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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva uurimuse eesmirgiks on saada esmane llevaade [Eesti {lidpilaste
karjadrikompetentsidest ja hinnata nende sOltuvust sellest, millisel dppetasemel Jpitakse
(bakalaureuse- vs magistriope), kuivord on td0staazi olemasolu vOi  puudumine
karjddrikompetentside puhul oluline ning kas ja milliseid erinevusi karjddrikompetentsides
esineb sdltuvalt sellest, millises iilikoolis dpitakse. Uurimuse kdigus viiakse ldbi kiisitlusuuring,
valimisse kuulub 153 iilidpilast, kes dpivad Tallinna Ulikoolis, Tartu Ulikoolis vdi Tallinna
Tehnikaiilikoolis. Uurimuses antakse iilevaade erinevatest karjddriteooriatest ning muutuva
karjadrimaailma olemusest. Samuti antakse {iilevaade nii Uldistest kompetentsidest kui ka
spetsiifilistest karjadrikompetentsidest ning nende rollist karjdérijuhtimises ja ténapdeva
toojouturul. Uurimuse eesmérgi saavutamiseks koostatakse karjadrikompetentside kiisimustik
tuginedes Akkermans et al. (2013) karjaarikompetentside kiisimustikule (Career Competencies
Questionnaire) ja Rottinghaus et al. (2005) karjdarituleviku kiisimustikule (Career Futures
Inventory). Tulemustest selgub, et iilikoolidevahelised erinevused esinevad osade (kuid mitte
koigi) kompetentside vaates. Samuti leitakse, et kdige korgemini hindavad enda
karjaarikompetentse magistridppes Oppivad {ilidpilased ja rohkem kui 3 aastase tOOstaaZiga

ilidpilased.

Votmesonad: Karjddrikompetentsid, tiliopilased, karjddrikohanemine, karjdédrioptimism



SISSEJUHATUS

Karjaari moiste ning karjdarikontseptsioonid on olnud pidevas muutuses. Karjaar muutub aina
viahem piiritletuks ning sdltub aina rohkem inimesest endast. Tulenevalt t66jouturu muutumisest
iiha globaalsemaks ja diinaamilisemaks ning to0suhete muutumisest iiha individuaalsemaks, on
muutunud ka see, kuidas karjddrist mdeldakse ning kellele jddb vastutus oma karjddri eduka
juhtimise eest. Kui varasemalt vois tootaja loota tooandjale, kes koolitas ja arendas teda, sest
toOtaja-ettevotte toosuhet tajuti pikaajalise ,,koostodlepinguna®, kus moélemad pooled panustavad
iksteise arengusse ja on teineteisele lojaalsed, siis 20. sajandi l6pust on olukord muutunud ja
vastutus enda todelu ja karjddri kujundamise eest on pdhiosas indiviidi kanda. Seetdttu on aina
olulisemaks muutunud karjdarikompetentsid ning nendega seonduv. Karjadarikompetentsid on
karjaériarenguks vajalikud teadmised, oskused ja vdoimed, mis annavad inimesele oskuse ning
enesekindluse paremini oma karjddri arendada ning mdista (Akkermans et al., 2013). Kuigi
karjaarikompetentsid on olulised igas vanuses (neid arendatakse karjddridppe raames pdhikoolist
saati ldbivate padevustena; samuti on need olulised parimas téoeas inimestele, et edukalt t66turul
toimuvate muutustega toime tulla), on karjadrikompetentsid olulised just noortele, kes koolielust
tooellu siirduvad. Uks oluline grupp noori on iilidpilased, kes on virskelt alustamas voi
alustanud oma karjdéri ja puutuvad kokku raskustega t66 leidmisel (sageli vihese voi olematu
tookogemuse tottu). Seega on karjddrikompetentside arendamisel iilikoolil suur roll, et toetada

nende arengut iilikoolidpingute ajal ja nii aidata kaasa noorte edukale tdomaailma sisenemisele.

Kéesoleva uurimuse eesmirgiks on saada esmane llevaade [Eesti {ilidpilaste
karjadrikompetentsidest ja hinnata nende sdltuvust sellest, millisel Oppetasemel Opitakse
(bakalaureuse- vs magistriope), kuivord on toostaazi olemasolu vOi  puudumine
karjdarikompetentside puhul oluline ning kas ja milliseid erinevusi karjddrikompetentsides
esineb sdltuvalt sellest, millises iilikoolis dpitakse. Kiisitlusuuring viidi libi Tallinna Ulikooli,
Tartu Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilaste hulgas, valimisse kuulus 153 iilidpilast.
Karjdarikompetentside uurimine just iilidpilaste hulgas on oluline, kuna iilikoolid annavad oma
panuse nende arendamisele ning nendest voib sdltuda iilidpilase edasine karjdéritee. Uurimuse

rakenduslik véirtus on eelkdige t00 eesmairgi saavutamiseks koostatud kiisimustikus, mis



voimaldab {ilikoolidel uurida iilidpilaste karjddrikompetentse ning vastavalt tulemustele arendada
just neid karjddrikompetentse, mida iilidpilastel vaja on. Samuti annab kdesolev t60 esmase

iilevaate Eesti iiliopilaste karjadrikompetentsidest ning nende sdltuvusest erinevatest faktoritest.

Uurimus koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis annab autor {ilevaate erinevatest
karjadriteooriatest ning muutuva karjddrimaailma olemusest. Samuti keskendub esimeses
peatiikis autor karjddrikompetentside olemusele ning nende rollile personaalses
karjddrijuhtimises; kirjeldatakse nii iildiste kompetentside kui spetsiifiliste karjadarikompetentside
olemust ning olulisust tidnapdeva toojouturul. Teise peatiiki moodustab empiiriline uuring
(ankeetkiisitlus). Ankeedi koostamisel tugines autor Akkermans et al. (2013) loodud
karjadrikompetentside kiisimustikule (Career Competencies Questionnaire) ja Rottinghaus et al.
(2005) loodud karjaarituleviku kiisimustikule (Career Futures Inventory). Andmeid koguti 1dbi
iilikoolide meililistide, infokirja ja veebilehtede kaudu perioodil 22.02.2018-01.04.2018.

Autorile teadaolevalt ei ole antud kiisimustikke varasemalt Eestis kasutatud.



1. KARJAARI OLEMUS, KARJAARIKASITLUSED JA
KARJAARIKOMPETENTSID

1.1. Traditsiooniline karjiirikisitlus ja selle muutumine

Tavapédraselt moeldakse karjdérist kui tousust ametiredelil voi edust elus mingil alal voi
valdkonnas (nii nt médratleb karjairi Eesti keele seletav sonaraamat) (Eesti ... 2018). Kaasajal
(ehk viimasel paaril kiimnendil) saab rddkida mitmetest eripalgelistest arusaamadest selle kohta,

mida karjaériks nimetada.

Traditsiooniline karjdéridefinitsioon kirjeldab karjaéri kui indiviidi suhet organisatsiooniga, kus
ta tootab (Sullivan & Baruch, 2009). Ténapdeval on lisaks traditsioonilisele
karjadridefinitsioonile tekkinud mitmeid teisi karjdaridefinitsioone ja -kisitlusi. Sullivan ja
Baruch (2009) defineerivad karjdari kui inimese to6ga seotud ja teisi olulisi kogemusi (nii
seespool kui véljaspool organisatsiooni), mis moodustavad unikaalse mustri inimese elus. See
definitsioon sisaldab nii fiilisilist liikumist (organisatsioonide, ametikohtade, tddandjate ja
valdkondade vahel) kui ka inimese interpretatsiooni ehk karjaarisiindmuste tajumist (néiteks t66
kaotamist voib ndha kui ebaedu voi voimalust uuteks viljakutseteks) ning karjdérialternatiive ja -
tulemust (kuidas defineeritakse karjdériedu). Sullivani ja Baruchi definitsioonile sarnaneb ka De
Vos et al. (2008) karjaddridefinitsioon, mis defineerib karjddri kui individuaalselt tajutud hoiakute
ja kaitumiste jarjestuse, mis on iihendatud to6ga seotud kogemuste ja tegevustega 1dbi inimese
elu. Molemad karjaaridefinitsioonid rohutavad t66ga seotud kogemusi ja tegevusi ning samuti ka

inimese enda taju.

Baruch (2004) defineerib erinevalt eelnevatest kasitlustest karjddri selle poolt saadava kasu
kaudu ning peab oluliseks rohutada just karjddri rolli inimese elus tervikuna. Baruch véidab, et
karjddr areneb limber t00, annab inimesele eesmérgi, véljakutse, eneseteostuse ja sissetuleku.
Veelgi enam, ta pidas t66d identiteedi, loovuse ja staatuse allikaks ning ligipddsuks sotsiaalsele

vorgustikule. Sullivan ja Baruch (2009) vdidavad, et on oluline teadvustada, et indiviidi karjaari



mdjutavad lisaks individuaalsetele faktoritele (suhted teistega, personaalsed ootused té6alase edu
suhtes jms) ka paljud kontekstuaalsed faktorid, nagu kultuur, majandus ja poliitiline keskkond.

Traditsiooniline karjdarikasitlus defineerib karjddri kui lineaarse raja voi tee, kus todtaja areneb
organisatsioonisiseselt ametikohtade hierarhias kdrgemale (Eby et al., 2003). Hierarhiline karjdar
eeldab struktureeritud, jdika ja selgelt defineeritud organisatsiooni struktuuri (Sullivan & Baruch,
2009; Baruch, 2004; Clarke, 2013), mis annaks to6tajale voimaluse organisatsioonis iilespoole
liikkuda. Traditsiooniline karjddr on etteennustatav, turvaline ja lineaarne (Baruch, 2006).
Traditsioonilise karjddri siinoniilimina kasutatakse ka organisatsioonilise karjdiri madistet, kuna
traditsiooniline karjddr on organisatsioonist sdltuv ja organisatsiooni poolt juhitud (Clarke,

2013).

Karjdiri arengu aluseks on traditsioonilise karjddrikasitluse jargi kogemuse saamine spetsiifilises
ametis vOi tookohas (Akkermans et al., 2013). Traditsioonilisel karjddril on selge
tthedimensiooniline voi lineaarne suund, kus areng tdhendab organisatsioonisisest edutamist.
Selle tulemusena hinnatakse karjddriedu karjddriredelil tSusmise ja viliste indikaatorite jargi
(palk ja sotsiaalne staatus) (Baruch, 2003). Karjddri areng on muutumas soOltuvaks todtaja
voimekusest kohaneda muutuvate to6tingimustega, aina mitmekesisemate ja hajutatud

tookohtadega ning erinevate keskkondadega (Bocciardi et al., 2017).

Baruch (2003) viidab, et lisaks keskkonna muutustele mojutavad inimeste kditumist ja suhtumist
karjddri ka pikenev eluiga ja tooturul kauem aktiivne olemine, muutuvad perestruktuurid
(tootavad iiksikvanemad, vanemate pereliikmete eest hoolitsemine) ja inimeste suurenev tahe
oppida ning areneda. Oma personaalsete vajaduste tditmiseks liiguvad inimesed vabatahtlikult
isegi karjadriredelil allapoole. Inimesed on aina enam juhitud enda soovidest, mitte
organisatsiooni karjdérijuhtimise praktikatest. Pidev todde vahetamine ja karjdéri ebastabiilsus
on segavaks faktoriks inimestele nende tuleviku kaardistamises ja identiteedi kujundamisel
(Savickas, 2012). Tooturule sisenemine nduab samuti tdotajalt rohkem pingutust, siigavamat

eneseteadlikkust ja suuremat enesekindlust, kui kunagi varem (Savickas, 2012).

Uute (mittetraditsiooniliste) karjéérikasitluste teke on seotud sellega, et viimasel aastakiimnel on
tulenevalt  kiirelt —muutuvast &drikeskkonnast toimunud maérkimisvddrsed muutused
organisatsioonide struktuurides. Selle on esile kutsunud globaliseerumine, infotehnoloogia ja

kommunikatsioonialaste tehnoloogiate arenemine, t66j0u mitmekesistumine ning vilist66jou ja
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osalise tdOajaga todtajate kasutamine (Kuen et al., 2009). Koos struktuurimuudatustega on
muutunud ka to6hdive ja karjddri olemus tldiselt. Karjadr on muutunud globaalsemaks, mis
tdhendab, et inimesed voivad litkuda oma karjééri jooksul erinevate riikide vahel. Samuti voib
globaalne karjddr tdhendada tootamist rahvusvahelises meeskonnas, mis eeldab nii teiste
kultuuridega kohanemist kui ka suhtlemist. Lisaks karjadride globaliseerumisele on t66jou
koosseis paljudes riikides muutunud itha mitmekesisemaks — suuremad tddalase arengu
voimalused on kittesaadavad nii naistele kui vdhemusrahvustele (Baruch, 2006). Samuti on
organisatsioonides koos to0tamas juba neli erinevat pdlvkonda, mis tdhendab, et
organisatsioonides muutub té0gruppide koosseis itha mitmekesisemaks. Viimane on oluline
pohjusel, et eri polvkondade esindajatel on erinevad arusaamad nii karjddri olemusest kui

vOimalustest.

Lisaks organisatsioonide struktuuride muutustele on muutunud ka organisatsioonide strateegiad
ja seda eelkdige tulenevalt organisatsiooni vajadusest olla konkurentsivoimeline Kiiresti
muutuvates oludes ja diinaamilises majandus- ning tehnoloogiakeskkonnas. Varasemalt peeti
organisatsiooni konkurentsivdoimeliseks, kui toimus suur organisatsioonisisene kasv ja toomahu
suurenemine. Ténapdevane ebastabiilne, ettearvamatu ja suure konkurentsiga keskkond nduab
organisatsioonidelt ~ konkurentsivoime  siilitamiseks  eelkdige  paindlikkust.  Uued
organisatsioonistrateegiad ei soosi (ega sageli ka voimalda) enam varasemaga vorreldavas mahus
traditsioonilise karjadrimudeli kasutamist, kuna aina enam kasutatakse erinevaid paindlikke

toovorme. (Kuen et al., 2013)

Seega, iiha enam on ettevotteid, mis ei paku tootajatele traditsioonilise karjddri voimalust, kuna
eeldused sellise karjddri loomiseks on globaliseerumise tdttu vdhenenud (Kuen et al., 2013).
Nendeks eeldusteks on stabiilne majanduslik keskkond, tugevalt hierarhiline organisatsiooni
struktuur ja kauakestev vastastikune lojaalsus tootaja ja todandja vahel. Uues tookeskkonnas ei
saa karjadri vaadelda enam kui eluaegset pithendumust iihele té6andjale, vaid kui perioodilist
teenuste ja oskuste miilimist mitmele to6andjale (Savickas, 2012). Inimeste karjdirid on
mitmekesisemad, lilemaailmsed ja piiritud ning neid iseloomustab suurenenud paindlikkus ja
isejuhtivus (Bocciardi et al., 2017). Heijde ja Van Der Heijden (2006) peavad samuti aina
enamat piiride iiletamist peamiseks erinevuseks traditsioonilise ja uue karjadrikdsitluse vahel.
Traditsioonilisest karjdérist paindlikematele karjddrivormidele iileminek on eelkdige juhitud
soovist saada psiihholoogilist ning fiilisilist mobiilsust ning soovist piitielda karjdiri poole, mis

sobib inimese vaartuste ja uskumustega (Clarke, 2013). Inimesed vahetavad organisatsioone,
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ametikohti, eriala ja valdkonda ning see on muutumas tdnapdeval aina tavapédrasemaks. Téna
peavad inimesed olema toovoimelised, eluaegsed Oppijad, kes piihendavad ennast

organisatsioonile vaid teatud perioodiks ja kohanevad kiirelt muutustega (Savickas, 2012).

Baruch (2006) véidab, et kuigi karjddrikdsitlustes on toimunud palju muutusi, toimivad paljud
organisatsioonid siiski suhteliselt stabiilses keskkonnas ning on seetdttu karjiédride suhtes pigem
traditsioonilised. Kuigi organisatsioonid on vidhem jdigad, ei ole need veel tdiesti paindlikud ning
organisatsioonidel on oluline roll to6taja karjddrijuhtimises. Karjdariedu saab samuti defineerida
1abi subjektiivse heaolu, kuid hierarhias kdrgemale litkumine, kdrgema to0tasu ning staatuse ja
voimu saavutamine on veel siiski méiédravad faktorid edu defineerimiseks. Seega saab viita, et
vihemalt osaliselt (paljude inimeste jaoks, kuigi ilmselt mitte kdigi jaoks) sisaldab tdnapdevane

karjédér nii traditsioonilise karjéddri kui ka uute karjdarikasitluste komponente.

Organisatsiooni poolt karjdiri juhtimine tdhendab investeeringut inimestesse, mis omakorda
tahendab organisatsioonile aja- ning rahakulu, kuid omab riski, et see investeering ei tasu éra
(kui inimene lahkub kiirelt t66lt) (De Vos & Cambré, 2017). Kaasaegsed karjdirid on rohkem
ettearvamatud, mis teeb karjddrijuhtimise organisatsioonide jaoks keerukamaks (Clarke, 2013).
Uute karjddrimudelite tuleku ning todandja-to6taja suhte nodrgenemise tottu tuleks
organisatsioonidel moelda, millisel méaral on organisatsioonidel veel kasumlik to6tajate karjééri
arengusse panustada (kuigi uuringud néditavad, et toOtajate arengusse investeerimine on
organisatsioonile veel kasumlik ja just pohjusel, et see seob osasid todtajaid organisatsiooniga
tugevamalt). Kuna karjddridesse investeerimine on organisatsioonide jaoks risk, on osad
organisatsioonid otsustanud rohkem panustada tootajate viarbamisele, kui talentide kasvatamisele
(De Vos & Cambré, 2017). Tulenevalt eelnevast on organisatsioonidel aina suurem tendents

talente ka nii-6elda sisse osta (Lyons et al., 2015).

Karjdédrijuhtimine nduab maksimaalse kasu saavutamiseks initsiatiivi nii organisatsioonilt kui ka
indiviidilt endalt (Adekola, 2011). Karjéérijuhtimine uues keskkonnas ei ole enam ainult
tookohtade tditmine organisatsioonisiseselt. Esile on kerkinud uued té6korraldused, mis pakuvad
tootajatele erinevaid todaegu, funktsionaalset paindlikkust ning ka virtuaalset t66d (Baruch,
2004). Mitmed uurijad vdidavad, et karjadrijuhtimises on roll nii organisatsioonil kui ka to6tajal,
kus organisatsioon piiliab sobitada to6taja huvid ning voimed organisatsiooni vdimalustega 1dbi
planeeritud programmi, holmates karjaérististeemid, karjddrindustamise, ametikohtade liikuvuse

ja teised karjaérijuhtimise vahendid (Adekola, 2011).
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Tulenevalt erinevatest globaalsetest muutustest on nii karjdéridefinitsioon kui ka
karjddrikédsitlused muutunud. Nii karjddri areng kui ka karjddrijuhtimine on uues
karjddrimaailmas saanud uued suunad, millega to6turul olevad inimesed peavad kohanema.
Kuigi karjddrimaailmas on toimunud palju muutusi, ei ole karjdar siiski tdielikult muutunud, vaid

sisaldab nii tdnapédevase kui ka traditsioonilise karjddri komponente.

1.2. Uued karjaarimudelid

Tanapédevane karjaarimudel ndeb karjdéri kui todtaja arenguprotsessi kogemuste saavutamisel
ithes vO0i rohkemas organisatsioonis. Varem oodati inimestelt, et nad teeniksid oma
organisatsiooni kogu oma todeluaja. Niiiid ootavad inimesed, et organisatsioonid teeniksid neid
ja selle suhte kestvus voib olla taandunud véga véhestele aastatele. Organisatsiooni vaatest on
turvalise karjddri pakkumine muutunud arenguvoimaluste pakkumiseks. Indiviidi perspektiivist
vaadatuna loobutakse traditsioonilisest piihendumusest organisatsioonile ja jitkatakse korraga

mitmete plihendumustega. (Baruch, 2003)

Uued karjddrimudelid pakuvad seega erinevaid valikuvariante ja palju voimalikke arengusuundi.
Inimene voib karjddriedu saavutada ldbi erinevate liikumiste: see vdib olla horisontaalne
litkkumine, suunamuutus voi nditeks organisatsiooni vahetus. Inimeste karjdarid on muutunud
mitmesuunalisteks, mis tdhendab omakorda, et nii karjaédriedu kui karjadrikasitlus on muutunud
paindlikumaks. Esile on kerkinud mitmed erinevad kriteeriumid edu defineerimiseks. Lisaks
sissetulekule, staatusele ja tiitlile saavad edu kriteeriumiteks olla nditeks sisemine rahulolu, elu

tasakaal, autonoomia ja vabadus. (Baruch, 2003)

Uued karjédriteooriad on vajalikud tulenevalt keskkonna muutustest. Teenindussektori kiire
kasvu tottu on esile kerkinud uued tootmis- ning tarbimismustrid, samuti on uute
karjadrikontseptsioonide tekkele kaasa aidanud pidev tehnoloogiline areng — uued arengud
nduavad uusi ameteid ning kompetentse. Kaks peamist nédidet on e-sektori ning konekeskuste
kiire kasv, mis tekitavad aina rohkem komplekssemaid ning kdrgemat kvalifikatsiooni ndudvaid
ametikohti (Baruch, 2004).
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Muutuva karjééri ja piirideta karjdiri teooriad on uutest karjddrikédsitlustest kdige populaarsemad
ning enim tsiteeritud. Muutuva karjdédri ja piirideta karjadri késitlused kirjeldavad uusi
karjddritrende ning motteviise, mida inimesed tdnapdeval aina enam jdrgivad. Jargnevates
alapeatiikkides kirjeldatakse ja vorreldakse aina populaarsemaks muutuvaid muutuva karjééri ja
piirideta karjddri teooriaid ning lisaks tutvustatakse ka teisi vdhem populaarseid, kuid

relevantseid karjddriteooriaid.

1.2.1. Muutuva Kkarjiéri teooria

Muutuva karjadri kontseptsiooni pakkus vélja D. T. Hall aastal 1976. Hall viitis, et inimene on
voimeline vOtma enda teadmised, oskused ja vOimed ning sobitama need muutuva
tookeskkonnaga, et jadda konkurentsivoimeliseks. Muutuv karjdér ei tdhenda kindlat kéitumist,
nagu tookoha litkuvus, vaid see on karjddriga seotud motteviis, tdpsemalt suhtumine karjdéri, mis
peegeldab vabadust, isejuhtivust ja valikute tegemist vairtuste pohjal. Muutuval karjiéril on
kognitiivne komponent (uskumused karjiéri kohta), hinnanguline komponent (mis on inimese
jaoks hea karjdir ja halb karjddr) ning kditumuslik komponent (tendents kéituda teatud viisil)
(Briscoe & Hall, 2006). Muutuva karjdiriga inimesed on paindlikud, vidirtustavad vabadust,
usuvad elukestvasse Oppesse ja peavad oluliseks t06 tdhendust (Sullivan & Baruch, 2009).
Muutuva karjddriga inimesed votavad oma karjdérijuhtimise eest ise vastutuse (Sullivan &

Baruch, 2009; Baruch, 2006). Karjéér ja edu sdltuvad inimesest ning need luuakse inimese enda

poolt (Baruch, 2006).

Muutuv karjddr on psiihholoogiline leping iseendaga mitte organisatsiooniga. Organisatsioonide
roll karjddride planeerimisel ja juhtimisel on vidhenenud (Baruch, 2003). Erinevalt
traditsioonilisest karjddrist on muutuva karjdéri puhul karjddriedu seotud eneseteostuse tundega
ja enda karjadriga rahuloluga (Baruch, 2006). Kuna muutuva karjdéri orientatsiooniga inimene
on motiveeritud personaalsest kasvust ja arengust, on ta vorreldes traditsioonilise karjddri
orientatsiooniga inimesest suutelisem kohanema muutuvate {ilesannetega, rollidega vo1

tingimustega. Samuti on nende jaoks vihem olulisem t66 turvalisus. (Briscoe et al., 2012).

2006. aastal lisasid Briscoe ja Hall muutuva karjddri kontseptsioonile kaks dimensiooni:
vadrtuspohisus ja isejuhtivus. Vadrtuspohisus tdhendab, et inimese karjddri juhivad tema
véadrtused, mis on samuti karjddriedu moddikuks. Isejuhtivus tdhendab inimese vdimet kohaneda
soorituse ja Oppimisvajadusega. Muutuva karjddri kontseptsiooni jirgi saavad inimesed olla

suurema voi vdiksema vaértuspohisuse ning isejuhtivuse tasemega. Sellest tulenevalt tekib neli
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peamist karjddriorientatsiooni: soltuv, reaktiivne, jdik ning muutuv orientatsioon. Soltuva
karjadriorientatsiooniga inimesel on molemad tasemed madalad, mistdttu ta ei ole vdimeline
defineerima prioriteete vOi  kditumuslikult oma karjddri ise juhtima. Reaktiivne
karjddriorientatsioon tdhendab, et inimesel on korge isejuhtivus ning madal vaartuspohisus,
mistottu tal puudub perspektiiv, et juhtida oma karjddri efektiivselt. Vadrtuspdhisel inimesel,
kellel on madal karjdéri isejuhtivus, on raske kohaneda ndutud soorituse ja arengutasemega ja
tema karjddriorientatsiooni defineeritakse jdigaks. Muutuva karjdariorientatsiooniga inimene on
vadrtuspohine oma karjéériprioriteetide defineerimisel ja identiteedis ning samuti isejuhtiv
soorituse ning arengunduetega kohanemisel. Selline inimene oskab ennast ning teisi paremini

juhtida ning tema areng on pidev. (Briscoe & Hall, 2006)

1.2.2. Piirideta karjiiri teooria

Aastal 1996 tutvustasid Arthur ja Rousseau uut piirideta karjadri kontseptsiooni (Inkson et al.,
2012), mis tdhendab jérjestikuseid organisatsiooni piire iiletavaid t6ovoimalusi (B. Arthur,
2014). Selle 1dhenemise peamisteks mérksonadeks, lisaks karjadrivoimalustele véljaspool {ihte
organisatsiooni, on veel inimese iseseisvus ja sOltumatus organisatsiooni karjdarijuhtimisest
(Sullivan & Baruch, 2009). Inimesed, kellel on piirideta karjddri orientatsioon, on oma
karjadrieesmirkide poole piirgimises proaktiivsemad ja nad on valmis iiletama ettevotteviliseid
piire, et saada mitmekesist tookogemust (Kuen et al., 2013). Piirideta karjdar on vastand
organisatsioonilisele karjédrile (Briscoe & Hall, 2006) ning Kuen et al. (2013) véidavad, et sellel
on vastupidavust, et toime tulla tdnapdevase muutuva tookeskkonnaga ja pakkuda inimesele
paremat karjddriedu. Peamised pohjused, miks inimesed taotlevad piirideta karjdédri, on

karjddriautonoomia ja enesemédramine karjaédriarengus (Ibid.).

Piirideta karjddril on kaks dimensiooni: fiiiisiline mobiilsus ning psiihholoogiline mobiilsus
(Briscoe & Hall, 2006). Fiiiisiline mobiilsus on inimese liikumine t66de, organisatsioonide ja
valdkondade vahel. Psiihholoogiline mobiilsus tdhendab inimese taju muutuse voimekuse kohta
(Sullivan & Arthur, 2006). Tulenevalt dimensioonide tugevusest on vdimalik piirideta karjaar
jagada neljaks: madal psiihholoogiline ja korge fiiiisiline mobiilsus, kdrge psiihholoogiline ja
madal fiiiisiline mobiilsus, korge psiihholoogiline ja korge fiilisiline mobiilsus, madal
psiithholoogiline ja madal fiilisiline mobiilsus (Briscoe & Hall, 2006). Psiihholoogiline ja
fiitisiline mobiilsus soltuvad ka karjadarikompetentsidest ning annavad inimesele parema
subjektiivse rahulolutunde ning konkurentsivdime. Korge karjadrikompetentside tasemega

inimesed kogevad rohkem vdimalusi psiihholoogiliseks ja fiitisiliseks mobiilsuseks kui madala
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karjadrikompetentside tasemega inimesed. Samuti on leitud piirideta karjddri dimensioonide
vahel erinevusi kultuuride ja sugude vahel: meestel ja individualistlikust kultuurist parit
inimestel on suurem tdendosus fiilisiliseks mobiilsuseks, naistel ja kollektivistlikust kultuurist

parit inimestel on suurem tdendosus psiithholoogiliseks mobiilsuseks (Sullivan & Arthur, 2006).

Piirideta karjdiri edukusel on olnud mééravaks neli suurt keskkonna muudatust: 1) globaalse
majandusliku struktuuri muutumine; 2) sotsiaal-kultuuriliste véirtuste muutumine; 3) uute
organisatsioonistrateegiate esilekerkimine; 4) wuued talendijuhtimise ldhenemised ning
personalipraktikad. Inimeste sisemistest faktoritest on olulisimad inimese sisemine motivatsioon,

tema vajadus karjadriautonoomiaks ja enesemédramine karjaariarengul. (Kuen et al., 2013)

Uks peamisi globaalseid muutusi, mis toetab piirideta karjdiri, on teenindussektori t6ohdive
suurenemine. Teenindussektori t6dvajadus on ettearvamatu ja spontaanne, mille tottu
organisatsioonid kasutavad aina enam ajutist t66joudu. See eeldab organisatsioonidelt
personalipraktikate iilevaatamist ja muutmist ning annab aluse uute strateegiate tekkeks. Teine
oluline globaalne muutus on teabemajanduse levik arenenud riikides. Teabemajanduse peamised
edu kriteeriumid on vdrgustiku ja teadmiste loomine ning jagamine ka ettevottest véljaspool.
Piiridetusele omane organisatsioonidevaheline koostod ja soltuvus on muutunud aina enam

tavapdraseks ja oodatuks. (Kuen et al., 2013)

Peamised sotsiaal-kultuurilised muutused, mis soodustavad piirideta karjdari, on tdo6hodive
muutumine lithemaks ja paindlikumaks ning korgharidusega inimeste arvu suurenemine. Ka
tootajad ootavad todandjalt ebastabiilsemat toohdivet, mistdttu pithenduvad nad iihele kindlale
organisatsioonile aina vdhem. Parem haridus annab noortele suuremad oskused ja
karjadriautonoomia, mis teeb piirideta karjddri nende jaoks atraktiivsemaks. Karjddriuuringutes
on leitud, et indiviidi varane t66kogemus mdjutab oluliselt indiviidi karjddriorientatsiooni, mis
on ka pohjuseks, miks piirideta karjdiri peetakse tulevikus peamiseks karjddrivormiks. (Kuen et

al., 2013)

Kolmandaks oluliseks keskkonna muudatuseks on uute organisatsioonistrateegiate
esilekerkimine. Tulenevalt suurenevast globaliseerumisest ja tehnoloogilistest arengutest peavad
organisatsioonid toime tulema aina ebastabiilsemas, ettearvamatumas ja konkureerivas
keskkonnas. Strateegiad, mille eesmirk on organisatsiooni suur kasv, on muutunud vidhem

oluliseks. Organisatsioonid piitidlevad enam paindlikkuse poole, mis voimaldab neil jddda
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konkurentsivoimeliseks. Hierarhilise struktuuri vdhendamiseks ja kulude kokkuhoiuks on
organisatsioonides saanud tavapéraseks restruktureerimine ja t66 timberkorraldamine. Uued
strateegiad muudavad protsesse sujuvamaks, mistottu vaheneb ka to6tajate arv ja organisatsiooni
suurus. See omakorda vdhendab organisatsiooni voOimekust pakkuda tdootajatele varem

tavaparaseks olnud traditsioonilist karjaari ja pikaajalist toosuhet. (Kuen et al., 2013)

Neljas oluline muudatus on uued talendijuhtimise ldhenemised ning personalipraktikad.
Globaliseerumine ja tehnoloogiaareng on loonud uue drimaastiku, kus organisatsioonid otsivad
konkurentsivoime sdilitamiseks pidevalt uusi personalipraktikaid. Kulude vdhendamiseks ja
paindlikkuse suurendamiseks kasutavad organisatsioonid aina enam ajutist t6djoudu ning
pakuvad projektipohist t60d. Sellised praktikad suurendavad organisatsiooni paindlikkust, kuid
vihendavad tOotajate arenguvoimalusi ja tajutavat tooturvalisust, mistdttu vdheneb ka tddtaja
pihendumus organisatsioonile. Piirideta karjddr voimaldab tootajal arendada mitmeid
ilekantavaid ning universaalseid kompetentse, mis tostavad nende konkurentsivoimet, sdilitades

samal ajal organisatsiooni paindlikkust. (Kuen et al., 2013)

Toorollide ja todandjate vahetamine voimaldab tootajal laiendada enda sotsiaalset vorgustikku ja
omandada mitmeid oskusi ja kompetentse, mis on vajalikud teadmiste loomisel ja jagamisel.
Inimesed votavad rohkem vastutust ja votavad oma karjdéris vastu otsuseid, mis voimaldaksid
neil tdita nende autonoomia vajadust. Mitmed uuringud on néidanud, et just karjddriautonoomia
ja enesemddratlemine on inimeste peamised motivatsioonid piirideta karjddriks. Praegune
tookeskkond ning personalipraktikad toetavad inimese vajadust autonoomiaks eriti korgelt
haritud ja noorema t66jou hulgas. Inimestel, kes jargivad piirideta karjdéri kontseptsiooni, on
parem tddalane konkurentsivdoime, kuna nad on paremad uute teadmiste arendamisel ja vérskete
ideede loomisel tulenevalt nende kogemusest viljaspool ettevotet vOi isegi tavapérast

majandustegevusharu. (Kuen et al., 2013)

1.2.3. Piirideta karjiiri teooria ja muutuva karjiéri teooria vordlus

Piirideta karjdéri teooria ja muutuva karjééri teooria kirjeldavad modlemad uue karjdérikésitluse
voimalusi. Jargnevalt on esitatud piirideta karjdéri ja muutuva karjdari peamised erinevused ning

kasutamise voimalused, mis aitavad késitletud teooriaid paremini mdista ning eristada.

Piirideta karjddr rOhutab ndilikult I6putuid vdimalusi, mida karjdir esindab ja kuidas nende

voimaluste markamine ja kasutamine edule viib. Muutuv karjdér rohutab karjdari isejuhtivust ja
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vadrtuspohisust (Briscoe & Hall, 2006). Piirideta karjddr on eelkdige juhitud autonoomiast —
inimene vOtab vastutuse oma t6d organiseerimiseS ja muutustega kohanemises. Muutuv karjaar
on aga juhitud isiklikust arengust ja kasvust, mis teeb lihtsamaks muutuvate iilesannete, rollide
vOi tingimustega kohanemise ja vdhendab tO6turvalisuse olulisust (Briscoe et al., 2012).
Isejuhitud muutuv karjddr on sisemiselt fokusseeritud ning soodustab inimestel tegeleda
identiteediga. Piirideta karjddr on aga vastupidiselt viliselt fokusseeritud ning vdimaldab
inimestel {iletada organisatsiooni piire, et leida erinevaid vOimalusi (Briscoe et al., 2012).
Muutuva karjééri teooria on véga sarnane piirideta karjiiri kontseptsioonile, kuid muutuv karjéér
rohutab enam karjddrikompetentsi lisavéddrtust subjektiivsele karjddriedule, mitte niivord
organisatsioonile (Akkermans et al., 2013). Peamised erinevused piirideta karjdéri ja muutuva

karjaari vahel on esitatud tabelis 1.

Tabel 1. Piirideta karjdari ja muutuva karjééri vordlus

Piirideta karjaér Muutuv karjéér
Rohuasetus 16putud voimalused karjaaris, karjééri isejuhtivus ja vaartuspohisus
karjadrivoimaluste mdrkamine
Juhtivus juhitud autonoomiast juhitud isiklikust arengust ja kasvust
Fokusseeritus viliselt fokusseeritud sisemiselt fokusseeritud

Allikas: autori koostatud peatiiki 1.2.3. alusel

Piirideta karjddri ning muutuvat karjddri koos vaadates on vodimalik moodustada kuusteist
erinevat kombinatsiooni. Iga kombinatsioon esindab kas korget voi madalat taset neljas
dimensioonis: vairtuspdhisus, isejuhtivus, psiihholoogiline mobiilsus ning fiiiisiline mobiilsus.
Osad nendest kombinatsioonidest on loomulikus keskkonnas tdendolisemad kui teised. Inimese
dimensioonide tasemete méiramine vdimaldab leida potentsiaalseid véljakutseid, mis inimesel
karjdaris ette voivad tulla. Samuti annab dimensioonide maidramine voimaluse tugevdada enda
karjéddri 1abi arengu ja voimaluste, mida saavad pakkuda karjddrindustajad, tugigrupid, partnerid,

mentorid voi teised karjadri arengust huvitatud osapooled. (Briscoe & Hall, 2006)

1.2.4. Teised uuemad Kkarjiiriteooriad

Lisaks piirideta karjdéri teooriale ja muutuva karjédari teooriale on esile kerkinud ka teised vihem
tuntud teooriaid. Jargnevalt on kirjeldatud vihem populaarsust saanud, kuid samuti relevantseid

karjddriteooriaid. Nendeks on enesejuhitud karjdir, inimkapitali teooria ja hiibriidkarjéér.
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Enesejuhitud karjdiri peamine mdte on, et inimene juhib enda karjéari ise ning See viitab inimese
proaktiivsusele enda karjdiri kavandamise osas (Akkermans et al., 2013). See sisaldab inimese
pingutust defineerida ja realiseerida oma isiklikke karjdirieesmirke, mis voivad kokku langeda
organisatsiooni eesmérkidega (De Vos & Soens, 2008). Oluline on karjaarikompetentside
proaktiivsus, mis on karjdiri eesmarkide saavutamiseks tehtud sihilikud tegevused. Enesejuhitud
karjadril on kaks komponenti: kéitumuslik komponent, mis sisaldab endas konkreetseid
kditumisi, mis aitavad inimesel realiseerida oma karjddrieesmérgid (nt karjééari planeerimine,
voimaluste loomine) ning peegeldav komponent, mis nditab inimese enda tunnetuslikke
karjadrieesmirke ja aitab tootajal teha Oigeid valikuid. (Akkermans et al., 2013; De Vos &
Soens, 2008)

Hiibriidkarjdir on karjdir, mis koosneb nii traditsioonilise kui ka muutuva voi piirideta karjédri
komponentidest. Uuringud on ndidanud, et enamus tdotajaid tahaksid traditsioonilise karjééri
poolt pakutavat tookindlust ning hierarhilist {ilespoole liikumist, kuid samuti tahavad
mittetraditsioonilise karjddri hiivesid, nagu koolitus, mis oleks kasulik nii organisatsioonis kui ka
véljaspool, ja muutuva karjdiriga kaasnevat heaolu, mis saavutatakse ldbi avatud, usaldusliku ja

austava tooatmosfaari. (Sullivan & Baruch, 2009)

Lisaks eelnevatele karjdériteooriatele on védlja pakutud veel teisigi uue ajastu karjddrivorme.
Portfooliokarjddr tdhendab, et inimene ei liigu edasi organisatsiooni hierarhias, vaid ta on
palgatud organisatsiooni tditma vdga spetsiifilisi lilesandeid. Kaleidoskoopkarjdér kirjeldab,
kuidas inimesed keskenduvad otsuseid tehes kolmele olulisele karjddriparameetrile: autentsus
ehk iseenda suhtes aus olemine, tasakaal t66 ning eraelu vahel ja viljakutsed ehk stimuleeriv t66
ja karjadriareng. Liblikakarjaar tdhendab inimese liikumist erinevate sektorite vahel. (Kuen et al.,

2013)

Kuigi erinevaid karjdiriteooriaid on palju, ei ole enamus neist saavutanud sellist kasutust nagu
piirideta karjdéri ja muutuva karjdéri teooriad. Eeltoodud karjadridest voib koige olulisemaks
lugeda hiibriidkarjddri, mis sisaldab endas nii traditsioonilise, muutuva kui ka piirideta karjééri

komponente ning on reaalses elus tdendoliselt kdige sagedamini esinev.
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1.3. Karjaarikompetentsid

1.3.1. Kompetentside olemus

Kompetentsi ldhenemise alustas David McClelland (1973), kelle hinnangul pakutud
intelligentsuse (IQ) hindamisest tédalase edukuse ennustajana ei piisa, et seletada, miks moned
inimesed on t60s tulemuslikumad kui teised. Kompetentse méaératletakse kui vaadeldavaid
(jélgitavaid ja seega hindamist voimaldavaid) tegevusi, mis koosnevad indiviidi teadmiste,
oskuste, suhtumiste ja kaditumisviiside kogumist, mis on seotud té6alase tulemuslikkusega ning
avaldavad seeldbi moju organisatsiooni edukusele (Athey & Orth, 1999). Teisisonu,
kompetentsid on seotud (individuaalse ja siisteemse arendamise tulemusel ka kollektiivse) korge
toOsoorituse tasemega ning toetavad seeldbi organisatsiooni jatkusuutlikkust ja annavad talle

konkurentsieelise (Ibid.).

Hiljem tdiendasid Athey ja Orth (1999) kompetentside definitsiooni, lisades sellele korge
sooritusega inimeste intellektuaalsed ning kaitumuslikud parimad praktikad ning
konkurentsieelist andva uut laadi motlemise voi kditumise. Adomaitiené ja Zubrickiené (2010)
rohutavad kompetentside koosmoju edukale sooritusele ning vididavad, et kompetents annab
inimesele kvalitatiivse iseloomustuse. Kompetentside puhul on oluline nende piisivus,
paindlikkus, kéttesaadavus ja edasikantavus ning need on arendatavad siisteemse treeningu

kaigus (Adomaitiené & Zubrickieng, 2010).

Uhiskond nduab paljude elukutsete puhul kdrgetasemelist, korge intelligentsiga, loomingulist ja
iseseisvat tootajat, kelle puhul on olulised mitte tiksnes erialaspetsiifilised, vaid ka iildisemad
padevused (kompetentsid). Ténapdevasel to6jouturul on koige olulisemaks saanud todtajate
teadmised ja vGime toime tulla keerulistes ja pidevalt muutuvates oludes ning pidevad muutused
tooturul toovad endaga kaasa ka muutuvad ndudmised karjédérile. Viimane toob omakorda kaasa
selle, et muutuvad karjddri arendamiseks tarvilikud kompetentsid ehk tekivad uued
karjadrikompetentsid, mis on indiviidile vajalikud ning mille arendamine (vOi ebapiisav padevus)

mojutab inimese todelu ja arengut. (Adomaitiené¢ & Zubrickieng, 2010)

1.3.2. Karjairikompetentsid

Selleks, et leida ja siilitada to0kohta muutuvas keskkonnas, on inimestel vaja aina rohkem
karjadrikompetentse (Akkermans et al., 2013). Karjaiarikompetentsid on eriti olulised inimestele,

kes alles alustavad oma karjdari, kuna neil on suurem risk saada mittemeeldivate to6tingimustega
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ja ebastabiilsem to0koht. Baruch (2003) véidab, et inimeste peamine eesméirk peaks olema
saavutada todalane konkurentsivoime, mitte pikk ja turvaline (piisiv) tookoht. Kui karjdir on
aina enam ettearvamatu, on kompetentside ja té6alase konkurentsivéime pdhjalik analiiiis oluline
selleks, et inimene suudaks oma karjdari teadlikult suunata (Heijde & Van Der Heijden, 2006).
Karjdarikompetentsid voimaldavad inimesel piisida konkurentsivdimelisena ja muutuval to6turul

edukalt toime tulla.

Akkermans et al. (2013) maédratlevad karjaarikompetentse kui karjddri arenguks vajalikke
teadmisi, oskusi ja vdoimeid, mida indiviid saab arendada ja mojutada. Akkermans et al. (2013)
viitel saab rddkida kolmest peamisest karjddrikompetentside dimensioonist: peegeldavad,
kommunikeerivad ja kéitumuslikud karjdarikompetentsid (vt joonis 1). lgast dimensioonist
tuletasid autorid kaks spetsiifilist karjaarikompetentsi. Peegeldavatest karjaarikompetentsidest
tulenevad spetsiifilised karjddrikompetentsid on karjaarimotivatsioon ehk karjairi vaartused, kirg
ja motivatsioon, ning enesetundmine ehk karjddriga seotud tugevuste, puuduste ja oskuste
tundmine. Kommunikeerivate kompetentside hulka kuuluvad vorgustike loomine ehk inimese
sotsiaalse vorgustiku ja selles sisalduva professionaalse vdirtuse teadvustamine, selle vorgustiku
laiendamise oskus seoses karjadriga seotud eesmarkidega ja eneseesitlus, mis hdlmab endas
teadmiste, vOimete ja oskuste kommunikeerimist sisemisele ja vilisele todjouturule.
Kaitumuslikud spetsiifilised kompetentsid on t66jouturu tundmine ehk aktiivselt t66ga ning
karjddriga seotud vOimaluste otsimine sisemisel ja vélimisel t6jouturul ning kontroll enda
karjadari tle ehk aktiivselt isiklike karjadriga seotud Oppeprotsesside ja toOprotsesside

mojutamine planeerimise ja eesmarkide seadmise lébi.

Enda karjéari iile kontrolli olulisust on rohutanud veel teisedki autorid. Bocciardi et al. (2017)
tolgendavad kontrolli enda karjédri iile kui tootaja vastutuse votmist oma arengu ja keskkonna
mojutuste eest, ndidates enesedistsipliini, pingutust ja vastupidavust. Guan et al. (2013)
vdidavad, et kontroll enda karjddri iile on kasulik selgete eesmirkide seadmisel ning veenvate

otsuste vastuvotmisel todotsingul, mis omakorda teeb t66 leidmise lihtsamaks.

Tulenevalt eelnevalt kirjeldatust voib jareldada, et karjddrikompetentsid on terviklikud ning neid
voib eristada todoskustest ja todga seotud kompetentsidest. Lisaks peaks karjadrikompetentsidest
eristama sellised kontseptsioonid nagu too-eraelu tasakaal ja stressijuhtimine (kuigi need ise
karjadrikompetentsid ei ole, vdivad need olla nendega seotud). Autorid védidavad, et

karjadrikompetentsid peavad olema suunatud tulevikku ja need iseloomustavad ideaalset ning
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professionaalset todtajat. Karjaddrikompetentsid aitavad todtajal vdhendada erinevust tema

pracguse karjééri ja tulevikus loodava karjédari vahel. (Akkermans et al., 2013)

Karjadrimotivatsioon
Peegeldavad T
karjdarikompetentsid L

Enesetundmine
Vorgustike loomine
e . Kommunikeerivad |
Karjdérikompetentsid karjéarikompetentsid
Eneseesitlus
Too6turu tundmine
| | Kaéitumuslikud

karjaarikompetentsid |

Kontroll enda karjaéri

tile

Joonis 1. Karjddrikompetentsid Akkermans et al. (2013) kisitluse jérgi
Allikas: autori koostatud peatiiki 1.3.2. alusel

Akkermans ja Tims (2017) vdidavad, et karjddrikompetentsidest saadavat kasu saab suurendada,
kui neid kasutatakse t00] reaalse kéitumisena. Karjddrikompetentse tuleb reaalses kditumises
kasutada, et need aitaksid inimesel saavutada to6alast konkurentsivoimet ja tervislikku too-eraelu
tasakaalu. Selleks saab inimene kasutada t60 kohandamist. T60 kohandamine viitab tootaja
voimele proaktiivselt modelleerida oma t66 aspekte, et luua t66 ja enda omaduste vahel parem

sobivus.

Karjaarikompetentsid peegeldavad kolme tiilipi teadmisi: know-why kompetentsid, know-how
kompetentsid ja know-whom kompetentsid (kolm dimensiooni) (DeFillippi & Arthur, 1994).
Know-why kompetentsid suhestuvad karjadrimotivatsiooniga, mina-pildiga ja vaartustega (Ibid.).
Need nditavad inimese energiat ja identifikatsiooni, mis ilmnevad iilesannetes, projektides ja
tookultuuris (Sullivan & Arthur, 2006). Know-how kompetentsid peegeldavad karjaériga seotud
oskusi ja tooga seotud teadmisi (DeFillippi & Arthur, 1994). Know-whom kompetentsid

peegeldavad karjddriks olulisi suhtevorgustikke, mille kaudu inimene saab leida uusi voimalusi
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(Ibid.). Need néditavad inimese suhteid kolleegidega, professionaalidega ja sopradega, kes

annavad ligipddsu uutele voimalustele ja infoallikatele (Sullivan & Arthur, 2006).

Lisaks eelnevalt kirjeldatud karjddrikompetentsidele on t66 autor lisanud karjddrikompetentside
hulka ka karjdédrioptimismi ja karjddrikohanemise. Jargnevad peatiikid kirjeldavad nende
kompetentside rolli inimese karjééris ja nende kohta teiste eelmainitud karjadrikompetentside

hulgas.

1.3.3. Karjairioptimism

Rakenduspsiihholoogias rohutatakse positiivse suhtumise, enesekindluse, teadlike otsuste
tegemiste, kongruentsuse ja td0maailmaga kohanemise olulisust. Optimism viitab ildistunud
ootusele, et tulevikus juhtuvad head asjad ning see seostub eesmirkide seadmisega. Mitmed
uuringud on leidnud optimismi kasu karjddriplaanide tegemisel ja hiljem juhtimisrollides.
Uuringud samuti nditavad, et optimistid kohanevad paremini uute olukordadega, sest nad on
paindlikumad informatsiooni t6otlemisel ja selle alusel kiitumisvalikute tegemisel. (Rottinghaus
et al., 2005)

Selleks, et tdnapdevases karjddrikeskkonnas edukas olla, on aina enam vaja, et inimestel oleks
rohkem tdhusust, usku, vastupidavust ja optimismi. Karjddrioptimism seostub toega, mida
inimesed saavad oma karjddris erinevatelt arendavatelt suhetelt. Viimased uuringud néitavad, et
karjddrioptimism on positiivselt seotud selliste oluliste karjddritulemitega nagu téoga rahulolu,
onnelikkus, organisatsiooniline plihendumus ja sooritus. Samuti nditavad uuringud, et optimistid
tulevad kiiremini vélja stressirikastest situatsioonidest, sdilitavad tdendolisemalt positiivse vaate

ning motlevad vilja plaane, kuidas toime tulla stressirikastes olukordades. (Higgins et al., 2010).

1.3.4. Karjairikohanemine

Karjairikohanemine tdhendab valmisolekut toime tulla erinevate voimalike todiilesannetega ning
prognoosimatute kohanemistega, mis ilmnevad tootingimustes (Rottinghaus et al., 2005).
Karjaarikohanemist peetakse iiheks olulisemaks faktoriks karjadriedukuse puhul (Hirschi et al.,
2015) ning see on positiivselt seotud tédotsimise efektiivsusega, karjdédrirahuloluga, subjektiivse
karjadrieduga, toosooritusega, edutamise ja ka tootasuga (Bocciardi et al.,, 2017).
Karjddrikohanemine kétkeb endas kolme peamist komponenti: planeeritud hoiak, enda ja

keskkonna avastamine ning teadlike otsuste planeerimine (Rottinghaus et al., 2005).
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Karjaarikohanemine on mitmemodtmeline konstrukt, mis koosneb erinevatest isikuomadusi,
motivatsioon, valmisolekut, psiihholoogilist tugevust, kditumist ja suhtumist peegeldavatest

osadest (Hirschi et al., 2015).

Uks populaarsemaid kisitlusi tdlgendab Kkarjiirikohanemist kui suhtumist, kiitumist ja
kompetentse, mida inimene kasutab todga kohanemisel (Hirschi et al., 2015). Bocciardi et al.
(2017) vididavad, et karjdarikohanemine ei ole fikseeritud konstrukt, kuna té6taja ressursid ei ole
ajas ega olukorras stabiilsed vaid muutuvad (vajalikud ressursid aktiveeritakse tulenevalt tootaja
individuaalsetest omadustest, keskkonnast ja nende vastasmdjust). Karjddrikohanemine mojutab
inimese hinnanguid enda vdimele planeerida ja kohaneda muutuva karjddriga ja toGiilesannetega,
eriti veel ettendgematute olukordade vaates (Rottinghaus et al., 2005) ning selle eesmérgiks on

edukas inimese ja keskkonna integratsioon (Guan et al., 2013).

Korgkooli iilidpilaste hulgas on leitud, et karjddrikohanemine on seotud selliste tunnustega nagu
toootsimise enesetdhusus, karjddrioptimism, proaktiivne iseloom, karjdériotsuste enesetGhusus,
eneschinnang, tugevused ja elu motte tajumine (Duffy et al., 2015). Samuti on leitud, et
karjadrikohanemine soodustab téGotsimise enesetShusust aja jooksul (Guan et al., 2013).
Téiskasvanute hulgas on leitud, et karjddrikohanemine on seotud tdosooritusele antavate
hinnetega, karjadrirahuloluga, eluga rahuloluga, lootusega ja flildise heaoluga. Pikaajalised
uuringud on ndidanud, et need, kes kohanevad paremini, on tdendolisemalt ka oma t66ga

rahulolevamad. (Duffy et al., 2015)

Karjaarikonstrukti teoorias on karjdarikohanemine inimese ressurss, et toime tulla praeguste ja
tulevaste kutsealaste lilesannetega. Seda rohutatakse kui peamist tunnust, mis kujutab inimese
tugevusi ja mojutab, kuidas nad leiavad oma tee to0maailmas. Karjadrikohanemine koosneb
neljast komponendist: osavott, kontroll, uudishimu ja enesekindlus. Osavdtt nditab inimese
voimet tulevikku planeerida ning kutsealaseks tulevikuks valmistuda; kontroll néitab
vastutustunde suurust, mida inimesed tunnevad seoses oma tulevase karjddri vormimisega;
uudishimu niitab inimese eneseavastust seoses tulevaste elukutseliste valikutega; enesekindlus
nditab probleemide lahendamise efektiivsust ja seda, kui palju inimene tunneb, et suudab
potentsiaalseid takistusi iiletada. Mitme uuringu tulemused on ndidanud, et tilidpilased, kellel on
korge karjadrikohanemine, saavad suurema toendosusega pérast kooli 16petamist t60, tunnevad
ennast t00d otsides voimekamana, tunnevad ennast efektiivsemana karjdériotsuste tegemisel ja

on lldiselt kompetentsemad ja optimistlikumad oma karjdédri suhtes. Samuti vididetakse, et
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karjadrikohanemine aitab lisaks karjédrile ka igapdevaste probleemidega hakkama saada (Duffy
etal., 2015)

1.3.5. Ulevaade varasematest uuringutest karjiaiarikompetentside teemal

Mitmed autorid on uurinud karjddrikompetentse ning nende seoseid erinevate faktoritega.
Jargnevalt antakse lilevaade varasematest uuringutest karjadrikompetentside, -optimismi ja —

kohanemise teemal ning olulisematest uuringutulemustest.

Karjdarikompetentside mdju subjektiivsele karjddriedule uurisid Akkermans ja Tims 2017.
aastal. Akkermans ja Tims wuurisid tootavate noorte (183 inimest vanuses 16-30)
karjddrikompetentse ning leidsid, et karjdarikompetentsid vdimendavad toGtaja subjektiivset
karjadriedu (tdpsemalt tajutavat todalast konkurentsivoimet ja too-eraelu tasakaalu) 1dbi t66
kohandamise. Lisaks subjektiivsele karjddriedule on uuritud ka karjddrikompetentside ning
proaktiivsuse seoseid. Plomp et al. (2016) uurisid noorte (574 inimest vanuses 16-30)
proaktiivsuse mdju todrahulolule. To6taja proaktiivsus on tdotaja voime sdilitada to6ga rahulolu
aktiivselt todd endale sobivaks vormides ning proaktiivsed to6tajad on oma karjééris isejuhtivad.
Autorid leidsid, et todtaja proaktiivsus aitab kaasa karjddrikompetentside arengule, mis

omakorda suurendab tdotaja téorahulolu.

Garcia et al. (2015) uurisid karjddrioptimismi ning selle arengusse panustavaid faktoreid, nagu
vanemate ja Opetaja toetus ning enesetdhusus. Uuringus osales 235 iilidpilast. Autorid leidsid, et
nii vanemate kui ka Opetaja toetus on olulised noore karjddriarengus, kuna need pakuvad nii
instrumentaalset kui ka emotsionaalset tuge. Kui inimest timbritsev keskkond on toetav, tajuvad
inimesed oma tulevikku positiivsemana. Nad teavad, et nad saavad loota nii oma vanemate Kui
Opetajate abile ja juhendamisele. Positiivne suhtlus vanemate ja Opetajatega soodustab samuti
positiivset vaadet endale ja keskkonnale, mis aitab kaasa inimese optimistlikule tulevikuvaatele.
Enesetdhusus mojutab karjddrioptimismi, kuna suurendab inimese voimet kasutada efektiivseid
probleemilahenduse strateegiaid ja seada realistlikke eesmérke. See vdimaldab inimestel ndha

raskusi véljakutsetena, mistottu ndhakse ka ronkem voimalusi karjéarieduks.

Mcllveen, et al. (2013) viidavad, et optimistlik {ilidpilane on huvitatud oma karjdaritulevikust,
pingutab selle nimel ning tunneb ennast oma tuleviku karjddri osas kindlalt ning mugavalt.
Uuringu ldbiviijad kasutasid karjaddrituleviku kiisimustikku Austraalia iilidpilaste akadeemilise

korraga rahulolu uurimiseks. Valimisse kuulus 529 iilidpilast keskmise suurusega Austraalia
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tilikoolist. Autorid leidsid, et karjddrioptimism ennustab iilidpilaste rahulolu akadeemilise
korraga ning optimistlikud ilidpilased tunnevad suuremat rahulolu oma Opingutest ning
karjadrivalikust. Spurk et al. (2015) uurisid noorte Saksa akadeemikute subjektiivset karjdariedu
ning Kkarjadrioptimismi ja leidsid, et karjddrioptimismi suurenemine suurendab inimese
subjektiivset karjadriedu. Saksamaa, Hiina ja USA iilikoolide Opilaste hulgas 1dbi viidud

uuringus leiti, et karjddrioptimism on ka aluseks karjéari otsustatavusele (Gunkel et al., 2010).

Tolentino et al. (2014) uurisid 555 Austraalia iilidpilase karjadrikohanemist ning oletasid, et
karjadrioptimism on positiivses seoses karjddrikohanemisega. Karjadrioptimismi modtmiseks
kasutasid autorid Rottinghaus et al. (2005) loodud karjdérituleviku kiisimustiku
karjadrioptimismi modtvaid kiisimusi, mida nad kohandasid vastavalt ilidpilaste erialale.
Autorid leidsid, et karjddrioptimism seostub positiivselt karjddrikohanemisega, kuna nad
keskenduvad rohkem oma tugevustele ning on kohanemisvdimelisemad oma karjddrituleviku
osas. Optimistide positiivsed ootused voimaldavad neil olla paindlikumad, mis on
karjddrikohanemise jaoks olulise tdhtsusega. Lisaks iilidpilastele on uuritud karjddrikompetentse
ka Opetajatel (van Dam et al., 2010). Autorid eeldasid, et karjddrikohanemine on oluline
ettevotlikuks kditumiseks koolis ning nad eeldasid, et Opetajatel, kellel on kdorge
karjadrikohanemise tase, on ka korge ettevotlikkus. Uuringu tulemusena leiti, et
karjddrikohanemine on tugevalt seotud ettevotlikkusega ning see peegeldab Opetajate

paindlikkust muutuvas keskkonnas.

Dumulescu et al. (2015) eeldasid, et karjadrikohanemine aitab inimestel ennast paremini to0ks
ette valmistada. Nad viisid Rumeenias 1dbi uuringu, kus uurisid 458 iilidpilase kutsumust,
karjadrikohanemist ja karjddrikompetentse. Uuringu tulemustest selgus, et karjddrikohanemine
on oluline faktor kutsumuse ja karjiirikompetentside vahel. Ulidpilased, kes nievad oma
karjddri enda kutsumusena, on suutelisemad avardama enda karjddrivorgustikku,
kommunikeerima teistele enda kompetentse ja aktiivsemalt uurima enda karjddrivoimalusi.
Selles mingib rolli ka karjadrikohanemise psiithholoogiliste ressursside (enesekindlus,
uudishimu, kontroll ja osavott) kasutamine. Lisaks eelnevale leidsid autorid modduka positiivse
seose karjddrikohanemise ja vorgustike loomise vahel ning karjadrikohanemise ja eneseesitluse
vahel. Autorid leidsid ka modduka positiivse seose karjddrikohanemise ja tooturu tundmise

vahel.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Eesmirk ja hiipoteesid

Kéesoleva uurimuse eesmirgiks on saada esmane llevaade [Eesti lidpilaste
karjadrikompetentsidest ja hinnata nende sdltuvust sellest, millisel Oppetasemel Opitakse
(bakalaureuse- vs magistriope), kuivord on td0staazi olemasolu vOi  puudumine
karjddrikompetentside puhul oluline ning kas ja milliseid erinevusi karjddrikompetentsides

esineb soltuvalt sellest, millises iilikoolis Opitakse.

Empiirilises uuringus kontrollitakse jargmiste hiipoteeside kehtivust:

1) kiisimustiku peamised psithhomeetrilised omadused (struktuur ja alaskaalade reliaablus)
on piisavad selleks, et eestindatud karjddrikompetentside kiisimustiku versiooni praktikas
kasutada (struktuur on kooskodlas originaalkiisimustikuga ja alaskaalade reliaablus on
piisav, et neid mootevahendina kasutada);

2) Tallinna Tehnikaiilikooli iilidopilased hindavad enda karjadrikompetentse korgemalt kui
Tallinna Ulikooli ja Tartu Ulikooli iilidpilased;

3) hinnangud karjdarikompetentsidele on positiivses seoses iilidpilase to0staaziga;

4) karjaarikompetentside tase on seotud Oppetasemega korgkoolis (magistrikraadi
omandavad {lidpilased hindavad enda karjddrikompetentse  korgemalt  kui

bakalaureusekraadi omandavad iilidpilased.

2.2. Meetod

2.2.1. Mootmisvahendid

Andmete kogumiseks koostati karjadrikompetentside kiisimustik, mis pohineb jargnevatel
kiisimustikel:
1) Akkermans et al. (2013) Kkarjadrikompetentside kiisimustik (Career Competencies
Questionnaire);

2) Rottinghaus et al. (2005) karjdarituleviku kiisimustik (Career Futures Inventory).

Akkermans et al. (2013) loodud Karjaarikompetentside kiisimustik jagab karjadrikompetentsid

kuueks: 1) karjddarimotivatsioon (a = 0,77) ehk védrtused, motivatsioon ja kirg karjédri suhtes; 2)
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enesetundmine (a = 0,82) ehk tugevused, puudused ja oskused karjééris; 3) vorgustike loomine
(a = 0,76) ehk professionaalse vorgustiku teadvustamine ja selle suurendamine; 4) eneseesitlus
(o = 0,77) ehk teadmiste, vOimete ja oskuste kommunikeerimine sisemisele ja vilisele
toojouturule; 5) karjadrivoimaluste tundmine (oo = 0,77) ehk to6ga ning karjddriga seotud
vOimaluste uurimine ning otsimine sisemisel ja valimisel t66jouturul; 6) kontroll enda karjéari
iile (o = 0,81) ehk karjéériga seotud dppeprotsesside ja todprotsesside mojutamine eesmérkide
seadmise ja planeerimise abil. Karjddrikompetentside kiisimustik on loodud to6turule sisenevate

noorte karjdarikompetentside mootmiseks.

Rottinghaus et al. (2005) loodud Karjdarituleviku kiisimustik on {iliopilastele suunatud
kiisimustik, mis mdddab kolme alaskaalat: 1) karjddrikohanemine (o = 0,85) ehk inimese vdoime
toime tulla muutustega, uute todiilesannetega ning ootamatute takistustega karjédriplaanides; 2)
karjadrioptimism (a = 0,87) ehk kalduvus oodata parimat vdimalikku lahendust, rohutada kdige
positiivsemaid aspekte karjddriarengust ning olla positiivne karjdériplaneerimisel; 3) tooturu

tundmine (a = 073) ehk tajutud to6turu ja to6hodive trendide tundmine.

Eelnevalt kirjeldatud kiisimustikke ei ole autorile teadaolevalt Eestis varasemalt kasutatud.
Kéesoleva t66 eesmarkide uurimiseks moodustati kahest eclnevalt kirjeldatud kiisimustikust iiks
karjddrikompetentse  modtev  kiisimustik.  Kiisimustiku ~ loomisel  otsustati  koiki
originaalkiisimustike véiteid mitte kasutada. Kiisimusi kohandati Eesti oludega ja kiisimuste
valikus ldhtuti kiisimuste olulisusest kédesolevale toole ehk uurimuse eesméirgi tditmise noudest.
Kiisimused tolgiti eesti keelde ning juhendaja ja autori tagasitolke vordluse jérgselt koostati
1oplik  kiisimustik. Kiisimustiku hindamiseks viidi 1dbi pilootuuring kolme inimesega.

Pilootuuringu tulemustest selgus, et kiisimustikus parandusi teha ei olnud vaja.

Loplik kiisimustik koosnes 34st kiisimusest (lisa 1), mis jagunesid 9 alaskaala vahel (tabel 2):
karjddrimotivatsioon (3 kiisimust, nt ,Ma tean, mis mulle minu eriala juures meeldib®),
enesetundmine (3 kiisimust, nt ,,Ma tean, millised on minu oskused*), vorgustike loomine (3
kiisimust, nt ,,Ma tean oma erialal inimesi, kes oskavad mulle anda karjdarindu‘), eneseesitlus (3
kiisimust, nt ,Ma oskan teistele ndidata, mis on minu tugevused minu erialal®),
karjddrivoimaluste tundmine (3 kiisimust, nt ,Ma oskan leida vOimalusi, kuidas ennast
arendada®), kontroll enda karjaidri iile (3 kiisimust, nt ,,Ma oskan teha selgeid karjddriplaane®),
karjdédrikohanemine (8 kiisimust, nt ,,Ma kohanen hésti uute to6tingimustega“), karjéédrioptimism

(6 kiisimust, nt ,,Oma karjdéri peale motlemine inspireerib mind*) ja tajutud to6turu tundmine (2
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kiisimust, nt ,,Ma tunnen histi t66jouturu trende®). Vastuseid koguti 5-punkti skaalal (1 — ei

ndustu lildse, 5 — ndustun tdielikult).

Tabel 2. Karjadrikompetentside kiisimustiku alaskaalad

Téhendus

Karjddrimotivatsioon vadrtused, motivatsioon ning kirg karjdari suhtes
Enesetundmine tugevused, puudused ja oskused karjdéris
Vorgustike loomine professionaalse vOrgustiku teadvustamine ja selle suurendamine
Eneseesitlus teadmiste, voimete ja oskuste kommunikeerimine sisemisele ja

vilisele t66jouturule
Karjadrivoimaluste tooga ning karjdiriga seotud voimaluste uurimine ning otsimine
tundmine sisemisel ja vdlimisel t66jouturul

Kontroll enda karjdiri iile | karjaériga seotud dppeprotsesside ja todprotsesside mojutamine
eesmirkide seadmise ja planeerimise abil

Karjairikohanemine valmisolek toime tulla t66] kaasnevate potentsiaalsete lilesannetega
ning prognoosimatute kohanemistega

Karjadrioptimism positiivsus tuleviku ning karjaéri suhtes

To66turu tundmine tajutud tooturu ja toohoive trendide tundmine

Allikas: autori koostatud peatiikk 2.2.1. alusel

Andmete kogumiseks kasutati Google Forms veebilehekiilge. Kiisimustik saadeti Tartu Ulikooli,
Tallinna Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli iildkontaktidele, mis leiti iilikoolide kodulehelt.
Kisimustikku levitati tutvusringkonnas nii sotsiaalmeedia kui ka meili teel ning autorile
teadaolevalt jagati kiisimustikku veel Tartu Ulikooli tudengiinfokirjas ja ndustamiskeskuse lehel
ning Tallinna Ulikooli karjdéri- ja ndustamiskeskuse lehel. Andmeid koguti perioodil
22.02.2018-01.04.2018.

2.2.2. Valim

Valimisse kuulusid Tartu Ulikooli (TU), Tallinna Ulikooli (TLU) ja Tallinna Tehnikaiilikooli
(TTU) iilidpilased mugavusvalimi alusel. Kokku oli valimis 153 isikut, 124 naist ja 29 meest.
Vastajad olid vanuses 19-47 aastat (keskmine vanus 25,81 aastat). Tartu Ulikoolist oli vastajaid
71 (46,4% kogu valimist), Tallinna Tehnikaiilikoolist 50 (32,7% valimist) ning Tallinna
Ulikoolist 31 (20,3% valimist). Uks vastaja jittis iilikooli mainimata. Magistrikraadi omandas 78
isikut (51,0% valimist), bakalaureusekraadi 72 (47,1% valimist) ning doktorikraadi 3 isikut
(2,0% valimist). Vastajatest oli kehtivas toosuhtes 116 isikut (75,8% valimist), 37-1 isikul
(24,2%) kehtivat toosuhet ei olnud. 11-l isikul (7,2%) puudus toostaaz tdielikult, 18-l isikul
(11,8%) oli toostaaz alla iihe aasta, 42-l isikul (27,5%) oli t66kogemust 1-3 aastat, 82-I isikul

(53,6%) oli tookogemust enam kui 3 aastat. Valimi karakteristikud on kajastatud tabelis 3.

27



Tabel 3. Valimi iseloomustus

Valim kokku 153

Keskmine vanus 26 (19-47)

Sugu naine 124 (81,0%)
mees 29 (19,0%)

Ulikool Tartu Ulikool 71 (46,4%)
Tallinna Tehnikaiilikool 50 (32,7%)
Tallinna Ulikool 31 (20,3%)

Omandatav kraad bakalaureus 72 (47,1%)
magister 78 (51,0%)
doktor 3 (2,0%)

Kehtiv to6suhe ja 116 (75,8%)
ei 37 (24,2%)

Toostaaz puudub 11 (7,2%)
alla 1 aasta 18 (11,8%)
1-3 aastat 42 (27,5%)
rohkem kui 3 aastat 82 (53,6%)

Allikas: autori arvutused

2.2.3. Andmeanaliiiis

Andmeanaliiiis viidi 1dbi programmis SPSS (IBM SPSS Statistics 20). Andmeanaliiiisis kasutati
Kirjeldavat statistikat, korrelatsioonanaliiiisi, faktoranaliilisi, dispersioonanaliiiisi ehk ANOVAT

ja T-testi.

2.3. Tulemused

Faktoranaliiiisi tulemusel (peatelgede analiiiis mitteortogonaalse Promax pddramisega, mis lubab
faktoritel olla omavahel seotud) leiti, et 1) kiisimustiku struktuur on ligildhedane originaalile ja
2) kiisimustik moddab kaheksat latentset (omavahel seotud olevat) faktorit, milleks on: 1)
karjadrieesmarkide seadmine, 2) karjadrikohanemine, 3) Kkarjddriabi ja -arendamine, 4)
karjddrimotivatsioon, 5) tunnetatud kontroll karjdiri iile, 6) eneseesitlus, 7) enesetundmine ja 8)
tooturu tundmine (lisa 2). Faktoranaliiiisi tulemuste alusel jagatud véidetest moodustati kaheksa
alaskaalat, mille reliaablust hinnati Cronbach'i alpha alusel. Alaskaalade reliaablusanaliiiisi
tulemused (ning véited, millest alaskaala koosneb) on esitatud tabelis 4. Seitse alaskaalat
kaheksast on piisava reliaablusega (0,70 voi suurem), et neid mdotevahendina usaldusvéarseks
pidada. Alaskaala ,,enesetundmine® reliaablusnéitaja (0,67) jaab alla rahuldavaks peetava 0,70

taseme.
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Tabel 4. Faktoranaliilisi tulemusel saadud alaskaalad ning nende reliaablusniitajad

Alaskaalad Cronbach'i o

Karjiirieesmirkide seadmine 0,89

Ma oskan teha selgeid karjdariplaane

Ma tean, mida ma tahan saavutada oma karjddris jargmise aasta
jooksul

Ma oskan seada endale karjdirieesmirke

Karjéériplaneerimine on minu jaoks loomulik tegevus

Ma teen kindlasti digeid otsuseid oma karjdaris

Karjéirikohanemine 0,85

Ma kohanen hésti uute to6tingimustega

Ma kohanen hésti muudatustega minu karjaéris

Ma suudan iiletada potentsiaalsed takistused, mis voivad ilmneda
minu karjdéris

Ma naudin uute todiilesannete proovimist

Ma kohanen hésti muutuvas t60keskkonnas

Karjiiriabi ja -arendamine 0,80

Ma tean oma erialal inimesi, kes oskavad mulle anda karjdarinou

Ma tean inimesi véljaspool oma eriala, kes oskavad mulle anda
karjdérindu

Ma oskan kiisida abi inimestelt minu tutvusringkonnas

Ma oskan leida voimalusi, kuidas ennast arendada

Ma tean, kuidas otsida minu erialal toimunud arenguid

Ma oskan uurida enda voimalusi t66jouturul

Karjidirimotivatsioon 0,80

Ma tean, mis mulle minu eriala juures meeldib

Ma tean, mis on karjadris minu jaoks oluline

Ma tean, mis mind minu eriala juures kdidab

Mul on raske leida enda jaoks diget karjééri

Tunnetatud kontroll karjiiri iile 0,72

Minu karjdiri edukus séltub minust endast

Mul on harva kontroll enda karjééri iile

Mul ei ole kontrolli enda karjaéri edukuse iile

Eneseesitlus 0,83

Ma oskan teistele niidata, mis on minu tugevused minu erialas

Ma oskan teistele nédidata, mida ma tahan oma karjdériga
saavutada

Ma oskan nididata inimestele minu {imber, mis on minu jaoks
oluline minu erialas

Enesetundmine 0,67

Ma tean, mis on minu erialal minu tugevused

Ma tean, mis on minu erialal minu ndrkused

Ma tean, millised on minu oskused

Tooturu tundmine 0,86

Ma tunnen histi to6jouturu trende

Minu jaoks on lihtne niha ette tulevasi todjouturu trende

Allikas: autori arvutused
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Karjadarikompetentside alaskaalade omavahelise korrelatsiooni uurimiseks viidi  14bi
korrelatsioonanaliiiis. Korrelatsioonanaliiiisis leiti lineaarne ehk Pearsoni korrelatsioonikordaja.
Kodige suuremad positiivsed seosed olid karjddrieesmérkide seadmise ja karjddrimotivatsiooni
vahel (r = 0,641), karjadrieesmarkide seadmise ning karjdariabi ja -arendamise vahel (r = 0,596),
tooturu tundmise ja karjddrieesmirkide seadmise vahel (r = 0,580), eneseesitluse ja
karjaédrieesmirkide seadmise vahel (r = 0,563), karjdériabi ja -arendamise ning to6turu tundmise
vahel (r = 0,532). Karjaarikompetentside alaskaalade vahelised seosed (p < 0.01) on esitatud
tabelis 5.

Tabel 5. Karjadrikompetentside alaskaalade vahelised korrelatsioonid

egs"r‘n”;%‘(’ie Karlza_“abl Karjadri- | Enese- | Todturu
seadmine arenjdamine motivatsioon | esitlus | tundmine
Karjairieesmarkide 1 B B B B
seadmine
Karj aarle_lbl ja - 0,596 1 B B B
arendamine
Karjdirimotivatsioon 0,641 0,341 1 - -
Eneseesitlus 0,563 0,496 0,486 1 —
Tooturu tundmine 0,580 0,532 0,329 0,371 1

Allikas: autori arvutused

Seos puudus eneseesitluse ja tunnetatud kontrolli alaskaalade vahel (r = 0,005) nagu ka

tunnetatud kontrolli ja enesetundmise alaskaalade vahel (r = 0,079).

2.3.1. Karjairikompetentside tase ja iilikoolidevahelised erinevused

Teise hiipoteesina eeldati, et Tallinna Tehnikaiilikooli {ilidpilased hindavad enda
karjdirikompetentse kdrgemalt kui Tallinna Ulikooli ja Tartu Ulikooli iilidpilased.
Karjaarikompetentside ildise taseme hindamiseks leiti esmalt koikide alaskaalade véidete
keskvéartused (alaskaalade kirjeldav statistika on esitatud tabelis 6). Ilmnes, et valimisse
kuulunud {ilidpilased hindasid enda karjadrikompetentsidest kdige kdrgemaks kontrollitunnet
enda karjddri iile (m = 4,23). Jargnevalt hinnati veel korgelt ka enesetundmist (m = 4,07) ja
karjadrimotivatsiooni (m = 4,06). Kdige madalamalt hinnati karjddrikompetentsidest to6turu

tundmist (m = 2,79).
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Tabel 6. Karjadarikompetentside alaskaalade kirjeldav statistika

m SD Min Max

Tunnetatud kontroll 4,23 0,73 1,67 5,00
karjdari iile
Enesetundmine 4,07 0,66 1,33 5,00

Karjaarimotivatsioon 4,06 0,75 1,25 5,00

Karjiirikohanemine 3,95 0,66 2,00 5,00

Karjdériabi ja - 3,84 0,74 2,17 5,00
arendamine

Eneseesitlus 3,71 0,86 1,67 5,00
Karjadrieesmarkide 3,37 0,96 1,20 5,00
seadmine

To66turu tundmine 2,79 1,03 1,00 5,00

Allikas: autori arvutused

Teise hiipoteesi tdpsemaks kontrollimiseks viidi 14bi dispersioonanaliilis karjddrikompetentside
hinnangute osas iilikoolide 13ikes. Karjéirieesmirkide seadmises leiti oluline erinevus TTU ja
TLU iilidpilaste vahel (p = 0,007), kus TTU iilidpilased (m = 3,73) hindasid enda
karjairieesmarkide seadmist korgemalt kui TLU iilidpilased (m = 3,11). Karjasrikohanemise
hindamises ilmnes oluline erinevus (p = 0,003) TU ja TTU iilidpilaste vahel, kus TTU
iilidpilased (m = 4,19) hindasid ennast kdrgemalt kui TU iilidpilased (m = 3,83). Karjiriabi ja -
arendamise kompetentsi hindasid samuti TTU iilidpilased (m = 4,06) kdrgemini kui TU
iiliopilased (m = 3,69; p = 0,018). Eneseesitluse kompetentsis hindasid aga TLU iilidpilased
ennast oluliselt kdrgemalt (m = 4,02; p = 0,015) kui TU iilidpilased (m = 3,52). Enesetundmises
esines oluline erinevus (p = 0,008) TTU ja TU vahel, kus TTU iilidpilased (m = 4,25) hindasid
ennast kdrgemalt kui TU iilidpilased (m = 3,89). Tédturu tundmise kompetentsi alaskaala
hindamises ilmnes, et TTU iilidpilased (m = 3,48) hindasid ennast oluliselt kdrgemalt kui TU
iiliopilased (m = 2,35; p < 0,001) kui ka TLU iilidpilased (m = 2,71; p = 0,001). TU ja TLU
iiliopilaste vahel olulist erinevust ei olnud. Kirjeldav statistika iilikoolide 16ikes on esitatud

tabelis 7.

Ulikoolidevaheliste erinevuste uurimiseks viidi lisaks 14bi dispersioonanaliiiis, kus leiti kdikide
karjaarikompetentside keskvéértused iilikoolide kohta. Analiilisi tulemusena selgus, et
statistiliselt oluline erinevus (p = 0,002) oli TU ja TTU iilidpilaste karjdirikompetentside
hinnangutes, kus TU iilidpilaste keskmine hinnang (m = 29,02) oli viiksem kui TTU iilidpilaste
keskmine hinnang (m = 31,90). Ulikoolidevahelised erinevused on esitatud tabelis 8.
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Tabel 7. Karjadrikompetentside alaskaalade kirjeldav statistika iilikoolide 16ikes

m SD Min Max
Karidri sekid TLU 3,11 0,86 1,40 4,60
Sezg‘;‘nair;esmar % [TT0 3,73 0,81 2,00 5,00
TU 3,24 1,04 1,20 5,00
TLU 3,85 0,72 2,00 5,00
Karjasrikohanemine | TTU 4,19 0,47 3,20 5,00
TU 3,83 0,71 2,60 5,00
Karjiiriabi  ja - TL[:J 3,83 0,67 2,50 4,83
arendamine TTU 4,06 0,63 2,67 5,00
TU 3,69 0,81 2,17 5,00
TLU 4,02 0,74 2,67 5,00
Eneseesitlus TTU 3,78 0,79 1,67 5,00
TU 3,52 0,92 1,67 5,00
TLU 4,20 0,58 3,00 5,00
Enesetundmine TTU 4,25 0,53 3,00 5,00
TU 3,89 74,00 1,33 5,00
TLU 2,71 0,97 1,00 5,00
To6turu tundmine | TTU 3,48 0,78 1,00 5,00
TU 2,35 0,97 1,00 5,00
Allikas: autori arvutused
Tabel 8. Ulikoolidevahelised erinevused
m SD Min Max
TLU 29,82 3,89 23,08 37,77
TTU 31,90 3,78 24,72 38,63
TU 29,02 4,63 20,28 39,13

Allikas: autori arvutused
TLU ja TTU ning TLU ja TU vahelised erinevused ei olnud statistiliselt olulised.

2.3.2. Karjairikompetentside seotus dppetaseme ja toostaazZiga

T-testi kasutades uuriti karjddrikompetentside 1dikes ka tdotamise ja mittetdotamise moju
karjadrikompetentside alaskaalade hinnangutele. Analiiiisi tulemusena selgus, et tlidpilaste
toGtamine ja mittetootamine avaldavad statistiliselt olulist mdju karjdarieesméarkide seadmise
kompetentsile (t = 2,888; p = 0,004), karjddriabi ja -arendamisele (t = 2,366; p = 0,019),
karjddrimotivatsioonile (t = 2,910; p = 0,004) ning to6turu tundmisele (t = 4,403, p < 0,001).
Koikide eelnevate karjaarikompetentside alaskaalasid hindasid tootavad iiliopilased korgemalt
kui mittetootavad iliopilased. Tootavate ja mittetootavate ilidpilaste statistiliselt olulised

erinevused on esitatud tabelis 9.
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Tabel 9. To6tamise ja mittetdotamise moju karjdarikompetentside alaskaaladele

m SD Min Max
Karjaaricesmarkide Ja 3,50 0,95 1,40 5,00

seadmine Ei 2,98 0,90 1,20 4,60
Karjariabi ja - Ja 392 0,72 2,17 5,00
arendamine Ei 360 0,74 2,17 5,00

Ja 4,16 0,72 1,25 5,00
Ei 3,76 0,78 1,75 5,00
Ja 2,99 1,03 1,00 5,00
Ei 2,18 0,79 1,00 4,00
Allikas: autori arvutused

Karjéarimotivatsioon

Tooturu tundmine

Kolmandas hiipoteesis eeldati, et hinnangud karjddrikompetentsidele on positiivses seoses
iilidopilase toOstaaziga. Kolmanda hiipoteesi detailsemaks kontrollimiseks ehk todstaazi moju
tdpsemaks hindamiseks viidi 1dbi dispersioonanaliiiis, vottes aluseks toOstaazi pikkus. To0staazi
vaates oli karjadrieesmérkide seadmise kompetentsis oluline erinevus (p = 0,003) {iilidpilaste
vahel, kes olid to6tanud alla {ihe aasta (m = 2,68) ja rohkem kui 3 aastat (m = 3,65). Samuti oli
oluline erinevus {iilidpilaste vahel, kes olid to6tanud 1-3 aastat (m = 3,15) ja rohkem kui 3 aastat
(m = 3,65; p = 0,049). Ulidpilased, kellel to6staaz puudus (m = 3,16) hindasid ennast sarnaselt
iilliopilastele, kellel oli tookogemust 1-3 aastat, kuid statistiliselt olulist erinevust iihegi teise
grupiga ei ilmnenud. Karjddrimotivatsiooni hindamises esines oluline erinevus (p = 0,003)
iillidpilaste vahel, kes olid to6tanud alla 1 aasta (m = 3,21) ja 1-3 aastat (m = 4,03). Samuti oli
oluline erinevus (p < 0,001) ilidpilaste vahel, kes olid tootanud alla 1 aasta (m = 3,21) ja rohkem
kui 3 aastat (m = 4,32). Eneseesitluse hindamises oli statistiliselt oluline erinevus (p = 0,017)
iiliopilaste vahel, kes olid todtanud alla 1 aasta (m = 3,17) ja rohkem kui 3 aastat (m = 3,86).
Enesetundmise hinnetes oli erinevus (p = 0,005) iilidpilaste vahel, kes olid to6tanud 1-3 aastat
(m = 3,81) ja rohkem kui 3 aastat (m = 4,27). T66turu tundmises oli erinevus (p < 0,001) rohkem
kui 3 aastat todtanute (m = 3,13) ja 1-3 aastat tootanute vahel (m = 2,31). Koikidel juhtudel
hindasid  pikema  todstaaziga  iilidpilased enda  karjddrikompetentse  korgemalt.
Karjaarikohanemise, enda karjddri iile tunnetatud kontrolli ning karjddriabi ja —arendamise
alaskaala hinnetes {ihtegi statistiliselt olulist erinevust ei ilmnenud. Todstaazi moju

karjaarikompetentside alaskaaladele on esitatud tabelis 10.
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Tabel 10. To6staazi mdju karjaarikompetentside alaskaaladele

m SD Min Max
Puudub 3,16 1,01 1,40 5,00
Karjadarieesmarkide Alla 1 aasta 2,68 0,89 1,20 4,60
seadmine 1-3 aastat 3,15 1,03 1,40 4,80
Rohkem kui 3 aastat 3,65 0,83 1,60 5,00
Puudub 3,70 0,71 2,50 5,00
Karjézrimotivatsioon Alla 1 aasta 3,21 0,76 1,75 4,25
1-3 aastat 4,03 0,68 2,25 5,00
Rohkem kui 3 aastat 4,32 0,63 1,25 5,00
Puudub 3,58 1,00 1,67 4,67
Eneseesitlus Alla 1 aasta 3,17 0,80 2,00 4,67
1-3 aastat 3,68 0,84 2,33 5,00
Rohkem kui 3 aastat 3,86 0,82 1,67 5,00
Puudub 3,82 0,58 2,67 4,67
Enesetundmine Alla 1 aasta 3,96 0,57 3,33 5,00
1-3 aastat 3,81 0,74 1,33 5,00
Rohkem kui 3 aastat 4,27 0,59 2,00 5,00
Puudub 2,18 0,96 1,00 4,00
Téstury tundmine Alla 1 aasta 2,72 0,91 1,00 4,50
1-3 aastat 2,31 0,91 1,00 5,00
Rohkem kui 3 aastat 3,13 1,00 1,00 5,00

Allikas: autori arvutused

Toostaazi ning karjddrikompetentside hindamiseks viidi 1dbi analiiiis ka karjddrikompetentside
tildtulemuses (karjaarikompetentside hinnangute kogukeskmine). Analiilisi tulemusena selgus, et
koige madalama iildskoori andsid endale iilidpilased, kellel todkogemus puudus (m = 27,22)
ning koige korgema iilidpilased, kellel oli kogemust rohkem kui 3 aastat (m = 31,71). Nende
vaheline erinevus oli ka statistiliselt oluline (p = 0,042). Samuti esines statistiliselt oluline
erinevus (p = 0,001) iilidpilaste vahel, kes olid to6tanud alla 1 aasta (m = 27,37) ja rohkem kui 3
aastat (m = 31,71) ning {ilidpilaste vahel, kes olid téotanud 1-3 aastat (m = 28,94) ja rohkem kui

3 aastat (m = 31,71; p = 0,005). Karjaarikompetentside hinnangute kogukeskmiste erinevused

toostaazi 10ikes on esitatud tabelis 11.

Tabel 11. Karjadrikompetentside hinnangute kogukeskmiste erinevused toostaazi 1oikes

m SD Min Max
Puudub 27,22 4,39 20,47 36,37
Alla 1 aasta 27,37 3,74 20,52 32,75
1-3 aastat 28,94 3,96 20,28 38,60
Rohkem kui 3 aastat 31,71 4,04 21,28 39,13

Allikas: autori arvutused
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Neljanda hiipoteesi testimiseks ehk bakalaureusekraadi ja magistrikraadi omandavate iilidpilaste
karjadrikompetentside vordlemiseks viidi labi T-test. T-testi tulemusena leiti statistiliselt oluline
erinevus karjddrieesmarkide seadmises (t = -2,994; p = 0,003), karjddrikohanemises (t = -2,372,;
p = 0,019), karjddriabis ja -arendamises (t = -2,478; p = 0,014), karjadrimotivatsiooni
kompetentsis (t = -3,557; p = 0,001) ja to6turu tundmises (t = -7,920; p < 0,001). Koikide
karjadrikompetentside vaates hindasid magistrikraadi omandavad {ilidpilased ennast keskmiselt

kdrgemini (tabel 12).

Tabel 12. Omandatava kraadi moju karjadrikompetentside alaskaaladele

m SD Min Max
Karjdarieesmirkide | Bakalaureus 3,14 0,90 1,40 5,00
seadmine Magister 3,60 0,94 1,40 5,00
Karjadrikohanemine | Bakalaureus 3,82 0,71 2,00 5,00
Magister 4,07 0,59 2,60 5,00
Karjéariabi ja - Bakalaureus 3,69 0,74 2,17 5,00
arendamine Magister 3,99 0,70 2,17 5,00
Karjadrimotivatsioon | Bakalaureus 3,85 0,73 1,75 5,00
Magister 4,27 0,69 1,25 5,00
To66turu tundmine Bakalaureus 2,49 0,91 1,00 4,50
Magister 3,06 1,06 1,00 5,00
Allikas: autori arvutused
Omandatava kraadi ning karjddrikompetentside hindamiseks viidi 1dbi analiiis ka

karjaarikompetentside keskvéartusega (tabel 13).

Tabel 13. Omandatava kraadi moju karjaarikompetentside keskvaartusele

m SD Min Max
Bakalaureus 28,62 3,90 20,28 37,30
Magister 31,57 4,27 22,25 39,13

Allikas: autori arvutused

Magistrikraadi omandavad {ilidpilased hindasid enda karjadrikompetentse iildiselt korgema
hindega (m = 31,57) kui bakalaureusekraadi omandavad tilidpilased (m = 28.62). Magistrikraadi
ja bakalaureusekraadi omandavate iilidpilaste karjdarikompetentside keskvidirtuste erinevus oli

samuti statistiliselt oluline (t =4,239; p < 0,001).
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2.4. Arutelu ja jareldused

Kéesoleva t60 eesmérk oli uurida Eesti iilidpilaste karjadrikompetentse ning nende sdltuvust

tilikoolist, omandatavast kraadist ja toOstaazist.

Esimese hiipoteesina eeldati, et koostatud kiisimustiku peamised psiithhomeetrilised omadused on
piisavad selleks, et eestindatud karjaarikompetentside kiisimustiku versiooni praktikas kasutada.
Faktoranaliiiisi tulemusena leiti, et kiisimustiku struktuur on sarnane originaalkiisimustikule ja
see mooddab kaheksat latentset faktorit, milleks on 1) karjddrieesmérkide seadmine, 2)
karjadrikohanemine, 3) karjaddriabi ja -arendamine, 4) karjddrimotivatsioon, 5) tunnetatud
kontroll karjdari iile, 6) eneseesitlus, 7) enesetundmine ja 8) to6turu tundmine. Alaskaalade
reliaabluse hindamise tulemusena leiti, et seitse alaskaalat kaheksast on piisava reliaablusega ja
neid voib mddtevahendina pidada usaldusvaérseks. Alaskaala ,,enesetundmine reliaablusniitaja
jéi alla rahuldavaks peetava taseme, mistottu esimene hiipotees sai ainult osaliselt kinnitust.
Skaala struktuur on sarnane originaalkiisimustikuga, kuid kiisimustikust praktikas kasutatava
modtevahendi tegemine vajaks veel originaalviidetele asjakohaste lisavdidete loomist ja seejérel

kiisimustiku testimist teistsuguse profiiliga valimitel.

Teise hiipoteesina oletas autor, et Tallinna Tehnikaiilikooli tilidpilased hindavad enda
karjiirikompetentse kdrgemalt kui Tallinna Ulikooli ja Tartu Ulikooli iilidpilased. Hiipotees
osutus tdeseks, kuid mitte kdikide kompetentside vaates. TTU ja TLU karjiirikompetentside
hinnangute vahel esines oluline erinevus karjddrieesmirkide seadmise ja toGturu tundmise
kompetentsis, kus TTU iilidpilased hindasid ennast kdrgemalt. TU ja TTU karjisrikompetentside
hinnangute vahel hindasid TTU iilidpilased ennast oluliselt kdrgemalt nii karjdirikohanemise,
karjddriabi ja —arendamise, enesetundmise ja tooturu tundmise kompetentsis. TLU ja TU
iiliopilaste vahel oli oluline erinevus vaid eneseesitluse kompetentsis, kus TLU iilidpilased
hindasid ennast kdrgemalt. Karjddrimotivatsiooni ja tunnetatud kontrolli hinnetes ei olnud
statistiliselt olulist erinevust iihegi iilikooli iilidpilaste hinnangute vahel. Tulemustest voib néha,
et TTU iilidpilased hindasid ennast kdikides karjiirikompetentsides (va kontroll enda karjéri
iile) korgemalt kui teiste iilikoolide tilidpilased ning samuti oli nende karjadrikompetentside

iildine hinnang korgem kui teiste iilikoolide tilidpilastel.

Autori  interpretatsiooni  kohaselt vdivad iilikoolidevahelised erinevused néidata
karjadrikompetentside arendamise mahtu iilikoolides. Voimalik, et iilikoolides pannakse rdhku
erinevatele teemadele ning Karjdarikompetentse Kkésitletakse erinevalt. Kédesolev uuring ei
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voimalda teha kindlaid jareldusi karjddrikompetentside erinevustest iilikoolide vahel (eelkdige
valimi tottu) ning erinevuste ja pohjuste vilja selgitamiseks tuleks antud teemat pdhjalikumalt

uurida.

Kolmanda hiipoteesina eeldas t66 autor, et pikema tOo0staaziga iilidpilased hindavad oma
karjadrikompetentse korgemalt kui véiksema to0staaziga iiliopilased. Karjédrieesmarkide
seadmises hindasid rohkem kui 3 aastat tootanud {ilidpilased ennast oluliselt korgemini Kkui
iilidpilased, kes olid todtanud 0-3 aastat. Ulidpilased, kes on tédtanud rohkem kui 3 aastat teavad
paremini, mida nad saavutada tahavad ning oskavad seada karjdidrieesmirke ning tulenevalt
pikemast to6kogemusest, teha ka paremaid otsuseid. Ulidpilased, kellel toostaaz puudus,
hindasid ennast sarnaselt nagu 1-3 aastase kogemusega {iilidpilased, kuid statistiliselt olulist

erinevust teiste gruppidega vilja ei tulnud.

Karjadrimotivatsiooni kompetentsis hindasid ennast oluliselt korgemini iilidpilased, kelle
toostaaz oli rohkem kui 1 aasta. Kdige madalamalt hindasid ennast iilidpilased, kelle t66staaz oli
alla 1 aasta. Karjddrimotivatsiooni kdrge hinnang niitab, et iilidpilane teab, mis teda tema
karjairis kdidab ning mis talle meeldib ja mis on tema jaoks oluline. Ulidpilased, kellel on
tookogemust rohkem kui aasta, on juba oma karjédri alustanud ning oskavad hinnata aspekte,
mis neile oma Kkarjddrivalikus meeldib. Eneseesitluse kompetentsis hindasid ennast kdige
korgemini {tlidpilased, kellel oli todokogemust enam kui 3 aastat, kdige madalamalt aga
uliopilased, kellel tookogemust oli alla 1 aasta. Enesetundmises hindasid ennast kdige kdorgemini
iiliopilased, kellel oli tookogemust kdige rohkem. Kdige madalamalt hindasid ennast iilidpilased,
kellel oli tookogemust 1-3 aastat. Eneseesitlus ja enesetundmine néitavad inimese teadmisi enda
tugevuste ja ndrkuste kohta ning nende kommunikeerimist teistele. To0kogemus annab

iilidpilastele paremad teadmised iseenda kohta ning oskused neid kommunikeerida.

To6turu tundmise hindamises oli oluline erinevus rohkem kui 3 aastat to6tanud ja 1-3 aastat
tootanud iilidpilaste vahel. Puuduva td0staaziga iilidpilased hindasid ennast siiski veel
madalamalt, kuid statistiliselt olulist erinevust ei ilmnenud. Samuti on tulemustest ndha, et tikski
puuduva tooOstaaziga iilidpilane ei hinnanud ennast to6turu tundmises koige korgema hindega
(ehk ei hinnanud ennast hindega ,,5%). T66turu tundmine on olulises seoses todkogemusega, mis
annab tlidpilasele kindluse todturu moistmisel. Karjddrikohanemise, enda karjdéri iile kontrolli
ning karjddriabi ja -arendamise kompetentsis hindasid ennast kdige halvemini iilidpilased, kellel

toostaaz puudus ning kdige korgemini iiliopilased, kellel oli tédstaaz pikem kui 3 aastat, kuid

37



erinevus nende vahel ei olnud statistiliselt oluline. Statistiliselt oluliste erinevuste puudumine
voib olla tingitud ka gruppides olevate iilidpilaste arvu suurest varieeruvusest. Tdpsema seose
leidmiseks tuleks uuringut korrata suurema ning esinduslikuma valimiga, kus olulised erinevused

voOiksid siiski ilmneda.

Tulemuste keskmisi analiilisides selgus, et koguhinnetes oli teistest gruppidest oluliselt kdrgem
tulemus iilidpilastel, kes olid tootanud rohkem kui 3 aastat. See néitab, et tdokogemus annab
iilliopilastele karjadarikompetentsides olulise eelise. Enam kui 3 aastane to6kogemus annab
tiliopilastele suure eelise karjadrikompetentsides vorreldes iilidpilastega, kellel tookogemus
puudub voi see alla 3 aasta. Veelgi enam, pikem todkogemus annab {ilidpilastele parema
voimaluse oma karjadarikompetentse arendada ning annab iilidpilastele ka suurema Kindlustunde
enda kompetentside osas. Huvitava tulemusena vdib veel vilja tuua puuduva téokogemusega
iilliopilaste hinnete suure varieerumise (samuti hinnati ennast kohati kdrgemalt) vorreldes
iiliopilastega, kellel oli tookogemust alla 1 aasta. See néitab, et puuduva toostaaziga iilidpilaste
hulgas oli ka tilidpilasi, kes hindasid ennast kdrgemini kui véhese to6kogemusega iilidpilased.
See vois tuleneda sellest, et ilidpilased, kes ei ole tooturule sisenenud, on endale omaks votnud
teatava enesekindluse ning hindavad enda kompetentse korgemalt. Kokkuvdttes voib viita, et
kuigi koikides kompetentsides kdikide gruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud,

on kolmas hiipotees siiski leidnud kinnitust.

Neljandas hiipoteesis eeldas t66 autor, et magistrikraadi omandavad {ilidpilased hindavad oma
karjaarikompetentse korgemalt kui bakalaureusekraadi omandavad iilidpilased. Oluline erinevus
kompetentside hindamises tuli vidlja karjddrieesmérkide seadmises, karjddrikohanemises,
karjadriabis ja -arendamises, karjddrimotivatsioonis ja todturu tundmises, kus magistrikraadi
omandavad iilidpilased hindasid ennast kdrgemini. Ulejisinud kompetentside hindamises ei
ilmnenud statistiliselt olulist erinevust, kuid ka nende hinnetes hindasid ennast magistrikraadi
omandavad iilidpilased korgemini. Kogutulemusi hinnates selgus, et magistrikraadi ja
bakalaureusekraadi omandavate iilidpilaste vaheline erinevus oli samuti statistiliselt oluline ning
magistrikraadi omandavad {ilidpilased hindasid enda karjddrikompetentse korgemalt. Antud
tulemused olid igati ootuspédrased ning tdestasid hiipoteesi. Magistrikraadi omandavatest
ilidpilastest puudus todstaaz ainult ihel {lidpilasel, 95%-1 magistrikraadi omandavatest
iliopilastest oli toostaaz suurem kui 1 aasta, mis voib seletada ka antud tulemusi.
Bakalaureusedppe iilidpilaste hulgas oli sellise toostaaziga iilidpilasi 67%. Hetkel tootavaid

iiliopilasi oli magistris 90%, bakalaureusedppe iilidpilaste hulgas 61%. Suurem t66kogemus voib
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olla ka iiks pdhjustest, miks magistrikraadi omandavad {tilidpilased hindasid enda kompetentse

kdrgemalt.

Kompetentside iildvaatest selgus, et kdoige korgemalt hinnati iildiselt kontrolli enda karjééri iile
ning kodige madalamalt to6turu tundmist. Kontroll enda karjddri iile moddab iilidpilaste
hinnangul kontrolli enda karjdiri ning ka selle edukuse iile. Ulidpilaste hinnangutest vdib
tuletada, et nende karjédér soltub neist endist ning nad votavad enda karjééri tile rohkem vastutust.
Seda kinnitavad ka varasemalt Kirjeldatud uued karjaarimudelid, kus kontroll ning vastutus
karjadri tle on likkumas organisatsioonilt inimesele ning aina enam piilieldakse
karjddriautonoomia poole. Ulidpilased on oma karjéiri juhtimise osas proaktiivsed, mis niitab
uute karjdarimudelite moju iilidpilaste karjdérile. To6turu tundmise kompetents mdddab téoturu
trendide tundmist ning nende ettendgemist. Tulemused niitavad, et {ilidpilased ei tunne ennast
kindlalt to6turu hindamises ning todturu trendide ennustamises. See teeb iilidpilaste jaoks
keerulisemaks eriala valimise (lisaks muule) ka to6turu pohjal, mistdttu voib ilmneda olukord,

kus vajalike erialaste kompetentsidega inimesi on liiga vahe voi palju.

Tootavad tlidpilased hindasid vorreldes mittetodtavate iilidpilastega ennast oluliselt kdrgemini
nii karjddrieesmérkide seadmise, karjiériabi ja -arendamise, karjddrimotivatsiooni kui ka tooturu
tundmise kompetentsis. Samuti hindasid nad korgemalt ka koiki teisi karjadrikompetentse, kuid
nende vaheline erinevus ei olnud statistiliselt oluline. V3ib eeldada, et esinduslikuma valimiga
ilmneksid suuremad erinevused ka teiste kompetentside vaates. Andmete iilevaatest selgus, et
mittetootavate iilidpilaste hulgas oli vaid 27%-| vastanutest puuduv todstaaz. See tdhendab, et
illidpilased, kes hetkel ei toota, omavad siiski varasemat tdokogemust. See v3ib olla pdhjuseks,
miks oluline erinevus esines ainult nelja kompetentsi vaates. Samas v0ib dpingutega samaaegselt
tootamine anda ilidpilastele teatava kindluse oma kompetentside osas. Kuna nad on hetkel
tooturul aktiivsed, oskavad nad enda praeguses to0kohas karjddrieesmdrke seada ning nende
timber on inimesi, kelle kédest nad saavad kiisida abi. Nad tunnevad paremini to6turu trende, kuna
nad on todturul ise aktiivsed. Kooli korvalt todtamine annab {ilidpilastele parema tunnetuse
selles, mis neile nende erialal meeldib ning mis on nende jaoks oluline. Antud uuringule annaks
sisuliselt suurema tdihenduse ka see, kui uurida, kas nende to6koht on seotud nende erialaga voi

mitte (kdesolevas uuringus seda ei késitletud).

Peamiseks t60 puuduseks voOib lugeda valimit, mis ei olnud piisavalt esinduslik.

Karjddrikompetentside hinnangute eristamiseks ning oluliste jiarelduste tegemiseks oleks vaja
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uuring 14bi viia valimil, mis oleks esinduslikum nii mahult kui ka vordlusgruppide vaates. Kuigi
toos ilmnesid olulised erinevused teatud gruppide vahel ning to0s piistitatud hiipoteesid said
kinnitust, oleks tdpsemate ning sisukamate erinevuste jaoks vaja uuring ldbi viia esinduslikuma
valimiga. Lisaks valimile, v3ib t66 puudusena vélja tuua ka enesetundmise alaskaala madala
reliaabluse. Alaskaala parema reliaabluse saavutamiseks tuleks alaskaalat testida esinduslikumal

valimil ning vajadusel kiisimusi lisada voi muuta.

Teema edasiseks uurimiseks voiks kéesolevas t66s koostatud kiisimustikku kasutada koos teiste
kiisimustega, mis mdddavad néiteks subjektiivset karjddriedu (varasemates uuringutes on leitud
seos karjaarikompetentsidega) voi teisi faktoreid. Kirjandust 1dbi tootades selgus, et ainult
karjadrikompetentside uurimist voi kaardistamist on 1ldbi viidud minimaalselt (kui {ildse),
mistSttu teiste faktorite kaasamine uuringusse annaks t00le parema vdrreldatavuse ning
pohjalikumad tulemused. Jargnevates uuringutes voiks veel lisaks uurida karjaarikompetentside
soltuvust sellest, kas {ilidpilane dpib ning todtab samal erialal, mitmendal kursusel ning millisel
erialal voi teaduskonnas ta Opib. Edasiarendusena voiks rohkem uurida ka karjdérioptimismi, mis

analuiusi tulemusena eraldi faktorina ei ilmunud.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva uurimuse eesmérgiks oli saada esmane iilevaade Eesti {lidpilaste
karjadrikompetentsidest ja hinnata nende sdltuvust sellest, millisel Oppetasemel Opitakse
(bakalaureuse- vs magistridpe), kuivord on to0staazi olemasolu v3i puudumine
karjddrikompetentside puhul oluline ning kas ja milliseid erinevusi karjddrikompetentsides
esineb soltuvalt sellest, millises {ilikoolis dpitakse. Eesmirgi saavutamiseks viis t66 autor libi

kiisitlusuuringu Tartu Ulikooli, Tallinna Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilaste hulgas.

Esimese hiipoteesina eeldati, et koostatud kiisimustiku peamised psiithhomeetrilised omadused on
piisavad selleks, et eestindatud karjaarikompetentside kiisimustiku versiooni praktikas kasutada.
Uurimuse tulemusena leiti, et kiisimustiku struktuur on sarnane originaalkiisimustikule ja see
moddab kaheksat latentset faktorit. Analiilisist selgus, et seitse alaskaalat kaheksast on
modtevahendina usaldusviirsed, kuid tdieliku usaldusvairsuse saavutamiseks vajaks kiisimustik

mddtevahendina veel lisavédidete loomist ja kiisimustiku edasist testimist.

Teises hiipoteesis eeldas autor, et Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilased hindavad enda
karjiirikompetentse kdrgemalt kui Tallinna Ulikooli ja Tartu Ulikooli iilidpilased. Esimese
hiipoteesi kinnituseks leiti, et Tartu Ulikooli, Tallinna Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli
tilidpilaste karjdarikompetentside hinnangus esines osade (kuid mitte kdigi) kompetentside vahel
olulisi erinevusi ning Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilased hindasid koiki karjaarikompetentse
(va kontroll enda karjdari iile) korgemalt kui teiste iilikoolide iilidpilased. Need erinevused

voivad olla soltuvad eelkdige tilikoolide erinevast suunitlusest ning teemade kasitlusest.

Kolmanda hiipoteesina eeldas t66 autor, et pikema tdOstaaziga ilidpilased hindavad oma
karjadrikompetentse korgemalt. ToOstaazi vaates leiti, et kdige pikema to0staaziga iilidpilased
hindasid enda karjdarikompetentse ka kodige korgemalt. To0kogemus annab {ilidpilastele enda
karjdarikompetentside suhtes kindlama tunde, mistdttu hinnatakse ennast korgemalt. Olulist
erinevust ei ilmnenud iilidpilastega, kellel tdostaaz puudus, kuna nad hindasid ennast sarnaselt 1-

3 aastase tOokogemusega Tilidpilastega. Samuti esines puuduva tOOstaaziga iilidpilaste
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hinnangutes kodige enam varieeruvust. Kuigi kdikides kompetentsides koikide gruppide vahel
statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud, leidis teine hiipotees siiski kinnitust. Statistiliselt
oluliste erinevuste puudumine voib olla tingitud gruppides olevate iilidpilaste arvu suurest

varieeruvusest.

Neljas hiipotees, mis viitis, et magistrikraadi omandavad {ilidpilased hindavad oma
karjddrikompetentse korgemalt kui bakalaureusekraadi omandavad iilidpilased, sai samuti
kinnitust. Oppetaseme hindamisel leiti, et magistrikraadi omandavad iilidpilased hindasid koiki
karjadrikompetentse korgemalt kui bakalaureusekraadi omandavad {ilidpilased. Statistiliselt
olulised erinevused kompetentside hindamises ilmnesid karjddrieesmérkide seadmises,
karjddrikohanemises, karjdiriabis ja -arendamises, karjddrimotivatsioonis ja tooturu tundmises.
Magistridppes Oppivad iilidpilased on 14bi kdinud pikema haridustee ning neil on valdavalt ka

pikem tO0staaz, mis voib olla saadud tulemuste pohjuseks.

Kéesolevas t00s leitud tulemused on kasulikud {likoolidele hindamaks {ilidpilaste
karjadrikompetentse. Ténapdeval peavad iilikoolid aina rohkem iilidpilastele andma (lisaks
erialastele kompetetentsidele) ka karjaarikompetentse, et to6turul olla edukad. Kéesolevas to6s
kasutatud karjddrikompetentside kiisimustik aitab iilikoolidel kaardistada oma {ilidpilaste
karjadrikompetentse, mis annab neile parema {iilevaate iilikoolist saadavatest ja arendavatest
karjadrikompetentsidest. Samuti  vdiks uuringus koostatud kiisimustik olla aluseks
karjadrindustajate to0s, kKus neil oleks vdimalik kaardistada ndustatava karjadrikompetentsid.
Nende tulemuste pdohjal saavad  karjddrindustajad leida  iilidpilase  vajadused
karjadrikompetentside osas, mida seejdrel ndustamise kéigus arendada saaks. Kéesoleva t60
tulemustest selgus, et iilidpilaste vahel esineb olulisi erinevusi ning antud teemat tasuks edasi

uurida.

Too autor teeb ettepanekuks karjddrikompetentside kiisimustiku kasutamisel lisaks hetkel
tootamisele ja mittetootamisele uurida ka seda, kas iilidpilased toGtavad enda erialal voi mitte.
Samuti voiks tulevikus suuremat rohku panna iilikoolisiseselt teaduskonniti voi kursuseti
iilliopilaste karjadarikompetentside uurimisele ning vordlemisele. Tulenevalt varasematest
uuringutest vOiks t60 vorreldavuse eesmairgil uurida ka karjdarikompetentside seoseid erinevate
faktoritega, = nagu  subjektiivne  karjddriedu. Karjddrikompetentside  kiisimustiku
usaldusvéddrsemaks muutmiseks ning edaspidiseks kasutamiseks teeb autor ettepaneku luua

kiisimustikule juurde lisaviiteid (alaskaalade reliaabluse suurendamiseks) ning testida
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kiisimustikku erinevatel valimitel. Pohjalikumad uuringud antud teemal voiksid anda nii
tilikoolidele kui ka ilidpilastele paremad teadmised enda karjddrikompetentsidest, mis

voimaldaks efektiivsemalt tegeleda nende pideva arendamisega.
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SUMMARY

CAREER COMPETENCIES OF ESTONIAN UNDERGRADUATES: RELATION TO
ACADEMIC DEGREE AND WORK EXPERIENCE

Elerin Urvak

Career concept has been changing constantly. Career is becoming more boundaryless and more
dependent on the person than on the organization. The labor market is getting more global and
dynamic and the individual has the primary responsibility of his or her work life and career
management. Because of that, career competencies have become more and more important.
Career competencies are skills, knowledge and abilities that are needed for career growth and
development (Akkermans et al., 2013). Career competencies are important for all ages but they
are crucial for undergraduates who are usually in the beginning of their careers. Universities
have a big role in the development of career competencies as they support students with their

studies and with their succesful entering in the labor market.

The purpose of the present study is to get an overview of career competencies of estonian
undergraduates and measure their dependence on academic degree, work experience and
university. Author put together a questionnaire that was based on Career Competencies
Questionnaire by Akkermans et al. (2013) and Career Futures Inventory by Rottinghaus et al.
(2005). The entire sample contained 153 participants, 71 from University of Tartu, 50 from

Tallinn University of Technology and 31 from Tallinn University.

The first hypothesis stated that the questionnaire is reliable for using it in practice. It was found
that the questionnaire measures eight factors and seven of them had high reliability. Even though
the first hypothesis was confirmed, the questionnaire needs further testing for even better results.
The second hypothesis stated that students from Tallinn University of Technology grade their
career competencies higher than students from Tallinn University or University of Tartu. The
first hypothesis was confirmed as almost all career competencies were graded higher by students
from Tallinn University of Technology. The third hypothesis stated that students with greater
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work experience grade their career competencies higher. Second hypothesis was also confirmed
as students with greater work experience (more than 3 years) graded their career competencies
significally higher than others. The fourth hypothesis stated that students who are studying in
master's degree program graded their career competencies higher than students who are studying
in bachelor’s degree program. It was found that studens studying in master's degree program did
grade themselves higher but they also did have more work experience which could have affected

the result.

The results of this study are useful for universities for evaluating their student’s career
competencies. The questionnaire that was put together for this study helps universities to map the
career competencies of their students which could give them an overview of the competencies
that students can get from universities. This questionnaire could also be useful for career
counselors. In conclusion, the present study shows that there are important differences in career
competencies of estonian undergraduates and that career competencies have important relation to
academic degree and work experience but further research is needed for more profound

knowledge.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisitluse kiisimustik ning alaskaalad

Karjidirimotivatsioon

Ma tean, mis mulle minu eriala juures meeldib

Ma tean, mis on karjédris minu jaoks oluline

Ma tean, mis mind minu eriala juures koidab

Enesetundmine

Ma tean, mis on minu erialal minu tugevused

Ma tean, mis on minu erialal minu ndrkused

Ma tean, millised on minu oskused

Vorgustike loomine

Ma tean oma erialal inimesi, kes oskavad mulle anda karjadrinou

Ma tean inimesi véljaspool oma eriala, kes oskavad mulle anda karjdarindou

Ma oskan kiisida abi inimestelt minu tutvusringkonnas

Eneseesitlus

Ma oskan teistele ndidata, mis on minu tugevused minu erialal

Ma oskan teistele ndidata, mida ma tahan oma karjiériga saavutada

Ma oskan niidata inimestele minu {imber, mis on minu jaoks oluline minu erialas

Karjiirivoimaluste tundmine

Ma oskan leida voimalusi, kuidas ennast arendada

Ma tean, kuidas otsida minu erialal toimunud arenguid

Ma oskan uurida enda voimalusi t66jouturul

Kontroll enda karjiéri iile

Ma oskan teha selgeid karjdariplaane

Ma tean, mida ma tahan saavutada oma karjédris jargmise aasta jooksul

Ma oskan seada endale karjidrieesmarke

Karjiirikohanemine

Ma kohanen hésti uute to6tingimustega

Ma kohanen hédsti muudatustega minu karjéaris

Ma suudan iiletada potentsiaalsed takistused, mis vdivad ilmneda minu karjééris

Ma naudin uute todililesannete proovimist

Ma kohanen hésti muutuvas téokeskkonnas

Minu karjdiri edukus séltub minust endast

Mul on harva kontroll enda karjééri iile

Mul ei ole kontrolli enda karjadri edukuse iile

Karjiidrioptimism

Oma karjééri peale motlemine inspireerib mind

Oma karjééri peale modtlemine frustreerib mind

Ma olen ebakindel oma karjiéri edukuse suhtes

Mul on raske leida enda jaoks Jdiget karjaéri

Karjédériplaneerimine on minu jaoks loomulik tegevus

Ma teen kindlasti digeid otsuseid oma karjééris

Tajutud to6turu tundmine

Ma tunnen hésti t66jouturu trende

Minu jaoks on lihtne niha ette tulevasi todjouturu trende

Allikas: autori koostatud
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Lisa 2. Faktoranaliiiisi struktuur
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Allikas: autori arvutused
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