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SISSEJUHATUS

Tooturg areneb koos iihiskonnaga ja on teatud mottes vastava ajajargu peegel. Naiteks
oli 20 aastat tagasi eestlaste jaoks vilismaale todle minek haruldane, kdesoleval 2012.
aastal aga nii levinud, et raddgitakse kvalifitseeritud t66jou dravoolust ning teatud
valdkondades ka to66j0ou puudusest. Aktuaalseteks teemadeks on hetkel ka
majanduslanguse jarelmdjud ja endiselt suur t66tuse madr. Kuna majanduslanguse
tingimustes jadb tookohti vihemaks samal ajal kui to6turul olevate inimeste arv samas
proportsioonis ei vihene, tekib olukord kus ndudlus to6kohtade jargi on suurem kui
pakkumine ning todotsijad peavad soovitud ametikoha pérast vdistlema — konkurents

tiheneb.

Iga ettevotte efektiivse toimimise aluseks on ettevottes tootav personal. Seetdttu on
viga oluline, et tootajad oleksid sobivad nii oma todiilesannete kui ka ettevotte tildiste
eesmarkide 10ikes. Samas on ka isikuomadusi, oskusi ja teadmisi, mis ei ole seotud
konkreetse ameti ning sellest ldhtuvate iilesannetega, kuid ometi tdstavad voi langetavad
oluliselt kandidaadi konkurentsivoimet. Selliste omaduste selgitamine aitab mdista

erinevate ettevotete vadrtushinnanguid ning eelistusi tootajate valikul.

To6andja ja toole kandideerija ndevad to6tajat iseloomustavaid naitajaid subjektiivselt,
modlemal on oma vaatenurk. Té6le kandideerija iiritab ndidata tema konkurentsivoimet
maksimaalselt tdstvaid omadusi. Paljud noored ldhevad vélismaale silmaringi laiendama
lootuses, et hiljem tagab see kogemus neile vilismaist tookogemust mitteomavate
kaaslaste ees eelise. Enamasti see ka nii on, kuid tddandja v3ib siin ndha ka hoopis
tootaja voimetust leida t66d kodumaal v4i teatud juhtudel ka mugavat voimalust saada
vilismaal lihtsamalt korgemat palka. Samuti vdib todtaja pidada enda tugevaks
omaduseks pikaajalist tookogemust mingil ametil, sest sellega kaasneb aja jooksul
omandatud kogemus. Samas vOib aga nimetatud tegur oluliselt mdjutada tema

kohanemisvdimet uuel tookohal — pikaajaliselt kujunenud harjumused on rasked



muutuma. Toootsijat iseloomustavad omadused ja nende vastavus todandja ootustele on
kahe subjektiivse arvamuse kohtumine. Todotsija annab edasi ennast kirjeldavad
omadused, mis tema hinnangul tdstavad tema konkurentsivdoimet, Kuid ei tea kas

tooandja neid omadusi samamoodi tdlgendab.

Kéesolevas t66s uuritakse tooandja poolseid hinnanguid erinevatele konkurentsivoimele
mdju avaldavatele teguritele. T60 eesmirgiks on selgitada, millisel médédral mdjutavad
toootsija konkurentsivoimelisust valitud 3 tegurit, milleks on:
1. eelnev tookogemus vilismaal,
2. lojaalsus todandjale ehk kas isik on eelnevates todkohtades piisinud pikemat
aega voi tihti kohti vahetanud;

3. staatus ,,t00tu.

Eesmargi tditmiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:
1. Selgitada wvalitud tegurite mdju tdootsija konkurentsivoimele ldhtuvalt
inimkapitali teooriast ja teistest todotsija konkurentsivoimega seotud teooriatest.
2. Viia labi uuring Eesti ettevotete seas eesmargiga selgitada vélja to6le votmisega
seotud inimeste arvamus valitud tegurite mojust konkurentsivoimele.
3. Analiiiisida uuringu tulemusi leidmaks valimis olevate todandjate hinnangud

to0le kandideerijate konkurentsivdimele 1dhtuvalt kolmest valitud tegurist.

Too on jaotatud kaheks osaks: teoreetiliseks ning empiiriliseks. Teoreetiline osa
kirjeldab to6turu, inimkapitali ning todotsija konkurentsivoimega seonduvaid teooriaid.
Esimeses alapunktis avatakse tooturu moiste ja selgitatakse selle omadusi ning seost
toootsija konkurentsivoimega, kirjeldatakse ka personali valiku protsessi. Teises
alapunktis avatakse inimkapitali teooria pdhimdte ning seostatakse see uurimisteemaga
tuues vilja to0s vaadeldavate todotsijat kirjeldavate tegurite vOimalik mdju tema
konkurentsivdoimele ldhtuvalt nimetatud teooriast. Kolmandas alapunktis antakse
iilevaade teemaga seonduvatest teooriatest, milleks on signaliseerimisteooria,
soelumisteooria ja jérjekorrateooria ning tdlgendatakse ka neid kéesoleva t60

kontekstis.

Empiirilises osas kirjeldatakse tehtava uuringu meetodeid ja pohimodtteid ja
analiitisitakse 14bi viidud wuuringu tulemusi. Tulemustena tuuakse vélja Eestis

tegutsevate ettevitete personali valivate isikute arvamus 3 teguri (eelnev todokogemus



védlismaal, lojaalsus t0dandjale ning staatus ,to0tu”) mojust  tddotsija

konkurentsivoimele.



1. TOOOTSIJA KONKURENTSIVOIME

1.1. Tooturg ja konkurents

Tooturg on turu vorm, kus indiviidid (t66jou pakkujad) pakuvad teistele isikutele ja
ettevotetele, kes seda vajavad (t66j0u ndudjad) todjouteenuseid saades selle eest palka.
(Colander 1994: 686) Tegemist on makrodkonoomilise turuga, kus kohtuvad ndudlus ja
pakkumine. To6turge pole kindlasti mitte liks, vaid mitmeid, igal oma iseédralik ndudlus
ja pakkumine ning tasakaalupalk — sellest tuleneb ka palkade erinevus erinevatel
ametitel ja sektorites. (Baumol et al. 1985: 728) Tooturg ei ole aga vaadeldav kui
standartne turg. T66jou unikaalseks omaduseks on erinevalt masinatest ja muust toorest
materjalist mdistus ning voime iseseisvalt moelda. To6tajad on voimelised valima oma
to0st loobumise vOi otsuse mitte tootada teatud firmaomanike heaks. Tooturul
kaubeldakse kiill t66jouga, kuid suhe toéd6andja ja t66votja kui pakkuja ja ndudja vahel
on keeruline tdnu lepingulistele kokkulepetele ning erinevatele legaalsetele ning
iildistele tihiskonna reeglitele. (Burda, Wyplosz 1993: 90) To6turgu ja selle osapoolte
kditumist on seega ka raskem analiilisida kui standardset kaubaturgu, sest lisaks
seaduslikele ja moraalsetele aspektidele ilmnevad isikute subjektiivsuses ja

vadrtushinnangud, mis mdjutavad t6oturul tegutsevate isikute otsuseid.

Tooturu jagunemiseks kategooriatesse on mitmeid vdimalusi, nditeks jagunemine
vastavalt globaalseks ja kohalikuks to6turuks voi jagunemine ametite voi tegevusalade
16ikes. Veel iiheks tooturu kategoriseerimise voimalus on duaalse to6turu teooria. Selle
kohaselt jagatakse tooturg esmaseks ja teiseseks tooturuks. Nimetatud teooria votab
aluseks seose hariduse, voimekuse ja sissetulekute vahel. Esmase to6turu alla kuuluvad
enamikes majandustes niidelda “head t66kohad”, nagu programmeerimine, drijuhtimine
ja muud ametialaselt huvitavad todkohad, mis pakuvad toodtajale arvestatavaid
karjadrivoimalusi. Esmasel to6turul tegutsevad spetsialistid ja juhid. Haridussiisteem

aitab otsustada, kes toOvotjatest esmastele todturu ametitele klassifitseeruvad ning



seeldbi ka tdnu suurematele saavutustele haridusvaldkonnas sellest arvestatavat
finantstulu hakkavad saama. Enamasti pakutakse esmasel tooturul todtajale ka
lisanduvat véljadpet tookohal ning nendest arenevad aja jooksul jérjest tootlikumad ja
véadrtuslikumad tootajad. Vaatamata hariduse tdhtsale kohale teoorias mérgib duaalse
tooturu teooria ka seda, et ettevotted védrtustavad rohkem tootaja stabiilseid
tooharjumusi ja punktuaalsust kui tema oskusi lugeda, kirjutada ja arvutada. Erinevalt
esmasest tooturust, on teisese tooturu alla kuuluvateks “halvad to6kohad”. Nendeks on
nditeks koristusteenused ja muud primitiivsed ametid, mis pakuvad madalat palka ning
kui siis minimaalset véljadpet tOo0taja oskuste parandamiseks. Teisesel tooturul
tegutsevad lihttodlised. Nendel tookohtadel puudub vdimalus tousuks karjdariredelil.
Teisesel tooturul ei paku hariduse omandamine suuremaid viljavaateid korgema tulu
vO1 vastava positsiooni kindluse osas (garantii mitte jadda tootuks), mistottu sellel turul
tegutsevad t00votjad ei nde pohjust haridusse investeerimiseks. (Baumol et al. 1985:

733)

Esmase ja teisese tooturu eriparadest ja pakutavatest voimalustest ldhtuvalt erinevad ka
vastaval to6turul ametile kandideerivate inimeste omadused. Esmasel t&6turul
tegutsevatelt isikutelt nduavad todandjad voimalikult head ja sobivat haridust ning
enamasti ka eelnevat to6kogemust antud valdkonnas. Lisaks ka vdimekust nditavaid
isikuomadusi nagu vdime meeskonnatooks voi hea juhtimisoskus. Neilt noutakse
rohkem ning sellele vastavalt on ka saadavad tulud suuremad. Teisesel t6o6turul
tegutsevatelt inimestelt noutakse aga oluliselt vdiksemat oskuste ja voimekuste kogumit.
Omadused, mida véértustatakse esmasel to6turul, nagu korgharidus, ei anna teisese
tooturu ametites paremaid tulemusi ning seega on téoandjate vaatepunktist vadrtusetud.
Siinkohal voib eeldada, et antud t60s vaadeldavad tegurid mdjutavad tddotsija
konkurentsivoimet kindlasti esmasel to6turul, kuid ilmselt ei oma mérkimisvaédrset mdju

teisesel turul tegutseva toootsija konkurentsivdoimele.

Tooturul toimuvad protsessid kahe osapoole vahel — t66jou pakkujate ja t66 pakkujate
vahel. To6turu iiheks pooleks on t66joudu pakkuvad inimesed. Indiviidi poolne t66jou
pakkumise valik on vaadeldav valikuna turuga mitteseonduvate tegevuste ja turuga
seotud legaalsete tegevuste vahel. Turuga mitteseonduvad tegevused hdlmavad
Oppimist, magamist, vaba aja tegevusi ja tegutsemist mustal turul. Turuga seotud

legaalsed tegevused hdlmavad t66 vOtmist teiselt osapoolelt ja todtamiset iseendale,



pakkudes otse tooteid voi teenuseid tarbijatele. Iseendale t66d andvate inimeste t66jou
ndudluseks on nende pakutavate toodete voi teenuste ndudlus. Saadav tulu (palk) sdltub
samuti pakutavate toodete vOi teenuste ndoudlusest ning toovotja otsusest, millises
mahus ta t66joudu soovib pakkuda. Kui isik ei ole iseendale todandjaks, ei ole t66jou
ndudlus otseselt vordsustatav pakutavate toodete voi teenuste ndudlusega. Sel juhul on
see kaheosaline protsess: tarbijad vajavad ettevotetelt tooteid, ettevotted omakorda
vajavad t66joudu ja muid sisendeid, et toota tarbijate soovitud tooteid. Ettevotete poolne
t66jou ndudlus on tuletatud ndoudlus: see tuletatakse tarbijate ndudlusest toodetele vo1
teenustele, mida firma pakub. Tootmiseks vajalike faktorite ndoudlust, kaasa arvatud
t66jou noudlust voib vaadelda ka eraldi toodete/teenuste noudlusest. Ettevotted

teisendavad tarbijate noudluse tootmiseks vajalike sisendite noudluseks. (Colander

1994: 691)

Teiseks pooleks tdoturul on td6jou noudjad — inimesed ja organisatsioonid, kes
palkavad todtajaid. T66jou ndudluse rahuldamiseks ettevotted vérbavad ja valivad
personali. Personali védrbamine ja valik on alati olnud organisatsioonide jaoks
kriitiliseks protsessiks, sest ettevotete huviks on saavutada korget tulemuslikkust tdnu
hoivatud ja motiveeritud tootajaskonnale, kes teevad oma t66d uhkusega. (Bratton
2007: 240) Jargnevalt vaadeldakse ldhemalt personali virbamise ja valiku protsessi kui
alust tooandjapoolse hinnangu kujunemisele todotsija konkurentsivoimele. Personali
valiku ja viarbamise protsessi eesmérgiks on minimaalsete kuludega koguda voimalikult
kvaliteetne tootajaskond, mis rahuldaks ettevotte t66jou noudlust. Kolm personali
varbamise ja valiku etappi on (Armstrong 2001: 385):

1. Noutava t66jou mddratlemine — tookirjelduse ja ameti spetsifikatsiooni
koostamine, t60 tingimuste ja olude otsustamine;

2. Kandidaatide kogumine —  vdimalike kandidaatide vabast ametikohast
teavitamine ning kandideerima kutsumine nii firmasiseselt kui —valiselt
(reklaam, agentide ja konsultantide kasutamine);

3. Kandidaatide valik — kandideerimisavalduste sdelumine, intervjuud, testimine,
kandidaatide hindamine, t66 pakkumine konkreetsele kandidaadile, tddlepingu

vormistamine.

Personali valiku esimeseks etapiks on t60 analiiiisi etapp. To6 analiilisi sisuks on

protseduur, ldbi mille selgitatakse vélja konkreetse ametikohaga kaasnevad iilesanded ja



ametikohale sobiva inimese omadused. T66 analiiiisist 1ahtuvalt koostatakse ka ameti
spetsifikatsioon, ehk omaduste kogum, mis on vajalik antud ametil té6tamiseks. Seda
kasutavad juhid, et kandidaatide seast ametile sobivat inimest valida. Ameti
spetsifikatsioon kirjeldab ametkohale ideaalset inimest. Teadvustatakse, et seda
ideaalset ei pruugi reaalselt eksisteerida ning et omaduste kogumit kasutatakse
raamistikuna, mille alusel kandidaate hinnata. (Dessler 2011: 142) Ameti
spetsifikatsioon defineerib otsitava tootaja hariduse, kvalifikatsiooni, tdokogemuse ja
kompetentsid. (Armstrong 2001: 387) Jargnev tabel 1 avab ameti spetsifikatsiooni
elemendid tuues vilja konkreetsed omadused, mille pdhjal hinnatakse ametile sobivat
inimest. Autori poolt on vastava elemendi alla paigutatud ka kéesolevas to6s
vaadeldavad 3 toootsija konkurentsivoime mdjutegurit, mis on tabelis maérgistatud

tarniga.



Tabel 1. Ameti spetsifikatsiooni elemendid ja nende sisu.

Element Elemendi sisu
Kompetentsid Teadmised
Oskused

Erilised vdimed, oskused

Kvalifikatsioon Professionaalne, tehniline vOi akadeemiline
kvalifikatsioon

Noutav koolitus voi ope

Kandidaadi hetkeline staatus ,,t60tu‘*

Tookogemus Nodutav valdkond

Tooalased saavutused

Spetsiifilised ndudmised Milliseid saavutusi kandidaadilt tulevases ametis
noutakse

Organisatsiooniline sobivus Organisatsioonikultuur ning vajadus kandidaadi
voimeks selles tootada

Lojaalsus té6andjale™

Spetsiifilised eeldused Ametiga kaasnev reisimine
Ametiga kaasnevad ebatavalised to6tunnid
Mobiilsus

Vilismaine tookogemus*

Vastavus kandidaadi ootustele | Organisatsiooni poolt pakutavad karjdarivoimalused,
viljadpe, turvalisus

Allikas: (Armstrong 2001: 387); autori tdiendatud.

Kéesolevas t60s vaadeldavad tegurid on eelnevasse ameti spetsifikatsiooni tabelisse
paigutatud vastavalt autori isiklikule hinnangule. Staatust ,to6tu* voib todandja ndha
kui vdimalust, et kandidaat on aja jooksul oma oskused unustanud ja kvalifikatsiooni
kaotanud voi et ta ongi todtu puuduliku kvalifikatsiooni tdttu. Lojaalsus on otseselt
seotud védirtustega, mida organisatsioon hindab. Kui organisatsioonis hinnatakse
pikaajalist tookogemust ning kandidaadil see on, siis on ta vastavasse organisatsiooni
sobiv. Vilismaist tookogemust vOib vaadelda kui spetsiifilist eeldust, sest
rahvusvahelise kogemusega inimesele ei tekita reisimine ja rahvusvaheline suhtlus

probleeme.
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Too6analiitisist lahtuvalt kujunev ameti spetsifikatsioon médrab dra tegurid ja omadused,
mis on vajalikud vabale tookohale sobimiseks. Kui todle kandideerijal on olemas
noutavad omadused ning, mis veel olulisem, ta suudab to6andjat nendest informeerida,
peaks ta osutuma valituks. Sisuliselt on ameti spetsifikatsioon aluseks ka tookuulutuse
sisule. Ameti spetsifikatsiooni alusel algab ka t6dle kandideerijate konkurentsivdime
hindamine. Esmalt peaksid kandidaadid vastama paikapandud ndudmistele ning alles

seejarel mojutavad nende konkurentsivoimet muud tegurid.

Paljud personalivaliku ldhenemised rdhutavad tédandjate voimu. Traditsioonilisel
lahenemisel tritavad todandjad mojuda atraktiivselt laiale valikule kandidaatidele enne,
kui hakatakse vilja praakima neid, kes ei vasta todandja kriteeriumitele ja t6o
spetsiifikale. (Bratton; Gold 2007: 240) Enamasti tekib konkurents just t66votjate vahel
— tdéoandja otsustab, kes konkureerivatest isikutest on sobivaim. Juhud, kus ettevotted

ehk to6andjad konkureerivad konkreetse todtaja parast, on harvemad.

Toovotjate vahelise konkurentsi tihenemist pohjustab t66jou pakkumise-ndudluse
kontekstis todandjate poolse t66jou ndudluse langus ning toGvotjate poolse t66jou
pakkumise tous tooturul. Vastupidiselt - to6ovotjate vahelise konkurentsi hdrenemist
pOhjustab ndudluse tdus ning pakkumise langus to6turul. Kui konkurents toole
kandideerijate vahel tiheneb, muutuvad ka t66andja poolsed kriteeriumid todtaja valikul
karmimaks ning t66le kandideerijad peavad ennast rohkem arendama, et nendele
kriteeriumidele vastata. Konkurentsi tihenedes hakkavad jarjest rohkemad tegurid
toootsijale antavat hinnangut mdjutama ka varem kisitletud teisesel todturul, sest

toopakkujad on sunnitud kandidaate eristama ning tegema oma valiku.

1.2. Inimkapitali teooria

Ettevottes tootavad inimesed on edu aluseks. Personali valides on ettevotte huviks, et
palgatavad inimesed oleks vastavalt ametikohale voimalikult hdsti kvalifitseeritud ning
omaks vajalikke oskusi ja teadmisi. Pakutavatele ametikohtadele kandideerivate
inimeste eesmargiks on vastavalt oma vdimalustele saada vdimalikult sobiv ja tulus
ametikoht. Selleks on nad ndus omandama haridust ja véljadpet, panustama oma
tervisesse ning arendama oma voimekust. Selliste inimese poolt tehtavate kulutuste ning

nende hilisema tasuvuse seostamisega tegeleb inimkapitali teooria.
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Traditsiooniline klassikaline 6konoomika kasitleb t66joudu kui puhast fiitisilist sisendit,
mis ei hdlma todtaja teadmisi ja oskusi. Selline kisitlus piisis kuni 1960 aastani, mil T.
W. Schultz tostis esile inimkapitali kontseptsiooni ning jérgnevalt arenes teooria
jouliselt. (Zhao 2008: 804) Kuigi algselt oli inimkapitali teooria disainitud nii, et see
seletas individuaalseid otsuseid hariduse ja muu enesearenduse suunas, arenes see
Kiiresti edasi palju laiemaks haarates indiviidide majanduslikke otsuseid, sealhulgas
ameti valik, migratsioon, tervishoid ja isegi pereplaneerimine ja moraalsed aspektid.
(Dobbs et al, 2008: 789) Schultz tdi esimesena vilja inimkapitali kontseptsiooni, mis
holmas indiviidi omandatud oskusi, teadmisi, voimekust ning kvalifikatsiooni. Schultz’i
jargi tostab haridus inimese voimekust ning tinu sellisele voimekusele oskab indiviid
edukalt dra tunda probleemseid situatsioone, analiilisida vOimalusi parenduseks ning
leida vahendid tegutsemiseks. (Xiao 2001: 3) Inimkapitali kontseptsiooni tidiendas Gary
S. Becker, kes iihendas inimkapitali ajafaktoriga ndidates, et inimkapital sisaldab aega,
tervise seisundit ja elueaootust lisaks eelpool nimetatud faktoritele. (Zhao 2008: 804)
Inimkapitali teooriasse andis olulise panuse ka J. Mincer, kes nagu ka Becker kuulus
Chicago koolkonda, kus teooriat arendati. Mincer rohutas inimkapitali teooria ning
ratsionaalse valiku teooria iihendamist. Tema arvamuse kohaselt oli indiviidi tulevase
ameti valik ratsionaalselt kaalutletud. Mincer uuris ka t66aja ja puhkeaja vaheliste
valikute tegemist, mida hiljem késitles ka Becker. (Teixeria 2011: 682) Inimkapitali
teooria aluseks on inimese elu jooksul tehtud otsused ja valikud, mis mdjutavad tema
teadmisi oskusi ja isikuomadusi ning mojutavad tema kui inimkapitali véartust.
Individuaalsete valikutega lritavad inimesed saavutada voimalikult korget vddrtust —
nad panustavad haridusse, koolitustesse, teadmiste suurendamisesse, oma tervisesse ja
sotsiaalsete oskuste arendamisesse lootuses saada sellest tulevikus kasu. Kui inimene
opib vdi tootab pidevalt, siis tema inimkapital ka suureneb. Kéesoleva t66 autor vdidab,
et tootuks jaddes hakkab aga inimkapitali hulk vdhenema — inimene unustab omandatud

teadmisi ja kogemusi, kui ta neid pikemaajaliselt ei kasuta.

Becker defineerib indiviidi poolsed inimkapitali tehtavad investeeringud jargnevalt:
tegevusi, mis mojutavad indiviidi rahalist ja muud fuiisilist sissetulekut tulevikus,
suurendades inimressurssi, nimetatakse investeeringuteks inimkapitali.  Selliste
investeeringute hulka kuuluvad koolitamine, tookohal Gdppimine, tervishoolekanne,

migratsioon ning hindade ja sissetulekute kohta kidiva informatsiooni otsimine. Koik
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nimetatud investeeringud suurendavad inimese oskusi ja teadmisi, parandavad tervist
ning seeldbi suurendavad sissetulekuid. Inimkapitali votab Becker kokku kui
indiviidide ja organisatsioonide investeeringud, mis akumuleerivad produktiivsete
oskuste ning kognitiivsete ja tehniliste teadmiste véartust. (Becker 1975: 9) Seega on
inimkapital suurendamisest huvitatud nii inimesed too6tajatena kui ettevotted ning

investeerimist inimkapitali saab vaadelda molemast osapoolest ldhtuvalt.

Indiviidist ldhtuvalt on inimkapitali teooria olemuseks inimeste investeering iseendasse
lahtuvalt nende isiklikest huvidest eesmargiga tulevikus sellest eluaegse palga niol tulu
saada. Sarnaselt selle fiilisilisele vastele (sissetulek), tasub saavutatud inimkapitali
kogus end &ra suurenenud tootlikkuses, mis tagab suurenenud tulud. Need lisanduvad
tulud on seega vorreldavad algsete investeeringutega inimkapitali. Sarnaselt
investeerivad  ka  organisatsioonid oma  tOOtajatesse  arendades  nende
organisatsioonikeskseid oskusi ja teadmisi, et parandada nende sooritust, mis omakorda
avaldub tulevases produktiivsuse tdiustumises. Siiski on inimkapitaliteooria
votmeelementideks arvatavad seosed treeningu, oskuste, teadmiste, produktiivsuse ja
tooturu konkurentsi 1dikes. (Dobbs et al, 2008: 791) Inimesed, kes on teinud iseendasse
suuri investeeringuid, on td6turul konkurentsivoimelisemad, sest omavad paremat
haridust, rohkem teadmisi, vairtuslikke oskusi ning muid té6andja jaoks atraktiivseid
omadusi. Tooandjad eeldavad, et selliste inimeste kui todtajate omamine suurendab
nende ettevotte inimkapitali summat ning tagab seega suurema tootlikkuse ja tulu.
Inimkapital on seega ressurss, mis tingib ettevotte jaoks konkurentsieelise: véértuslike
kompetentsete tOoGtajate olemasolu tagab ettevotte edu ja tulemuslikkuse. Teatud
tootajatega seotud tegurid suurendavad inimkapitali vddrtust, neid tegureid omavad
tootajad on seega konkurentsivoimelisemad. Seega on ettevotetel stiimul otsida ja
palgata just neid tootajaid, kes tdstavad enim nende inimkapitali summa véirtust.
Esmalt viirtustavad todtajaid otsivad ettevotted haridust, kuid vdédrtusena ndhakse ka

teisi tegureid ja inimese investeeringuid iseendasse.

Inimkapitali teooria késitlustes on kdige rohkem tdhelepanu podratud haridusele kui
kdige otsesemale meetmele inimkapitali vadrtuse tdstmiseks. (Zhao 2008: 805)
Haridusesse panustamine on tavaliselt kdige suurem inimese tehtav investeering

inimkapitali kontekstis. Haridusega seonduvaid valikuid tehes kaalub inimene oma
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voimalusi ja ootusi tulevikus saadavate tulude suhtes ning otsustab, millise vundamendi
ta oma hilisemale atraktiivsusele to6turul loob. Otsus mitte panustada korgemasse
haridusse ja ldpetada haridustee omades néditeks keskharidust tingib inimese jaoks
madala konkurentsivdoime to6turul. Tema poolt tehtavad investeeringud haridusse on
olnud minimaalsed ning v3ib eeldada, et ka tema tulevikus saadav tulu on oluliselt
viiksem kui isikul, kes on investeerinud iseendasse omandades kdrghariduse. Siit

tuleneb ka inimeste ametivalikute erisus.

Uldiselt peaks inimkapitali véirtust tdstma igasugune dpe ja treening. Ettevdtete vahel
litkkuv too6taja votab tookohta vahetades oma teadmiste pagasi kaasa ning enamasti saab
ta seda kasutada ka uuel to0kohal (universaalsed oskused nagu arvutioskus). Suur osa
ettevotete poolt pakutavast Oppest ja oskustest on aga viga spetsiifiline ning seega
tostab kiill tootaja inimkapitali véddrtust vastava ettevotte jaoks, kes oma ettevottele
vajalikke oskusi Opetab kuid ei tosta inimkapitali véértust teiste ettevotete jaoks, sest
nende saadav kasu vastava ettevotte spetsiifilisest Oppest on sisuliselt olematu - téotaja
ei saa neid teadmisi rakendada teistes ettevotetes. (Becker 1973: 26) Sellisest
lahenemisest tuleneb spetsiifilise inimkapitali kontseptsioon. Spetsiifiline inimkapital
votab sisuliselt kokku koigi nende ettevotte tootajate vididrtuse, kes on omandanud
ettevottespetsiifilisi oskusi ja teadmisi, mis on edu tagavad ainult vastavale ettevottele.
Uldine inimkapital mirgib neid tddtajaid, kelle oskused on universaalsemad ning neid
saab kasutada samal kujul iikskoik millises ettevottes. Nii tildine kui spetsiifiline
inimkapital on ettevdtte jaoks suure tdhtsusega. Ettevote peab tegema investeeringuid
modlemasse, kuid ainult iildine inimkapital on saadaval to6turul. Seega ei ole to6turul
olemas spetsiifilise inimkapitali pakkumist, kuigi on olemas ndudlus — spetsiifiline
inimkapital tdstab firma védértust suuremal médral kui ildine inimkapital. Sellest
lahtuvalt saab 6elda, et spetsiifiline inimkapital on haruldane. (Franck et al. 2011: 64)
Haruldast ja spetsiifilist inimkapitali otsivad ilmselt kdik to6andjad — see on nende edu
aluseks ning kui vastavad kulutused tootaja koolitamiseks ja véljadppeks on tehtud
kellegi teise poolt, sddstab see ettevotte ressursse. Seega, kui ettevote on vdimeline
leidma tootaja, kes on eelnevalt omandanud spetsiifilisi teadmisi ja oskusi, mis on
ndutavad ka ettevotte poolt pakutaval ametikohal on tal voimalus oluliselt suurendada
ma inimkapitali védértust sellesse ise investeeringuid tegemata kuid ometi saades

suuremat tulu. Siinkohal mojub ilmselt positiivselt ka aeg, mille jooksul toGtaja teises
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ettevottes spetsiifilisi oskusi ja teadmisi omandanud on. Mida pikaajalisem on tema

eelnev todkogemus, seda rohkem on ettevote temasse investeerinud.

Inimkapital on ettevdtte jaoks osa intellektuaalsest kapitalist. Intellektuaalse kapitali
kasitlus on kédesoleva t60 puhul oluline vaadeldes niiteks tdootsijate kogemust
vélismaal tootades. Uue 6konoomika ajastul, mis on juhitud informatsiooni ja teadmiste
poolt, saavad informatsiooni kanalid ja inimsuhete mudelid jarjest suuremat tahelepanu.
Intellektuaalse kapitali teooria baseerub organisatsiooniteooriale, inimkapitali teooriale
ja inimkapitali arvepidamisele. Alguselt tdhendas intellektuaalne kapital siinoniitimina
inimkapitalile inimese omandatud oskusi ja teadmisi. Hiljem defineeriti intellektuaalne
kapital kui summa koigist korporatsiooni liikkmete teadmistest, mis aitavad omandada
konkurentsieeliseid turul. Intellektuaalset kapitali on vdimalik jagada kolmeks osaks:
viline kapital (suhted klientidega), sisemine kapital (struktuurist ja organisatsiooni
eripdradest soltuv) ning inimkapital. (Zhao 2008: 806) Intellektuaalse kapitali osana on
inimkapitalil kdige suurem roll. Inimkapitalist tuleneb teiste tegurite vdartus. Kuna
intellektuaalse kapitali osaks loetakse ka kontakte ja suhteid, siis lisaks inimkapitali
vadrtusele voib tobandja vdértustada ka kandideerija kaasatoodavaid suhteid ja kontakte.
Kodige enam sotsiaalset kapitali omavad julged ja ettevotlikud inimesed ning selliste
inimeste hulka kuuluvad ka vélismaale t6dle ldinud inimesed — nad on leidnud julguse
elada mones teises kultuuriruumis ning sealt ka véartuslikke kogemusi, teadmisi ja

kontakte saanud.

Lahtudes ootustest praegu tehtud investeeringust tulevikus tulu saada, vdib inimene
ndha vilismaal to6tamist investeeringuna — tema kogemusi ning laiendatud silmaringi
hinnatakse hiljem koduriigis korgelt ning see tingib tema jaoks suurema tulu ehk
sisuliselt suurema palgaga ametikoha. Samast loogikast lahtuvalt tdstab inimese vaértust
ka tema lojaalsus to6andjale. Kui inimene t66tab pikka aega samas organisatsioonis,
vihendades ettevotte jaoks vastavalt uue inimese leidmiseks ja koolitamiseks tehtavaid
kulusid, on ta kahtlemata vaartuslik. Seega v3ib to6taja mdelda pikaajalisest to0st iihes
konkreetses ettevottes kui investeeringust — hiljem hinnatakse tema vastavat omadust
ning see tagab tema jaoks suurenenud tulud. Seda aga juhul, kui kandidaate hindav isik

vOi ettevote vdirtustab neid investeeringuid. Kui ettevote, milles inimene soovib t66d
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saada ei hinda vastavat omadust, on inimese poolt tehtud investeering konkreetses

olukorras asjatu.

Too6taja inimkapitali suuruse ja tootaja konkurentsivéime vahel on otsene seos — mida
suuremad on tootajasse tehtud investeeringud, seda konkurentsivdoimelisem ta ka
todturul on. Ainult pdhiharidust omava isiku valikud t66d otsides on tugevalt
kitsendatud tdnu enamiku ametikohtade spetsiifikast tulenevale noudele vastava
hariduse suhtes. Korgharidust omava inimese valikud on palju laiemad: podhimdtteliselt
kvalifitseerub ta koigile to0kohtadele, mis nduavad pohiharidust, keskharidust voi
korgharidust. Tema konkurentsivoime on suurem ja tdendosus todtu olla palju viiksem.
Eraldi aspekt on aga see, kas ja millistel tingimustel peaks korgharidust omav isik
soovima teha t66d, milleks on vajalik vaid pShiharidus, mis tdendoliselt on suhteliselt

primitiivne ja madalat tulu pakkuv.

Vordsete hariduse ja varasema tookogemuse tasemete korral voi juhul kui té6andja neid
nditajaid ei arvesta, hakkavad kandideerija konkurentsivoimet mdjutama muud tegurid,
sealhulgas antud t60s vaadeldavad: lojaalsus t6dandjale, vilismaine to6kogemus ning
hetkeline staatus “t66tu”. Vastavalt ettevotte ning personaliga tegeleva inimese
vaartushinnangutele ning konkreetsete ametite eripidradele mdjutavad need tegurid
toootsija konkurentsivoimet ehk tema véddrtust ettevotte silmis negatiivselt voi
positiivselt, voi ei avalda sellele moju. Jargnev tabel (tabel 2) toob kokkuvotvalt vélja
eelnevalt nimetatud tegurite voimaliku moju tdodotsija konkurentsivdoimele ldahtudes
inimkapitali teooriast tuletatud viitele, et suurem inimkapitali hulk tingib suurema

konkurentsivoime.
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Tabel 2. Vaadeldavate tegurite voimalik mdju inimese konkurentsivdoimele ldahtudes
inimkapitali teooriast.

Teguri voimalik
Tegur Selgitus moju

konkurentsivoimele

Ettevdte, kus isik on pikaajaliselt to6tanud

Lojaalsus on temasse oluliselt investeerinud — ta omab
tooandjale palju véirtuslikke teadmisi ning kogemust. L _
o o o Positiivne voi
ehk Samas lahtuvalt spetsiifilisest inimkapitali . _
L ) o ] ) negatiivne moju
pikaajaline | késitlusest on pikaajaline to6taja vaartuslik

tookogemus | ettevottele, kellele ta on lojaalne olnud, kuid

mitte teistele ettevotetele.

Suureneb nii inimkapitali kui intellektuaalse
Vilismaine | kapitali hulk — vastav kandidaat toob endaga . .
o Positiivne moju
tookogemus | kaasa kogemused, teadmised ja ka

kontaktid.
Hetke Toootsija inimkapitali hulk vdheneb, sest
staatus inimene unustab teadmisi ja oskusi oma Negatiivne mdju
“tootu” tegevusvaldkonnast eemal olles.

Allikas: Autori koostatud

Lojaalne pikaajaline t60kogemus ja vilismaine to0kogemus modjutavad eeldatavalt
konkurentsivdoimet positiivselt, hetkeline staatus “t66tu” aga negatiivselt. Eelkdige
voiksid sellised tulemused avalduda juhul, kui tédandja viddrtustab tootajate rohkeid
teadmisi ja kogemust oma toovaldkonnas ehk otsitakse spetsiifilist inimkapitali.
Alapunktis 1.1. késitletud duaalse to6turu teooria jérgi avalduksid sellised tulemused
vaid esmasel todturul, teisese todturu todtajate jaoks ei avalda iikski nendest teguritest
ilmselt mdju. Autor arvab, et kisitletavad tegurid vdivad mdjutada todandja hinnangut

kandidaatidele ka teisesel tooturul juhul, kui konkurents konkreetsele kohale on suur
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ning tddandja on sunnitud tegema valiku ldhtudes oma huvist palgata kandidaatidest

parim.

Inimkapitali teooriat on mitmel tasandil ka Kkritiseeritud. Indiviidist ldhtuvalt on
kaheldav, kas ja millisel médral on inimese haridus voi muu investeering inimkapitali
otseselt seotud tema tulevase sissetuleku vdi edukusega. Uhiskonna tasandil vdib
haritud inimeste suur osakaal iihiskonnas mdoningatel juhtudel viia sissetulekute
languseni. (Olaniyan, Okemakinde 2008: 160) Sel juhul ei taga suurem investeering
inimkapitali suuremat tulu. Veel lihe probleemina nidhakse suurenevat 10het inimeste
jarjest suuremate inimkapitali investeeringute ja nendele teadmistele ja oskustele
vordvairsete tookohtade vdhenemise vahel, seda eriti arenevates iihiskondades. (Ibid.:
160) Ka sel juhul saab inimkapitali teooria kahtluse alla seada, sest investeeringu suurus

ei ole vastavuses tulevase tuluga.

1.3. Toootsija konkurentsivoimet kirjeldavad teooriad

Ettevotted vaartustavad jérjest rohkem téotajaid kui inimkapitali, mis on kriitiline tegur
edukuseks. Soovitakse leida voimalikult véairtuslikke tootajaid. R. Dobbs ja teised
(2008: 794) toovad inimkapitali teooria kriitikana vilja, et nimetatud teooria eeldab
taiuslikku konkurentsi ning tdielikku informatsiooni kattesaadavust turul. Tegelikkuses
on aga to6turu iiks omadusi asiimmeetriline informatsioon. Té6andjad ei ole vdimelised
hankima tdiuslikku adekvaatset informatsiooni iga tOotaja omaduste ja vdimekuse
kohta. T6ootsijad on samuti keerulises olukorras — nad peavad andma edasi oma need
konkurentsivoimet tostvad vddrtused ja omandatud oskused ja teadmised, mis tostavad
nende véddrtust inimkapitali ja tootajatena. Kuidas ning milliseid vaértusi inimesed
astimmeetrilise info olukorras t6dle kandideerides edasi annavad ning mida té6andjad
sellest informatsioonist jareldada saavad, késitlevad kolm jargnevat teooriat (teooriad
kasitletakse pikemalt alates lehekiiljest 19):

1. Signaliseerimisteooria - todotsijad annavad ennast kirjeldavad olulised
omadused tddandjatele edasi signaalidena. Teatud tegurid on kui signaalid
inimese voimekusest.

2. Sdelumisteooria - konkreetselt kasutatav tegur (nditeks haridus) toimib sdelana —

eraldab vihemvoimekad inimesed vdoimekamatest.
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3. Jérjekorrateooria - T66andjad kasutavad tootajate palkamisel jarjekorda, milles
kandidaadid asuvad ldhtuvalt t66ga seonduvatest omadustest konkurentsivoime

jarjekorras.

Enamasti ei ole tooturul tegutsev tddandja uut inimest todle vottes kindel tema
produktiivses vOoimekuses, tema huvi aga on, et palgatav tdotaja oleks maksimaalselt
voimekas. Informatsioon tdotaja voimekuse kohta ei pruugi avalduda ka pérast toole
votmist, sest konkreetse ameti Sppimine votab aega ning tihti on vajalik ka spetsiifiline
tootaja arendamine. Asjaolu, et todle voetud indiviidi voimekuse kohta info saamine
vOtab aega tdhendab, et uue tootaja palkamine on investeerimisotsus. Kuna uue tootaja
voimekust puudutav info on puudulik siis tehakse ka otsus inimese palkamiseks
ebakindlas olukorras. Seega peab to0andja tegema otsuse ldahtuvalt infost, mida tal on
voimalik kasutada ning oma intuitsioonist ning kogemustest. Mida té0andja aga
kindlasti saab arvesse votta, on kogum tddle kandideerija isiklikust informatsioonist,
mis koosneb indiviidi karakteristikutest ja tunnustest, mis hdlmavad isiku haridust,
eelnevat tookogemust, rassi, sugu, karistusregistrit ja muud inimesega seonduvat infot.
(Spence 1973: 356-357) Selle informatsioon hulk sGltub eelkdige todotsijast. Todle
kandideerija isiklikes huvides on edastada voimalikult suur hulk relevantset infot, mida

tooandja saab kasutada hinnates tema sobivust vastavale ametile.

To6andja ja todotsija vahelise informatsiooni liikumist kirjeldab signaliseerimisteooria.
Signaliseerimisteooriale pani aluse Michael Spence, kes viitis, et téootsija poolt
edastatav info mojub t6dandjale justkui signaalina, andes informatsiooni kandideerija
voimekuse kohta. Toole kandideerija annab ennast kirjeldavad omadused edasi nditajate
ja signaalidena. Niitajaid (sugu, rass jne) isik ise muuta ei saa. Signaalid seevastu on
muudetavad ning seega ka potentsiaalsed voimalused t6dandjaga manipuleerimisel.
(Spence 1973: 358) Signaale tdlgendades hindab tddandja kandidaadi voimekust,
teadmisi ja oskusi. Lihtudes hinnangust tulevase todtaja voimekusele kujuneb ka tema
tasu ning et see kujuneks vOimalikult suureks fiiritavad tddotsijad oma vdimekust
toestavaid omadusi vOimalikult hésti edasi anda. Signaliseerimise olulisus avaldub
rohkem teatud perioodidel voi sektorites, kui konkurents todle kandideerijate vahel on

suurem. (Janssen 2002: 321)
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Levinuim signaliseerimisteooria késitlus votab edastatava info sisuks hariduse ning
vdidab, et haridus on kui signaal inimese vOimekuse kohta ning kdrgema
haridustasemega inimesed on igati vdimekamad vorrelduna madalama haridustasemega
inimestega. Analoogselt selle késitlusega voib tuua vilja ka muude mdodetavate ja
véljendatavate sighaalide mojud tdootsija konkurentsivoimele. Kiesolevas t00s
vaadeldavate tegurid kui todotsija vOimekuse nditajad oleks ldhtuvalt
signaliseerimisteooriast jargmised: todotsija pikaajaline todandjale lojaalne tdokogemus
on signaal inimese kogemusest ning seega ka voimekusest; vdlismaine tookogemus on
signaal inimese sotsiaalsest voimekusest; hetkeline staatus “t06tu” mojub aga negatiivse
signaalina. Vorreldes signaliseerimisteooriast ldhtuvalt ning inimkapitali teooriast
lahtuvalt tehtud eeldusi vastavate tegurite mojust todotsija konkurentsivoimele, ilmneb,
et kaks erinevat lihenemist annavad samasugused hiipoteesid. Varasemalt tehtud
uuringud toestavad ka empiiriliselt neist kahest teooriast ldahtuvalt tehtavate uuringute
tulemuste sarnasus. See on seletatav ettevotete ning isikute kditumise samasusega

olenemata teooriast, mille raames seda vaadelda. (Bedard 2001: 750)

Spence’i késitlust on edasi arendanud Jeong-Yoo Kim, kes rohutas lisaks
intellektuaalsete omaduste signaliseerimisele ka sotsiaalsete néitajate hindamist.
Tegelikkusele vastavat teavet toOtaja nii intellektuaalse kui sotsiaalse voimekuse,
vadrikuse, siiruse, vastutustundlikkuse ning iseloomu kohta on raske saada. Selle
raskuse korvaldamiseks voib toddandja toetuda otsestele ja kaudsetele signaalidele, nagu
testide tulemused ja haridus voi otsida infot kolmandatelt osapooltelt (endised
tooandjad), kes juba tunnevad to6le kandideerijat ja tema omadusi hdsti. Tavaline on, et
kasutatakse molemaid meetodeid kui signaliseerimise mehhanisme. Seda eelkdige
pohjusel, et t60 soovija enese viljendatud signaalid vdimaldavad teha jdreldusi isiku
intellektuaalse ja tehnilise voimekuse kohta ning tdiendavalt kolmandatelt osapooltelt
saadud info aitab kindlaks teha todle kandideerija konkurentsivdimet mdjutavaid
tegureid, mida on raske moota voi iiheselt véljendada ning mida eelnevalt nimetatud
mehhanism ei suuda kinni piiiida. Olulisim neist véljendamatutest omadustest on
inimese sotsiaalne vdimekus, mida Kim hindab sama suure olulisusega teguriks kui
intellektuaalset voimekust. (Kim 2007: 65) Kandidaadi vilismaise to0kogemuse kohta

kédiv info on potentsiaalseks signaaliks inimese sotsiaalsest voimekusest. Inimene, kes
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on suutnud edukalt hakkama saada kollektiivis, mis ei koosne tema rahvuskaaslastest on

sotsiaalsete kogemuste suhtes rikkam, kui inimene, kellel sarnane kogemus puudub.

Toole kandideerija vOib védga edukalt ndidata ennast atraktiivsemana lisades ja
rohutades teatud signaale vOi ka neid omakasupiilidlikult moonutada. Et ndida
vaartusliku ja lojaalse todtajana, voib kandideerija niiteks rdhutada oma pikka staazi
eelnevatel ametikohtadel voi vastupidiselt jitta signaliseerimata oma hetkeline tootu
olek, kui potentsiaalne mirk inimese mitte piisavalt védértuslikust staatusest tooturul.
Toootsija hetkelise “tootu” staatuse moju tema konkurentsivoimele tooturul on

eeldatavalt negatiivne.

Astimmeetrilist informatsiooni kdsitleb ka sdelumisteooria. Sdelumisteooria jargi toimib
toootsijat kirjeldav tegur, niiteks haridus kui sdel, mida todandjad kasutavad, et
eraldada voimekad inimesed mittevoimekatest. (Paabut 2006: 7) Spence’i
signaliseerimisteooria jargi oleks sdelumisteooria tolgenduseks olukord, kus esimese
sammu astuvad tod0andjad, kes pakuvad vastavalt oma hinnangule vastavast
investeeringust inimkapitali teatud palga ning teise sammu astuvad seejirel t66d
soovijad, kes seejdrel hindavad ja otsustavad oma valikud hariduses. (Kiibler et al.
2005: 4) Tooandjad signaliseerivad teatud tunnused, mis on vajalikud konkreetsete
ametite ja nendega kaasnevate tulude saamiseks ning seejérel teevad t6ovotjad vastavad
investeeringud iseendasse eesmirgiga nendele kriteeriumidele vastata, ehk sisuliselt
jdada parast ettevotte tehtavat kandidaatide sdelumist nende hulka, kelle vahel

ametikoha saaja valitakse.

Soelumisteooriast ldhtudes voib delda, et muud inimese konkurentsivéimet mojutavad
tegurid hakkavad rolli mingima vaid olukorras, kus kandidaatidele seatud kdige
olulisemad kriteeriumid, nagu haridustasemed voi tookogemuse tase on vordsed. Kui
juba on niidelda vihemvoimekatest vilja sdelutud voimekad, ehk kdrgemat haridust voi
suuremat tookogemust omavad kandidaadid, hakatakse otsima nditajaid, mis
viljendavad muid inimese véértust todtajana tdstvaid omadusi. Selline tegutsemisviis on
ka praktikas viga levinud — esmalt vaadatakse kandidaadi haridustaset ning alles
jargnevalt muid omadusi. Samas ei saa teooria paikapidavust Kinnitada juhul, kui
inimene on iilekvalifitseeritud. Kui tddandja arvab, et vastavale ametikohale sobib kodige

paremini ning on piisavalt tootlik inimene kellel on keskharidus, siis ilmselt ei ole ta
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huvitatud korgema haridustasemega inimesest, kes ilmselt nduaks ka suuremat palka.
Seega voib soelumisteooriat edasi arendades eeldada, et hariduse jirgi sdelutakse vilja
inimesed kellel on just ndutud haridustase ning seejirel vaadeldakse muid tegureid, mis
mdjutavad tooOtaja vadrtust ettevotte jaoks. Siiski — sama palgataseme juures tdoandja
eelistab ilmselgelt palgata korgemalt haritud ja teatud juhtudel ka iilekvalifitseeritud

tootaja kui madalama kvalifikatsioonitasemega tootaja.

Kuna nii signaliseerimis- kui sdelumisteooria jargi on kdrgemalt haritud inimesed
voimekamad, siis jarelikult on nad ka t66turul noutumad ja hinnatumad. Sellist
tendentsi toetab ka inimkapitali teooria — inimesed, kes investeerivad haridusse saavad
hiljem sellelt investeeringult suuremat tulu kui need inimesed, kelle puhul hariduse niol

investeeringut tehtud ei ole.

Inimkapitali ja signaliseerimisteooriaga haakub ka jérjekorrateooria. Lorraine Evans
(2011: 270) avab tooturgu kirjeldava jarjekorrateooria sisu ldhtuvalt todotsijatest
moodustuvast kujuteldavast jarjekorrast, kus jarjekorra eesotsas asuvad atraktiivseimad
kandidaadid ehk kdrgeima konkurentsivoimega inimesed ning jérjekorra 10pus vdhim
atraktiivsed kandidaadid. T66andjad alustavad tootajate palkamist nii jarjekorra tipust
kui vdimalik ning liiguvad allapoole, kui ei ole piisavalt kandidaate, et tdita vabu
positsioone. Jarjekorra moodustamiseks on aga tdodandjal vaja kandideerijate kohta
adekvaatset  informatsiooni. Seega on  jdrjekorrateooria  otseselt  seotud
signaliseerimisteooriaga, sest vajalik informatsioon saadakse eelkdige signaalidena,
mida kandideerija enda kohta edastab. Signaalidest jdreldatav liigutab kandidaati
vastavalt jérjekorras kas tlilespoole voi allapoole. Kandidaatide paigutamine jarjekorda
on aga véga subjektiivne (nagu ka signaalide tdlgendamine) - see sOltub otseselt tootaja
valikuga tegeleva inimese védrtushinnangutest ja arvamusest. Seega rddkides inimese

konkurentsivdoimest on oluline vaadelda ka valikut tegeva isiku subjektiivsust.

Signaliseerimis-, sdelumis- ja jéarjekorrateooria kisitlevad erinevaid voimalusi t6dle
kandideerijate eristamiseks astimmeetrilise informatsiooni olukorras.
Signaliseerimisteooria jérgi toimivad tddotsijat iseloomustavad tegurid kui signaalid
toootsija voimekusest ning tddandja saab ldhtuvalt neist méddratleda kandidaadi sobivuse
ametikohale. Sdelumisteooria ja jérjekorrateooria voib signaliseerimisega siduda.

Kandidaadi edastatud signaalide alusel eraldab sdelumisteooria kohaselt todandja
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voimekad inimesed vdhemvdimekatest vOi vastavalt jirjestab kandidaadid
jarjekorrateooria kohaselt. Kiesoleva t66 empiirilises osas uuritakse, milliste
signaalidena ndevad t66andjad valitud kolme tegurit ning kas nende tegurite olemasolu

tostab kandidaadi konkurentsivdimet voi vastupidi — langetab seda.

1.4. Varasemad uuringud

Inimkapitali teooriat on kasutatud alusena paljudes toGturgu késitlevates uuringutes.
Kéesolevas to0s kisitletava toootsija konkurentsivdime mdjutegurite (kolme valitud
teguri) sidumine inimkapitali teooriaga aga ei ole nii laialdaselt levinud, seega on ka

vastavaid relevantseid uuringuid raske leida.

Inimkapitali teooria véidab, et inimesed, kes investeerivad haridusse saavad hiljem
sellelt investeeringult suuremat tulu kui need inimesed, kelle puhul hariduse ndol
investeeringut tehtud ei ole. Selle seose paika pidavust uuriti ldhtuvalt inimkapitali
teooriast 2010 aastal Euroopa elanike haridustasemete ja toohdive seoseid ning leiti, et
isikutel, kes omavad akadeemilist kraadi on suuremad voimalused saada t66d, kui neil,
kellel seda ei ole. See tdhendab, et kdrgem haridus parandab oluliselt isiku véljavaateid
tooturul, kuna see vdhendab oluliselt tdendosust, et inimene jddb tootuks. (Nunez;
Livanos 2010: 480) Inimkapitali teooriast tulenevaid seoseid saab seega reaalse to6turu

kaitumise kirjeldamisel rakendada.

Ettevotete t66jou eelistusi on 2011 aastal uurinud Conen et al. Koostatud uuring
késitleb Taani ettevdtete personali valiku tendentse aastatel 2000 kuni 2009. Uuringus
plstitati ldhtuvalt inimkapitali teooriale hiipotees, mis viidab, et ettevotted, mis
toetuvad suurt teadmiste ja oskuste kogumit omavatele to6tajatele, vdartustavad oluliselt
rohkem vanemaid ja pikaajalisema tookogemusega tootajaid. (Conen et al. 2011)
Uuring tdestab kaudselt, et pikaajaline tookogemus tdstab seega korgeid teadmisi ja
oskusi védrtustavates ettevotetes toootsija konkurentsivdimet. Spetsiifilise inimkapitali
kasitlust arvestades (lk 12) saab viita, et kui ettevote on voimeline leidma to6taja, kes
on eelnevalt omandanud spetsiifilisi teadmisi ja oskusi, mis on ndutavad ka ettevotte
poolt pakutaval ametikohal on tal voimalus oluliselt suurendada oma inimkapitali

védrtust sellesse ise investeeringuid tegemata. Positiivseks mojutajaks on ka aeg, mille
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jooksul todtaja teises ettevottes spetsiifilisi oskusi ja teadmisi omandanud on. Mida
pikaajalisem on tema eelnev tookogemus, seda rohkem on ettevote temasse

investeerinud ning seda suurem tema inimkapitali vdértus.

Toootsija hetkelise “tootu” staatuse moju tema konkurentsivoimele todturul on
eeldatavalt negatiivne. Sellise viiteni jouti 2006. Aastal Uppsala Ulikoolis koostatud
uuringus, mis analiiiisis Rootsi Toootsijate Andmebaasist saadud andmeid. Tapsemalt
uuriti, kas toootsija staatus tooturul mojutab tema vOimalusi saada kontakti
toopakkujatega vOi mitte. Jareldati, et tootutel todotsijatel tdepoolest on viiksem
toendosus saada kontakt toopakkujaga ning seega ka vdiksem tdendosus saada palgatud,
kui toootsijatel, kes samal ajal todtavad. See tdestab, et on tooandjaid, kes ndevad
staatust “t00tu” kui signaali vdhem produktiivsest inimesest ning ei ole tema

palkamisest huvitatud. (Eriksson; Lagerstrom 2006: 391)

Vorreldes signaliseerimisteooriast ldhtuvalt ning inimkapitali teooriast lahtuvalt tehtud
eeldusi vastavate tegurite mojust téootsija konkurentsivdoimele kdesolevas to6s ilmneb,
et erinevad teooriad annavad samasugused hiipoteesid. Varasemalt tehtud uuringud
toestavad ka empiiriliselt neist kahest teooriast ldhtuvalt tehtavate uuringute tulemuste
sarnasust. See on seletatav asjaoluga, et ettevotted ja isikud kéituvad soltumatult
teooriast, mille raames nende Kkéditumist vaadeldakse. (Bedard 2001: 750)
Inimkapitaliteooria erineb kiill teistest kdesolevas t60s kasitletud teooriatest sisuliselt,
kuid vaatamata sellele on uuritavad teooriast lahtuvalt piistitatud eeldused identsed. See

on loogiliselt pohjendatav varem mainitud indiviidide kditumuslikust aspektist.

Kéesolev t00 sarnaneb varem tehtud to6turul toimuvaid protsesse kirjeldavate
uuringutega  selle  poolest, et ldahtub  nii  inimkapitali  teooriast  Kui
signaliseerimisteooriast. Uurimisvaldkond on aga vihem kasitletud — konkurentsivdime
valitud mojuteguritest ldhtuvalt. To60s uuritakse, kuidas modjutavad vilismaine
tookogemus, lojaalsus todandjale ning staatus ,to6tu* todotsija konkurentsivoimet.
Eeldatavad tulemused ldhtuvalt varem késitletud teooriatest on jirgmised: vélismaine
tookogemus ja lojaalsus tooandjale mdjutavad konkurentsivdimet positiivselt ning
staatus ,,t00tu* negatiivselt. Jargnevas t60 osas kirjeldatakse kogutud andmeid ning
analiiiisitakse neid eesmérgiga tuua vélja Eesti ettevotetes personali valivate inimeste

hinnangud kolme valitud teguri mojule.
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2. TOOOTSIJA KONKURENTSIVOIMET MOJUTAVAD
TEGURID EESTIS

2.1. Uuringu meetod ja valim

Too alguses piistitatud eesmirkide tditmiseks - konkurentsivdime mdjutegurite
selgitamiseks on analiiiisitud ise kogutud andmeid. Kasutatavad andmed on saadud
analiitisides tookuulutusi ning kogudes lisaks vajatav informatsioon, mis kuulutustest ei
avaldu suheldes otse t66 pakkujaga. Andmed on kogutud ldhtuvalt ankeedist (vt. Lisa
1), milles on elemente nii toopakkuja kohta kui pakutava ameti kohta. Enamus ankeedis

esinevaid kiisimusi on esitatud suletud kiisimustena, et lihtsustada andmete analiiiisi.

Martsikuu 2012 iihe nddala (5 to6pédeva) jooksul voeti Internetikeskkonnast CV-keskus
(cvkeskus.ee) Virskete Toopakkumiste rubriigist 15 koige hiljutisemat todkuulutust,
mis pakkusid t66d Eestisse ning olid eestikeelsed. Ajaliselt jarjestatud kuulutuste
kasutamine tagab ka valimi elementide juhusliku iseloomu — kuulutused ei ole
segmenteeritud mingi kindla tunnuse alusel, vaid kuulutuse lisamise aja alusel.
Toopakkuja kohta saada oleva avaliku informatsiooni ja konkreetsete tookuulutuste
pohjal tdideti voimalikult suur osa ankeedist. Puudu jadva informatsiooni saamiseks
voeti telefonitsi tihendust kuulutuses avaldatud toopakkuja kontaktisikuga, kelleks oli

iildjuhul kas personalijuht, sekretdr voi muu tdotajate valimisega tegelev isik.

Ankeedi esimene osa, ehk toopakkuja kohta kidiv info saadi enamasti avaliku
informatsioonina. Pakutava ameti tunnused ja konkurentsivdime modjutegurid, ehk
ankeedi teise osa elemendid avaldusid to6kuulutuses ning t66pakkujaga vahetu suhtluse
tulemusena. Toopakkumistes mitteavalduvaks informatsiooniks oli ka t66 keskmeks
olevad 3 konkurentsivoimet mdjutavat tegurit:

1. eelnev tookogemus vilismaal,

2. lojaalsus todandjale ehk kas isik on eelnevates todkohtades piisinud pikemat

aega voi tihti kohti vahetanud;
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3. staatus ,,to6tu‘.

Kuna vajatavad andmed on kvalitatiivse iseloomuga Kkasutati ka vastavaid
uurimismeetodeid. Kiesolevas toos uuritakse eelkdige inimeste arvamusi ja hoiakuid
ning nende hankimiseks kasutati kiisitlus-uurimust, tdpsemalt struktureeritud intervjuud.
Struktureeritud intervjuu puhul kasutatakse intervjuu standardset vormi rdhuga
fikseeritud vastusekategooriatel. (Ghauri, Gronhaug 2002: 113) See lihtsustab nii
andmete kogumist kui tolgendamist. Andmete saamiseks viidi struktureeritud intervjuud
1abi telefoni teel kdigi 75 valimisse sattunud vaatluse puhul. Intervjuude ldbiviimist on
rahastatud Euroopa Sotsiaalfondi Tarkade Otsuste Fondi projekti "Ametialase
mobiilsuse tegurid ja mdjud Eestis" raames. Struktureeritud intervjuu puuduseks on
voimalus, et vastaja valitud vastusevariandiga seonduv oluline tdiendav informatsioon
jaab puudulikuks. Sellest ldhtuvalt on kdesoleva t66 raames tehtud uuringu puhul

arvestatud ka moningate vastajate kommentaaridega, millest on antud tilevaade lisas 2.

Antud uuringu puhul osutus probleemiks reaalsete vastuste saamine just kidesolevas to6s
uuritavate 3 teguri kohta. Siin tulevad midngu moraalsed aspektid — kandidaate hindav
inimene vOib suhtuda negatiivselt hetkel to6tu kandidaadi staatusesse, kuid ei avalda
seda ldhtudes iihiskonna vdimalikust hukkamdistust vastavale arvamusele. T66 autor on
teadlik voimalusest, et koik antud hinnangud ei pruugi olla tdesed ning arvab, et
vastajad olid ettevaatlikud negatiivsete hinnangute andmisel. Samuti on oluline to6tajat
valiva inimese isiklikud tunnused — uuringut planeerides eeldati, et ilmselt hindab ise
vélismaal to6tanud inimene korgemalt valismaist to0kogemust, kui inimene kellel
selline kogemus puudub. Tootajat valiva inimese tunnuste ning tema kandidaatidele
antavate hinnangute vaheliste seoste leidmiseks on ankeedis ka elemendid, mis
puudutavad valija staaZi praeguse to6andja juures ning tema tookogemust voi selle

puudumist vilismaal.

Nagu varem vilja toodud, on valim juhuslik ning selle maht on 75 vaatlust (15 vaatlust
iga toopédeva kohta). Vaatlused erinevad iiksteisest asukoha, ettevotte tegevusvaldkonna,
ettevotte suuruse, konkreetselt pakutava ameti ning sellega seonduvate ndoudmiste
16ikes. Valmisse sattunud ettevotete nimekiri on toodud lisas 3 ning nende ettevotete
poolt pakutud ametikohtade nimekiri lisas 4. Valimis on 63 erasektoris ning 12 avalikus

sektoris tegutsevad asutust ning kdigist nende pakutavatest ametikohtadest asuvad 46
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Tallinnas ja Harjumaal ning 29 mujal Eestis. Valimis on 9 mikroettevotet (alla 10
tootaja), 17 viikeettevotet (10-49 tootajat), 33 keskmise suurusega ettevotet (50-249
tootajat) ning 16 suurettevotet (250 ja rohkem tootajat). Ettevotete tegevusvaldkondade
jérgi jagunevad valimis olevad asutused jargmiselt:

e toOstusettevotted - 21

¢ kaubandusettevotted - 16

e transpordi/sideettevotted - 7

¢ pangandus/kindlustusettevotted - 2

e teenindusettevotted - 19

e valitsusasutused — 10
Valimis on esindatud iga suurusega ning igast valdkonnast ettevotted. Valimis on kdige
rohkem keskmise suurusega ettevotteid, mikroettevotteid koige vihem. Mikroettevatted
kasutavad vihem suurte todotsimisportaalide teenuseid, suuremad ettevotted rohkem.
Valdkondade 10ikes on koige vdhema vaatluste arvuga esindatud pangandus- ja
kindlustussektor. Proportsionaalselt vorreldes on selle valdkonna ettevotteid Eestis
oluliselt vdhem kui nditeks toOstus- vOi1 teenindusettevotteid ning sellega on

pohjendatud ka nende vidhene esindatus valimis.

Kéesolevas to6s analiilisitakse uuringu tulemusi ka ettevotete poolt pakutavate ametite
16ikes. Valimis olevate ettevotete ja asutuste poolt pakutavatest tookohtadest on 8
juhile, 38 spetsialistile ning 29 liht/oskustdolisele. Teoreetilises osas kirjeldatud duaalse
tooturu teooria jargi (lIk 4) on valimis seega 46 esmasel to6turul paiknevat ametikohta
ning 29 teisesel to6turul paiknevat. Ametid on jagatud kasutades ISCO Kklassifikatsiooni.
Selle jargi jagatakse tookohad vastavalt nendel sooritatavatele iilesannetele ning
kohustustele. (ISCO website 2012) Klassifikaatorile vastavalt jagunevad ametid

jargmiselt: (Statistikaamet 2012)

e Sojavielased

e Juhid

e Tippspetsialistid

e Tehnikud ja keskastmejuhid
e Ametnikud

e Teenindus ja miiligitootajad
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e Pollumajanduse, metsanduse, jahinduse ja kalanduse oskustodtajad
e Oskustootajad ja kdsitoolised
e Seadme- ja masinaoperaatorid ja koostajad
e Lihttoolised
Kéesolevas to0s konsolideeritakse eelnev jaotus neljaks grupiks (Hazanz, Philips
2011:41) :
1. Korge kvalifikatsiooniga spetsialistid — juhid, tippspetsialistid, tehnikud ja
keskastmejuhid — 17 vaatlust
2. Madalama kvalifikatsiooniga spetsialistid — ametnikud, teenindus- ja
miiligitootajad — 29 vaatlust
3. Korge kvalifikatsiooniga oskustdodlised - pollumajanduse, metsanduse, jahinduse
ja kalanduse oskustootajad, oskustootajad ja késitoolised, seadme- ja
masinaoperaatorid ja koostajad — 21 vaatlust
4. Madala kvalifikatsiooniga oskustoolised — lihttodlised — 8 vaatlust.
Ametikohale kandideerijalt ndutakse kdrgharidust 22 vaatluse puhul, keskeriharidust 12
juhul, keskharidust 9 juhul ning pdhiharidust 1 juhul. 31 té6pakkumise korral ei olnud
konkreetselt ndutavat haridustaset. Tookogemuse olemasolu on kandideerimise

tingimuseks 50 vaatluse puhul, ehk kahel kolmandikul juhtudest.

Enamasti tegelevad ettevotetes tootajate valimisega personalijuhid ja —spetsialistid.
Viiksemates ettevotetes valib personali tegevjuht, juhiabi voi vastava vdiksema liksuse
juhataja. Koige sagedamini esinev vastus kiisimusele ,,Kui kaua peaks inimene
ettevottes toOtama, et te nimetaksite teda pikaajaliseks t06tajaks?* oli 5 aastat, mitmel
juhul arvati, et pikaajaline toGtaja peaks ettevottes tootama vihemalt 10 aastat. Ajaliselt
koige lithemaks vastuseks pakuti 1 aasta. Vastanud personali valikuga tegelevate
inimeste staaz praeguse tédandja juures varieerub iihest kuust kuni 41 aastani, neist 16-I
vastanul on vilismaine tookogemus ning 59-1 ei ole. Seoseid personali valiva inimese
vélismaise tookogemuse ning tema kandidaadi vilismaisele to6kogemusele antavale
hinnangule autor ei leidnud, seega siinkohal inimese isiklik kogemus tema subjektiivset
arvamust ei mdjuta. Vastajad vOrdsustasid 68-1 vaatlusel 75-st todandjale lojaalsuse
pikaajalise staaZiga tookohas, seega kasutatakse ka kédesolevas t60s neid vordses

tadhenduses.
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Taustauuringut tehakse 57-s asutuses 75-st, kusjuures kdige levinum vorm selleks on
suhtlus endiste tooandjatega (39 vaatluse puhul). Teisteks taustauuringu vormideks
pakuti riiklikke andmebaaside kasutamist, karistusregistri péringut ning Interneti
kasutamist uuringuks. Pakutavad ametid, mille puhul taustauuringut vajalikuks ei
peetud, olid liht- ja oskustodde valdkonnast. Koik avaliku sektori asutused seevastu
teevad taustauuringut ning kasutavad selleks riiklikke andmebaase, sellist toimimist
sitestab ka Avaliku Teenistuse Seadus. Uldiselt saab viita, et ettevotted, kes pakuvad
to0d juhtidele voi spetsialistidele teevad kindlasti ka taustauuringut, lihttooliste puhul ei

peeta seda nii tahtsaks.

2.2. Konkurentsivoime mojutegurid

Vaadeldavad kolm tegurit voivad mojutada kandidaadi konkurentsivoimet nii
positiivselt kui ka negatiivselt. Tehtud uuringus pakuti tegurite mdju
konkurentsivoimele hindavateks vastusevariantideks jargmised: mojutab negatiivselt,
mojutab pigem negatiivselt, ei mdjuta, mdjutab pigem positiivselt, mdjutab positiivselt.
Jargnevas tabelis (tabel 3) on vilja toodud koigi vaatluste jagunemine erinevate

konkurentsivoime mdju valikute 16ikes kdigi kolme t66s vaadeldud teguri puhul.

Tabel 3. Hinnangute jagunemine konkurentsivoimele kogu valimi 15ikes (%).

Teguri méju konkurentsivoimele
. Pigem Pigem .
Tegur Negatiivne . Ei mdjuta o Positiivne
negatiivne positiivne
Vilismaine
1,3 10,7 40 32 16
tookogemus
Pikaajaline
0 2,7 22,7 48 26,7
staaz
Staatus
0 32 66,7 0 1,3
,tootu

Allikas: Autori koostatud

Teguri ,,vdlismaine tookogemus* puhul esineb vastuseid kdigis vastusevariantides, kuigi

vdlismaine tookogemus on absoluutselt negatiivseks tunnistatud vaid ithe vaatluse
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korral. Populaarseimaks vastuseks on, et antud tegur ei avalda tdootsija konkurentsi-
voimele moju. Kokkuvotvalt saab oelda, et kogu valimi 10ikes on vélismaine
tookogemus konkurentsivoimele positiivse mojuga, sest vastuseid ,,positiivne™ ja
»pigem positiivne” on kokku 36 samal ajal kui vastuseid ,negatiivne® ja ,pigem
negatiivne® vaid 9. Signaliseerimisteooriat kisitluses (esimene peatiikk, Ik 15) vilja
toodud jireldus, et vilismaise too0kogemuse olemasolu nditab inimese kui tootaja
julgust, ettevotlikust ning ka suuremat inimkapitali ning seega tdstab tema

konkurentsivoimet peab uuringu tulemusega korvutatuna paika.

Pikaajalise staaZzi moju konkurentsivoimele ndhakse samuti positiivselt: positiivse
iseloomuga vastuseid andis 56 vastajat, negatiivse iseloomuga vaid, 2, kusjuures
konkurentsivoimet tdiesti negatiivselt mojutavaks ei arvanud iikski vastaja pikaajalist
tookogemust olevat. 17 tootajate valijat vastas, et pikaajaline tookogemus ei avalda
konkurentsivdimele mdju. Uldistatud tulemusena saadud positiivne mdju haakub ka
teoreetilises osas kirjeldatud inimkapitali teooria késitlusega (lk 8). Pikaajalises toGtajas
ndhakse tema enda ning ettevotte poolt tehtud investeeringuid tema inimkapitali
(teadmistesse, oskustesse jne) ning véadrtustatakse teda teistest todle kandideerijatest

rohkem.

Staatus ,,tootu on valimis kokkuvdtvalt aga negatiivne tegur. Positiivse mojuga
teguriks hindas selle vaid iiks vastaja ning ,,pigem positiivseks‘ mitte iikski. 50 vastajat,
ehk iilekaalukas enamus valimist arvas, et to0tus tegurina ei avalda konkurentsivoimele
moju. Selline tulemus on seletatav ka majanduse olukorra muutumisega viimaste aastate
jooksul. Majanduslangusega tdusnud todtuse middr on tekitanud olukorra, kus igal
inimesel on vdhemalt iiks tuttav, kes hetkel on voi on olnud t66tu, seega on inimeste
suhtume sellesse tegurisse mdistev. Sellegipoolest ndeb 24 vastajat ehk peaaegu
kolmandik vastajatest toOtust pigem negatiivse mojutegurina. Tdiesti negatiivseks ei
tunnistanud vaadeldavat tegurit iiksi vastanu, kuid siinkohal voib olla pohjuseks ka
ithiskonna poolne surve olla todtute suhtes tolerantne ning eelarvamusteta. Nii
inimkapitali teooria kui teised todotsija konkurentsivdoimet kirjeldavad teooriad annavad
aluse nimetada staatust ,,tootu* negatiivseks teguriks todotsija konkurentsivdimele.
Uuring kinnitab seda — positiivse ja negatiivse iseloomuga vastuste suhe on iiks 24-le,

tootust ndhakse pigem negatiivse tegurina.
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Esmasel ja teisesel tooturul tegutsevaid tootajaid hinnatakse td6andjate poolt erinevalt.
Esmasel to6turul on véga tdhtsaks teguriks haridus, teisesel tooturul ei pruugi see aga
mdju avaldada. Konkurentsivoimet modjutavad tegurid on seega erinevad erinevate
ametite 10ikes. Jargnevalt tuuakse vélja konkurentsivoime mdjuteguritele antud
hinnangute erisused ametivaldkondade 1oikes. Tabelid 4, 5 ja 6 viljendavad
vaadeldavatele konkurentsivoime mojuteguritele antud hinnanguid erinevate
ametivaldkondade (ISCO klassifikatsiooni alusel) 16ikes koigist kolmest to0s

vaadeldavast mojutegurist 1dhtuvalt eraldi.

Tabel 4. Vilismaisele tookogemusele antud hinnangute osakaal ametivaldkondade
16ikes (%)

Vilismaise
tookogemuse kui teguri | Negatiivne
moju

Pigem
negatiivne

Pigem

positiivne Positiivne

Ei mdjuta

Korge kval.
spetsialist 0 0 37,5 37,5 25
(kokku 16)

Madala kval.
spetsialist 0 0 43 47 10
Ameti (kokku 30)

valdkond | Korge kval
oskustooline 0 38 33 10 19
(kokku 21)

Madala kval.
oskustoodline 0 12,5 50 25 12,5
(kokku 8)

Allikas: Autori koostatud

Nii inimkapitali teooria kui signaliseerimis-, sdclumis- ja jarjekorrateooria jargi voib
vilismaist tookogemust vaadelda kui tdootsija konkurentsivéime positiivseks
mojuteguriks. Suureneb nii inimkapitali kui intellektuaalse kapitali hulk — vastav
kandidaat toob endaga kaasa kogemused, teadmised ja ka kontaktid. Vilismaine
tookogemus on uuringu tulemustest ldhtuvalt pigem positiivseks mojuteguriks nii kdrge
kui madala kvalifikatsiooniga spetsialistide puhul. Nendes ametivaldkondades ehk
esmasel tooturul védrtustatakse korgelt haridust ja kogemust. Vilismaal todtanud
spetsialist toob kaasa vastava valdkonna rahvusvahelise kogemuse, mis on kasulik ka
kodumaisele ettevottele, kuhu ta to6le asub ning seega vilismaise kogemusega

spetsialist tOstab ettevOtte inimkapitali hulka. Negatiivseid hinnanguid nendes
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kategooriates (spetsialistid) antud ei ole. Kiill aga esinevad negatiivsed vastused
oskustooliste kategooriates. Nimelt vdidab 8 korge kvalifikatsiooniga oskustdotajat
otsivat personalitodtajat 21-st (38%), et vilismaine tookogemus mdjutab kandidaadi
konkurentsivdimet pigem negatiivselt samas kui positiivse iseloomuga hinnangu andis 6
vastajat. Madala kvalifikatsiooniga tdotajate otsijate seas oli pigem negatiivse vastuse
andjaid 1. Vilismaal to6tanud oskustdoliste mitte eelistamise pdohjuseks vdib olla nende
tendents tagasi vilismaale poéorduda. Nagu ka {ihe oskustodlist —otsiva
personalispetsialisti kommentaarist avaldus, ei olda huvitatud vélismaal todtanud
inimese palkamisest, sest arvatakse, et ta lahkub sobiva pakkumise saamisel ning ldheb
taas vélismaale suurema palgaga tookohale. Teiseks negatiivse hinnangu pdhjuseks voib
olla wvélisritkides todotanud tooliste liiga suur palgasoov, ka seda mainiti iihe
kommentaarina. Seega vOib Oelda, et vélismaine tookogemus on monede todandjate

jaoks kui negatiivne signaal.

Tabel 5. Pikaajalisele staazile antud hinnangute osakaal ametivaldkondade 16ikes (%)

Pigem
negatiivne

Pigem
positiivne

Plkaajalls? stzfm kui Negatiivne Ei mdjuta Positiivne
teguri moju

Korge kval.
spetsialist 0 13 6 50 31
(kokku 16)

Madala kval.
spetsialist 0 0 30 50 20
Ameti (kokku 30)

valdkond | Korge kval.
oskustooline 0 5 24 38 33
(kokku 21)

Madala kval.
oskustdoline 0 0 25 62,5 12,5
(kokku 8)

Allikas: Autori koostatud

Inimkapitali teooria jirgi suureneb tootaja inimkapitali védrtus aja jooksul kogemust
omandades. Sellest ldhtuvalt on piistitatud ka eeldus, et pikaajaline staaz on todotsija
konkurentsivdime positilvne mojutaja. Ettevote, kus isik on pikaajaliselt todtanud on
temasse oluliselt investeerinud — ta omab palju véértuslikke teadmisi ning kogemust.
Samas ldhtuvalt spetsiifilise inimkapitali késitlusest on pikaajaline to6taja vadrtuslik

ettevottele, kellele ta on lojaalne olnud, kuid mitte teistele ettevotetele. Kdesolevas toos
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labiviidud uuring néitab, et pikaajalist staazi hindavad pigem positiivsete vastustega
koigi ametiklasside t66 pakkujad. Korge kvalifikatsiooniga spetsialistide seas arvasid 2
vastajat, et pikaajalisel staazil on pigem negatiivne mdju. PShjenduseks toodi vilja selle
voimalikku negatiivset mdju meeskonnatdole ning ka kiisitavust inimese pohjustes,
miks ta pikaajaliselt ametikohalt lahkuda soovib. Spetsiifilisest kvalifikatsioonist
lahtuvaid negatiivseid vastuseid ei esinenud. Seega saab viita, et spetsiifilise
inimkapitali késitluse alusel eeldatud voimalus, et ettevotteid voivad niha eelneva viga
spetsiifilise ametiga seotud kvalifikatsiooni negatiivse tegurina ei leidnud kinnitust.
Pikaajalist toostaazi ehk lojaalsust todandjale tajutakse signaalina kandidaadi
voimekusest ja suurest inimkapitali hulgast. See tdstab todotsija konkurentsivoimet,
paigutab ta vastavalt jdrjekorrateooria pdohimdttele teistest kandidaatidest nn.
kandidaatide jarjekorras paremale positsioonile ning vastavalt sdelumisteooriale voib

teatud juhtudel eristades inimesi tookogemuse jargi anda kandidaadile eelise.

Tabel 6. Staatusele ,,t66tu* antud hinnangute osakaal ametivaldkondade 16ikes (%)

Pigem
positiivne

Pigem
negatiivne

PP
Staatuse ,Zt00~t}1 Kui Negatiivne Ei mdjuta Positiivne
teguri moju

Korge kval.
spetsialist 0 19 81 0 0
(kokku 16)

Madala kval.
spetsialist 0 27 73 0 0
Ameti (kokku 30)

valdkond | Korge kval.
oskustooline 0 42 48 5 5
(kokku 21)

Madala kval.
oskustooline 0 37 63 0 0
(kokku 8)

Allikas: Autori koostatud

Kidesoleva t60 teoreetilises osas eeldati, et staatusel ,to6tu” on tédotsija
konkurentsivdimele negatiivne mdju. Sellist eeldust toetavad nii inimkapitali teooria kui
teised toootsija konkurentsivOoimet késitlevad teooriad. Staatuse ,to6tu* pigem
negatiivse mdju avaldumine esineb koigi ametiliikide 1dikes. Siiski voib oelda, et
oskustooliste valikul ndhakse selle teguri negatiivset mdju rohkem, nimelt 43% kdorge

kvalifikatsiooniga oskustoolist otsivatest ning 40% madala kvalifikatsiooniga

33



oskustdolist otsivatest vastajatest arvab, et antud tegur mdjutab konkurentsivdimet
pigem negatiivselt. Teisesel tooturul tegutsejate puhul saab jéreldada, et kehtib
inimkapitalist tulenev loogika: inimkapital vdheneb aja jooksul. Samas toodi negatiivse
hinnangu pdhjenduseks vilja ka tendents, et to6tu inimese puhul kehtib loogika, et kui
tooturg teda ei viirtusta, siis jarelikult ei ole ta piisavalt padev ja védrtuslik. Esmase
tooturu osaliste ehk korge ja madala kvalifikatsiooniga spetsialistide hulgas on sama
nditaja vastavalt 19% ja 27% ehk mairgatavalt vdiksem. Ka siinkohal vdivad té6andjad
arvata, et mittetodtav inimene unustab teadmisi ja oskusi. Signaalina nditab staatus
,t00tu‘ selgelt inimese ebaatraktiivset positsiooni to6turul. Selle toid vélja ka moned
vastajad. Nimelt eeldatakse, et to6tu olemiseks peab olema kompetentsist voi muudest
tootaja omadustest tingitud puudused, mis on tipnenud inimese toGtuks jadmisega.
Olulise faktorina toodi vélja ka tootuse ajaline kestvus. Kuna t66tus on praegusel ajal
viiga tavaline hakkab ta negatiivselt mdjuma alles siis kui on pikaajaline. Uhel juhul

néhti staatuses ,,t06tu‘ ka positiivset signaali — inimene on voimeline kohe t66le asuma.

Erinevad vaated to6otsija konkurentsivoimet mdjutavatele teguritele voivad avalduda ka
ettevotete tegevusvaldkondade 16ikes. Tabel 7 toob vilja vaadeldavatele
konkurentsivoime mdjuteguritele antud hinnangud erinevate valimis olevate ettevotete

tegevusvaldkondade 10ikes.
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Tabel 7. Hinnangute jagunemine ettevotete tegevusvaldkondade 16ikes (%).

Vilismaise tookogemuse méju konkurentsivoimele

Ettevotte _ _
tegevusvaldkond | \ooatiivne | PI9EM | i s | PIGEM T poitiivne
negatiivne positiivne

Toostusettevote 5 24 43 14 14
Kaubandus- 0 6 38 50 6
ettevote
Tranfpo rdi/side- 0 0 43 14 43
ettevote
Pangandus/

0 0 50 0 50
Kkindlustusettevote
Teenindusettevote 0 11 32 42 16
Valitsusasutus 0 0 50 40 10

Pikaajalise staa

Zi moju konkurentsivoimele

Negatiivne Plgg_m Ei mdjuta Pl_ggm Positiivne
negatiivne positiivne
Toostusettevote 0 S 24 57 14
Kaubandus- 0 0 19 50 31
ettevote
Transpordi/side- 0 0 0 43 57
ettevote
Pangandus/ 0 0 50 0 50
Kindlustusettevote
Teenindusettevote 0 5 37 42 16
Valitsusasutus 0 0 10 50 40
Staatuse ,,t06tu* moju konkurentsivoimele
Negatiivne Pigem Ei mojuta Pigem Positiivne
negatiivne positiivne
Toostusettevote 0 38 62 0 0
Kaubandus- 0 31 69 0 0
ettevote
Transpordi/side- 0 0 100 0 0
ettevote
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Pangandus/ 0 97 73 0 0
Kindlustusettevote

Teenindusettevote 0 37 58 0 5
Valitsusasutus 0 20 80 0 0

Allikas: Autori koostatud

Konkurentsivoimet mdjutavatele teguritele antud hinnangute vordlusel -ettevotte
tegevusvaldkonnast ldhtuvalt avaldub, et vélismaise tookogemuse moju hindavad
negatiivseks eelkdige toOstusettevotetesse personali valivad inimesed. Siinkohal on
otsene seos ettevotte tegevusvaldkonnaga ning ametikohtade liikidega, mida vastavas
valdkonnas tdidetakse. ToOstusettevitetesse otsitakse enamasti oskustodlisi ning nagu
eelneva analiilisi tulemusena leiti, voib vilismaine téokogemus oskustodliste valikul
olla negatiivseks konkurentsivdime mojutajaks. Kdige positiivsemana nidevad vélismaist
tookogemust kui mojutegurit side- ja transpordiettevdtetesse personali valivad inimesed.
Selle pohjuseks voib olla vilismaal to6tanud inimeste keeleoskus ning eeldus, et nad on

saanud tdiendavaid kogemusi ning kontakte — intellektuaalset kapitali.

Pikaajalist staazi hinnatakse positiivselt koigis valdkondades. Pikaajaline t&0staaz
nditab vaatamata tegevusvaldkonnale iiheselt todtaja lojaalsust ja suurt kogemust. Eriti
hinnatud on varasem pikaajaline staaz side- ja transpordiettevotetes. Teenindus- ja
toostusvaldkonna ettevotetes esines ka vastava teguri pigem negatiivset hinnangut

konkurentsivoimele.

Staatuse ,,to0tu” kui konkurentsivdbime mdjuteguri negatiivne mdju avaldub kdige
rohkem tO0stus- ja teenindusvaldkonna ettevitetes. Ilmneb taas seos ettevotte
tegevusvaldkonna, vastavas valdkonnas enim tdidetavate ametikohtade ning
konkurentsivoimet mdjutavate tegurite vahel. Nimelt otsitakse nendesse valdkondadesse
enamasti liht- ja oskustoolisi voi madala kvalifikatsiooniga spetsialiste, kelle puhul
hinnatakse staatust ,,t06tu kdige sagedamini negatiivse mojutegurina. Kdige vihem
avaldab vastav tegur negatiivset moju valitsusasutuste tootajate valikul. Valitsusasutuste
pakutavad tookohad on valdkonnast ,korge kvalifikatsiooniga spetsialistid ning
sellesse valdkonda otsitavate tootajate puhul méngib hetkeline staatus todturul vihe

rolli, vdga suure kaaluga on haridus ning varasem erialane to6kogemus.
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Vaadeldavatest konkurentsivdimele mdju avaldavatest teguritest anti kdige rohkem
positiivseid hinnanguid tegurile ,,lojaalsus to6andjale* - seda kdigi ametivaldkondade
ja ettevotete tegevusalade 10ikes. Tegurile ,,vdlismaine to0kogemus® anti erinevaid
hinnanguid ning ka erinevaid pohjendusi vastavaks hinnanguks. Vélismaist
tookogemust hindasid positiivseks teguriks todandjad, kes pakuvad esmase tooturu
ameteid (niidelda ,,hdid tookohti®), negatiivseks teguriks hinnati nimetatud tegurit aga
oskustooliste seas ning tOOstusettevotete hulgas. Staatust ,to6tu* hinnati pigem
negatiivseks konkurentsivoime mdjuteguriks, seda koige enam tddstus- ning

teenindusettevotetes ning vastavalt oskus- ja lihttooliste hulgas.
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KOKKUVOTE

To66d pakkuvad ettevotted ning t66joudu pakkuvad isikud ehk tervikuna tooturg on
toimiva majanduse alustalaks. Vastavalt majandusolukorra muutumisega toimuvad
muutused ka tooturul. Voib isegi 6elda, et konkreetsel hetkel tooturul toimuv véljendab
majanduse lldist olukorda. Raskes majandusolukorras, kus t66puudus on suur, titheneb
konkurents t6ole kandideerijate vahel ning to6turul tegutsevad inimesed peavad
hakkama rohkem poddrama tdhelepanu omadustele, mis nende konkurentsivoimet
parandavad. Votmeteguriks on loomulikult omatav haridus, selle kvaliteet ning vastavus
tootlilesannetega — suures osas maérab just haridus inimese tulevase ameti. Sama tdhtis
roll on to6kogemusel — deldakse, et monikord dpib inimene kuu aega erialast t66d tehes
rohkem kui aasta aega kooli kiies. Lisaks haridusele ja tookogemusele modjutavad
kandidaatide konkurentsivdimet ka muud tegurid, mida t66andjad ndevad kui signaale
inimese vOimekusest voi vastupidi — tema negatiivsetest kiilgedest. Kiesolev too
kidsitleb kolme wvalitud tegurit, mis voivad mojutada todotsijate konkurentsivoimet.
Nendeks on:
1. eelnev tookogemus vélismaal;
2. lojaalsus todandjale ehk kas isik on eelnevates téokohtades pilisinud pikemat
aega voi tihti kohti vahetanud;

3. staatus ,.tootu

Too teoreetilises osas selgitati todturu moistet ja omadusi ning kirjeldati ka duaalse
tooturu teooriat, mille kohaselt to6turg jaguneb ldhtuvalt ametite iseloomust kaheks:
esmaseks (nd. ,,head ametid”) ja teiseseks (n6. kehvad ametid®) to6turuks. Olulisima
osa teoreetilisest osast moodustab inimkapitali teooria kisitlus. Inimkapitali teooria
kirjeldab inimeste investeeringuid iseendasse ning ka ettevltete investeeringuid
tootajatesse, lootusega hiljem nendelt investeeringutelt tulu teenida. Sellest teooriast
lihtuvalt saab oletada konkurentsivdimet mdjutavate tegurite moju iseloomu. Lisaks

antakse iilevaade signaliseerimisteooriast, sdelumisteooriast ning jirjekorrateooriast,
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mis samuti annab vdimaluse teha eeldusi vastava teguri mdjust konkurentsivdimele.
Koigist nimetatud teooriatest lahtuvalt leiti jirgnevad seosed kandidaati iseloomustavate
valitud tegurite ja konkurentsivoime vahel:
1. Vilismaine tookogemus on tddotsija konkurentsivoimele iildjuhul positiivse
mojuga;
2. Pikaajaline staaz on to6otsija konkurentsivoimele tildjuhul positiivse mdjuga;

3. Staatus “t06tu” on tdootsija konkurentsivoimele iildjuhul negatiivse mojuga.

Empiirilise osa aluseks on autori tehtud uuring Eesti ettevotetes personali valivate
inimeste seas. Uuring koosneb 75-st struktureeritud intervjuust, mille tegemiseks on
kontaktid saadud portaalist cvkeskus.ee — intervjuud on tehtud vastavalt konkreetsetele
toopakkumistele. Valimis on nii avaliku kui erasektori organisatsioone, ettevotteid
to0stus-, kaubandus-, transpordi/side-, pangandus/kindlustus- ja teenindusvaldkonnast
ning valitsusasutusi. Valim on jaotatud ka ametite valdkondade Idikes: korge
kvalifikatsiooniga spetsialistid, madalama kvalifikatsiooniga spetsialistid, korge

kvalifikatsiooniga oskustdolised ja madala kvalifikatsiooniga oskustodlised.

Uuringu tulemuste alusel voib 6elda, et ldhtuvalt teooriast tehtud eeldused leidsid
kinnitust, kuid modningate eranditega. Vilismaist tookogemust ndhakse enamasti
positiivse mojutegurina, samas esineb oskustooliste puhul (enamasti kasutatakse
oskustoolisi  toostusvaldkonnas tegutsevates ettevotetes) selle teguri tajumist
negatiivsena — tooandjad arvavad, et varem vilismaal t6otanud oskustéoline on
toendoline sinna tagasi poorduja ehk nende jaoks lithiajaline tootaja. Pikaajalisele
staazile kui konkurentsivdbime mojutegurile anti enamuses positiivne hinnang koigi
ametivaldkondade ning ka ettevotete tegevusvaldkondade 10ikes. Hetkelist to6tu staatust
hinnatakse aga pigem negatiivseks mojuteguriks ning see avaldub eelkdige oskus- ja
lihttodliste hulgas ning vastavalt to0stus- ja teenindusvaldkonna ettevotetes. To6andjad
tajuvad toGtust signaalina inimese védhesest vOoimekusest — t0oturg ei viirtusta teda,
jérelikult on ta vihem konkurentsivoimeline todtaja. Tootuse roll konkurentsivdime

mojutegurina on kodige viiksem korge kvalifikatsiooniga spetsialistide valikul.

Eestis on kiillaltki levinud olukord, kus to6tuks jddnud inimesed (enamasti just liht- ja
oskustoolised) otsustavad mitte kohe uuesti to6le minna, sest riigi poolt pakutav

tootuskindlustushiivitis on vaid mone vorra viiksem nende varem saadud palgast. Teise
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voimalusena ndhakse suurema palga nimel vélismaale t66le minekut. Kiesolevast t60st
aga jareldub, et mdlemad mainitud variandid on Eesti to6turul tulevikus tegutseda
sooviva inimese jaoks pikas perspektiivis tema konkurentsivdimet vihendavad. Seega
peaksid just lint- ning oskustodlised hoolikalt kaaluma vélismaale t66le minekut. Kuna
staatust ,,t00tu hinnatakse koigis ametivaldkondades pigem negatiivseks teguriks, siis

to0tu olemist, eriti pikaajaliselt, peaks viltima kdik tooturul t66joudu pakkuvad isikud.
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LISAD

Lisa l. Ankeet

Uldised andmed to6pakkuja kohta:
1. Ettevotte tegevusvaldkond
e  tOOstusettevote
e kaubandusettevote
e transpordi/sideettevote
e pangandus/kindlustusettevote
e teenindusettevote

e valitsusasutus

2. Kas ettevdte tegutseb era- voi avalikus sektoris?
3. To6 asukoht
4. Ettevotte suurus (t00tajate arvu alusel)

e Mikroettevotte (alla 10 toGtaja)

e Viikeettevote (10-49 tootajat )

e Keskmise suurusega ettevote (50-249 todtajat)

e Suurettevote (250 ja rohkem tootajat)

5. Kes valib personali?
6. Personali valiva inimese staaz aastates praeguse td6andja juures.
7. Kas personali valival inimesel on vélismaine td6kogemus?

e Jah e Ei

8. Personali valiva inimese arvamus:
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Kui kaua peaks inimene ettevottes tootama, et Te iitleksite tema kohta

pikaajaline tootaja?
9. Kas tdostaaz mérgib lojaalsust ettevottele?
Otsitavat tootajat iseloomustavad omadused:
10. Kas otsitakse lihttdolist, spetsialisti voi juhti?
11. Pakutav ametikoht
12. Ametikoha valdkond (ISCO)
e Korge kvalifikatsiooniga spetsialistid
e Madala kvalifikatsiooniga spetsialistid
o Korge kvalifikatsiooniga oskustoolised
e Madala kvalifikatsiooniga oskustoolised
13. Noutav haridus
e FEiole ndutud
e Pohiharidus
o Keskharidus
o Keskeriharidus
e Korgharidus
14, Kas eelnev tookogemus on noutud?
e Jah e Ei
15. Kas tehakse ka taustauuringut?
e Jah o Ei

16. Eelkoige millist taustauuringut tehakse?

17. Kas vaadatakse ka kandideerija staazi eelnevates tookohtades?

e Jah o Ei
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18. Millise mdjuga kandidaadi konkurentsivdoimele on vélismaine t66kogemus?
e MJjutab negatiivselt
e MJdjutab pigem negatiivselt
e Eimojjuta
e Mojutab pigem positiivselt

e MbJjutab positiivselt

19. Millise mdjuga kandidaadi konkurentsivoimele on hetkeline staatus ,,to6tu‘?
e MJojutab negatiivselt
e MJojutab pigem negatiivselt
e FEimodjuta
e MJdjutab pigem positiivselt

e Mojutab positiivselt

20. Millise modjuga kandidaadi konkurentsivoimele on todandjale lojaalsus

(kandidaat omab eelnevates tookohtades pikaajalist staazi)?
e Mojutab negatiivselt

e MJdjutab pigem negatiivselt

e Eimodjuta

e Modjutab pigem positiivselt

e Modjutab positiivselt
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Lisa 2. Uuringus osalenute taiendavad kommentaarid

10.

11.

12.

13.

Spetsialisti valides ei ole absoluutselt oluline, kas ta on t66tu, kui tal on olemas
ndutud haridus ja vastav tookogemus.

Praegusel ajal on vordlemisi tavaline, et spetsialistid ja juhid votavad aja maha
ning ei td6ta monda aega — seega ,,t00tu" staatus on tdiesti ebaoluline.
Vilismaine td0kogemus on spetsialisti konkurentsivoimet tostev vaid siis, kui
see on seotud valdkonnaga, kuhu ta kandideerib.

Vilismaine tookogemus on konkurentsivdimet tdstev, sest eeldatavalt on
inimene Oppinud ka keelt.

Pikaajaline staaZ on kindlasti positiivne, kuid tekitab ka kiisimuse, et miks
pikaajalist ametikohta soovitakse vahetada.

Staaz ei ole mddrav, vahel teeb otse iilikoolist tulnud spetsialist palju paremat
t60d kui tooturul pikalt olnud inimene.

Pikaajaline staaz voib omada ka negatiivset mdju, kui inimene hakkab
meeskonnas seda negatiivselt dra kasutama.

Ei soovi palgata oskustddlist, kes on varem todtanud védlismaal, sest ilmselt on ta
sobiva pakkumise korral valmis Kiirelt tagasi minema.

Vilismaal tootanud oskustoolise palgandue on enamasti meie jaoks liiga suur.
Oluline on, kui kaua on inimene t66tu olnud. Kui on tegemist pikaajalise
tootusega, siis sellel on konkurentsivoimele viga negatiivne moju. (oskustoolise
valik)

Mbisted tootus, volg jne on praegusel ajal liiga tavalised, et voiks delda, et
staatus ,,t00tu“ mojutab konkurentsivdimet negatiivselt (0skustoolise valik)
To6tusel voib konkurentsivoimele olla ka positiivne mdju — inimene saab kohe
to0le asuda. (oskustoolise valik)

Kogemus niitab, et kui inimene on t66tu, on tal midagi viga. (lihttdolise valik)
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Lisa 3. Uuringus osalenud ettevotted ja asutused
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29

30.
31.

ABC Autoteenindus
Advisio OU
Alfastar

Ammende Grupp
AS Arco Vara

AS Kitman

AS Palmako

Atko Grupp As
Auhinnapood OU

. Auto Metall

. Avinurme ELK SA
. Bauhof
.DAS

. Eesti Energia
. Eesti Puu OU
. Elcoteq

. Elke Auto

. Entri OU
.ETK

. Haigekassa

. Harju Elekter

Harju TU
Humana OU
Hairekeskus
IMG Kasiind
Indoor Group
Infragate Eesti
Interchemie
Itella Logistics
Juhani Puukool

Kaitsevéde Logistikakeskus
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32
33
34
35
36

37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.

. Kaupmees

. Keskkonnaministeerium
. KKlInspektisoon

. Laminto OU

. Lemminké&inen
Linnusilm OU
Lonkava Konna korts
Maailma Viljad
Maksu- ja Tolliamet
Mecro AS

Mediato

Mercuri Urval
Metec Grupp

Metus est

MKM logistics
Niihea.ee

OG Elektra
Omnirem

Paide Linnavalitsus
PKG Eesti

Politsei- ja Piirivalveamet
Prisma Kinnisvara
Pidaste Mdis OU
Reval Park
Saarioinen

Saku Metall
Salonplus Baltic
Sami AS

Sarkop

Saue Auto AS
Securitas AS



63. Seventex AS

64. Siseministeerium
65. SOL

66. Studio-Moderna
67. Tallmac Tehnika
68. Titania Tdlked OU
69. TK-Fashion OU
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70. Tooinspektsioon
71.Via 3L

72. Victor Stationery
73. Viljandi Haigla
74. Viru Vangla

75. Aripdev AS



Lisa 4. Uuringus vaadeldud tookuulutustes pakutud ametid
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13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.

Abiteenindaja
Administraator
Arst-peaspetsialist
Arvutiinsener
Autojuht
Autojuht
Autoplekksepp

Avatdidete paigaldaja

Bussijuht

Divisioni juht

Freespingi operaator

Haldusosakonna
vanemspetsialist

Hangete ekspert

Hooldustehnik

Insener

Juhiabi

Juhtkonna assistent

Juuksur

Kaugsodidu autojuht

Kaupluse juhataja

Kaupluse juhataja

Keevitaja

Kiirabitehnik

Kliendihaldur

Klienditeenindaja

Kokk

Kokk

Kommunikatsioonispetsialist

Komplekteerija

Kontorijuhataja

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
5l.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.

Labori juhataja
Laojuhataja
Laomees
Laotdotaja
Lasteaia direktor
Logistik

Maakler
Marketingi konsultant
Meister

Mont6or
Mooblitisler
Miitligiagent
Miiiigiassistent
Miiiligiedendaja
Miitigiesindaja
Miiiigiesindaja
Miitigijuht
Miitigijuht
Miitigispetsialist
Miitigispetsialist
Miiiija

Miiiija

Osakonna assistent
Osakonna juhataja
Osakonnajuhataja
Ostja
Ostuspetsialist
Palkide etteandja
Peaspetsialist halduse alal
Revident

Talituse juht



62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.

Teemeister
Teenindaja
Teenindusjuht
Tootmistodline
Turundusassistent
Turvatootaja

Turvatootaja
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69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

Tolkeprojektide juht
Tostukijuht
Tostukijuht
Toodejuhataja
Tooinspektor
Tookoja meister

Vanemteenindaja



SUMMARY

FACTORS OF COMPETITIVENESS OF A JOB SEEKER
Karin Tartu

The labor market develops along with the society and it is fair to say that it is the mirror
of the period. Nowadays it is actual to talk about the effects of the recession and the
high ratio of unemployment in Estonia. Since in the terms of recession the number of
jobs decrease while the amount of people supplying labor remains the same. This
creates a situation where the demand for jobs is higher than the supply and job seekers
have to compete for the wanted position — the competitive factor increases.

The key to effectiveness of a company is the people who work there. This leads to
companies’ interest to hire people, who are suitable in the context of their concrete work
assignment as well as the general principles of the company. Although there are some
personal qualities that are not linked to a concrete profession or the assignments
attached to it, but still affect the competitiveness of a person in a labor market. Finding
these qualities helps to understand different values and companies decisions in

personnel choices.

Besides the point of view of the employer there is another point of view — from the
perspective of the job seeker. The candidate tries to show the qualities that increase his
or her competitiveness as much as possible. Many young people go abroad to widen
their horizon hoping that it will give them an advantage comparing to other candidates
who haven’t had an international experience. In general it really is so but in some cases
the employer may see the candidate’s unwillingness to find a job in his home country or
a comfortable and easy way to earn a higher salary. Also the employee could see a long-
time work experience and firm loyalty as a strong side of him as he has obtained a big

amount of knowledge in the long period of time. At the same time this could cause his
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inability to adapt to the new environment as the habits developed are hard to change.
The qualities describing a job seeker are the point where two subjective opinions meet.
The job seeker is trying to show the qualities of his, that in his opinion increase his
competitiveness but he doesn’t know if the employer interprets and values these

qualities the same way.

This paper explains some of the employer’s assessments to the factors effecting
competitiveness of a job seeker. The aim of the paper is to find out what kind of effect
has 3 selected factors to the competitiveness of a job seeker. The factors are:
1. previous international work experience;
2. firm loyalty in the meaning of if the person has worked in one firm for a long
period or switched jobs often;

3. status ,,unemployed®.

The following research tasks have been set up:

1. Explain the possible effect of the selected factors to the competitiveness of a job
seeker according to human capital theory and some other theories connected to
competitiveness.

2. Conduct an inquiry among Estonian firms with the purpose to find out their
assessments to the factors affecting the competitiveness of a job seeker.

3. Analyze the results to find out the general principles according to

competitiveness of job seekers.

The paper has been divided into two parts: one of them theoretical and the other one
empirical. The theoretical part of the paper describes theories connected to the
competitiveness of a job seeker. In the first subitem the concept of labor market is
explained and some of its qualities are brought out. Also its connection to job seekers
competitiveness is described and the basic process of personnel choice is outlined. In
the second subitem the concept of human capital theory is described and linked to the
topic of research in this paper. The assumed effects of the selected factors to the
competitiveness according the human capital theory are formed. In the third subitem
some other theories that dissert the competitiveness are summarized, for example the

signaling theory. These theories have also been interpreted in the context of the paper.

53



In the empirical part of this paper the methods of the research conducted are described
and the results are analyzed. As a result this paper brings out the assessments to job
seekers competitiveness of people who valuate and choose personnel in Estonian firms.
The research includes 75 Estonian firms from different sectors of economy and consists
of 75 structured interviews. The selection of firms is divided firstly into four parts
according to the job the firm offers to analyze the differences in competitiveness among
different workers. The second way of dividing is according to the sector the firm is

active in to find out whether any differences occur.

As a result of the research the hypothesis set up according to theoretical points were
proved to be right. International work experience was seen as a positive factor effecting
competitiveness although among skilled tradesmen some said that it is a negative factor
as they sensed a certain negative signal — the worker would most likely return abroad
for a higher salary and thereby be a short term worker. Firm loyalty was seen as a
positive factor among all sectors and also among all types of workers. It shows a high
amount of skills and all firms value it. Status ,,unemployed* was as assumed a rather
negative factor especially among people who act in the secondary labor market — the
skill-workers and all workers on simple jobs. The employers discern unemployment as a
signal of the candidates low aptitude - the market does not value the person enough and
thereby the persons competitiveness in lower. The effect of unemployment as a factor is
the lowest among highly educated people who apply for the ,,good jobs* — these are the

positions of specialists and leaders.
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