inimeste arendamiseks
kasutatakse. Peamised praktikad, mis vélja toodi olid:

e Regulaarsed arenguvestlused (Hepta Airborne, Tallinna Lennujaam/GH, Magnetic MRO,
Axinom, Eesti Lennuakadeemia);

o Ettevottesisene teadmiste  jagamine  (knowledge-sheering)/sisekoolitused  (Eesti
Lennuakadeemia, Tallinna Lennujaam/GH));

o Viliskoolitused eri juhtimisteemadel (Threod);
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e Viliskonverentsid ja -seminarid (Lennuakadeemia, Tallinna Lennujaam/GH, Axinom,
Hepta Airborne);

e Too0kohapohine 6pe (Tallinna Lennujaam/GH, Magnetic MRO);

e Tdiend- ja imberdpe (Magnetic MRO, Xfly);

e Juhendamine/mentorlus/kootsing (Lennuliiklusteenistus, Magnetic MRO,
Lennuakadeemia);

e Veebikoolitused/ e-Gpe (Tallinna Lennujaam/GH, Magnetic MRO, Xfly);

e Raamatuklubi (Hepta Airborne);

¢ Kilientide korraldatavad teadmistepéevad (Hepta Airborne, Axinom);

e TO0 rikastamine (Tallinna Lennujaam/GH, Xfly);

e Stazeerimine (Lennuakadeemia);

e Meeskondadele suunatud koolitused (Tallinna Lennujaam/GH).

Ettevotted tOid vélja, et lennundusalase kompetentsi tostmiseks on parimad praktikad just
valismaised koolitused, konverentsid ja seminarid, sest Eestis ei ole sobilikke alternatiive: ,,...
Eestis ei née neid koolitusi, kus nad [to6tajad] saaksid kia, sest kui me midagi leiame, siis need

jddvad dra, sest 2 inimest on regatud ja tiks on niikuinii meie oma* (Axinom).

Magnetic MRO tdi Uhe oma parima praktikana valja tdienddppe, mida kriisi ajal laialdasemalt
kasutama hakati. Nimelt said lennukimehaanikud v@imaluse oma pédevust laiendada, dppides
juurde uue lennukittibi hooldust, mis Kriisi siivenedes peamiseks muutus ning seeldbi muutuda

universaalsemaks ning kindlustamaks endale jatkuvalt to6koht.

Praktikate muutustena tdid kOik ettevGtted valja e-Oppele Glemineku suurenemise, nii suures
ulatuses kui see regulatsioonidega lubatud on. Lisaks usuti, et sisekoolituste ning ettevotte

siseselt parimate praktikate jagamine on see, kuhupoole liikuda tulevikus.
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3.1.5 Arenguvdimalused inimressursi arendamiseks organisatsioonides

Kuigi suurem osa intervjueeritud ettevOtetest leidis, et nende ettevdttes koolitus- ja
arendustegevus toimib, usuti siiski ka, et on véimalusi kuidas oma t66joudu paremini arendada

tulevikus.

Threodi sénul naeksid nemad arenguvdimalusena oma koolitusprogrammi/akadeemia loomist,
nagu seda on teinud néiteks Cleveron, et vBidelda inseneride puuduse vastu. Ka juhendamine ja
mentorlus on midagi, mida soovitakse edaspidi ettevottes paremini juurutada, sest see annab

omakorda eelise tookohapdhise dppe loomiseks.

Tallinna Lennujaam/GH keskendub tulevikus kolme valdkonna arendamisele: meeskondade

kootsing, juhtide jatkuv arendamine ning sisemiste teadmiste edasikandmine.

Nii Lennuliiklusteenistus kui Lennuakadeemia todesid, et suur osa laheb ka edaspidi seadusest/
regulatsioonidest tulenevate koolituste korraldamisele, kuid mdlemad ettevdtted on vétnud
lisaeesmargiks  keskenduda  tOotajate  digipadevuse  laiendamisele, et  muutuda
automatiseeritumaks ning kasutusele votta ronkem e-lahendusi. Lisaks ndgi akadeemia voimalust
alustada oma mentorlusprogrammi, et see tulevikus viia klastripdhiseks ning keskenduda

uldistele juhtimisalaste ning meeskonnat6éd kompetentside arendamisele.

Magnetic MRO ja Ospentos International tdid vGimalustena vélja karjdériplaanide ning

jarelkasvu planeerimist votmepositsioonidele.

Hepta Airborne néeb, et praegu jatkatakse tootaja pohise paindliku l&henemisega, kuid ei valista,
et kui kunagi ettevottesse personaliosakond luuakse, siis muutub inimeste koolitamine ja

arendamine susteemsemaks ja struktureeritumaks.

Axinom naeb, et edaspidi tuleks keskenduda rohkem sisemistele koolitustele, et teadmisi jagada
ettevotte siseselt ning parendada to6tajate sisseelamisprotsessi. Lisaks on mote hakata pakkuma
tootajatele konsolideeritud katalooge, et inimesed leiaksid kergemini endale huvipakkuvaid e-

Oppeid e-Oppe portaalidest, mis ettevottes kasutusel on.
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Xfly esindaja ndeb, et tulevikku vaadates tuleks tehniliste teadmiste kdrval hakata arendama
rohkem tOotajate sotsiaalseid oskusi ning analudsivdimet. Usutakse, et valdkonna stabiliseerudes
hakatakse rohkem keskenduma pehmemate véértuste koolitamisele ning Opetama, kuidas
hakkama saada multikultuurses tookeskkonnas. Jatkatakse ka oma piloodiéppeprogrammiga, et

valdkonna normaliseerudes ja lennuliikluse kasvamisel oleks ettevottel olemas vajalik t66joud.

Klastri esindaja ndgemuse jargi peaksid ettevotted rohkem populariseerima t66- ja kutsep&hist
Opet ning tegema koostodd mitte ainult Eesti Lennuakadeemiaga, vaid ka teiste kutse-,
rakendusdppeasutuste ja miks mitte isegi Ulikoolidega, et pakkuda kombineeritud dppekavasid
ning anda tudengitele hilisemas karjéaaris lisavOimalusi. Lisaks arvas ta ka, et olukorra
normaliseerudes tuleks hakkata Kklastris personalipoliitikale suuremat rohku podrama. Alustada
tuleks sellest, millised on nditeks 10 vdtmeametit, kelle najal Eesti lennundus pusib ja areneb.
Selle pdhjal saab koostada ndudmised ning hakata t66tama selle nimelt, et nendel erialadel oleks

tuleviku tarbeks olemas vajalik arv inimesi.

3.2 Jareldused

Nii nagu suuremat osa maailma lennundusest, on COVID-19 p6hjustatud pandeemia mdjutanud
ka Eesti lennundussektorit. KOik uurimustdos osalenud ettevotted kinnitasid, et neid on kdesolev
kriis Ght- vdi teistpidi mdjutanud. Lennutegevuse ja reisijateveoga otseselt seotud ettevotted said
tunda suurimaid kahjusid. Ettevotete kéibed ja sissetulekud langesid kiiresti ja enamikul juhtudel
lausa poole vdrra, mis omakorda t6i kaasa todjouvajaduse vahenemise. Kui enne COVID-19
kriisi oli ettevdtete pohimure, kust leida piisaval hulgal sobilikku t66joudu, siis nidd on
pohikisimus, kuidas sdilitada ja planeerida olemasolevat kvalifitseeritud t66j6udu, sest
tulenevalt regulatsioonidest toimub lennundussektoris toédtamine eri padevussertifikaatide ja
litsentside alusel ning selles sektoris vOib dritegevuse puudumine ohtu seada spetsialistide
kvalifikatsiooni ja edasise karjaari. Lennundusspetsialistidest ilmajadmine ja uute varbamine on

aga ajamahukas ning seotud vaga suurte kuludega.

Enamus ettevOtteid tunnistas, et lisaks tdnaseks kulmutatud varbamistegevustele on
ulevaatamisel ka olemasolev t66joud ja selle vajadus. Ligi pool uurimuses osalenud ettevotetest

on véhendanud vdi vahendamas oma tootajaskonda ligi 20%. See tulemus toetab teoreetilist
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seisukohta, et t06tajate minnalaskmine kriisi ajal on tavaliselt ks esimesi ja kdige lihtsamaid
kulukérpe viise, mida ettevotted kasutavad (Rao 2009, Vuta, Farcas 2015, McKinsey 2020).
EttevOtete esindajad todesid, et kuigi nad ndustuvad seisukohaga, et majanduskriisi ajal on hea
vOimalus vérvata uusi talente, sest neid peaks tooturul rohkem saadavamal olema, on enamik

firmasid siiski oma véarbamisprojektid kiilmutanud ega otsi uusi tootajaid.

EttevOtete hinnangud oma inimressursi arendamise strateegilisusele on subjektiivsed ning
peegeldavad ettevOtete esindajate ndgemust, kui strateegiliseks nemad seda ettevdttes peavad.
Mitme ettevotte esindajad tunnistasid, et hindavad eelkdige paindlikkust ja kiirust, seega
traditsioonilisi ~ koolituskalendreid-eelarveid  vOi  iga-aastaseid  arenguvestlusi  nende
organisatsioonis ei ole. Organisatsioonid tahavad olla kiired ja paindlikud ning koolitada oma
inimesi vastavalt tekkinud vajadustele. Ettevotted tbdesid samas ka, et nii reguleeritud
valdkonnas kui seda on lennundus, on regulatsioonidest tulenevatel koolitustel suur osakaal ning
paljudel juhtudel v6ib tekkida olukord, kus lisakoolitusteks ja -arendustegevusteks ei jaagi palju
vOimalusi. Ka parast kriisi jadvad regulatsioonidest ndutud koolitused esmaoluliseks, kuid mitme
ettevotte esindajad todesid, et tehniliste kompetentside arendamise korval tuleb hakata tulevikus
rohkem réhku péorama ka nii-6elda pehmete kompetentside arendamisele. Seda just seetdttu, et
uha enam liigutakse t6okohapdhise juhendamise ja koolitamise suunas ning seal méngivad
sellised oskused nagu suhtlemis- ja meeskonnat6d oskus suurt rolli. Sama on vaithud oma

magistritods ka Paumees (2016).

Lennundusalase kompetentsi tdstmiseks on jatkuvalt parimad praktikad vélismaised koolitused,
konverentsid ja seminarid, sest Eestis ei ole sobilikke alternatiive. Kriisiaeg nditas aga, et edukalt
on vdimalik osaleda sellistel koolitustel ka digilahenduste vahendusel ning reisimise pealt saab
aega ja raha kokku hoida. Lisaks hinnati digipddevuse olulisust, et tulevikus rohkem e-8ppe

lahendusi kasutada.

Ka traditsioonilised, kord aastas toimuvad arenguvestlused on ettevGtetes muutunud pigem

jooksvateks Uks-Uhele vestlusteks.

Suuri muutusi, mis oleksid tekitanud muutusi vajaminevate to0tajate profiilides voi
tooprotsessides parast COVID-19 kriisi, ei ndhta. Ettevotted usuvad, et muutusi téoprotsessides

kall tekib, kuid need on pigem seotud valdkonna Gldise automatiseerimise ja digitaliseerimisega.
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et tootajatel tuleb valmis olla paindlikkuseks ning mitte enam teha ainult kitsalt oma véga
spetsiifilise eriala t66d, vaid olla valmis taitma eri tlesandeid. Tallinna Lennujaam/GH tddes, et
uldine tookorralduse ja ametikohtade-rollide sisu Ulevaatamine on olnud ks selline meetod,
kuidas nemad valmistuvad tulevasteks toomuutusteks. Lisaks tdid ettevdtted valja, et kriis nditas:
suuremat rohku tuleb panna to6tajate digipddevuse arendamisele ning ettevottesisese oskusteabe
jagamisele. Majanduse ja sektori taastudes néhakse, et ettevOtted peavad jatkama endale ise
sobilike tootajate véljakoolitamist ning inseneride defitsiit jatkub. Kolm ettevGtet on juba loonud
lausa ise oma alternatiivi Eesti Lennuakadeemia rakenduskoérgharidusdppele ja nii monigi

ettevote on veel sellise lahenemise peale mdelnud.

3.3 Ettepanekud ja soovitused

Jargnevad ettepanekud ja soovitused lahtuvad ettevotete esitatud andmetest ja seetGttu on vilja
pakutud ettepanekute ja soovituste puhul tegemist eelkdige vaid soovitustega ning kindlasti vajab

antud teema edasiuurimist ja miks ka mitte laiendamist teistesse tegevusvaldkondadesse.

Kdikide ettevdtete juhid, kellega sai vesteldud, kinnitasid, et kvalifitseeritud t66jdudu on véga
keeruline leida ning ka uusi spetsialiste ei tule Eesti Lennuakadeemiast piisavalt peale. Seet6ttu
tuleks  sobiliku  inimressursi  leidmiseks alustada  lennundusvaldkonna  suurema
populariseerimisega, nditamaks, et lennunduses on veel teisigi valjakutsuvaid ametikohti kui

piloodid, stjuardessid ja lennujuhid.

Lennundusvaldkonna populariseerimine erinevates kanalites aitaks jouda suuremate

rahvahulkadeni, mis omakorda aitaks suurendada vdimaliku t60jouni jdudmise tendosust.

Teiseks tuleks lennundussektoris populariseerida té6kohapdhist dpet ning laiendada kutsedppe
voimalusi. Ténaseks on akrediteeritud kutsedppekava vaid Magnetic MRO’s kuid tulevikus
voiks sellist (imber)dppevormi kasutada ka teised ettevotted, kes vajavad lennundusspetsiifilist
t66joudu. Nii on vdimalik endale sobilik t66joud ise vélja koolitada ega oldaks niivord séltuv
Eesti Lennuakadeemiast ning selle IOpetajatest. Lisaks vOiksid klastri ettevotted
Oppeprogrammide loomisel ja elluviimisel joudusid (hendada, nii et iga ettevote ei peaks oma

,Jalgratast” leiutama. Seeldbi saab rikastada Oppeprogramme ning jagada koolituskulusid.
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Kolmandaks tuleks Eesti haridusmaastikul suuremat réhku panna insener-tehnilise hariduse
populariseerimisele. Kaheksa ettevotet Giheksast tunnistas, et inseneri taustaga inimesi on véga
keeruline leida ning suure osa nendest votab 1T-sektor endale. Uks vdimalus inimesi leida on
kombineerida nditeks Eesti Lennuakadeemia ja Tallinna Tehnikak6rgkooli Oppekavasid
rakenduskdrghariduse vallas ning Eesti Lennuakadeemia ja TalTechi 6ppekavasid bakalaureuse-
vOi magistridppes. Lisaks aitaks insener-tehnilise hariduse populaarsusele kaasa see, Kui
tulevased insenerid/tehnikud néeksid juba varakult, et lisaks IT-sektorisse vOi autotfdstusesse
minemisele on neil vdimalus ka lennundussektoris karjaari teha. Seda saab teha lennunduse
uldise populariseerimise kaudu, kui ettevdtete suurema avatuse korral votta vastu mitte-

lennundusharidusega kandidaate.

Kdik eelnevalt vélja toodud soovitused tdiendavad teineteist ning mida rohkem lennunduse
populariseerimisele réhku pannakse, seda kasulikumad on need meetmed. Mida kauem Eesti
lennundust seostatakse vaid pilootide ja lennujuhtidega, seda vaevalisemalt léaheb teiste
valdkonnakriitiliste positsioonide, nagu naiteks tehnikute, IT-arendajate ja inseneride omade,

taitmine.
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KOKKUVOTE

Lennundussektor on uks kiiremini kasvavaid todstusharusid maailmas, mis omakorda on sellele
spetsiifilisele valdkonnale kaasa toonud personalialaseid valjakutseid, suurimad nendest
kvalifitseeritud t60jou leidmine ja rahuldav koolitustegevus (IATA Aviation Human Resources
Report ... , 2018). Niigi valjakutsuva olukorra muutis veelgi keerulisemaks 2020. aasta alguses
pandeemiana levima hakkav COVID-19, mis on halvanud ligi 80% maailma lennundussektorist

ega ole jatnud puutumata ka Eesti Lennundusklastris tegutsevaid ettevétteid.

Olukorrast lahtuvalt oli k&esoleva magistritod eesmark uurida, millised on t66j6uvajadust
arvestavad tOotajate strateegilise arendamise ja koolitamise praktikad Eesti Lennundusklastris
tegutsevates ettevotetes ning kuidas on need muutunud 2020. aastal levinud COVID-19 Kkriisi
tottu. Magistritoo eesmargi saavutamiseks pustitati kolm uurimiskisimust:

1. Kuidas on muutunud t66j6u vajadus seoses COVID-19 kriisiga Eesti Lennundusklastris
tegutsevates ettevotetes?

2. Kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad Eesti
Lennundusklastris tegutsevates ettevotetes muutunud seoses COVID-19st tuleneva
kriisiga?

3. Kuidas Eesti Lennundusklastris tegutsevad ettevotted valmistavad tootajaid ette

tulevasteks todmuutusteks parast COVID-19 Kriisi?

Esimene uurimisiilesanne oli tutvuda teemavaldkonnaga ning koostada t66 teoreetiline osa.
Seejdrel madratleti valim ja koostati intervjuu kisimustik, kontakteeruti klastri ettevotetega.
Andmete kogumiseks tuli viia labi poolstruktureeritud intervjuud, misjarel teostati
andmeanallius. Kolmandaks esitleti tulemused, tehti jareldused, ettepanekud ja soovitused ning

viimasena tehti kokkuvote.

Empiirilise uuringu véljundina selgusid jargmised tulemused, millega on uhtlasi vastused antud

ka eelnevalt vélja toodud uurimiskisimustele. Kokkuvotvalt on t66jouvajadus COVID-19 Kriisist
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tulenevalt lennundusklastri ettevotetes reeglina langenud ning ettevGtete pShimure on, kuidas
séilitada tookohad spetsiifilise taustaga spetsialistidele. Ligi pool ettevGtetest on olukorrast
tulenevalt vahendanud vdi vahendamas oma todtajaskonda ligi 20%. Lisaks on mitmel juhul

jatkatud tootajate tookoormuse ja palkade vahendamist vahemalt 2020. aasta 16puni.

Olenemata olukorrast on jatkuv inimeste arendamine ja koolitamine lennundusvaldkonnas
kriitilise tahtsusega. Uks, mis on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikates
Eesti Lennundusklastris tegutsevates ettevdtetes muutunud seoses COVID-19 kriisiga, on see, et
ettevotted soovivad hakata rohkem rb6hku panema to0kohapGhisele juhendamisele ja
sisekoolitajate ja -koolituste kasutamisele ning muutuda digitaalsemaks ja pakkuda rohkem e-
Oppe vbimalusi. See on ka (ks suund, millest klastris tegutsevad ettevétted lahtuvad, valmistades
tootajaid ette tulevasteks toOmuutusteks péarast COVID-19 kriisi. Siiski tddesid uurimuses
osalenud ettevotted, et suuri muutusi tooprofiilides ndha ei ole ning suur osa laheb ka edaspidi

seadustest/ regulatsioonidest tulenevate koolitus- ja arendustegevuse peale.

Tuginedes anallsitud andmetele esitati jargnevad ettepanekud ja soovitused edaspidiseks:

e alustada lennundusvaldkonna suurema populariseerimisega ning néidata, et lennunduses
on veel teisigi atraktiivseid ametikohti kui piloodid, stjuardessid ja lennujuhid;

e populariseerida tookohapdhist 6pet ning laiendada kutsedppe voimalusi ka teistesse Eesti
Lennundusklastri ettevotetesse, kus kvalifitseeritud t66jéudu napib;

e suuremat réhku tuleks panna insener-tehnilise hariduse populariseerimiseks ning miks
mitte kombineerida néiteks Eesti Lennuakadeemia ja Tallinna Tehnikakdrgkooli
Oppekavasid rakenduskdrghariduse vallas ning Eesti Lennuakadeemia ja TalTechi

Oppekavasid nditeks bakalaureuse- ja magistriGppes.

44



SUMMARY

STRATEGIC DEVELOPMENT OF EMPLOYEES IN ESTONIAN AVIATION
CLUSTER COMPANIES

Ene Krinpus

The aviation sector is one of the fastest growing industries in the world, which in turn has
brought to this specific sector a number of personnel related challenges, the greatest of which is
sourcing a skilled workforce and satisfactory training activities (IATA Aviation Human
Resources Report ..., 2018). The already challenging situation was further complicated by the
COVID-19 virus, which began to spread as a pandemic in the beginning of 2020 and which has
paralyzed almost 80% of the world's aviation sector. The virus has also inevitably affected

companies in the Estonian Aviation Cluster.

Based on the situation, the aim of this master's thesis is to study what are the practices of
strategic development of the employees in the Estonian Aviation Cluster companies, taking into
account the deficite of skilled manpower and how the practices have changed due to the COVID-
19 crisis.

To achieve the aim of the thesis, the following research questions were set:

1. How has the need for manpower changed in connection with the COVID-19 crisis in the
companies operating in the Estonian Aviation Cluster?

2. If and how have the practices of strategic human resource development and training in
companies operating in the Estonian Aviation Cluster changed in connection with the
crisis arising from COVID-19?

3. How are companies operating in the Estonian Aviation Cluster prepareing employees for
future job changes after the COVID-19 crisis?

The first research task was to get acquainted with the topic and compile the theoretical part of the

work. The sample was then defined, an interview gquestionnaire was prepared and the companies
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in the Cluster were contacted. To collect data, semi-structured interviews were conducted, which
were followed by data analysis. Thirdly, the results were presented, conclusions, suggestions and
recommendations were made.

The output of the empirical study revealed the following results, which also provide answers to
the research questions outlined above. In summary, labor needs in the aviation cluster have fallen
mainly as a result of the COVID-19 crisis, and the main concern for companies is how to retain
jobs for professionals from specific backgrounds. Almost half of the companies have reduced or
are reducing their staff by almost 20% due to the situation. In addition, reductions in workload

and wages will continue in many cases until at least the end of 2020.

Regardless of the situation, the continued development and training of people in the aviation
sector is critical. One of the changes in strategic human resource development and training
practices in companies operating in the Estonian Aviation Cluster (due to the COVID-19 crisis)
is that the companies want to place more emphasis on workplace guidance and the use of in-
house trainers and training, and become more digitalized enabling more e-learning opportunities.
This is also one of the directions in which the companies operating in the cluster are proceeding,
preparing employees for future job changes after the COVID-19 crisis. However, the companies
participating in the study stated that no major changes in work profiles can be seen and a large
part of the time will continue to be spent on training and development activities arising from
laws / regulations.
Based on the analyzed data, the following suggestions and recommendations for the future were
made:
e Start promoting the aviation sector and show that there are many challenging positions in
aviation other than pilots, flight attendants and air traffic controllers
e To popularize work-based learning and to expand vocational training opportunities to
other companies of the Estonian Aviation Cluster, where there is a shortage of qualified
labor
o Greater emphasis should be placed on popularizing engineering and technical education
and why not to combine, for example, the curricula of the Estonian Aviation Academy
and Tallinn University of Technology in the field of applied higher education and the
curricula of the Estonian Aviation Academy and TalTech in Bachelor's and Master's

studies.
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LISAD

,Lisa 1. Intervjuu juhend ja kisimused*

Kéesolev intervjuu viiakse 14bi magistritoé “Todtajate strateegiline arendamine Eesti

Lennundusklastri ettevotetes” raames.

T6O0 eesmark on uurida, millised on to6jduvajadust arvestavad tOotajate arendamise ja
koolitamise praktikad Eesti Lennundusklastris tegutsevates ettevdtetes ning kuidas on tekkinud
COVID-19 kriis neid muutnud.

Magistritod kaigus soovitakse teada saada, millised olid tdotajate arendamise ja koolitamise
praktikad ettevdtetes enne sektorit tabanud COVID-19 kriisi ning kuidas on kriis neid praktikaid
mojutanud. Lisaks soovitakse teada missuguseid teadmiste ja oskustega tO6tajaid vajavad
lennundusklastri ettevotted kriisi moddudes ning kuidas (milliste tegevuste ja praktikate kaudu)

need saavutatakse.

T60 uurimuslikus osas viiakse labi poolstruktureeritud intervjuud Eesti Lennundusklastrisse
kuuluvate ettevotete esindajatega. Magistritdé on valmimise jargselt kattesaadav koigile Eesti

Lennundusklastri ettevotetele.
Intervjuu kiasimused
1. Kui siisteemseks hindate inimressursi arendamist oma organisatsioonis uldiselt?

2. Kas ja kuidas on kooskdlastatud teie inimressursi arendamise tegevused ettevotte/ari

strateegiaga?

3. Kuidas on kéesolev kriis mdjutanud teid kui lennundussektoris tegutsevat ettevotet?

4. Kuidas hindasite oma t66jouvajadust enne kriisi?

a. Kui kerge/raske oli teil kriisieelsel ajal leida endale sobilikku/kvalifitseeritud t66j6udu?
5. Kui strateegiliseks hindate inimressursi arendamist oma organisatsioonis enne sektorit

tabanud koroonakriisi? (Skaalal 0-5)

a. Kuidas ja milles see véljendus?
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6. Milliseid inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad kasutati teie organisatsioonis
kriisieelsel ajal? Palun nimetage ja kirjeldage neid.

a. Milliseid nendest praktikatest hindate inimressursi arendamisel kdige olulisemaks ja
miks?

7. Kuidas on muutunud t60jouvajadus seoses COVID-19 kriisiga teie ettevottes?

a. Milliseid otsuseid olete pidanud tegema oma ettevottes seoses t06jouga (kas koondanud,

sundpuhkus etc.)?

8. Kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad muutunud
seoses COVID-19st tuleneva kriisiga?

9. Kuidas valmistate tootajaid ette tulevasteks to6muutusteks parast COVID-19 kriisi?

10.  Milliseid arenguvGimalusi ndete inimressursi arendamiseks oma organisatsioonis

tulevikus?
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»Lisa 2. Intervjuude kokkuvotted*

Ospentos

Internationa OU

Eesti

Lennuakadeemia

Magnetic MRO AS

Xfly (end. Regional
Jet)

Hepta Airborne

1. Kui susteemseks
hindate
inimressursi
arendamist oma
organisatsioonis

uldiselt?

Olles véike ettevote,
siis mingit kindlat
slisteemsust ei ole.
Inimressursi
arendamisel
lahtutakse

vajadusest.

Slsteemsus on
olemas. Inimressursi
arendamine lahtub
akadeemia arengu-
kavast ning Haridus-
ja teadus-
ministeeriumi

raamdokumentidest.

Teatud susteemus on
paigas (nt
regulaarsed
arenguvestlused,
tehnilised
koolitused), kuid see
vOiks kindlasti

siisteemsem olla.

Slisteemsus on olemas
koolitus- ja
arendustegevuses, mis
on ndutud
lennundusregulatsionide
poolt. Tugipersonali
arendamise 0sas

slisteemsus puudub.

Ei ole véga susteemne,
sest ollakse endiselt
iduettevdte. Inimressursi
arendamine toimub
paindlikult ja vastavalt
sellele, kuidas on
vajadust (kuidas inimene
ise tunneb ja kuidas

ettevdte naeb).

Kas ja kuidas
on koos-
kolastatud teie
inimressursi
arendamise
tegevused

ettevotte/ari

Otseselt mingit
inimressursi
arendamisstrateegiat
ei ole, aga koiki
koolitusi, mida
tootajad oma t6o

tegemiseks vajavad,

Inimressursi
arendamise tegevused
kooskolas akadeemia

arengukavaga.

Personalistrateegia ja
inimressursi
arendamise
tegevused on seotud
ettevotte
aristrateegiaga ning

toetavad seatud

Soltudes palju teenuse
tellijate plaanidest,
puudub ettevottel endal
kaugeleulatuv strateegia
inimeste arendamise

0Ssas.

Idufirmana veel otsitakse
kdiki oma strateegilisi
nurki. T60tajate
koolitamine ja
arendamine ei ole pusiv
tegevus, vaid seda

tehakse siis, kui
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strateegiaga?

ettevote pakub.

arieesmarkide

saavutamist.

pohitegevus seda nduab
(nt uued koolitused

droonilendude jaoks).

Kuidas on
kaesolev  kriis

mdjutanud teid

Madju on tuntav.
Mahud on
kukkunud ligi poole

Madjutada on saanud
vaid Oppetegevus, mis

on viidud dle

Ettevote sai kriisis
tugevalt kannatada.

Kéibelangus on

Kriis on ettevotet
otseselt mdjutanud. Ari

ja lennutegevus on

Avritegevus kiill pidurdus,
kuid midgitulusid see ei

vahendanud. Pigem jai

kui vOrra, samas kui distantsdppele. ~60%. vahenenud drastiliselt, | saavutamata planeeritud
lennundussekto | pusikulud (rent, Rohkem mdjutusi mis on kaasa toonud ka | kasv
ris  tegutsevat | personal) on kdik pole. inimeste koondamise ja
ettevotet? samaks jaanud. tdokoormuse
vahendamised.
Kuidas T60j6uvajadus on T60jOuvajaduse osas | Vabu positsioone oli | Inimesi oli pidevalt Olles kasvav iduettevote,
hindasite oma | kasvanud muudatusi pole. 30 (kbik peamiselt puudu. on tootajaid juurde vaja.
to6jouvajadust | orgaaniliselt. Administratiiv- tehnilised) ringis Tugipersonali leidmine | Sel aastal plaanitakse
enne Kriisi? Kvalifitseeritud t66- | tootajate ja tugi- ning sobilikku ei olnud keeruline. tootajaskonda suurendada
a. Kui joudu personali leidmine ei | t60j6udu vaga Valja-kutset valmistasid | ligi 10 inimese vorra.
kerge/raske | pohimatteliselt ei valmista raskusi. keeruline leida, sest | spetsiifilisemad Kriis ei ole seda vajadust
oli teil | olegi voimalik Keeruline on lennundusspetsialiste | ametikohad nagu muutnud.
kriisieelsel turult votta. lennundusvaldkonna | on Eestis vahe ning | piloodid ja tehnikud. Kergus/raskus soltub
ajal leida | Vajaminev to60joud | positsioonide taitmine. | enamik on ettevottes positsioonist.
endale tuleb ise vélja juba ka tool. Administratiivtegevusse
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sobilikku/
kvalifitseerit

koolitada.

Tugifunktsioonidesse

inimeste leidmine oli

on leida kergem ja erilisi

véljakutseid pole.

ud t66jéudu? kergem. Insenerikvalifikatsiooniga
tootajaid on aga keeruline
leida.
Kui Oleme lean-ettevdte | Jalgitakse Hinnang on 3. Hinnang on 3, sest kdik | Olles véaga paindlik
strateegiliseks | ning eraldi ministeeriumi Teatud reg-ulatsioonidest ettevote, siis seda vaga
hindate personaliarendamise | raamdokumente ja arendustegevused on | tulenevad koolitus ja- strateegiliselt ei tehta,
inimressursi strateegiat ei ole. akadeemia paigas (nt arendusnduded on vaid pigem lahtutakse

arendamist oma
organisatsiooni
s enne sektorit
tabanud
koroonakriisi?
(Skaalal 0-5)

a. Kuidas ja

Seega hinnang on 1.

arengukava, seega
strateegilisus on
olemas ja hinnang on
4.

arenguvestlused,
tehnikutele koolitus
ja taienddpe), kuid
tulevikku vaatavat
karjaari- ja
jarelkasvuplaani

alles hakatakse

taidetud.

vajadusest ja tegevus on
inimesepBhine. Seega

vOiks seda hinnata 1-ga.

milles  see rakendama.
valjendus?
6. Milliseid Kogu dppimine (nii | Lennundusalase Peamiselt kasutati Peamine réhuasetus oli | Uks-iihele stiilis pidevad
inimressursi sisseelamis- kui kompetentsi tookohapdhist dpet. | regulatsioonidest arenguvestlused,

arendamise ja

kdik erialased

tdstmiseks kasutati

Lisaks klassiruumis

tulenevatel koolitustel.

raamatuklubi
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koolitamise
praktikaid
kasutati teie
organisatsiooni
s kriisieelsel
ajal? Palun

nimetage ja

koolitused)

toimusid ja

toimuvad tookohal.

Kdige olulisem on,

et tootajatel oleksid

labitud

regulatsioonidest

valiskonverentse ja
seminare. Lisaks veel
sisemisi dppejoult-
Oppejoule seminare
ning juhtide arengu-
programme.

Olulisimaks vdib

toimuvaid koolitusi
tehnilise personali
padevuse tdstmiseks.
Tugipersonali
arendamiseks
rakendati lisaks ka

veebikoolitusi.

Positsioonidel, mis seda
vOimaldasid, kasutati ka
toorikastamist. Lisaks
hakati hiljuti kasutama
ka tootajate todrahulolu
“kraadimist”, mis aitaks

kaasa

juhtimiskompetentsi
tdstmiseks ja drooninduse
kvalifikatsiooniga seotud
koolitused.
Koolitustegevused ongi
kdige olulisemad just

kvalifikatsiooni mottes,

kirjeldage neid. | nGutud koolitused. | pidada 6ppejdult- Kdige olulisemaks arendusvdimaluste sest peab olema vastava
a. Milliseid Oppejoule seminare, saab pidada siiski loomisele. paberiga ja vastava

nendest sest need pakuvad tdokohapdhist dpet koolitusega, et teatud toid

praktikatest kdige paremat ning selle kaigus teostada.

hindate dppimismomenti. toimuvat

inimressursi juhendamist ja

arendamisel mentorlust.

koige

olulisemaks

ja miks?
Kuidas on | Mahtude Vérbamisvajadus pole | Peatatud on kdik Kriis on vahendanud Kriis ei ole t66j0u-
muutunud vahenemise pohjal | muutunud ja varbamisprojektid t06jOuvajadust vajadust muutnud.
t06j0u vajadus | oleks voinud tookollektiiv on sama. | ning optimeeritud on | drastiliselt. Sellest Alustatud varbamise
seoses COVID- | t6ojoudu Pole olnud vajadust ka olemasolevat tulenevalt on ettevote projektidega jatkatakse
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19 kriisiga teie

ettevottes?

a. Milliseid
otsuseid
olete
pidanud
tegema oma
ettevottes
seoses
t06jouga
(kas
koondanud,
sundpuhkus

jne)?

vahendada, aga
kogutud reservi ja
niigi optimeeritud
tooprotsesside toel
on paasetud t66j0u-
ja palgakérbetest.
Seda ka lahtudes
aspektist, et
tagasivarbamine
oleks véga aja- ja

rahakulukas

kedagi ara
saata/koondada voi
palkasid/td6koormust

vahendada.

tootajaskonda. Ligi
100 tootajat on
koondatud le
organisatsiooni.
Lisaks on 100
inimese ringis
saadetud miinimum-
palgaga koju ning
ulejéanutele on
rakendatud kuni 30%
palgakarbet vahemalt

2020. aasta IGpuni.

pidanud ligi 100 inimest
koondama ning
ulejadnutega minema
ule osalisele
tookoormusele. Lisaks
on ka kasutatud To0tu-
kassa palgatoetuse

meedet.

ning ei ole olnud vajadust
kedagi lahti lasta,
koondada ega kellelgi ka

palka vahendada.

Kas ja kuidas
on strateegilise
inimressursi
arendamise ja
koolitamise
praktikad

muutunud

Praktikad muutunud
ei ole ning kdigi
vajalike
koolitustega t60
tegemiseks, mis
tulenevad

regulatsioonidest,

Suuri muudatusi pole
tehtud. Rohkem on
vaid réhku hakatud
panema digipadevuse
arendamisele, et
rohkem e-Opet

kasutada.

Kasutusele on voetud
rohkem veebipdhist
Opet. Hetkel on
peatatud
tugipersonali
koolitus- ja

arendustegevus, kuid

Ettevottel ei ole
kindlaid inimressursi
arendamise ja
koolitamise praktikaid,
seega ei ole kriis neid

ka kuidagi méjutanud.

Kuna Kriisist vaga
mdjutatud ei saadud, siis
midagi ka selles
valdkonnas ei muutunud.
Jatkatakse tks-uhele
arenguvestlustega,

droonialaste koolitustega
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tootajaid  ette

tulevasteks

muutuks. Fausilist

t06d on vaja ikka

on see, mida

tootajatele ronkem

(nt et hooldustehnik

oleks suuteline mitte

ning seega puudub

vajadus ka tOotajate

seoses COVID- | ka jatkatakse. suurem rohk on vastavalt vajadusele ning
19st  tuleneva pandud &rikriitilise raamatuklubiga.
Kriisisiga? personali (tehnikute)
umber- ja
taienddppele.
9. Kuidas Ei née, et t66 Digipédevuse ja Rakendatud on Suuri tooprotsesside Otseseid to6muutusi ette
valmistate tegemine kuidagi enesejuhtimise oskus | Umber- ja tdiend@pet | muutusi ette ei ndhta ei nde. Toimus vaid

muugistrateegia

laiendamine, et pakkuda

tdbmuutusteks | teha sama moodi. Opetatakse. ainult tht, vaid mitut | ettevalmistamist mingit | uusi lahendusi, mis juba

parast COVID- | Vdimalikult palju lennukitupi viisi muuta. Kui varasemalt mattes oli.

19 Kriisi? tegevusi oli juba hooldama), et lennuliiklus taastub, See aga ei too kuidagi
varasemalt tootajad oleksid viiakse koik kaasa vajadust tootajaid
digitaliseeritud ja universaalsemalt osakoormusel olevad umber koolitada ega
automatiseeritud, nii kasutatavad. tOotajad tagasi tais- juurde votta.
et mingeid muutusi koormusele. Juurdevotmine on seotud
selles vallas néha ei orgaanilise &ri kasvuga.
ole.

10. Milliseid Olles vaga véike ja | Alustada mentorlus- Kindlasti fookuses Jatkatakse kindlasti oma | Jatkub inimesep6hine
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arenguvdimalus
i néete
inimressursi
arendamiseks
oma
organisatsiooni

s tulevikus?

lean-organisatsioon
suure
digitaliseeritusega,
siis erilist

inimressursi

arendamist ei toimu.

Kuid vottes arvesse,
kui aja- ja
ressursimahukas on
valdkonda inimeste
leidmine ja
koolitamine, siis
vOiks tulevikus
fookust panna
sisemistele
liikumistele ning

edutamistele.

programmiga ja uue
arenguprogrammiga
juhtidele, kus
fookuses saab olema
uldiste
juhtimiskompetentside
(nt kootsing,
eestvedamine,
muudatuste juhtimine
jne) arendamine.
Lisaks ka
meeskonnatdo ja
organisatsiooni

struktuuri juhtimine.

hakkab olema
jarelkasvu
planeerimine
vOtmepositsioonidele
ning karjadriplaanide
koostamine ja

vOimaldamine.

piloodikoolitusega ning
hakatakse rohkem
keskenduma
sotsiaalsete oskuste

arendamisele.

paindlik I1&henemine, kuid
ei ole vélistatud, et kui
kunagi ettevottesse
personaliosakond
luuakse, siis muutub
inimeste koolitamine ja
arendamine
slisteemsemaks ja

struktureeritumaks.
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Lisa 2 jarg

Threod Systems Tallinna Lennujaam/ Eesti Axinom
GH) Lennuliiklusteenindus
1. Kui susteemseks | Ei nimetaks seda Vvéga | Slsteemsust vOiks pidada | Inimressursi arendamine | Teatud susteemsus on
hindate  inimressursi | stisteemseks. Puudub | keskmiseks. On olemas | ei ole selline siisteemne ja | olemas, kuid see voiks
arendamist oma | selline asi nagu aastane | aastane  Gppeplaan  ja | 1abiv olnud senini, kuid | alati parem olla.
organisatsioonis koolitusplaan voi eelarve. | eelarve, mis  jaguneb | tOttatakse selle kallal, et
uldiselt? Inimesi koolitatakse | valdkondade pd&hiseks ja | seda stisteemsemaks
vastavalt vajadusele. | tsentraalseks. Silsteemsust | muuta.
Lisaks on tootajad | saaks  parendada,  Kui
paljuski isedppijad. keskenduda rohkem
pikemaajaliste
arieesmarkide  sidumisele
arendus- ja

Oppetegevustega.
Lihiajaline vaade kipub
olema liiga aastapGhine ja
mitte pikemaajaline.
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Kas ja kuidas on | Kdik arendus- ja | Ettevotte strateegilise | Link arendustegevuste ja | Tiimide juhid on pidevas
kooskdlastatud  teie | koolitustegevused on ikka | plaani osa on ka inimeste | dristrateegia vahel on | kontaktis strateegia-
inimressursi seotud é&rist tulenevate | arendamisega seotud | olemas, kuigi véga palju | tiimiga ning omatakse
arendamise tegevused | vajadustega. eesmérgid. Nende sidususe | arendustegevusi/ Ulevaadet tulevastest
ettevotte/ari loomine on kindlasti see, | padevusuuendusi tuleneb | dristrateegiast ning kuhu
strateegiaga? mida saab parendada. eri regulatsioonidest. suunas peaks liikuma
t66jou koolitamisega.
Seega seotus arendus- ja
aristrateegia  vahel on
olemas.
Kuidas on kaesolev | Kriis on  mdjutanud | Palju on  mdjutanud. | T66maht on véhenenud | Ettevfte  on  saanud
kriis mdojutanud teid | dritegevust  Kkorralikult. | Aprillis langes reisijate arv | ligi 70%. Sissetulekud on | mdjutada, sest senised
kui lennundussektoris | Riigipiiride  kinnipanek | ligi 99%, vorreldes eelmise | vdhenenud mitte  vaid | kliendid
tegutsevat ettevotet? peatas toodete vélja- | aasta sama ajaga. Aasta | selle aasta I6puni, vaid ka | (lennuoperaatorid) on
saatmised, mis omakorda | I6pu prognooside kohaselt | jargmiseks paariks | teenustest ajutiselt
tdi kaasa olukorra, kus | on reisijate langus 50%. aastaks. Eeldatavasti | loobunud. Seet6ttu hakkas
kliendid ei  maksnud | Eeldatavalt IOpetatakse | olukord taastub  2019. | ettevote keskenduma
tehtud toodete eest. selle aasta kahjumiga. aasta tasemele 2023. aasta | lisaks lennundusele ka
16puks. teistele valdkondadele

ning muutma oma toodet
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universaalsemaks.

4. Kuidas hindasite oma

Kasvava ettevottena oli ca

Uldiselt on Lennujaama

Kogu aeg otsiti tootajaid

Headest IT-arendajatest

to6jouvajadust enne | 5 ametikohta kogu aeg | toétajaskond stabiilne. | juurde. Juba viimased 15 | oli puudus ja neid ka otsiti
Kriisi? avatud. Sobilike | Titarettevotte (GH) | aastat on olnud keeruline | pidevalt juurde. Kuid
b. Kui kerge/raske oli | kogemustega  tO6tajaid, | klienditeeninduse pool on | leida sobilikku t66j6udu. | olles nisivaldkonnas
teil kriisieelsel ajal | eriti insenere, on ténavalt | rohkem lilkuvam  ja|Vaga keeruliseks on | tegutsev IT-ettevdte, ei
leida endale | vaga keeruline leida. tootajad on  leitavad. | ldinud naiteks inseneride | olnud  sobiliku  t66jdu
sobilikku/ Kdige keerulisem leida | leidmisega. leidmisega erilisi raskusi.
kvalifitseeritud tehniliste erialade | Viimastel aastatel on
t06joudu? esindajaid (nt | kogu aeg ise vérvatud ja
mehhatroonikuid), sest | koolitatud inimesi.
nende jargi on todturul
suur ndudlus. Keeruline on
ka téita positsioone, mis
nduavad Lennu-akadeemia
tausta ja positsioone, mis
asuvad regionaalsetes
lennujaamades (nt
lennuinformaatorid).
5. Kui strateegiliseks | Hinnang on 4. Kuigi vaga | Uldiselt tugev 4 kuid | Hinnang 3. Asjad | Hinnang tugev 3.
hindate inimressursi | slistemaatilist l&henemist | mdnes teemas 4-. | muutuvad nii Kiiresti, et | Nahakse siiski ka palju
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arendamist oma
organisatsioonis enne
sektorit tabanud
koroonakriisi?
(Skaalal 0-5)
a. Kuidas ja milles

see véljendus?

ei ole inimeste

arendamisele, ei puudu
inimestel vdimalus end
koolitada ja arendada.
Alati  Kui

vajadus &dra pdhjendada,

suudetakse

siis ettevote tuleb vastu ja
inimesele pakutakse

vajalikku koolitust

Arendusvaldkondi ja -
tegevusi saab  kindlasti
rohkem ja paremini siduda
ettevotte  pikemaajaliste
eesmarkidega. Liiga
luhiajaline vaade on olnud
senini kesksel kohal. Tuleb
vaadata, milline ettevote
oleme nelja aasta parast,
mida  peaksime  tdna
tegema nii sisemiselt Kkui
vélimiselt, et saaksime ette
valmistada ja kasvatada

tulevast toojoudu.

strateegiline vaade on

vaid  aasta-paaripGhine.
Véaga  slsteemset ja
labivat inimressursi

arendamise plaani ei ole

olnud, sest paljud
tegevused on dikteeritud

seadusandlusest.

vOimalusi, kuidas saaks

strateegilisemad olla.

Palju on sisemist

oskusteabe jagamist.

Lisaks on tiimide juhid

pidevas kontaktis
strateegiatiimiga ning
omatakse ulevaadet
tulevasest dristrateegiast

ning kuhu suunas peaks
liilkuma t06jou

koolitamisega.

Milliseid inimressursi
arendamise ja
koolitamise praktikaid
kasutati teie
organisatsioonis

kriisieelsel ajal? Palun

nimetage ja kirjeldage

Eri seminarid ja
koolitused ja vaga palju
ka isedppimist. Pakuti nii

uldiseid, juhtimisalaseid

kui  ka toospetsiifikast
tulenevaid koolitusi.
Koik kasutatavad

Olulisel kohal

tookohapobhine

on olnud
ope ja

juhendamine,

ka

sisseostetavad  koolitused

sisekoolitused  ja

(nt Lennuakadeemia nii-

Oelda custom-made

Tookohapohine ope.

Kootsinguga alustati 2019

aastal.  Siseinstruktorite
kasutamine. Regu-
latsioonidest tulenevad

kohustuslikud koolitused.

Kdige olulisem on ehk

Vélismaised koolitused ja

seminarid.  lga-aastased
arenguvestlused ning
jooksvad uks-thele

koolitused. Erinevad e-
Oppe lahendused. Kadige
olulisemaks

peeti  just
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neid. praktikad on olulised, aga | koolitused). Eri | siiski  siseinstruktorite/ | valismaised koolitusi, sest
a. Milliseid nendest | to6kohapdhist konverentsid/seminarid valjabppejuhendajate Eestis selle valdkonna
praktikatest hindate | juhendamist tuleks | vélismaal. Teadmiste | kasutamine. ekspertteave puudub.
inimressursi rohkem arendada ja | jagamise to6toad. Erinevad
arendamisel koige | kasutada. e-koolitused, mis on ise
olulisemaks ja loodud. Arenguvestlused,
miks? mis on jooksvad Uks-ihele
stiilis.
Tookohapbhine 0Ope ja
juhendamine on see, mida
pidada koige olulisemaks,
sest reaalne elu on see, mis
Opetab. Ka sisekoolitajate
to6 on  oluline ja
véértustatud.
Kuidas on muutunud | T66j6uvajadus Vérbamisvajadus on téna | Lennuliiklus on | T66jéuvajadus on
t06jou vajadus seoses | eeldatavasti kasvab | nullilahedane. Ké&imas on | vdhenenud ja  sellest | vdhenenud ja  sellest
COVID-19  kriisiga | lahiajal, sest t00 otsa ei | paar sisekonkurssi, kuid | tulenevalt ka vajadus | tulenevalt  kiimmekond
teie ettevOttes? ole saanud. seal on eelistatud need | lennujuhtimise  teenuse | inimest ka ettevottest
a. Milliseid otsuseid | Siiski, olukorraga | inimesed, kes  muidu | jargi. Kokku on ettevdte | koondati. Miti  tO6tajat
olete pidanud | toimetulemiseks tuli | peaksid ettevottest | koondanud u 20% | otsustas ka ise &ra minna,
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tegema oma | teatud  hulk  inimesi | lahkuma. Jargmise 3 kuu | kriisieelsest et mitte teise
ettevottes  seoses | koondada ning kahjuks ka | jooksul on ligi 100 inimest | té6tajaskonnast. koondamislaine  tulekut
t06jouga (kas | jadjate palku vahendada. | ettevottest lahkumas seoses | Kasutatud on riigi | ootama jaada.
koondanud, Kasutati ka To0tukassa | koondamisega. pakutud palgatoetust ajal, | (Sund)puhkustele
sundpuhkus jne)? | meedet. Véhendatud on tootajate | kui  téokoormus  on | tootajaid ei saadetud. Kull
tookoormust ja ka palka. | vahenenud ning moningal | aga vahendati tootasusid
Kasutatud on ka | juhul on sdlmitud ka | alla riigi ndutud
Todo6tukassa meedet. kokkuleppeid palgata | protsendi. Mdnel juhul ka
puhkusteks. Poolte | lausa miinimumpalgani.
kokkuleppel on to6tasusid
véahendatud ka
edaspidiseks.
Kas ja kuidas on | Oluliselt ei muutnud | Viimased paar kuud on | Teatud mahus on ule | Rohkem on  hakatud
strateegilise midagi ja praegu jatkub | vaiksem aeg olnud | mindud e-Oppele  (nii | keskenduma
inimressursi kdik samamoodi. inimeste arendamise vallas. | palju  kui  Lennuamet | isedppimisele ja e-Gppele.
arendamise ja | Kindlasti jatkatakse | Erialaseid koolitusi pole | lubab) kuid kohustuslike
koolitamise praktikad | inimestele vajalike | olnud vdimalik teha. Ka | koolituste hulk on j&d&nud

muutunud
COVID-19st tuleneva

kriisiga?

Seoses

koolituste pakkumist, sest
odavam on olemasolevat
olijat hoida kui uut toole
teda

votta  ja nullist

véliskoolitused on é&ra

jaanud, sest reisida ei saa.
efekt

Majanduslik on

olnud jarsk ja kérpeid on

samaks. Muid muutusi

praktikates ei ole.
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koolitada.

tehtud, aga mitte sellisel
madral, et see takistaks
oluliste

arendusprojektidega
(kootsing, juhtide
arendamine) edasi

minemast. Edaspidi laheb

rohkem rohku ka
sisekoolitustele.
Kuidas valmistate | T60 kui selline kriisi tottu | Toimunud  on  Gldine | Lennujuhtide t66 kriisist | EttevOtte el usu, et nende
tootajaid ette | ei muutunud ja tulevikus | téokorralduse ja | tulenevalt ei muutu ja kui | jaoks to6muutusi tekib,
tulevasteks on vaja jatkuvalt sama | ametikohtade-rollide sisu | muutub, siis ei ole see | sest jatkuvalt vajatakse
t0bmuutusteks parast | profiiliga inimesi. | Ulevaatamine. Mitu rolli | seotud kriisiga. Rohkem | kindla kvalifikatsiooniga
COVID-19 kriisi? Tdotajad on juba | I6petab eksisteerimise. | tuleb digitaliseerimist, | tootajaid. Tootajatele
varasemalt harjunud eri | Seega multifunktsionaalsus | seega laheb rohkem réhku | pakutakse pidevalt

ulesandeid tditma, seega
ka

varieeruv Ulesannete hulk

suurenenud ja

ei too mingeid muutusi

tootajate profiilides.

ja valmisolek mitte enam
teha nii kitsalt oma véga
spetsiifilise eriala t66d,
vaid olla valmis véiksema
lennujaama kontekstis

tegema eri Ulesandeid on

tOotajate digipadevuse

tostmisele. Lisaks on

tootajad  kriisi  tottu

muutunud iseseisvamaks

ja padevamaks teatud

valdkondades, mis on

taienddppevoimalusi.
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see, mis praegu loeb ja | suurareng.
millele r6hku pannakse.

10. Milliseid Uks vBimalus on niiteks | Kolm valdkonda, millele | Suure osa | Fookus peaks minema
arenguvdimalusi ndete | oma koolitusprogrammi/ | keskenduda on jargmised: | arendustegevusest sisemisele teadmiste
inimressursi akadeemia loomine, et | meeskondade kootsing, et | moodustavad  jatkuvalt | jagamisele.
arendamiseks oma | vdidelda inseneride | meeskondade omavahelist | seadusest/ regu-
organisatsioonis puuduse vastu. Ka | koostdod parendada; | latsioonidest ndutud
tulevikus? juhendamine/mentorlus juhtide jatkuv arendamine, | koolitused. Lisaks on

on uks arenguvdimalus, et | sisemiste teadmiste | eesmark arendada

to6kohapdhist  Opet ja

juhendamist paremaks

muuta.

edasikandmine.
Oskusteave on ettevottes
sees olemas, aga kusimus

on, kuidas seda jagada.

tOGtajate digipadevust, et
muutuda

automatiseeritumaks.
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»Lisa 3. Eesti Lennundusklastri tegevjuhi intervjuu transkrip*

E.K: Tere Kristo. Jirgneva intervjuu viin léibi oma magistritoo “Tootajate strateegiline
arendamine Eesti Lennundusklastri ettevotetes” raames ning soovi kuulda Teie kui Eesti
lennundusettevdtteid Uhendava organisatsiooni poolset ndgemust antud teemale. Intervjuu
kisimusi on mul Teile kimme, kuid v8ib juhtuda, et kisin ka tapsustavaid kisimusi. Seega

alustame.

E.K: Palun tutvustage lthidalt, mis on Eesti Lennundusklaster.

K.R: Eesti Lennundusklaster ehk Estonian Aviation Cluste on mittetulundustihing, mille eesmark
on koost66 kaudu Uhendada lennunduses tegutsevaid Eesti ettevotteid ja organisatsioone, raékida
kaasa riikliku lennundusstrateegia loomises ja suurendada Eesti kui lennundusriigi atraktiivsust
valisinvestorite silmis. Klaster ihendab lennunduse vaartusahelas tegutsevaid ettevétteid, mida
Uhendab soov teha koost6dd lennunduse kui majandusharu arendamisel nii riiklikul kui
rahvusvahelisel tasandil. Alguse sai klaster 2019. aasta alguses ja tdna kuulub sinna 13 ettevotet,
kes koik tht- voi teistpidi on seotud Eesti lennundusega.

E.K: Kui slUsteemseks Te hindate inimressursi arendamist Eesti Lennundusklastris
tegutsevates ettevotetes Uldiselt?

K.R: Aus vastus on see, et me ei ole tegelikult veel klastris seda personaliteemat eraldi
defineerinud. Me oleme pigem keskendunud sellele, millist t66jdudu meil tdna puudu on.
Valistodjouga on kvootide tdttu takistused, nii et oleme proovinud seda lahendada praegu
peamiselt. Ma arvan, et see on tuleviku mottes fookuse koht, et me peaksime selle personali ja
kompetentside teema paremini defineerima ja leidma klastri kaudu, kuidas seda paremini

adresseerida. Et ettevdtete Uleselt ei ole me sellega slisteemselt tegutsenud.

E.K: Kas ja kuidas on Teie arvates kooskdlastatud inimressursi arendamise tegevused
ettevotete/ari strateegiatega?

K.R: No nditeks Magnetic MRO nditel v0in Oelda, et dristrateegia elluviimiseks on vaja inimesi
ja neid arendada. Seega olen kindel, et ettevotetes kdivad need teemad késikées. Samas kriisi

kaigus on muutunud see, et t66jéudu on nitd ehk kergem leida.
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E.K: Kuidas on ké&esolev kriis on mdjutanud lennundusklastri ettevotteid?

K.R: Peamine mdju on olnud see, et ettevOtetel on tekkinud likviidsusprobleemid. Koik
ressursid, mis ettevotetel on, on suunatud sellele, et inimestele palka maksta. Seetdttu on klastris
paljud ettevotted oma strateegilised tegevused lausa seisma pannud, investeeringud kilmutanud,

et oleks voimalik inimestele palka maksta.

E.K: Kuidas hindasite valdkonna t66jouvajadust enne kriisi? Kui kerge/raske oli
lennundussektorisse Kriisieelsel ajal leida sobilikku/kvalifitseeritud t66joudu?

K.R: Oli t66j6upuudus. Kui vaatame naiteks lennufirmasid, siis ka meie enda lennufirma kasvas
enne kriisi kiiremini kui meie ainus lennundusharidust pakkuv asutus (Eesti Lennuakadeemia —
E.K) suutis neile piloote koolitada. Seet6ttu pidi firma leidma alternatiivi, kus ja kuidas piloote

koolitada. Selle tulemusena otsiti koolituspartnereid ning loodi isegi oma lennukool.

Teine pool on see hariduse kvaliteedi sobivus, mida oleme néinud naiteks lennujuhtidega. Aeg on
naidanud, et otse koolipingist akadeemiasse astuv noor, kes tahab dppida lennujuhiks, ei pruugigi
olla see parim kandidaat. Lennujuhtidele seatavad ndudmised on vaga kdrged ja vdib-olla see
parim lennujuht, kes suudab 4. aastat edukalt 6ppida ja kvalifitseeruda, vajab rohkem teadmisi ja
elukogemust kui glimnaasiumilGpetajal on. Mis ma tahan Oelda, et kandidaatide valik peaks
olema natuke suurem ja seet6ttu ka Lennuliiklusteenistus hakkaski oma lennujuhte vilja

koolitama. Lisaks on ka Magnetic MRO loonud oma eraldiseisva kutseGppe programmi.

Meie haridussiisteemi on natukene see inertsus liiga sisse programmeeritud. Enne Kriisi oli kiire
kasvufaas, seda vOib pidada normaalseks, et selline haridussiisteem ei jéua arenguga Uhte jalga

kaia.

See indikeerib vajaduse personaliteema Klastris siisteemsemalt lahti motestada. Uus akadeemia
rektor on seda ka omalt poolt juba alustanud. Et rohkem ettevdtetega koostood teha. Varasem
stnergia ei ole olnud nii tugev akadeemia ja ettevotete vahel. Ettevdtetelt saadud info ei ole
olnud tdiuslik, vdib-olla koikidelt osapooltelt pole ka kusitud. See on kaasa toonud puudulike
numbrite/vajadustega opereerimise. Kui HTM (Haridus- ja Teadusministeerium -E.K) teaks

tellimuse suurust, siis oleks haridussiisteem parem.
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Lennundusharidus on (ks kallimaid hariduse liike. Lennujuhi koolitus maksab ligi 100 tuhat ja
piloodi oma ka umbes sama palju. Seega, et minna ja 6elda akadeemiale v6i ministeeriumile, et
vajame 5-10 uut pilooti olemasolevale tellimusele juurde, peavad sul head argumendid olema.

Tulevik on see, et Lennuakadeemiaga tuleb alustatud koost6dd jatkata ja ettevotete vajadused
selgemini &dra defineerida. Ja HTMis selgeks teha, mida vaja on. Et isegi kui kdik toole ei jaa
Eestisse, siis kunagi tulevad ehk ikka tagasi. Saavad mujalt hea kogemuse ja tulevad hiljem ikka

tagasi Eestisse, et siinset sektorit edendada.

Seega jah, t66j6uga oli ja ma usun, et ka on edaspidi, keeruline.

E.K: Kui strateegiliseks hindate inimressursi arendamist ettevotetes enne sektorit tabanud
koroonakriisi? Kuidas ja milles see valjendus?

K.R: Minu meelest on ettevitted inimeste arendamisega oma ettevotetes véga hésti hakkama
saanud. Nad on aidanud ka valdkonda véga palju populariseerida. Maksumakskana ma muidugi
klsiks, miks ma pean maksma riiklikule lennufirmale, et ta koolitab endale inimesi ja teise kdega
pean maksma lennuakadeemiale, et tema koolitab ka samasuguseid inimesi, et miks ma pean
kahte kohta oma raha kulutama. Samas arvestades inimeste véhest teadmist lennundusest, siis
vOib-olla on see hea olnud, et ettevotted ise on endale vajalikku t66j6udu koolitanud ja

arendanud.

E.K: Milliseid inimressursi arendamise ja koolitamise praktikaid kasutati klastri
organisatsioonides Teile teadaolevalt Kkriisieelsel ajal? Milliseid nendest praktikatest
hindate inimressursi arendamisel kdige olulisemaks ja miks?

K.R: Esimesena tuleb ette Magnetic MRO kutsebpe, mis sel aastal tdi neile ka parima
praktikakoha auhinna. V&ib-olla sellist todkohapdhist Opet ja kutsedpet peaks rohkem
populariseerima. Klaster on juba nditeks TKTK’ga (Tallinna Tehnikakdrgkool — E.K) réékinud,
et pakkuda kombineeritud dppekavasid, et néiteks 2 aastaga on sul vdimalik saada nii auto- kui
lennukimehaanikuks. Et tekib v6imalus spetsialiseeruda. P6hiteadmised ja -oskused vdiksid ju
olla samad. Tehnikaalased teadmised, fiitsika, et kdik sellised asjad annavad valiku, et kas
lennundus vO6i autondus ning toovad kaasa palju erinevaid karjaarivdimalusi. Need vdiksid
sellised perspektiivid olla parimateks praktikateks. Tana meil istub lennundusharidus ainult
akadeemias ja rohkem teistest Oppeasutustest ei teatagi. VOiks rohkem koost6od teha. TalTech on
ehk liiga kdrge tase ja nemad ehk kutsedppele ei pretendeeri, aga samas miks mitte kombineerida

Lennuakadeemia ja TalTech’i diplomidppeid.
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E.K: Kuidas on muutunud t66jou vajadus seoses COVID-19 Kkriisiga lennundusklastri
ettevottes? Milliseid otsuseid on tulnud teha seoses to6jéuga (kas koondada,
sundpuhkustele saata vms.)?

KR: Arvan, et tana on nii, et suures pildis me optimeerime. T06maht on vahenenud ning nid
tuleb moelda, kuidas tulla selles olukorras toime. Kas vahendada té6koormust, koondada voi

leida hoopis mingeid uusi darivéimalusi, et inimesi to6le votta ja jatta.

Meie ettevotete puhul on peamisel kaht valikut kasutatud, kas koondatud voi védhendatud
tookoormust. Osa firmasid, nditeks meie lennufirma, on massilise koondamise asemel valinud
tookoormuse vahendamise. Me ei tea, kaua see olukord kestab ja kaua inimesed on ndus td6tama
30-40%, aga hetkel muid meetmeid meil ei ole. Kui riigipoolseid abimeetmeid oleks rohkem ja

pikemalt, siis oleks ehk ettevotetel rohkem hingamisruumi olukorraga toimetulemiseks.

E.K: Kas ja kuidas on strateegilise inimressursi arendamise ja koolitamise praktikad
muutunud seoses COVID-19st tuleneva kriisiga?

K.R: Ma arvan, et praktikad ei ole muutunud vaga palju. VVoib-olla vaid nii palju, et rohkem on
hakatud kasutama erinevaid digilahendusi.

E.K: Kuidas valmistate to6tajaid ette tulevasteks tddmuutusteks parast COVID-19 kriisi?

K.R: Ma ei julgeks 6elda, et kriis on tekitanud vajaduse tdiesti uute spetsialistide jargi, et mingi
téiesti uus valdkond oleks tekkinud. Samas vdib-olla on seda vdita veel liiga vara veel. Seega
hetkel néen, et tdotajate profiilid pole muutnud nii, et neid peaks kuidagi ette valmistama to6ks
parast kriisi. Samas usun, et kaugtédd hakkab olema rohkem, muidugi nendel positsioonidel, mis

seda vBimaldavad. Sest kriis on naidanud, et kaugtédga saavad inimesed olla ka efektiivsed

E.K: Milliseid arenguvéimalusi ndete inimressursi arendamiseks klastri organisatsioonides
tulevikus?

K.R: Ma arvan, et me peaksime klastris selle suure pildi kdigepealt paika saama ning olukorra
normaliseerudes tuleks hakata klastris personalipoliitikale suuremat réhku pdérama. Alustada
tuleks sellest, millised on néiteks 10 vdtmeametit kelle najal Eesti lennundus pisib ja edasi
areneb. Selle pdhjal saame koostada ndudmised ning hakata tootama selle nimel, et nendel
erialadel oleks tuleviku tarbeks olemas vajalik arv inimesi. Siis oleks lihtsam t06j6uteemat

tulevikus tervikuna adresseerida.
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Ettevotted peaksid kindlasti ronkem populariseerima t06- ja kutsep8hist Opet ning tegema
koostood mitte vaid Eesti Lennuakadeemiaga, vaid ka teiste kutse-, rakendusOGppeasutuste ja
miks mitte ka isegi Glikoolidega, et pakkuda kombineeritud dppekavasid, andmaks tudengitele

hilisemaks karjaaris lisavéimalusi.

E.K: Tanan Teid sisuka vestluse eest!
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Mina, Ene Krinpus (autori nimi)

1. annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
TOOTAJATE STRATEEGILINE ARENDAMINE EESTI LENNUNDUSKLASTRI
ETTEVOTETES,

(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Maris Zernand-Vilson,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemisent;
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raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 16ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
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