TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Andrus Allikas

VANEMOHVITSERIDE ROTATSIOONISUSTEEMI MOJU
INDIVIDUAALSELE TOO TULEMUSLIKKUSELE KAITSEVAE
PEASTAABI NAITEL

Magistritod

Oppekava HAPM10/18, personalijuhtimine

Juhendaja: Maris Zernand-Vilson, PhD
Kaasjuhendaja: Rain Jano, MA

Tallinn 2021



Deklareerin, et olen koostanud t66 iseseisvalt ja

olen viidanud kaikidele selle koostamisel kasutatud

teiste autorite toodele, olulistele seisukohtadele ja andmetele

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

T66 pikkuseks on 12 600 sona sissejuhatusest kuni kokkuvdtte 16puni.

Andrus AlliKas ...
(allkiri, kuupéev)
Ulidpilase kood: 183742HAPM

Ulidpilase e-posti aadress: andrus.allikas@gmail.com

Juhendaja: Maris Zernand-Vilson, PhD:
T66 vastab kehtivatele nduetele

(allkiri, kuupéev)

Kaasjuhendaja: Rain Jano, MA:
To6o6 vastab kehtivatele nduetele

(allkiri, kuupéev)

Kaitsmiskomisjoni esimees:

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuupédev)


mailto:andrus.allikas@gmail.com

LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos soovitakse leida vastus kiisimusele, millised on rotatsiooni positiivsed ja
negatiivsed mdjud individuaalse t66 tulemuslikkusele. T60 eesmirk on rotatsioonisiisteemi
arendamiseks selgitada vélja selle mdju vanemohvitseride individuaalsele t66 tulemuslikkusele

Kaitsevie peastaabi vanemohvitseri ametikohal tootavate isikute nditel.
Eesmaérgi saavutamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust:

1. Millist mdju avaldab rotatsioon vanemohvitseride t60 tulemuslikkusele Kaitsevie
peastaabis?

2. Milliseid t66 tulemuslikkuse komponente mojutab vanemohvitseride rotatsioon Kaitsevie
peastaabis?

3. Milliseid rotatsioonisiisteemi ja t00 tulemuslikkuse kitsaskohti ja lahendusi nédevad

uuringus osalenud Kaitsevie peastaabi vanemohvitserid?

Uuringu ldbiviimisel kasutati kvantitatiivset meetodit ning kiisitluse ldbiviimisel kasutati
Koopmans’i 2011. aastal védlja tootatud individuaalse todsoorituse hindamise kiisimustikku.
Tulemuste analiilisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat, Kruskal-Wallise H testi ning seoste

uurimiseks Spearmani korrelatsioonianaliiiisi.

Uuringu tulemustest selgus, et t66 tulemuslikkuse skaalal, mis holmab iilesande sooritust, esineb
oluline erinevus tookvaliteedi, t00 planeerimise ja organiseerimise ning tohusalt todtamise
alaskaaladel vorrelduna ametikohal tootatud ajaga. Sellest jareldub, et rotatsioonistrateegia
viljatootamisel tuleb kahjulike mojude véltimiseks poorata tdhelepanu rotatsioonist tingitud
personali voolavusele. Rotatsiooni planeerimisel todtajate soovidega mittearvestamine voib
mojuda negatiivselt toGtajate loovusele, initsiatiivikusele ning viljakutsete votmisele. Samuti
selgus, et rotatsiooni korral saavutatakse uuel ametikohal padevus keskmiselt kolmandaks aastaks.
Tooks vajaliku erialase ettevalmistuse olemasolu arvestamine rotatsioonide korraldamisel avaldab
positiivset mdju ettearvamatute tédolukordade lahendamisele. Uuringu tulemusena ei tuvastatud

rotatsiooni mojusid kahjulikule tookditumisele.

Votmesonad: rotatsioon, to6 tulemuslikkus, ilesande sooritus, kontekstuaalne sooritus,

kohanemisvoimelisus, kahjulik tookditumine, kaitsevagi
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SISSEJUHATUS

Iga organisatsioon vajab oma eesmirkide saavutamiseks korge todtulemuslikkusega inimesi.
Ulesannete efektiivne tditmine ja kdrgel tasemel todsooritus vdib olla rahulolu allikaks, kuna see
vOimaldab inimesel tunda uhkust oma meisterlikkuse iile. Korge todtulemuslikkus on peamine

eeldus karjéari arenguks ja voimaldab olla to6turul edukas. (Sonnentag 2002, 4)

Rotatsioon on aktsepteeritud praktika paljudes organisatsioonides. Teaduskirjanduses késitletakse
rotatsiooni kui tGhusat viisi toStajate arendamiseks algajast tootajast tippjuhiks (Eriksson & Ortega
2006, 654). Rotatsioon parandab meeskonnas to6tamise oskust, to6taja motivatsiooni, suurendab

teadmisi, oskusi ning parandab tookvaliteeti ja -tulemusi (Belias 2013, 90).

Rotatsiooni praktiseeritakse Eestis nii suuremates ettevotetes kui ka riigiasutustes nagu
Vilisministeerium ja Kaitsevdgi, kuid samas puudub tdestatud teadmine rotatsiooni mdjust
tootulemuslikkusele. Kui rotatsiooni kirjeldatakse tohusa viisina todtajate ja meeskondade
arendamisel, mis suurendab teadmisi ja oskusi, parandab motivatsiooni ning tootulemusi, siis
Kaitsevies labiviidud rahulolu-uuringu tulemused seda ei Kinnita, vaid rotatsiooni mainitakse

pohiliselt negatiivse aspektina.

Probleemi paremaks mdistmiseks tuleb autori hinnangul uurida, milliseid todtulemuslikkuse

aspekte rotatsioon ehk siisteemne inimeste liigutamine erinevatel ametikohtadel mojutab.

Magistritoé uudsus seisneb varasemate sarnast probleemi uurivate uurimistéode puudumises
Eestis. Varasemalt on Eestis 10putoode raames uuritud, millist moju avaldab rotatsioon
vanemohvitseride (Olgo 2017) ja vanemallohvitseride (Viira 2019) motivatsioonile ning
toorahulolule, samuti on analiilisitud Vilisministeeriumi roteerumissiisteemi (Koplimets 2010).
Magistritodna on uuritud rotatsioonikogemuse seoseid tunnetatud konkurentsivoime ja toolt
lahkumise kavatsusega (Oja 2018) ning ldbi viidud on uuring tdGtaja organisatsioonile
piihendumise ja tajutud toOstressiga juhi vahetumisel (Raav 2017). Sojavielistes
organisatsioonides on rotatsiooni ja todtulemuslikkuse problemaatikat maailmas vihe uuritud voi
ei ole need uuringud kéttesaadavad. Kéesoleva t66 autor leidis vaid kaks uuringut, kus Jans ja
Frazer-Jans (2001 ja 2004) on kaisitlenud rotatsiooni ning tootulemuslikkuse positiivseid ja

negatiivseid kiilgi Austraalia armees.



Kéesoleva magistritdd eesmirk on rotatsioonisiisteemi arendamiseks selgitada vilja selle moju
vanemohvitseride individuaalsele t66 tulemuslikkusele Kaitsevde peastaabi vanemohvitseri

ametikohal tootavate isikute néitel.
Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor kolm uurimisiilesannet:

1. Uurida vastavat teaduskirjandust ning anda teoreetiline iilevaade rotatsioonist ja
tootulemuslikkusest ja luua sellega kontseptuaalne raamistik rotatsiooni ja t&0
tulemuslikkuse vahel.

2. Viia ldbi empiiriline uuring Kaitsevie peastaabis eesmairgiga selgitada vilja
vanemohvitseride enesehinnangud individuaalsele tootulemuslikkusele ning analiiiisida
rotatsiooni ja tootulemuslikkuse vahelisi seoseid.

3. Esitada uuringu peamised tulemused ja anda soovitused rotatsioonisiisteemi arendamiseks.
Eesmirgi saavutamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust:

1. Millist mdju avaldab rotatsioon vanemohvitseride todtulemuslikkusele Kaitsevie
peastaabis?

2. Milliseid to6tulemuslikkuse komponente mdjutab vanemohvitseride rotatsioon Kaitsevie
peastaabis?

3. Milliseid rotatsioonisiisteemi ja tootulemuslikkuse Kitsaskohti ja lahendusi ndevad

uuringus osalenud Kaitsevie peastaabi vanemohvitserid?

Eesti Kaitsevdgi on Vabariigi Valitsuse alluvuses olev sdjavieliselt korraldatud tdidesaatva
riigivdimu asutus, mis asub Kaitseministeeriumi valitsemisalas. Kaitsevdge juhib kaitsevie
juhataja ning Kaitsevde peamine iilesanne on tagada valmisolek riigi kaitsmiseks sdjalise
tegevusega. Kaitsevagi plaanib ja viib ellu operatsioone kaasates kdigi vieliikide tiksusi. Kaitsevie
missioon on Eesti sojaline kaitsmine ja osalemine kollektiivses kaitsetegevuses koos liitlastega
(Kaitsevagi 2020) ning sellega kaasneb organisatsiooni liikmele suur moraalne vastutus. Kaitsevie
pohivéartused on ausus, vaprus, asjatundlikkus, ustavus, koostodvalmidus ja avatus. (Kaitsevie
eetikakoodeks 2018). Kaitsevde struktuur on piiramiidja kujuga, kus kdrgemaid ametikohti on
oluliselt vihem. Ametikohti eristavad taseme poolest ametikoha auastmed, mis tdhistavad
ametikohal noutavat hariduse ja sdjaviaelise véljadppe taset. Kaitsevdes rakendatakse
vanemohvitseride rotatsioonisiisteemi selliselt, et reeglina iga kolme aasta tagant liigutakse
kohustuslikus korras uuele ametikohale, kas sama tiksuse sees, teises iiksuses voi vélisteenistuses.

Rotatsiooniga v3ib kaasneda teenistuskoha paikonnavahetus nii siseriiklikult kui ka vilismaal.
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Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk annab iilevaate rotatsiooni ja
tootulemuslikkuse teoreetilisest késitlusest ning autori arutelust, kus luuakse teooriast lahtuvad
seosed rotatsiooni mojude ja todtulemuslikkuse vahel. Teises peatiikis kirjeldatakse uurimuse
metoodikat, valimit ja andmeanaliilisi meetodit ning esitatakse uuringu tulemused. Kolmandas
peatiikis teeb autor uurimistulemuste jireldused ning annab soovitused rotatsioonisiisteemi

arendamiseks.



1. TEOREERTILINE ULEVAADE

Magistritoo teoreetilises tilevaates ithendab autor kaks teemat, milleks on rotatsioon ning selle
rakendamise eesmérgid ja mdjud nii organisatsioonile kui ka tootajatele. Teiselt poolelt analiiiisib
autor t66 tulemuslikkust késitlevat kirjandust ning loob seosed rotatsiooni ja t66 tulemuslikkuse

voimalike mojude kohta.

1.1. Rotatsiooni olemus

Eesti Keele Instituudi ithendsonastiku jargi on rotatsioon ,,ametkonna tOdtajate voi valitud
juhtorgani liikmete pidev vahetamine teataval ametipostil“. Voorsonade leksikon annab
rotatsiooni moisteks ametkonna tootajate (diplomaatias saadikute) pideva vahetamise {ihelt

tookohalt teisele, mis toimub enamasti kindla ajavahemiku jarel (Eesti Keele Instituut 2020).

Rotatsioon on iiks t6odisaini meetoditest. Toodisain on oma olemuselt kombinatsioon t66 sisust ja
t60 meetoditest, mida rakendatakse toosooritusel (Durai 2010, 94). Lisaks rotatsioonile on
toodisaini tehnikateks t66 lihtsustamine, to6 laiendamine, t66 rikastamine (Armstrong 2003, 494),
tookohtade timberkujundamine, osalev juhtimine ja vastastikuste to6tulemuste iilevaatus (Durali
2010, 92). Esimese toodisaini teooria tootas vilja Viteles 1950ndate aastate alguses. Selles teoorias
kasitleti toGtajate rotatsiooni eesmirgiga lahendada probleeme, mis tulenesid tookohtade
monotoonsuse ja spetsialiseerumisega kaasnevast tiidimusest ning téomotivatsiooni ja

produktiivsuse viahenemisest (Hsieh ja Chao 2004, 1109).

Rotatsioon voimaldab siisteemsel viisil tootajate lilkumist tihelt ametikohalt teisele, samuti
voimaldab see todtajal téita erinevaid rolle ning annab voimaluse erinevaid toid tehes rakendada
erinevaid oskusi ning liabida uusi véljakutseid. Organisatsioonid saavad rakendada rotatsiooni
kahel viisil. Esimeseks vdimaluseks on tootaja liilkumine olemasolevalt ametikohalt uuele
ametikohale, mis on osa edutamise protsessist. See eeldab, et to6taja on to6tanud antud ametikohal
moned aastad ning sellise praktika eesmirk on uute viljakutsete pakkumine ning tiidimuse
tekkimise valtimine. Teisel juhul vaadeldakse rotatsiooni osana viljadppesiisteemist, kus dppur
liigub iihe t66 pealt teisele, mis voimaldab tal Gppida iga tehtavat t66d. (Durai 2010, 230) Sellest
tulenevalt voib rotatsiooniks pidada tootajate timberjaotamist vOi timberpaigutamist samas
ettevottes vOi organisatsioonis, mis voimaldab igal tootajal moista ja tiita {ilesandeid erinevates

osades. Tookoha vaheldumisega saavad tootajad kogeda ettevotte erinevaid sektoreid ja Sppida



erinevaid oskusi. Selline kokkupuude voimaldab tootajatel omandada mitmesuguseid oskusi, et

parandada t66ga rahulolu ja koolitada teisi tootajaid. (Haghirian 2010, 28)

Rotatsiooni rakendamine voimaldab to6tajate horisontaalset litkumist eesmérgiga laiendada nende
teadmisi ja mitmekesistab oskusi. Rotatsioon aitab organisatsioonil identifitseerida oskuste
defitsiiti ning tootajate véljadppe vajadusi, samuti suurendab see toéotajate huvi ja rahulolu
tooiilesannete 0sas ning viahendab voi korvaldab tiiddimustunde, mis tekib pikemat aega sama t66d
tehes. (Durai 2010, 96)

Rotatsioon on levinud juhtimispraktika (Kiitt 2017, 53) ning see on aktsepteeritud praktika
paljudes organisatsioonides. Rotatsioon on tdhus Viis tootajate arendamiseks, sealhulgas algajast
tootajast tippjuhiks. Kuna too6tajad liiguvad rotatsiooni korras pidevalt tookohtade vahel, peavad
nad omandama pdhjaliku arusaamise ettevotluse erinevatest aspektidest. (Eriksson & Ortega 2006,
654) Rotatsioon on iiks voimalus kujundada tookohti erinevatel hierarhilistel tasanditel ning selle
eesmargiks on parandada tootajate t60 tulemusi. T6o tulemuste parandamiseks tuleb tagada
tootajate motivatsioon. (Kaymaz 2010, 72). Tihti arvatakse, et to6tajate motivatsiooni saab voita
rahaliste preemiate voi muude hiivede abil, kuid sageli selgub, et raha pole t66tajate motivatsiooni
puhul ainus oluline aspekt. Inimloomusele on omane pidev edasiliikumine ning rutiini 16hkumine
(Belilos 2000). 2010. aastal 14bi viidud uuring Jeemeni autotodstuse juhtide seas néitas, et tookohal
rotatsiooni rakendades kasvab to6taja motivatsioon. Rotatsioon vihendab t66 tiksluisust ning aitab
leida to6tajale, tema teadmistele ja oskustele vastava kdige sobivama t66 (Kaymaz 2010, 82).
Rotatsioon on tihedalt seotud karjédarisiisteemiga (Jans & Frazer-Jans 2001, 48) ja tihti kasutatakse
rotatsiooni organisatsioonides, kus on vihe edutamisvoimalusi ning tootajate jaoks ei ole piisavalt

motiveerimisvoimalusi (Mohsan, Navaz & Khan 2012, 7118).

Organisatsiooni struktuur ja kultuur muutuvad globaliseerumise ja infotehnoloogia tottu viga
Kiiresti. Inimressursse peetakse kapitaliks ja inimressursside arendamine on organisatsiooni
piisimajdamiseks vidga oluline. Ténapédeval kaalutakse paljude oskustega tootajate kaasamist
kulude vidhendamiseks ja konkurentsikeskkonna loomiseks. lga organisatsioon soovib
kvalifitseeritud t66jou kaudu saada konkurentsieelise teiste asutuste ees ning seetdttu on
multioskustega tootajad asutusele kasulikud ning aitavad vdhendada organisatsiooni kulusid.
(Khan, Chongcharoen & Ulhaq 2019, 77) Asutuse juhil tuleb tdhelepanu poorata tookohtade
kujundamisele organisatsioonis ning muuta need labipaistvamaks ja tugevamaks. Organisatsiooni
juhtide tilesanne rotatsioonisiisteemis on tagada tootajate piisav valjadpe ning luua strateegiate

raamistik, mis aitab tootajate tegevuse efektiivsemaks muuta. Labi koolituste ja viljadppe luuakse



veendumus rotatsiooni vajalikkusele ning see aitab viahendada to6tajate negatiivset suhtumist
rotatsiooni. (Al-Nashmi, Murad & Almoayad 2015, 67)

Rotatsiooni kéigus tehtav toovahetus loob meeskonna, kus todtavad teadlikumad tootajad, kes
saavad vajaduse korral holpsasti iiksteist asendada ja kes on usaldusvdarsed oma erialaste
teadmiste osas (Belilos 2000). Tookoha rotatsioon loob tugeva samastumise ettevotte Kui
tervikuga, mitte ainult iihe osakonnaga. Samuti julgustab see meetod to6tajaid looma héid suhteid
kolleegidega kogu ettevottes. (Haghirian 2010, 30) Rotatsiooni rakendamine tookohas hoiab dra
toOtaja arengu paigalseisu ning parandab tootaja arusaamist erinevate osakondade toost.
Rotatsiooni kidigus paraneb meeskonnas tootamise oskus ning see minimaliseerib ebaterve
konkurentsi. Rotatsioon aitab parandada tootaja motivatsiooni, suurendab teadmisi, oskusi ning
parandab tootulemusi, lisaks aitab jagada organisatsiooni ldhemate ja kaugemate eesmérkide
taitmist. (Belias 2013, 91) Rotatsiooni korras tootavad tootajad saavad rohkem teadmisi, sest
puutuvad kokku suurema hulga kogemustega. Té6andja opib rohkem oma tootajate kohta 1abi

nende t66 jalgimise erinevatel tookohtadel. (Eriksson & Ortega 2006, 654)

Rotatsioon aitab to6tajad optimaalselt tookohtadega sobitada ning selle kdigus hakatakse asutuses
kasutama rohkem uut tehnoloogiat (Ortega 2001, 1362). Rotatsiooni kdigus tehtav t66 muutub
kvaliteetsemaks ning annab to6andjale teavet tootaja voimete kohta. See aitab ettevottel tuvastada,
milline osa todtulemustest tuleneb todtaja tldistest voimetest ning milline osa todtajaga
mitteseotud to6kohapohistest teguritest, niiteks voib t66 olla seetottu eriti keeruline ja
tootulemused madalad. Samuti aitab see teha edutamisotsuseid, ldhtudes toGtaja todalastest
vOimetest. Rotatsiooni kdigus tookohti vahetanud tootajaid edutatakse tulevikus tdendolisemalt.
(Eriksson & Ortega 2006, 655)

Rotatsiooni kdigus saadud multioskustega tootajad kindlustavad t6jouturul parema positsiooni
ning eduka karjadri. Rotatsioon pakub Oppimisvoimalusi ja uusi ametikohti igast Opitavast
kogemusest (Khan, Chongcharoen & Ulhaq 2019, 77) ning aitab vdhendada lédbipdlemise ohtu
(Shih et.al 2009, 9). Rotatsioon motiveerib eelkdige tootajaid, kelle jaoks on pidevalt samade
tooiilesannete tditmine tksluine, sest rotatsioon muudab t66 huvitavamaks. Organisatsiooni
juhtidel aitab rotatsioon tootajaid jagada erinevate iilesannete vahel ning sellega katta koik igal
ajahetkel vaja olevad tookohad, mis ei ole voimalik, kui todtaja ei ole omandanud eelnevalt
kogemusi erinevaid iilesandeid téites (Eriksson & Ortega 2006, 656). Kui moni té6taja puudub,
siis rotatsiooni kaigus saadud teadmistega to6taja on voimeline teda asendama ja koolitama vélja

jargmise tootaja ning tooprotsess ei peatu (Khan, Chongcharoen & Ulhaq 2019, 77).
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Piiratud ajaperioodil erinevates osakondades ja tookohtadel toGtamine annab todtajale iilevaate
firma olemusest. Labi selle arenevad tootaja juhtimisoskused ja padevused organisatsiooni
toetamiseks. Rotatsiooni kaudu saavad organisatsiooni juhid niha to6tajate oskuseid erinevatel
tookohtadel ning leida igale tootajale sobivaima to6. (Al-Nashmi, Murad & Almoayad 2015, 68)
Samuti vdimaldab rotatsioon tootajatel konkurentsis piisida. Ténapdeval muutub tehnoloogia
Kiiresti ning rotatsiooni abil saavad to6tajad omandada voi ajakohastada oskusi oma praegusel
tookohal ning olla kursis muutuvate oskuste nouetega toostuses. Selline ettevottesisene timberdpe

kindlustab too6tajaid ka tuleviku osas. (Haghirian 2010, 28)

Rotatsioonil voib olla mitmete positiivsete mdjude korval ka negatiivseid mojusid. Alati ei soovi
tootajad teisele inimesele iile anda enda tehtud t66d ning saavutusi, samuti tunnevad to6tajad
hirmu uuel to6kohal alustamise ning enda meisterlikkuse kaotamise ees (Mohsan, Navaz & Khan
2012, 7118), seega suureneb rotatsiooni kdigus tootajate ja tegevusega seotud ebakindlus. Lisaks
ei pruugi rotatsioon alati olla parim viis innustada to6tajat dppima, sest oluliste uuenduste
tegemisel todiilesannetes Opib todtaja ka ilma rotatsioonita (Ortega 2001, 1367). Rotatsiooni iihe
negatiivse kiiljena saab vilja tuua asjaolu, et sage rotatsioon pohjustab stressi mitte ainult
roteeruval tootajal, vaid ka tema perel, sest rotatsiooniga voib vidheneda pereliikme panus
igapdevastesse perega seotud tegevustesse. Samuti toob rotatsioon kaasa kolimiskulud ning muude

igapdevaste kulude kasvu. (Jans & Frazer-Jans 2001, 48)

Rotatsioon voib takistuseks saada tootajate spetsiifiliste oskuste arendamisel, kuid see vdimaldab
neil saada multifunktsionaalseteks to6tajateks ja moista kogu ettevotet, mille tulemusena suureneb
tootajate paindlikkus ettevottes ja toohodivet on kerge kohandada. Naiteks voib ettevote muuta oma
inimressursse vastavalt majanduskeskkonnale, et olla kursis muutuvate turunduetega. (Haghirian
2010, 20) Hsieh’i ja Chao (2004, 1121) aastal 1dbiviidud uurimus Taiwani korgtehnoloogilises
toostuses leidis, et korgtehnoloogilise to0stuse tootajate seas rotatsiooni rakendamine vihendab
nende ametialast efektiivsust ja suurendab labipdlemise ohtu. Kuna korgtehnoloogilise toostuse
t00 karakteristika on erinev, toob too6tajate professionaalsus ja spetsialiseerumine suuremat kasu
kui tootajate roteerimine. Sellest tulenevalt peaksid kaasaegsed korgtehnoloogiaettevotted
suhtuma rotatsiooni rakendamisse ettevaatlikult, millest autor jdreldab, et Kkaitsevie
kiibervaldkonnas vdivad tekkida sarnased mdjutused. Negatiivsete mojude vihendamisel mingib
suurt rolli personaliosakond, kelle iilesandeks on hoolitseda ametnike koolitusvajaduse ja survega
toimetuleku eest (Mohsan, Navaz & Khan 2012, 7119).
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Rotatsiooni rakendades tuleb juhtkonnal arvestada, et on t6dkohti, mis nduavad spetsiifilise
véljadppega tootajaid, keda ei ole moistlik rotatsiooni korras teiste tootajatega asendada. Samuti
tuleb meeles pidada, et tookohtade pidev timberhindamine on ettevottele suhteliselt kulukas.
Rotatsiooni tuleks rakendada piisavalt sageli, et sellest oleks organisatsioonile kasu, kuid siiski on
piiratud sagedus, kui tihti organisatsioon saab seda endale lubada. Téokohtade vahetusel tuleb
arvestada tootajate ressurssidega, sest todtajad peavad kohanema uute kohustustega, dppima uute
inimestega tootama ning kulutama aega oma jareltulijate koolitamisele. (Ortega 2001, 1366)
Rotatsioon peab olema tohus kavandatud protsess ning tootajale ei tohi see tunduda karistusena.
Tootaja peab olema roteerumisele motiveeritud ning tundma ennast taisvaartusliku partnerina, kes

julgeb anda tagasisidet ja teha parendusettepanekuid, mida aktsepteeritakse. (Belilos 2000)

Rotatsiooni sageduse kohta ldhevad erinevate autorite arvamused lahku. On arvamusi, et
rotatsiooni kaigus peaksid tookohti sagedamini vahetama lithemat aega t66tanud tédtajad ning on
ka neid, kes titlevad, et tihedamini peaksid vahetama just pikemat aega t66tanud to6tajad. Esimese
arvamuse vastu rddgib uute tootajate niigi kdrgem motiveeritus ning vajadus todiilesandeid
rohkem oppida. To6tajad ei peaks tookohta vahetama enne, kui on praeguse todiilesande piisavalt
selgeks saanud ning secetdttu tuleks erinevate tooiilesannete juurde maédrata tihedamini
staazikamaid to6tajaid. (Ortega 2001, 1362)

Modned to6tajad voivad monel tookohal olla paremad kui teised, kuid erinevatel to6kohtadel
tootavate tootajate produktiivsusest saab informatsiooni vaid siis, kui tootajad proovivad erinevaid
toid ning tookohti voetakse kui kogemusi (Ortega 2001, 1363). Rotatsiooni kdigus voib tootaja
saada aru oma eksimusest, kui arvas, et teistes osakondades on to6tingimused paremad ning selle

tulemusena muutub paremaks to6taja hoiak tookoha suhtes (Belilos 2000).

Kokkuvotvalt voib viita, et rotatsioon on iiks toddisaini meetoditest, mille eesmirk on parandada
tootajate toGtulemusi ja kvaliteeti. Rotatsioon on tohus viis todtajate arendamiseks ja toGtulemuste
parandamiseks motivatsiooni tdstmise, rutiini murdmise ja ldbipdlemisohu korvaldamise teel.
Rotatsioon voimaldab tootajatel teha véljakutset pakkuvat t66d ning annab ettevottele
multioskustega tootajaid. Rotatsioonil on nii positiivseid kui ka negatiivseid mojusid,
rotatsioonisiisteemi rakendamise dnnestumiseks ja negatiivsete mdjude vihendamiseks on vajalik
tagada tootajatele piisav véljadpe, kaasata to0tajad rotatsioonide planeerimise protsessi ning luua

strateegiate raamistik.
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1.2. Rotatsioonisiisteem sdjavielistes organisatsioonides

Kaasaegsed sojavielised organisatsioonid on iileschituselt viaga keerukad, mida véljendab ka
sadadesse ulatuv erinevate tooperede ja toode arv. Sellise institutsiooni juhtimiseks vajatakse iile
keskmise teadlikkust, kuidas erinevad komponendid funktsioneerivad ning kuidas nad omavahel
suhestuvad, millest tulenevalt peavad paljud ohvitserid hakkama juba varajases staadiumis
omandama erinevates valdkondades ja tegevustes tildiseid oskuseid, et luua baas, kust on voimalik

valida tuleviku juhte ja poliitika kujundajaid. (Jans & Frazer-Jans 2001, 48)

Rotatsioon on sojavaelistes organisatsioonides nii juurdunud tava, et selle eeliseid peetakse
enesestmoistetavaks ja kahjulikke mojusid seatakse harva kahtluse alla. Seda kinnitab ka tosiste
uuringute voi  Kriitiliste  kommentaaride viahesus rotatsiooni mojudest professionaalsele
efektiivsusele. Sojavaelistes organisatsioonides on pidev vajadus tdita vabu ametikohti, et sdilitada
teenistujate optimaalne voolavus arvestusega, et sdjavielaste ettendhtud pensioniiga on suhteliselt
madal. (Ibid.)

Rotatsiooniperiood sdjavaelistes organisatsioonides on piirkonniti ning tegevusvaldkondade
1oikes erinev. USA-s kujuneb ohvitseride karjdéar sarnaselt 1dbi liikumise votmeametikohtade ja
sOjavaeliste tasemekursuste ning vanemohvitseride votmeametikohtadel to6tamise kestvuseks on
madratletud minimaalselt 18-24 kuud (Headquarters Department of the Army 2014).
Ingliskeelsetes riikides nagu Austraalia, Kanada, Uus-Meremaa, Suurbritannia ja Ameerika
Uhendriigid vahetavad sdjavielased ametikohti palju sagedamini kui spetsialistid muudel
erialadel. Austraalia sdjavielased vahetavad rutiinselt ametikohti enamasti kahe aasta tagant ning
sageli puudub ametikohavahetustel muu funktsionaalne jarjepidevus peale sdjavéelise pdhieriala.
(Jans & Frazer-Jans 2004, 255)

Sarnaselt muudele tegevusvaldkondadele  kaasneb  rotatsiooniga ka  sdjavéelistes
organisatsioonides negatiivseid mojusid. Rotatsioonil on taheldatud negatiivset moju institutsiooni
suutlikkusele luua tingimusi organisatsiooni muutuseks. Pidev liikumine ametikohalt ametikohale
tekitab iihtlustamist ja tuginemist standardsetele to6oprotseduuridele. Kuna ametiaeg on piiratud,
jargivad paljud ohvitserid toendoliselt rutiine, mis toimisid eelmisel ametikohal, ega soovi algatada
olulisi projekte, mille kestus on pikem kui ametiaeg. Sellistes karjaérisituatsioonides eelistavad
paljud tegeleda ilmsete probleemidega, mille tulemusi saavad iilemad holpsalt modta ja mérgata.

Sellise isikliku karjddristrateegia jargimise tulemusena on paljudel ohvitseridel raske liikuda
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taktikalise kaitumise reziimilt, mis hdlmab operatiivtegevust ja struktuurimuutusi, strateegilisele
reziimile. (Jans & Frazer-Jans 2001, 49)

Pidevalt vahetuvad inimesed avaldavad kahjulikku moju iiksuse iihtekuuluvustundele ning toob
endaga kaasa ettevotte mélu kadumise, mis on oluliseks takistuseks individuaalsetele ja
organisatsioonilistele tulemustele (Jans & Frazer-Jans 2004, 273). Moningaid rotatsiooniga
kaasnevaid puudusi on erinevad armeed tunnistanud, eriti puudutab see t66 ja perekonnaga seotud
vastuolusid, kuid eeldatakse, et ohvitseri arengust ja karjdarist tulenevad eelised kaaluvad need

ebamugavused iiles (Jans & Frazer-Jans 2001, 49).

Jans ja Frazer-Jans aastatel 2001 ja 2004 labiviidud uuringute peamine tulemus on, et kuigi
enamikel taktikalise ja operatiivtasandi to6kohtadel on ohvitseride rotatsioon iga kahe aasta tagant
problemaatiline, kuid see ei avalda t66 tulemuslikkusele olulist m&ju, kuna madalama taseme
ametikohtadel tuginetakse paljuski standardsetele protseduuridele. Rotatsiooni kahjulik moju t66
tulemuslikkusele avaldus peamiselt ametikohtadel, mis on oma iseloomult keerukamad ning
nduavad seetdttu suuremat spetsialiseerumist. Silmatorkavalt tugevad negatiivsed mojutusi t66
tulemuslikkusele leiti strateegilise tasandi {iiksuses ehk armee peastaabis, kus oli t66

tulemuslikkuse tase pidevalt madalam kui operatiiv- voi taktikalise taseme iiksustes.

Kokkuvotvalt saab véita, et sojavéelistes organisatsioonides on rotatsioonisiisteem intensiivne,
kohustuslik ning seotud karjédrisiisteemiga. Rotatsioonisiisteemi rakendamine annab sdjavéelistes
organisatsioonides vajaliku paindlikkuse ametikohtade komplekteerimisel. Rotatsiooni negatiivse
poolena sdjavielistes organisatsioonides on tdheldatud teenistujate initsiatiivi ja uute algatuste
tekkimise vdhenemist ning sotsiaalsete probleemide kasvamist seoses t66- ja pereelu
tihildamisega. Intensiivse rotatsioonisiisteemi rakendamise kahjulik mdju todtulemuslikkusele

avaldub pigem keerukamatel ning suuremat spetsialiseerumist ndudvatel ametikohtadel.

1.3. Rotatsioonisiisteem uuritavas organisatsioonis

Tegevteenistus Kaitsevdes on horisontaalsele ja vertikaalsele rotatsioonile iilesehitatud teenistus,
kus koik tegevvidelased, sOltumata auastmest ja sojavielisest véljadppest peavad arvestama
teenistuse jooksul toimuvate rotatsioonidega. See voib toimuda samas véeliigis, struktuuriiiksuses
ja teenistuspiirkonnas, kuid roteerumine voib toimuda ka teise vaeliiki, struktuuriiiksusesse ja

teenistuspiirkonda (Tegevvéelaste rotatsiooni pdhimotted 2018).
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Eesti kaitsevdes on rotatsiooni eesmirk tagada Kaitseviele pisitatud iilesannete tditmine,
komplekteerides ametikohad sobilike tegevvielastega, andmaks neile voimaluse uuteks
véljakutseteks ja kogemuste omandamiseks. Eesti kaitsevdes on rotatsioon tegevvielasel
kohustuslik, ning selle eesmark on komplekteerida Kaitsevéele vajalikud ametikohad ja arendada
tegevvielast Kaitseviele vajalikes valdkondades ning pakkuda uusi véljakutseid teenistuses. Eesti
Kaitsevégi rakendab vanemohvitseri ametikohtadel siisteemset rotatsiooni ning tegevvielaste
liilkumine erinevate ametikohtade ja struktuuriiiksuste vahel on osa normaalsest teenistusest.
(ibid.)

Eesti kaitsevdes toimub vanemohvitseride rotatsiooni planeerimine Kaitsevde peastaabi
personaliosakonnas, kus valmistatakse iga-aastaselt ette iilekaitsevéeline rotatsioonikava, mis
kasitleb jooksva aasta vanemohvitseri ja staabiveebli sdjavéelist véljadpet ndudvatel
ametikohtadel teenivate tegevvaelaste liikumist. Rotatsioonikava kinnitatakse kaitsevée juhataja
poolt tavapéraselt jaanuaris ning ametikohtade vahetused toimuvad reeglina sama aasta augustis-
septembris. Rotatsioonikava koostamine on Kaitsevde peastaabi personaliosakonnas méaratud
planeerimisjaoskonna iilema iilesandeks, kellele struktuuriiiksuste, véeliikide ning valdkondade
tilemad ja juhid esitavad ettepanekud tegevvielaste rotatsiooniks jargmisel aastal. Rotatsiooni
planeerimisel 1ahtutakse Kaitsevides kehtivatest ohvitseride ja allohvitseride sdjavéelise viljadppe

nduetest ja teenistusmudelitest ning hindamisvestluste tulemustest. (ibid.)

Eesti kaitsevées kasutatakse rotatsiooni kombineeritult ning see on osa karjaérististeemist, Kus
ametikohtade vahel liikumisel on enamasti kindlad perioodid. Eesti Kaitsevdes on
rotatsiooniperiood iildjuhul kolm aastat. Uuele ametikohale méadramisel arvestatakse, et méaratav
tegevvielane peab vastama uuel ametikohal kehtestatud sdjavéelise véljadppe nouetele. Oma
rotatsioonisoovi saavad tegevvielased valjendada iiks kord aastas labiviidava hindamisvestluse
kaigus. Tegevvidelase soovidega ning hindamisvestluse kokkuvdtetes vahetu juhi tehtud
ettepanekutega arvestatakse rotatsiooniplaneerimisel vastavalt voimalustele, ldahtudes kaitsevie

vajadustest. (ibid.)

Lisaks siseriiklikele rotatsioonidele mehitab Eesti kaitsevagi ligi 100 vilisteenistuse ametikohta
NATO ning EU sojalistes staapides ja 11 kaitseatasee ametikohta Eesti suursaatkondades
(Kaitseministeerium 2020), kus rotatsioonid toimuvad kolme aastaste intervallidega. Liihiajaliste,
kuni kuus kuud kestvate rotatsioonidega osalevad Eesti kaitsevdelased rahvusvahelistel sojalistel
operatsioonidel ehk vélismissioonidel. Kéesoleval ajal toetab Eesti meie liitlasi rahutagamis-

missioonidel tiheksas erinevas kriisikoldes. (Kaitsevagi 2020)
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Eesti kaitsevdes labiviidud rahulolu-uuringutes on negatiivsete aspektidena vélja toodud, et
rotatsioon tekitab tookeskkonnas ebastabiilsust, kahjustab meeskonna sidusust ja infovahetust
ning rikub t66- ja pereelu tasakaalu (Tripod 2018). Kaitsevde akadeemia iilem brigaadikindral
Enno Mots (2019) on rotatsiooni negatiivse poolena vilja toonud jarjepidevad uuskéivitused, mis
siiski annavad Oppetoosse parimaid vieiiksuste taktika ja piisitoimingute eksperte ehk

verevahetust parimas tdhenduses.

Aastatel 2017 ja 2019 on Kaitsevde Akadeemia 16putoddes uuritud kaitsevie rotatsioonisiisteemi
mdju motivatsioonile ja téorahulolule. 2017.a. uuringu tulemuste kohaselt on iildine rahulolu
kaitsevde rotatsioonisiisteemi vastu pigem negatiivne, kuid roteerumisel uuele ametikohale ei
leitud seoseid isiku toorahulolu ja motivatsiooni langemisega. Kaitsevielased, kes on rotatsiooni
tottu eraldatud oma perest, sopradest ja kodukoha keskkonnast, omavad madalamat rahulolu

rotatsiooni siisteemi vastu. (Olgo 2017, 34)

Viira (2019, 33) uuringust néhtub, et rotatsiooni siisteemiga ollakse tildiselt rahul, kui on tagatud
teenistuja digus kaasa rdadkida oma tuleviku planeeringus, kui rotatsioon on kdrgemalt poolt

teostatud korraparaselt ning sotsiaalsed vajadused on tdidetud.

Kokkuvotvalt saab delda, et Eesti Kaitsevies kasutatava rotatsioonisiisteemi peamine eesmérk on
komplekteerida ametikohti vastavalt kaitsevde vajadustele ning anda tegevvielastele uusi
véljakutseid ja kogemusi. Rotatsioon on tihedalt seotud karjaarisiisteemiga ja tegevvéelasele
kohustuslik ning rotatsiooniperiood on iildjuhul kolm aastat. Kaitsevédes ldbiviidud rahulolu-
uuringute jargi tekitab rotatsioon tookeskkonnas ebastabiilsust, kahjustab meeskonna sidusust ja

infovahetust ning rikub t66- ja pereelu tasakaalu.

1.4. Individuaalne tootulemuslikkus

Organisatsioonid vajavad oma eesmirkide saavutamiseks korge tootulemuslikkusega inimesi.
Todsoorituse tulemuslikkus on oluline ka iiksikisiku jaoks. Ulesannete efektiivne tiitmine ja
korgel tasemel sooritus voib olla rahulolu allikaks, kuna see vdimaldab inimestel tunda uhkust
oma meisterlikkuse iile. Madal tulemuslikkus ja eesmérkide saavutamata jadmine voib pohjustada
rahulolematust voi isegi isikliku 1dbikukkumise tunnet. Kdrge tulemuslikkus on peamine eeldus
karjadri arenguks ja voimaldab olla edukas tooturul. (Sonnentag 2002, 4) Reeglina edutatakse

korge tootulemuslikkusega inimesi organisatsioonis kiiremini ja neil on vorreldes madala

16



tootulemuslikkusega inimestega paremad karjadrivoimalused (VanScotter, Motowidlo & Cross
2000, 533).

To6 tulemuslikkust on késitletud soltuvalt uurimisvaldkonnast erinevalt nii juhtimise,
tootervishoiu ja t06- ning organisatsioonipsiihholoogia valdkonnas. Juhtimisvaldkonna uuringud
kisitlevad peamiselt, kuidas todtajat voimalikult produktiivseks muuta, siis tdotervishoiu
valdkond on keskendunud sellele, kuidas viltida teatud haigusest vdi tervisekahjustusest tingitud
tootlikkuse vihenemist. T60- ja organisatsioonipsiihholoogid on seevastu huvitatud néiteks toosse
kaasamise, rahulolu ja isiksuse mdjust individuaalsele t66 tulemuslikkusele (Koopmans, et al.

2011, 27).

To6 tulemuslikkus koosneb mitmest komponendist voi dimensioonist. Need dimensioonid
koosnevad omakorda niitajatest, mida saab vahetult moota. Kui dimensioonid on tédkohtade
16ikes {ildistatavad, siis tdpsed moddetavad niitajad voivad tookohtade ldikes erineda.
Organisatsioonidele on vajalik, et tootajate to6 tulemuslikkus oleks korgel tasemel, kuna see aitab
kaasa organisatsiooni eesmidrkide saavutamisele. (Viswesvaran 2002, 114) Tootajate t00

tulemuslikkust on vdimalik arendada lébi Gige juhtimise ja tootajate toetamise (Rego & Cunha

2008, 749).

Individuaalse t66 tulemuslikkuse hindamiseks kasutatavaid meetodeid saab iildjoontes liigitada
organisatsioonilisteks andmeteks ja subjektiivseteks hinnanguteks. Erinevalt subjektiivsetest
hinnangutest, mis soltuvad inimese hinnangust, peetakse organisatsioonilisi andmeid
objektiivsemaks. Subjektiivsed hinnangud antakse reeglina ldhtuvalt etteantud kriteeriumitest voi
viidatud normidest. (Viswesvaran 2002, 117-118) Néitena voib tuua Hiina sdjavie, kus rithma- ja
kompaniitasemel sddurite t60 tulemuslikkust hinnatakse seitsme kategooria jargi, milleks on
enesedistsipliin, lilesannete tditmine, teiste abistamine, sdjaline véljadpe, organisatsioonile

pithendatus, t66voime, armastus dppimise vastu (Luo et al. 2008, 225).

Organisatsioonilisi andmeid saab klassifitseerida tootlikkuse ja personali andmete mdddikuteks.
Tootlikkuse otsesed néitajad kisitlevad toodetud iihikute arvu ning kvaliteedinditajad nagu vigade
arv, toodetud praak jne. Personaliandmed seevastu ei modda tootlikkust otseselt, kuid nende pohjal
saab tuletada jdreldusi. Hilinemist, tddaega, t60lt puudumist, dnnetusi, edutamise ja kaebuste
esitamise méadra voib pidada kaudseks tootlikkuse néitajaks - nende personaliandmete kasutamisel
individuaalse t60 tulemuslikkuse néitajana on tegemist jareldava ililekandmisega. (Viswesvaran

2002, 111)
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Enesehinnangutel pdhinevat individuaalset t66 tulemuslikkust on Staples et al. (1998) mdotnud
kolme kiisimusega: 1. ,,Ma usun, et olen efektiivne to6taja”; 2. ,,Olen rahul oma t66 kvaliteedi
iile*; 3. ,,Minu juht usub, et olen tohus todtaja”. Inimesed hindavad seitsmepunktise Likerti skaalal,
mil méddral iga véide neile kehtib, (1 = ei kehti minu kohta iildse; 7 = kehtib tdielikult minu kohta).
Kiisimustikku on tdiendatud Rego & Cunha (2008) tidiendava kiisimusega: 4. ,,Minu kolleegid

usuvad, et olen véga produktiivne tootaja”.

Koopmans’i (2013, 9) jargi koosneb individuaalne t66 tulemuslikkus neljast komponendist,
milleks on {ilesande sooritus, kontekstuaalne sooritus, kohanemisvoime, kahjulik tookditumine.

Lisaks eristatakse komponente kokku 21 indikaatori alusel.

Ulesande sooritust iseloomustavad todiilesannete tiitmine, t66 kogus ja kvaliteet, tddoskused, t66
teadmised, teadmiste ajakohasena hoidmine, to6tab tépselt ja korralikult, planeerimine ja
korraldamine, haldamine, otsuse tegemine, probleemide lahendamine, suuline ja kirjalik suhtlus,
ressursside jilgimine ja kontrollimine. Ulesande soorituse juures eristatakse viit indikaatorit: t66
kvaliteet, t00 planeerimine ja organiseerimine, tulemustele orienteeritus, prioriteetide seadmine ja

tohusalt tootamine. (Koopmans, et al. 2014, 48)

Kontekstuaalset sooritust iseloomustavad lisaiilesanded, pingutus, algatus, entusiasm, tdhelepanu
kohustusele, leidlikkus, todkus, plisivus, motivatsioon, pithendumus, ennetatavus, loovus, koost6o
teistega ja nende abistamine, viisakus, efektiivne suhtlus, inimestevahelised suhted,
organisatsiooniline pithendumus. Kontekstuaalse soorituse juures eristatakse seitset indikaatorit:
vastutustundlikkus, koostéovoimelisus, tohus suhtlemine (sh ideede ja kavatsuste arusaadav
véljendamine), loomingulisus, initsiatiivikus, tagasiside aktsepteerimine ja sellest Oppimine,

véljakutsete votmine. (ibid., 48)

Kohanemisvoimelisust iseloomustavad uute, uuenduslike ideede genereerimine, eesmérkide ja
plaanide kohandamine vastavalt olukorrale, uute iilesannete ja tehnoloogiate Oppimine,
paindlikkus ja teiste suhtes ldbindgelikkus, teiste riihmade voi kultuuride moistmine,
vastupidavuse vdhendamine, rahulikuks jdédmine, kiire analiilisimine, asjakohane tegutsemine.
Kohanemisvoimelisuse hindamisel eristatakse viit indikaatorit: tdoalaste teadmiste ajakohasena
hoidmine, todalaste oskuste ajakohasena hoidmine, t66 eesmarkide kohandamine vajadusel,
vastupanuvoime (toimetulek stressiga, rasketes olukordades ja raskustes), probleemidele
loominguliste lahenduste pakkumine ning ebakindlate ja ettearvamatute tdoolukordade

lahendamine. (ibid., 48)
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Kahjulikku tookaitumist iseloomustavad kditumine véljaspool iilesannet, liiga palju voi pikemaid
vaheaegu, puudumine, kaebamine, hilinemine, iilesannete vale tegemine, dnnetused, todkaaslaste
solvamine vOi lobisemine, td0kaaslastega tiilitsemine, turvalisuse eiramine, privileegide
kuritarvitamine, agressioon, vargus, narkootikumide tarvitamine. Kahjuliku t6okditumise
hindamisel eristatakse nelja indikaatorit: liigse negatiivsuse nditamine (nt kaebamine, probleemide
paisutamine), organisatsioonile kahjulike toimingute tegemine (nt reeglite mittejargimine,
konfidentsiaalse teabe arutamine), kaastootajaid voi juhendajat kahjustavate toimingute tegemine
(nt vaidlemine, tiilitsemine, t60 jatmine teistele 10petamiseks), sihipdrane vigade tegemine. (ibid.,

48)

Enesehinnangute andmisel tddsoorituse kohta kdivad kaasas ka moned negatiivsed aspektid.
Enesehinnangutel todtulemuslikkusele esineb vorreldes juhtide hinnangutega oluliselt madalam
korrelatsioon ning enesehinnangutes avaldub ka tolerantsuse moju, sest inimesed reeglina on
motiveeritud nditama ennast soodsamas ja sotsiaalselt paremas valguses. Selle tulemusena on
tulemuslikkuse enesehinnangute standardhélbed tavaliselt poole madalamad vorreldes kolleegide
vOi1 juhtide hinnangutega. Samas enesehinnangutel pohinevat to6tulemuslikkuse hindamismeetodi
kasutamist toetavad jargmised pohjused: paljudes tegevusvaldkondades, eriti teadmistepShises voi
korge keerukusastmega t6ode juures puuduvad otsesed kvantitatiivsed moddikud ja viljundid,
nagu toodetud iihikud, praagi kogus, vigade arv jne ning lisaks on enesehinnanguid lihtsam
koguda. Teiseks: tootajatel on tihti rohkem voimalusi jalgida oma kditumist Kui nende kolleegidel
voi juhtidel, sh hinnanguid vastutddtava tookaitumise kohta, kuna valdavalt on sellised tegevused
privaatsed ning seetdttu ka raskesti jélgitavad. Kolmandaks: kolleegide v4i juhtide hinnangutel
tootaja sooritusele on kalduvus haloefektile ehk hinnangute andmisel tuginetakse iildmuljele

tootajast. (Koopmans et.al 2014, 115)

Kokkuvatvalt voib viita, et individuaalne tootulemuslikkus on oluline faktor nii indiviidi kui ka
organisatsiooni eesmdrkide saavutamiseks. Individuaalne todtulemuslikkus koosneb vastavalt
Koopmans’i késitlusele neljast pohikomponendist, milleks on iilesande sooritus, kontekstuaalne
sooritus, kohanemisvOimelisus ja vastutdotav tookditumine. Enesehinnangutel pdhineval
toosoorituse hindamisel tuleb arvestada oluliselt madalama korrelatsiooni ning standardhdlbega,

kuna inimestel on kalduvus néidata ennast soodsamas valguses.
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1.5. Arutelu

Tulenevalt rotatsiooni ja tdotulemuslikkuse teoreetilisest kisitlusest voib viita, et rotatsiooni ja
tootulemuslikkuse vahel on tugev positiivne seos, kuna rotatsiooni kisitletakse peamiselt tdhusa
viisina t0otajate arendamiseks ning rotatsiooni iliheks eesmérgiks on parandada tootajate

tootulemusi ja —kvaliteeti ning vihendada rutiinist tekkivat tiidimustunnet.

Teoreetilise késitluse pohjal 101 autor seosed rotatsiooni mojude ja tdotulemuslikkuse

karakteristikute vahel.

Rotatsioonikogemusega to6tajad tunnetavad ettevotet kui tervikut paremini, mis toetab kaugemate
eesmirkide tditmist, autori hinnangul mojutab see positiivselt tootulemuslikkust tervikuna.
Tugevam  positiivne mdju avaldub eelkdige kontekstuaalsele sooritusele, kuna
tervikorganisatsiooni tundvate tootajate organisatsioonile pithendumus on suurem ning see

vihendab oluliselt kahjulikku t66kéitumist.

Rotatsioon arendab tdotajaid ning suurendab nende teadmisi ja oskuseid, mis omakorda annab
ettevottele multioskustega todtaid, samuti voimaldab rotatsioon leida igale todtajale sobiv to0.
Autori hinnangul avaldab to6tajate professionaalsuse kasv positiivset moju iilesande sooritusele
tervikuna ehk rotatsiooni kogemusega tddtajatel on oskus oma tddiilesandeid paremini

organiseerida ning nende t66 on kvaliteetsem.

Rotatsioon suurendab toorahulolu ja —motivatsiooni ning vihendab tiidimustunnet, millest autor
jareldab, et rotatsioon mdjutab positiivselt iilesande sooritust ning védhendab kahjulikku
tookaitumist, kuna motiveeritud ja rahulolevate tootajate tooefektiivsus on suurem ning nende seas

el esine negatiivset suhtumist todsse.

Rotatsioon parandab tootajate meeskonnatod oskuseid, millest autor jdreldab, et paremate
meeskonnatod oskustega tootajate tulemuslikkus on suurem kontekstuaalse soorituse ja
kohanemisvdimelisuse osas. See tuleneb autori hinnangul sellest, et meeskonnatdds tuleb sageli
ette vajadust pakkuda probleemidele loomingulisi lahendusi ning lahendada ebakindlaid vdi
ettearvamatuid todsituatsioone. Meeskonnatddsse panustamine omakorda avaldab positiivset
moju ka iilesande sooritusele 1dbi t66 planeerimise, organiseerimise ning tulemustele

orienteerituse.

Rotatsiooni rakendamisel mojutab todtulemuslikkust negatiivselt ebakindluse suurendamine

tootajate seas. Samuti voib sage rotatsioon mojuda karistusena ning pohjustada stressi, mitte ainult
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tootajal vaid ka tema perel, mis avaldab ennekdike negatiivset mdju todmotivatsioonile ja
piihendumusele. Sellest tulenevalt jareldab autor, et see avaldab negatiivset mdju tdotajate
kontekstuaalsele sooritusele ja kohanemisvdimelisusele ning suurem rahulolematus soodustab

kahjulikku tookaitumist.

Rotatsioon voib keerukamatel ja korget spetsialiseerumist ndudvatel ametikohtadel avaldada
negatiivset moju llesande sooritusele ning kontekstuaalsele sooritusele, kuna sellistel
ametikohtadel  sOltub  tootulemuslikus  pikemaajalise  tookogemusega  saavutatavast
professionaalsusest ning téotajate arendamine on suunatud kitsamas valdkonnas tulemuslikkuse

tostmisele, millest tulenevalt on vajalik rakendada pikemaid rotatsiooni perioode.

Sage rotatsioon ametikohtadel toob kaasa ajutise tulemuslikkuse languse. T66 alustamine uuel
ametikohal vdhendab tootaja ametialast efektiivsust, kuna tootaja peab kohanema uute
tootingimuste, kollektiivi ja reeglitega. Sisseelamise perioodil on autori hinnangul tdotajate
tilesandesoorituse ja kontekstuaalse soorituse voimekus madalam, soltuvalt ametikoha keerukusest

vOib ametialase efektiivsuse saavutamine acga votta kolmest kuust mitme aastani.

Tulenevalt Austraalia armees ldbiviidud uuringust vdhendab sage rotatsioon sdjavéelistes
organisatsioonides teenistujate loovust, initsiatiivi ja uute algatuste tekkimist, kuna vélditakse
pikemaajalisi projekte ja muudatusi, mille tdhtaeg on pikem kui ametiaeg. Sellest tulenevalt v3ib
autori hinnangul eeldada, et ka Eesti kaitsevées avaldab rotatsioon negatiivset moju teenistujate

kontekstuaalsele sooritusele.
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2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesmérk on rotatsioonisiisteemi arendamiseks selgitada vilja selle moju

vanemohvitseride individuaalsele tootulemuslikkusele Kaitsevie peastaabi vanemohvitseri

ametikohal tG0tavate isikute néitel.

Lahtuvalt uurimist66 eesmargist on t60s pstitatud kolm uurimiskiisimust.

1. Millist m§ju avaldab rotatsioon vanemohvitseride t66 tulemuslikkusele Kaitsevée peastaabis?

2. Milliseid todtulemuslikkuse komponente mojutab vanemohvitseride rotatsioon Kaitsevie

peastaabis?

3. Milliseid rotatsioonisiisteemi ja to6tulemuslikkuse Kitsaskohti ja lahendusi ndaevad uuringus

osalenud Kaitsevie peastaabi vanemohvitserid?

2.1. Organisatsiooni tutvustus

Kaitsevde peastaap on kaitsevde juhataja vahetus alluvuses olev struktuuriiiksus, mille

pdhiiilesanded on toetada Kaitsevée juhatajat ja Kaitsevée juhataja asetiitja tegevust ning tagada

nende kaskude tditmine, planeerida Kaitsevée tegevust ja ndustada, juhendada, koordineerida ja

kontrollida Kaitsevée iiksuste tegevust. (Kaitsevide pohiméarus, 2018).

Kaitsevae juhataja

Kaitsevie juhataja |

asetditja |

FEniseaR (Peasiald Peainspektoriteenistus

Siseauditi osakond

llem
Peastaabi lilema
administratsioon
Personali- Luure- Operatiiv-  Logistika- I 2 Kiiber- Viljadppe- REfETELLE: SElEE
planeerimis ja eelarve-  kommunikatsiooni
asakend osakond osakond osakond osakond osakond
osakond osakond

Joonis 1. Kaitsevie peastaabi alliiksused
Allikas: Kaitsevde peastaabi pdhiméérus (2020)
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Kaitsevde peastaabis tootab ligikaudu kakssada tegevvielast, kelle teenistussuhteid reguleerib
kaitsevdeteenistuse seadus ning ligikaudu sada tsiviilteenistujat, kelle teenistussuhteid reguleerib
avaliku teenistuse seadus ja toolepingu seadus. Kaitsevde peastaabi pShituumiku moodustavad
vanemohvitseri auastmega ametikohad, mille komplekteerimine toimub regulaarse ohvitseride
rotatsioonina teistest struktuuriiiksustest. Peastaabi vanemohvitseridest vahetab igal aastal
rotatsioonikorras ametikohta ca 25-30%.

2.2.  Uuringu meetod ja valim

Empiirilise uuringu lébiviimiseks kasutati kvantitatiivset internetipohist poolstruktureeritud
kiisimustikku Kaitsevie e-0ppe portaalis ILIAS (lisa 1). Kiisimustik koosnes seitsmest osast ja 65
kiisimusest, millest 48 kiisimust pdhinesid Koopmans’i individuaalse todsoorituse hindamise

kiisimustikul (Individual Work Performance Questionnaire).

Kiisimustiku esimeses osas késitleti uuringus osalevate isikute taustaandmeid ning nende
kokkupuuteid rotatsiooniga. Kiisimustiku teine kuni viies osa koosneb autori poolt tdlgitud
kiisimustest, selle ploki 13 véidet iseloomustavad iilesande sooritust. Kiisimustiku kolmanda osa
14 kiisimust iseloomustavad kontekstuaalset sooritust, neljanda osa seitse kiisimust
kohanemisvdimelisust ning viienda osa 10 kiisimust, mis késitlesid kahjulikku tookaitumist.
Kiisimustiku kuuendas ja seitsmendas osas kiisis autor tagasisidet kiisimuste arusaadavuse ja
kohaldatavuse kohta ning andis voimaluse jagada mond isiklikku rotatsiooniga kaasnenud ja
tootulemuslikkusega seotud kogemust. Samuti sai vastaja teha ettepanekuid rotatsioonisiisteemi
parendamiseks. Vastuseid anti Likerti viie palli skaalal jargnevas seoses: 1 -harva/mitte kunagi
kuni 5 - sageli/alati. Kiisimustiku reliaabluse néitajateks on kiisimustiku autorite andmetel
tooulesanne tdaitmise tulemuslikkuse Cronbachi a = 0,79, kontekstuaalse soorituse Cronbachi o =
0,83 ja kahjuliku tookaitumise Cronbachi a = 0,89. Kiisimustik on eesti keelde tdlgitud autori poolt
ning varasemad andmed reliaabluse osas puuduvad. Kiisimustiku iga 0sa 10ppu lisas autor vaba
vastuse kiisimuse, millega anti vastajatel vdimalus tdpsustavaks kommentaariks, mille abil

selgitada vo1 pohjendada oma seisukohti.

Kiisimustiku iildosa rotatsiooni ja praegusel ametikohal todtamist kisitlevatest kiisimustest
lahtuvalt moodustas autor analiiiisimisel vastajate grupid, mida kasutati t66 tulemuslikkuse
skaalade analiiisimisel. Selleks on positsioon (juht, staabiohvitser), ametikoha staaz, tooks

vajaliku ettevalmistuse omamine, hinnangud rotatsiooni tdendosusele jargmisel aastal,
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rotatsioonikorras ametikohale nimetamisel isiku soovidega arvestamine ning teenistuse jooksul
labitud rotatsioonide arv. Andmete analiilisimisel vordles autor seoseid valimi rotatsiooniperioodi
kirjeldavate gruppide ja t66 tulemuslikkuse skaalade vahel. Uurimiskiisimustele vastuste leidmisel
lahtuti eeldusest, et vanemohvitseride hinnangud t66 tulemuslikkuse alaskaaladel on
aritmeetilisest keskmisest kdrgemad ning vanemohvitseride gruppide 1dikes ei esine olulisi
keskvéartuste erinevusi. Tulemuste tdlgendamisel ldhtuti teema teoreetilisest kisitlusest ja autori
subjektiivsetest hinnangutest, mis tulenevad pikaajalisest tookogemusest Kkaitsevies

personalijuhtimise valdkonnas.

Uurimistulemuste  analiitisiks ~ kasutas  autor  tabeltéotlusprogrammi  Excel  ja
andmetodtlusprogrammi IBM  SPSS  Statistics 27.0. Andmete analiitisimisel kasutas autor
kirjeldavat statistikat ning Spearmani korrelatsioonianaliiiisi. Keskmiste dispersiooni analiilisiks
kasutas autor Kruskal-Wallise H testi, kuna andmed ei vastanud normaaljaotusele. Jéarelduste
tegemise aluseks on usaldusnivoo p < 0,05. Kdikide skaalade puhul leitakse reliaablusniitaja
Cronbach'i a. Korrelatsioonianaliiiisi seose tugevuse hindamisel loeti korrelatsioonikordaja 0,2 >
p < 0,3 nork seos, 0,3 > p < 0,5 mdddukas seos ja 0,5 > p < 0,7 tugevaks seoseks ning p > 0,7
viga tugevaks seoseks (Rootalu, 2014). Kuna Koopmansi individuaalse té0soorituse hindamise
kiisimustikul oli osa kiisimusi (TP3, TP6, TP10, TP13 ja CWB1-13 ) pooratud skaalal ehk
madalam hinne tdhendas paremat sooritust, siis keskmiste arvutamiseks teisendati antud vastused

jargmiselt: 1 asemel 5, 2 asemel 4, 4 asemel 2, 5 asemel 1 ja keskmist vastust ehk 3 ei muudetud.
2.2.1. Valimi kirjeldus

Uuringu valim holmas Kaitsevide peastaapi ja link kiisimustikule saadeti 94le vanemohvitseri
(major, kolonelleitnant, kolonel) ametikohal teenivale ohvitserile. Kiisimustele vastas 75 ohvitseri
(80%). Kiisitlus viidi 1dbi oktoobris 2020 ning aega vastamiseks oli 12 kalendripdeva. Vastamise
perioodil saatis autor vastajatele kokku viis meeldetuletust, milles tdnas juba vastanud ohvitsere ja
andis vastajatele teada, kui palju vastuseid on juba erinevate auastmetega ohvitserid andnud ning

julgustas mittevastanuid uuringus osalema.

Valim on sihipdrane, kuna sellesse kaasati ainult vanemohvitserid, sest vanemohvitseri
ametikohtade rotatsioon on Kaitsevies tsentraalselt planeeritud ja siisteemselt 1dbi viidud. Samuti

on vanemohvitseridel juba piisav staaz ning korduv rotatsioonikogemus.

Vastajate hulgas oli 68 meest (91%) ja 7 naist (9%).
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Vanuseliselt jaotati vastajad nelja riithma: kuni 39aastased, 40-45-, 46-49- ja iile 50 -aastased.
Suurima osalusega olid 46-49 -aastased (43%) ja 40-45 -aastased (32%), nendele jargnesid kuni
39aastased (19%) ja 5 vastajat olid iile 50aastased (7%) (tabel 1). Vastajate keskmine vanus on 44

aastat ja mediaan on 45 aastat.

Tabel 1. Vastajate jagunemine vanuse jargi

Vastajate Vastajate
Vanus arv %
Kuni 39 14 19%
40-45 24 32%
46-49 32 43%
Ule 50 5 6%
Kokku 75 100%

Allikas: autori koostatud

Auastmete alusel jaotusid vastajad nelja rithma: 33 kolonelleitnanti (44%), 31 majorit (42%), 7
kaptenit 9% ja 4 koloneli (5%). Kapteni sdjavéeline auaste ei kuulu tavapéraselt vanemohvitseride
gruppi, kuid nad kaasati valimisse, kuna neid on kiesolevaks ajaks edutatud vanemohvitseri

positsioonile ning nad osalevad rotatsiooniprotsessis vanemohvitseridega sarnaselt.

Kaitsevéeteenistuse staazi jargi jaotati vastajad nelja riihma: alla 20 aasta, 20-25 aastat, 26-30
aastat ja iile 30 aasta. Suurima osalusega olid 26-30 aastase staaziga (30 vastajat ehk 40%) ja 20-
25 aastase staaziga (25 vastajat ehk 33%). Kuni 20aastase staaziga vastajaid oli 19% ja iile

30aastase staaziga 8% (tabel 2).

Tabel 2. Vastajate jagunemine kaitsevéeteenistuse staazi ja auastmete jargi

Vastajate
KVT staaz Kolonel | Kolonelleitnant | Major | Kapten | Vastajaid kokku %
Kuni 20 - - 9 5 14 19%
20-25 - 8 15 2 25 33%
26-30 4 20 6 - 30 40%
Ule 30 - 5 1 - 6 8%
Vastajaid kokku 4 33 31 7 75 100%

Allikas: autori koostatud

Ametikoha staazi jargi jaotati vastajad viide rithma: kuni 1 aasta, 1-2 aastat, 2-3 aastat, 3-4 aastat
ja ile 4 aasta. Suurima osalusega olid 1-2 aastase ametikoha staaziga ohvitserid 32% ja kuni
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laastase staaziga 29%. 2-3- ja 3-4 aastase ametikoha staaziga jagunesid vordselt 15% ning koige

vihem vastajaid oli iile 4 aastase staaziga - 9%.

Positsiooni jérgi jaotati vastajad kolme rithma: osakonna tilemad (N = 5), osakonna alliiksuste
tilemad (N = 21) ja staabiohvitserid (N = 49). Varreldes ametikoha positsioone ametikohal to6tatud
ajaga vOib anda hinnangu, et vanemohvitseride rotatsiooni maht Kaitsevde peastaabis on
keskmiselt 30% aastas ning enamus vanemohvitseridest on suhteliselt véikese, kuni kaheaastase
ametikohal to6tamise kogemusega (61%). Alla kaheaastase ametikoha staaziga on 80% osakonna

tilematest, 62% alliikksuse iilematest ja 59% staabiohvitseridest (tabel 3).

Tabel 3. Vastajate jagunemine ametikohal to6tatud staazi ja positsiooni jérgi

Osakonna| Jaoskonna/ Staabiohvitser Vastajate
Ametikoha staaz dlem sektsiooni lilem Vastajaid kokku %
Kuni 1 aasta 2 4 16 22 29%
1-2 aastat 2 9 13 24 32%
2-3 aastat - 3 8 11 15%
3-4 aastat 1 4 6 11 15%
Ule 4 aasta - 1 6 7 9%
Vastajaid kokku 5 21 49 75 100%

Allikas: autori koostatud

Kiisimusele ,,Kui hésti on teie erialane ettevalmistus ja kogemused Teid praeguseks t6oks ette
valmistanud®, vastati "pigem hésti" voi "véga hasti" 92% juhul ning "pigem halvasti” 8% ja viitele
,Praegusel tookohal tehtav t66 on kooskolas minu tildise professionaalse taustaga®, vastati ,,pigem

on kooskdlas* ja ,,kooskolas“ 85% juhtudest ning ,,ei ole kooskdlas“ 12% juhtudest. Praeguse t66

vastavust iildisele professionaalsele taustale ei osanud hinnata 3% (tabel 4).

Tabel 4. Vastuste jagunemine erialase ettevalmistuse ja professionaalse tausta jargi

Praegusel tookohal tehtav
t66 on kooskdlas minu

Kui hésti on teie erialane ettevalmistus ja
kogemused teid praeguseks tooks ette

valmistanud?

Vastuste %

tildise professionaalse | pigem pigem viga
taustaga? halvasti histi héasti | hasti lokku
Ei ole kooskolas 3 1 — — 4 5%
Pigem ei ole kooskolas 2 1 — 2 5 7%
Ei oska hinnata 1 1 — — 2 3%
Pigem on kooskolas — 14| 15 2 31 41%
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On kooskolas - 10 8 15 33 44%
Kokku 6 27| 23 19 75 100%
Vastuste % 8% 36% | 31% 25% | 100% -

Allikas: autori koostatud

Antud tabel néitab, et rotatsioonide planeerimisel ja vanemohvitseride ametikohale nimetamisel
arvestab kaitsevagi suurel méaral (85-92% juhtudest) isikute professionaalset tausta ja varasemat
erialast ettevalmistust ning kogemust. Tulemuse kontrollimiseks kasutati mitteparameetrilist
Spearmani astakkorrelatsioonikordaja testi, mille tulemusena voib jareldada, et viidete vahel

esineb statistiliselt oluline keskmise tugevusega positiivne seos (p = 0,422 ja p = 0,00) (tabel 5).

Tabel 5. Erialase ettevalmistuse ja iildise professionaalse tausta korrelatsioonid

Kui histi on teie | Praegusel tookohal tehtav t66
erialane ettevalmistus ja | on kooskolas minu tldise
kogemused teid | professionaalse taustaga?
praeguseks tooks ette
valmistanud?
Kui histi on teie | Correlation
erialane Coefficient 1,000 4227
ettevalmistus  ja
kogemused teid | Sig. (2-tailed)
praeguseks tooks ) 0,000
ette valmistanud?
N 75 75
Praegusel Correlation
tookohal tehtav | Coefficient 422" 1,000
to0 on kooskdlas
minu iildise | Sig. (2-tailed)
professionaalse 0,000 -
taustaga?
N 75 75

Markus: ** olulisusnivoo p < 0.01
Allikas: autori koostatud

Kiisimusele ,,Kas on arvestatud sinu soovidega praegusele ametikohale nimetamisel?, vastati
skaalal 1-5, kus 1 tdhendas, et soovidega ei ole arvestatud ning 5 tihendas, et soovidega on téiel
madral arvestatud jargmiselt: kdige rohkem vastajatest hindas, et pigem on arvestatud ja on
taielikult arvestatud 35 korral ehk 47% vastajatest ning "ei ole arvestatud" voi "pigem ei ole
arvestatud" 40% puhul, keskmist vaartust valiti 13 korral ehk 13%. Vastuste keskmine ja mediaan
on 3,0, millest vaib jareldada ametikohale mdaramisel arvestatakse vanemohvitseride soovidega

ligi pooltel juhtudel (tabel 6).
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Tabel 6. Rotatsiooni korral ametisse maaramisel isiklike soovidega arvestamine

Palun hinnake 5 punkti skaalal, mil maaral .
. . Vastajate | Vastuste
teie soovidega on arvestatud praegusele Skaala o
. . . arv %
ametikohale maaramisel.
Ei ole arvestatud 1 17 23%
2 13 17%
3 10 13%
4 23 31%
Arvestati taielikult 5 12 16%
Kokku 75 100%

Allikas: autori koostatud

Kiisimusele ,,Kui suur on tdendosus, et aasta pérast roteerud uuele ametikohale?*, vastati skaalal

1-5, kus 1 tdhendas, et roteerumine on vdga ebatdenioline ning 5 tdhendas, et roteerumine on viga

toendoline ning 3 tidhendas, et ei oska hinnata. Vastused jagunesid ihtlaselt, kus ,véga

ebatdendoline ja ,,ebatdendoline® anti hinnanguks 40% juhtudest ja ,tdendoline* ning ,,viga

toendoline* anti hinnangud 45% juhtudest. Roteerumise tdendosusele ei osanud hinnangut anda

15% vastajatest. Vorreldes hinnanguid roteerumise tOendosusele ametikoha staaziga, ilmneb

moningane anomaalia, arvestades kaitsevdes kasutatavat kolmeaastast rotatsioonipdhimotet, Kus

41% alla kaheaastase staaziga vanemohvitseridest hindab oma rotatsiooni tdendosust korgeks ning

22% iile kolmeaastase ametikoha staaZiga vanemohvitseridest hindab oma roteerumise tdendosust

pigem ebatdendoliseks (tabel 7).

Tabel 7. Vastajate hinnangud rotatsiooni tdendosusele jargmisel aastal.

L Ametikoha staaz
1?32?;‘;321 Kuni 1 12 | 23 | 3-4 | Ule4 |Kokku }/’astuste
aasta aastat | aastat | aastat aasta v
Viga ebatdendoline 6 3 1 1 1 12 16%
Ebatdenéoline 6 8 2 1 1 18 24%
Ei oska hinnata 3 1 2 3 2 11 14%
Tdendoline 5 4 4 2 2 17 23%
Viga tdendoline 2 8 2 4 1 17 23%
Kokku 22 24 11 11 7 75 100%

Allikas: autori koostatud
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Kaitsevde peastaabi vanemohvitseride varasema rotatsiooni kogemuse mahu ehk teenistuse
jooksul 14bitud rotatsioonide arvu pohjal jagati vastajad nelja gruppi. Kdige rohkem oli vastanute
rotatsioonikogemus vahemikus ,,5 kuni 9* (57%) ning kdige vdhem ,,iile 15“ (5%). Vastused

jagunesid vordselt 19% variantide ,,kuni 5 ja “10 kuni 15 vahel (tabel 8).

Tabel 8. Vastajate jagunemine rotatsioonide arvu jérgi

Varasemate
rotatsioonide| Kokku Vastuste %
arv

kuni 5 14 19%
5 kuni 9 43 57%
10 kuni 15 14 19%
ile 15 4 5%
Kokku 75 100%

Allikas: autori koostatud

2.3.  Uuringu tulemused

Kiisimustiku usaldusvéérsuse hindamiseks kasutas autor sisemise reliaabluse analiiiisi, milleks on
koefitsient Cronbachi alfa (o). Alfa vaértus on nulli ja tihe vahel ning mida suurem on alfa véaartus,
seda suurem on tunnuste usaldusvéirsus. Alfa véirtused, mis on suuremad kui 0,7, on

aktsepteeritavad, ning suuremad kui 0,8, head.

Analiitisides kiisimuste omavahelisi seoseid, saab viita, et modtmise tulemused on piisavalt
usaldusvairsed, kuna Cronbachi alfa analiiiis néitab, et alaskaalade sisemine reliaablus on kas hea

voi aktsepteeritav (tabel 9).

Tabel 9. Too tulemuslikkuse skaalade Cronbachi alfa vaartused

To66 tulemuslikkuse skaalad Cronbachi a Sisemine reliaablus
Ulesande sooritus 0,72 | Aktsepteeritav
Kontekstuaalne sooritus 0,84 | Hea
Kohanemisvoimelisus 0,87 | Hea
Kahjustav tookéditumine 0,74 | Aktsepteeritav

Allikas: autori koostatud

Ankeetkiisimustiku vastuste pdhjal voib jareldada, et Kaitsevde peastaabi vanemohvitseride

hinnangud on koige korgemad kiisimuste 0sas, mis kisitlesid kahjulikku tookaitumist (Mean =
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4,43, SD =0,42), kontekstuaalset sooritust (Mean = 3,96, SD = 0,5), kohanemisvoimelisust (Mean
= 3,85, SD 0,67) ja koige madalamalt iilesande sooritust (Mean = 3,61, SD = 0,49) (tabel 10).

Tabel 10. Too tulemuslikkuse skaalade keskmised

To6 tulemuslikkuse skaalad N | Min | Max | Mean SD
Ulesande sooritus 75| 2,38 | 4,68 3,61 0,49
Kontekstuaalne sooritus 75| 2,46 5 3,96 | 0,50
Kohanemisvoimelisus 75 2,2 5 3,85 | 0,67
Kahjulik t6okaditumine 75| 3,6 5 4,43 | 0,42

Allikas: autori koostatud

2.3.1. Ulesande sooritus

Ulesande soorituse alaskaalades on vastajate hinnangud tulemustele orienteerituse (Mean = 4,35,
SD =0,84), t66 planeerimise ja organiseerimise (Mean = 3,69, SD =0,61) ja prioriteetide seadmise
(Mean = 3,66, SD = 0,80) skaalal iile keskmise. Madalamad hinnangud olid antud kiisimustele,
mis késitlesid t66 kvaliteeti (Mean = 3,53, SD = 0,63) ja tohusalt tootamist (Mean = 2,84, SD =
0,94) (tabel 11). Hinnangud t66 planeerimise ja organiseerimise skaalal viitavad keskmisest

suuremale tookoormusele. Hinnangud tohusalt todtamisele on selgelt alla keskmise.

Tabel 11. Ulesande soorituse alaskaalade keskmised

Ulesande soorituse alaskaalad N | Min | Max | Mean | SD
To6 kvaliteet 75| 1,67 5 3,563| 0,63
T606 planeerimine ja organiseerimine 75 2| 4,75 3,69 | 0,61
Tulemustele orienteeritus 75 1 5 435| 0,84
Prioriteetide seadmine 75 2 5 3,66 | 0,80
Tohusalt tootamine 75 1 5 284 | 094

Allikas: autori koostatud

Vastajagruppide hinnangute erinevuste viljaselgitamiseks kasutas autor Kruskal-Wallise H testi
ning Spearmani korrelatsioonianaliiiisi vastajate gruppide 10ikes. Vilja toodud on vastused, kus

olulisusnivoo p < 0,05.

Kruskal-Wallise H testi tulemustes esines iilesande soorituse alaskaalde osas statistiliselt oluline
erinevus vastustes, mis késitlesid t60 kvaliteeti, t60 planeerimist ja organiseerimist, tulemustele

orienteeritust ja tohusalt toOtamist. Statistiliselt oluline erinevus esines jargmistes valimi
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gruppides: ametikoha positsioon, staaz kidesoleval ametikohal ning erialase ettevalmistuse

vastavus tehtava tooga.

Statistiliselt oluline erinevus esineb vastajate positsiooni ning tod planeerimise ja-organiseerimise
(H =16,770, p = 0,000) ja tohusalt to6tamise vahel (H = 8,988, p = 0,011). Juhi ametikohal
tootavate vanemohvitseride hinnangud (osakonna iilem: Mean Rank = 52,20, jaoskonna/sektsiooni
iilem: Mean Rank = 51,98) on mirkimisvédrselt korgemad vorreldes staabiohvitseride
hinnangutega (Mean Rank = 30,56), millest jareldub, et juhtide hinnangud té6koormusele on
vorreldes staabiohvitseride hinnangutega oluliselt korgemad (tabel 12). Tohusalt todtamise
alaskaalal esineb statistiliselt oluline erinevus, kus staabiohvitseride hinnangud (Mean Rank =
43,39) on oluliselt kdrgemad osakonna iilemate (Mean Rank = 26,40) ja jaoskonna/sektsiooni
iilemate (Mean Rank = 28,19) hinnangutest. Tulenevalt eeltoodust jareldab autor, et juhid on
tohususe hindamisel enesekriitilisemad, kuna nende tookoormus on vorreldes staabiohvitseride

tookoormusega suhteliselt suurem, mis omakorda viitab ebaiihtlasele tdokoormuse jaotumisele.

Tabel 12. Positsiooni mdju tilesande sooritusele

Alaskaala Positsioon N Mean H p | Mean| SD
Rank
Osakonna iilem 5 52,20
T66 planeerimine | Jaoskonna/sektsiooni 21 51,98
ja ilem 16,770 | 0,000 | 3,687 | 0,607
organiseerimine Staabiohvitser 49 30,56
Total 75 -
Osakonna iilem 5 26,40
el Jaoskonna/sektsiooni 21 28,19
t..‘?.tusa.t iilem 8,988 | 0,011 | 2,840 | 0,945
ootamine Staabiohvitser 49 43,39
Total 75 -

Allikas: Autori koostatud

Statistiliselt oluline erinevus esineb vastajate ametikohal to6tamise staaZi ning tookvaliteedi (H =
19,651, p = 0,001), tooplaneerimise ja organiseerimise (H = 13,912, p = 0,008) ning tShusalt
tootamise (H = 13,751, p = 0,008) alaskaalade vahel. Kdige korgemad hinnangud téokvaliteedile
andsid iile Saastase staaziga vanemohvitserid (Mean Rank = 59,29), kelle hinnangud t66
kvaliteedile on 61% korgemad vorreldes kuni aastase staaziga vanemohvitseridel (Mean Rank =
23,07). Analiiiisist selgub, et ametikohal to6tamise staazi kasvades muutuvad hinnangud t66

kvaliteedile korgemaks. T66 planeerimise ja organiseerimise alaskaalal esineb statistiliselt oluline

31



erinevus vorreldes ametikoha staaziga, kus iile keskmise hinnanguid andsid vanemohvitserid
staaziga ,,1-2 aastat™ (Mean Rank =47,13) ning ,,iile 4 aasta“ (Mean Rank = 45,79) ja ,,3-4 aastat*
(Mean Rank = 43,32). Alla keskmise hinnangud esinesid staazigruppides 2-3 aastat (Mean Rank
= 32,95 ning kdige madalamad hinnangud esinesid grupis ,,kuni 1 aasta“ (Mean Rank = 25,43).
Tohusalt t66tamise alaskaalal esineb statistiliselt oluline erinevus, kus iile keskmise véartused
esinesid staazigruppides ,,iile 4 aasta® (Mean Rank = 56,71), ,,2-3 aastat* (Mean Rank = 46,59) ja
,»3-4 aastat* (Mean Rank = 45,00). Keskmisest madalamad hinnangud esinesid gruppides ,,kuni 1
aasta“ (Mean Rank = 34,89) ja ,,1-2 aastat” (Mean Rank = 28,25) (tabel 13).

Eeltoodust jareldab autor, et ametikoha staazil on oluline negatiivne moju iilesande sooritusele
tervikuna, kuna viiksema ametikoha staaziga toGtajate efektiivsus, tookvaliteet ja tookoormus on
oluliselt madalam suurema ametikoha staaZiga tOoOtajatest. See mdjutab struktuuriliksuses

tookoormuse ebaiihtlast jaotumist teiste kogenenumate staabiohvitseride ja juhtide vahel.

Tabel 13. Ametikohal t66tamise staazi moju ililesande sooritusele

Alaskaala Staaz ametikohal | N | Mean Rank H p Mean | SD
Kuni 1 aastat 22 23,07
1-2- aastat 24 40,40
. _ 2-3 aastat 11 41,14
Too kvaliteet 3-2 aastat T 45,95 19,651 | 0,001 | 3,529 | 0,630
Ule 4 aasta 7 59,29
Total 75 _
Kuni 1 aastat 22 25,43
1-2- aastat 24 47,13
T56 planeerimine ja | 23 8astat 11 3295 | 13012 | 0,008 | 3,687 | 0,607
-organiseerimine 3-4 aastat 11 43,32 ' ' ' '
Ule 4 aasta 7 45,79
Total 75 -
Kuni 1 aastat 22 34,89
1-2- aastat 24 28,25
2-3 aastat 11 46,59
Tohusalt tootamine 3-2 aastat 1 45.00 13,751 | 0,008 | 2,840 | 0,945
Ule 4 aasta 7 56,71
Total 75 _

Allikas: Autori koostatud
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Spearmani korrelatsioonianaliiiisi iilesande soorituse alaskaalade analiiiisis (tabel 14) on niha, et
tooplaneerimine ja organiseerimine on olulise mddduka tugevusega negatiivses seoses ohvitseri
praeguse ametikoha positsiooniga (p = —470, p = 0,00) ja ndrga tugevusega positiivselt seotud
ametikoha staaziga (p = 0,270 ja p = 0,019), millest v3ib jireldada, et juhtivatel ametikohtadel
olevate vanemohvitseride hinnangud on tookoormusele korgemad kui staabiohvitseridel.

Ametikohal t66tamise staazi kasvamisel paraneb ka todplaneerimise ja organiseerimise voime.

Ulesande soorituse tookvaliteedi skaala ja ametikohal tdtamise staazi (p = 0,486 ja p = 0,000)
vahel esineb oluline mddduka tugevusega positiivne seos, millest voib jareldada, et ametikohal
kauem to6tanud vanemohvitseride hinnangud t66 kvaliteedile on kdrgemad. Tookvaliteedi skaala
ja roteerumise toendosuse (p = 0,260, p = 0,024) vahel esineb oluline ndrga tugevusega positiivne
seos, millest jareldub, et vanemohvitseride, keda 14hiajal ootab ees roteerumine uuele ametikohale,
hinnangud téokvaliteedile on kdrgemad, mis on ootuspdrane tulemus, kuna ametikoha staazi

kasvades suureneb uuele ametikohale roteerumise tdendosus.

Ulesande soorituse tdhusalt todtamise skaalal on oluline mddduka tugevusega positiivne seos
positsiooni (p = 0,346, p = 0,002) ja ametikohal to6tamise staaziga (p = 0,310, p = 0,007), millest
jéreldub, et staabiohvitseride hinnangud tdhusalt tdotamise skaalal on suhteliselt korgemad juhtide
hinnangutest ning vanemohvitserid, kes on ametikohal pikema tookogemusega, tootavad

suhteliselt tohusamalt.

Tabel 14. Ulesande soorituse alaskaalade seosed.

T66 T66 planeerimine | Tulemustele | Prioriteetide | Tohusalt
- kvaliteet | ja organiseerimine | orienteeritus | seadmine | toGtamine
Positsioon -0,088 - 470" 0,006 -0,037 346"
Ametikoha 486" 270" 0,189 0167  310™
staaz
Roteerumise
tdendosus 260" 0,121 -0,117 -0,143 -0,045
1dhiajal

Mirkus: olulisusnivoo ** p < 0,01; * p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Ulesande soorituse prioriteetide seadmise ja tulemustele orienteerituse skaalal olulised seosed
puuduvad voi on seotus vastajaid iscloomustavate skaaladega viga nork. Samuti ei esinenud olulisi

erinevusi valimi gruppide hinnangutes, mis kaisitlesid t66ks vajaliku ettevalmistuse omamist,
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soovidega arvestamist ning roteerumiste arvu, millest voib jareldada, et oluline mdju iilesande

sooritusele puudub.

Kokkuvotvalt voib viita, et lilesande sooritust mojutab kdige enam ametikoha staaz. Kuni aastase
staaziga vanemohvitseride hinnangud tookvaliteedile on suurema staaziga vanemohvitseride
hinnangutest oluliselt madalamad. 76% vanemohvitseride hinnangud todkvaliteedile ja 61%
vanemohvitseride hinnangud tohusale to6tamisele on madalamad valimi hinnangute keskmisest,
mis autori hinnangul soodustab téokoormuse ebaiihtlast jaotumist, mille tulemusena ligi 44%
vanemohvitseridest tootavad alla oma tegeliku potentsiaali. Tulenevalt eeltoodust on autori
hinnangul kaitsevde rotatsioonisiisteemi mdju iilesande sooritusele negatiivne, kuna hinnangud
tohusalt tootamise skaalal on alla keskmise ning vastustes esinevad olulised erinevused valimi

positsiooni ja ametikoha staazi gruppides.

2.3.2. Kontekstuaalne sooritus

Kontekstuaalse soorituse alaskaaladel on vastajate hinnangud vastutustunde (mean = 4,2, SD =
0,51), koostoovoimelisuse (mean = 4,07, SD = 0,83), tagasiside aktsepteerimise ja sellest 6ppimise
(mean = 4,06, SD = 0,71) selgelt iile keskmise. Vastuste keskmisest madalamad hinnangud olid
antud kiisimuste kohta, mis késitlesid loomingulisust (mean = 3,71, SD = 0,88), initsiatiivikust
(mean = 3,6, SD =0,77) ja véljakutsete vastuvotmist (mean = 3,36, SD = 1,09) (tabel 15).

Tabel 15. Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmised

Alaskaalade keskmised N | Min | Max | Mean | SD
Vastutustundlikkus 75 3 5 421 051
Koostoovoimelisus 75 1 5 4,07 | 0,83
Tohus suhtlemine (sh ideede ja kavatsuste arusaadav | 75 1 5 3,88 | 0,68
viljendamine)

Loomingulisus 75 1 5 3,71| 0,88
Inistiatiivikus 75 1 5 36| 0,77
Tagasiside aktsepteerimine ja sellest dppimine 75| 25 5 4,06 | 0,71
Viljakutsete votmine 75 1 5 3,36 1,09

Allikas: autori koostatud

Kruskal-Wallise H testi tulemustes esines kontekstuaalse soorituse alaskaaladel statistiliselt
oluline erinevus vastustel, mis késitles véljakutsete votmist, koostoovOimelisust, tohusat

suhtlemist, tagasiside aktsepteerimist, loomingulisust ja initsiatiivikust késitlevates kiisimustes.
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Kontekstuaalset sooritust mdjutab jiargmisel aastal roteerumise tdendosus ning rotatsiooni
planeerimisel soovide ja eelistustega arvestamine.

Statistiliselt oluline erinevus esines viljakutsete votmises ka vanemohvitseridel, kelle hinnangul
on jargmisel aastal nende roteerumise tdoendosus kas ,,viga tdoendoline” (Mean Rank = 38,03) ja
»toendoline” (Mean Rank = 37,35), nad vdtavad pigem sagedamini uusi véljakutseid vastu kui
ohvitserid, kelle roteerumise tdendosus on jairgmisel aastal, kas ,,viga ebatdenédoline” (Mean Rank
=25,25) voi,,ebatdendoline (Mean Rank =37,11). Kdige suuremat valmisolekut uute viljakutsete
votmiseks hindasid ohvitserid, kes ei osanud hinnata oma roteerumise tdendosust (Mean Rank =
54,32) (tabel 16). Spearmani korrelatsiooni analiiiis ei tuvastanud olulisi seoseid roteerumise
toendosuse ja véljakutsete votmise (p = 0,140, p = 0,232) vahel. Grupisiseste erinevuste
kontrollimiseks kasutas autor One-Way ANOVA Post Hoc Tamhane testi. Vordlustestid niitasid
ldhiajal jdrgmise rotatsiooni tdendosuse osas, et esinesid olulised erinevused gruppide ,,ei oska
hinnata“ ja ,,viga ebatdendoline* vahel (Mean Difference = 1,43182, p = 0,004), millest tulenevalt
autor jareldab, et roteerumise tdendosusel pdhinevaid hinnanguid ei saa votta aluseks

kontekstuaalse soorituse jirelduste kujundamisel.

Tabel 16. Vanemohvitseride roteerumistdendosuse moju kontekstuaalsele sooritusele

Alaskaala Roteerumistdendosus | N Ig:r?ﬂ H p Mean | SD
vaga ebatdendoline 12 25,25
ebatoendoline 18 37,11
Viljakutsete ei oska hinnata 11 54,32
votmine toendoline 17 37,35 11,209 1 0,024 | 3,360 | 1,086
viga toendoline 17 38,03
total 75

Allikas: Autori koostatud

Statistiliselt oluline erinevus esineb ametikohale madramisel roteeritava vanemohvitseri
eelistustega arvestamise ja loomingulisuse (H = 16,438, p = 0,002), inistiatiivikuse (H = 15,799,
p = 0,003) ning véljakutsete votmise vahel (H = 12,683, p = 0,013). Vanemohvitserid, kelle
eelistustega ,,arvestati suurel madral (Mean Rank = 32,83) ja ,,pigem arvestati (Mean Rank =
44,07), on suhteliselt loomingulisemad vorreldes vanemohvitseridega, kelle eelistustega ei
arvestatud ,,lildse mitte* (Mean Rank = 42,32) ja ,pigem mitte* (Mean Rank = 19,81). Kdige
korgema hinnangu loomingulisusele andsid vanemohvitserid, kes ei osanud hinnata, mil mééral

nende soovidega arvestati (Mean Rank = 46,55). Statistiliselt oluline erinevus esineb
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initsiatiivikuse skaalal eelistustega ,,arvestati suurel madral“ (Mean Rank = 33,08) ja ,,pigem
arvestati“ (Mean Rank = 48,26), mis on suhteliselt suurem vanemohvitseridest, kelle eelistustega
ei arvestatud ,,iildse mitte” (Mean Rank = 37,74) ja ,,pigem mitte” (Mean Rank = 19,85). Ule
keskmise hinnangu initsiatiivikuse kiisimustele andsid vanemohvitserid, kes ei osanud hinnata,

mil mééral nende soovidega arvestati (Mean Rank = 44,35).

Vanemohvitserid, kelle eelistustega ,,arvestati suurel mééral“ (Mean Rank = 31,13) ja ,,pigem
arvestati (Mean Rank = 44,57), hindavad oma valimisolekut vastu votta viljakutseid korgemalt
vorreldes vanemohvitseridega, kelle soovidega ei arvestatud ,,iildse mitte* (Mean Rank = 38,41)
ja,,pigem mitte (Mean Rank = 23,54). Kdige suuremat valmisolekut uute viljakutsete votmiseks
hindasid ohvitserid, kes ei osanud hinnata, kas ja millisel médiral nende soovidega arvestati (Mean
Rank = 49,25) (tabel 17). Autori hinnangul tekitab segaduse vastuste erinevus, kus
vanemohvitseride puhul, kelle soovidega ei ole iildse arvestatud ja kelle soovidega arvestati suurel
madral, olulist erinevust ei ole. Silmatorkav erinevus vdrreldes teiste kategooriatega esineb
vanemohvitseridel, kes ei oska hinnata, mil médral nende soovidega on arvestatud, kuid autori

hinnangul selle grupi hinnanguid ei saa jarelduste tegemisel kasutada.

Tabel 17. Rotatsiooni planeerimisel vanemohvitseride soovide arvestamise mdju kontekstuaalsele
sooritusele

Alaskaala Mil maare}l arvestati N Mean H 0 Mean | SD
soovidega Rank

ildse mitte 17 42,32

pigem mitte 13 19,81

_ _ ei oska hinnata 10 46,55
Loomingulisus . . 16,438 | 0,002 | 3,707 | 0,882

pigem arvestati 23 44,07

arvestati suurel méaaral | 12 32,83

total 75 -

tildse mitte 17 37,74

pigem mitte 13 19,85

- ei oska hinnata 10 44,35
Initsiatiivikus - - 15,799 | 0,003 | 3,603 | 0,773

pigem arvestati 23 48,26

arvestati suurel méaral | 12 33,08

total 75 -

iildse mitte 17 38,41

e igem mitte 13 23,54
Viljakutsete sl 2 112,683 | 0,013 | 3,360 | 1,086

vOtmine ei oska hinnata 10 49,25

pigem arvestati 23 44,57
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arvestati suurel méaéral

12

31,13

total

75

Allikas: Autori koostatud

Spearmani korrelatsiooni analiilis ei tuvastanud olulisi seoseid soovidega arvestamise ja

loomingulisuse (p = 0,031, p = 0,793), initsiatiivikuse (p = 0,139, p = 0,235) ja viljakutsete
votmise (p = 0,051, p = 0,666) vahel.

Grupisiseste erinevuste kontrollimiseks kasutas autor One-Way ANOVA Post Hoc Tamhane testi.

Vordlustestid nditasid soovidega arvestamise osas, et esinesid olulised erinevused lisaks ,,ei oska

hinnata“ ka gruppide ,,pigem arvestati* ja ,,pigem mitte* vahel, mille pdhjal autor jareldab, et

rotatsioonikorras ametikohale mdaramisel vanemohvitseride soovidega mittearvestamine avaldab

loomingulisusele, initsiatiivikusele ja viljakutsete votmisele pigem negatiivset mdju (tabel 18).

Tabel 18. Rotatsiooni planeerimisel vanemohvitseride soovide arvestamise mdju kontekstuaalsele

sooritusele
()] . Keskmiste
Alaskaala Soovidega ) Soowd_ega erinevus | Standardviga | Olulisusnivoo
- arvestamine
arvestamine (1-J)
iildse mitte -0,97738 0,36061 0,108
ei oska hinnata -1,25385* 0,34143 0,014
Loomingulisus | pigem mitte | pigem arvestati -1,15385* 0,27918 0,006
arvestati suurel -0,73718 0,29022 0,181
maéral
ildse mitte -0,72851 0,28151 0,146
ei oska hinnata -0,94615* 0,27232 0,023
Initsiatiivikus | pigem mitte | pigem arvestati -1,06355* 0,24193 0,003
arvestati suurel | g 51282 0,33572 0,781
maéral
ildse mitte -0,79638 0,40869 0,470
e ei oska hinnata -1,28462* 0,32129 0,007
Viljakuteste igem mitte [ - ”
T pIg pigem a_rvestatl -1,08027 0,31685 0,025
arvestati suurel | g 38462 0,45538 0,995

maaral

Mirkus: * olulisusnivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Spearmani korrelatsioonianaliilisi kontekstuaalse soorituse alaskaalade analiiiisis (tabel 19) on

néha, et tShusa suhtlemise skaala on norgalt ja positiivselt seotud ametikoha staaziga (p = 0,275,

p =0,017), millest saab jareldada, et vanemohvitserid, kes on ametikohal kauem t66tanud, oskavad
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ennast vastavas valdkonnas paremini véljendada ning saavad ka paremini aru kolleegide

késitletavast problemaatikast.

Kontekstuaalse soorituse loomingulisuse skaala ja roteerumiste arvu vahel on oluline nork
positiivne seos (p = 0,252, p = 0,029), millest tulenevalt voib jareldada, et vanemohvitseride, keda
on teenistusaja jooksul rohkem {ihelt ametikohalt teisele roteeritud, hinnangud loomingulisusele

on korgemad.

Kontekstuaalse soorituse initsiatiivikuse skaalal esineb oluline ndrga tugevusega negatiivne seos
vanemohvitseri praeguse ametikoha positsiooniga (p = —0,241, p = 0,037) ning viljakutsete
vOtmise skaala on ndrgalt seotud positsiooniga (p = —0,239, p = 0,039), millest jareldub, et juhi
positsioonil olevad vanemohvitserid on suhteliselt initsiatiivikamad ja enam valmis vastu votma

uusi véljakutseid vorreldes staabiohvitseri ametikohal teenivate vanemohvitseridega.

Tabel 19. Kontekstuaalse soorituse alaskaalade seosed

Tagasisid
TShus e Viljak
Vastutustun | Koost66voi Looming | Inistiatii | aktseptee | utsete
) : suhtle : ) LT R
dlikkus melisus . ulisus vikus | rimineja | votmin
mine
sellest e
Oppimine
Positsioon 0,195 0,132 | -0,048 -0,189 -,241" -0,129 | -,239°
Q;“a‘;“k"ha 0,050 0075| ,275°| 0121| 0166| 0063| 0,157
Roteerumist 10,051 0,186 | 0120 ,252°| 0171| 0169 | 0,166

Mairkus: olulisusnivoo * p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse vastutustundlikkuse ja koostoovOimelisuse skaalal olulised seosed
puuduvad voi on seotus vastajaid iseloomustavate skaaladega viga ndrk. Samuti ei esinenud olulisi

erinevusi tooks vajaliku ettevalmistuse omamise gruplis.

Kokkuvdtvalt voib viita, et keskmised hinnangud vastutustundlikkusele, koostoovoimelisusele ja
tagasiside aktsepteerimisele on heal tasemel ning hinnangud tohusale suhtlemisele,
loomingulisusele, initsiatiivikusele ja véljakutsete votmisele on rahuldaval tasemel. Kdige enam
mdjutab kontekstuaalset sooritust rotatsioonide labiviimisel vanemohvitseride isiklike soovidega

arvestamine. Rotatsioonide elluviimisel todtajate soovidega mittearvestamine voib avaldada
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negatiivset moju loomingulisuse, initsiatiivikuse ja véljakutsete votmise skaalal. Lisaks tuvastas
korrelatsioonianaliiiis olulised, kuid norgad negatiivsed seosed positsiooni ja initsiatiivikuse ning
vidljakutsete vOtmise vahel, millest jareldub, et juhi positsioonil olevad vanemohvitserid on
vorreldes staabiohvitseridega suhteliselt initsiatiivikamad ning votavad vastu rohkem viljakutseid.
Korrelatsioonianaliilis tuvastas ka olulise ndrga positiivse seose roteerumiste arvu ja
loomingulisuse vahel, millest jareldub, et suurema rotatsioonikogemusega vanemohvitseride
hinnangud loomingulisusele on suhteliselt korgemad. Suurema ametikoha staaziga

vanemohvitseride hinnangute ja tohusa suhtlemise vahel on oluline positiivne seos.

2.3.3. Kohanemisvoimelisus

Kohanemisvoimelisuse alaskaaladel on vastajate hinnangud vajadusel t66 eesmarkide
kohandamise (Mean = 4,12, SD = 0,72), ebakindlate ja ettearvamatute to6olukordade lahendamine
(Mean = 3,95, SD = 0,73) ja vastupanuvoime (Mean = 3,9, SD = 0,72) osas keskmiselt korgemalt
hinnatud. Keskmisest madalamad olid hinnangud probleemidele loominguliste lahenduste
pakkumine (Mean = 3,77, SD = 0,94) ja koige madalama véirtusega tooalaste teadmiste ja oskuste
ajakohasena hoidmisel (Mean = 3,51, SD = 1,2). Too6alaste teadmiste ja oskuste ajakohasena
hoidmise standardhélve (SD = 1,2) on vdrreldes teistega suhteliselt suur, mis tdhendab, et vastuste
hajuvus on suur (tabel 20).

Tabel 20. Kohanemisvoimelisuse alaskaalade keskmised

Alaskaalade keskmised N | Min | Max | Mean SD

Tooalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmine 75 1 5 3,51 1,2
To66 eesmérkide kohandamine vajadusel 75 2 5 4,12 0,72
Vastupanuvoime (toimetulek stressiga, rasketes 25 5s c 39| o068
olukordades ja raskustes) ’ ’ ’
Probleemidele loominguliste lahenduste pakkumine 75 1 5 3,77 0,94
Ebaklndla_te ja ettearvamatute todolukordade 75 5 5 305 | 0,73
lahendamine

Allikas: autori koostatud

Kruskal-Wallise H testi tulemustes esines kohanemisvoimelisuse skaalal statistiliselt oluline
erinevus vastustel, mis késitles todalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmist ja paindlikkust

ehk vajadusel t66 eesmérkide kohandamist.

Tooalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmise ja ametikoha staazi skaalade (H = 10,171),

p = 0,038) vahel esines statistiliselt oluline erinevus, kus kdrgemad hinnangud andsid ohvitserid,
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kelle ametikohal t66tamise staaz on ,,iile 4 aasta” (Mean Rank = 55,00) ning ,,3-4 aastat” (Mean
Rank = 42,59) ja ,kuni 1 aasta® (Mean Rank = 41,64). Kdige madalamad hinnangud andsid
tooalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmise skaalal need, kelle ametikohal toGtamise staaz

on ,,1-2 aastat (Mean Rank = 29,44) ja ,,2-3 aastat* (Mean Rank = 34,00) (tabel 21).

Tabel 21. Tooalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmise ja ametikoha staazi moju
kohanemisvoimelisusele

Staaz Mean
Alaskaala ametikohal N Rank H p Mean | SD

kuni 1 aastat | 22 41,64
1-2 aastat 24 29,44

56 iste i 2-3 aastat 11 34,00
T_ooalaste teadrr_nste_ ja oskuste aasta 10,171 | 0,038 | 3,507 | 1,201

ajakohasena hoidmine 3-4 aastat 11 42,59

ule 4 aasta 7 55,00

total 75 -

Allikas: autori koostatud

Spearmani korrelatsiooni analiilis ei tuvastanud olulisi seoseid ametikoha staazi ja toodalaste

teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmise skaalade vahel (p = 0,101, p = 0,391).

One-Way ANOVA Post Hoc Tamhane vdrdlustestid niitasid toodalaste teadmiste ja oskuste
ajakohasena hoidmise skaalal, et olulised erinevused esinesid ametikoha staaZi gruppide vahel ,,iile
4 aasta“ ja ,,1-2 aastat™ (Mean difference = 1,3690, p = 0,025). Autor jireldab, et oluline erinevus
ametikoha staaZi ja enesetdiendamise skaalade vahel, mis tdhendab, et rotatsioonist tulenevalt on
ametikohal arenemise Opikdver U—kujuline, kus enesetdiendamine on olulisel kohal esimesel
aastal, pdrast esimest aastat saavutatakse platoo, kus keskendutakse praktiliste oskuste
rakendamisele ning alates kolmandast aastast algab ametialane spetsialiseerumine ning vajalike

kompetentside arendamine (joonis 2).
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StaaZ ametikohal

Joonis 2. Todalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena hoidmise suhe ametikoha staaziga
Allikas: autori koostatud

To6 eesmérkide kohandamise ja praeguse to0 erialasele ettevalmistusele vastavuse skaalade (H =
12,880, p = 0,012) vahel esines statistiliselt oluline erinevus (tabel 22), kus vastajate hinnangul
koige enam néitavad iiles paindlikkust, kelle t66 ,.,ei ole kooskdlas* (Mean Rank = 64,00) ja
»pigem ei ole kooskolas® (Mean Rank = 40,30) nende varasema ettevalmistuse ja kogemusega.
Vastajate hinnangud ,,on téiesti kooskdlas* (Mean Rank = 41,59) ja ,,pigem on kooskdlas* (Mean
Rank = 31,60). Kdige madalama hinnangu andsid ohvitserid, kelle vastuseks oli ,,ei oska hinnata*
(Mean Rank = 20,25). Spearmani korrelatsiooni analiilis ei tuvastanud olulisi seoseid erialase

ettevalmistuse ja tooalaste eesmirkide kohandamise skaalade vahel (p = 0,124, p = 0,290).

One-Way ANOVA Post Hoc Tamhane vordlustestid néitasid erialase ettevalmistuse ja todalaste
eesmirkide kohandamise skaalal, et olulised erinevused esinesid gruppide ,.ei ole kooskdlas* ning
»pigem on kooskdlas® (Mean Difference = 1,09677, p = 0,00) ja ,,on téiesti kooskdlas* (Mean
Difference = 0,75758, p = 0,00) vahel, millest autor jareldab, et vihese erialase ettevalmistusega
vanemohvitserid on t66 eesmirkide kohandamisel paindlikumad valdkonda paremini tundvatest

vanemohvitseridest.

Tabel 22. To6 eesmirkide kohandamine vajadusel ja toOvastavus erialasele ettevalmistusele

skaalade mdju kohanemisvdimelisusele

Erialase Mean
Alaskaala ettevalmistuse N H p Mean | SD
Rank
vastavus t00le
ei ole kooskdlas 4| 64,00 12,880 |0,012 | 4,120 | 0,716
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pigem ei ole
kooskolas
T66 eesméi'rkide ei oska hinnata 2| 20,25
kohandamine pigem on kooskdlas | 31| 31,60
vajadusel ST N

on taiesti kooskolas 33 41,59
total 75 -

5| 40,30

Allikas: autori koostatud

Spearmani korrelatsioonianaliiiisi kohanemisvoimelisuse alaskaalade analiiiisis (tabel 23) on néha,
et kohanemisvoimelisuse paindlikkuse ehk tooeesmérkide kohandamise skaala ja roteerumise arvu
vahel esineb oluline nork positiivne seos (p = 0,231, p = 0,046), millest jareldub, et suurema
rotatsioonikogemusega vanemohvitserid nditavad iles suhteliselt suuremat paindlikkust kui
véaiksema rotatsioonikogemusega ohvitserid. Probleemidele loomingulise lahenduse pakkumise
skaala ja roteerumiste arvu vahel esineb oluline ndrk positiivne seos (p = 0,229, p = 0,048), millest
jareldub, et suurema rotatsioonikogemusega vanemohvitserid on probleemide lahendamisel

loomingulisemad.

Kohanemisvoimelisuse ebakindlate ja ettearvamatute td0olukordade lahendamise skaala ja
varasema tookogemuse ja ametialase ettevalmistuse arvestamise vahel esineb oluline nork
positiivne seos (p = 0,230, p = 0,047), millest jareldub, et mida rohkem arvestatakse ametikohale
madramisel isiku varasemat erialast ettevalmistust, seda paremini suudavad nad lahendada uuel

ametikohal ettetulevaid ebakindlaid tooolukordi.

Tabel 23. Kohanemisvoimelisuse alaskaalade seosed

Tooalaste | T6O Vastupanuvoim | Probleemidel | Ebakindlate
teadmiste |eesmarkide |e e ja
ja oskuste | kohandamin loomingulist | ettearvamatut
ajakohasen |e vajadusel e lahenduste |e
a hoidmine pakkumine |td6olukordad
e
— lahendamine
Tooks vajaliku
erialase 0,211 0,124 0,140 0,155 230"
ettevalmistuse ja
kogemuse omamine
Roteerumiste arv 0,093 231" 0,212 229" 0,117

Mairkus: olulisusnivoo * p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Kohanemisvoimelisuse vastupanuvdime skaalal olulised seosed puuduvad voi on seotus valimit
iseloomustavate skaaladega viga nork. Samuti ei esinenud olulisi erinevusi valimi positsiooni,
roteerumise toendosuse ja soovidega arvestamise gruppides, millest voib jareldada, et puudub

oluline moju kohanemisvoimelisusele.

Kokkuvotvalt voib viita, et keskmised hinnangud paindlikkuse skaalal on head ning hinnangud
tooalaste teadmiste ajakohasena hoidmisele, vastupanuvdimele, probleemidele loominguliste
lahenduste pakkumise ja ebakindlate ja ettearvamatute to6olukordade lahendamise skaaladel on
rahuldavad. Rotatsioonide ldbiviimisel vanemohvitseri varasema erialase ettevalmistuse
arvestamine avaldab moju paindlikkusele, kus viiksema erialase ettevalmistusega
vanemohvitserid on t66 eesmirkide kohandamisel paindlikumad kui valdkonda paremini tundvad
vanemohvitserid. Samuti on parema erialase ettevalmistusega vanemohvitseride hinnangud
ebakindlate tooolukordade lahendamisele korgemad viiksema erialase ettevalmistusega
vanemohvitseridest. Tulemused néitavad ka olulist seost, mille jargi suurem rotatsioonikogemus
mojutab positiivselt probleemidele loominguliste lahenduste leidmist. Tooalaste teadmiste ja
oskuste ajakohasena hoidmise skaalal tuvastatud olulised grupisisesed erinevused ametikoha
staaziga Viitavad autori hinnangul rotatsiooni mdjule ametikoha spetsiifikast tulenevale
enesearendamisele, kus spetsialiseerumine ning péadevuse kasvatamine algab peamiselt

kolmandast aastast.

2.3.4. Kahjulik tookiitumine

Kahjuliku tookéditumise alaskaaladel on vastajate hinnangud liigse negatiivsuse nditamise (mean
= 4,14, SD = 0,77), organisatsioonile kahjulike toimingute tegemise (mean = 4,00, SD = 0,78),
kaastootajaid voi juhendajat kahjustavate toimingute tegemise (mean = 4,71, SD = 0,37) ja
sihipéraselt vigade tegemise (mean = 4,97, SD = 0,23) selgelt iile keskmise (tabel 24), mis autori

hinnangul néitab, et kahjulikku tookaitumist peastaabi vanemohvitseride seas praktiliselt ei esine.

Tabel 24. Kahjuliku t6okaitumise alaskaalade keskmised

Alaskaalade keskmised N | Min | Max | Mean | SD
Liigse negatiivsuse nditamine (nt kaebamine,
probleemide paisutamine)
Organisatsioonile kahjulike toimingute tegemine (nt

reeglite mittejargimine, konfidentsiaalse teabe 75 2 5 4| 0,78
arutamine)

75| 2,67 5 4,14 | 0,77
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Kaastootajaid voi juhendajat kahjustavate toimingute
tegemine (nt vaidlemine, tiilitsemine, t60 jatmine 75| 3,25 5 471| 0,37
teistele 10petamiseks)

Sihipérane vigade tegemine 75 3 5 497 | 0,23
Allikas: autori koostatud

Kruskal-Wallise H testi tulemustes ei esinenud kahjuliku tookéitumise skaalal statistiliselt olulisi

erinevusi vastajaid iseloomustavate skaaladega.

Spearmani korrelatsioonianaliiiisi kahjuliku to6kéditumise alaskaalade analiiiisis (tabel 25) on niha,
et esineb oluline seos liigse negatiivsuse nditamise skaalal, kus esineb oluline ndrk negatiivne seos
ametikoha positsiooniga (p =—0,240, p = 0,038), millest saab jareldada, et juhtivatel ametikohtadel
teenivad vanemohvitserid nditavad harvemini iiles negatiivsust vorreldes staabiohvitseridega.
Ulejédnud kahjuliku tookaitumise alaskaalade ja valimit kirjeldavate andmete vahel olulisi seoseid

ei esine.

Tabel 25. Kahjuliku tookéitumise alaskaalade seosed

Liigse Organisatsioonile Kaastootajaid Sihiparane
negatiivsuse | kahjulike toimingute | kahjustavate vigade
nditamine | tegemine toimingute tegemine
tegemine
Positsioon -,240" -0,121 -0,061 -0,083

Mirkus: olulisusnivoo * p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Kahjuliku tookditumise organisatsioonile kahjulike toimingute tegemine, kaastodtajaid voi
juhendajat kahjustavate toimingute tegemine ning sihipdrane vigade tegemine— selles osas
skaaladel olulised seosed puuduvad vO1 on seotus valimit iseloomustavate skaaladega viga nork.
Samuti ei esinenud olulisi erinevusi valimi ametikoha staazi, erialase ettevalmistuse, roteerumise
toendosuse, soovidega arvestamise ja roteerumiste arvu gruppides, millest voib jareldada, et

nimetatud gruppidel puudub oluline moju kahjulikule tookditumisele.

Kokkuvdtvalt voib viita, et keskmised hinnangud kahjuliku to6kditumise alaskaaladel on heal

tasemel ning rotatsioonil puudub oluline mdju kahjulikule tookaitumisele.

2.3.5. Vabavastuste analiiiis

Ettepanekutena rotatsioonisiisteemi parendamiseks pakkusid vastajad vilja hulgaliselt erinevaid

ideid, millest enim margiti 4ra rohkemat arvestamist tootaja soovidega, samuti pakuti lahenduseks
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ametikohtade komplekteerimist avatud kandideerimisena. Naitena toodi vilja Taani mudel, kus
enne rotatsiooniaja 16ppu on ohvitseril voimalik kandideerida ametikohale, mis vastab tema

kvalifikatsioonile ja eelistustele.

Vastajate arvamuse kohaselt peaks roteeritav saama ka ise kaasa rdadkida oma karjédiri ja seega
rotatsioonisiisteemi Kujunemisel. Rahuaja rotatsioonide labiviimisel tuleks vastajate arvates
eelkdige arvestada tegevvielaste fundamentaalsete huvide ja vajadustega, et riive isikute
pohidigustega (elukoha vahetus, perekonnast eemalolek jne) oleks vdimalikult minimaalne ning

sailiks nende motivatsioon ning t66 tulemuslikkus.

Mitme vastaja arvamusest selgus, et soovitakse pooleliolevate t66de, lilesannete ning kohustuste
tileandmisteks jétta pikem periood ning véltida selle sattumist puhkuste perioodile. Seetdttu oleks
vajalik hajutada rotatsioon terve aasta peale, mitte tegeleda sellega vaid augusti alguses. Lisaks
tehti ettepanekuid jatta dra roteerumine ainuiiksi roteerumise parast ning rakendada rotatsiooni

motiveerimiseks ning karjdari tegemiseks.

Paljud vastajad toid vélja soovi saada tehtud t66 kohta tagasisidet, mida hetkel antud ei ole. Samuti
tehti korduvalt ettepanekuid ametikoha ja pShiiilesannete jagamisel jalgida kvalifikatsiooni tootaja
motivatsiooni siilitamiseks, samas motivatsiooni hoidmiseks peeti vajalikuks saada piisavat
véljakutset pakkuvaid tooiilesanded. Mitmed vastajad soovisid saada uuele ametikohale asudes
rohkem juhiseid t66 kvaliteetsemaks tegemiseks. Toodi vilja ka voimalik tdiendoppe andmise
vajadus uute iilesannete tditmiseks. Enne uuele ametikohale médramist tuleks tootajat
informeerida, mida uus t66 endaga kaasa toob ning millega tuleb arvestada, sh peaks too6tajale
olema teada ka tulevane tootasu. Soovitakse ka inimesekeskse ja vairtusepohise

personalistrateegia rakendamist.

Mitmete vastajate hinnangul tuleks rotatsioonisiisteem muuta selgemaks ja ldbipaistvamaks,
tagada selle kehtivus vordsetel alustel koigile ning véltida soprade, tuttavate, voitluskaaslaste jm
eelistamist. Lisaks sooviti mitme vastaja poolt adekvaatset pShjendust ning eesmarki rotatsiooni
labiviimisel, sooviti ka rohkem dialoogi teenistuja ja organisatsiooni vahel ning tsentraalse
juhtimise asemel tuleks vastajate hinnangul arvestada rohkem allstruktuuride ettepanekutega.
Enne rotatsiooniplaani rakendamist tuleks vastajate hinnangul uurida roteeritava tausta ja
padevust. Vastajate hinnangul on oluline selgitada vilja to6taja arvamus oma padevuse kohta uuel

ametikohal, mitte arvestada vaid organisatsiooni juhtide arvamustega.
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Viga paljude vastajate arvates peaks rotatsiooniga seonduv teave olema pikemalt planeeritud ja
roteeritavale teada. Ette soovitakse teada vahemalt kahte jargmist rotatsiooni, et roteeritav teaks
paika panna perspektiivid ning oskaks arvestada koigi aspektidega. Kui etteplaneeritud rotatsiooni
muudetakse, soovitavad vastajad sellest roteeritavat informeerida. Samuti ei peaks rotatsioon
vastajate hinnangul toimuma tihedamini kui viie aasta tagant, sest dppimine ja sisseelamine votab

aega ning pigem soovitakse toole stabiilsust ja pikaajalisust.

Vastajad toid vilja, et rotatsioon peaks algama analiiiisimisest, et leida igale ametikohale Gige
teenistuja ning igale teenistujale leida dige ametikoht. Arvestada tuleks véljadppeks kulunud
ressursse ja konkreetse inimese isikuomadusi uuele ametikohale. Kui selgub, et inimene ei sobi
ametikohale, siis peab tilemusel olema julgust seda oelda. Rotatsiooni intensiivsus peab iihe
vastaja hinnangul olema sdltuvuses ametikoha ja eriala spetsiifikaga, sest monedel ametikohtadel
ja erialadel peab roteerumine olema pikemate ajavahemikega voi seda ei peaks iildse toimuma.
Niitena toodi vilja erialad ja ametikohad, kus on tegemist vaga kitsa valdkonna vajalike

spetsialistidega, kelle véljadpe on Kkallis ja aegandudev ning keda pole to6turult lihtne leida.

Vastajad toid vilja, et rotatsioon ei tohiks olla vaid struktuuris aukude tiitmine, vaid see vajab
tapsemat planeerimist ning tootaja todokogemuse ja spetsiifika hindamist. Soovitusena pakuti vélja
todandjapoolset karjadrindustamist ning tootajale arenguohvitseri méadramist. Lisaks eelmainitule
on iihe vastaja arvates vajalikud korrektsed ning eesmérgiparased arenguvestlused ja hindamised,

mis toetaksid rotatsiooni.

Viga paljud vastajad toid vélja rotatsiooniga kaasnevad ebameeldivused seoses pereeluga. Kui
viahegi voOimalik, peaks vastajate hinnangul roteerimisel arvestama ka konkreetse indiviidi
perekondlikku seisu ja isiklikke pohjuseid ning vajadusel leidma muid lahendusi. Enim muret
tekitasid vastanutele mured seoses elukohaga. Vastajad soovisid, et rotatsiooni kiigus elukoha
vahetusel peaks olema tddandja poolt tagatud korralik elamispind. Uks vastaja arvas, et uue

elukoha soetamisel voiks téoandja poolt olla tagatud lisakdendus.

Lisaks eluasemele soovisid vastajad rotatsiooni kdigus kolinud to6taja perekonnale tédandja poolt
tagatud lasteaiakohta lastele, sdidukompensatsiooni ning sportimisvoimalusi. Mitmel korral tdid
vastajad vilja asjaolu, et tédandja peaks olema paindlik ning tootaja asjakohaseks rakendamiseks

peaks leidma kompromissi, et ametikoha sobimatuse parast ei peaks head tootajad lahkuma.
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Kokkuvdtvalt voib oelda, et viga suur vabavastuste hulk nditab teema tdstatamise ja uurimise
vajalikkust. Vastustest selgus, et to6tajad ei ole rotatsioonisiisteemiga rahul ning nende arvamuste

pOhjal on ndha, et siisteem vajab muutmist ja laiemat késitlemist.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Kolmandas peatiikis arutleb autor uurimistulemuste {iile, iihendades teoreetilised ja empiirilised
seisukohad ning toob vilja peamised jareldused ja soovitused rotatsioonisiisteemi arendamiseks
Kaitsevde peastaabis. Samuti toob autor vilja kdesoleva uuringu piirangud ja annab soovitused

probleemi edasiseks uurimiseks.

Kéesolevas magistritods uuriti vanemohvitseride rotatsioonisiisteemi ja tootulemuslikkuse
vahelisi seoseid. Analiiiisi tulemustest selgus, et kaitsevde vanemohvitseride rotatsioonisiisteem
mojutab vanemohvitseride individuaalset todtulemuslikkust peamiselt 14bi iilesande soorituse ja
kontekstuaalse soorituse ning vdhemal méadral kohanemisvoimelisuse alaskaalade. Analiiiisi
tulemusena ei tuvastatud rotatsioonisiisteemi olulist moju kahjulikule to6kditumisele, mis voib olla
tingitud konkreetse valimi eripérast. Kéesolevas uurimistoos ei avaldunud rotatsiooni mdjud
tulemustele orienteerituse ja prioriteetide seadmise, vastutustundlikkuse, koostodvdimelisuse,
vastupanuvdime ja kahjuliku tookditumise skaaladel. Sellest jareldub, et antud hinnangud olid
suhteliselt sarnased ning valdavalt iile keskmise, millest autor jareldab, et antud valimi osas

rotatsiooni moju puudub.

Analiitisi tulemusena voib Oelda, et rotatsioonisiisteemi moju iilesande sooritusele on pigem
negatiivne. Autori hinnangul on kdikidel ametikohtadel kolme aastase rotatsioonitsiikli
rakendamine liiga intensiivne, sest selle tulemusena alustab igal aastal ca 30% vanemohvitseridest
uuel ametikohal tilesannetega tutvumisega ning kollektiivi sisseelamisega. Sisseelamisperioodil
olevad vanemohvitserid todtavad alla oma tegeliku potentsiaali, mis toob kaasa tookoormuste
ebaiihtlase jagunemise staaZikamate vanemohvitseride vahel ning pdhjustab ka juhtidele
ebaproportsionaalselt suurt tdokoormust. Intensiivse rotatsiooni tulemusena kannatab tiksuse t66

kvaliteet, t00 planeerimine ja organiseerimine ning tohusalt td6tamine.

Analiitisides rotatsioonisiisteemi moju kontekstuaalsele sooritusele, tuvastati olulise faktorina, et
rotatsioonide planeerimisel ja elluviimisel tuleks podrata tiahelepanu tdotaja eelistustele ning
vOimalusel nendega arvestada. To6taja soovidega mitte arvestamine voib kaasa tuua negatiivse
moju loomingulisusele, initsiatiivikusele ning véljakutsete votmisele. Selliste situatsioonide
tekkimisel on negatiivse modju vidhendamiseks vaja todtajale anda pohjalik to6andja poolne

selgitus, miks antud kontekstis selline otsus tehti.
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Kohanemisvoimelisuse mdju analiilisimisel selgus seos ametikoha staaZi ja tooalaste teadmiste
ning oskuste ajakohasena hoidmise skaala vahel. Sellest analiilisi keskmistest hinnangutest
joonistus vélja U-kujuline dpikover, millest autori hinnangul voib jareldada, et roteerudes saavutab
vanemohvitser uue ametialase padevuse keskmiselt kolmandaks aastaks. Arvestades kaitsevie
rotatsioonisiisteemi intensiivust tdhendab see, et vanemohvitseride efektiivselt totamise aeg on
suhteliselt lithike, kuna ametikohal vajaliku padevuse saavutamisele jargneb kohe uus rotatsioon
uuele ametikohale. Rotatsioonide planeerimisel to0ks vajaliku erialase ettevalmistuse olemasoluga
arvestamine avaldab positiivset mdju ettearvamatute to6olukordade lahendamisele. Autori
hinnangul voib ametikohale méédramisel erialase ettevalmistuse arvestamata jitmine avaldada
olulist moju ka teistel todtulemuslikkuse skaaladel. Samas on kaitsevégi antud valimi puhul
arvestanud tiile 80% juhtudest erialast ettevalmistust, millest tulenevalt voimalikud mojud antud

valimiga ei avaldu.

Labiviidud uurimistd6 tulemused ei kinnitanud teooria osas esitatud viiteid, et rotatsiooni kdigus
tehtav t60 muutub kvaliteetsemaks (Eriksson & Ortega 2006, 655) ning parandab tootulemusi
(Belias 2013), kuna autori hinnangul on vanemohvitseride rotatsioonisiisteemi tulemusena
Kaitsevie peastaabis jddnud maandamata kaasnevad riskid, mis késitlevad ametialase efektiivsuse

viahenemist keerukama iseloomuga ning spetsiifilisi oskusi ndudvatel ametikohtadel.

Rotatsiooni sageduse kohta l&hevad erinevate teoreetikute arvamused lahku. Kdesolev uurimistdo
kinnitas, et rotatsioonistrateegia loomisel on tootulemuslikkuse kahjulike mojude vihendamiseks
vaja lisaks rotatsiooni sagedusele médratleda ka struktuuriiiksustes aktsepteeritav rotatsioonist
tingitud personalivoolavuse méadr. See aitaks iiksuses véltida olukorda, kus liiga suur arv tootajaid
on korraga sisseelamisperioodil, mis voib avaldada olulist negatiivset moju t66 tulemuslikkusele,
mille tulemusena v3ib kannatada ettevotte eesmirkide saavutamine. Samuti peab autor vajalikuks
médratleda organisatsiooni ametikohtadele erinevad rotatsiooniperioodid, ldhtuvalt tehtava t66

spetsiifikast, keerukusest ning iseloomust.

Kéesolev uurimistd6 kinnitas, et ametikohale maaramisel roteeritavate eelistuste ja soovidega
arvestamine avaldab pigem positiivset moju kontekstuaalsele sooritusele loovuse, initsiatiivikuse

ning viljakutsete votmise skaalal.

Magistritod eesmirk oli rotatsioonisiisteemi arendamiseks selgitada vélja selle moju
vanemohvitseride individuaalse t66 tulemuslikkusele Kaitsevde peastaabi vanemohvitseri

ametikohal tGotavate isikute néitel.
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Pustitatud uurimiskiisimused said vastuseks, et kaitsevdes kasutatav vanemohvitseride
rotatsioonisiisteem mojutab Kaitsevie peastaabi vanemohvitseride todtulemuslikkust pigem
negatiivselt. Intensiivne kolme aastase tsiikliga rotatsioon avaldab moju peamiselt iilesande
sooritusele, mille tulemusena kannatab vanemohvitseride tookvaliteet, t60 planeerimine ja
organiseerimine ning tdhusalt todtamine. Rotatsiooni planeerimisel ja rakendamisel avaldab
vanemohvitseride soovidega arvestamine olulist mdju vanemohvitseride kontekstuaalsele
sooritusele 14bi loovuse, initsiatiivikuse ning véljakutsete vOtmise. Samuti selgus, et
kohanemisvoimelisuse, té0alaste teadmiste ning oskuste ajakohasena hoidmise skaala vahel on
seos ametikoha staaziga, millest autor jdreldas, et roteerudes saavutab vanemohvitser uue
ametialase padevuse keskmiselt kolmandaks aastaks. Rotatsioonide planeerimisel tooks vajaliku
erialase ettevalmistuse olemasoluga arvestamine avaldab positiivset mdju kohanemisvdimele ning
ettearvamatute  todolukordade  lahendamisele.  Analiiiisi  tulemusena ei tuvastatud
rotatsioonisiisteemi olulist moju kahjulikule tookditumisele, mis voib olla tingitud konkreetse
valimi eripédrast. Kdesoleva uurimistdd tulemusena ei leitud seoseid rotatsiooni ja tulemustele
orienteerituse  ning  prioriteetide seadmise, vastutustundlikkuse, koostodvdimelisuse,
vastupanuvdime ja kahjuliku tookditumise vahel. Vastajate antud hinnangud olid suhteliselt
sarnased ning valdavalt iile keskmise, millest autor jareldab, et antud valimi osas rotatsiooni moju

puudub.

Viimasele uurimiskiisimusele vastuse leidmiseks analiilisis autor vastajate vabavastuseid ning to1
vélja peamised tdhelepanekud uuringus osalejate ettepanekutest rotatsioonisiisteemi kitsaskohtade
ja lahenduste osas. Olulisena voib vilja tuua vastajate soovitused, mis kédsitlevad rotatsioonide
planeerimisel parema infovahetuse korraldamist selliselt, et roteeritaval oleks vdimalik kaasa
radkida oma karjdériotsuste kujundamisel. Samuti saab ettepanekuna vilja tuua soovituse hajutada
rotatsioonid aasta peale, et uutele ametikohtadele médramised ei toimuks kitsas ajavahemikus
korraga. Lisaks eelnevatele voib tuua vélja ettepaneku kohaldada erinevaid rotatsiooniperioode
soltuvalt ametikoha iseloomust. Vanemohvitserid ootavad tddandjalt karjddrindustamist,

rotatsioonisiisteemi selgemaks muutmist ning rotatsiooni eesmarkide paremat selgitamist.

Lahtuvalt ldbiviidud wuuringu tulemustest teeb autor jdrgnevad ettepanekud kaitsevie

rotatsioonisusteemi arendamiseks.

Rotatsiooni positiivse efekti saavutamiseks tuleks vilja tootada kaitsevdeteenistuse eriparadest

lahtuv optimaalne rotatsioonistrateegia, kus sonastatakse selgemalt rotatsiooni eesmirgid ning
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selgitatakse tegevvidelaste rotatsioonipohimdtteid eesmérgiga muuta rotatsioonisiisteem

labipaistvamaks ning protsessis osalejatele arusaadavamaks.

Rotatsioonistrateegia loomisel on vajalik lisaks rotatsiooni sagedusele maéédratleda ka
struktuuriiiksustes aktsepteeritav rotatsioonist tingitud personalivoolavuse madr. Strateegia
loomisel kaaluda juhi ja staabiohvitseri karjédriliinidel erinevaid rotatsiooniperioode, ldhtudes
tehtava t00 spetsiifikast, keerukusest ning iseloomust. Juhi karjdériliinil  lihema
rotatsiooniperioodi vajalikkus tuleneb sdjavielise organisatsiooni keerukusest, mille juhtimiseks
on vaja iile keskmise paremat teadlikkust, kuidas siisteemi erinevad osad toimivad ja omavahel
suhestuvad, millest tulenevalt peavad ohvitserid juba varajases staadiumis omandama erinevates
valdkondades tildiseid teadmisi ja oskuseid, et luua baas, kust on voimalik valida tuleviku juhte ja
poliitika kujundajaid (Jans & Frazer-Jans 2001, 48). Staabiohvitseri karjéddriliinil pikema
rotatsiooni perioodi kohaldamine voimaldab suuremat spetsialiseerumist ning tdstab

tootulemuslikkust ja parandab meeskondade institutsionaalset malu.

Vajalik on leida lahendused vanemohvitseride kaasamiseks rotatsioonide planeerimise ning
infovahetuse protsessidesse eesmirgiga saavutada suurem siisteemiga rahulolu ning
vanemohvitseride valmisolek roteerumiseks, kuna to6taja peab olema roteerumisele motiveeritud
ning tundma ennast tdisvadrtusliku partnerina, kes julgeb anda tagasisidet ja teha

parendusettepanekuid, mida aktsepteeritakse (Belilos 2000).

Kaitsevédes tuleks luua ldbiviidud rotatsioonide edukuse hindamise ning tagasiside kogumise
slisteem, mis vdimaldab roteerunud ohvitseridelt koguda objektiivset infot eesmérgiga anda

hinnang labiviidud rotatsioonide edukusele ning koguda Opituvastusi siisteemi arendamiseks.

Kéesoleva uurimist6o piiranguna voib vélja tuua asjaolu, et selle uuringu tulemusi ei saa laiendada
Kaitsevéele iildiselt, kuna Kaitsevie peastaabi vanemohvitseride todiseloom on vorreldes teiste
kaitsevde struktuuriliksustega erinev. Samuti on peastaabi vanemohvitseride arv liiga viike
vorreldes kaitsevide vanemohvitseride iildarvuga. Lisaks tuleb uuringu tulemustesse suhtuda teatud
reservatsiooniga, kuna enesehinnangute kasutamisel tootulemuslikkuse hindamisel esineb oluliselt
madalam korrelatsioon. Samuti avaldub eneschinnangutes tolerantsuse moju, kuna inimesed
reeglina on motiveeritud nditama ennast soodsamas ja sotsiaalselt paremas valguses. Selle
tulemusena on tulemuslikkuse enesehinnangute standardhdlbed tavaliselt poole madalamad

vorreldes kolleegide voi juhtide hinnangutega. (Koopmans et.al 2014, 115)
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Kéesolev uuring tegeles valimi rotatsiooni kogemust kirjeldavate gruppide sisemiste erinevuste
tuvastamise ning jarelduste tegemisega, kuid autori hinnangul peaks seda probleemi uurima
oluliselt komplekssemalt, mis kaasaks analiilisidesse ka gruppide ja/v0i organisatsioonide
vahelised erinevused. Sellest tulenevalt teeb autor ettepaneku viia 1dbi kordusuuring Kaitsevie
teistes struktuuriiiksustes eesmairgiga tuvastada rotatsioonisiisteemi mojud vanemohvitseride
tootulemuslikkusele madalama taseme tiksustes. Tdiendava ettepanekuna tuleks autori hinnangul

Kaitsevies 14bi viia uurimus osapoolte vajadustele vastava rotatsioonimudeli véljatotamiseks.
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KOKKUVOTE

Rotatsiooni ja t66 tulemuslikkust on uuritud erinevates teadustoédes ja ka praktikute poolt, siis

tdnaseni ei ole lihtset arusaamist, milline on rotatsiooni mdju individuaalsele t66 tulemuslikkusele.

Kéesoleva magistritod eesmirk oli rotatsioonisiisteemi arendamiseks selgitada vilja selle moju
vanemohvitseride individuaalsele tootulemuslikkusele Kaitsevde peastaabi vanemohvitseri

ametikohal tootavate isikute néitel.
Eesmadrgi saavutamiseks piistitas autor kolm uurimisiilesannet:

1. Uurida vastavat teaduskirjandust ning anda teoreetiline iilevaade rotatsioonist ja t6o
tulemuslikkusest ning luua kontseptuaalne raamistik nendevaheliste seoste vahel.

2. Viia ldbi empiiriline uuring Kaitsevie peastaabis eesmirgiga selgitada vilja
vanemohvitseride enesehinnangud individuaalsele t66 tulemuslikkusele ning analiiiisi
kéigus uurida rotatsiooni ja t66 tulemuslikkuse vahelisi seoseid.

3. Esitada uuringu peamised tulemused ja anda soovitused rotatsioonisiisteemi arendamiseks.

Probleemi uurimise kiigus piistitati kolm uurimiskiisimust, millele vastuse saamiseks viidi
Kaitsevide peastaabi vanemohvitseride seas 14bi uuring:
1. Millist mdju avaldab rotatsioon vanemohvitseride t60 tulemuslikkusele Kaitsevie
peastaabis?
2. Milliseid tootulemuslikkuse komponente mojutab vanemohvitseride rotatsioon Kaitsevie
peastaabis?
3. Milliseid rotatsioonisiisteemi ja tootulemuslikkuse Kitsaskohti ja lahendusi ndevad

uuringus osalenud Kaitsevie peastaabi vanemohvitserid?

Empiirilise uuringu tulemusena selgitati vélja, et kaitsevdes kasutatav vanemohvitseride
rotatsioonisiisteem mojutab Kaitsevde peastaabis tootulemuslikkust pigem negatiivselt, sest
intensiivne kolme aastase tsiikliga rotatsioon avaldab moju peamiselt iilesande sooritusele, mille
tulemusena kannatab vanemohvitseride tookvaliteet, t660 planeerimine ja organiseerimine ning
tohusalt tootamine. Rotatsiooni planeerimisel ja rakendamisel avaldab olulist mdju
vanemohvitseride soovidega arvestamine. See mojutab vanemohvitseride kontekstuaalset
sooritust 1dbi loovuse, initsiatiivikuse ning viljakutsete vOtmise. Samuti selgus, et
kohanemisvodimelisuse, tooalaste teadmiste ning oskuste ajakohasena hoidmise skaala vahel on

seos ametikoha staaziga, millest autor jireldas, et rotatsioonikorral saavutab vanemohvitser uue
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ametialase padevuse keskmiselt kolmandaks aastaks. Rotatsioonide planeerimisel tooks vajaliku
erialase ettevalmistuse olemasoluga  arvestamine avaldab  positiivset ~ mdju

kohanemisvoimelisusele ja ettearvamatute todolukordade lahendamisele.

Analiilisi tulemusena ei tuvastatud olulist rotatsioonisiisteemi moju kahjulikule tookéitumisele,
mis voOib autori hinnangul olla tingitud konkreetse valimi eripérast. Kéesoleva uurimist6o
tulemusena ei leitud seoseid rotatsiooni ja tulemustele orienteerituse ning prioriteetide seadmise,
vastutustundlikkuse, koostodvoimelisuse, vastupanuvdoime ja kahjuliku tookditumise vahel.
Vastajate antud hinnangud olid suhteliselt sarnased ning valdavalt iile keskmise, millest autor

jéreldab, et antud valimi osas rotatsiooni mdju puudub.

Viimasele uurimiskiisimusele vastuse leidmiseks analiiiisis autor vastajate vabavastuseid ning tdi
vilja peamised tdhelepanekud uuringus osalejate ettepanekutest rotatsioonisiisteemi kitsaskohtade

ja lahenduste osas.

Autori hinnangul on uuringu jarelduste pohjal kujundatud hinnangud ja ettepanekud kohaldatavad
koikidele organisatsioonidele, kus soovitakse vilja todtada oma rotatsioonistrateegiat, et viltida

rotatsioonisiisteemi juurutamisel vdimalike to6tulemuslikkust kahjustavate faktorite avaldumist.
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SUMMARY

THE IMPACT OF THE JOB ROTATION SYSTEM ON THE INDIVIDUAL WORK
PERFORMANCE OF SENIOR STAFF OFFICERS IN THE HEADQUARTERS OF THE
ESTONIAN DEFENCE FORCES.

Andrus Allikas

In this research the goal was to find an answer to the question — what are the positive and negative
effects of job rotation on individual work performance? The aim of this thesis is to find out the
impact of the job rotation system on the individual work performance of senior staff officers in the
Headquarters of the Estonian Defence Forces and to give recommendations for the development

of the job rotation system.

According to the aim of this research, three questions were asked: What impact does job rotation
have on the work performance of senior staff officers in the Headquarters of the Estonian Defence
Forces? What components of work performance are affected by the job rotation of senior staff
officers in the Headquarters of the Estonian Defence Forces? What challenges and solutions to the
job rotation system are proposed by the senior staff officers in the Headquarters of the Estonian

Defence Forces who participated in the study?

In this research quantitative method was used. The survey was conducted using an individual work
performance questionnaire developed by Koopman in 2011. Descriptive statistics, Kruskal-Wallis

H test, and Spearman correlation analysis were used to analyze the results.

The results of the study revealed that there is a significant impact to the work performance, which
include the task performance (on the subscales of work quality, planning and organizing work and
working efficiently), contextual performance (on the subscales of being creative, taking initiative
and taking on challenging work tasks) and adaptive performance (keeping job knowledge
and -skills up to date and dealing with uncertain and unpredictable work situations). Most of the
impacts were caused by high job rotation rate, the short term of tenure and failure to consider the
wishes of employees when executing job assignments. This study did not identify any effects of

job rotation on counterproductive work behavior.
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LISAD

Lisa 1. Kiisitlusankeet

Lugupeetud vastaja!
Ténan, et olete valmis pithendama oma aega antud kiisimustiku tiitmise peale.

Olen NFIU staabielemendi personaliohvitser mjr Andrus Allikas ja kirjutan Tallinna
Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala magistritood teemal ,,Vanemohvitseride
rotatsioonisiisteemi moju to6 tulemuslikkusele™.

Teoreetilise kasitluse jargi on rotatsioon iiks toorikastamise meetoditest, mille eesmérgiks on
laiendada tootajate teadmisi ning mitmekesistada oskusi. Vdidetavalt vahendab rotatsioon
rutiinist tulenevat tiidimust, suurendab to6tajate huvi ja rahulolu té6iilesannete tditmisel ning
parandab t66 tulemusi. Samas on Kaitsevies labiviidud rahulolu uuringutes toodud pohilise
héiriva tegurina vélja just roteerumistega seonduv problemaatika, mis tekitab tookeskkonnas
ebastabiilsust, kahjustab meeskonna sidusust ja infovahetust ning rikub t66- ja pereelu tasakaalu.

Eelnevast tulenevat anomaaliat oleks vajalik paremini mdista ja vélja selgitada, kas ja millist
mdju tegelikult avaldab rotatsioon vanemohvitseri t66 tulemuslikkusele.

Magistritoo eesmérk on selgitada vélja rotatsiooni moju individuaalsele t66 tulemuslikkusele
Kaitsevie peastaabi vanemohvitseri ametikohal tootavate isikute naitel ning anda soovitused
rotatsioonisiisteemi arendamiseks.

Kéesoleva kiisitluse eesméark on uurida roteerumise mdju t66 tulemuslikkuse neljale
komponendile, milleks on:

TP - iilesande sooritus,

CP - kontekstuaalne sooritus,

AP - kohanemisvoimelisus

CWB - kahjulik tookaitumine.

Kiisimustik koosneb kolmest osast ja 58 kiisimusest ja selle tditmine votab aega cal0 minutit.
Vabavastustes kommentaaride lisamine ei ole kohustuslik.

Ootan viga Teie kaasamétlevat tagasisidet, kuna vabavastuste analiiiis annab teema
kisitlemisel olulist lisavaartust.

Kiisimustik on anoniitimne ning tulemused esitan 16put66s tildistatud kujul.
Oluline iga vastaja panus!
Kiisimuste tekkimise korral poorduge andrus.allikas@mil.ee voi tel. 719 7100
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Vanemohvitseride rotatsiooniststeemi mdju tod
tulemuslikkusele

Staatus: Kinni

1. Uldandmed
G1

1. Sugu: *

C Mees

C Naine
G2

2. Vanus: *

Vastus:
Palun ara sisesta tile 2 tdhemdargi. Koik tahemargid ule selle arvu kustuvad.

G3
3. Auaste: *

Valik: | --- Palun tee valik ---
G4

4. Ametikoht: *
¢ Osakonna tlem
¢ Jaoskonna/sektsiooni tlem

¢ Staabiohvitser
G5

5. Kaitsevaeteenistuse staaZ taisaastates *

Vastus:
Palun éra sisesta tle 2 téhemdrgi. Koik tahemdrgid tle selle arvu kustuvad.

G6
6. StaaZ ametikohal *

Kuni 1 aasta

1-2 aastat

C

o

¢ 2-3 aastat
' 3-4 aastat
O

Ule 4 aasta
G7

7. Praegusel todkohal tehtav téd on kooskdlas minu Uldise professionaalse taustaga? *

1of?7 12/19/2020, 2:15 PM
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C C O o O
Eiole Pigem ei ole Ei oska Pigem on On
kooskélas kooskélas hinnata kooskolas kooskdlas
G8

8. Kui hasti on teie erialane ettevalmistus ja kogemused teid praeguseks tooks ette valmistanud?
*
o @] O O O

Halvasti Pigem halvasti Hasti Pigem hasti ~ Vaga hasti
G9

9. Kui suur on tdendosus, et sa aasta parast roteerud uuele ametikohale? *
vaga ebatdendoline

ebatdendoline

ei oska hinnata

téendoline

0O O 0O 0 0

vaga toenaoline
G10

10. Mitu korda oled oma teenistusaja jooksul roteerunud? *
Vastus:
G111

11. Kas on arvestatud sinu soovidega praegusele ametikohale nimetamisel? *

1 2 3 4 5
Palun hinnake 5 punkti skaalal, Ei ole (@) (@] C C O Arvestati
mil maadral teie soovidega on  arvestatud taielikult
arvestatud.
G12

12. Kas soovid midagi tapsustada?

Vastus:

2, Klsimused to6 tulemuslikkuse hindamiseks
TP1 - Ulesande soaritus

Viimase kolme kuu jooksul ... *

1 2 3 4 5
1. Kuidas hindate oma t60 Vaga halb © O o) o o) Vaga hea
kvaliteeti?

20f7 12/19/2020, 2:15 PM
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TP2
2. Vorreldes eelmise aastaga on minu to6 kvaliteet ...
*
1 2 3 4 5
2. Vérreldes eelmise aastaga  Palju (o) 0 (o) (o] (o) Palju
on minu too kvaliteet ... halvem parem
TP3

3. Kui tihti on teie to6 kvaliteet soovitust madalam? *

1 2 3 4 5
3. Kui tihti on teie t86 kvaliteet Mitte O O O o O Sageli
soovitust madalam? kunagi
TP4
Viimase kolme kuu jooksul ... *

1 2 3 4 5
4. Kuidas hindate oma Vaga vaike© O (@] @) (o] Vaga suur
tookoormust?
TP5
5. Vorreldes eelmise aastaga ... *

1 2 3 4 5
on minu téokoormus Oluliselt © O O C ) Oluliselt

vaiksem suurem
TP6
6. Viimase kolme kuu jooksul... *
1 2 3 4 5

Kui tihti on teie tookoormus Mitte © O o © @ Alati

tavaparasest vaiksem? kunagi
TP7-13 Ulesande sooritus

Palun hinnake oma téod viimase kolme kuu ldikes: *

1 2 3 4 5
7. Mul 6nnestus tood Harva® O O O (@] Alati
planeerida nii, et see oleks
digeks ajaks tehtud
8. Tootasin oma too e O C O (@]
16pptulemuse nimel
9. Pidasin silmas tulemusi, O O O O (o)
mille pidin oma téos
saavutama
10. Mul oli probleeme oma (e O C O (@]
toos prioriteetide seadmisega
30f7 12/19/2020, 2:15PM
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11. Sain eristada t6ol (@] o]
p&hiprobleeme
korvalprobleemidest
12. Sain oma té6d teha hasti C o)
minimaalse aja ja vaevaga
13, Tooulesannete taitmine C (o)
vottis mul kauem aega kui
kavandatud
TP14
14. Kas soovite midagi tapsustada?
Vastus:
CP 1-14 Kontekstuaalne sooritus
Palun hinnake viimase kolme kuu jooksul ... *

1 2 3 4 5
1. Ma suutsin osaleda Harva (@] O (o] (o} @) Alati
planeeritud kohtumistel jm
koosolekutel
2. Suutsin oma kohustusi taita (@] (@] (@] (@] O
3. Minu koosté6 teistega sujus O O O o) O
hésti
4, Teised mdistsid mind hasti, (@] 0 (o] o (@]
kui ma neile midagi raakisin
5. Sain teistest hadsti aru, kui (@] (o] (@] (@) C
nad mulle midagi raakisid
6. Suhtlus teistega viis soovitud (o) O o) (o] o)
tulemuseni
7. Ma pakkusin tool valja © O o) o ©
loomingulisi ideid
8. Ma votsin initsiatiivi @] (o] (@] (@] (o]
probleemide lahendamisel
9. Haarasin initsiatiivi, kui oli (@) (o] (o] (@] (o]
vaja midagi korraldada
10. Alustasin ise uute O 0 (o] (o] (@]
Ulesannetega, kui mu vanad
Ulesanded said taidetud
11. Palusin vajadusel abi (@] (@] (@] (@] (@]
12. Olin oma td06 osas avatud (o) O o) (o] o)

kriitikale

64
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13. PUldsin dppida
tagasisidest, mille sain teistelt
oma té6 kohta

14. Véimalusel v&tsin endale
valjakutseid pakkuvad
tooulesanded

CP14

14. Kas sa soovid midagi tapsustada?

Vastus:

Lisa 1 jérg
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AP 1-7 Kohanemisvoimelisus

Viimase kolme kuu jooksul ... *

1. Tegelesin oma tddalaste Harva
teadmiste ja oskuste
ajakohasena hoidmisega

2. Naitasin dles paindlikkust

3. 5ain tool raskete olukordade
ja tagasilookidega hasti
hakkama

4, Parast keerulisi olukordi voi
tagasilooke t66] ma taastusin
kiiresti

5. Pakkusin uutele
probleemidele loomingulisi
lahendusi

6. Sain hasti hakkama
ebakindlate ja ettearvamatute
olukordadega

7. Kohanesin kergesti
muutusega

AP8

8. Kas sa soovid midagi tapsustada?

Vastus:

s

Alati

CWB 1-10 Kahjulik téckaitumine

65
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1 2 3 4 5
1. Kurtsin t66 juures Mitte o o) o) o o) Sageli
ebaoluliste asjade Ule kunagi
2. Tegin tool probleeme © O O o )
suuremaks kui need olid
3. Keskendusin positiivsete (@] (o) O (@] O
aspektide asemel todolukarra
negatiivsetele aspektidele
4, Raakisin kolleegidega oma (@] (@] O (@] (o]
too negatiivsetest kllgedest
5. Raakisin o) O O O (@)
organisatsioonivalistele
inimestele oma t66
negatiivsetest kilgedest
6. Tootasin meelega aeglaselt (@] O O (@] O
7. Jatsin meelega oma tao nii, (@] O O (@] O
et keegi teine pidi selle
|6petama
8. Kaitusin kellegi suhtes toal O O O o) O
ebaviisakalt
9. Tulitsesin oma kolleegide vi (@] (@] (@] (@] (@]
juhiga
10. Tegin sihilikult vigu (@] (@] o @] (@]
CWB11
Kas te soovite midagi tapsustada?
Vastus:
3. Arusaadavus, kohaldatavus, [dpetamine
U1 Arusaadavus ja kohaldatavus
1. Arusaadavus *

1 2 3 4 5

1. Kui arusaadavad olid Ei olnud o O O O© o) Taiesti
kusimused? arusaadavad arusaadavad

U2 Selgitus

2. Millised kusimused ei olnud arusaadavad? Palun péhjenda miks?

Vastus:

6of7
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U3 Kohtaldatavus

3. Kohaldatavus *

1 2 3 4 5
3. Kui asjakohased olid Ei olnud O O e O e Taiesti
kisimused arvestades teie  asjakohased asjakohased
tegevusvaldkonda?
Kogemus

Kas Te soovite veel jagada métteid rotatsiooni moju kohta tédtulemuslikkusele?

Vastus:

Ettepanekud:
Kas ja mida on Teie hinnangul vaja parandada KV rotatsioonisiisteemi juures?

Vastus:

*Néutud

7of7 12/19/2020, 2:15 PM
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Lisa 2. Kirjeldav statistika

Tabel 1. Keskmiste vordlus

Alaskaalade keskmised N Min Max | Mean SD
Kontekstuaalne sooritus 75 2,46 5 3,96 0,5
Vastutustundlikkus 75 3 5 4,2 0,51
Koostoovoimelisus 75 5 4,07 0,83
Tohus suhtlemine (sh ideede ja kavatsuste 75 5 3,88 0,68
arusaadav viljendamine)

Loomingulisus 75 1 5 3,71 0,88
Inistiatiivikus 75 1 5 3,6 0,77
Tagasiside aktsepteerimine ja sellest dppimine 75 2,5 5 4,06 0,71
Viljakutsete votmine 75 1 5 3,36 1,09
Ulesande sooritus 75 2,38 4,68 3,61 0,49
T606 kvaliteet 75 1,67 5 3,53 0,63
T66 planeerimine ja organiseerimine 75 2 4,75 3,69 0,61
Tulemustele orienteeritus 75 1 5 4,35 0,84
Prioriteetide seadmine 75 2 5 3,66 0,8
Tohusalt to6tamine 75 1 5 2,84 0,94
Kohanemisvoimelisus 75 2,2 5 3,85 0,67
Tooalaste teadmiste ja oskuste ajakohasena 75 1 5 3,51 1,2
hoidmine

T66 eesméirkide kohandamine vajadusel 75 2 5 4,12 0,72
Vastupanuvoime (toimetulek stressiga, rasketes 75 2,5 5 3,9 0,68
olukordades ja raskustes)

Probleemidele loominguliste lahenduste 75 1 5 3,77 0,94
pakkumine

Ebakindlate ja ettearvamatute tooolukordade 75 2 5 3,95 0,73
lahendamine

Kahjulik tookaitumine 75 3,6 5 443 0,42
Liigse negatiivsuse niitamine (nt kaebamine, 75 2,67 5 4,14 0,77
probleemide paisutamine)

Organisatsioonile kahjulike toimingute tegemine 75 2 5 4 0,78
(nt reeglite mittejérgimine, konfidentsiaalse teabe

arutamine)

Kaastootajaid voi  juhendajat  kahjustavate 75 3,25 5 4,71 0,37
toimingute tegemine (nt vaidlemine, tiilitsemine,

t00 jatmine teistele 10petamiseks)

Sihipédrane vigade tegemine 75 3 5 4,97 0,23

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Kruskal-Wallis H testi tulemused

Tabel 2. Positsiooni grupi keskmiste analiiiis

Skaalad

Positsioon

Mean
Rank

Kruskal-
Wallis H

Asymp.
Sig.

Mean

Std.
Deviation

Too6 kvaliteet

Osakonnaitilem

39,30

Jaoskonnaiilem

21

41,02

Staabiohvitser

49

36,57

Total

75

0,655

0,721

3,529

0,630

Too planeerimine  ja
organiseerimine

Osakonnaitilem

52,20

Jaoskonnaiilem

21

51,98

Staabiohvitser

49

30,56

Total

75

16,770

0,000

3,687

0,607

Tulemustele orienteeritus

Osakonnatilem

32,80

Jaoskonnaiilem

21

39,45

Staabiohvitser

49

37,91

Total

75

0,421

0,810

4,347

0,842

Prioriteetide seadmine

Osakonnatilem

45,00

Jaoskonnaiilem

21

37,17

Staabiohvitser

49

37,64

Total

75

0,582

0,747

3,660

0,798

Tohusalt to6tamine

Osakonnatilem

26,40

Jaoskonnaiilem

21

28,19

Staabiohvitser

49

43,39

Total

75

8,988

0,011

2,840

0,945

Vastutustundlikkus

Osakonnaitilem

39,20

Jaoskonnaiilem

21

30,19

Staabiohvitser

49

41,22

Total

75

4,165

0,125

4,200

0,507

Koostoovoimelisus

Osakonnaitilem

35,80

Jaoskonnaiilem

21

33,98

Staabiohvitser

49

39,95

Total

75

1,430

0,489

4,067

0,827

Tohus  suhtlemine  (sh
ideede  ja kavatsuste
arusaadav viljendamine)

Osakonnaitilem

42,40

Jaoskonnaiilem

21

38,45

Staabiohvitser

49

37,36

Total

75

0,267

0,875

3,884

0,683

Loomingulisus

Osakonnatilem

44,00

Jaoskonnaiilem

21

42,93

Staabiohvitser

49

35,28

Total

75

2,658

0,265

3,707

0,882

Inistiatiivikus

Osakonnatilem

47,00

Jaoskonnaiilem

21

44,64

Staabiohvitser

49

34,23

Total

75

4,326

0,115

3,603

0,773

Tagasiside aktsepteerimine
ja sellest Oppimine

Osakonnatilem

44,10

Jaoskonnaiilem

21

40,98

Staabiohvitser

49

36,10

Total

75

1,243

0,537

4,060

0,707

Viljakutsete votmine

Osakonnatilem

54,50

Jaoskonnaiilem

21

41,79

5,026

0,081

3,360

1,086
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Staabiohvitser | 49 | 34,69
Total 75

Tooalaste  teadmiste  ja | Osakonnaiilem | 5| 41,60

oskuste ajakohasena | Jaoskonnaiilem | 21 | 37,55

hoidmine Staabiohvitser | 49 | 37,83 0,160 0,923 | 3,507 1,201
Total 75

Too6 eesmirkide | Osakonnatilem | 5| 39,20

kohandamine vajadusel Jaoskonnaiilem | 21 | 32,52
Staabiohvitser | 49 | 40,22 2,240 0,326 | 4,120 0,716
Total 75

Vastupanuvoime Osakonnaiilem | 5| 31,00

(toimetulek stressiga, | Jaoskonnaiilem | 21 | 41,02

rasketes  olukordades ja | Staabiohvitser | 49 | 37,42 1,005 0,605 | 3,900 0,683

raskustes) Total 75

Probleemidele Osakonnatlem | 5| 37,20

loominguliste  lahenduste | Jaoskonnaiilem | 21 | 43,79

pakkumine Staabiohvitser | 49 | 35,60 2,330 0,312 3,773 0,938
Total 75

Ebakindlate ja | Osakonnaiilem | 5| 32,10

ettearvamatute Jaoskonnaiilem | 21 | 42,45

todolukordade lahendamine | Staabiohvitser | 49 | 36,69 1,518 0,468 | 3,947 0,733
Total 75

Liigse negatiivsuse | Osakonnaiilem | 5| 31,10

nditamine (nt kaecbamine) Jaoskonnaiilem | 21 | 30,83
Staabiohvitser | 49 | 41,78 4,405 0111113858 0,768
Total 75

Organisatsioonile kahjulike | Osakonnaiilem | 5| 27,30

toimingute tegemine (nt | Jaoskonnaiilem | 21 | 36,74

reeglite mittejargimine) Staabiohvitser | 49 | 39,63 1,615 0,446 | 2,000 0,780
Total 75

Kaastootajaid voOi | Osakonnaiilem | 5| 35,90

juhendajat kahjustavate | Jaoskonnaiilem | 21 | 36,40

toimingute tegemine Staabiohvitser | 49 | 38,90 0.276 0.871 | 1,287 0.374
Total 75

Sihipédrane vigade tegemine | Osakonnaiillem | 5| 37,50
Jaoskonnaiilem | 21 | 37,50
Staabiohvitser | 49 | 38,27 0,531 0,767 | 1,027 0,231
Total 75

Ulesande sooritus Osakonnatilem | 5| 39,30
Jaoskonnaiilem | 21 | 39,19
Staabiohvitser | 49 | 37,36 0.123 0,940 | 3,612 0,488
Total 75

Kontekstuaalne sooritus Osakonnaiilem | 5| 40,50
Jaoskonnaiilem | 21 | 35,50
Staabiohvitser | 49 | 38,82 0,411 0,814 | 3,964 0,499
Total 75

Kohanemisvoimelisus Osakonnatilem | 5| 35,50
Jaoskonnaiilem | 21 | 39,83
Staabiohvitser | 49 | 37,47 0,245 0,885 | 3,849 0,668
Total 75

Kahjulik tookaitumine Osakonnaiilem | 5| 27,50
Jaoskonnaiilem | 21 | 32,17 3,997 0,136 | 1,543 0,395
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Staabiohvitser

49

41,57

Total

75

Allikas: autori koostatud

Tabel 3. Ametikoha staazi grupi keskmiste analiiiis

Skaalad Ametikoha | N | Mean | Kruskal- | Asymp. | Mean Std.
staaz Rank | Wallis H Sig. Deviation
To606 kvaliteet kuni 1 aastat 22| 23,07
1-2 aastat 24| 40,40
2-3 aastat 11| 41,14
3-2 aastat 11| 4595 19,651 0,001 | 3,529 0,630
ile 4 aasta 7| 59,29
Total 75
T66  planeerimine  ja | kuni 1 aastat | 22 | 25,43
organiseerimine 1-2 aastat 24 | 47,13
2-3 aastat 11| 32,95
3-4 aastat 11| 4332 13,912 0,008 | 3,687 0,607
ile 4 aasta 7| 45,79
Total 75
Tulemustele orienteeritus | kuni 1 aastat 22| 31,80
1-2 aastat 24| 41,27
2-3 aastat 11| 35,41
3-4 aastat 11| 3582 6,955 0,138 | 4,347 0,842
ile 5 aasta 71| 53,79
Total 75
Prioriteetide seadmine kuni laastat | 22| 37,70
1-2 aastat 24 | 32,92
2-3 aastat 11| 30,45
3-2 aastat 11| 48.82 8,235 0,083 | 3,660 0,798
ile 5 aasta 7| 51,21
Total 75
Tohusalt todtamine kuni 1 aastat 22 | 34,89
1-2 aastat 24 | 28,25
2-3 aastat 11| 46,59
3-4 aastat 11| 45,00 13,751 0,008 | 2,840 0,945
ile 4 aasta 7| 56,71
Total 75
Vastutustundlikkus kuni 1 aastat 22 | 38,59
1-2 aastat 24 | 35,50
2-3 aastat 11| 37,82
3-2 aastat 11| 36.91 1,628 0,804 | 4,200 0,507
ile 5 aasta 71| 46,71
Total 75
Koostoovoimelisus kuni 1 aastat 22| 35,77
1-2 aastat 24 | 37,65
2-3 aastat 11| 41,59
3-2 aastat 11| 40,00 0,780 0,941 | 4,067 0,827
iile 5 aasta 7| 37,43
Total 75
kuni 1 aastat | 22 | 29,95 7,482 0,112 | 3,884 0,683
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Tohus suhtlemine (sh | 1-2 aastat 24 | 36,67
ideede ja  kavatsuste | 2-3 aastat 11| 49,36
arusaadav viljendamine) 3-4 aastat 11| 40,55
ile 4 aasta 7| 46,00
Total 75
Loomingulisus kuni 1 aastat | 22 | 33,50
1-2 aastat 24| 41,48
2-3 aastat 11| 30,73
3-4 aastat 11| 4509 4,829 0,305 | 3,707 0,882
ile 5 aasta 7| 40,50
Total 75
Inistiatiivikus kuni 1 aastat 22 | 32,59
1-2 aastat 24| 40,60
2-3 aastat 11| 30,82
34 aastat 11| 4655 5,173 0,270 | 3,603 0,773
ile 5 aasta 7| 43,93
Total 75
Tagasiside kuni 1 aastat 22 | 35,36
aktsepteerimine ja sellest | 1-2 aastat 24 | 39,90
Oppimine 2-3 aastat 11| 35,23
3-4 aastat 11| 4159 1,059 0,901 | 4,060 0,707
ile 5 aasta 7| 38,50
Total 75
Viljakutsete votmine kuni 1 aastat | 22 | 32,45
1-2 aastat 24 | 39,27
2-3 aastat 11| 40,50
3-4 aastat 11| 4368 2,606 0,626 | 3,360 1,086
ile 5 aasta 7| 38,21
Total 75
Tooalaste teadmiste ja | kuni laastat | 22 | 41,64
oskuste ajakohasena | 1-2 aastat 24 | 29,44
hoidmine 2-3 aastat 11| 34,00
3-4 aastat 11| 42.59 10,171 0,038 | 3,507 1,201
ile 4 aasta 7| 55,00
Total 75
T60 eesmarkide | kuni 1 aastat 22 | 36,82
kohandamine vajadusel 1-2 aastat 24 | 37,29
2-3 aastat 11| 37,32
34 aastat 11| 3450 3,347 0,501 | 4,120 0,716
ile 5 aasta 71 50,71
Total 75
Vastupanuvdime kuni 1 aastat | 22 | 35,82
(toimetulek stressiga, | 1-2 aastat 24 | 34,27
rasketes olukordades ja | 2-3 aastat 11| 42,64
raskustes) 3-4 aastat 11| 2027 2,819 0,589 | 3,900 0,683
ile 5 aasta 7| 46,79
Total 75
Probleemidele kuni 1 aastat | 22| 35,39
loominguliste lahenduste | 1-2 aastat 24 | 40,23
pakkumine 2-3 aastat 11| 31,55
34 aastat 11| 4209 2,454 0,653 | 3,773 0,938
ile 5 aasta 7| 42,29
Total 75
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Ebakindlate ja | kuni 1 aastat 22| 35,41
ettearvamatute 1-2 aastat 24 | 33,65
todolukordade 2-3 aastat 11| 38,32
lahendamine 34 aastat 11| 4023 7,215 0,125 | 3,947 0,733
ile 5 aasta 7| 57,07
Total 75
Liigse negatiivsuse | kuni 1 aastat | 22 | 40,39
néditamine (nt kaebamine, | 1-2 aastat 24 | 44,79
probleemide paisutamine) | 2-3 aastat 11| 27,64
34 aastat 11| 2995 6,886 0,142 | 1,858 0,768
ile 5 aasta 7| 36,14
Total 75
Organisatsioonile kuni 1 aastat 22 | 36,75
kahjulike toimingute | 1-2 aastat 24| 41,42
tegemine  (nt  reeglite | 2-3 aastat 11| 34,14
mittejérgimine, 34 aastat 11| 37.50 1,069 0,899 | 2,000 0,780
konfidentsiaalse teabe | iile 5 aasta 7| 37,07
arutamine) Total 75
Kaastootajaid voi | kuni 1 aastat | 22 | 40,93
juhendajat  kahjustavate | 1-2 aastat 24 | 38,27
toimingute tegemine 2-3 aastat 11| 34,27
3-4 aastat 1] 477 2,958 0,565 | 1,287 0,374
ile 5 aasta 71 27,79
Total 75
Sihipdrane vigade | kuni 1 aastat | 22 | 37,50
tegemine 1-2 aastat 24 | 37,50
2-3 aastat 11| 40,91
3-4 aastat 11| 3750 5,818 0,213 | 1,027 0,231
ile 5 aasta 7| 37,50
Total 75
Ulesandesooritus kuni 1 aastat 22 | 28,39
1-2 aastat 24 | 36,02
2-3 aastat 11| 37,14
34 aastat 11| 48.86 13,914 0,008 | 3,612 0,488
ile 4 aasta 7| 59,29
Total 75
Kontekstuaalne sooritus kuni 1 aastat 22 | 31,45
1-2 aastat 24 | 39,17
2-3 aastat 11| 40,32
3-4 aastat 11| 4L91 3,215 0,523 | 3,964 0,499
ile 5 aasta 7| 44,79
Total 75
Kohanemisvoimelisus kuni 1 aastat 22 | 36,93
1-2 aastat 24 | 34,00
2-3 aastat 11| 34,95
3-4 aastat 11| 4064 5,890 0,207 | 3,849 0,668
ile 5 aasta 7| 55,71
Total 75
Kahjulik tookéditumine kuni 1 aastat | 22 | 39,59
1-2 aastat 24 | 41,96
2-3 aastat 11| 32,45 2,187 0,701 | 1,543 0,395
3-4 aastat 11| 34,05
iile 5 aasta 7| 34,36
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| | Total

| 75 |

Allikas: autori koostatud

Tabel 4. Erialase ettevalmistuse grupi keskmiste analiiiis

Skaala Ettevalmistuse | N | Mean | Kruskal- | Asymp. | Mean Std.
vastavus Rank | Wallis H Sig. Deviation
taustale

Too6 kvaliteet Pigem halvasti 6| 27,33
Hiésti 23 | 34,63
Pigem hasti 27 | 41,31 3,013 0,390 | 3,529 0,630
Viga histi 19 | 40,74
Total 75
T66 planeerimine  ja | Pigem halvasti 6| 38,92
organiseerimine Histi 23 | 42,33
Pigem hésti 27 | 35,43 1,459 0,692 | 3,687 0,607
Viga histi 19 | 36,13
Total 75
Tulemustele orienteeritus Pigem halvasti 6 | 28,67
Histi 23 | 34,80
Pigem hésti 27 | 38,30 3,594 0,309 | 4,347 0,842
Viga histi 19 | 44,39
Total 75
Prioriteetide seadmine Pigem halvasti 6 | 30,08
Histi 23| 31,20
Pigem hésti 27 | 45,76 6,723 0,081 | 3,660 0,798
Viga histi 19 | 37,71
Total 75
TGhusalt tédtamine Pigem halvasti 6| 46,08
Histi 23 | 27,80
Pigem hésti 27 | 44,46 8,555 0,036 | 2,840 0,945
Viga histi 19 | 38,61
Total 75
Vastutustundlikkus Pigem halvasti 6| 35,33
Histi 23 | 32,04
Pigem hésti 27 | 40,67 3,235 0,357 | 4,200 0,507
Viga histi 19 | 42,26
Total 75
Koost66vdimelisus Pigem halvasti 6| 43,75
Histi 23 | 31,33
Pigem histi 27 | 38,94 4,435 0,218 | 4,067 0,827
Viga histi 19 | 42,92
Total 75
Tdhus suhtlemine (sh ideede | Pigem halvasti 6| 37,17
ja kavatsuste arusaadav | Histi 23 | 32,15
viljendamine) Pigem histi 27 | 39,93 2,842 0,417 | 3,884 0,683
Viga histi 19 | 42,61
Total 75
Loomingulisus Pigem halvasti 6| 38,75
Histi 23 | 33,04
Pigem hasti 27 [ 4017 2,098 0,552 | 3,707 0,882
Viga histi 19 | 40,68
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Total 75
Inistiatiivikus Pigem halvasti 6| 26,92
Histi 23 | 36,46
Pigem hasti 27 | 39,24 2,306 0,511 | 3,603 0,773
Viga histi 19 | 41,61
Total 75
Tagasiside aktsepteerimine | Pigem halvasti 6 | 45,67
ja sellest Oppimine Hasti 23 | 33,22
Pigem hasti 27 | 36,31 3,594 0,309 | 4,060 0,707
Viga histi 19 | 43,76
Total 75
Viljakutsete votmine Pigem halvasti 6| 38,83
Histi 23 | 34,37
Pigem hasti 27 | 38,39 1,269 0,737 | 3,360 1,086
Viga histi 19 | 41,58
Total 75
Tooalaste  teadmiste  ja | Pigem halvasti 6| 36,83
oskuste ajakohasena | Histi 23 | 32,48
hoidmine Pigem hasti 27 | 37,54 4,187 0,242 | 3,507 1,201
Viga histi 19 | 45,71
Total 75
T60 eesmirkide | Pigem halvasti 6 | 40,00
kohandamine vajadusel Histi 23 | 35,50
Pigem hasti 27 | 35,17 2,974 0,396 | 4,120 0,716
Viga histi 19 | 44,42
Total 75
Vastupanuvdime Pigem halvasti 6 | 44,33
(toimetulek stressiga, | Histi 23 | 30,74
rasketes  olukordades ja | Pigem histi 27 | 39,72 4,191 0,242 | 3,900 0,683
raskustes) Viga histi 19 | 42,34
Total 75
Probleemidele Pigem halvasti 6| 33,17
loominguliste  lahenduste | Histi 23 | 36,80
pakkumine Pigem histi 27 | 35,17 3,115 0,374 | 3,773 0,938
Viga histi 19 | 45,00
Total 75
Ebakindlate ja | Pigem halvasti 6 | 47,25
ettearvamatute Hasti 23 | 28,85
tooolukordade lahendamine | Pigem histi 27 | 36,69 9,900 0,019 | 3,947 0,733
Viga hiésti 19 | 48,03
Total 75
Liigse negatiivsuse | Pigem halvasti 6 | 40,75
nditamine (nt kaebamine, | Histi 23| 42,04
probleemide paisutamine) Pigem histi 27 | 34,17 1,793 0,617 | 1,858 0,768
Viga histi 19 | 37,68
Total 75
Organisatsioonile kahjulike | Pigem halvasti 6] 39,33
toimingute tegemine (nt | Histi 23 | 38,80
reeglite mittejdrgimine, | Pigem histi 27 | 38,30 0,199 0,978 | 2,000 0,780
konfidentsiaalse teabe Viga hiisti 19 | 36,18
arutamine) Total 75
Pigem halvasti 6| 41,50
st 23 | 35.28 1,058 0,787 | 1,287 0,374
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Kaastdotajaid voi juhendajat | Pigem hésti 27 | 40,46
kahjustavate toimingute | Viga histi 19 | 36,68
tegemine Total 75
Sihipdrane vigade tegemine | Pigem halvasti 6| 37,50
Hasti 23 | 37,50
Pigem histi 27 | 38,89 1,778 0,620 | 1,027 0,231
Viga histi 19 | 37,50
Total 75
Ulesande sooritus Pigem halvasti 6| 31,25
Hasti 23 | 29,85
Pigem histi 27 | 44,22 6,397 0,094 | 3,612 0,488
Viga histi 19 | 41,16
Total 75
Kontekstuaalne sooritus Pigem halvasti 6 | 41,67
Hasti 23 ] 29,11
Pigem histi 27 | 40,69 5,757 0,124 | 3,964 0,499
Viga histi 19| 43,79
Total 75
Kohanemisvdimelisus Pigem halvasti 6 | 3592
Histi 23 | 30,89
Pigem hésti 27 | 37,56 6,461 0,091 | 3,849 0,668
Viga histi 19 | 47,89
Total 75
Kahjulik to6kditumine Pigem halvasti 6 | 40,25
Histi 23 | 39,17
Pigem hésti 27 | 37,72 0,257 0,968 | 1,543 0,395
Viga histi 19 | 36,26
Total 75
Allikas: autori koostatud
Tabel 5. Roteerumise tdendosuse grupi keskmiste analiiiis
Skaala Roteerumise N | Mean | Kruskal- | Asymp. | Mean Std.
toendosus Rank | Wallis H Sig. Deviation
To66 kvaliteet Viga 12| 26,00
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 32,17
ei oska hinnata | 11 | 4545 8,715 0,069 | 3,529 0,630
Tdendoline 17 | 45,50
Viga téendoline | 17 | 40,32
Total 75
T66 planeerimine ja | Véga 12| 3554
organiseerimine ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 32,42
ei oska hinnata |11 | 38,95 2,969 0,563 | 3,687 0,607
Tdendoline 17 | 4459
Viga téendoline | 17 | 38,44
Total 75
Tulemustele Viga 12 | 44,08
orienteeritus ebatdendoline
ebatdendoline 18| 37,22 1,502 0,826 | 4,347 0,842
ei oska hinnata 11| 38,86
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Toenéoline 17| 37,09
Viga toendoline | 17 | 34,88
Total 75
Prioriteetide seadmine Viga 12 | 45,92
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 33,61
ei oska hinnata 11| 44,41 5,189 0,268 | 3,660 0,798
Tdendoline 17 | 39,65
Viga toendoline | 17 | 31,26
Total 75
Tohusalt todtamine Viga 12| 38,75
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 33,69
ei oska hinnata 11| 48,86 5,114 0,276 | 2,840 0,945
Tdendoline 17 | 40,79
Viga téendoline | 17 | 32,21
Total 75
Vastutustundlikkus Viga 12 | 34,75
ebatdendoline
ebatGendoline 18 | 37,28
ei oska hinnata 11| 38,64 0,685 0,953 | 4,200 0,507
Tdendoline 17 | 41,00
Viga toendoline | 17 | 37,65
Total 75
Koostoovoimelisus Viga 12 | 34,13
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 37,36
ei oska hinnata 11| 39,36 0,921 0,921 | 4,067 0,827
Tdendoline 17 | 40,91
Viga toendoline | 17 | 37,62
Total 75
Tohus suhtlemine (sh | Viga 12 | 32,25
ideede ja kavatsuste | ebatdendoline
arusaadav viljendamine) | ebatdenioline 18 | 34,83
ei oska hinnata 11| 37,91 2,543 0,637 | 3,884 0,683
Tdendoline 17 | 43,50
Viga téendoline | 17 | 39,97
Total 75
Loomingulisus Viga 12 | 36,33
ebatGendoline
ebatGendoline 18 | 34,53
ei oska hinnata 11| 43,82 2,879 0,578 | 3,707 0,882
Tdendoline 17 | 42,41
Viga téendoline | 17 | 34,68
Total 75
Inistiatiivikus Viga 12 | 27,17
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 37,75
ei oska hinnata 11| 45,55 4,950 0,292 | 3,603 0,773
Tdendoline 17 | 41,97
Viga téendoline | 17 | 37,06
Total 75
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Tagasiside Viga 12 | 42,54
aktsepteerimine ja sellest | ebatdendoline
Oppimine ebatéendoline 18 | 33,31
ei oska hinnata 11| 39,41 1,577 0,813 | 4,060 0,707
Tdendoline 17 | 37,59
Viga téendoline | 17 | 39,26
Total 75
Viljakutsete votmine Viga 12 | 25,25
ebatdendoline
ebatdendoline 18| 37,11
ei oska hinnata 11| 54,32 11,209 0,024 | 3,360 1,086
Tdendoline 17| 37,35
Viga téendoline | 17 | 38,03
Total 75
Tooalaste teadmiste ja | Viga 12| 39,38
oskuste ajakohasena | ebatdendoline
hoidmine ebatdendoline 18 | 27,06
ei oska hinnata | 11 | 49,64 8,861 0,065 | 3,507 1,201
Tdendoline 17 | 41,68
Viga téendoline | 17 | 37,41
Total 75
To66 eesmirkide | Viga 12 | 41,67
kohandamine vajadusel | ebatdendoline
ebatdendoline 18| 33,92
ei oska hinnata | 11| 44,77 2,645 0,619 | 4,120 0,716
Tdendoline 17 | 37,29
Viga toendoline | 17 | 36,06
Total 75
Vastupanuvdime Viga 12| 43,92
(toimetulek  stressiga, | ebatdendoline
rasketes olukordades ja | ebatdenioline 18 | 28,92
raskustes) ei oska hinnata 11| 46,50 6,067 0,194 | 3,900 0,683
Tdendoline 17| 36,91
Viga téendoline | 17 | 39,03
Total 75
Probleemidele Viga 12| 32,71
loominguliste ebatdendoline
lahenduste pakkumine ebatdenioline 18 | 34,67
ei oska hinnata | 11 | 49,09 4,477 0,345 | 3,773 0,938
Todendoline 17 | 38,56
Viga téendoline | 17 | 37,53
Total 75
Ebakindlate ja | Viga 12 | 38,50
ettearvamatute ebatdendoline
tooolukordade ebatdendoline 18 | 29,64
lahendamine ei oska hinnata | 11 | 44,86 4,488 0,344 | 3,947 0,733
Toenéoline 17| 41,50
Viga téendoline | 17 | 38,56
Total 75
Liigse negatiivsuse | Viga 12 | 41,96
nditamine (nt | ebatdendoline
kaebamine, probleemide | ebatdenioline 18 | 43,78 3,314 0,507'| 1,858 0,768
paisutamine) ei oska hinnata | 11| 37,82
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Toenéoline 17 | 35,03
Viga téendoline | 17 | 32,18
Total 75
Organisatsioonile Viga 12 | 36,33
kahjulike toimingute | ebatdenéoline
tegemine (nt reeglite | ebatdenioline 18 | 40,78
mittejargimine, ei oska hinnata 11| 31,68 1,946 0,746 | 2,000 0,780
konfidentsiaalse  teabe | Tdenioline 17 | 41,76
arutamine) Viga tdendoline | 17 | 36,56
Total 75
Kaastootajaid voi | Viga 12| 40,71
juhendajat kahjustavate | ebatdendoline
toimingute tegemine ebatdendoline 18 | 35,89
ei oska hinnata 11| 35,45 0,656 0,957 | 1,287 0,374
Tdendoline 17 | 39,09
Viga téendoline | 17 | 38,88
Total 75
Sihiparane vigade | Viga 12| 40,63
tegemine ebatdendoline
ebatGendoline 18 | 37,50
ei oska hinnata 11| 37,50 5,250 0,263 | 1,027 0,231
Tdendoline 17 | 37,50
Viga téendoline | 17 | 37,50
Total 75
Ulesande sooritus Viga 12 | 36,88
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 31,89
ei oska hinnata 11| 47,00 4,938 0,294 | 3,612 0,488
Tdendoline 17 | 43,41
Viga toendoline | 17 | 34,03
Total 75
Kontekstuaalne sooritus | Viga 12 | 30,88
ebatGendoline
ebatGendoline 18 | 35,97
ei oska hinnata 11| 42,59 3,708 0,447 | 3,964 0,499
Tdenéoline 17 | 44,62
Viga téendoline | 17 | 35,59
Total 75
Kohanemisvoimelisus Viga 12| 41,67
ebatGendoline
ebatGendoline 18 | 28,42
ei oska hinnata 11| 47,73 6,204 0,184 | 3,849 0,668
Tdendoline 17 | 40,00
Viga téendoline | 17 | 37,26
Total 75
Kahjulik to6kaitumine Viga 12 | 42,67
ebatdendoline
ebatdendoline 18 | 41,31
ei oska hinnata 11| 34,05 2,093 0,719 | 1,543 0,395
Tdendoline 17 | 38,35
Viga téendoline | 17 | 33,41
Total 75

Allikas: autori koostatud

79




Tabel 6. Soovidega arvestamise grupi keskmiste analiiiis

Lisa 3 jarg
Mil méiral on N | Mean Std.
Alaskaala arvestatud soovidega Rank H P Mean Deviation
To6 kvaliteet Uldse mitte 17 | 41,68
pigem mitte 13 | 26,46
ei oska hinnata 10 | 34,25
pigem arvestati 23 | 39,46 6,205 | 0,184 ) 3,529 0,630
arvestati suurel méédral | 12 | 45,63
Total 75
Téo planeerimine ja | Uldse mitte 17 | 34,79
organiseerimine pigem mitte 13| 37,81
ei oska hinnata 10 | 43,75
pigem arvestati 23 | 40,24 1815 1 0,770 | 3,687 0,607
arvestati suurel mééral | 12 | 33,67
Total 75
Tulemustele Uldse mitte 17 | 35,26
orienteeritus pigem mitte 13| 32,04
ei oska hinnata 10 | 42,80
pigem arvestati 23| 40,30 2,305 | 0,680 | 4,347 0,842
arvestati suurel méédral | 12 | 39,92
Total 75
Prioriteetide seadmine | Uldse mitte 17 | 34,68
pigem mitte 13 | 29,54
ei oska hinnata 10 | 43,20
pigem arvestati 23 | 46,61 8,052 1 0,090 | 3,660 0,798
arvestati suurel médral | 12 | 31,04
Total 75
Tohusalt tootamine Uldse mitte 17 | 41,88
pigem mitte 13| 37,38
ei oska hinnata 10 | 42,20
pigem arvestati 23 | 34,11 1,736 10,784 1 2,840 0,945
arvestati suurel médral | 12 | 37,13
Total 75
Vastutustundlikkus Uldse mitte 17 | 44,71
pigem mitte 13| 28,54
ei oska hinnata 10 | 30,30
pigem arvestati 23 | 37,04 8,143 10,086 ) 4,200 0,507
arvestati suurel méédral | 12 | 47,00
Total 75
Koostoovoimelisus Uldse mitte 17 | 45,03
pigem mitte 13| 27,00
ei oska hinnata 10| 33,70
pigem arvestati 23 | 36,65 8,917 | 0,063 | 4,067 0,827
arvestati suurel mééral | 12 | 46,13
Total 75
T&hus suhtlemine (sh | Uldse mitte 17 | 42,59
ideede ja kavatsuste | pigem mitte 13| 26,92
arusaadav ei oska hinnata 10 | 29,65
véljendamine) pigem arvestati 23 | 44,87 8218 10084 | 3884 | 0,683
arvestati suurel mééral | 12 | 37,29
Total 75
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Loomingulisus Uldse mitte 17 | 42,32
pigem mitte 13 ] 1981
ei oska hinnata 10 | 46,55
pigem arvestati 23 | 44,07 16,438 | 0,002 | 3,707 0,882
arvestati suurel méaaral | 12 | 32,83
Total 75
Initsiatiivikus Uldse mitte 17 | 37,74
pigem mitte 13| 19,85
ei oska hinnata 10 | 44,35
pigem arvestati 23 | 48,26 15,799 1 0,003 | 3,603 0,773
arvestati suurel méadral | 12 | 33,08
Total 75
Tagasiside Uldse mitte 17 | 41,15
aktsepteerimine ja | pigem mitte 13| 28,35
sellest Oppimine ei oska hinnata 10| 37,60
pigem arvestati 23 | 41,85 3,930 | 0,416 | 4,060 0,707
arvestati suurel médral | 12 | 36,96
Total 75
Viljakutsete votmine | Uldse mitte 17 | 38,41
pigem mitte 13 | 23,54
ei oska hinnata 10 | 49,25
pigem arvestati 23 | 44,57 12683 | 0,013 | 3,360 1,086
arvestati suurel médral | 12 | 31,13
Total 75
Toobalaste teadmiste ja | Uldse mitte 17 | 43,00
oskuste  ajakohasena | pigem mitte 13| 31,62
hoidmine ei oska hinnata 10 | 34,40
pigem arvestati 23 | 36,93 3,168 | 0,530 | 3,507 1,201
arvestati suurel méadral | 12 | 42,88
Total 75
Too eesmirkide | Uldse mitte 17| 41,26
kohandamine pigem mitte 13 | 26,00
vajadusel ei oska hinnata 10 | 32,90
pigem arvestati 23 | 4157 7,661 1 0,105 4,120 0,716
arvestati suurel méadral | 12 | 43,79
Total 75
Vastupanuvdime Uldse mitte 17 | 46,44
(toimetulek stressiga, | pigem mitte 13| 40,69
rasketes olukordades ja | ei oska hinnata 10 | 39,65
raskustes) pigem arvestati 23| 2802 %47 | 0083139001 0683
arvestati suurel médral | 12 | 40,88
Total 75
Probleemidele Uldse mitte 17 | 45,76
loominguliste pigem mitte 13| 26,62
lahenduste pakkumine | ei oska hinnata 101 40101 6954 | 0,140 | 3773 | 0,938
pigem arvestati 23| 39,50
arvestati suurel médral | 12 | 34,71
Total 75
Ebakindlate ja | Uldse mitte 17 | 41,62
ettearvamatute pigem mitte 13| 36,69
to6olukordade ei oska hinnata 10| 41,30 | 1,183 | 0,881 | 3,947 0,733
lahendamine pigem arvestati 23 | 35,76
arvestati suurel méadral | 12 | 35,83
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Total 75
Liigse  negatiivsuse | Uldse mitte 17 | 35,74
nditamine (nt | pigem mitte 13| 33,58
kaebamine, ei oska hinnata 10 | 32,65
probleemide pigem arvestati 23 | 40,15 3,427 1 0,489 | 1,858 0,768
paisutamine) arvestati suurel méiaral | 12 | 46,33
Total 75
Organisatsioonile Uldse mitte 17 | 36,59
kahjulike toimingute | pigem mitte 13| 37,27
tegemine (nt reeglite | ei oska hinnata 10 | 34,70
mittejérgimine, pigem arvestati 23 | 38,15 1,055 | 0,901 | 2,000 0,780
konfidentsiaalse teabe | arvestati suurel méiral | 12 | 43,25
arutamine) Total 75
Kaastootajaid voi | Uldse mitte 17 | 35,09
juhendajat pigem mitte 13| 39,19
kahjustavate ei oska hinnata 10 | 27,55
toimingute tegemine | pigem arvestati 23| 41,26 4412 10353 | 1,287 | 0,374
arvestati suurel mééral | 12 | 43,29
Total 75
Sihipérane vigade | Uldse mitte 17| 37,50
tegemine pigem mitte 13| 37,50
ei oska hinnata 10 | 37,50
pigem arvestati 23 | 37,50 5250 | 0263 ) 1,027 0,231
arvestati suurel méédral | 12 | 40,63
Total 75
Ulesande sooritus Uldse mitte 17 | 38,47
pigem mitte 13 | 29,62
ei oska hinnata 10 | 43,75
pigem arvestati 23 | 40,59 2,999 | 0,558 | 3,612 0,488
arvestati suurel mééral | 12 | 36,67
Total 75
Kontekstuaalne Uldse mitte 17 | 44,88
sooritus pigem mitte 13| 19,46
ei oska hinnata 10| 34,85
pigem arvestati 23 | 4291 12816 | 0,012 | 3,964 0,499
arvestati suurel médral | 12 | 41,54
Total 75
Kohanemisvaimelisus | Uldse mitte 17 | 42,79
pigem mitte 13| 32,08
ei oska hinnata 10 | 38,20
pigem arvestati 23 | 36,22 2,157 | 0,707 | 3,849 0,668
arvestati suurel madral | 12 | 40,88
Total 75
Kahjulik tookiitumine | Uldse mitte 17 | 34,82
pigem mitte 13| 35,65
ei oska hinnata 10 | 31,25
pigem arvestati 23 | 39,65 3,899 | 0,420 ) 1,543 0,395
arvestati suurel mééral | 12 | 47,50
Total 75

Allikas: autori koostatud
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Tabel 6. Rotatsioonide arvu grupi keskmiste analiiiis

Lisa 3 jarg
Skaala Rotatsioonide | N Mean Kruskal- | Asymp. | Mean Std.
arv Rank Wallis Sig. Deviation
H
To60 kvaliteet Kuni 5 14 31,71
5 kuni 9 43 39,29
10 kuni 15 14 40,43 1,542 0,673 | 3,529 0,630
ile 15 4 37,63
Total 75
T66 planeerimine ja | Kuni 5 14 36,39
organiseerimine 5 kuni 9 43 36,22
10 kuni 15 14 41,64 2,003 0,572 | 3,687 0,607
ile 15 4 50,00
Total 75
Tulemustele Kuni 5 14 43,75
orienteeritus 5 kuni 9 43 36,45
10 kuni 15 14 39,21 1,933 0,586 | 4,347 0,842
ile 15 4 30,25
Total 75
Prioriteetide seadmine | Kuni 5 14 43,79
5 kuni 9 43 37,02
10 kuni 15 14 37,86 1,867 0,600 | 3,660 0,798
ile 15 4 28,75
Total 75
Tohusalt todtamine Kuni 5 14 36,39
5 kuni 9 43 37,07
10 kuni 15 14 47,39 5,457 0,141 | 2,840 0,945
ile 15 4 20,75
Total 75
Vastutustundlikkus Kuni 5 14 37,36
5 kuni 9 43 38,19
10 kuni 15 14 41,14 1,408 0,704 | 4,200 0,507
ile 15 4 27,25
Total 75
Koostoovoimelisus Kuni 5 14 29,61
5 kuni 9 43 38,84
10 kuni 15 14 44,75 4,408 0,221 | 4,067 0,827
ile 15 4 34,75
Total 75
Tohus suhtlemine (sh | Kuni 5 14 30,21
ideede ja kavatsuste | 5 kuni 9 43 38,37
arusaadav 10 kuni 15 14 43,46 2,945 0,400 | 3,884 0,683
viljendamine) iile 15 4 4213
Total 75
Loomingulisus Kuni 5 14 36,14
5 kuni 9 43 34,55
10 kuni 15 14 44,96 6,866 0,076 | 3,707 0,882
ile 15 4 57,25
Total 75
Inistiatiivikus Kuni 5 14 41,75
5 kuni 9 3 33.27 5,263 0,154 | 3,603 0,773
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10 kuni 15 14 45,61
iile 15 4 49,13
Total 75
Tagasiside Kuni 5 14 30,61
aktsepteerimine ja | 5kuni9 43 36,66
sellest Oppimine 10 kuni 15 14 45,79 5,361 0,147 | 4,060 0,707
iile 15 4 51,00
Total 75
Viljakutsete votmine Kuni 5 14 43,04
5 kuni 9 43 32,15
10 kuni 15 14 47,32 8,416 0,038 | 3,360 1,086
iile 15 4 50,63
Total 75
Tooalaste teadmiste ja | Kuni 5 14 40,07
oskuste  ajakohasena | 5 kuni 9 43 35,36
hoidmine 10 kuni 15 14 41,86 1,817 0,611 | 3,507 1,201
iile 15 4 45,63
Total 75
To66 eesmirkide | Kuni 5 14 35,54
kohandamine vajadusel | 5 kuni 9 43 35,72
10 kuni 15 14 44,46 3,399 0,334 | 4,120 0,716
iile 15 4 48,50
Total 75
Vastupanuvdime Kuni 5 14 32,07
(toimetulek  stressiga, | 5 kuni 9 43 35,85
rasketes olukordades ja | 10 kuni 15 14 48,50 5,401 0,145 | 3,900 0,683
raskustes) iile 15 4 45,13
Total 75
Probleemidele Kuni 5 14 36,96
loominguliste 5 kuni 9 43 33,69
lahenduste pakkumine | 10 kuni 15 14 49,32 7,171 0,067 | 3,773 0,938
iile 15 4 48,38
Total 75
Ebakindlate ja | Kuni5 14 41,29
ettearvamatute 5 kuni 9 43 34,16
todolukordade 10 kuni 15 14 46,29 3,935 0,269 | 3,947 0,733
lahendamine iile 15 4 38,75
Total 75
Liigse negatiivsuse | Kuni 5 14 31,93
nditamine (nt | 5kuni 9 43 39,03
kaebamine, 10 kuni 15 14 39,75 1,462 0,691 | 4,142 0,768
probleemide iile 15 4 42,00
paisutamine) Total 75
Organisatsioonile Kuni 5 14 33,93
kahjulike  toimingute | 5 kuni 9 43 37,35
tegemine (nt reeglite | 10 kuni 15 14 43,07 1446 0695 | 4000 0.780
mittejirgimine, iile 15 4 41,50 ' ’ ' '
konfidentsiaalse teabe | Total 75
arutamine)
Kaastootajaid voi | Kuni 5 14 37,82
juhendajat kahjustavate | 5 kuni 9 43 38,44
toimingute tegemine 10 kuni 15 14 38,71 0,460 0927 4713 0.374
ile 15 4 31,38
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Total 75
Sihipdrane vigade | Kuni 5 14 38,50
tegemine 5 kuni 9 43 37,63
10 kuni 15 14 38,50 0,744 0,863 | 4,973 0,231
ile 15 4 38,50
Total 75
Ulesande sooritus Kuni 5 14 38,75
5 kuni 9 43 36,79
10 kuni 15 14 43,64 1,829 0,609 | 3,612 0,488
ile 15 4 28,63
Total 75
Kontekstuaalne Kuni 5 14 30,39
sooritus 5 kuni 9 43 36,99
10 kuni 15 14 47,43 4,596 0,204 | 3,964 0,499
ile 15 4 42,50
Total 75
Kohanemisvoimelisus | Kuni 5 14 37,46
5 kuni 9 43 35,03
10 kuni 15 14 45,14 2,967 0,397 | 3,849 0,668
ile 15 4 46,75
Total 75
Kahjulik tookéditumine | Kuni 5 14 32,21
5 kuni 9 43 38,15
10 kuni 15 14 42,36 1,656 0,647 | 4,425 0,423
ile 15 4 41,38
Total 75

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Spearmani korrelatsioonianaliiiisi tulemused

Tabel 7. Ulesande soorituse korrelatsioonid

e . T66 planeerimine ja Tulemustele Prioriteetide « e
T80 kvaliteet organiseerimine orienteeritus seadmine T6husalt t56tamine
. . Correlation Sig. Correlation Sig. Correlation Sig. Correlation Sig. Correlation Sig.
Valimi grupid Coefficient (2- Coefficient (2- Coefficient (2- Coefficient (2- Coefficient (2-
tailed) tailed) tailed) tailed) tailed)
Sugu 0,013 | 0,912 0,156 | 0,181 283" | 0,014 0,127 | 0,276 -0,192 | 0,099
Vanus 0,071 | 0,543 0,090 | 0,444 0,105 | 0,369 0,081 | 0,487 255" | 0,027
Vanusegrupp 0,070 | 0,550 0,135 | 0,250 0,096 | 0,412 0,039 | 0,739 247" | 0,033
Auaste -0,093 | 0,428 -,273" | 0,018 0,058 | 0,620 -0,062 | 0,596 0,035 | 0,765
Positsioon -0,088 | 0,454 -,470™ | 0,000 0,006 | 0,956 -0,037 | 0,752 ,346™ | 0,002
Teenistusstaaz 0,208 | 0,073 0,171 | 0,142 0,068 | 0,563 0,043 | 0,713 249" | 0,032
Teenistusstaazigrupp 0,147 | 0,208 0,132 | 0,260 0,012 | 0,917 -0,039 | 0,737 0,216 | 0,062
Ametikoha staaz ,486™ | 0,000 ,270" | 0,019 0,189 | 0,104 0,167 | 0,153 ,310™ | 0,007
fazitzgzta"“s dldise professionaalse 0,052 | 0,659 0,097 | 0,408 0,109 | 0351 0064 | 0587 |  -243"| 0,036
T60ks vajaliku erialase ettevalmistuse 0172 | 0,140 .0,106 | 0,365 0215 | 0,064 0172 | 0,139 0,128 | 0,274
ja kogemuse omamine
Roteerumise tdendosus ldhiajal ,260" | 0,024 0,121 | 0,300 -0,117 | 0,318 -0,143 | 0,221 -0,045 | 0,699
Soovidega arvestamine ametikohale 0,111 | 0,343 0,016 | 0,889 0,116 | 0,320 0,095 | 0417 -0,104 | 0375
madramisel
Roteerumise arv 0,077 | 0,514 0,106 | 0,363 -0,159 | 0,174 -0,107 | 0,359 0,026 | 0,827

Allikas: autori koostatud




Tabel 8. Kontekstuaalse soorituse korrelatsioonid

Lisa 4 jarg
Tagasiside
Vastutustundlikk | Koostéovaimelis T&hus L . . e aktsepteerimine Viljakutsete
X oomingulisus Inistiatiivikus ! .
us us suhtlemine jasellest votmine
Oppimine

Valimi grupid Correla Sig Correla Sig Correlat | Sig. | Correlat Sig Correla Sig Correl Correlati | Sig.

tion (2_' tion (2_' ion (2- ion (2_' tion (2_' ation | Sig. (2- on (2-

Coeffic : Coeffic : Coeffici | tailed | Coeffici : Coeffic : Coeffi | tailed) | Coefficie | tailed

. tailed) . tailed) tailed) . tailed) .

ient ient ent ) ent ient cient nt )
Sugu -0,056 | 0,636 | -0,082 | 0,483 | -0,144| 0,218 0,035| 0,767 | 0,072| 0,537 | -0,032| 0,786 0,136 | 0,246
Vanus 0,007 | 0,952 | 0,146 | 0,211 0,207 | 0,075 0,062 | 0,655| -0,030| 0,801 | 0,213 | 0,066 0,191 | 0,101
Vanuse grupp 0,004 | 0,971 0,098 | 0,401 0,210 | 0,071 0,039 | 0,740 | -0,037 | 0,755 245" 0,034 0,172 | 0,140
Auaste 0,086 | 0463 | -0,112 | 0,337 -0,165 | 0,156 | -0,118 | 0,315| -0,160 | 0,170 | -0,170 0,144 -,238" | 0,040
Positsioon 0,195 | 0,094 0,132 | 0,260 -0,048 | 0,681 | -0,189| 0,105| -241"| 0,037 | -0,129 0,270 -,239" | 0,039
Teenistusstaaz 0,064 | 0,587 | 0,174| 0,135 0,210 | 0,070 0,106 | 0,365| 0,042 | 0,721 | 0,213 | 0,067 0,188 | 0,107
Eggmswsmaﬂgr 0,058 | 0619| 0161| 0168 | 0173 | 0,137 | 0,028 | 0810| -0036| 0757 | 0214 | 0065| 0,135 | 0,250
Ametikoha staaz 0,050 | 0,672 0,075 | 0,522 275" | 0,017 0,121 | 0,301 0,166 | 0,156 | 0,063 0,593 0,157 | 0,178
Too vastavus
aldise -0,024 | 0,836 | 0129 | 0,269| 0049 | 0675| -0,090 | 0443 | 0182| 01119 | 0120| 0304 | 0,018 | 0,881
professionaalse
taustaga
Tooks  vajaliku
erialase
ettevalmistuse ja 0,185 | 0,111 0,153 | 0,189 0,170 | 0,145 0,126 | 0,283 0,153 | 0,190 | 0,107 0,361 0,107 | 0,359
kogemuse
omamine
Roteerumise
toendosus 0,057 | 0,627 0,066 | 0,576 0,155 | 0,185 0,025 | 0,829 0,127 | 0,276 | 0,006 0,962 0,140 | 0,232
lihiajal
Soovidega
arvestamine 0052 | 0657| 0042| 0723| 0057 | 0628| 0031| 0793| 0,39 | 0235| 0032| 0784| 0,051 | 0,666
ametikohale
maédramisel
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| Roteerumistearv | -0,051| 0661 04186 04111| 0,120] 0,305 ,252°| 0,029| 04171] 0144] 0169| 0148| 0,166 | 0,154 |
Allikas: autori koostatud
Tabel 9. Kohanemisvoimelisuse korrelatsioonid
Tooalaste teadmiste ja | T6o eesmirkide | Vastupanuvoime Probleemidele Ebakindlate ja
oskuste ajakohasena | kohandamine loominguliste ettearvamatute
hoidmine vajadusel lahenduste pakkumine | todolukordade
lahendamine
Grupid Correlation Sig. (2- | Correlation | Sig. Correlation | Sig. Correlation Sig. (2- | Correlation Sig. (2-
Coefficient tailed) | Coefficient | (2- Coefficient | (2- Coefficient tailed) | Coefficient tailed)
tailed) tailed)
Sugu 0,089 0,447 -0,012 | 0,921 0,020 | 0,868 -0,040 | 0,731 0,165 0,156
Vanus 278" | 0,016 0,049 | 0,676 253" | 0,029 0,197 | 0,090 0,219 0,059
Vanusegrupp 247" | 0,033 0,061 | 0,604 272" | 0,018 0,199 | 0,087 0,161 0,167
Auaste -0,123 0,295 -0,064 | 0,588 -0,172 | 0,140 -0,181 | 0,119 -0,004 0,975
Positsioon -0,019 0,873 0,140 | 0,231 -0,019 | 0,872 -0,146 | 0,211 -0,065 0,578
Teenistusstaaz 0,175 0,134 0,092 | 0434 ,250° | 0,030 0,166 | 0,155 0,192 0,098
Teenistusstaazigrupp 0,133 0,256 0,062 | 0,598 257" | 0,026 0,102 | 0,382 0,155 0,185
Ametikoha staaz 0,101 0,391 0,088 | 0,455 0,151 | 0,195 0,077 | 0,509 0,215 0,064
T66  vastavus  tldise -0,054 0,645 0,054 | 0,642 -0,062 | 0,596 0,024 | 0,836 -0,117 0,316
professionaalse taustaga
T6oks vajaliku  erialase 0,211 0,069 0,124 | 0,290 0,140 | 0,231 0,155 | 0,185 ,230" 0,047
ettevalmistuse ja
kogemuse omamine
Roteerumise  tOendosus 0,089 0,449 -0,046 | 0,698 0,017 | 0,887 0,081 0,490 0,094 0,421
ldhiajal
Soovidega arvestamine 0,009 0,941 0,130 | 0,267 -0,204 | 0,079 -0,079 | 0,498 -0,096 0,414
ametikohale médramisel
Roteerumise arv 0,093 0,426 231" | 0,046 0,212 | 0,068 229" | 0,048 0,117 0,316

Allikas: autori koostatud
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Tabel 10. Kahjuliku tookaitumise korrelatsioonid

Lisa 4 jarg
Liigse negatiivsuse | Organisatsioonile kahjulike | Kaastootajaid voi  juhendajat | Sihipdrane vigade
nditamine toimingute tegemine kajustavate toimingute tegemine | tegemine
Grupid Correlation Sig. (2- | Correlation Sig. (2- | Correlation Sig. (2- | Correlation Sig. (2-
Coefficient tailed) Coefficient tailed) Coefficient tailed) Coefficient tailed)
Sugu -0,032 0,783 0,174 0,136 -0,076 0,518 -0,037 0,751
Vanus -0,182 0,119 -0,060 0,606 -0,089 0,448 -0,014 0,908
Vanusegrupp -0,167 0,152 -0,102 0,385 -0,181 0,119 -0,066 0,575
Auaste 0,089 0,445 0,170 0,145 0,118 0,314 0,088 0,454
Positsioon ,240" 0,038 0,121 0,300 0,061 0,603 0,083 0,476
Teenistusstaaz -,250" 0,030 -0,165 0,157 -0,177 0,129 -0,008 0,945
Teenistusstaazigrupp -0,217 0,061 -0,128 0,272 -0,144 0,218 -0,063 0,594
Ametikoha staaz -0,186 0,110 -0,015 0,896 -0,116 0,320 0,078 0,507
T66 vastavus ldise 0,218 0,061 0,104 0,373 -0,042 0,719 -0,064 0,584
professionaalse taustaga
Tooks vajaliku erialase -0,095 0,419 -0,048 0,683 0,005 0,966 0,028 0,810
ettevalmistuse ja  kogemuse
omamine
Roteerumise tdendosus ldhiajal -0,198 0,088 0,000 1,000 0,010 0,933 -0,173 0,138
Soovidega arvestamine 0,176 0,132 0,088 0,454 0,141 0,226 0,174 0,136
ametikohale médramisel
Roteerumise arv -0,041 0,725 -0,100 0,395 0,064 0,588 -0,100 0,394

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks'

Mina Andrus Allikas (siinnikuupdev.:16.04.1975)

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,,Vanemohvitseride rotatsioonisiisteemi maju individuaalsele t66 tulemuslikkusele Kaitsevie
peastaabi naitel*, mille juhendaja on Maris Zernand-Vilson, PhD ja kaasjuhendaja Rain Jano,
MA.

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh TalTechi

raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi

raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja [dppemiseni.
2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

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

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputoéd

reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.



