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ABSTRAKT

T606 pealkiri: Spetsialistide valikukriteeriumide m&ju organisatsiooni dunaamilistele

vOimekustele

Ké&esoleva magistritod raames uuriti, kas organisatsioonide spetsialistide
valikukriteeriumidel on mdju organisatsiooni dunaamilistele vdimekustele ning millistele
dunaamilistele vOimekustele on spetsialistidel tugevaim ja ndrgim mdju. Lisaks oli
eesmargiks saada parem selgus, millistest valikukriteeriumidest ldhtuda t66jou valikul, kui
eesmargiks on tosta kindlat voimekust.

Magistritods on kasutatud 2012. aastal Eesti ettevOtete seas labiviidud kvantitatiivse
klsitlusuuringu andmeid. Valimisse kuulusid nii mikro-, vaikesed, keskmised kui ka suured
ettevotted. Suurimad kusitluses esindatud tegevusvaldkonnad olid tootmine ja hulgimiik,
IKT ning finants- ja kindlustustegevused. Magistrito0s kasutati lineaarset regressioonanaliiusi
selgitamaks millistel valikukriteeriumidel on tugevaim moju organisatsioonide dinaamiliste
vOimekuste headusele. Analiilsi tulemused nditasid, et loovus, Oppimisvime ja
arengupotentsiaal, motiveeritus ning oskuste sobivus konkreetsele ametikohale olid
valikukriteeriumidest kdige tugevamini seotud dunaamiliste v@imekuste tasemega.
EttevOtlikkus, inimese sobivus organisatsiooniga, vanus ja isikuomaduste sobivus

ametikohale omasid kdige nGrgemat seost valikukriteeriumidega.

Votmesonad: t60jou valik, valikukriteeriumid, diinaamilised v8imekused, spetsialistid



SISSEJUHATUS

Organisatsioonide diinaamilised vdimekused on oskuste, ressursside ja kompetentside
kogum, mida saab labi ekspluatatsiooni ja kiire reageerimise kasutada jatkusuutlikkuse ja
konkurentsieelise saavutamiseks (Teece, Pisano 1994; Teece 2007; Teece et al. 1997,
Eisenhardt, Martin 2000). Organisatsiooni diinaamilised voimekused koosnevad paljudest eri
kompetentsidest ja elutsuklitest (Helfat, Peteraf 2003), mida tuleb kasutada kas Uksteise jarel
vOi kombineerides.

»Inimeste  teadmiste, oskuste ning motivatsiooni mo&ju  organisatsioonide
tulemuslikkusele on natdisajal muutunud tha olulisemaks. Inimesed on organisatsioonidele
vajalik ja oluline ressurss, monel juhul isegi kriitiline. Sellest tulenevalt on ka inimressursi
juhtimise pdhimdtted ning praktikad kujunenud téhtsaks ja méjukaks osaks organisatsiooni
strateegias.” (Tepp 2007, 11) Inimressurss panustab organisatsiooni vdimekustesse ja
kompetentsidesse, aidates ettevOtetel kohanduda muutuva keskkonnaga (Beltran-Martin,
Roca-Puig 2013). Uheks oluliseks osaks inimressursi juhtimise praktika elluviimisel on
t66jou valiku ja valikukriteeriumide mdju organisatsioonile. Viimast késitleb ka kaesolev t66

To6jou valiku eesmargiks on tuvastada organisatsiooni poolt soovitud vdimete ja
oskustega inimesed (Hampton 1976) ning sealjuures véltida vale inimese valimise riski (Turk
2005). Koige selle laiemaks eesmérgiks on suurem kasumlikkus l&bi efektiivsete
inimressursipraktikate  kasutamise (Huselid 1995). Eriti tdhtsaks on  muutunud
valikuprotsesside efektiivsus tanapéeval, kui piiratud ressurssidega tegutsemine on teravnenud
tulenevalt Ulemaailmsest majanduskliimast. Seda toetab ka pidev organisatoorne
optimeerimine, millega kéivad kaasas koondamised ja uute inimeste varbamine. T66j6u
valikukriteeriumide koostamine hakkab tookirjelduse ja ametinbuete koostamisega (Alas
2001), milles madratletakse tunnused, omadused ja oskused, mis on Kkriitilise tahtsusega
konkreetsele ametikohale (Veide 2007). Kdige selle eesmargiks on peegeldada selle
valikukriteeriumi  rolli  t60 tulemuslikkusele (Singer, Bruhns 1991). Ré&akides

traditsioonilistest valikukriteeriumidest, tuleb suure tdendosusega toOkuulutuste pdhjal



esimeste ja olulisematena ette haridus ja to0kogemus. Kuigi organisatsioonid keskenduvad
valikul peamiselt eeltoodud kriteeriumidele, nditavad antud magistrito0 tulemused, et
olulisemat mdju vdimekustele vdivad avaldada hoopis muud valikukriteeriumid.

Kéesolev  magistrito6  uurib  spetsialistide  kui  organisatsiooni  selgroo
valikukriteeriumide mdju dinaamiliste vOimekustele. Magistritod eesmérkide teostamiseks
pustitati jargnevad uurimiskisimused:

e Millistel spetsialistide valikukriteeriumidel on moju ja seosed organisatsiooni
dunaamiliste vdimekustega?
e Millistele diinaamilistele vOimekustele on spetsialistide valikukriteeriumidel
tugevaim ja nérgim moju?
e Millistest valikukriteeriumidest ldhtuda t66jou valikul, kui eesmargiks on tdsta teatud
vBimekust?

Magistritods kasutati 2012. aastal labiviidud kositlusuuringu andmeid. Uuringus
osalejad valiti pooljuhuslikult tudengite poolt, valides lisaks ka tuntud ettevotteid. Eeltestitud
kisimustikud saadeti 449 ettevottesse, vastused saadi 134 ettevottest. Valimisse kuulusid
mikro-, vaikesed, keskmised ja suured ettevGtted erinevatest tegevusvaldkondadest.
Valikukriteeriumide ja vOimekuste vahelisi seoseid otsiti ning uuriti lineaarse
regressioonanalliisi  abil. Soltumatute (valikukriteeriumide) ja soltuvate (vGimekuste)
muutujate vahelisi pohjuslikke seoseid otsiti kirjandusele toetudes.

Magistritod jaguneb kaheks suuremaks osaks, millest esimese moodustab kirjanduse
Ulevaade ning teise osa moodustavad uuringu tulemused ning arutelu. Kirjanduse (levaates
tutvustatakse valikukriteeriume, teemakohast teaduskirjandust ning késitletakse kdige enam
kajastamist leidnud t66jou valiku ja valikukriteeriumide alaseid teooriaid. Uurimuses
kasitletud valikukriteeriumid olid senine td6kogemus, erialane haridus, isikuomaduste sobivus
ametikohale, inimese sobivus organisatsiooniga, Kkutsetunnistuse olemasolu, sobivus
organisatsiooni arengukavadega, oskuste sobivus konkreetsele ametikohale, laiapdhjalised
paindlikku rakendamist v@imaldavad oskused, loovus, ettevotlikkus, Oppimisvdime ja
arengupotentsiaal, motiveeritus, vanus ja vélimus. Lisaks tutvustakse lihidalt ettevotete
oskusi, kompetentse ja ressursse ning tuuakse valja nende kuulumine dinaamiliste
vOimekuste alla. Organisatsioonide v@imekuste nagu tootearendus, sisemine teadus- ja
arendustegevus  (T&A), valine teadus- ja arendustegevus (T&A), klientidelt

parendusettepanekute saamine, uute arenevate tehnoloogiate kasutamine, kvaliteedijuhtimine,



tootmine, muudatuste haldus ja projektijuntimine ning nende luhitlevaade ja kuulumine
vOimekuste alla on samuti kirjanduse Glevaates kasitletud.
Tallinna Tehnikaulikooli ulidpilaste kirjalike td6de koostamise ja vormistamise juhend

vOeti aluseks magistritdd kirjutamisel.



1. KIRJANDUSE ULEVAADE

Antud peatiki eesmérgiks on anda tlevaade kirjandusest, mis kasitleb dinaamilisi
vOimekusi ja valikukriteeriume ning nendevahelisi seoseid. Kirjanduse Ulevaade aitab
tulemusi paremini mdista ning annab ké&esoleva t60 tulemustele vdrdluse varasemalt uurituga.

Kirjanduse (levaate peatikk annab Ulevaate enim levinud teooriatest peamiselt kolmes
osas — 1) dunaamilised vOimekused, 2) valiku ja valikukriteeriumide Ulevaade ning 3)

spetsialistide olulisus organisatsioonile

1.1 Dunaamilised voimekused

Termini ,,dlinaamilised vBimekused votsid esimest korda kasutusele Teece ja Pisano
1994. aastal. Hiljem sonastasid Teece et al. (1997) dunaamilised vdimekused Kkui
ettevottepdhised voimekused, mis vdivad olla eeliste allikaks. Samuti selgitasid nad, kuidas
kompetentside ja ressursside kombinatsioone saab arendada, rakendada ja kaitsta. Sona
,diinaamiline* antud kontekstis viitab vOimele uuendada kompetentse, mis omakorda aitavad
uhilduda muutuva arimaastikuga.

Dunaamiliste vbimekuste teooria on paljuski vélja arenenud ressursipdhise vaate
teooria puudustest. Ressursipdhine vaade on teoreetiline raamistik, mis selgitab firmasisese
konkurentsieelise saavutamist ning hoidmist. Ressursipdhise vaate puudustena on vélja
toodud asjaolu, et see on liigselt tautoloogiline ja ebamadrane ning ei podra téhelepanu
mehhanismidele, mille abil ressursid tegelikult panustavad konkurentsieelisele. (Eisenhardt,
Martin 2000)



Kui ettevotte voimekus saavutab kiipsuse voi isegi enne seda, vdib toimuda stindmusi,
mis mojutavad selle vBimekuse tulevast arengut. V@imekus voib hargneda uhte vahemalt
kuuest faasist vOimekuste elutsiklis: tagasitbmbumine (vbimekuse kadumine) (i.k.
retirement/death), kdarbumine (i.k. retrenchment), uuenemine (i.k. renewal), paljunemine (i.k.
replication), umberpaigutumine (i.k. redeployment) ja Ghinemine (i.k. recombination.). Kdik
need kuus etappi vOivad Uksteisele jargneda erinevas jérjekorras voi toimuda samaaegselt.
Oluline on, et v8imekuse eellane mangib rolli tema tulevases etapis. (Helfat, Peteraf 2003,
1000)

Dunaamilisi vdimekusi vOib eristada kui vOimekusi (1) tunnetada (i.k. sense)
vOimalusi ja ohte; (2) dra kasutada (i.k. seize) vOimalusi ning, et séilitada
konkurentsivimekus  tugevdada, Uhendada, kaitsta ja vajadusel (3) Umber
paigutada/kujundada (i.k. reconfigure) materiaalseid- ja immateriaalseid varasid (Teece 2007,
1319). Ettevdtete tegevuste suunamine vOimekuste arendamiseks on kujutatud joonisel 1.
(Teece 2007, 1326). Kiiresti muutuvas keskkonnas on véartuslik see, kui suudetakse tunda
vajadust umber seadistada ettevotte vahendite struktuur ning saavutada vajalikud sisemised ja
valised muutused. See eeldab turgude ja tehnoloogiate pidevat jalgimist ja valmisolekut
rakendada parimaid praktikaid. (Teece, Pisano 1994, 545)

Evolutsiooniteooria kohaselt elusorganismid kohanevad oma keskkonnaga ning
Opivad seal toimima ja seda mdjutama. Sama p&himdte on kantud ka majandusteadusesse, see
kuidas ettevGte saab mdjutada oma rivaali kéditumist ja tegusid ning seeldbi turgu, on tdnases
turbulentses majandusolukorras Glioluline. Turgu mojutavad enim faktorid nagu
potentsiaalsed kulud ja tulud, erinevate tehnoloogiate paljusus ning sisenemis- ja
valjumisbarjaarid. (Shapiro, 1989) Tapselt nagu evolutsioonis, on ka &ris kdige edukamad
need, kes suudavad kdige kiiremini ja edukamalt kohanduda muutuva keskkonnaga. ,,Voitjad
globaalsel turul on ettevdtted, kes suudavad aegsasti reageerida ja kiirelt ning paindlikult
juhtida toote innovatsiooni, koost6ds juhtkonna voimekusega efektiivselt koordineerida ja
Umber jaotada sisemisi ja vélimisi voimekusi.” (Teece et al. 1997, 515)

On tdestatud, et dunaamilistel vdimekustel on olemas positiivne seos innovatsiooni
tootlikkusega (Grinbaum, Stenger 2013). See tOstab esile jarjekordselt dinaamiliste
vOimekuste olulisust jatkusuutliku ettevdtte loomisel, milles oluline osa on innovatsioonil.

Viimast loovad omakorda diinaamilised vdimekused. Sellised DV-d nagu tootearendus ning
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tehnilised

innovatsioonid,

konkurentsieelise tagamiseks (Eisenhardt, Martin 2000).

Processes to Direct Internal
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on
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Processes to Tap
Developments in Exogenous

Science and Technology.

Analytical Systems (and
Individual Capacities) to
Learn and to Sense, Filter,
Shape, and Calibrate
Opportunities.

Processes to Tap Supplier and

Complementor Innovation.

Processes to Identify Target
Market Segments, Changing
Customer Needs, and

Customer Innovation.

Joonis 1. Teece (2007, 1326)
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Dunaamilisi vBimekusi pole dldiselt kerge imiteerida, sest vaatamata moningatele
nailistele sarnasustele on vdimekused isikuparased. Jaljendatavad on ainult astraalsel tasandil
olevate tegevuste osad. (Rungi 2015) Lisaks kaotab vd@imekus oma olulisuse ja sellest
tuleneva konkurentsieelise tekitamise faktori, kui seda on vdimalik turul tegutsejatel kergesti
jaljendada (Teece et al. 1997). Sellest l&htuvalt on mdne ettevotte voimekuse kopeerimine
ainult luhiajalise mdjuga, kui seda hakatakse liiga hoogsalt jaljendama, tbusevad uued
vBimekused konkurentsieelist andvateks.

Dunaamiliste vOimekuste Uheks karakteristikuks on organisatsiooni tegevuste
stistemaatiline genereerimine ja kohandamine. Dlnaamilised vdimekused arenevad labi kolme
mehhanismi Uhise progressi: varasemate kogemuste kogunemine, teadmiste anallis ja
teadmiste kodifitseerimine (autori t6lgendus: vaikivate teadmiste selgitamine organisatsiooni
liilkmetele). Sealjuures on teadmiste kodifitseerimisel méngida tanapaeval juhtroll nii teoorias
kui praktikas. (Zollo, Winter 2002) Selleks, et vdimekuste tase oleks organisatsioonis pusiv
ning et mone organisatsiooni liikkme lahkumisega ei tekiks vdimekustes langust, on vajalik
luua teadmiste edasiandmise susteem. Seda tagaks, et teadmised no ei jalutaks uksest vélja
ning oleksid pidevalt kattesaadavad. ,Kui tootaja organisatsioonist lahkub, kaotab
organisatsioon inimesega koos ka teadmise ja konkurentsieelise.* (Meier 2012, 234)

Viited, et organisatsiooni dunaamilised vOimekused toetuvad inimeste
individuaalsetele vdimekustele on valja toodud paljude autorite poolt (Teece, Pisano 1994,
551; Helfat; Peteraf 2003). Tanaseks péevaks juba kliseeks muutunud viljend - organisatsioon
on ainult nii tugev kui tema ndrgim luli, on antud kontekstis sobilik. Organisatsioon saab oma
vOimekuste tasemelt olla ainult nii tugev ja nendest vOimekusest lahtuv edukus ja

tulemuslikkus saavad olla ainult nii tugevad, kui on tema liikmed.

1.1.1 Inimressursi juhtimise seos dinaamiliste vimekustega

Tanapéevani eksisteerib vahe uurimusi, mis selgitaks dinaamiliste vGimekuste ja
inimressursi juhtimise vahelisi seoseid. Guest (1997) tleb oma artiklis, et kuigi on olemas
véga palju teadustdid, mis raédgivad inimressursi juhtimise ja tulemuslikkuse seostest, on need
kdik Uksteistkordavad ja ei lisa midagi uut.

Strateegilise inimressursi juhtimise eesmargiks on otseselt arendada t06tajate teadmisi,
oskusi ja voimeid selliselt, et téita organisatsiooni strateegilisi eesmarke (Delery, Shaw 2001).

Strateegiliste vBimekuste arendamine kaib I&bi inimressursi juhtimise stisteemi, millega
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omakorda arendatakse strateegiliste tookohtade tulemuslikkust. Sisuliselt tdéhendab see seda,
et inimressursi juhtimine arendab strateegilisi vGimekusi sellega, et suunab strateegilistel
ametikohtadel olevaid t66tajaid oma téod paremini tegema (Kim, Lee 2012, 129).

Diunaamiliste vdimekuste vaade vihjab, et organisatsiooni tulemuslikkus tuleneb
organisatsiooni vOimekusest Umber seadistada sisemisi ja valiseid kompetentse, et saavutada
uusi ja innovaatilisi konkurentsieeliseid. See vaade toetub juhtide vGimekusele rakendada
innovatsiooni to6votetes ning sellele, kuidas need t66votted toetavad laiemalt organisatsiooni
strateegilisi eesméarke. (Thompson 2007, 1313) Juhtide v6imekus rakendada edukalt toimivaid
inimressursi praktikaid to6tajate peal, mis toetavad organisatsiooni vdimekusi ja laiemalt
strateegilisi eesmarke, on oluline luli inimressursi juhtimise ja diinaamiliste voimekuste vahel.

Mitmete uurimuste hlipotees on, et ettevotetel, millel on suurem sobivus aristrateegia,
struktuuri ja inimressursi poliitikate ja praktikate vahel, on parem tulemuslikkus. Nende
hlipoteeside kitsaskohaks on see, et ei tendata piisavalt inimressursi juhtimise ja strateegia
omavahelise seose vajalikkust. (Guest 1997)

1.1.2 Ulevaade erinevatest organisatsiooni vimekustest

Antud peatiki eesmargiks on vilja tuua kdigi magistritdosse vélja valitud oskuste,
ressursside ja kompetentside seos vdimekustega. Eesmérk on valja tuua oskuste, ressursside ja
kompetentside whisosa ja nende kuulumine dunaamiliste vOimekuste alla. Magistritoo
kontekstis on alltoodut ké&sitletud kui vdimekusi, lahtuvalt nende voimest muuta teisi tegevusi.
Alltoodud oskuste valiku pdhjendus on eraldi vélja toodud metodoloogia peattkis.

Kuna dinaamilistel v@imekuste definitsioon on olnud alati sihilikult Gldise
ulesehitusega (Helfat, Peteraf 2009), siis v@ib organisatsioonide v8imekuste alla kuuluda vaga
palju ja erinevaid protsesse, mida saab mdista kui véimekusi. Tuupilisel ettevottel on 80 kuni
200 erinevat voimekust, kuid ainult 5 kuni 10 on téeliselt tuumikvdimekused (Zook 2007;
Kolk, Rungi 2012). Sellest lahtuvalt vGib organisatsiooni vdimekuste ampluaa olla vaga lai,
kuid tuumikvdimekuste alla saab kuuluda vaid vahene hulk nendest. Otsustamaks, kas moni
protsess on tuumikvBimekus voi mitte, tuleb arvesse votta, millisesse tegevusvaldkonda
kuulub kasitluse all olev organisatsioon — avalik- vdi erasektor, tootmine voi teenindus jne.

Tootearendus kuulub diinaamiliste voimekuste hulka ka antud magistritdo kontekstis.
Seda kinnitavad Eisenhardt, Martin (2000), kes (tlevad, et diinaamilised vdimekused nagu
tootearendus on komplekt konkreetseid ja identifitseeritavaid protsesse.
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Tootearendus on seotud organisatsiooni dppimisega, kus aja méoddudes ettevottesisene
tootmisarenduse vdimekus areneb ning ettevote asub oma tooteid muutma, et asuda tegutsema
uuel turul ilma, et olemasoleval turul oleks toimunud mingeid valiseid mdjutusi. Selline
dunaamiline vBimekus nagu tootearendus vajab iga uue toote vdi toote muutuse jaoks
kohandumist erinevate olukordadega ning seda mdjutab organisatsiooni vdime areneda ja
Oppida. (Helfat, Peteraf 2003, 1005) Iga uue toote ja/vOi toote muutuse korral tuleb vélja
selgitada millises tarneahela etapis vaartust luuakse ning see eeldab ka tarnijate varajast
kaasamist (Cadden, Downes 2013).

Voimekus nagu teadus- ja arendustegevus on ettevOtte vOime tunda dra
arivdoimalused, mis tekivad véljaspool ettevotte tegutsemispiire. Antud vGimekuse peamiseks
rolliks on kohandada oma kompetentsid ja positsioonid vastavaks etteennustatud
tulevikumuudatustele. Teadus- ja arendustegevuse kui uurimisvdimekuse aluseks on otsimine,
innovatsioon ja arendustegevus, et ldigata kasu tulevikuvGimalustest. (Kolk, Rungi 2012)
Teadus- ja arendustegevuse juurde kuulub ka toodete voi teenuste uuendamise faas, 1abi mille
uuendatakse oma tegevusala tht osa, et asuda tegutsema uuel turul vai tulla turule uue tootega
(vGi selle modifikatsiooniga) (Helfat, Peteraf 2003). Ettevdtted investeerivad T&A
tegevustesse mitte ainult selleks, et tagada uute protsesside ja toote innovatsiooni vaid ka
selleks, et arendada ja sdilitada laiemad vOimekused eesmargiga omandada ja dra kasutada
valist infomatsiooni (Cohen, Levinthal 1989, 593). Lisaks on dppimine labi tegemise ja
investeerimine teadus- ja arendustegvusse silmapaistvad immateriaalsesse p&hivarasse
investeerimise ndited (Shapiro 1989). Ettevdtte edukuse theks tugitalaks on produktiivsus
teadus- ja arendustegevuses, tuues turule uusi tooteid, vottes kasutusele parimaid praktikaid ja
pakkudes kvaliteetseid tooteid ning teenuseid (Teece 2007).

Klientidelt parendusettepanekute saamine vbimaldab aru saada kliendi
probleemidest ning see omakorda suurendab organisatsiooni eduka innovatsiooni vdimekust
(Power 2013). Uheks klientide tagasiside positiivseks tulemiks on tihti innovatsioon
(Grunbaum, Stenger 2013, 77). Klientidelt ja kasutajatelt tagasiside ja parandusettepanekute
saamine on juba kaua kasutusel olnud innovatsiooniallikas, sellele viidatakse ka Kkui
kaasloomele, mis aitab ettevotete tooteportfelli tuleviku jaoks ette valmistada (Gustafsson et
al. 2012). Kuigi teooria uldiselt toetab klientidelt parendusettepanekute saamist, on sellele ka

ajaloost vastulauseid olemas: ,,kui inimestelt oleks kusitud mida nad soovivad, oleksid nad
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oelnud, et kiiremaid hobuseid” Henry Ford (Goodreads 2015), mis Uhtlasi annab madista, et
mitte kbik klientide ettepanekud pole alati hea &rivoimalus.

Tanapéeval on Uheks vdimalikuks tagasiside saamise keskuseks kujunenud ka
sotsiaalmeedia, kus on vdimalik omanda infot kliendi arvamuste ja ettevOtte strateegia
jatkusuutlikkuse kohta (Markham et al. 2015).

Uute arenevate tehnoloogiate kasutamine kannab endas potentsiaali muuta no
mangureegleid, kui kaalul on konkurentsieelis ning potentsiaalseteks osalisteks juba turul
toimivad ettevOtted ja uued tulijad. Suur osa uute arenevate tehnoloogiate arendusest leiab
aset tsiviilsektoris, véikeettevotetes ja tlikoolides le maailma, 1&bi teaduse, tehnoloogilise ja
innovaatilise arengu. (James 2013) Nutikas investeerimine ning raha suunamine uute
tehnoloogiate arengusse on Kkriitilise téhtsusega, et kindlustada ettevotte tulemuslikkus.
Selleks, kindlustada ettevdtmise edukus, tuleb investeerida uutesse tehnoloogiatesse algetapis
rohkem. (Teece 2007)

Kuigi ettevOtted proovivad jéljendada edukamate konkurentide ké&sutuses olevaid
ressursse, ei ole mingi ressursi kopeerimine veel edu allikaks (Powell 1995). Sellest lahtuvalt
vahendab ressursi puudumine konkurentsivéimekust. Kuid ressursina vdib kasitleda ka uusi
tehnoloogiaid, mille kasutuselevdtt voib dle trumbata konkurendi kdes oleva edu aluseks
oleva ressursi.

Kvaliteedijuhtimise alged tekkisid 1949. s6jajargses Jaapanis (Powell 1995).
Kvaliteedijuhtimise vBimekus, mis on Kklassikaliselt tugeva ettevéttesisese juhtimise all
(Kolk, Rungi 2012). Uhe kasitluse jargi vGtab kvaliteedijuhtimise siisteemi juurutamine ja
sellest tulevate positiivsete tagajargede méarkamine aega viis kuni kiimme aastat. Sellest
tulenevalt voib tekkida probleem, kas tegevjuhid suudavad veenda osanikke pihendama
organisatsiooni ressursse sedavlérd pikaks perioodiks. (Terziovski, Samson 1999)
Kvaliteedijuhtimise roll on edasi arendada ettevotte tulemuslikkust l&bi organisatsiooniliste
teadmiste ehitamise ning parandada kvaliteeti, see omakorda areneb aegamddda vdimekuseks
(Garstenauer et al. 2014). Tulpiliselt tegeleb kvaliteet kitsa ringi tegevuste jalgimisega —
tootega vOi teenusega labi kliendisuhtluse. Kvaliteediprogrammide ja initsiatiivide Kitsas
fookus vaatleb tihti standardiseerimist ja tootmise parendamist (Beckford 2002, 13).

Kvaliteedijuhtimise laiemat tegevusala tutvustav totaalne kvaliteedijuhtimine on
mdiste, mis hdlmab endas strateegiat, organisatsiooni ja juhtimist, ning sooritab kdige selle

jalgimist labi ariprotsesside imberkorraldamise (Taiwo 2001, 968). Uhe uuringu kohaselt on
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peamiselt ainult kolm kvaliteedijuhtimise praktikat, mis avaldavad moju tulemuslikkusele,
olenemata toOstusest, riigist voi stardipositsioonist. Nendeks praktikateks on protsesside
parendusmeetodid, strateegilise plaani kasutuselevGtt ning tarnijate sertifitseerimise
programmid. (Terziovski, Samson 1999) Totaalset kvaliteedijuhtimist saab rakendada ka
valjaspool tootmist, sellistes tegevustes nagu tootearendus, hankimine ja arveldamine, lisaks
omavad kvaliteedijuhtimise pdhimotted potentsiaali ka teenindussektoris (Powell 1995, 16).

Tootmine Kkeerleb Umber ekspluatatsiooni ning see keskendub omakorda
efektiivsusele (Kolk, Rungi 2012, 7), tootmise efektiivsuse omakorda tagab Gppimine labi
tegemise (Helfat, Peteraf 2003, 1002). Tootmise eesmargiks on saavutada maksimaalselt hea
tulemuslikkus kvaliteedis, paindlikkuses, tarnetes ja kulude kokkuhoius. Kdik need tootmise
vlBimekused on hédavajalikud ettevotte heaoluks. (Sarmiento et al. 2007) Eduka tootmise
nagu ka eduka kvaliteedijuhtimise eelduseks on piisavalt head organisatsioonilised teadmised.
Tootmise puhul on oluline efektiivsus ning selleks kasutatakse inglise keeles lean
manufacturing mehhanismi, mille olemus on lihtne kuid teostus keeruline — eemaldada kdik
mittevajalikud osad tootmisest ning keskenduda ainult osadele, mis loovad vaartust (PWC
2015).

Tootmise edukuse Uheks votmetdhtsusega osaks on kvaliteedijuhtimine, seda
kinnitavad Terziovski ja Samson (1999). Tutpilisel tootmisorganisatsioonil on labi totaalse
kvaliteedijuhtimise vdimalik saavutada parem tulemuslikkus suhetes td0tajatega, suurem
kliendi rahulolu ning suurem tegevus- ja driline tulemuslikkus. (Terziovski, Samson 1999,
236)

Muudatuste haldamine on organisatsioonides paratamatus, millega tuleb arvestada.
Muudatused nagu uus tehnoloogia, levdtmised ja hinemised, restruktureerimised ja uued
strateegiad on Uhed suurimad organisatsioonides toimuvad muudatused — kui nende muutuste
reaalsusega suudetakse leppida ning toime tulla, ollakse vditjad ning hoitakse palju raha
kokku (Kotter, Cohen 2002). Muudatuste rakendamisel kohtab Kkindlasti vastumeelsust
organisatsiooni liikmetelt olenemata muudatuse suurusest, té6tajad klammerduvad harjumuste
ja status quo kulge. Muutused peavad olema jagatud etappidesse, et kindlustada muutuste
edukus ja sujumine. (INC.COM)

Projektijuntimine on teadmiste, oskuste, tddriistade ja tehnikate rakendamine
projekti eesmarkide taitmiseks. See on ajutine ettevétmine, mille tulemusena tekib uus toode

vOi teenus. (PMI 2015) Projektijuhtimine on oma olemuselt téiustusi ja uudsust esile kutsuv
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protsess, mille eesmargiks on tihti uue toote vOi teenuse arendamine (Perens 2001). Sellise
projektijuhtimise definitsiooni ja DV uhisosa olemasolu kinnitavad Helfat ja Peteraf (2009),
kelle hinnangul on dinaamiliste vdimekuste Uheks osaks nditeks uue toote arendamine
(Helfat, Peteraf 2009). Uue toote vdi teenusega turule tulemine eeldab aga projekti alustamist,
mis veab projekti algusest I6puni. Kdikide ettevitete poolt kasutatavate vOimekuste
eesmargiks on konkurentsivdime tdstmine ning tulevikule orienteeritud ettevalmistuste

tegemine. Koikide vdimekuste eelduseks on varasemate teadmiste ja oskuste kasutamine.
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1.2 To0j6u valik ja valikukriteeriumid

1.2.1 T66j6u valik

T606jou valiku ja valikukriteeriumide definitsioone ja erinevaid mugandusi on palju,
kuid selle taga peitub tks kindel ja hadavajalik vajadus leida organisatsiooni véimalikult hea
tO0taja, kes sobituks antud organisatsiooniga hésti ning t06suhe temaga oleks mdlemale
osapoolele véimalikult kasulik. Tédintervjuude formaat on selline, et vbib selgusetuks jaéda,
kas tooandja valib tOodtajat voi vastupidi (Salumaa et al. 2007). Valik on efektiivne ja
finantsiliselt pdhjendatud ainult siis, kui sellest protsessist tekib piisav hulk kandidaate
organisatsiooni jaoks. Selle eesmargiks on leida mitmekesist t60joudu, mis pole ainudksi
vajalik eduka konkureerimise jaoks vaid kdige pBhilisema organisatsioonilise elus plsimise
jaoks. (Ployhart 2006) Tootajate valiku eesmérgiks on tuvastada otsitavate vdimete ja
oskustega inimesed (Hampton 1976).

,Personali valik on tddandja ja -votjate vaheline kahesuunaline sihikindel protsess,
mille kéigus valitakse ametikohale kandideerivate isikute hulgast sobivaim. Valiku kaigus
madratakse kindlaks ametikohale kandideerija td0alane sobivus, kasutades erinevaid
valikumeetodeid.” (Turk 2005). Alas (2001) definitsiooni saab pidada tdiendavaks eeltoodule:
,Personalivalik on protsess, mille kdigus kogutakse tookoha taotlejate kohta infot, mis
vBimaldaks prognoosida nende tulevast todalast edukust, ja valitakse valja sobivaimad
kandidaadid. Valik on kahepoolne protsess: tdtandja pluab leida endale kbige sobivamat
tootajat, inimene omakorda tookohta, mis v@imaldaks tal oma oskuksi kdige paremini
rakendada.” (Alas 2001) Ehk kvaliteetne valikuprotsess on vajalik koigile osapooltele, et
valistada valditav risk — nii tootaja ebarealistlikud ootused t66 ja todandja suhtes kui ka
todandja riski vahendamine palgata ebasobiv to6taja (Turk 2005). T66jou valiku laiemaks
eesmargiks voib pidada peidetud iseloomu ja muude omaduste kahjustava mdju vahendamist
labi korrektsete valikuprotsesside.

Eksisteerib tugev positiivne seos formaalsete valikuprotseduuride ja ettevotte kasumi
vahel. Efektiivsete inimressursi juhtimise praktikate kasutamine nagu seda on valik, parandab
ettevotte tulemuslikkust. (Huselid 1995) Hea to6tulemus ei s6ltu ainudiksi inimese oskustest ja
teadmistest vaid tema tahtest, motiveeritusest, hoiakutest, ettevotlikkusest ja isikuomadustest.
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Sellest lahtuvalt on oluline, et ko&ik Ulaltoodu oleks omavahel mdistlikus vahekorras.
(Salumaa et al. 2007)

1.2.2 T66jou valikukriteeriumid

T6Oj6u varbamise protsess, mis paadib I6puks valiku tegemisega, algab vakantse
ametikoha tookirjelduse ja ametinduete kirjeldamisega. Valja tuleb selgitada vajalik
teadmiste, oskuste ja vOimete pagas. (Alas 2001) ,,Valikukriteeriumid on need olulised
tunnused, omadused ja oskused, mida peetakse kriitiliseks tdotajate valikul konkreetsele
ametikohale. Valikukriteeriumide kehtestamise aluseks on ettevdtte t66de analliis ja
ametikohtade hindamise ststeem. Valikukriteeriumid ja nende hindamiseks kasutatavad
meetodid peavad olema objektiivsed ning vOimaldama tdmmata tOepéraseid paralleele
tulevase tooga. (Veide 2007, 96) T66jou valiku efektiivsuse maksimeerimiseks on oluline
kasutada ainult té6koha jaoks olulisi aspekte valikukriteeriumidena. Tédkoha jaoks olulised
aspektid peaksid omama valikukriteeriumina piisavat mdju ning peegeldama selle
valikukriteeriumi rolli t66 tulemuslikkusele. (Singer, Bruhns 1991) Valikuprotseduuri juures
on oluline selgitada kandidaadile valikukriteeriumide olulistust ja seost ametikohaga, see
tagab kandidaatide parema suhtumise valikutesse. On tlestatud, et valiku ja
valikukriteeriumide parendamine organisatsioonis tagab parema organisatsioonilise
efektiivsuse. (Plolyhart 2006)

Valikukriteeriumide madratlemiseks tuleb kindlaks teha ametikohaga seotud kriitilised
kompetentsid, sinna alla kuuluvad teadmised, oskused, v8imed, hoiakud ja vaartused. Lisaks
tuleb kindlaks teha nende kompetentside avaldumissituatsioonid. Valikukriteeriumide
vOimalikult tdpse madratlemise eesmérgiks on eristada véljapaistvate tulemustega t6otaja
keskmisest. (Veide 2007) Ainult kognitiivsetel voimetel pdhinevad valikukriteeriumide alased
hinnangud (taju, téhelepanu, visuaalne ja ruumiline md&tlemine jne) v@ivad pérssida
organisatsiooni vdimekust t66jéudu mitmekesistada (Plolyhart 2006).

Huvitava lahenduse valikukriteeriumide pdhjal t66jou valiku tegemises osas on teinud
Huffcutt et al. (2001), kes avastasid oma uuringu Kkaigus, et struktureeritud ja
mittestruktureeritud intervjuude vormid keskenduvad erinevatele tdhendustele. Struktureeritud
intervjuude puhul hinnati rohkem tooalased teadmisi, inimsuhteid, inimese sobivust
organisatsiooniga ja vaimseid oskusi. Mittestruktureeritud intervjuude puhul peeti
olulisemaks aga just kandideerija huve, haridust/praktikat ja kogemust. (Huffcutt et al. 2001)
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Sarnase tulemuseni joudsid Salgado ja Moscoso (2002), kes avastasid, et kaitumuslikud
struktureeritud intervjuud moddavad teistsuguseid tunnuseid kui tavapérased intervjuud. Kui
kaitumuslik struktureeritud intervjuu on tugevalt seotud t6okogemuse, todalaste teadmiste ja
suhtlemisoskusega, siis tavaparased struktureeritud intervjuud olid tugevalt seotud iseloomu
ja kognitiivsete vGimetega.

Kuigi traditsiooniliselt olulised valikukriteeriumid on I&bi aegade olnud t66kogemus
ja erialane haridus, siis ei kinnita kdik uuringud eeltoodute kdige olulisemat rolli. Néiteks ei
ole taheldatud eelneva tookogemuse ja erialase hariduse olulisust juhtide valikul (Rungi
2013).

1.2.3 Konkreetsete valikukriteeriumide ilevaade

Senine té6kogemus

Eelnev téokogemus suurendab inimese tddalaseid teadmisi ja tema t66 tulemuslikkust
(Schmidt et al. 1986). Seda kinnitavad ka hilisemad uuringud — senist téokogemust
vaadeldakse kui osa, mis spetsiifiliselt ja otseselt mdjutab t06 tulemuslikkust. Singer ja
Bruhns (1999) artiklist tuleb vélja, et juhid hindavad eelnevat td6kogemust olulisemaks kui
erialast haridust. (Singer, Bruhns, 1991)

Tookogemust valikukriteeriumina analttsides tuleb pdorata tdhelepanu sellele, kas
kogemused ja oskused on kooskdlas antud ametikoha formaalsete ja sisuliste ootustega.
Lisaks, milline on eelnevate tookohtade jarjepidevus, nende omavaheline seotus ja loogika
ning ajaline kestvus. (Loik, Veide 2007) Pika to6kogemuse olemasolu osadel elukutsetel on
hadavajalik garanteerimaks tulemuslikkust, eriti vajalik on see suurt vastutust ndudvatel
aladel, mis kuuluvad nditeks meditsiini- ja finantsvaldkondadesse. Lisaks on t&heldatud, et
naitseks MBA tudengi eelnev to6kogemus annab talle platvormi, millele hakata rajama oma
tudengina omandatud teadmisi (TopMBA 2014).

Kuigi kirjandusest leitu pdhjal vdib Oelda, et eelneval todkogemusel on
markimisvéarne tahtsus t06 tulemuslikkusele, ei ole tuvastatud seoseid eelneva té6kogemuse
ja todtaja integreerumisega organisatsioonis. Anakwe ja Greenhaus (2000) labiviidud uuring
néitas, et &sja varvatu eelnev téokogemus ei oma rolli tema efektiivsel sotsialiseerumisel uude

ettevottesse (Anakwe, Greenhaus 2000).
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Erialane haridus

Eelnevatel akadeemilistel kogemustel on peamine mdju indiviidi kognitiivsetele
vOimetele, motivatsioonile ja tldisele efektiivsusele. Akadeemiline kvalifikatsioon vdi kraad
on kdige tugevamad juhi t60 tulemuslikkuse ennustajad. (Howard 1986)

Késitledes kriitilise edufaktortorina ehk valikukriteeriumina erialast haridust teatud
todkoha puhul tasub vaadata millal, kus ja milline haridus on omandatud ning kas see vastab
ametikoha ndudmistele. Lisaks mdjutavad t66taja teadmisi ja oskusi tdiendharidus ning tasub
jalgida, kas see on seotud hetkel otsitava ametikohaga voi on see laiapinnalisem. (Loik, Veide
2007) Haridustaset on naiteks keelatud votta aluseks toole votmisel Ameerika Uhendriikides,
tuleb vaid arvestada ametikohale olulisi nditajaid (Turk 2005). Erialase hariduse olemasolu
seostub olulisel madral ka kutsetunnistuse olemasoluga — mdlemad néitavad todtaja kas
praktilist vOi teoreetilist ettevalmistust asuda to6le mingil ametikohal.

Erialase hariduse omandamise korval on esile tdusnud ka t06taja koolitamine td6andja
poolt — eesmargiks suunata oma todtajate teadmisi ja oskusi. Paljudes korporatsioonides
kasutatakse organisatsioonisiseseid koolitusi just konkreetsete oskuste lihvimiseks, et téita
formaalse (akadeemilise) hariduse tuhimikke ning tdiendada oma tOGtajate oskusi
organisatsioonile vajalikel aladel (Robles 2012).

Isikuomaduste sobivus ametikohale

Isiku ja ametikoha sobivus on kandidaadi kompetentside ja ametikoha kompetentsi
ndudmiste omavaheline Uhtlustus (Ployhart 2006). Isikuomaduste sobivus ametikohaga on
inimese oskuste ja tdokoha ndudmiste omavaheline sobivus vai inimese soovide ja tookoha
vOBimaluste vahel. Inimese sobivus ametikohaga on vahetusprotsess, milles sisaldub kahte
tllpi  sobivusi: vajadus-pakkumine ja ndudlus-suutlikkus. (Edwards 1991) Td6taja
isikuomaduste sobivus ametikohale tahendab inimese sobitamist konkreetse ametikoha
ndudmistega. TOOtaja sobitamine ametikohale on traditsiooniliselt olnud tootajate valiku
tugitala. (Farzaneh et al. 2014)

Kui tookoha ndudmised sisaldavad ootusi saavutada teatud eesmargid, on inimestel
suurem tbendosus kogeda psihholoogilist rahulolutunnet. Seeldbi on mdjutatud nende
arusaam endi sobivusest antud ametikohaga. (Judge et al. 2001) Inimese sobivus ametikohaga
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mojutab positiivselt tema heaolu, tema té6tulemust ning on leitud, et osaliselt seotud ka
tootulemuse kvaliteediga (Lin et al. 2014).

Kutsetunnistuse olemasolu

Kutsetunnistus on dokument, mis tdendab, et inimesel on olemas kdik vastavas
kutsestandardis kirjeldatud oskused ja teadmised (Kutsekoda 2014). Kutsetunnistuse
omandamine vdib olla tingitud paljudest erinevatest mdjuritest. Tunnistuse omandamise tahe
vOib olla mdjutatud soovist saada tunnustatud vai tingitud sisemistest motivaatoritest, naiteks
kuuluda mdnda gruppi (Cheng et al. 2011) vdi sooviga suurendada oma sissetulekut (Cheng
et al. 2011; Managing Accounts Payable 2011).

,,Atesteerimine on (ks vahend, mis peaks kaasa aitama organisatsiooni paindlikkuse
tagamisele, tootlikkuse tdusule ja organisatsiooni positiivsele reputatsioonile t66j6uturul.«
(Tepp 2012, 16) Kutsetunnistuse olemasolu on véga paljudel td6aladel oluline, Uiheks selliseks
on ka projektijuhtimine. Néaiteks PMI (i.k. Project Management Institute) korraldab paljudele
rahvusvahelistele korporatsioonidele projektijuhtide sertifitseerimist. PMI projektijuhtimise
professionaali sertifikaat on tunnistus, et tootajal on piisav kogemus, haridus ja kompetents
juhtida ja suunata projekte. Lisaks on vélja toodud, et sertifikaadi omandamisel on positiivne
mdoju projektijuhi palgale (PMI).

Sobivus organisatsiooni arengukavadega

Eesti Vabariigi médruse ,,Strateegiliste arengukavade liigid ning nende koostamise,
taiendamise, elluviimise, hindamise ja aruandluse kord* definitsiooni kohaselt on valdkonna
arengukava protsess, mis kajastab ihe vdi mitme valdkonna eesmarke ja nende saavutamiseks
vajalikke meetmeid (Strateegiliste arengukavade liigid... Vabariigi Valitsuse maiérus)
Sarnaselt riigiasutustele teevad pikaajalisi strateegilisi plaane ka eraettevdtted.

Organisatsiooni strateegia ja grupi/indiviidi eesméarkide omavaheline joondumine on
oluline selleks, et tootajad néeksid, kuidas nende individuaalne panus ja tulemused aitavad
kaasa organisatsiooni eesmérkide saavutamisele. Kui eesmérkide joondumine on saavutatud,
siis on selged eesmérgid ndha organisatsiooni juhtkonnale ning neid kommunikeeritakse
koikidel hierarhilistel tasanditel. (Australian Public Service Commision)

Tdo6taja motivatsioon suure tdendosusega tduseb, kui ta ndeb selgelt, kuidas tema t66

panustab laiemalt organisatsiooni eesmarkidesse. See demonstreerib, kuidas tema t66 loob
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muutust. On kriitiline, et tootajad saaksid aru laiematest organisatsioonis valitsevatest
vastastikustest sdltuvustest ning sellest, miks nad peavad saavutama teatud tootulemuse. Kui
tootajad kdikidel hierarhilistel tasanditel saavad aru neile plstitatud ootustest on tdendolisem,
et paraneb dletldine tulemuslikkus. (Australian Public Service Commision) ,,Ettevatted, mis
teevad arendamisest oma organisatsiooni olemusliku osa, tdmbavad ligi rohkem talente,
hoiavad neid kauem enda juures ja saavutavad pikemas perspektiivis paremaid tulemusi.*
(Michaels et al. 2001, 83)

Kui tavapdrane praktika on, et organisatsiooni arengukavad ja plaanid to6tatakse valja
kdrgemalt juhtide tasandilt ning antakse tootajatele ette taitmiseks, siis see oleneb tugevalt
organisatsioonist endast ja selle kultuurist. To6taja enda poolt koostatud arenguplaanid on
sisendiks ksuse ja kogu organisatsiooni jargmise perioodi arendustegevuste koostamisel.
(Meier et al. 2012, 236)

Oskuste sobivus konkreetsele ametikohale

Tehnilised teadmised kui tugevad oskused olid kunagi peamiseks edu aluseks t6ol.
Tanapéeval, seoses koondamiste ja optimeerimisetega, ei piisa ainudiksi tehnilistest
teadmistest, et hoida inimesi t60l. (Robles 2012)

Tugevad oskused (i.k. hard skills) on saavutused, mis on lisatud CV-sse, nagu nditeks
haridus, t66kogemus, teadmised ja asjatundlikus (Robles 2012). Pehmed oskused (i.k. soft
skills) seevastu on defineeritud kui isiklikud atribuudid, mis v@imaldavad inimesel suhelda
efektiivselt ja harmooniliselt teiste inimestega (Oxford English Dictionary). Pehmed oskused
on defineeritud ka kui soovitud omadused teatud toédsuhete jaoks, mis ei s6ltu omandatud
teadmistest. Nende hulka kuuluvad terve mdistus, vdime inimestega tegeleda/suhelda ja
positiivne  paindlik  suhtumine (Collins English  Dictionary). Kuigi formaalsete
kvalifikatsioonide puudumine vBib eemaldada td6taja koheselt konkurentsist, siis tdpselt sama
téhtis on inimese ja konkreetse ametikoha omavaheline sobivus (Drucker 1985).

Pehmed oskused on isikuomadused mis suurendavad isikute omavahelist suhtlust, t66
tulemuslikkust ja karjaarivalikuid. Juhtide poolt peetakse pehmetest oskustest olulisemaks
ausust, kommunikatsioonioskusi, viisakust, vastutusvoimet, suhtlemisoskust,
professionaalsust, positiivset suhtumist, meeskonnatdd oskust, paindlikkust ja todeetikat.
(Robles 2012) Pehme oskus nagu naiteks suhtlemisoskus/sotsiaalsed oskused (i.k. people

skills) on oluliseks t66alase edu saavutamise aluseks, olenemata sellest, kas tegemist on
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automehhaaniku, arsti, Opetaja vOi disaineriga. Sotsiaalsed oskused soosivad positiivset
suhtumist, efektiivset kommunikatsiooni ja vOimet jad&da rahulikuks keerulistes oludes.
(Everson 1999)

Laiapdhjalised, paindlikku rakendamist voimaldavad oskused

Tootaja oskuste paindlikkus tdhendab tema oskuste alternatiivset kasutamisvdimalust.
Tootaja oskuste paindlikkus on organisatsioonide pdhiline strateegiline ressurss, mis aitab
ettevotetel muuta aja jooksul oma rutiine, teenuseid, tooteid voi turgu. Tootajate paindlikkuse
eelduseks on eeltoodut korgelt hindav inimressursi praktikate kogum. Paindlikkuse
vOimaldamine organisatsiooni poolt aga omakorda tdstab tOGtajate motivatsiooni ja enese
sidumist organisatsiooniga (Beltran-Martin, Roca-Puig 2013).

Sisuliselt on tdotajate paindlikkus strateegilise inimressursi juhtimise kohapealt
organisatsiooni tooOtajate oskuste repertuaar, mis loob organisatsioonile véimaluse pudelda
uute strateegiliste alternatiivide poole oma tegevusalal (Wright, Snell 1998). Td&6tajate
paindlikkus on seotud ka ettevotte finantsilise tulemuslikkusega (Bhattacharya et al. 2005).

Tdotajate laiapBhjaline oskuste pagas vdimaldab tdotajatel tegeleda suurema hulga
mitmekesiste tooulesannetega ja parandab tegevuste paindlikkust igapéevastes ametialastes
kohustustes. Too6tajaid on vdimalik motiveerida omandama laiapdhjalisi oskusi ja teadmisi
l&bi oskustel baseeruva tasususteemi. (Wright, Snell 1998). Tootajad tajuvad kdrgemat
oskuste paindlikkust kui kérgema tootootlikkuse ajendit ning nad on paremini meelestatud
uute tegevuste dppimisse, kui nad teavad, et nende lisandunud tulemuslikkust mérgatakse ja
premeeritakse vastavalt (Beltran-Martin, Roca-Puig 2013). Té6taja pandlikkus seostub tema
funktsionaalsete vdimekustega ja mitmekilgsusega, mis tédhendab, et t66taja on suuteline
tegelema erinevate Ulesannetega ja mitmesugustes olukordades. Tdotaja korge paindlikkuse
korral vaheneb raha ja aja kulu, mida kasutakse td6taja uutele tooilesannetele suunamiseks.
(Beltran-Martin, Roca-Puig 2013) T66jou paindlikkusel on votmeroll suurendamaks ettevétte
konkurentsivGimet kiirete tehnoloogiliste muutustega keskkonnas (Friedrich et al. 1998).

Organisatsioon saab tdotaja paindlikke oskusi suurendada labi piiritleste tiimide ja
projektimeeskondade t66 Ulesehitusega ning sellise toostiili soodustamisega. Need loovad
tootajale aluse laiapdhjaliste oskuste tekkeks (Bhattacharya et al. 2005).

Tootajad otsivad sisemise motivatsiooni toel vBimalusi oma oskuste ampluaad

laiendada l&bi valjakutset pakkuvate toosituatsioonide, sest see aitab neil paremini tunda oma
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t00 keskkonda ning parandab nende oskusi enda vastutusalas (Sujan et al. 1994). T60
rikastamine on Uks viise, kuidas mdjutada t6otajate oskuste paindlikkust. T66 rikastamine
laiendab tegevusi, mille eest tddtaja vastutab ning loob tdétajale |, lisarolli“ kandmise tunde,
mis omakorda suunab td6tajat end arendama. (Beltran-Martin, Roca-Puig 2013)
Organisatsioon vOib rakendada funktsionaalse paindlikkuse praktikat (nditeks i.k.
multitasking) lootes, et t06tajad laiendavad oma oskuste baasi aga ei ole garantiid, et eesméark
taidetakse. Paljud faktorid vdivad vahele segada ja peatada selle eesmargi, nagu néiteks
mittepiisavad vahendid, mis on suunatud koolitustele, vilets td6korraldus vdi todtajate véhene

usaldus juhtide eesmarkidesse. (Thompson 2007, 1301)

Oppimisv@ime ja arengupotentsiaal

,,Oppimist organisatsioonis Kasitletakse sotsiaalse protsessina, mis on mdjutatud
organisatsiooni kontekstist ja hdlmab nii indiviidi t66ga seotud dppimist kui ka terviklikumat
isiklikku arengut. Organisatsiooni areng tugineb tootaja oppimisele, mille tulemusena toimib
olemasolevate teadmiste areng, uue arusaama loomine ning muutused tdotaja kaitumises.
Oppimine on kogemuse muutumine, loomine, Ulekandmine teadmiseks, oskuseks,
suhtumiseks, védrtuseks, emotsioonideks, moteteks ja uskumusteks.” (Meier 2012, 259)
Vodime dra kasutada valiseid teadmisi on innovatsioonivdimekuse Kriitilise t&htsusega
komponent. Valiste teadmiste kasutamise oskus on aga varasemate sarnaste teadmiste
kasutamise funktsioon. V8ime dra tunda kasulikku uut informatsiooni, seda omandada ja
kasutada ariliste eesmarkide téitmiseks on organisatsiooni dppimisvBimeks/teadmiste
omastamise vBimeks (i.k. absorptive capacity). (Cohen, Levinthal 1990, 128) Uhe kasitluse
jargi leiab Oppimine aset kolmel eri tasandil — indiviidi, grupi ja organisatsiooni tasandil
(Crossan et al. 1999).

Lahtuvalt majanduse turbulentsest olukorrast ja tihenenud konkuretsi olukorrast on
uha olulisem kohaneda muutuva keskkonnaga, Oppida mineviku stindmustest, tegeleda
innovatsiooniga, et panustada enda soovitavasse tulevikku. (Ayas 1999) , Téétajad on
huvitatud Gppimisest, kui see on neile kasulik ja huvitav, dppimine arendab nende véimeid,
aitab luua lisavaartust, eristuda ja muutuda vaartuslikuks.« (Meier 2012, 261)

Oppimise tiheks vormiks organisatsiooni sees on koolitused. Koolituste eesmargiks on
pakkuda tOotajatele enesearendamise vOimalust, kas spetsiifilist, erialapdhist vdi laiema

taustaga, mis toetavad organisatsiooni eesmarkide saavutamist. (Meier 2012)
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Oppimise vBi kogemuste hindamise iiheks v@imaluseks on kasutada eelméaaratud
kriteeriumid, mille puhul hinnatakse. kui palju osavotja omandas uusi fakte, kontseptsioone,
teooriaid, ideid ja hoiakuid. Oppeprogrammi ja/véi koolituse Korraldamisel testitakse
osavOtjaid enne ja pérast protsessi ning hinnatakse edukust. (Alas 2001) Kuigi tdotaja
koolitamine ja Opetamine on organisatsioonile olulised, siis ei ole tulemuslikkus alati
garanteeritud, vaid soltub paljudest eri faktoritest nagu to6taja enda motivatsioon ja koolituse
tase jne. ,,Oppimine ja areng on viga individuaalsed protsessid, milles ei ole kdike vdimalik
prognoosida voi tulemust 100% ennustada.* (Meier 2012, 281)

Oppimine leiab aset indiviidi tasandil ning organisatsioonid dpivad labi oma liikmete.
Indiviidi/toOtaja Oppimine ja OppimisvGime tase on olulised just organisatsiooni enda
arendamisel, sellest olenevad paljud organisatsiooni jaoks olulised faktorid nagu
tootearendus, innovatsioon ning tledldisemad oskused nagu informatsiooni toétlemine. (Ayas
1999)

Motivatsioon

Motivatsioon on soov ja valmisolek midagi teha v6i pdhjus mingil moel kaituda
(Oxford English Dictionary). Motiveeritud inimeseks peetakse tldiselt sellist isikut, kes t66s
naitab Ules energiat ja entusiasmi. Samuti on ta altim leppima organisatsiooniliste muutustega.
Demotiveeritud to0taja omakorda tundub apaatsena ja kaldub kerkivaid probleeme ning
murekisimusi pidama Utletamatuteks takistusteks edu saavutamisel. T6enéoliselt puudub ta
toolt tihedamini ning ei suuda kinni pidada talle etteantud tahtaegadest, samuti ei ole
demotiveeritud inimene koostddaldis ja muutustele vastuvotlik. limselgelt suudavad paremaid
tulemusi saavutada need organisatsioonid, mis suudavad t0otajaid paremini motiveerida.
(Brooks 1999, 64)

Uks voimalus tootajate motiveerimiseks on mitterahaline hilvitamine, labi mille
luuakse tOotajale meeldiv ja positiivne t60keskkond ning vaimsete vajaduste rahuldamise
vOimalus ja eneseteostuse tagamine (Turk 2005). Tana on tiha olulisem tagada to6tajate kdrge
motivatsioon ja seda just labi mittemateriaalsete vahendite (Herzberg 1968), sest personali- ja
palgakulu moodustavad tihti véga suure osa organisatsiooni véljaminekutest. , \VVarskelt
organisatsioonis to60d alustav inimene on alati entusiastlik, kuid tavaliselt, isegi peale paari
kuud, hakkab see entusiasm kaduma‘ (Sirota et al. 2008, 37). Seega ja&b organisatsioonidele

peamiseks probleemiks, kuidas veenduda, et t06taja entusiasm ja sellest tulenev motivatsioon
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ei lahtuks. Eelkdige tuleb sellest ldhtuvalt veenduda motivatsiooni olemasolus juba tootajate
valikul, mida suurem on motivatsioon seda suurem tdendosus saada tooOtaja, kes on
motiveeritud ka parast to6intervjuud. Siinkohal saab oluliseks motivatsiooni késitlemine kui
valikukriteerium. Kui varasemalt on kdigepealt késitletud valikut kui number (ks tegevust ja
hiljem motiveerimist, siis viimasel ajal on see hakanud muutuma. T66tajate valiku puhul
pOoratakse véhe téhelepanu tédtaja motivatsioonile ning enamjaolt keskendutakse inimese
oskustele ja vdimetele, kiill aga tuleks motivatsiooni kui valikukriteeriumit jalgida sellest
aspektist, kas toOtajate motivatsioon sobiks pakutava ametikoha néudmistega (Hampton
1976).

Kasutades motivatsiooni he valikukriteeriumina on oluline tuvastada, millised
kaitumismustrid on t66 tulemuslikkuse aluseks ning leida selliste eelsoodumustega td6tajad,
kellel on vajadus vOi motiiv kaituda vastavalt (Hampton 1976). Too6tajate valikule
keskendunud inimesed tegelevad erinevate testide identifitseerimise ja arendamisega, mis
vOimaldab tuvastada, kas tootaja on korgelt motiveeritud to6tama antud organisatsioonis
(Latham 2007)

Valimus

Valimus on tudpiliselt t66le kandideerija mitteverbaalse kommunikatsiooni osa
intervjuul, seda vOib kirjeldada kui staatilist mitteverbaalset suhtlust voi dinaamilist mitte-
verbaalset suhtlust, néiteks silmside voi Zestid. (Ilkka 1995)

Valimus seostub vaga tugevalt atraktiivsusega voi selle puudumisega, lisaks on paljud
autorid tbestanud, et valimusel on oma roll méngida selles, milliseid isikuomadusi inimesega
tutvumisel talle omistatakse. Néiteks atraktiivseid mehi ja naisi vaadatakse kui sotsiaalseid,
sObralikke, kompetentseid, enesekindlaid, rohkemate vdimalustega labi lida ja paremini
kohastunud inimesi (llkka 1995). Seda toetab ka uuring, mis Utleb, et 65% kdikidest
sonumitest/kommunikatsioonist ndost nakku kohtumisel toimub mitteverbaalsel tasandil, ning
on staatilise iseloomuga. Sellest lahtuvalt saab eeldada, et mitteverbaalne staatiline suhtlus,
mis toimub Uhe tddintervjuu algul, sisaldab selliseid osi nagu néaiteks ndoilmed, kehakuju,
riletus ja nendest lahtuvalt tehakse esmased hinnangud. (llkka 1995)

Kuigi valdavalt ndhtub kirjandusest, et valimus ja atraktiivsus on olulised

mitteverbaalse suhtluse osad, siis Beehr ja Gilmore (1982) leiavad, et vélimus ei mdjuta
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valikuotsust kui atraktiivsus ei ole to6ks vajalik omadus, néiteks, raamatupidaja voi
andmesisestaja (Beehr, Gilmore 1982).

Valimus on oluline ja seetGttu tuleb poorata téhelepanu riietusele ning labi mdelda ka
see, miks ja mida ei ole soovitav intervjuul kanda. Tédintervjuu puhul loetaks 4 minutit ajaks,
mille jooksul jatab inimene endast esmamulje, olgu see siis hea vdi halb. Olulisuse tingib
asjaolu, et tiheda konkursi korral voibki intervjuu kesta véaga lthikest aega. (llkka, 1995)

Karmim téhelepanu vélimusealastele uuringutele ja sellega seotud probleemidele
vOivad tdsta inimese strateegilisi véalimusealased valikuid, mis kaivad kokku antud inimese
eesmaérkide ja eetikaga. (llkka, 1995)

Asjakohase riietuse valimine toointervjuuks on iseenesestmdistetav tegevus, mis
kindlasti ei pruugi aidata kandidaati kuidagi t6dle saamisel, kull aga saab asjakohase riietuse
puudumine votta selle vbGimaluse. Asjakohase riietuse kandmine on teatud uuringutes
osutunud olulisemaks kui atraktiivsus, mojutades otsusetegijaid potentsiaalsel varbamisel
(llkka, 1995).

Shannon ja Stark (2003) uuring lisab olemasolevasse personali valiku Kirjandusse, et
paljudel valimusega seotud ja t6dd mitte puudutavatel muutujatel on arvestatav mdju
personali valiku otsusesse (Shannon, Stark 2003).

Kuigi atraktiivse ja asjakohase riietuse kandmine omab olulist rolli tanapéeva
uhiskonnas nii tavaelus kui ka tooelus jaab inimese kaasasundinud atraktiivsus méngima sama
olulist kui mitte veel mdjukamat rolli. Bardack ja McAndrew (1985) uuringu tulemusest
johtus, et valimuselt atraktiivsete inimestel on eelis ebaatraktiivsete ees olenemata nende
kantavast riietusest. Nende artiklist jareldus, et kui ebaatraktiivse inimese riietus andis talle
t00 otsingul tagasihoidliku eelise, siis atraktiivse inimese puhul andis asjakohane riietus

maérgatavalt suurema eelise. (Bardack, McAndrew 1985)

Inimese sobivus organisatsiooniga

Handler (2004) defineeris inimese sobivuse organisatsiooniga (i.k. person-
organisation fit) kui ,,Indiviidi uskumuste ja véartuste koosk@la organisatsiooni kultuuri,
normide ja vaartusega®“ (Handler, 2004). Makraiova et al. (2013) tdiendavad mdistet
jargnevalt: ,,Inimese sobivus organisatsiooniga on mdlemapoolne kokkusobivus véartuste

tasemel ja mdlemad jagavad fundamentaalseid samu vééartuseid voi indiviidi vaartuste
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orientatsioon sobib organisatsiooni tervikuga, suurendades kultuurilist mitmekesisust™
(Makraiova et al. 2013, 571).

Inimese sobivust organisatsiooniga kui sistemaatilist md6tmisvahendit kasutatakse
t66jou varbamise puhul oluliselt véhem koos muude valikukriteeriumidega. Selle pdhjuseks
on inimese ja organisatsiooni sobivuse valjaselgitamise keerulisus. Organisatsioon seostub
abstraktsete mdistete nagu ,,védartused* ja ,.kultuur®. (Makraiova et al. 2013)

Inimese-organisatsiooni sobivuse kasutamise miinuseks t66jou valiku puhul on, et see
sOltub taielikult organisatsiooni kultuurist, mitte inimesest endast (Makraiova et al. 2013).

Kuigi inimese sobivust organisatsiooniga soovitatakse kasutada valikuprotsessi juures,
pole avastatud, et kdrge inimese-organisatsiooni sobivustasemega tootaja tulemus/tootlikkus
oleks kdrgem. Kuigi autorid, ei suutnud tbestada pustitatud hipoteesi, ,,Inimese ja
organisatsiooni sobivus on positiivselt seotud t66 tulemuslikkusega®, leidis kinnitust tdsiasi,
et inimese organisatsiooni sobivus kuulub oluliste valikukriteeriumude juurde. Autorid
tdiendavad seda, et mida kdrgem on inimese-organisatsiooni sobivus seda madalam on
tbendousus, et tootaja lahkub ettevottest, ning see on osadele téokohtade puhul kriitilise
tahtsusega. (McCulloch et al. 2007)

Tootajate poolne madal pihendumus ettevottele viib suuremale tootajate voolavuse
tasemele. Tootajate plihendumus aga on tugevalt seotud inimese sobivusega organisatsiooni.
Teiste sOnadega, kui inimesel on suurem sobivus organisatsiooniga, siis vdivad tema isiklikud
eesmargid olla rohkem seotud organisatsiooni eesmarkidega. Sellest tulenevalt on suurem
tbenaosus, et inimene ei lahku organisatsioonist ja panustab rohkem organisatsiooni ja oma
toosse. (Tsai et al. 2012)

Vastukaaluks MucCulloch et al. (2007) tulemustele leiavad Tsai et al. (2012) oma
uurimuses, et inimese sobivus organisatsiooniga on oluline valikukriteerium ning seda tuleks
kaasata valikuprotsessi. Lisaks Kinnitavad autorid, et inimese organisatsiooni sobivusel on
valikukriteeriumina kasvav roll ennustamaks, kas inimene ja&b organisatsiooni. Kolmandaks
oluliseks jarelduseks on, et inimese organisatsiooni sobivust saab kasutada tulevikus
hindamaks to6taja tulemuslikkust/tootlust. Néitena vGib tuua kolleegide aitamise ja koostoo,

organisatsiooni eesméarkide toetamise ja vajadusel lisavaeva ndgemine. (Tsai et al. 2012)
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Ettevotlikkus

Uhe viga vana ja tuntud késitluse jargi on ettevétja innovaator, kes tuvastab uued
turud voi teenused; tuvastab uued tootmismeetodid; opereerib uutel turgudel; loob uue
organisatsiooni mistahes tegevusalal (Schumpeter 1934). Sellest ldhtub ka spetsialistide
ettevotlikkuse vajalikkus — oma ala spetsialist peaks olema tootaja, kes lisaks oma
olemasoleva t06 edukale tegemisele suudab avastada uusi tegevusalasid voi teenuseid.

Tootaja ettevotlikkus on laialt tunnustatud kui tahtis omadus innovatsiooni tekkeks,
firmade moodustaja ja todstusharu kasvatajana (Ganco 2013). Ohyama et al. (2009) Ghendab
tOotaja ettevOtlikkuse tema vOimega luua vaartust oma t06andjale. Inimressursi juhtimise
alane kirjandus, mis on uurinud tootajate ja ettevotlikkuse omavahelisi seoseid, on vélja
toonud isikuomadused, mis seostuvad t60 tulemuslikkuse ja ettevotlikkusega —
kohusetundlikkus, emotsionaalne stabiilsus ja ekstravertsus (Campbell et al. 2012). Eeltoodud
isikuomadused on lisaks ettevotlikkusega seotud ka inimese sooviga moodustada oma enda
ettevote (Campbell et al. 2012). Suur hulk labitootatud tootaja ettevotlikkuse alasest
kirjandusest on seotud lisaks ka to0taja mobiilsusega, ehk milline on tdendosus, et tdotaja, kes
on ettevotlik lahkub kas teise ettevdttesse vOi asutab oma start-up-i. Lisaks tuuakse
inimressursi  juhtimise alases kirjanduses vélja intelligentsuse roll uute ettevGtmiste
alustamisse, sest intelligentsus soosib teadmiste omandamist ja uute vOimaluste tekkimise
tuvastamist (Campbell et al. 2012).

Ettevotlikkusega seotud definitsioone ja omadusi on Kirjandusest véimalik leida
mitmeid. Eeltooduga seotud isikuomaduste hulka kuuluvateks loetakse selliseid omadusi nagu
innovatsioon, vaartuste loomine, tulu teenimine ja unikaalsus. (Robinson et al. 1991)
Ettevotlikkusega seotud isikuomaduste juurde kuuluvateks loetaks veel saavutusvajadust,
riskide votmist, ebakindluse tolerantsi, enesekontrolli, enesetGhusust ja eesmérkide seadmist.
Kuna ettevdtjad peavad oma igapéevases elus kokku puutuma ebakindlusega on neil tekkinud
tugev tolerants ebakindlusele. Sellest saab teha ka jarelduse, et ettevdtlikumad inimesed
voivad olla suurema ebakindluse taluvuse v6imega. (Shane et al. 2003) Lisaks on seostatud
kdrget saavutusvajadust ning kalduvust riskide votmisele (McClelland 1961).

Inimese ettevotlikkust mbjutab kdige tugevamini tema hoiak. Ettevotlikkuse hoiakuid
saavad aga mojutada enim Opetajad ja praktikud. Hoiakute muutmist saab muuta mdjutades
motteid, tundeid ja kaitumuslikke kavatsusi, ettevotlikkuse hoiakuid tuleks asuda muutma

innovatsiooni, saavutuste, enesehinnangu ja enesekontrolli koha pealt. (Robinson et al. 1991)
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Ettevotlikumad inimesed votavad vastutuse puleldes eesmérkide poole mida enne ei
eksisteerinud ning nad on vastutavad, kas tegevusel on tulemusi vOi mitte. Selles seisneb
ettevotlike inimeste iseseisvus. Ettevotlikele inimestele omistatakse jargnevaid tunnuseid:

ambitsioon, eesmargiparasus, energia, vastupidavus ja pusivus. (Shane et al. 2003)

Vanus

Rahvastiku vananemine arenenud riikides mdjutab tugevalt t66jéuturu olukorda. Selle
uheks tagajarjeks on ka vajalike spetsialistide leidmise keerulisemaks muutumine. Antud
probleemi kohtab ka Eesti t06jouturul ning sellest lahtuvalt on vdimalikeks lahendusteks, kas
valistoojoudu sissetoomine vOi vanemate inimeste t60le suunamine. TO0taja vanus on (ks
kriteerium, mis vdib olla takistusteks toole votmisel.

Vanuselise diskrimineerimisega puutuvad nii Eestis kui ka Glejddnud maailmas kokku
nii noored kui ka vanemad inimesed. Néiteks noortel voib olla liiga vdhe kogemusi, vanemaid
inimesi on raskem aga tehniliste teadmiste alal arendada. Vanuseliste stereotliupide
kasutamine todjouvaliku juures vOib paadida sellega, et vanemaid inimesi hinnatakse
madalamalt ning keskendutakse vahem inimese kogemustele ja oskustele (Kulik et al. 2000).
Kuigi nooremate ja varskelt kooli ldpetanud inimeste toOpotentsiaal on kdrge, on nad
ebastabiilsemad ning nende koolitamine vdib minna kalliks maksma (Turk 2005). T66tajate
suhtumine tehnoloogiasse s6ltub palju sellest millisesse vanuseriihma nad kuuluvad (Elias et
al. 2012). Sellest lahtuvalt vBib olla mdjutatud ka vanemate tdotajate soov omandada uusi
tehnoloogiaid. Selleks, et valiku tegijad saaksid adekvaatseid ja tdpseid otsuseid teha, peavad
nad edukalt all suruma stereotliipse suhtumise vanematesse kandidaatidesse ning keskenduma
pigem kandidaadi kvalifikatsioonidele. (Kulik et al. 2000)

Kuigi mdningad uuringud néitavad, et vanemad tdodotsijad saavad keskmiselt
madalamaid hinnanguid, nditas Raza ja Carpeter (1987) uuring, et vanemaid inimesi ei
hinnatud toointervjuudel teisiti noorematest inimestest. Uuring tuvastas, et kuigi vanemaid
inimesi vaadati moneti teisti noorematest, hinnati neid meeldivuse, oskuste ja t6dle votmise
potentsiaali osas enam-vahem vordselt. (Raza, Carpeter 1987)

Hassel ja Perrewe (1995) labiviidud uuringust selgus, et vanemaid tOotajaid ja
kandidaate késitletakse tihti kui vdhem s6ltumatumaid ja raskemini koolitatavaid, ning samas
likkab Gmber stereotiitibi nagu vanemad t66tajad puuduksid t6olt rohkem.
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Loovus

Loovusel on palju stinoniiime, néiteks produktiivne mdtlemine, hajuv mdtlemine,
originaalsus, kujutlusvbéime, ajuriinnak jne (Chen, Kaufmann 2008). Loovust defineeritakse
enamjaolt kui uudsete ja kasulike ideede tootmist, millest ettevdte saab oodata mingisugust
tulu (Dewett 2004) ning mis on kasulikud ja asjakohased vastavale situatsioonile (Unsworth
2001). Loovuse tulem ei teki juhuslikult vaid on pikaaegse loova protsessi tulemus (Drazin et
al. 1999). Loovus on organisatsiooni pikaajalise tegutsemise jaoks sama oluline nagu seda on
teadus ja arendus (Unsworth 2001).

Tootajate loovus on ks koige tahtsamatest komponentidest, millega mGoota
inimkapitali, eriti just teadmispdhistes ettevotetes (Chen, Kaufmann 2008).

Unsworth (2001) jaotab loovuse neljaks. Reageeriv loovus, mida iseloomustab see, et
tootajal on probleemilahedamise valikud, nt fookusgrupp mingi kindla probleemi
lahendamiseks. Oodatud loovus, mida arendavad vélised néudmised ning mis baseeruvad
kindlalt formuleerimata/avatud probleemidel. Panustav loovus, mis on selgelt formuleeritud
probleemiga loovuse protsess. Proaktiivne loovus, kus indiviidid otsivad aktiivselt probleeme
mida lahendada. (Unsworth 2001) Innovatsioon on seotud lisaks ideede loomisele ka nende

rakendamisega, loovus aga on seotud ainult ideede genereerimisega. (Unsworth et al. 2000)

1.3 Spetsialistide olulisus organisatsioonile

Terminid ,,ekspert” ja ,,spetsialist“ on kohati v@rdsustatud, kuid see ei pruugi alati
asjakohane olla (Difference between 2014). Sellest ldhtuvalt v6ib 6elda, et kdik eksperdid on
spetsialistid aga koik spetsialistid ei ole eksperdid ning see sdltub olukorrast. Kirjandusest
lahtuvalt sobib ekspertide ja spetsialistide vordsustamine antud magistritdo kontekstis.

Oskusteabega todtajate puuduse tbttu arengus seisma jaanud ettevotted pole Eestis
pikka aega enam liialdus vaid tegelikkus (Aripdev 2013). Spetsialistide Oppe ja oskuste
puudus ning mittepiisavad teadmised teadus- ja arendustegevuse, innovatsiooni ja
tootearenduse alal on tiheks probleemiks IKT valdkonnas Eestis, lisaks pingestab olukorda
vastavate spetsialistide puudus tooturul. (Arengufond — IKT raporti kokkuvote) Praxise 2013.
aastal l&biviidud uuringu tulemusena selgus, et aastaks 2020 on naiteks vaja juurde ligi 8456
IKT spetsialisti. Ettevotete arengust sdltub, kas realiseerub optimistlikum vdi konservatiivsem

stsenaarium. Senisest enam aga tuleb téhelepanu poodrata koolitatavate spetsialistide hulga
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korval kvaliteedile. (Pihor et al. 2013) IKT spetsialiste néditena kasutades ,,edaspidi jagub ikka
ja uha enam t66d IKT-spetsialistidele, inseneridele ning teistele tehnoloogiaosavatele oma ala
spetsialistidele” (Sikkut 2015). Sellest lahtuvalt saab teha jarelduse, et t66jou vajaduste
raskuskese liigub Uha enam tehnoloogia valdkonna poole, see avaldab otseselt mdju ka
hilisemalt valikuprotseduuridele.

Ekspertide/spetsialistide suurimaks eduteguriks on nende teadmised. Kui aastaid
tagasi toetusid eksperdid masinatele, siis ndidd on see asendunud teadmistega.
Ekspertide/spetsialistide teadmised, kuidas manipuleerida ettevGtte immateriaalset pdhivara
on just see Kkriitilise téhtsusega faktor, mis suudab spetsialistid panna ettevottele rikkust
tootma. (Albert, Bradley 1997)

Spetsialiste/eksperte iseloomustavad sellised omadused nagu loovus, analttilisus ja
uute arivdimaluste tekitamine. Téanapdeval oodatakse spetsialistidelt komplekssete
probleemide lahendamist, kriitilise td4htsusega otsuste tegemist vGi keerulise iseloomuga suurt
kaalu omavate Ulesannete taitmist. (Teece 2003)

33



2. METODOLOOGIA

Kéesoleva magistritdd eesmaérgiks oli uurida, kas organisatsioonide spetsialistide
valikukriteeriumidel on mdju organisatsiooni dunaamilistele vdimekustele ning millistele
dinaamilistele vdimekustele on spetsialistidel tugevaim ja ndrgim mdju. Lisaks oli
eesmargiks parem selgus, millistest valikukriteeriumidest l&htuda t66jou valikul kui
eesmargiks on tosta teatud v@imekust.

Magistritod raames analtlsiti 2012. aastal Eesti ettevdtete seas labiviidud
kvantitatiivse kisitlusuuringu tulemusi. Kusitlusuuringu ankeedi kisimused pohinesid Likert
skaalal, kus sai vastata viie paali stisteemis. Ankeedi kusimused on vélja toodud magistritdo
lisades (Lisa 1). Uuringus osalejad valiti pooljuhuslikult tudengite poolt, valides lisaks ka
tuntud ettevotteid. Uuringu l&biviijate poolt testitud kisimustikud saadeti 449 ettevottesse,
vastused saadi 134 ettevdttest (vastamismaar 30%). Valimisse kuulusid, mikro- (1-9 t66tajat),
vaikesed (10-49), keskmised (50-249) ja suured ettevOtted (250 ja rohkem tootajat),
erinevatest  tegevusvaldkondadest  (Joonis  2).  Suurimad  kisitluses  esindatud
tegevusvaldkonnad olid tootmine, hulgimulk, IKT ja finants- ja kindlustustegevused (Joonis
3) (Rungi 2013).

Uurimustdosse valiti kdigist kusitluses olnud 25-st voimekusest 9, lahtuvalt sellest,
mida spetsialistid mdjutada saavad (baseerub juhendaja ja autori eksperthinnangul). 2012.
aastal labiviidud kusitlusest véljavalitud tGheksale v8imekusele lahtuvalt pistitati hiipotees, et
alltoodud voimekustele on spetsialistidel olemas mdju: tootearendus, sisemine teadus- ja
arendustegevus  (T&A), vidline teadus- ja arendustegevus (T&A), klientidelt
parendusettepanekute saamine, uute arenevate tehnoloogiate kasutamine, kvaliteedijuhtimine,

tootmine, muudatuste haldus, projektijuhtimine.
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Joonis 2. Valimi jaotumine ettevdtete suuruse jargi
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kindlustustegevused

= Muud

Joonis 3. Valimi jaotumine ettevotete tegevusvaldkondade jargi

Analliisist eemaldati ettevotted, kes ei vastanud, kas teatud valikukriteeriumide
kasutamise olulise vdi vdimekuste méara suuruse kohta. Kisitlusele vastas 134 ettevotet,
analliusi tegemiseks sobisid vdimekuste alusel (seostest lahtuvalt) vastavalt jargmine hulk
ettevotteid (vélja toodud vastajate arv ning vastamismaar kisitlustele vastanud ettevotetest):
tootearendus (89; 66,4%), sisemine T&A (71; 52,9%), véline T&A (64; 47,7%), klientidelt
parendusettepanekute saamine (101; 75,3%), uute arenevate tehnoloogiate kasutamine (91;
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67,9%), kvaliteedijuhtimine (92; 68,7%), tootmine (67; 50%), muudatuste haldus (96;
71,6%), projektijuhtimine (101; 75,4%).

Uurimustdos kasutati andmete analliisimiseks lineaarset regressiooni, andmeid
analliusiti MS Excelis. Soltuvateks muutujateks on vdimekused ning sdltumatuteks
muutujateks valikukriteeriumid, analttsiti nende omavahelisi seoseid. L&htuti spetsialistide
valikukriteeriumide ja organisatsiooni oskustele, ressurssidele ja kompetentsidele antavast
hinnangust. Kuna dinaamilisi v@imekusi on uuritud pikka aega, sobib kasutatud meetod
kirjeldava vaate andmiseks antud teemale (Rungi 2013). Valja on toodud muutujate
keskvadrtus ja standardhédlve ning valikukriteeriumide ja vOimekuste omavaheline
korrelatsioon (Lisa 2).

Kéesoleva t60 tulemusi vorreldi teaduskirjandusega, mis kasitleb dinaamilisi

vBimekusi ja valikukriteeriume ning nendevahelisi seoseid (Tabel 1).

Tabel 1. T66s kasutatud Kirjanduse allikad valikukriteeriumide ja dinaamiliste vbimekuste
I6ikes

Valikukriteerium (sisendmuutuja) Allikad

Schmidt et al. (1986), Singer, Bruhns (1991), Loik,

Senine tookogemus Veide (2007), Anakwe, Greenhaus (2000)

Howard (1986), Loik, Veide (2007), Turk (2005),

Erialane haridus Robles (2012)

Ployhart (2006), Edwards (1991), Farzaneh et al.

Isikuomaduste sobivus ametikohale (2014), Judge et al. (2001), Lin et al. (2014)

Handler (2004), Makraiova et al. (2013),

Inimese sobivus organisatsiooniga (McCulloch et al. 2007), (Tsai et al. 2012)

Kutsetunnistuse olemasolu Cheng et al. (2011), (Tepp 2012)

Sobivus organisatsiooni Michaels et al. (2001), Meier et al. (2012)
arengukavadega

Oskuste sobivus konkreetsele

ametikohale Robles (2012), Drucker (1985), Everson (1999)

Beltran-Martin, Roca-Puig (2013), Wright, Snell
(1998), Bhattacharya et al. (2005), Friedrich et al.
(1998), Sujan et al. (1994), Thompson (2007)

Laiapdhjalised, paindlikku rakendamist
vBimaldavad oskused

Dewett (2004), Drazin et al. (1999), Unsworth

Loovus (2001), Chen, Kaufmann (2008), Unsworth et al.
(2000)
(Schumpeter 1934), Ganco (2013), Ohyama et al.
Ettevotlikkus (2009), Campbell et al. (2012), Robinson et al.

(1991), Shane et al. (2003), McCelland (1961)
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Tabel 1. Jatk

Oppimisvdime ja arengupotentsiaal

Meier (2012), Cohen, Levinthal (1990), Crossan et
al. (1999), Ayas (1999), Alas (2001)

Motiveeritus

Brooks (1999), Turk (2005), Herzberg (1968),
Sirota et al. (2008), Hampton (1976), Latham
(2007)

Vanus

Kulik et al. (2000), Raza, Carpeter (1987), (Turk
2005), (Elias et al. 2012)

Valimus

llkka (1995), Beehr, Gilmore (1982), Shannon,
Stark (2003), Bardack, McAndrew (1985)

Diinaamiline véimekus (valjundmuutuja)

Tootearendus

Eisenhardt, Martin (2000); Helfat, Peteraf (2003);

Sisemine teadus- ja
arendustegevus(T&A)

Helfat, Peteraf (2003); Kolk, Rungi (2012)

Viline teadus- ja arendustegevus
(T&A)

Cohen, Levinthal (1989)

Klientidelt parendusettepanekute
saamine

Power (2013); Griinbaum, Stenger (2013)

Uute arenevate tehnoloogiate
kasutamine

James (2013)

Kvaliteedijuhtimine

Kolk, Rungi (2012); Taiwo (2001)

Tootmine

Helfat, Peteraf (2003); Kolk, Rungi (2012)

Muudatuste haldus

Kotter, Cohen (2002)

Projektijuhtimine

Helfat, Peteraf (2009); Perens (2001)
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3. TULEMUSTE KIRJELDUS JA ARUTELU

Tulemuste kirjelduses ja arutelus tuuakse vélja kbige positiivsemad ja negatiivsemad
omavahelised seosed valikukriteeriumide ja vdimekuste vahel (Tabel 2), lahemalt
kirjeldatakse aarmusi ja huvipakkuvaid juhtumeid ehk erinevusi arvatavatest tulemustest.
Regressioonanalulsi  tulemusena selgus, et Oppimisvéimel ja arengupotentsiaalil,
motiveeritusel, loovusel, oskuste sobivusel konkreetsele ametikohale ja vélimusel
dunaamiliste vimekustega kdige tugevamad ja huvipakkuvamad seosed. Inimese sobivus
organisatsiooniga, ettevotlikkus, vanus ja isikuomaduste sobivus ametikohale olid k&ige
madalama seosega valikukriteeriumid. Regressioonanaliitisi tulemuste kirjelduses tuuakse
vélja kaks erinevat jarjestuse ldhenemist — valikukriteeriumide koefitsientide keskmised ja
kohtade keskmine (i.k. rank).

Tabel 2. Valikukriteeriumide positiivsed ja negatiivsed seosed vdimekustega

Positiivsed Negatiivsed

Oppimisvdime ja arengupotentsiaal Vanus

Motiveeritus Ettevotlikkus

Valimus inimese sobivus organisatsiooniga
Loovus Isikuomaduste sobivus ametikohale
Oskuste sobivus konkreetsele ametikohale

3.1 Tulemuste Kirjeldus ja arutelu

Uldine statistika analtiusi tulemustele

Tulemused néitavad, et kdikide valikukriteeriumide koefitsientide keskmine seos
vOimekustega oli 0.043, kus koige tugevam seos oli motiveerituse ja tootmise vahel (B=1.151)
ning huvitaval kombel oli ka kdige nbrgem seos tootmisvGimekuse ja isikuomaduste
ametikohale sobivuse vahel (B = -0.669). See omakorda néitab, et tootmine on eriti tundlik
valikukriteeriumide suhtes. Madalaim standardhélve oli senisel tdékogemusel (SD = 0.628)
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(Tabel 3), mis nditab vastuste véhest erinevust valikukriteeriumi kohta. Huvitavat mdoju
vOimekuse headusele omas sobivus organisatsiooni arengukavadega, mis vastandatuna

muudatuste haldusele saavutas keskmisest kdrgema taseme (p = 0.451; p<0.01).

Tabel 3. Valikukriteeriumide keskvaartused ja standardhéalbed

Valikukriteerium M SD
Senine té6kogemus 4.41 0.628
Erialane haridus 413 0.760
Isikuomaduste sobivus

ametikohale 4.40 0.768
Inimese sobivus

organisatsiooniga 4.40 0.712
Kutsetunnistuse olemasolu 3.13 1.147
Sobivus organisatsiooni

arengukavadega 3.77 0.987
Oskuste sobivus konkreetsele

ametikohale 4.46 0.632

Laiapbhjalised, paindlikku
rakendamist voimaldavad

oskused 3.87 0.863
Loovus 3.75 0.899
Ettevotlikkus 3.77 0.897
Oppimisvdime ja

arengupotentsiaal 4.33 0.781
Motiveeritus 4.46 0.787
Vanus 2.31 0.918
Valimus 2.12 0.940

Alustades olulisemast hindasid kusitlusele vastanud ettevétted muutujate
keskvaartuste alusel valikukriteeriume jargnevalt: oskuste sobivus konkreetsele ametikohale,
OppimisvOime ja arengupotentsiaal ning senine tookogemus. Kdige vahem oluliseks
valikukriteeriumiks pidasid ettevotted kandidaadi vélimust, vanust ning kutsetunnistuse
olemasolu.

Voimekustest hindasid ettevotted enda puhul tugevaimaks projektijuhtimist,
kvaliteedijuhtimist ning klientidelt parendusettepanekute saamist. Huvitaval kombel hindasid,
ettevotted kdige vahem toimivamaks vOimekusteks sisemise ja valimise T&A ning samuti

peeti tootmist kehvasti toimivaks (Tabel 4).
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Tabel 4. Voimekuste keskvééartused ja standardhalbed

Vdimekus M SD
Tootearendus 3.71 1.193
Sisemine teadus- ja

arendustegevus (T&A) 3.26 1.302
Véline teadus- ja

arendustegevus (T&A) 2.84 1.356
Klientidelt

parendusettepanekute saamine 3.93 1.033
Uute arenevate tehnoloogiate

kasutamine 3.89 1.042
Kvaliteedijuhtimine 3.93 1.148
Tootmine 3.53 1.642
Muudatuste haldus 3.64 1.008
Projektijuhtimine 4.09 0.837

Positiivsed seosed vBimekustega

Oppimisvéime ja arengupotentsiaal osutus regressioonanaliiiisi tulemustest ldhtuvalt
tugevaimaks valikukriteeriumiks (Bkeskmine=0.308) (Tabel 5). Lisaks omas valikukriteerium
analliusi tulemustest lahtuvalt mélema jarjestuslahenemise alusel kdige tugevamat mdju
voimekuste headusele. Oppimisvdimet ja arengupotentsiaali hinnati samuti oluliseks
muutujate keskvadrtuse alusel (M=4.33), samuti oli vastuste hajuvus madal (SD=0.781).
Korge keskvaartus ning madal standardhélve kinnitavad valikukriteeriumi olulisust t66j6u
valikul. Oppimisvéime ja arengupotentsiaali vahel oli ka kdige enam statistiliselt olulisi
seoseid. Kdige tugevam seos oli 6ppimisvdimel ja arengupotentsiaalil sisemise teadus- ja
arendustegevusega ($=0.652), lisaks oli kahe eeltoodu vahel statistiliselt oluline seos
(p<0.05). Sellele jargnesid téhtsuse jarjekorras uute arenevate tehnoloogiate kasutamine
(B=0.499; p<0.05), muudatuste haldus (p=0.439; p<0.05), tootearendus ($=0.340),
kvaliteedijuhtimine ($=0.321), projektijuhtimine ($=0.319), klientidelt parendusettepanekute
saamine (B=0.189), valine teadus- ja arendustegevus (f=0.099) ning kdige negatiivsem seos

oli 6ppimisvdime ja tootmisega vahel (p=-0.088).
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Tabel 5. Spetsialistide valikukriteeriumide moju voimekustele

2 @
~| 2 E i
< % s 3 £ g = %) @ £
TE < = B E 2 £ 5 o 2 @
E 53 I3 g £ 2 g g ¢
3 g3 28 Ze cg 5| o s 3 2
5 o 2 o] T X c O S @ 2 = X S
o 25 237 S o] 2 £ = = o 2
3 == @ 3 b=l s 2 = g 3 £ B £
2 S == c & @ © = s o £ &
i iteari &i 8 33 =0 L3 5 £ g S 3 S S| 8
Valikukriteerium/Vo6imekus s 28 g £ T E 38 < s s sl 8 9o
Senine tddkogemus 0.102 -0.465 -0.529 -0.273 0.096 0.052 -0.138 0.091 0225 8| 9
Erialane haridus 0.257 -0.087 -0.320 -0.040 -0.239 0.071 0.300 -0.243 0053| 8| 8
Isikuomaduste sobivus
ametikohale -0.396 -0.003 0.102 0.053 -0.151 -0.392 -0.669 -0.051 0.157 | 11 | 12
Inimese sobivus organisatsiooniga 0.061 -0.366 -0.137 0.311 -0.096 0.050 -0.397 -0.367 -0.384 | 12 | 11
Kutsetunnistuse olemasolu -0.149 0.010 0.114 0.043 -0.078 -0.041 0.074 -0.094 0034 | 7| 7
Sobivus organisatsiooni
arengukavadega 0.280 0.271 0.322 -0.022 0.131 0.103 0.163 0.451 | ** 0072 3| 5
Oskuste sobivus konkreetsele
ametikohale 0.335 0.146 0.086 0.122 0.262 0.103 1.015 | ** 0.283 0008| 6| 4
Laiapdhjalised, paindlikku
rakendamist vdimaldavad oskused -0.415 | * -0.074 0.232 -0.079 0.126 -0.163 -0.544 0.072 -0.054 | 10 | 10
Loovus 0.328 0.535 0.544 0.068 0.102 0.662 | ** 0.215 0.043 0032 3| 3
Ettevotlikkus -0.230 -0.459 -0.377 -0.050 -0.156 -0.325 0.304 -0.086 -0.114 [ 13 | 13
Oppimisvdime ja
arengupotentsiaal 0.340 0.652 0.099 0.189 0.499 0.321 -0.088 0.439 | * 0319 1| 1
Motiveeritus 0.371 0.247 0.030 0.408 -0.076 0.260 1.151 | * -0.021 0284 | 2| 2
Vanus -0.177 -0.199 -0.136 -0.258 -0.351 -0.340 -0.279 -0.131 0228 | 14 | 14
Valimus 0.347 0.246 0.028 0.225 0.186 0411 | * 0.027 0.092 0064 | 3| 6
F 0.019 0.017 0.132 0.023 0.127 0.024 0.022 0.013 0.122
R? 0.288 0.354 0.305 0.250 0.218 0.271 0.369 0.279 0.198

p-védartused: *** p < 0,001; **p <0,01; *p <0,05

Negatiivne seos
Positiivne seos
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OppimisvBime ja arengupotentsiaali uleiildist olulisust tootajatele on véljendanud
paljud autorid, kes on seda tbestanud erinevate uuringutega. Vahem on aga autoreid, kes on
kirjeldanud seoseid GppimisvGime ja teadus- ja arendustegevuse vahel.

Valine Oppimine on eriti oluline just T&A meeskondade jaoks, kes algatavad uue
toote kontseptuaalse arendamise. T&A meeskonnad s6ltuvad valisest keskkonnast saamaks
informatsiooni, ressursse ja toetust oma t66d edukaks tegemiseks. (Liu et al. 2013, 432)
Kuigi T&A tegeleb innovatsiooni genereerimisega, siis on selle lisatilesandeks arendada
ettevotte vOimeid ning tuvastada, omandada ja kasutada teadmisi keskkonnast, mida
kutsutakse ka Gppimisvoimeks (Cohen, Levinthal 1989, 569). Valjast tuleva informatsiooni ja
ressursside kasutamine on (ks Gppimisvime ja arengupotentsiaali osa ning ka Kriitilise
tdhtsusega T&A jaoks. Lé&htuvalt eelnevate uuringute ja k&esoleva uuringu tulemustest saab
teha jérelduse, et dppimisvdime on Uheks edukuse kriteeriumiks T&A valdkonnas. Sellest
johtuvalt vGib Gelda, et tdotajate valikul innovatsiooni ja/véi T&A valdkonda tasub vaadata
inimese eelnevaid kokkupuuteid 6ppimisega ja uute teadmiste omandamisega.

Kolme eri tasandi Oppimisest lahtuvalt baseerub indiviidi ja grupi tasandi dppimine
paljuski vaistlikul 6ppimisel ning selle hilisemal tdlgendamisel meeskondades (Crossan et al.
1999, 525). Intuitiivne &ppimine ning selle tdlgendamine leiab aset ka teadus- ja
arendustegevusega tegelevates meeskondades, mis tootavad palju koos ning labi arutelude
selgub, kas wuus informatsioon on tulus. Siit tuleneb ka Oppimisvéime olulisus
valikukriteeriumina, mis on eriti tahtis teadus- ja arendustegevusega tegelevate meeskondade

jaoks.

Motiveeritus oli regressioonanaliiiisi tulemusena nii kohtade jarjestuse kui ka
koefitsientide keskmise alusel tugevuselt teine valikukriteerium, mille seoste keskmine oli
0.295. Etteaimatavalt hinnati motiveeritust keskmisest olulisemaks valikukriteeriumiks
(M=4.46; SD=0.787). On téhelepanuvaarne, et motivatsioonil oli ka terve
regressioonanaliiisi kdige tugevam seos vOimekusega — tootmisega (f=1.151). Lisaks oli
kahe eeltoodud vahel ka statistiliselt oluline seos (p<0.05). Viimane annab tunnistust sellest,
et nende kahe omavahelisele seosele tuleb tootajate valikul rohkem t&helepanu pddrata.
Motivatsiooniga oli tugevuselt teine seos klientidelt parendusettepanekute saamisel
(B=0.499). Sellele jargnesid tootearendus (p=0.371), projektijuhtimine (=0.284),

kvaliteedijuhtimine (=0.260), sisemine teadus- ja arendustegevus (=0.247), viline teadus-
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ja arendustegevus ($=0.030), muudatuste haldus (p=-0.021) ja viimaks uute arenevate
tehnoloogiate kasutamine (f=-0.076).

Lahtuvalt sellest, et motivatsiooni seostatakse enim uletldise tootlikkusega téokohal
pole dllatav, et antud uuringu tulemused toid vélja tugeva seose motivatsiooni ja tootmise
vahel. To6taja, kellel on motivatsioon, on ka suurem t60 tootlikkus, mis loob aluse eelduseks,
et ka tootaja tootmismahud on suuremad.

Motiveeritud to6taja on entusiastlik ja energiline (Brooks 1999, 64). Sellest l&htuvalt
on ka tema tootulemused paremad, mis lubab luua seose klientidelt parendusettepanekute
saamisega. VOttes korvale kdnekeskuste néite, saab teha jarelduse, et energilisem tdotaja
suudab klientidega paremini suhelda ning saavutada paremaid tulemusi.

Analiisi tulemused toetavad osaliselt kirjanduse Ulevaate uldist seisukohta, et
motiveeritusel on valikuprotsessis oluline roll ehk motivatsioon toetab osade tegevuste

paremat tulemuslikkust.

Loovus osutus valikukriteeriumide ja vOimekuste vaheliste — muutujate
regressioonanaltiiisi  koefitsientide  keskmiste  tulemusena  tugevuselt kolmandaks
valikukriteeriumiks ning kohtade keskmiste alusel viiendaks valikukriteeriumiks. Loovust
hindasid kusitlusele vastanud ettevotted keskmiselt oluliseks valikukriteeriumiks (M=3.75;
SD=0.899). Loovuse ja diinaamiliste vdimekuste vaheliseks tugevaimaks seoseks oli loovuse
ja kvaliteedijuhtimise vaheline seos (f=0.662; p<0.01). Lisaks on antud t60 kontekstis oluline
valja tuua, et eksisteeris kokku kaks statistiliselt olulist seost ning ks kolmest olulisemast
seosest. Ulejaanud voimekuste seosed loovusega: valine teadus- ja arendustegevus — f=0.544,
sisemine teadus- ja arendustegevus — =0.535 (p<0,05), tootearendus — p=0.328, tootmine —
=0.215), uute arenevate tehnoloogiate kasutamine — p=0.102, Kklientidelt
parendusettepanekute saamine — [(=0.068, muudatuste haldus — p=0.043 ning
projektijuhtimine — =0.032.

Kirjandusest tulenevalt soovitatakse loovaid inimesi valida eelkdige positsioonidele,
kus isik saab tootada grupis. Korge loovustasemega inimene tuleb paigutada
inimestevahelisse vorgustikku, et mitte pérssida antud indiviidi loovust. Lisaks sellele on
andmeid, et sotsiaalsetel suhetel ja vdrgustike sidemetel on tugev positiivne mdju teadus- ja
arendustegevusega tegelevatele projektimeeskondadele. (Chen, Kaufmann 2008) Kuna
analtdsi tulemused nditavad, et loovusel on positiivne moju eelkdige teadus- ja

arendustegevusele, tootearendusele ning uute arenevate tehnoloogiate kasutamisele,
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kinnitavad need teaduskirjanduses levinud arusaamu. Regressioonanalliisi tulemustest
lahtuvalt on loovusel positiivne mdju arendusele ja uute tehnoloogiatega tegelemisele, mis
toimuvad enamjaolt meeskondade histdtna ning on jarjekordselt kirjanduse kinnituseks.
Lahtuvalt eeltoodust on loovust valikukriteeriumina madistlik kasutada teadus- ja
arendustegevusega ning tehnoloogiatega seotud valdkondades, mille téokorraldus on

meeskondadel baseeruv.

Oskuste sobivus konkreetsele ametikohale oli regressioonanaliitisi koefitsientide
keskmistest tulemustest lahtuvalt olulisuselt neljandal kohal (Bkeskmine=0.260) ning kohtade
keskmiste tulemuste alusel kuuendal kohal. On tadhelepanuvaérne, et uuringus osalenud
ettevotted hindasid antud valikukriteeriumi kdige olulisemaks (M=4.46) ning standardhalve
oli 0.632. Standardhalve oli Uks kdige véiksemaid, mis nditab vastuste hajuvuse madalat
taset antud valikukriteeriumi puhul. Oskuste sobivusel konkreetsele ametikohale oli k&ige
tugevam seos tootmisega, mis oli teine kdige korgem koefitsient (B=1.015; p<0.01).
Ulejadnud valikukriteeriumid omasid jargnevaid seoste tugevusi: tootearendus — p= 0.335,
sisemine T&A — B= 0.146, vélimine T&A — B=0.086, Klientidelt parendusettepanekute
saamine — f=0.122, uute arenevate tehnoloogiate kasutamine — =0.262, kvaliteedijuhtimine
— B=0.103, muudatuste haldus — 3=0.283 ning projektijuhtimine — 3=-0.008.

Kuigi Kkirjandus ei toetanud Uheselt tugevate oskuste (i.k. hard skills), sealhulgas
tehniliste teadmiste mdju tulemuslikkusele, kinnitavad antud analtilisi tulemused, et oskuste
sobivus konkreetsele ametikohale, mis nduab néiteks tehnilisi teadmisi, on véga oluline
tootmise jaoks. Tagamaks tootmise edukust on vaja t60joudu, kes omab antud t66 jaoks
vajalikke vdga spetsiifilisi oskusi. Vdimekused, mis vajavad rohkem pehmeid oskusi (i.k. soft
skills) nagu projektijuhtimine ja Kklientidelt parendusettepanekute saamine, saavutasid
tulemustest lahtuvalt madalamad positsioonid vdrrelduna rohkem spetsiifilisi oskusi vajavate

vOimekustega nagu uute arenevate tehnoloogiate kasutamine ning tootearendus.

Véalimus oli koefitsientide keskmise alusel jarjestuses kuuendal kohal
(Breskmine=0.181) ning kohtade keskmise vordluses oli kolmandal kohal seoste tugevuses. Pole
ullatav, et véalimust peeti kisitluses keskvdartuse alusel kdige vahem oluliseks
valikukriteeriumiks (M=2.12) ning vastuste hajuvus oli samuti kdrge (SD=0.940). Véalimusel
oli kdige tugevam seos kvaliteedijuhtimise voimekusega (p=0.411; p<0.05). Kdik valimuse 3

koefitsiendid olid keskmisest kdrgemad, valja arvatud valine T&A ning tootmine
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(koefitsientide vairtused vastavalt 0.028 ja 0.027). Ulejaanud voimekuste seosed valimusega
olid jargmised: tootearendus — p= 0.347, sisemine T&A - p=0.246, Kklientidelt
parendusettepanekute saamine — [=0.225, uute arenevate tehnoloogiate kasutamine —
=0.186, muudatuste haldus — =0.092.

Antud t66 tulemuste suurimaks Ullatuseks oli just see, et spetsialistide valimus
valikukriteeriumina regressioonanaliiiisi tulemuste alusel avaldas sedavérd suurt mdju
voimekustele. Vélimuse ja projektijuhtimise vahel oli koikide koefitsientide véartusest
keskmiselt tugevaim seos ($=0.064). See v6ib anda tunnistust, et inimese valimuse ja temale
omistatavate isikuomaduste vahel on tugevam Kkorrelatsioon. Mis omakorda annab alust
jareldada, et inimene, kes on vélimuselt atraktiivsem vd@ib olla julgema kaitumisega,
enesekindlam ja sotsiaalsem, mis kdik on olulised oskused nditeks eduka projektijuhi to0s.
Projektijuht on paljude ettevdtete jaoks esinduslik ja strateegiline ametikoht, mis eeldabki
eeltoodud omadusi ning seda, et projektijuht ei saa olla liigselt tagasihoidliku vélimusega.
Nagu vélimust puudutavast Kkirjandusest selgus, siis hea valimusega ja hasti riietuvatele
inimestele omistatakse teatud isikuomadusi ja oskusi. Mdned uuringud on tostnud esile seda,
kuidas teatud valimusega inimene paistab teiste jaoks ja milliseid omadusi talle omistatakse.
Néiteks inimesi, kes kannavad prille hinnatakse intelligentsemateks, tdokamateks ja
edukamateks ning samas vahem sportlikeks, julgeteks, atraktiivseteks ja populaarseteks

vorrelduna nendega kes ei kanna prille (llkka 1995).

Negatiivsed seosed vdimekustega

Vanus oli analiiisi tulemusena kdige negatiivsemate seostega valikukriteerium
(Breskmine=-0.233), mille kdik B koefitsiendid olid negatiivsed. Vanus osutus seoste tugevuse
jarelduste tegemise lahenemises mélemal juhul sarnaselt viimaseks. Vanust hinnati kisitluses
ka Uheks koige vahemoluliseks valikukriteeriumiks (M=2.31; SD=0.918), mis annab
tunnistust sellest, kui ebaoluliseks peetakse antud valikukriteeriumi. Vanusel oli regressiooni
tulemustes Uks statistiliselt oluline seos ja seda uute arenevate tehnoloogiate kasutamisega,
mille seos VK-ga oli kdige negatiivsem ($=-0.351, p<0.05). Valikukriteeriumi seosed
vOimekustega olid jargnevad: tootmine — f=-0.177, sisemine teadus- ja arendustegevus — p=-
0.199, viline teadus- ja arendustegevus — P=-0.136, Klientidelt parendus ettepanekute
saamine — f=-0.258, kvaliteedijuhtimine — =-0.340, tootmine — =-0.279, muudatuste haldus
— B=-0.131, projektijuhtimine — p=-0.228.
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Ainsa valjatoomist vajava asjaoluna omas vanus statistiliselt olulist seost uute
arenevate tehnoloogiate kasutamisega, mis vdib anda tunnistust sellest, et vanus on tundlik
valikukriteerium, mis puudutab uute tehnoloogiate kasutamist. Kirjandusest lahtuvalt saab
teha jarelduse, et vanematel tOotajatel on uute tehnoloogiate kasutuselevott keerulisem.
Vanematel to6tajatel on vdrrelduna noorematega vaiksem tGendosus kogeda uute
tehnoloogiate kasutamisel mugavustunnet (Elias et al. 2012). Kuigi vanuse ja uute arenevate
tehnoloogiate vaheline seos oli tugevalt negatiivne, voib statistiliselt olulise seose olemasolu
selgituseks pidada vanemate tOGtajate viletsamat tehnoloogia  kasitlemisoskust.
Regressioonanaltlsi tulemustest lahtuvalt ning toetudes kirjandusele saab teha jarelduse, et
vanus valikukriteeriumina ei oma suures plaanis olulist rolli seostatuna v@imekuste

headusega.

Ettevotlikkust ei hinnanud kusimustikule vastanud ettevotted vaga oluliseks
valikukriteeriumiks (M=3.77; SD=0.897), keskvaartus oli ks madalamatest. Ettevotlikkus
oli regressioonanaltsi tulemustest lahtuvalt (ks negatiivsemaid valikukriteeriume nii
koefitsientide keskmise (Bkeskmine=- 0.233) kui ka kohtade keskmise alusel, olles mdlemal
juhul eelviimane. Koik ettevdtlikkuse vahelised seosed olid negatiivsed, viélja arvatud
valikukriteeriumi seos tootmisega (=0.304), kahjuks puudusid nende kahe ja terve
valikukriteeriumi ning vOimekuste vahel statistiliselt olulised seosed. Ettevotlikkuse ja
vOimekuste vahelised seosed olid jargmised: tootearendus — =-0.230, sisemine teadus- ja
arendustegevus — [(=-0.459, véline teadus- ja arendustegevus — [=-0.377, Kklientidelt
parendusettepanekute saamine — f=-0.050, uute arenevate tehnoloogiate kasutamine — p=
-0.156, kvaliteedijuhtimine — B=-0.325, muudatuste haldus — =-0.086, projektijuhtimine —
B:

-0.114.

Kirjanduse pdhjal on Uheks pdhjuseks vdimalik eelarvamus, et ettevotlik tdotaja on
lahkumisaldis ning seetdttu on t06andjad muutunud ettevaatlikuks antud kriteeriumi alusel
otsustamisel. Tootaja ettevotlikkust on tihti  seostatud eelnevas Kirjanduses t6otaja
mobiilsusega (Ganco 2013; Campbell et al. 2012). Tootaja ettevotlikkus ja mobiilsus on
tunnustatud kui kriitilise tdhtsusega osad, mis juhivad olulisi teadmisi tle organisatsioonide
(Ganco 2013). Sellest jareldatuna voib eeldada, et paljudel organisatsioonidel on pdhjust olla
ettevaatlik tootaja ettevotlikkuse osas. PBhjus vdib olla selles, et arvatakse vaja olevat
spetsialisti, kes téidab kasku ning ei sea kahtluse alla tlalt tulevaid korraldusi. Ettevotlikkuses

n&hakse mobiilsust ja sellest omakorda vdib tekkida hirm teadmiste liikumises konkurendile.
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Kuna kusitluses vastanud ettevotete seas oli 10% IKT valdkonnas tegutsevaid ettevdtteid, on
tehnoloogiate ja teadmiste liikumise hirm konkurendile seletatav. Kuna tavaparaselt on
tootaja ettevotlikkust Kirjanduses seostatud korgete tulemustega tootajate osas (Ganco 2013;
Campbell et al. 2012), siis on organisatsiooni kaotus to6taja lahkumisel tavaliselt suur.
Tootaja ettevotlikust loomusest tingitud soov lahkuda algsest organisatsioonist voib olla
seotud dldiste vBimalustega (néiteks parem karjééri areng, kdrgem tasu). Lisaks eeltoodule on
voimalikud ka spetsiifilised lahkumise pdhjused (nditeks vdimalus ule votta kliendibaas,
kasutusele votta kasutuna seisev tehnoloogia voi siseneda uuele turule). (Campbell et al.
2012)

Isikuomaduste sobivus ametikohale oli analiiisist l&htuvalt seoste tugevuse osas Uks
ndrgemaid. Analulsi andmed erinesid kahe erineva jarjestamislahenemise osas vaga vahe.
Koefitsientide keskmise analliisi alusel oli tegemist kolmanda ndérgima seosega
valikukriteeriumiga (Pkeskmine= -0.150) ning kohtade keskmise arvestuses neljanda
ndrgemaga. Muutujate keskvaartus oli antud valikukriteeriumil 4.4 ning standardhalve 0.768.
Isikuomaduste ametikohaga sobivuse seosed vdimekustega olid alljargnevad: tootearendus —
B=-0.396, sisemine teadus- ja arendustegevus — f=-0.003, véline teadus- ja arendustegevus —
=0.102, Kklientidelt parendusettepanekute saamine — 3=0.053, uute arenevate tehnoloogiate
kasutamine — B=-0.151, kvaliteedijuhtimine — p=-0.392, tootmine — =-0.669, muudatuste
haldus — p=-0.051 ja projektijuhtimine — p=0.157.

Cable ja DeRue (2002) labiviidud uuringus ei avastanud autorid tdhelepanuvaarseid
seoseid isikuomaduste sobivusel ametikohaga ja t66 tulemuslikkuse ega organisatsiooni

panustamise vahel. (Cable, DeRue 2002)

Inimese sobivus organisatsiooniga oli valikukriteeriumide seoste tugevuses
vBimekustega Uks negatiivsemaid valikukriteeriume nii koefitsientide keskmises arvestuses
(Breskmine=-0.147), kui ka kohtades keskmiste alusel. Valikukriteeriumi seoste tugevuse
jarelduste tegemise lahenemiste jarjestus erines vaid (he positsiooni vorra. Olenemata
regressiooni tulemuste madalatest seostest vOimekustega hindasid vastanud ettevotted
inimese sobivust organisatsiooniga kdrgelt (M=4.4), sealjuures standardhalve oli keskmisest
madalam (SD=0.712). Inimese sobivuse ja vOimekuste vahelised seosed olid valdavalt
negatiivsed ning puudusid ka statistiliselt olulised seosed. Valikukriteeriumi ja vGimekuste
vahelised seosed olid jargmised: tootearendus — f=0.061, sisemine T&A — p=-0.366, véline

T&A - B=-0.137, klientidelt parendusettepanekute saamine — p=0.311, uute arenevate
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tehnoloogiate kasutamine — f=-0.096, kvaliteedijuhtimine — $=0.050, tootmine — f=-0.397,
muudatuste haldus — p=
-0.367 ning projektijuhtimine — 3=-0.384.

Teaduskirjanduses ei ole Uhest seisukohta, kas inimese sobivust organisatsiooniga
valikukriteeriumina peaks kasutama rohkem v&i mitte. Enamuses l&bitdotatud inimese-
organisatsiooni sobivuse (i.k. person organisation fit) alases kirjanduses kasitleti inimese
sobivust organisatsiooniga t06tajate voolavuse vaatevinklist ehk mismoodi peaks valiku
protsess tOGtama, et toOtaja jaaks voimalikult kauaks toole. Antud regressioonanalusi
tulemused aga kinnitavad tht levinud arusaama, et inimese sobivusel organisatsiooniga ei ole
mdju t60 tulemuslikkusele. See vdib olla tingitud ka asjaolust, et sobivust organisatsiooniga
on vérbamisel keeruline mdota (Makraiova et al. 2013). Inimese sobivus organisatsiooniga
on oluline vaartuste ja uskumuste jagamisel. Selle puudumisel vdib td6taja ja organisatsiooni
vahel tekkida konflikt. Kuigi ldine inimese ja organisatsiooni vaheline sobivus v6ib olla
oluline, siis selle kasutamine valikukriteeriumina vo6ib olla véhese tahtsusega. Viimast
kinnitavad ka antud magistritod tulemused. Vélja tasub tuua ainsa voimekusena klientidelt
parendusettepanekute saamise ning valikukriteeriumide seose, mis oli positiivne (=0.311).
Valikukriteeriumi ja vBimekuse vahelist tldiselt keskmisest kdrgemat seost saab kirjandusele
toetudes seostada pihendumusega. Inimese sobivus organisatsiooniga mojutab positiivselt
pihendumist ja mida suurem on kahe omavaheline seos, seda madalam on tfendosus, et
tootaja lahkub (Tsai et al. 2012; McCulloch et al. 2007). Madal pihendumus viib kdrge
tootajate voolavuseni. Kdrge tdotajate voolavusega tuntud kdnekeskuste naitel saab teha
jarelduse, et antud kontekstis VK ja v@imekuse vaheline tugevam seos vdib olla aluseks
varbamisel. Kérgem plihendumus klientidele tundub olevat antud analusist l&htuvalt seotud

inimese sobivusega organisatsiooni.
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KOKKUVOTE

Kéaesolev magistrito0 kasitles spetsialistide valikukriteeriumide moju organisatsiooni
dunaamilistele vbimekustele. Teemavaliku ajendiks oli autori huvi selle vastu, millisel viisil
saab mdjutada diinaamilisi vdimekusi labi inimressursi praktikate. Antud teemat sellisel kujul
on vahe uuritud nii Eestis kui valismaal.

Magistritod eesmargiks oli valja selgitada, milline mdju on organisatsiooni
spetsialistide valikukriteeriumidel dinaamilistele vOimekustele, sealjuures millistele
valikukriteeriumidel on tugevaim ja millistele nGrgim mgju. Lisaks oli eesmargiks vilja
selgitada, millistest valikukriteeriumidest lahtuda té6jouvalikul, kui eesmérgiks on tdsta
konkreetset vOimekust. Eesmérgi saavutamiseks kasutati 2012. aastal labiviidud
kvantitatiivse kusitlusuuringu andmeid. Analutsimiseks kasutati lineaarse regressiooni,
selgitamaks valja valikukriteeriumide ja diinaamiliste v@imekuste vaheliste seoste taset ning
kvaliteeti.

Magistritod analulsist selgus, et tugevaimat moju organisatsiooni dinaamilistele
vOimekustele avaldavad alljargnevad valikukriteeriumid:

e Oppimisvdime ja arengupotentsiaal,

e motiveeritus,

e Valimus,

e oskuste sobivus konkreetsele ametikohale,
e loovus.

Lahtuvalt eeltoodust ning valikukriteeriumide ja vOimekuste vaheliste seoste
tugevusest ning statistiliselt olulisetest seostest, saab teha vdimekuste kasvatamise eesmargil
jareldusi, milliseid valikukriteeriume kasutada. Kui on oluline tBsta organisatsioonis teadus-
ja arendustegevusega seotud vodimekusi, tuleks Oppimisvoimet ja loovust kasutada
valikukriteeriumina. Tootmisvdimekuse probleemide puhul tuleks td6tajate valikul
keskenduda oskustele, mis on antud ametikoha jaoks olulised. Lisaks néitas analiils, et

tootmise ja tO6taja motiveerituse tahtsuse vahel olulist seost.
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Analidsist selgus, et traditsiooniliselt tugevate valikukriteeriumide nagu t66kogemus
ja haridus seoste tugevus diilnaamiliste voimekustega oli ootamatult madal ning domineerisid
teised valikukriteeriumid, néiteks GppimisvGime ja motiveeritus. Huvipakkuva tulemuse
andis ka ettevotete hinnang oma organisatsiooni sees olevatele voimekustele, nimelt hindasid
ettevotted teadus- ja arendustegevuse vBimekust suhteliselt madalaks.

Magistritod eesmark sai taidetud ja uurimiskisimused vastused. Leiti, millised
valikukriteeriumid omavad tugevaimat ning ndrgimat seost vGimekustega ning analudsist
lahtuvalt saab teha jareldusi, milliseid valikukriteeriume kasutada, kui on mdnes voimekuses
puudujaake.

Ké&esoleva magistritdo tugevuseks voib lugeda seda, et t6o toob tdiendust diinaamiliste
vOimekuste ja valikukriteeriumide vaheliste seoste alasele kirjandusele. Lisaks sellele pakub
t060 lineaarse regressioonanalusi toel huvitava Idhenemise seoste tugevusse. T60 ndrkusteks
vOib lugeda autori véaheseid kogemusi regressioonanaliilisi kasutamisel. Laiemate jarelduse
tegemiseks tuleks korralda kordusuuring, mis vdimaldaks jalgida vdimekuste taseme muutust
ajas. Edaspidisel uurimisel vdiks olla voimalik eristada tulemusi ka valdkonna ja ettevGtete
suuruste pohjal. Sellisel juhul oleks vdimalik veenduda valikukriteeriumide praktikas

rakendamise edukuses.
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SUMMARY

THE EFFECT OF SPECIALIST SELECTION CRITERIATO
DYNAMIC CAPABILITIES

The current master’s thesis studied the influence of the selection criteria for specialists
to the dynamic capabilities in an organization. The incentive to the choice of the subject was
the author’s interest in how the dynamic capabilities can be influenced though the practices of
human resource management. The topic has been little researched in this manner either in
Estonia or abroad.

The goal of the master’s thesis was to learn what is the influence of the selection
criteria for specialists in an organization to the dynamic capabilities, thereby which selection
criteria have the strongest and which the weakest effect. The further goal was to learn what
selection criteria should be chosen when the aim is to enhance some specific capability. To
achieve the target, the data of a quantitative survey performed in 2012 were used. For
analysing the model of linear regression was used to ascertain the level and quality of
relationships (correlations) between selection criteria and dynamic capabilities.

The analysis of the master’s thesis showed that the following selection criteria have
the strongest effect on the dynamic capabilities:

e Educability and growth potential
e Motivation
e Appearance
e Skills appropriateness for position
e Creativity
On the basis of the above and the strength of connections between selection criteria

and dynamic capabilities and statistically significant correlations, it is possible, with a view to
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increasing capabilities, to draw conclusions which criteria to apply (to use). When it is
important in an organization to increase capabilities concerning research and development,
learning capability and creativity should be used as selection criteria. In case of problems in
production capacities, the skills and competence important for certain jobs should be the
criteria. The analysis also showed an important correlation between production and the
motivation of the worker (employee).

The analysis showed that the strength of connections between traditionally important
selection criteria as experience and education and the dynamic capabilities was unexpectedly
low and other criteria as learning capability and motivation dominated. Interesting was also
how companies evaluated thesis inner capabilities, namely they evaluated their research and
development capabilities as relatively low.

The objective of the master’s thesis was met and the research questions got the
answers. The selection criteria with the strongest and with the weakest correlations with the
dynamic capabilities were found and it is possible to draw conclusions which selection
criteria to use when there are shortcomings in some capabilities.

The strength of the current master’s thesis may be regarded its supplement to the
study of correlation between dynamic capabilities and selection criteria. Further, with the
support of linear regression analysis the thesis offers an interesting approach to the strength
of connections between selection criteria and dynamic capabilities. To the weakness of the
thesis may be regarded the author’s lack of experience in using linear regression analysis. For
making more substantial conclusions a re-survey should be made to enable to follow the
change in the level of capabilities in time. Further investigation could distinguish the results
also on the basis of the field and the size of the companies. In that case it would be possible

to be convinced how successfully the selection criteria were implemented in practice.
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik

41. Spetsialistide valik

Palun hinnake erinevate valikukriteeriumite olulisust valiku tegemisel. Kui Te ei ole
vastavatele ametikohtadele uute téotajate valikuga kokku puutunud, valige variant ,,ei oska
oelda”.

eiole enamasti on oluline on oluline onvaga eioska
Gldse eiole vahesel oluline Oelda
oluline oluline maaral

Senine tookogemus
Erialane haridus
Isikuomaduste sobivus
ametikohale

Inimese sobivus
organisatsiooniga
Kutsetunnistuse olemasolu
Sobivus organisatsiooni
arengukavadega

Oskuste sobivus konkreetsele
ametikohale
LaiapdOhjalised, paindlikku
rakendamist véimaldavad
oskused

Loovus

Ettevotlikkus
Oppimisv8ime ja
arengupotentsiaal
Motiveeritus

Vanus

Vilimus

Muu
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52. Teie organisatsiooni oskused, ressursid ja kompetentsid
Palun hinnake millised oskused, ressursid ja kompetentsid on organisatsioonis olemas ja millisel

maaral? Kui Te ei oma piisavat informatsiooni konkreetsete oskuste, ressursside ja kompetentside
olemasolu ning toimimise kohta, valige variant ,,ei oska d6elda“

oskus,
ressurss,
kompetents
puudub

Arivdimaluste

markamine

Vilisfinantseeringute

leidmine

Tootearendus

Sisemine teadus- ja
arendustegevus (T&A)
Viline teadus- ja
arendustegevus (T&A)
Klientidelt
parendusettepanekute
saamine

Uute arenevate
tehnoloogiate
kasutamine

Uute arisegmentide
avastamine
Partnervorgustiku
loomine ja haldamine
Uhinemiste ja
Ulevétmiste haldamine
Brandi arendamine
Turundus ja muuk
Reklaamindus
Kvaliteedijuhtimine
Litsentsihaldus
Rahvusvahelistumine
Tootmine
Strateegiline juhtimine
Logistika
Riskijuhtimine
Muudatuste haldus
Uuele vélisturule
sisenemine

Too6tajate arendamine
Projektijuhtimine
Projektide
portfellihaldus

Muu

oskus,
ressurss,

kompetents

on
esindatud
vahesel
maaral
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oskus,
ressurss,
kompetents
on olemas,
kuid ei
toimi

oskus,
ressurss,
kompetents
on olemas
ja
enamjaolt
toimib

oskus,

ressurss,

kompetents

on olemas

ja toimib Ei oska
edukalt Oelda



Lisa 2. Algandmete korrelatsioon

Valikukriteeriumid | Vdimekused
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
1 1
2 0503 1
3 0262 0334 1
4 0189 0085 0504 1
- | 5 019% 0373 012 0017 1
g 6 0217 0238 039 0669 0.226 1
g 7 0383 0201 0264 0248 0.135 0.231 1
E 8 0.2 0215 0326 0385 0152 0374 0.247 1
é 9 0037 0151 0452 0429 0068 0379 0.194 0.573 1
=110 0172 0052 028 0483 0029 0559 006 0413 0389 1
11 0056 0085 0349 0572 -0.107 0469 0.119 0379 0397 0.507 1
12 0243 0016 0346 0642 -015 0461 0223 036 0352 0461 0733 1
13 0117 0044 0017 0082 0309 0081 -0051 0.095 0013 019 0042 0116 1
14 0049 0004 0029 0094 0239 0145 -0.06 0.059 -0.058 0273 -0.008 -0.017  0.605 1
15 0103 0111 0137 0246 -0.033 0255 0256 0.007 0206 006 0279 0278 -0.057 0.062 1
16 -0229 -0087 0085 0089 0057 0145 0.141 0.136 0365 0008 0367 0212 -0.069 -0.075 0.605 1
17 -0297 -0207 0097 0136 0143 0207 0.103 0.222 0414 005 0233 0159 -0.081 -0.152 0.495 0771 1
§ 18 -0042 -0031 0281 0376 -0.041 0.264 0147 0.114 0226 0163 0339 0372 -0127 0.028 0476 0532 0.453 1
T |19 -0014 007 0047 0144 -0.153 0132 0204 0.141 0.138 0.066 0277 0149 -0279 -0.099 0469 0392 0463 0.381 1
;% 20 -0011 0003 0069 0177 -0.034 0161 014 0105 0346 001 0236 0218 -0.142 -0.005 0.519 0.591 0451 0.409 0.647 1
= 21 008 0 0073 0145 0023 0213 038 0084 0267 0118 0209 0369 -0.175 -0.225 0.573 0.582 0405 0.383 0446 0.547 1
22 0035 -0072 0176 0227 -0.057 0358 0211 0.231 0.206 0.205 0.367 0.269 -0.147 -0.047 0.524 0542 0508 0455 0.603 0.536 0.377 1
23 0147 0091 0177 0116 -0.046 0131 0134 0105 0113 0.035 0265 028 -0179 -0.089 0425 035 0.238 031 0.263 0369 0225 0469 1

Lisa 2 tabeli tdhised jargmisel lehel

63




Korrelatsiooni tabeli tahistused

Tahistus | Valikukriteeriumid (1-14); Voimekused (15-23)
1| Senine to6kogemus
2 | Erialane haridus
3 | Isikuomaduste sobivus ametikohale
4 | Inimese sobivus organisatsiooniga
5 | Kutsetunnistuse olemasolu
6 | Sobivus organisatsiooni arengukavadega
7 | Oskuste sobivus konkreetsele ametikohale
8 | Laiapdhjalised, paindlikku rakendamist véimaldavad oskused
9 | Loovus
10 | Ettevotlikkus
11 | Oppimisvdime ja arengupotentsiaal
12 | Motiveeritus
13 | Vanus
14 | Valimus
15 | Tootearendus
16 | Sisemine teadus- ja arendustegevus (T&A)
17 | Valine teadus- ja arendustegevus (T&A)
18 | Klientidelt parendusettepanekute saamine
19 | Uute arenevate tehnoloogiate kasutamine
20 | Kvaliteedijuhtimine
21 | Tootmine
22 | Muudatuste haldus
23 | Projektijuhtimine
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