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LUHIKOKKUVOTE

2019 — 2022 Kaitseministeeriumi valitsemisala arengukava jargi on Kaitseministeeriumil plaanis
tosta ajateenijate arvu aastaks 2022 4000-ni (senise 3200 asemel) (KMAK 2019-2022 2019).
Planeeritu elluviimiseks on iiheks oluliseks rolliks motiveerida noori ajateenistust ldbima ning
seda mitte liksnes seadusega miidratud kohustuse tditmisena vaid ka noorele endale kasuliku
kogemuse saamise ja oskuste arendamisega.
Magistritod eesmérk on hinnata Eesti Kaitsevde ajateenistuse viljadppe perioodil saadava
meeskonnatdo- ja juhtimise kogemuspdhise dppe kasutegurit seoses voimalusega ajateenistuses
arendatud kompetentside kasutamisega edasises todelus.
Toos kasitletakse esmaselt sdjalise juhtimise ja selle dppe protsesside teooriat, millele jargneb
oskuspohise juhtimise, eestvedamise ja enesejuhtimise teemaline arutelu ning viimases teooria
plokis pooratakse tihelepanu iilekantavate kompetentside teemastikule.
Empiiriline uurimus viidi 1dbi kvantitatiivsel meetodil, mille juures andmete kogumiseks kasutati
veebikiisitlust Kaitsevde e-Oppe keskkonnas Ilias ja paberankeetkiisitlust. Valimi moodustasid
Kaitsevide ajateenistuses juhtimise viljadppe ldbinud viimase kolme aasta aspirandid ja Tallinna
Tehnikaiilikooli, valitud kursuste, magistrandid. Valimi eesmirgiks oli kiisitleda isikuid, kes on
eelistatult 14binud ajateenistuse raames juhtimisdppe ning omavad teataval miéral tdokogemust,
eelistatult tsiviil organisatsioonides ning on kokku puutunud t66gruppide- ja meeskondade
juhtimisega.
Andmete analiilisi teostamiseks kasutati programme SPSS 23 ja MS Office Excel. Andmete
analiiiisimiseks kasutati kirjeldavat- ja vordlevat statistikat ning korrelatsioonanaliiisi.
Uuringu tulemusel tehti jairgmised pdhijareldused:
e ajateenistuse viljadppe perioodil saadud kogemuspohisel dppel arenenud meeskonnatdo-
ja juhtimisoskustel on kasutegur vastajate edasises todelus;
e Jajateenistuse védljadppe perioodil arenesid enim tehnilised ja kontseptuaalsed
juhtimisoskused, vihem sotsiaalsed juhtimisoskused;
e lisaks juhtimisoskuste arengule tOsteti vastajate poolt oluliste arenenud, eluks vajalike,
oskustena esile: tipsust, distsipliini, korrektsust, rutiini- ja pingetaluvust ning kannatlikust.

Magistritdo jareldustes tegi autor jargmised ettepanekud:

e Ajateenistuse véljadppes poorata suuremat téhelepanu sotsiaalsete oskuste olulisusele,
nagu hoolivus ja empaatia, seda eelkbige dpetamisele labi kditumiseeskuju.

e Ajateenistuse valjabppes poorata suuremat tahelepanu tegevuspdhisel dppel tagasiside ja
selgituste andmisele ning teostatavate tegevuste ja tlesannete lahti motestamise.

e Leida vdimalusi kutsealustele véljabppe raamistikus vdimalikes situatsioonides
omapoolsete ideede esitamiseks ning nende elluviimiseks st kui véljadpe voimaldab siis
kaaluda senisest teistmoodi md&tlemise ja tegutsemisviisi elluviimise toetamist.

Votmesonad: ajateenistus, meeskonnatdo, toogruppide-meeskondade juhtimine, kompetentside
areng, lilekantavad kompetentsid.



ABSTRACT

DEVELOPMENT AND USE OF TEAMWORK AND LEADERSHIP
SKILLS RECIEVED DURING CONSCRIPTION SERVICE IN

CONSEQENT WORKING PRACTICE
Marget Péahkel

According to Estonian Ministry of Defense 2019 — 2022 development plan, an increase in
conscript intake was to rise by 2022 to 4000 persons (instead of previously announced 3200). In
order to fulfill the new commitment it is considered paramount to motivate young people to
undergo conscription not only as compulsory assignment set by a law, but also to gain beneficial
experience and development of individual characteristics.

The aim of current Master Thesis’s (MT) is to assess effectiveness of skills-based training for
teamwork and leadership of conscription service and possible uses of received competencies in
future employments.

MT looks at first at military leadership and the learning process theories followed by discussion
on skills-based leadership, command and self-leading. In the last theoretical block, focus is paid
to thematic of transferable competencies.

Empirical study was conducted using quantitative method employing web based survey published
in e-learning portal of EDF named ,,Ilias* and printed questionnaires. The selection was made up
of cadets/aspirants who have received leadership training within last three years in EDF
conscription and of magistrates of TalTech specific courses. The main reasoning for setting up the
selection was to question persons receiving leadership training during conscription and collecting
some work experience, preferably in private organizations on leading workgroups and teams after
leave.

To conduct an analysis of collected data, IBM SPSS and Microsoft Office Excel were used. Data
analysis methods used were descriptive and comparative statistics with correlation analysis.
Based on that, main conclusions were drawn:

e it has been confirmed that skills-based training for teamwork and leadership during
conscription was of benefit in future employments of those questioned;

e the most were developed technical and conceptual leadership, less social leadership skills;

¢ in addition to gained leadership skills it was brought up by those questioned, improved
preciseness, discipline, routine and stress endurance and patience.

In MT Conclusions, the author proposed following:

e To pay more attention to importance of social skills like care and empathy primarily by
role modeling;

e To pay more attention in skills based training to feedback and explanations, also to giving
justifications for activities and tasks being conducted;

e To find a way for conscripts to express own ideas during training framework in different
situations and implement them if training permits. To support open-mindedness and
possibility to act differently.

Keywords: conscription, teamwork, leadership of workgroups-teams, skills development,
transferable competencies.
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SISSEJUHATUS

Tanases turbulentses ja kbikide vdimaluste ajastul on kalleimaiks ressurssiks osutumas aeg ja
inimeste téhelepanu voitmine. Olemasoleva aja kasutamise efektiivsusele, otstarbekusele ja
meeldivusele pdoratakse olulist tahelepanu. Enamjaolt ollakse motiveeritud tegevuses milles

leitakse kasutegurit iseendale ja isiklikule arengule, voi tegevuses mis on stidameléhedane.

2019 — 2022 Kaitseministeeriumi valitsemisala arengukava jargselt on Kaitseministeeriumil
plaanis tdsta ajateenijate arvu aastaks 2022 4000-ni, senise 3200 asemel (KMAK 2019-2022
2019). Planeeritu elluviimiseks on (iheks oluliseks rolliks motiveerida noori ajateenistust labima
ning seda mitte uksnes seadusega madratud kohustuse taitmisena, vaid ka noorele endale
kasuliku kogemuse ning uute oskuste ja teadmiste saamisena, mida on véimalik rakendada ka
edasises tooelus. Uheks arvestavaks motivaatoriks vGib olla ajateenistuse valjadppe perioodil
saadav meeskonnattd kogemus ja meeskondade juhtimise 6pe koos praktilise tegevus-
kogemusega.

Kaitseressursside Ameti ja Rahvusvahelise Kaitseuuringute Keskuse uuringute jareldustes on
esile toodud ajateenistuse valjabppe labinute isikute positiivsed hinnangud seoses meeskonnato
oskuste ning juhtimisoskuste arenguga ajateenistuse perioodil kaitsevaes (Kivirdhk et al. 2019).
Kaitsevae ajateenistuse valjabppe perioodil Gpitu osas on voimalik eeldada saadud teoreetiliste
teadmiste kinnistumist just eelkdige 6ppeprogrammis sisalduva praktilise tegevuse tottu, mille
juures harjutatakse koheselt Gpitu elluviimist (Kaitseressursside Amet 2019). Ajateenistuse
perioodil saadavad praktilised kogemused, teoreetiliste teadmiste korval, vdimaldavad luua enese-
teadlikkust ja tdhendust Gpitule (Beaudin, Quick 1995).

Toetudes tlekantavate kompetentside teooriale v0ib eeldada, et ajateenistuse valjadppe perioodil
saadud kogemuspdhise Gppe valjundit on vimalik rakendada ka edasises todelus. Ulekantavad
kompetentsid on oskused, mis on Opitud thes kontekstis, kuid on kasutatavad erinevates
situatsioonides, oskused, mida on v6imalik rakendada varieeruvates tookeskkondades (\Weber et
al. 2018).

Magistritdo autori hinnangul, toetudes t06s kasitletavale teooriale, ei ole juhtimises tdna suuri
pdhimotete erinevusi sdjalises- ja tsiviilkontekstis, kuna nii nagu tsiviilis, pooratakse ka sojalise

juhtimise juures aina enam téhelepanu inimesekeskse juhtimise olulisusele (Steiger 2011).
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Sdjalise juhtimise pohimotted on muutunud kdsuandmiselt ja nende range taitmise kontrollilt
juhtimisstiilile, mis paneb inimesi piihenduma (Nissinen 2001).

Varasemalt on Eesti Kaitsevée ajateenistuse kasuteguri ja juhtimisdppe voi juhtimiskaitumise
teemastikus teostatud uldistatumaid uuringuid ajateenistusega rahulolu ja ajateenistuse Gldise

maine osas ning analudsitud reservriihmaulemate olulisi juhtimiskompetentse.

Magistritoo eesmark on hinnata Eesti Kaitsevae ajateenistuse valjadppe perioodil saadava
meeskonnat6o- ja juhtimise kogemuspdhise 6ppe kasutegurit seoses vBimalusega
ajateenistuses arendatud kompetentside kasutamisega edasises todelus.
Tulenevalt magistritd6 eesmérgist pustitati td6le jargmised uurimuskisimused:
e millisel madral ajateenistuse labinud isikutel arenesid ajateenistuse valjabppe perioodil
meeskonnat®d oskused ning tdogruppide- ja meeskondade juhtimisoskused:;
e millised juhtimisega seotud kompetentsid arenesid ajateenistuse labinutel isikutel
ajateenistuse perioodil enim;
e millisel maaral ajateenistuse véljadppe perioodil arenenud juhtimiskompetentse on
rakendatud, edasises tooelus;
o millised juhtimisega mitte seotud oskused, vdimed vOi vadrtused arenesid ajateenistuse

labinud isikutel, ajateenistuse perioodil, mida on véimalik rakendada edasises tooelus.

Magistritdo esimeses peatikis uuritakse s6jalise juhtimise teooriat ja sdjalise juhtimisdppe
protsesse ning inimesekeskse juhtimise lahenemise temaatikat, sealjuures anallitisitakse l&hemalt
Ameerika Uhendriikide 1999. aasta s6jalises juhtimisdoktriinis kirjeldatud s6javéejuhtide
tugiraamistikku, millele toetutakse ka empiirilises uuringus. Teises peatlkis podratakse
tdhelepanu oskuspdhisele juhtimisele ja eestvedamisele, mille raames omakorda tuuakse valja
olulisemad teooriad juhtimisega seotud oskuste osas. Magistritéd viimases teooria plokis
pOoratakse tdhelepanu tlekantavate kompetentside ja enesejuhtimise teemaatikale, toetamaks
uuringus analiilisitavat ajateenistuse valjabppes omandatud kompetentside kasutamise v@imalust
edasises tooelus.

Empiirilise uuringu labiviimiseks kasutati kvantitatiivset uuringu meetodit, kiisitledes
ajateenistuse raames slivendatud juhtimise 6ppe labinuid isikuid ja Tallinna Tehnikadilikooli
magistrante, eeldusega viimaste juures juba olemasolevale tookogemusele tsiviilsektoris.

Ksitluse labiviimiseks kasutati veebikdsitlust Kaitsevée e-0ppe keskkonnas llias ja



paberankeete. Kusitlusele vastamine oli anoniiimne ning vabatahtlik. Kisitluses osales kokku
113 isikut.

Empiirilise uuringu tulemusega soovitakse toetada noorte motiveerimist Eesti Kaitsevae
ajateenistuse kohustuse tditmisele ning vastavalt saadavale tagasisidele poorata téhelepanu
ajateenistuse véljadppe perioodis saadavate kompetentside kasutegurile edasises t66elus ning
vastava tagasiside olemasolul ka ajateenistuse véljadppe kitsaskohtadele, mida vajadusel ja
vOimalusel parendada.

Magistritods kasutatud kodulehekilljed kuuluvad enamuses kas valitsusasutustele voi
rahvusvahelistele organisatsioonidele ning on usaldusvadrsed, andmebaaside uuenemine
arvutivorgus toimub lahedaselt reaalajale

Avaldan tdnu oma juhendajatele, nende plihendumuse ja hea koostdd eest ning oma kallitele

lastele, kes toetasid magistritod valmimist oma iseseisvuse ja kannatlikkusega.



1. JUHTIMISE OPPETUNNID RELVAJOUDUDES JA
INIMESEKESKNE JUHTIMINE

Erinevad inimeste juhtimisega (leadership, management) seotud definitsioonid on uldpildis
sarnase motte kandjad ning nende peamiseks sdonumiks voib lugeda inimeste méjutamist ja
toetamist planeeritud eesmaérkide taideviimisel, toetudes kahepoolsele kommunikatsioonile ja

motiveeriva tookeskkonna loomisele (Army Leadership 1999; Steiger 2011).

“Juhtimine on inimeste mdjutamine l&bi eesmargi, suuna ja motivatsiooni, tditmaks planeeritud
ulesannet ja parendamaks organisatsiooni. SGjaline juhtimine on kokkulepe juhi ja jargijate vahel
mille juures juhilt eeldatakse krget kompetentsi, julgust ja otsuste tegemist ning tahet votta

vastutust.” (Army Leadership 1999)

Juhtimine on vdime labi motiveeriva tookeskkonna loomise suunata inimesi to0tama

eesmarkide suunas, pannes tavalisi inimesi tegema eriparaseid tulemusi (Sousa, Rocha 2019).

Juhtimine téhendab kompetentsi omamist, probleemide lahendamise oskust, lahenduste
leidmise oskust ning sotsiaalse hindamise oskust, mida on vaja organisatsioonis olevate

probleemide lahendamiseks (Northouse 2007).

Juhtimist méaaratletakse kui inimeste vahelist kommunikatsiooni, mille abil puitakse teadlikult

ja eesmargiparaselt mdjutada uksikisiku vai inimrihmade kéitumist (Steiger 2011).

Sdjalise juhtimise keerukus tuleneb selle muutuvast ja multidimensionaalsest todkeskkonnast.
Tegevuskeskkonna sagedased muutused mdjutavad tasakaalu ning optimaalse tasakaalu
séilitamine on peamine véljakutse koigil juhtimistasanditel. Sjalist juhtimisprotsessi
kirjeldatakse lihtsa jarjestusena, kus tegevuse ettevalmistamine, otsuste tegemine, taitmine ja

kontroll on kdige olulisemad sektorid (Nissinen 2001).
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Inimesekeskse juhtimise juures on kdigi tlesannete taitmisesse kaasatute tegevus ja kditumine
suunatud pustitatud voi kokkulepitud eesmérgi taitmisele, mille juures tihte tahtsamat rolli
mangib kaastodtaja ehk inimene. Inimesekeskse juhtimisega saavutatakse organisatsioonis
eesmarke ja edu, kuid sealjuures ei tohi inimesekeskne juhtimine olla vaid edu saavutamise
vahendiks, keskpunktiks on inimene (Steiger 2011). Inimesekeskne juhtimine, koos joustava
juhtimisk&itumisega soodustab koostoimivat, eri valdkondade vahelist, meeskonnatddd ning
pUhendumist ja kommunikatsiooni. Eeltoodud juhtimise kaitumisviisid eeldavad to6tajate
motestatud kaasamist organisatsiooni visioonide taitmisesse ning kinnituse andmist, et nende
tegevus on oluline ja vajalik (Andersen, Potter 2017). Oluline on luua juhtimiskliima, mis toetab
nduetekohast liidrite arengut ja kéitumist (Nissinen 2001). Suhtlemisoskus ja alluvate joustamine
tagavad alluvate kaasatuse organisatsiooni arengusse (Matthews et al. 2006).

Sdjalise juhtimise pdhimotted on muutumas kdsuandmiselt ja nende kaskude range taitmise
kontrollilt juhtimisstiilile, mis toetab alluvate pihendumist. Toodud réhuasetuse muutus ei
muuda otsuse langetamise ja vastutuse juhikesksust vaid esindab juhtimisk&itumise iha kasvavat
nduet paindlikkusele ja emotsionaalsele intelligentsusele (Nissinen 2001). Ulaltoodud nduded on
tingitud faktist, et alluvate piihendumisega paraneb terve organisatsiooni olukorraline tundlikkus
ja efektiivsus koigis tegutsemiskeskkondades (Ibid.).

Juhtimisoskuse 6ppimisel on otstarbekas rakendada teadmiste omandamise ja esindamise
peamisi lahenemisviise (vt joonis 1). Individuaalsel tasandil 1ahtub dppimine tunnetuslikust
kontseptsioonist, nagu enesejuhtimine ja Kkriitiline eneseanalliis, vastutustundest ja iseseisvast
motlemisest. Rihmatasemel p&hineb dppimine arengut toetaval suhtlemisel sotsiaalses
kontekstis ja kaitumismudelite kinnistamisel. Organisatsioonilisel tasandil toetab dppimist
institutsionaliseeritud véljadpe olemasoleva kultuuri raamistikus. Kdik eeltoodud tasemed on

omavahelises seoses, toetavad tksteist. (Ibid).
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Joonis 1. Konstruktivistlik Iahenemine juhtimise dppimisele
Allikas: (Nissinen 2001, 43)

Magistritods analisitud s6jalist juhtimist Kirjeldavad teooriad toetuvad suures osas Ameerika
Uhendriikide s6jalise juhtimise doktriinis FM 22-100 toodud s@javaejuhtide tugiraamistikule (vt
joonis 2), millest vOetakse ka k&esoleva t60 empiirilisse uuringusse, hinnangute andmiseks,
peamised juhtimisega seotud oskused, kérvutades neid jargmises peatikis anallilisitavate
oskuspdhise juhtimise teooriatest tulenevate oskustega.

Joonises 2 toodud kolm pdhikontseptsiooni sdjalises juhtimises on: juht ise ehk “mina olen”;
professionaalsed oskused ja teadmised ehk “mina tean” ja teod ehk “mina teen”. Juhtimise juures
on esmatahtis juhi isiksus, mis peamiselt valjendub tema véértustes. Isiksus (character)
valjendab juhi eetilisi ja moraalseid veendumusi ning kavatsusi ja kaitumist, mille juures olulised
marksdnad on ausameelsus ja Giglus (Army Leadership 1999). Isiksust (character) on vGimalik
maadratleda kui meelelaadi voi iseloomulikku métlemisviisi mis juhindub reeglite ja pohimdtete
kogumist ning véljendub k&itumises ja tegevuses (Hannah, Avolio 2011). Professionaalsuse
valdkonnas on olulised vdimed ja kompetentsid ning tegevusvaldkonnas juhi tegevused ja selle
arendamine (Army Leadership 1999). Relvajoududes on olulisel kohal organisatsiooni vaartused,
mille hindamist ja jargimist oodatakse nii tootavalt kui ka dppivalt

personalilt. V&artused on olulised nii riigikaitset teostavale organisatsioonile kui ka teenuse

tarbijale ehk igale kodanikule riigis (Demy 2017).
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Allikas: (Army Leadership 1999, 1-3)

Véaartused kujundavad inimeste isiklikku, sotsiaalset ja professionaalset elu, valjendudes
kaitumises, olekus ja hoiakutes (Graf et al. 2011). Organisatsioonid vajavad erinevate
kategooriatega seotud vaartusi kui nad soovivad oma tegevuses eesmérke saavutada, kuna

organisatsiooniliste vaartuste asjakohane kombinatsioon mdjutab olulisel mééaral tulemuste taset

(Malbasic et al. 2015).

Sdjaliste juhtide olulised vaartused hélmavad enesedistsipliini, otsustusvdimet ja kultuuri-
teadlikkust, mis on seoses positiivsete isiksuse tugevustega nagu isiksuse eneseregulatsioon,
avatud motlemine ja sotsiaalne intelligentsus (Matthews et al. 2006). Sdjalises juhtimises on
olulised vaartused, nagu: julgus, ausameelsus, au, vaprus, kohusetunne ja kartmatus (Demy
2017). S6javaeliste juhtide olulisi vaartusi on, lisaks eelnevale, kirjeldatud jargmiselt: juht juhib
néidates eeskuju, juht tunneb oma t66d, juht v&artustab meeskonnavaimu, juht on lojaalne oma
organisatsioonile, juht tahtsustab moraalset ja vaimset julgust, juht vdtab vastu otsuseid (Sharma
2014). Molemad, tlaltoodud, vééartuste paketid on olulised ka tsiviiljuhtimises, millele iga

organisatsioon annab just enda kuvandi ja usuga sobituva ndo ning sonastuse.
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Juhtimise juures on olulised juhtide konkreetsel tasemel teadmised olemaks kompetentsed oma
tegevuses ning head juhid otsivad vBimalusi, et erialaselt areneda (Army Leadership 1999).
Sdjavaelise hariduse korralduses on oluline mdelda sellele kuidas luua juhtimiskeskkond, mis
toetab innovatsiooni, Gppimist ja muudatusi (Nissinen 2001). Parim juht ei ole rahul vaid selle
teadmisega kuidas organisatsiooni edendada tdnasel paeval vaid mdtleb ka sellele mida teha, et
homne oleks parem (Army Leadership 1999).
Juhtide tegevuses on olulised (Ibid.):
e mdjutamine — otsuste tegemine, tehtud otsuste kommunikeerimine ja inimestele
motiveeriva tookeskkonna loomine;
e tegutsemine — tegevused, mida teha, saavutamaks organisatsiooni tlesannete
taitmine;
e arendamine — tegevused, mida teha, et kasvatada organisatsiooni véimeid ning

saavutada praeguste ja tulevaste Ulesannete taitmine.
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2. OSKUSPOHINE LAHENEMINE JUHTIMISELE JA
EESTVEDAMISELE

Peatiiki eesmérk on esitleda oskuspdhise lahenemise teoreetilist raamistikku, mille toel
kirjeldatakse juhtimisega seotud p&hioskusi ning millele omakorda toetudes viiakse I&bi
magistritdd empiirilises uuringus juhtimisoskuste, ajateenistuse véljadppe perioodil, arenemise
analuds.

Oskuspdhine lahenemisviis tdhendab, et liidri jaoks on vaja oskusi, teadmisi ja vGimeid, et olla
efektiivne. Oskused néitavad, mida juhid suudavad saavutada samal ajal juhtimiskaitumine
naitab, kes nad on oma loomult (Rowe, Guerrero 2013).

Oskuspdhine lahenemine tahendab, et paljudel inimestel on liidri potentsiaali ja nad suutelised
Oppima oma kogemustest, et saada efektiivseteks juhtideks, see tdhendab tegevustes osalust ja
kaasumist, tagades oskuste, teadmiste ja vGimete arengut (Mumford et al. 2000).
Juhtimisoskused ja jargnevad teostused ei ole vaadeldavad kui vaid andekate inimeste privileeg,
juhtimispotentsiaali on paljudel inimestel, potentsiaali, mis areneb labi kogemuste ja v8ime
Oppida olemasolevast praktikast (Mumford et al. 2000).

Efektiivset ja teadlikku juhtimist toetavad kolm p6hi kompetentsi, milleks on: probleemide
lahendamise oskus, sotsiaalsete hinnangute andmise oskus ning teadmised, mis on vGtmetegurid
tbhusa juhtimise saavutamiseks (Rowe, Guerrero 2013). Probleemide lahendamise oskus
tdhendab juhi vdimet lahendada uusi, mitte traditsioonilisi probleeme, organisatsioonis.
Sotsiaalsete hinnangute andmise oskus tahendab arusaama omamist inimestest ja sotsiaalsetest
slisteemidest, vBimet todtada koos teiste inimestega ning vajadusel oskust hallata muudatusi ja
muid personaliga seotud probleeme. Teadmised on organiseeritud ja struktureeritud
informatsiooni kogum (Northouse 2007).

Oskusp@hine lahenemine juhtimisele voimaldab kirjeldada ja pakkuda arengut pdhioskuste osas,
mida on vaja mitmesugustes juhtimisolukordades nagu valik, tulemuslikkuse hindamine,
kaebuste ja distsipliini kiisimustega tegelemine, igapéevane suhtlemine alluvate ning
kolleegidega jne (Wright, Taylor 1985). Individuaalsete teadmiste omandamine (ksi ei ole enam

piisav ellujagdmiseks ja eduks tihiskonnas kus on andmete maht pidevalt kasvav, mille keskkond

15



on pidevas muutumises ja milles on enneolematu ebakindluse tase. Vajalik on tuvastada ja
kasvatada inimeste isiklikku padevusala ja kompetentse, mis véimaldavad Uksikisiku ja
kollektiivi reageerimist keerulistele véljakutsetele (Shum, Crick 2012).

Juhi kaitumise t6husus valjendub juhis kellel on vajalikud oskused asjakohase juhtimiskéitumise
valimiseks ja teostamiseks, kooskdlas situatsiooninduete ja organisatsiooni ootustega (Marta et
al. 2005).

Efektiivne juhtimisGpe ja arendus h6lmab endas kontseptuaalse arengu elemente: isiklikku
arengut (valjakutset, riskide votmist, eneseanaliilisi), oskuste loomist ja tagasidestust (Lim et al.
2005). Edukas eneseareng nduab olulises mahus motivatsiooni ja eneseregulatsiooni oskust
(Reichard et al. 2017). Arenemine ei toimu lihtsalt iseenesest, vaid dppides, eelkdige
olemasolevatest kogemustest. Kui tegutsemine on thildatud 6ppimisega on ring Uhendatud ja
toimub areng (Rowe, Guerrero 2013). Tana on aina kasvavaks trendiks oskuste arendamisel ja
kinnistamisel nii 6elda situatsiooni ehk méngupdhine praktiline dpe, mida kasutatakse
pedagoogika metoodika erinevates valdkondades. Labi simuleeritud situatsioonide parendatakse

funktsionaalset asjatundlikkust ja sotsiaalset koostoimet (Sousa, Rocha 2019).

2.1. Juhtimist toetavad oskused

Robert L. Katz poolt 1974. aastal loodud juhtimisoskuste kontseptsioon kirjeldab, et juhtimine
pdhineb kolmel peamisel oskusel: tehnilisel, sotsiaalsel ja kontseptuaalsel, mille juures tehnilised
oskused on olulised konkreetse eriala tundmisel, sotsiaalsed oskused toetavad meeskondade
juhtimist ja suhtlemist ning kontseptuaalsed oskused toetavad probleemide lahendamise oskust ja
visiooni loomise vdimet (Katz, 2019).

Alljargnevalt on autor koondanud kaesolevas magistritods kasitletud erinevates teadusallikates
valja toodud juhtimisoskused Katz kolme juhtimisoskuse mudelisse, tuginedes toodud oskuste
sisukirjeldusele. Katz juhtimisoskuste mudelit kasutatakse edaspidi ka empiirilise uuringu

anallusi teostamisel.

2.1.1. Tehnilised oskused

Tehnilised oskused on eelkdige seotud spetsiaalse eriala tundmise ja kompetentsiga. Tehniliste
oskuste omamine tdhendab eelk®dige, et inimene on kompetentne ja teadlik organisatsiooni
spetsiifilistest tegevustest, organisatsiooni eeskirjadest ja tavaparasest tookorraldusest, samuti

organisatsiooni poolt pakutavatest toodetest ja teenustest (Rowe, Guerrero 2013). Tehniliste
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oskuste omamine on eelkdige organistasiooni spetsiifiline ja seotud konkreetse tegevusvaljaga,
mille omamine on juhtimise kontekstis oluliseks toetavaks teguriks.

2.1.2. Sotsiaalsed oskused

Sotsiaalsed oskused on oskus t66tada inimestega, ldhtudes isiku (juhi) teadmistest inimeste ja
nende kaitumise kohta: kuidas nad opereerivad grupis, kuidas nendega efektiivselt suhelda ning
kuidas hinnata nende motiive, hoiakuid ja tundeid (Rowe, Guerrero 2013).
Sotsiaalsed oskused on eduka juhtimise tagamisel oluliseks teguriks, kuna need on kasulikud
organisatsioonide tookorralduses, luues motiveerivat tookeskkonda ja haid ametialaseid
koostddsuhteid (Cuadra-Peralta et al. 2017).
Hea suhtlemisoskusega inimesekeskse juhtimisstiiliga juhid on tundlikumad ja empaatilisemad,
nad suudavad motiveerida oma jargijaid, luua usalduslikku atmosféaéri ning arvestavad jargijate
vajaduste ja motivaatoritega, tehes organisatsiooni eesmarkide saavutamist tagavaid otsuseid
(Nissinen 2001). On t&heldatud, et haid interaktiivseid oskusi omavad juhid kogevad rohkem
usaldust ja visioonide jagamist oma juhtimistegevuses kui vaid ametliku, hierarhilise, vimu
teostajad. Relvajoudude keskkonnaski on suhtlemisoskused ja labiraakimisoskused tiheks
tugevaimaks oskuseks paljude llesannete taitmisel, mida peetakse ka juhtimiskaitumise tiheks
alustalaks (Ibid.).
Juhtimise aluse kolm p&hielementi on: teiste inimeste m&jutamine, grupi dinaamika ja tegevuse
eesmargid (Steiger 2011). GrupipGhise juhtimise tiheks olulisemaks mérksénaks on koostdo,
millise keskkonna loomine on eelkdige juhi funktsioon (Nissinen 2001). Koostddsuhetes on
oluline roll empaatia olemasolul, mis ilmneb inimeste sotsiaalsetes oskustes. Juhtimise
kontekstis on olulised (Ibid.):

e vOime analliisida ja mdista inimeste vahelisi suhteid;

e vOime lahendada konflikte ja alustada arutelu;

e v@ime lahendada inimeste vahelistest seosetest/suhetest tulenevaid probleeme;

e enesekindlus ja suhtlemisoskus;

e sdbralikkus ja sotsiaalsus;

e hoolivus;

e v0ime arendada harmooniat ja meeskonnameelsust;

e téhelepanu p6dramine ja koostodvalmidus ning toetus;

e vdime luua demokraatlikut ja koostoovalmis téokeskkonda.
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Rahuaja s@jalises juhtimises ei ole voimalik kehtestada téielikku kasupdhist juhtimist, eelkdige
uldise personalijuhtimise vaate t6ttu, pigem tuleb saavutada, 1abi motiveeriva téokeskkonna
loomise, soov ja piihendumine. Inimestega tuleb osata Umber kdia, tundes, nende tugevaid ja
ndrku kilgi ning anda neile sobivaid tlesandeid (Steiger 2011). Olulisel kohal on métestatud
ulesannete andmine ja inspireeriv motiveerimine kommunikeerides eesmarkide taitmist ja
tuleviku visiooni (Cuadra-Peralta et al. 2017).

Tana on joutud jareldustele, et inimesekeskne juhtimine on perspektiivne nii tsiviil kui ka
relvajdudude keskkonnas, mille juures on prioriteetne inimestesse investeerimine, mis ei tahenda
pelgalt rahalist investeerimist vaid ka tdhelepanu, arvestamist ning empaatiat (Steiger 2011). Nii
nagu tsiviilvaldkonnas on ka s@jalises juhtimises olulisel kohal juhtimine eeskuju kaudu e juhi
aktiivse osalemise kaudu tegevustes (Ibid.). Juhi m&ju inimestele toimub I&bi suulise suhtluse
kuid véga olulisel kohal on ka s@jalise juhi isiklik kaitumiseeskuju (Army Leadership 1999).
Wright ja Taylor toovad omakorda esile kolme olulist kompetentsi juhtimisoskuse
madratlemiseks: analulsioskus, empaatia ja suhtlemisoskus (Wright, Taylor 1985).
Analtdsioskus on oluline, tuvastamaks mida tuleb teha, et saavutada kdrgeim tase t66
tulemuslikkuses ning vajadusel viia ellu parendusi. Viimase saavutamiseks peab juhil olema hea
arusaam faktoritest mis mojutavad t66 tulemuslikkust, n motivatsioon, vdimed ja tagasisidestus.
Empaatia ja hindamisoskus, inimeste ning nende tegevuse osas on oluline alluvate t60
tulemuslikkuse ja arengu anallusil, leidmaks mis on olulised faktorid alluvate t66
tulemuslikkuse tagamiseks ning millised teadmised ja oskused vajavad arendamist.
Empaatiavdime on oluline suhtlemisel alluvatega, kus sensitiivsus toetab juhil leida olulised
margid alluva usalduse, tunnete ja kavatsuste osas. Suhtlemisoskus toetab juhi
kommunikatsiooni alluvate, kolleegide ja oma juhiga, tagamaks vajaliku informatsiooni
liikumise liigse emotsionaalsuseta (Ibid.)

Day (2014) jt on oma analliusis valja toonud, et hdlbustav (facilitative) juhtimine toetub
lugupidamisele ja positiivsetele suhetele meeskonna liikmete vahel, konstruktiivsetele
konfliktide lahendustele ning avameelsele suhtumisele ja motete valjendusele. Sealjuures on
valja toodud, et juhid Opivad eelkdige valjakutseid esitavate tookogemuste toel, lahendades
komplektseid probleeme ja juhtides meeskondi, mille raames kasutatakse oma teadmisi
meeskonna kommunikatsiooni soodustamiseks ja to6tulemuste suurendamiseks (Day et al.
2014). Organisatsiooni tegevusi ei ole otstarbekas planeerida arvestades vaid organisatsiooni
huvedega, juhtide funktsioon on pldelda suunas, et plaanide rakendumisel on arvestatud ka
sotsiaalset konteksti: toetust, visiooni kommunikeerimist, alluvate suunamist ja motiveerimist
(Mumford et al. 2000).

18



Sotsiaalsete oskuste toel loovad juhid oma meeskonnas vai tookeskkonnas vundamendi millele
on voimalik hakata peale ehitama visiooni, ideede teostust ning tulemust.

Erinevad autorid toovad oma teadustoddes valja mdneti varieeruvaid olulisi juhtimisega seotud
sotsiaalseid oskusi, kuid tUhisjoonena saab esile tdsta oskusi, mida on kirjeldatud korduvalt,
jargmiselt: empaatia, mis on sotsiaalsete juhtimisoskuste alustala ja mille olemasolule toetuvad
kdik jargnevad olulised juhtimisoskused; suhtlemisoskus, vajalik oskus nii eritasandi
kommunikatsiooni tagamiseks kui ka inimeste motiveerimiseks ja konfliktide lahendamiseks;
hoolivus; meeskonna- ja koostdd keskkonna loomine; kaaslastega arvestamine; isikliku eeskuju
naitamine; motiveeriva ja thtekuuluva té6keskkonna loomine ning lugupidava suhtumise

tagamine.

2.1.3. Kontseptuaalsed oskused

Kontseptuaalsed oskused tdéhendavad vdimet ndha organisatsiooni kui tervikut, mis sisaldab
teadvustamist kuidas erinevad tegevused on omavahel seotud ning mdjutavad teineteist, omades
visiooni ning suutlikust seda ellu viia (Katz 2019).

Keerukas, mitmekesises ja turbulentses keskkonnas on oluline juhi struktureeritud kaitumise
oskus, mis omakorda mdjutab tema planeerimise oskust ja selle kvaliteeti (Marta et al. 2005).
Mumford (2000) jt uuringute pohjal on efektiivse juhtimisk&itumise vundamentaalne oskus juhi
vBime lahendada organisatsioonis tekkivaid keerukaid sotsiaalseid probleeme, mille raames
peavad juhid tegelema ka potentsiaalsete negatiivsete tagajargede ja otsustusvajadustega, seoses
teiste, laiemate siisteemi eesmérkidega kaasnevate probleemide lahendamisega (Mumford et al.
2000). Probleemide lahendamise oskus, hindamisoskus ja loovmdtlemine on juhtide
tulemuslikkuse kriteeriumid (Mumford et al. 2000).

Lisaks asjakohastele teadmistele, eelkdige eelnevatele kogemustele pohinevatele teadmistele, on
otstarbekas luua uusi lahendusi, mille tagamiseks on oluline juhtide loov probleemide
lahendamise vdime. (Mumford et al. 2000). Juhtide funktsioon on leida to6tavaid lahendusi ja
motiveerida teisi todtama nende lahenduste suunas, mille saavutamine omakorda nduab sageli
keerulisi sotsiaalseid oskusi. Siinjuures on mdeldud mitte ainult traditsioonilisi sotsiaalseid
oskusi nagu veenmine ja labirddkimine vaid ka selliseid oskusi nagu sotsiaalne hindamine ja
otsuste tegemine, mis véimaldavad juhtidel kohanduda teistega ning saavutada konsensust
eesmargi vOi visiooni teostamiseks (Day et al. 2014). Organisatsioonide eesmarkide ja visioonide
elluviimisel on vajalikud juhtide innovaatilised oskused, tagamaks turbulentses ja ebakindlates

keskkondades konkurentsis plsimise. Innovaatilised oskused eeldavad ideede véljatootamist,
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nende l&biviimist, neile reageerimist ja muutmist - mis on organisatsioonide elujdulisuse
tagamiseks Kriitilised mootorid (Carmeli et al. 2006).

Branson (2007) on olulise juhtimisoskusena valja toonud eetilisest juhtimiskaitumisest lahtumist,
et juhid ei tekitaks kahju, vaid pigem naitaksid hea tegutsemisviisiga eeskuju, austades teisi,
vottes positiivseid seisukohti ja ndidates, et nende peamine motivaator ei ole enesehuvi ja
juhipositsioon iseenesest, seda tehes jdades kindlameelseks ja toetavaks ka pingelistes
situatsioonides. Eetilises juhtimiskéitumises on oluline demonstreerida otsustamise vdimet,
vastutades tehtud otsuste eest (Branson 2007). Kuna eetilist juhtimist peetakse relevantseks on
oluline ka juhtide professionaalne areng, mis seisneb kogemuste ihendamises ja moraalse
teadlikkuse kasvatamises (Ibid.). Oma uuringu tulemusel teeb Alves ettepaneku, et
struktureeritud eneseanalilis toetab juhi moraaliteadlikkuse kasvatamist ja labi selle arendab
peamisi vGtmeelemente eetilise juhtimisstiili arengule. Arvestades, et moraalne juhtimisstiil on
laialdaselt kasvav trend ja ootuspérane ténastele juhtidele siis on soovitatav, et eneseanalilis on
kaasatud iga juhi arenguprogrammi (Alves et al. 2006).

Kontseptuaalsetest ~ oskustest on Uhed relevantsemad oskused juhtimiskaitumises
eneseregulatsioon, isikliku eesmargi seadmine ja enesejuhtimine, millele tuginedes suudab juht
omada laiemat pilti organisatsiooni arengust ning visioonist ja rakendada selle elluviimist (Carmeli
et al. 2006). Lisaks eelnevale on ka Lim jt (2005) oma uuringus kinnitanud, et tdnapaevases,
tihedas muutumises olevas todkeskkonnas on téhusaks juhiks olemise v6tmeks kolm peamist
psihholoogilist  protsessi, need on: eneseanallills, eneseregulatsioon ja identiteet.
Eneseregulatsiooni vGib kirjeldada kui vélise keskkonna mdjutamise protsessi, mille juures on
téhtsal kohal enesejalgimine ja — hindamine ning enese tegevusele reageerimine (Saks, Leijen
2015).

Enesejuhtimine on kaugele vaatav protsess, mille raames isik mdjutab iseend kontrollides oma
motteid ja tundeid, Oppides ja rakendades spetsiaalseid kéaitumisstrateegiaid saavutamaks
tdhusamaid tulemusi (D'Intino et al. 2007). Inimesed saavad treenida, kohandada ja t6hustada
enesejuhtimise oskusi ning labi selle parendada oma to6tulemusi (Carmeli et al. 2006). Usaldus ja
meeskonna potentsiaali rakendamine on kaks enesejuhtimise tulemust, millel on tugev mdju
meeskonna efektiivsusele. Meeskonna potentsiaal on usk, mida 0hiselt hoitakse
meeskonnaliikmete seas, et meeskond suudab oma eesmérke saavutada (Ibid.).

Alves (2006) on enesejuhtimise oskust esitanud kui protsessi, millega to6tajad motiveerivad ja
navigeerivad end ise soovitud kaitumise ja eesmarkide saavutamise suunas. Inimesed, kes

hindavad enesejuhtimise kvaliteeti teavad kuidas saavutada korgel tasemel enesesuunamist ja
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enesemotiveerimist. Korgema enesejuhtimise tasemega inimesed suudavad ka teisi kaastotajaid

suunata toetama nende ideid ja lahendusettepanekuid (Alves et al. 2006).

Kontseptuaalsete oskuste (ihisosa on isiku struktureeritud, plaanipdrane ning uuendustele avatud
juhtimiskaitumine. Kontseptuaalsete oskuste alustalaks, millele toetuvad enamus teised sellesse
gruppi kuuluvad oskused, on eneseanallitis. Eneseanaliilis toetab eetilise juhtimiskaitumise oskust
ning on tihedas seoses enesejuhtimisega. Enesejuhtimine omakorda toetab juhi innovaatilisust,
millega kaasnevad juhi loovmdtlemine, visioon, planeerimine, otsustamine, probleemide

lahendamine ja tulemustele orienteeritus.
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3. ULEKANTAVAD KOMPETENTSID

Ulekantavad kompetentsid on oskused, mis on Opitud Uhes kontekstis, kuid kasutatavad
erinevates situatsioonides, need on sillaks Gppimiselt toole ja Uhelt karjéarilt teise litkumisel,
oskused, mida on vdimalik kasutada ning olla nende kasutuses edukas erinevate Ulesannete
taitmisel varieeruvates tookeskkondades (Weber et al. 2018; Smekalova et al. 2016).
Kompetentsi mdistame kui teadmiste, oskuste, arusaamade, vaartuste, suhtumise ja soovide
kombinatsiooni, mis viib tdhusa tegevuseni ihes konkreetses valdkonnas. Oskuslikud sooritused
ehtsates olukordades nduavad mitte ainult akadeemilisi teadmisi vaid ka oskusi, vaartusi,
suhtumist soove ja motivatsiooni (Shum, Crick 2012).

Kompetents on teadmiste, oskuste, teadlike vadrtuste, hoiakute ja teotahte kombinatsioon mis
viib tbhusa tegevuseni konkreetsetes valdkondades (Weber et al. 2018).

Kompetentset isikut mdistetakse kui professionaali, kes on kvalifitseeritud, vBimeline ning
suuteline konkreetsetest asjadest aru saama ja tegutsema kindlal viisil, sobival ajal ning t6husalt
(Tian et al. 2009).

Oppeprotsess toimub kui isik 8pib uues situatsioonis kasutama eelnevalt omandatud teadmisi,
oskusi, kompetentse ning ekspertiisi (Eraut 2019). Haridus, juhtimise treeningud ja isiku enda
juhtimiskogemused kujundavad potentsiaali olla juht. Juhtimiskditumise arendamisega seotud
kogemuspdhine padevus mdjutab personaalsete vGimete arengut, sest muutused toimuvad
vééartustes, hinnangutes ja hoiakutes (Lim et al. 2005).

On leitud, et eelkBige sellised oskused nagu efektiivne kommunikatsioon, aja- ja projektijuhtimine
ning juhtimine on dldjuhul dpitavad Ghes kontekstis kuid vdimalik kasutada erinevates
situatsioonides (Weber et al. 2018).

Ulekantavate oskuste ja kompetentside omandamine voib toimuda mitmel kujul. Oskusi on
vOimalik omandada labi ametlike kutse- vdi kdrgkoolide poolt pakutavate kursuste, mis
eraldiseisvalt ei pruugi olla piisav kompetentsi saavutamiseks ning mida, thusama arengu
saavutamiseks, on otstarbekas ihendada praktilise tegevusega toetava kogemuspdhise dppega.
Teadmised ja oskused on arendatavad selliste meetoditega nagu dppimine labi tegevuse (learning-
by doing) igapédeva situatsioonides, t66pdhine 6ppimine (workbased learning) labi praktilise

kogemuse ning Oppevalised kogemused (extracurricular experiences), kasutades episoodide ja
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sindmuste pohist mélu ning eneseteadlikkust hoiakutes ja emotsioonides (Weber et al. 2018; Eraut
2019). Humanistliku lahenemise kaudu on kogemuse kontseptsioonil ka ideoloogiline funktsioon:
usk inimese kaasasundinud v@imesse areneda ja Gppida (Miettinen 2000).

Inimesed kuuluvad mitmetesse sotsiaalsetesse gruppidesse, kus nad omandavad teadmisi ning
panustavad oma kogemustega. Arusaamaks, millist teoreetilist teadmist mingis kindlas
situatsioonis on vaja, Opitakse peamiselt osalusega praktilises tegevuses ja saades tagasisidet oma
tegevusele (Eraut 2019).

20. sajandiks on haridus muutumas formaalsest dppimisvormilt kogemuspdhiseks, selleks, et
haridus ja kogemused voiksid omavahel suhestuda peab olema kontakt elusiindmuste ja nende
lahtimétestamise vahel. Oppimise kaigus on oluline praktiline kogemus, tagades seose &pitu ja
praktilise situatsiooni vahel (Miettinen 2000).

Tegevus ja enesereflektsioon on kogemuspohise dppimise peamised omadused, selle asemel, et
toetuda ainult teoreetilisele dppele toimub 6ppimine 1&bi praktilise tegevuse, see tahendab, et
seotakse teoreetilised mdisted reaalse elukogemusega. Praktilised kogemused voimaldavad Gppijal
luua eneseteadlikkust ja tdhendust Opitule (Miettinen 2000; Beaudin, Quick 1995).
Enesereflektsioon koosneb  protsessidest, milles isikud tegelevad oma kogemuste
taaselustamisega, tdheldavad ja hindavad oma saadud empiiriat, to6tlevad informatsiooni ja
pooravad selle 6ppimiseks (Miettinen 2000). Enesereflektsioon on sisemine arutelu oma mdtete,
emotsioonide ja tegevuste Ule, millel on keskne funktsioon eneseregulatsiooni, enesehindamise ja

enesekriitika juures (Silvia, Phillips 2011).
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Praktiline tegevus ja enesereflektsioon on kogemuspGhise Oppe peamised atribuudid, mis

rakenduvad eelkdige kolmes valdkonnas: Oppesuuna kogemus, eelneva Oppe hindamine ja

kogemuslik klassiruumis dppimine (vt joonis 3) (Beaudin, Quick 1995).

Kategooria

Kirjeldus

Oppesuuna kogemused

Tdotamine koos nendega kes on konkreetsel
Oppesuunal aktiivsed praktiseerijad, tehes t66d mida
Opitakse. Selles kategoorias toimub ,kied kiilge*
praktikum.

Eelneva Gppe hindamine

Teadmiste osas hinnanguid antakse eelnevate
kogemuste pohiselt.

Kogemuslik Klassiruumis
Oppimine

Siin staadiumis toimub 6ppimine I&bi aktiivse
praktilise tegevuse ja tagasisidestamise. Ope sisaldab
selliseid tehnikaid, nagu: juhtimisanaludsid,
simulatsioonid v6i muud tegevused mis kasutavad
juhindumiseks tosielulisi kogemusi

Joonis 3. Kogemus6ppekategooriad ja nende kirjeldused
Allikas: (Beaudin, Quick 1995, Ik 6)

KogemuspGhise dppe idee on, et dppimine ja sellest tulenevad teadmised vajavad nii arusaama kui

ka kujundlikku esindamist, mis t06tab lingina dppe ja to60 vahel (vt joonis 4) (Kolb 1984).

Isiklik areng

Haridus

Joonis 4. Kogemuspdhise dppe protsess

Allikas: (Kolb 1984, Ik 4)
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Beaudin ja Quick toovad oma teadusuurimuses samuti valja, et dpitulemused on suuremad Kui
Oppimisel kasutatakse tegevuspohist, kded kulge, 6pet. Peamised kogemuspdhise dppe omadused

on kirjeldatud allolevas joonises (vt joonis 5) (Beaudin, Quick 1995).

Omadus Kirjeldus
Tegevus Oppija ei ole passiivne vaid osaleb ka aktiivses tegevuses
Enesereflektsioon Oppimine toimub peale tegevuse tagasisidestust

objekte voi olukordi kirjeldatakse kui maaramata vaartusi,
tdhendusi vdi tblgendusi; Gppija omistab tahenduse toimuvale
Fenomenoloogiline ning juhendaja tahendust ei tohi Gppijale peale suruda

Subjektiivne, isiklik
kogemus arusaam maailmast, mis on 6ppija, mitte juhendaja oma

Personaalne kogemus kogemuspdhine dpe, inimese kogemus on osa dppeprotsessist

Joonis 5. Kogemuspdhise dppe omadused
Autori koostatud (Beaudin, Quick 1995)

Et erinevas valdkonnas saadav Ope oleks efektiivne peavad olema tagatud jargmised vdimed:
konkreetsetest kogemustest Gppimise vdime, peegeldava tagasiside vOime, abstraktsed

kontseptuaalsed v6imed ja aktiivsed eksperimenteerimise vBimed (Beaudin, Quick 1995).

Kaitsevae ajateenistuse véljadpe koosneb madravas osas eelpool réhutatud kogemuspdhisel dppel,
kus Klassiruumis Opitud teadmised rakendatakse ja Kinnistatakse praktilise tegevusega,
klassiruumi dppele jargnevas Gppetsiklis (Kaitseressursside Amet 2019).

Ajateenistuses poOdratakse olulist r6hku meeskonnap@hisele dppele ja koostédle ning
kooseksisteerimisele, mille raames on v@imalik arendada mitut UGlekantavat oskust, mis on
eelkdige seotud meeskonnatdd ja —juhtimise oskusega, esindamisoskusega, ajaplaneerimise
oskusega ning arutlemise ja labird&kimise oskusega (Shah 2013).

Magistritoé empiirilises uuringus anallusitakse millisel maaral hindavad, ajateenistuse valjaGppe
labinud, uurimusvalimi isikud, ajateenistuse véljadppes saadud kogemuspdhise dppega arenenud

oskuste ja kompetentside tilekandmise vGimalust nende edasisse to6ellu.
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4. EMPIIRILINE UURING

4.1. Eesti Kaitsevae ajateenistuse tutvustus

,ZAjateenistuse eesméark on valja dpetada Eesti kaitseks vajalikud reservilksused ja luua eeldused
elukutseliste kaitsevéelaste teenistusse votmiseks®. (Kaitsevagi 2019) ,,Ajateenistuse jooksul
omandatakse pohiteadmised riigikaitsest ja dpitakse tegutsema Uhtse meeskonnana®. (Kaitsevagi
2019)

Kaitsevaekohustus tekib 17 aastastel noormeestel ja kestab kuni 27 eluaastani, naistel on véimalik
kaitsevaekohustus vétta omal soovil. Kaitsevée ajateenistuse valjaGppetsiikkel koosneb kahest
kutse perioodist, eel- ja pdhikutsumine. Eelkutsumisega tulevad teenistusse kutsealused, kelle
ametikohad (autojuhid, erialaspetsialistid allohvitserid ja reservrihmailemad) nduavad 11-kuulist
valjadpet. PGhikutsumise, mis kestab kaheksa kuud, baasil Gpetatakse valja reakoosseisu (Ibid.).
11- kuulisel valjabppel on kaks erinevat tstklit, olenevalt ajateenistusse asumise ajast, kas jaanuari
kutsega voi juuli kutsega. Jaanuari véljadppe tsukli esimesel kolmel kuul viiakse l&bi sdduri
baaskursus (SBK), mille raamistikus toimub sdduri pdhioskuste, eelkdige fldsiliste oskuste,
arendamine. Jargmise kolme kuu jooksul viiakse labi (Kaitseressursside Amet 2019):

¢ nooremallohvitseri baaskursus (NABK), mille raames Opitakse sdjapidamise pGhimotteid
ja omandataks pedagoogilisi oskusi oma tulevaste alluvate 6petamiseks;

e erialakursus (NAEK), mille raames 0&pib tulevane allohvitser tdpsemaid teadmisi
konkreetse sGjalise eriala voi vaeliigi kohta ja omandab oskused vastava eriala meeskonna
juhtimiseks. Selles tsiiklis on uute teadmiste kinnistamiseks suur osakaal praktilisel
tegevusel;

e mootorsdidukijuhtimise kursus.

Viimase viie kuu jooksul toimub nooremallohvitseride praktika, mille raames teostub praktiline
Opitud teadmiste kinnistamine seoses uute, alustavate, ajateenijate valjabppe korraldamisega ning
autojuhtide puhul praktika, mille raames autojuhid toetavad alustavate ajateenijate valjadpet
(Ibid.).
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Juulis algaval valjadppe tstklil on esimesed kuus kuud sarnane Oppeprotsess, mis jaanuari
valjadppe tsuklil, kuid viimased viis kuud jagunevad jargmiselt (Ibid.):
e kaks kuud toimub reservrihmaiilema baaskursus (RRUBKA) ja relvaliikide erialakursus
ning;
e kolm jargmist kuud toimub alliiksuse kursus (AUK), mille raames arendatakse
koostegutsemise oskusi.
Nooremallohvitseri (NAK) kursus koosneb kuuenadalasest baaskursusest ja kuue- kuni
uheksanédalasest erialakursusest. Baaskursusel omandatakse jaolilema tldteadmisi, erialakursusel
konkreetse erialaga seonduvat (n. tulejuhtimine, logistika, side jne). Nooremallohvitseri kursuse
raamistikus pannakse suurt réhku praktilisele harjutamisele. Nooremallohvitseri kursuse raames
valitakse valja ka sobivad kandidaadid reservriihmatlema kursusele. Reservriilhmaulema kursusel
Opivad ajateenijad suvendatult riihma taktikat ning riihma juhtimise aluseid (Ibid.).
8-kuuline valjadpe, mis algab oktoobris koosneb jargnevatest véljadppe tsuklitest (Ibid.):
e esimesed kolm kuud toimub sdduri baaskursus (SBK), mille eesmérgiks on s@duri
pohioskuste, eelkdige fulsiliste oskuste, arendamine;
e jargmised kaks kuud on erialakursus (EK), mille eesmérgiks on tihe konkreetse sdjalise
eriala dpe;
e viimased kolm kuud toimub alliksuse kursus (AUK), mille eesmargiks on &petada
ajateenijatele koostegutsemise oskusi.

4.2. Varasemad teostatud uuringud seoses Eesti Kaitsevae ajateenistusega

Varasemalt on uuritud dldist rahulolu Eesti Kaitsevée ajateenistusega ning ajateenistuse mainet
ja vajalikkuse hinnangut, samuti on pdoratud tahelepanu reservillemate kompetentsidele.
Kaitseressursside Amet ja Rahvusvaheline Kaitseuuringute Keskus korraldasid alates 2007.
aastast iga-aastaseid ,,Arvamused Eesti Kaitsevéest enne ja pérast ajateenistust” uuringut, millega
uuriti ootusi ajateenistusele ning rahulolu labitud ajateenistusega (Kivirahk et al. 2019). Viimasena
on kéttesaadav 2016 aasta aruanne, mille tellis Kaitseressursside Amet ning mille teostas Turu-
uuringute AS.

Teostatud uuringu jareldusena on toodud, et Kaitsevde maine on ajateenistuse labinute silmis hea,
hinnati organisatsiooni distsiplineeritust ning head sdjavéelist valjabpet koos eluks vajalike
oskuste arendamisega. Kutsealused Kirjeldasid soovi ajateenistuse perioodil omandada olulisi

oskusi, mille juures réhutati ellujadmis- ja meeskonnat66 oskusi (Ibid.).
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Uuringu tagasisidest said korgemaid hinnanguid head suhted teiste ajateenijatega ja
elamistingimused. Ajateenistuse jarel vastanutest 81% hindas, et tunnevad ennast
enesekindlamalt, 79% targemana ja kogenenumana ning 69% fudsiliselt tugevamana. Peamise
saadud oskuse ja kogemusena toodi valja isiksuse arengut ja eneses suuremale selgusele jdudmist
ning meeskonnatdo ja teistega arvestamise oskusi. Olulisena toodi esile ka sotsiaalsete oskuste
(k&itumine, distsipliini ja meeskonnatunde) arengut (1bid.).

Kirjeldatud uuringus oli ka lahtiste vastuse andmise vdimalus, mille juures tosteti oluliste arenenud
oskustena esile eelkBige isiksuse arengut ja eneses suuremale selgusele jéudmist, samuti mainiti
pingetaluvuse tdusu ja stressiga toimetuleku paranemist ning sdjaliste oskuste ja fliusilise arengu
korval ka juhtimisoskuste ja — kogemuste kasvu ning distsipliini ja ajakasutuse planeerimise
oskuse arengut (Ibid.).

Muirsoo (2018) on analtisinud oma teadusartiklis, ,,Kui vajalikuks peavad ajateenijad
ajateenistust® ajateenijate arvamust ajateenistuse vajalikkusest teenistuse alguses ja peale sdduri
baaskursuse labimist. Analliisi jarelmina on toodud, et 2016. aastal aega teenima asunutest
ligikaudu kolmandik muutis ajateenistuse jooksul oma hoiakut teenistuse vajalikkuse kohta ning
2/3 jaid ka peale so6duri baaskursust kindlaks ajateenistuse alguses antud hinnangule. Sealjuures
suurem osa ajateenijatest hindas, et ajateenistus on oluline nii Eesti riigi julgeoleku kui ka isikliku
arengu poolest (ajateenistuse alguses 80%, pérast sdduri baaskursust 74% vastanutest). (Mdirsoo
2018)

Karileet (2017), analliisis milliseid ajateenistuse valjabppe perioodil dpetatavate reservilemate
kompetentse vaartustatakse tegevvéelaste, reservrihmailema kursusel osalevate ajateenijate ja
reservohvitseride poolt, eesmérgiga tuvastada reservrihmatlemale vajalikke kompetentse talle
piistitatud {ilesannete tditmiseks. Tuues Karileet’i uuringust iga hindaja grupi kolm enim hinnatud
reservrihmallema kompetentsi, selgus, et tegevvéelased hindavad reservrihmailemate
kompetentsidest enim olulisemaks, otsuste Gigeaegset tegemist, prioriteetide seadmist ja
toimetulekut ebaselgetes olukordades; ajateenijad peavad oluliseks juhtimisjulgust, prioriteetide
seadmist ja teiste motiveerimist ning reservvaelased hindavad olulisteks reservrihmailema
kompetentsideks toimetulekut ebaselgetes olukordades, juhtimisoskusi ja enesevalitsust. Koigi
kolme hindajate gruppide poolt vdhem hinnatud oskused olid seotud inimsuhetega, mis ei olnud
kall kdige viimased, kuid siiski pingridade 16pus (Karileet 2017) .

Utsal (2016) uuris milliste omadustega juhte Kaitsevées eelistavad ajateenijad. Uuring viidi l&bi
59 ajateenija hulgas ja enim hinnati juhte kes on: oma tegude eest vastutavad, asjalikud,
OppimisvOimelised, ustavad, meeskonnatéovoimelised, tagasisidestavad, hea Oppekeskkonna

loojad ning tegevuste eesmarke selgitavad (Utsal 2016).
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Eeltoodud uuringutes on teiste uuritavate kiisimuste korval esile toodud ka juhtimisoskuste ja
meeskonnatto arengut ajateenistuse valjadppe perioodil, millele k&esolevas uuringus lahenetakse

rohkem siivitsi.

4.3. Uurimuse eesmark

Magistrit6o eesmark on hinnata ajateenistuse valjadppe perioodil saadava meeskonnatdo-
ja juhtimise kogemuspdhise 6ppe kasutegurit ning saadud oskuste kasutamise vBimalust
edasises tooelus.
Tulenevalt magistritd6 eesmaérgist pustitati toole jargmised uurimuskisimused:
1. Millisel maaral ajateenistuse l&binud isikutel arenesid ajateenistuse valjadppe perioodil
meeskonnattd oskused ning tédgruppide- ja meeskondade juhtimisoskused?
2. Millised juhtimisega seotud kompetentsid arenesid ajateenistuse lébinutel isikutel
ajateenistuse perioodil enim?
3. Millisel madral ajateenistuse véljadppe perioodil arenenud juhtimiskompetentse on
rakendatud, edasises t60elus?
4. Millised juhtimisega mitte seotud oskused, vdimed vO@i vaartused arenesid ajateenistuse

labinud isikutel, ajateenistuse perioodil, mida on v8imalik rakendada edasises t06elus?

4.4. Valim

Uuringu valim koostati sihipdrase mugavusvalimi pdhimdttel, mille juures valimi koostamise
eesmargiks oli kusitleda isikuid, kes on, eelistatult, labinud ajateenistuse valjadppe perioodil
stivendatud juhtimisdppe ning omavad mdningasel madral tookogemust, eelistatult tsiviil
organisatsioonides ning on kokku puutunud tédgruppide- ja meeskondade juhtimisega (Rammer
2019). Valimi eesmargist lahtuvalt kusitleti, viimase kolme aasta, 2016 — 2018 aastakaigu
aspirante (reservrihmatlema baaskursuse ldbinud isikud) ja Tallinna Tehnikailikooli
magistrantide.

Kiisitlusele vastasid kokku 113 isikut, neist 82 ldbi veebikiisitluse ja 31 paberankeedil, kes
omakorda jagunevad reservrilhmaiilema baaskursuse ldbinud aspirantideks ja Tallinna
Tehnikaiilikoolis kiisitletud magistrantideks. Kiisitletud magistrantide arvuline maht on véike

eelkoige seetdttu, et koguvalimist vihesed olid 1dbinud kaitsevée ajateenistuse.
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Aspirantide koguvalim oli 300 isikut, kellest vastas 82 isikut, mis annab 20% koguvalimist.
Magistrantide puhul po6rduti keskmiselt 150 isiku poole, kellest ajateenistuse valjabppe labinuid
oli kokku 31 isikut, mis annab 20% koguvalimist.

Vastajate ajateenistuse ldbimise aastad varieeruvad aastast 2006 kuni 2018. Vastanutest 70 isikut
ehk 69,9% ldbisid ajateenistuse raames reservrilhmaiilema ametikoha Oppe sealjuures
koguvalimist 59,3% lébisid noormeallohvitseri- ja reservrithmatilemakursused. 13,3% lébis ainult
reservrithmaiilemakursuse, 8,8% ainult nooremallohvitseri kursuse ning 18,6% ei ldbinud mitte
kumbagi (muud ametidpped).

Toogruppide- voi meeskondade juhtimisega on vastanutest kokku puutunud 75 isikut ehk 66%
koguosaluse kohta, neist pikemat juhtimisstaazi kui (iks aasta on 48 isikul ehk 42% koguosaluse
kohta.

4.5. Uurimuse metoodika

Uuringu eesmargi saavutamiseks kasutati kvantitatiivset andmeanalitisi meetodit, mis véimaldab
mdG6ta uuritavat nahtust arvuliste naitajatega. Uuringu teostamiseks kasutati standardiseeritud
klsitlust, mis annab v@imaluse uuritavaid néhtusi kindlal viisil md&ta ning saada ootusparaseid
ja kontrollitud tulemusi, kogudes arvandmeid ja analttsimiseks kasutades statistilist analusi
(Ounapuu 2014).

Kusitlus viidi labi 2019. aastal ajavahemikus 07.-27.03. Andmete kogumiseks kasutati
Kaitsevée e-oppe veebikeskkonda ,,Ilias* ja paberankeete. Kiisitluse online aadress saadeti
valimile tutvustava kirjaga, e-kirja teel, milles selgitati kiisitluse eesmarki ja kinnitati kisitluse
anonutimsust, vabatahtlikkust ja andmete kasutamist vaid statistiliste andmete kogumiseks.
Paberankeedid jagati Tallinna Tehnikallikoolis otse valimi poole pédrdudes, varasemalt valitud
suurema osalusega, ainekursuste ajal, mis olid eelnevalt ainelektoritega kokku lepitud.
Poordumisel esitati suuline sissejuhatav tutvustus kisitluse tegemise pdhjuse ja eesmargi kohta
ning kinnitati vabatahtlikust ja anonutmsust ning selgitati kusitluse taitmisele keskmiselt kuluvat
aega. Valimisse sattusid vastavalt kiilastatud kursuste osalejatele nii esimese kui ka teise kursuse
tudengeid, millele valimi méarangul piiranguid ei seatud. Magistrantide osas isikliku podrdumise
kasuks otsustati eelkdige vastuste katte saamise tdendosuse tdstmiseks, kuna veebikusitlustele
vastamise osalus on pigem vahene.

Kusimustik oli enamuses Ules ehitatud reitingskaala kiisimustele, kus vastajad andsid hinnanguid

viiepalli skaalal mille juures esimene oli kdige negatiivseim hinnang ja viies positiivseim
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hinnang. (Ibid.). Lisaks kasutati jah/ei vastusega binaarskaala kusimust ning avatud vastusega
kisimusi piiranguta tagasiside saamiseks (Ibid.). Andmete analtiusiks kasutati MS Office Excel
ja SPSS 23 statistilise analtiisi programmi.
Kisimusplokkide sisest stabiilsust ja usaldusvaarsust kontrolliti reliaablusanaliiiisiga (reliability
analysis), mille juures piisavaks suuruseks loeti tulemust, Cronbachi alfa, a = 0,7, mille juures
omakorda arvestati, eeldusega, et mida kdrgem on alfa vééartus, seda kdrgem on kisimusplokki
usaldusvaarsus (Klaster 2019; Rammer 2014).
Andmete anallusil kasutati kirjeldavat analliisi (descriptive statistics) keskmiste tulemuste
leidmiseks, kdrgeimailt hinnatud magistritoos késitletud teooriast tulenevate juhtimisega seotud
oskuste ja vaartuste valja toomiseks kasutati sagedusjaotust (frequencies statistics). Tulemuste
Kirjeldava statistika esitamiseks kasutatakse valimi suurust ( N ), aritmeetilist keskmist ( X)),
standardhélvet (s) ja sageduse osakaalu (%).
Hinnangute vordlemisel, statistiliselt oluliste erinevuste selgitamiseks, vastajate gruppide 18ikes
kasutati t-test (independent-test) analttsi, mille juures olulisuse nivooks vdeti p < 0,05 (Tooding
2015). Juhtimisega seotud oskusgruppide vahelist seost, ning etteantud oskuste arengu ja kasutuse
hinnangute vahelist seost vorreldi Pearsoni korrelatsioonikordajaga mille juures tulemused
tdlgendatakse jargnevalt (Akoglu 2018 ):

e <01 seos puudub;

e 0,1<r< 0,39n0rk seos;

e 0,4<r< 0,69 keskmine seos,

e 0,7<r<0,9 tugev seos;

e 09<r<1,0 taiuslik seos

4.6. Kusimustik

Kisimustik oli anontitimne ja ei sisaldanud taustaandmete plokki (vanus, sugu, haridus jne), kuna
need andmed ké&esolevas uurimuses ei ole olulised. Kisimustikule vastamine oli vabatahtlik.
Kusimustiku esimene osa koosnes sissejuhatavatest tldistest kisimustest, mille juures kusiti
ajateenistuse Idpetamise aastat, informatsiooni l&bitud kursuste kohta ja vastaja juhtimiskogemuse
olemasolu. Kusimustiku esimene osa oli tildandmete kogumiseks, mida kasutati andmete analtitsil
hinnangute varieeruvuse vélja toomiseks.

Kuna liidripotentsiaali on paljudel inimestel, mida on véimalik arendada kogemuspohiselt

praktilise tegevuse toel, tagades oskuste, teadmiste ja vGimete arengut siis uuriti klisimustiku teises
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plokis ajateenistuse valjadppe perioodil juhtimis- ja meeskonnat6d oskuste arengu mahtu
(Mumford et al. 2000). Juhtimis- ja meeskonnat6d oskuste arengule hinnangu andmiseks esitati
kaesolevas t60s kasitletud teooriast tulenevad juhtimisega seotud oskused, mida paluti vastajatel
viie palli reitinguskaalal hinnata eraldi kiisimuste gruppidena: mil maaral kirjeldatud oskused
arenesid ajateenistuse jooksul ning mil madral edasises t06elus neid kasutatakse.
Jargmises juhtimisega seotud oskuste kisimustiku osas uuriti, millistele vaartustele pdorati
vastajate hinnangul enim réhku ajateenistuse valjaGppe perioodil ning millisel mééral vastajad
peavad neid vaartusi oluliseks oma edasise to0tegevuse juures. Kisimustikku voeti magistritoos
kéasitletud teoorias kirjeldatud véartused ja paluti vastajal hinnata neid viie palli skaalal. VVaartuste
kiisimuse juures oli ka avatud vastusega kisimus, andmaks vastajatele vdimaluse lisada
omapoolseid vaartusi, mida ei olnud teooriapGhiselt ette antud, kuid mida vastaja peab oluliseks
ning teha ka ettepanekuid, millistele vaartustele voiks ajateenistuse valjaGppe perioodil rohkem
rohku poorata.
Hindamisele esitatud juhtimisega seotud oskused ja vaartused vOeti magistritéd esimeses peatiikis
kirjeldatud Ameerika Uhendriikide sGjalise juhtimise doktriini sjavaejuhtide tugiraamistikust
ning teises peatiikis analtisitud oskuspdhise juhtimise teooria késitlusest.
Hindamiseks esitatud juhtimisoskused ja véartused jagati juhtimisoskuste arengu maaramiseks
Katz (1974) juhtimiskontseptsiooni pdhjal kolme juhtimisoskuste gruppi (vt tabel 1) (Katz, 2019):
e tehnilised oskused — mis on seotud konkreetse eriala tundmisega;
¢ inimlikud oskused — mis on seotud meeskondade juhtimisega ja suhtlemisega;

e kontseptuaalsed oskused — mis on seotud probleemide lahendamise ja visiooni loomisega.

Kisimustikus esitatud juhtimisoskuste jagamine kolme juhtimiskontseptsiooni gruppi vdimaldas
hinnata milline oskuse grupp arenes vastajate hinnangul ajateenistuse valjadppe perioodil enim.

Seoses sellega, et kompetentse, mis on kogemusp6hise dppena arendatud hes kontekstis on
vlimalik kasutada erinevates situatsioonides (Weber et al. 2018), on koostatud kisimustiku
kolmas plokk, hindamaks ajateenistuse véljadppe perioodil saadud kogemuspohise dppe tdhusust
ja arenenud kompetentside kasutamise vdimalusi vastajate edasises todelus. Lisaks on kolmandas
kisimustiku osas avatud kusimused, voimaldamaks vastajatel piiramatult valja tuua ajateenistuse
valjadppe perioodil, neile olulised, arenenud oskused ja ka need millele vastajad soovinuks rohkem

tdhelepanu podramist.
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Tabel 1. Juhtimisoskuste jaotus Katz (1974) mudelisse

Tehnilised
oskused Sotsiaalsed oskused Kontseptuaalsed oskused
Kompetentsus Suhtlemisoskus Julgus

Empaatilisus Vaprus

Enesekindlus Ajakasutuse planeerimise oskus
Hoolivus Konfliktide lahendamine
Teotahe Tagasiside andmine teistele
Kohusetunne Eneseanaliilis

Lugupidamine

Isikliku eesmérgi seadmine

Au

Enese
motiveerimine/premeerimine
tulemuste saavutamisel

Isetu (omakasupitidmatu) teenistus

Eneseregulatsioon

Uhtekuuluvustunne

Tegevuste koordineerimine

Ausameelsus

Otsuste tegemine

Lojaalsus

Tulemusele orienteeritus

Moraalne ja vaimne julgus

Iseseisev mdtlemine

Eeskuju naitamine

Vastutustunne

Meeskonnavaimu vaartustamine

Eesmérgipérane planeerimine

Kaaslastega arvestamine

Probleemide lahendamine

Grupi eesmérkide nimel
pingutamine

Uuendusmeelsus

Grupi eesmérgi seadmine
kdrgemale isiklikust eesmargist

Planeerimisvdime

Labiraakimisoskus

Madjutamise ja veenmise oskus

Isikliku eeskuju olulisus

Kéitumiseeskuju

Allikas: Autori koostatud, tuginedes, Katz, 2019

Enne pohiklsitluse labiviimist teostati pilootuuring, et kontrollida kisimustiku sénastust,
sbnastusest arusaamist ja kisitlusele vastamise ajalist kulu. Pilootkusitlus viidi l1abi viie, autoriga
toises suhtes oleva isikuga, kes tootavad Eesti Kaitsevaes tegevteenistujatena. Pilootkisitluse
kaigus parendati paari kiisimuse sdnastust. Kusimustiku taitmine viiel isikul vottis aega kolmteist
kuni seitseteist minutit, millest vdeti kusimustiku téitmise keskmiseks ajaks viisteist minutit.

Pilootkusitluse téitmise pikem ajakulu oli eelkdige neil, kes siivenesid olemasolevasse

lauseehitusse ja parendusettepanekute tegemisele.
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Kusimustik oli enamuses ules ehitatud reitingskaala kiisimustele, kus vastajad annavad hinnangu
viiepalli reitinguskaalal kus esimene on negatiivseim hinnang ja viies on positiivseim hinnang
(Ounapuu 2014).
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5. TULEMUSED JA ANALUUS

5.1. Ajateenistuses arenenud meeskonnat66- ja juhtimisega seotud oskused

ning nende rakendamise voimalused edasises to0elus.

Peatiiki all analiiisitakse mil miéral ajateenistuse viljadppe perioodil ajateenistuse ldbinute
hinnangul arenesid nende juhtimise- ja meeskonnatdo oskused ning millises mahus kasutavad nad
arenenud oskusi oma edasises todelus.

Analiiiisi tehti kdikide kiisimustikule vastajate 1dikes ning lisaks eraldati vastajad kahe tunnusega
vastajategruppi, milleks olid aspirandid ja magistrandid ning juhtimiskogemusega ja

juhtimiskogemuseta  vastajad.  Aspirandid Opivad ajateenistuse  véljadppe raames

reservohvitserideks, st 1dbivad dppe, mis on keskendunud sdjalisele juhtimisele. Eraldi vastajate
grupid tehti selleks, et hinnata kas erinev viljadpe ja kogemused annavad vastuste varieeruvust.
Meeskonnatdo- ja juhtimisega seotud oskuste ajateenistuse perioodil arengu ja kasutuse kuue

kiisimuse vaheline sisereliaablus vastavalt Cronbachi alfa tulemusele on véga hea ( o = 0,85).

Tabel 2. Aspirantide ja magistrantide vastuste statistiline erinevus meeskonnatod-ja

juhtimisoskuste arengu ja todelus kasutuse osas

Arv | Keskmine | Standard-
Vastaja (N) (X) halve (s) | t p

Arenesid meeskonna- ja koostdo oskused ja | Aspirandid 82 3,77 0,88
vBimed Magistrandid | 31 3,39 0,92 2,03| 0,05
Omandatud meeskonnatéd oskusi tédelus Aspirandid 82 3,01 0,94
rakendada Magistrandid| 31 2,74 1,18| 1,14| 0,26
Kasvas teadlikkus meeskonnatddst kui Aspirandid 82 3,46 1,03
efektiivsest tegevuse normist Magistrandid| 31 3,10 0,87| 1,90| 0,06
Andis lisavaartust erinevates situatsioonides | Aspirandid 82 3,43 0,88
meeskondade ja gruppide juhtimiseks Magistrandid| 31 2,77 1,06| 3,34| 0,001
Saadud kogemuspdhise dppe kasutegurit Aspirandid 82 3,45 1,02
senises tooelus Magistrandid| 31 2,90 1,22 2,22| 0,03
Saadud instruktorite tagasiside, praktilisele | Aspirandid 82 3,55 0,85
tegevusele, oli arenguks piisav Magistrandid| 31 3,19 0,95| 1,92| 0,06

Allikas: autori arvutused

Mirkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05
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Saadud tulemuste pohjal jareldub, et aspirandid hindavad ajateenistuse perioodil arenenud
meeskondade ja toéogruppide juhtimiskogemusi ning saadud kogemuspohise Oppe kasutegurit
edasises tooelus keskmiselt korgemalt kui magistrandid (vt tabel. 3). Aspirantide hinnangute
aritmeetiline keskmine analiiiisitava kiisimusplokki juures oli 3,44 ja magistrantide kogukeskmine
3,01, mille juures t-test kinnitas arvamuste erinevuse statistilist olulisust (t =2,121, p <0,05).
Kiisimusploki siseselt on kdige korgemalt hinnatud meeskonna- ja koostoo oskuste ning voimete
arengut, aspirandid 3,77 hinnangupunktilise keskmisega, magistrandid 3,39 ning koguosaluse
keskmiseks jii 3,66, mida kiisimustiku reitinguskaalale toetudes vdib hinnata palju arenenuks.
Hinnates standardhélvet nii aspirantide (s = 0,88) kui magistrantide (s = 0,92) vastuste puhul voib
jéreldada, et vastajate poolt antud hinnangud ei ole suurelt varieeruvad ehk arvamused on iihtlased
(vt. tabel 3 ja lisa 2).

Instruktorite tagasisidet praktilisele tegevusele, mis on oluline just kogemuspohise dppe
kinnistamiseks, hinnati aspirantide poolt keskmise hinnangupunktiga 3,55 ja magistrantide poolt
madalama keskmise hinnangupunktiga 3,19 ning koguosaluse keskmine on 3,45, mis arvestades
to0s kasutatavat reitinguskaalat, tdhendab hinnangut moningal mééral. Vastuste varieeruvused,
standardhidlvet hinnates, nii magistrantide (s = 0,95) kui aspirantide (s = 0,85) tagasiside juures ei
ole suured (vt tabel 3 ja lisa 2).

Teadlikkuse kasvu meeskonnatoost, kui efektiivsest tegevuse normist hinnati aspirantide poolt
keskmise hinnangupunktiga 3,46 ja magistrantide poolt 3,1, ning koguosaluse keskmiseks on 3,36,
mida kiisimustiku reitinguskaalale toetudes vOib hinnata mdningal mééral teadlikuse kasvuks.
Suuremat vastuste varieeruvust, ehk arvamuste lahknevust, vOib tdheldada aspirantide
standardhilbe (s = 1,03) juures, samas magistrantide arvamused on iithtlasemad (s = 0,87) (vt tabel
3 jalisa 2).

Madalamad hinnangud said arendatud kompetentside rakendamisega seotud kiisimused. Saadud
kogemuspohise Oppe kasuteguri kiisimust hindasid aspirandid keskmise hinnangupunktiga 3,45
ja magistrandid 2,9, ning koguosaluse keskmiseks on 3,30, mida kiisimustiku reintinguskaalale
toetudes voib hinnata moningal méiiral tasemele. Standardhélve nditab mdlema vastajagrupi juures
suuremat arvamuste erinevust, aspirandid s = 1,02 ja magistrandid s = 1,22 (vt tabel 3 ja lisa 2).
Lisaviartuste kiisimust hindasid aspirandid keskmise hinnangupunktiga 3,43, magistrandid
madalama 2,77 hinnangupunktiga ning koguosaluse keskmine on 3,25, mida voib hinnata
moningal miiral tasemele. Omandatud meeskonnatoo oskuste tooelus rakendamist hindasid
aspirandid keskmise hinnangupunktiga 3,01, magistrandid 2,74, ning koguosaluse keskmine on

2,94, mida v4ib hinnata moningal mééral tasemele. Mdlema kiisimuse juures on suurem arvamuste
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lahknevus olnud magistrantide (s = 1,06; s = 1,05) vastustes, vihem varieeruvust on aspirantide
arvamustes (s = 0,88; s = 0,94) (vt tabel 3 ja lisa 2).

Teostatud t-test kinnitab (vt tabel 2), lisaks eelnevale, keskmise analiiiisile, erinevust aspirantide
ja magistrantide hinnangute osas, eelkdige lisavdartuse saamise (t = 3,34, p < 0,05) ja saadud

kogemuse kasuteguri kiisimuste juures (t = 2,22, p < 0,05).

Filtreerides koguosalusest juhtimiskogemusega ja juhtimiskogemuseta vastajad (vt tabel 3) nédhtub
kirjeldavast keskmise analiiiisist, et juhtimiskogemustega vastajad hindavad ajateenistuses saadud
juhtimise oskuste arengut ja saadud oskuste tdoelus rakendamist keskmiselt rohkem kui
juhtimiskogemuseta vastajad, kuid mitte midrava vahega. Juhtimiskogemusega vastajate
aritmeetiline keskmine analiilisitava kiisimusplokki juures oli 3,42 ja juhtimiskogemuseta
keskmine 3,19, mille juures t-test statistiliselt olulist arvamuste erinevust ei ndita (t = 2,23, p >

0,05).

Tabel 3. Juhtimisoskusega ja juhtimisoskuseta vastajate gruppide vastuste statistiline erinevus

meeskonnatdd-ja juhtimisoskuste arengu ja tddelus kasutuse osas

Arv | Keskmine | Standard-
Vastaja (N) (X) hélve (s) t p

Arenesid meeskonna- ja koostoo Juhtimisoskusega | 74 3,77 0,82
oskused ning vBimed Juhtimisoskuseta 38 3,53 0,95| 1,41| 0,16
Omandatud meeskonnatéo oskusi Juhtimisoskusega | 74 3,14 0,97
tooelus rakendada Juhtimisoskuseta 38 2,61 0,97 2,73| 0,01
Kasvas teadlikkus meeskonnatogst kui | Juhtimisoskusega | 74 3,35 0,97
efektiivsest tegevuse normist Juhtimisoskuseta 38 3,45 1,01| -0,49| 0,63
Andis lisavéartust erinevates Juhtimisoskusega | 74 3,35 0,91
situatsioonides meeskondade ja
gruppide juhtimiseks Juhtimisoskuseta 38 3,05 1,06| 1,55| 0,12
Saadud kogemusp&hise dppe kasutegurit | Juhtimisoskusega | 74 3,42 1,06
senises tooelus Juhtimisoskuseta 38 3,13 1,12 1,33| 0,19
Saadud instruktorite tagasiside, Juhtimisoskusega | 74 3,50 0,80
praktilisele tegevusele, oli arenguks
piisav Juhtimisoskuseta 38 3,39 1,03| 0,55| 0,58

Allikas: autori arvutused

Mairkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05
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Korgeimalt hinnatakse m6lema vastajate gruppide poolt saadud meeskonna- ja koostdd oskuste
ning vOimete arengut. Analulsist selgub, et meeskonnatd®, kui efektiivse tegevuse normi
teadlikkus kasvas just eelkdige juhtimiskogemuseta vastajatel. Juhtimiskogemuseta vastajate
standardhélbed on enamus kiisimuste juures méérava suurusega, mis nditab suurt arvamuste
lahknevust (vt tabel 3).

Teostatud t-test analtiis kinnitab, et juhtimiskogemusega ja juhtimiskogemuseta vastajate
arvamused ei ldahe markimisvéarselt lahku, vélja arvatud omandatud meeskonnat6éd oskuste
tooelus rakendamise osas (t = 2,73, p < 0,05), mille pdhjuseks vdib olla juhtimiskogemusega
vastajate otsene  kokkupuutumine meeskondade- ja tOogruppide juhtimisega ning
juhtimiskogemuseta vastajate hulgas viimase puudumine (vt tabel 3).

Korrelatsioonanaltitisiga analtdsiti kuisimusplokis sisalduvate kiisimuste omavahelisi seoseid (vt
tabel 4).

Tabel 4. Meeskonna- ja juhtimisega seotud oskuste arengu ja edasise todelus kasutuse vdimaluste

vahelised seosed

Arenes Saanud Kogemus-
meeskonna-|  oskusi Meeskonnat6o, pdhise
ja koostto téoelus efektiivne Lisavéartus Oppe Instruktorite
oskus rakendada | tegevuse norm | juhtimises | kasutegur | tagasiside
Arenes
meeskonna- ja
koost66 oskus 1
Saanud oskusi
t00elus rakendada 0,61 1
Meeskonnatd0,
efektiivne
tegevuse norm 0,52 0,4547 1
Lisavaartus
juhtimises 0,66 0,61 0,57 1
Kogemuspdhise
Oppe kasutegur 0,64 0,69 0,49 0,64 1
Instruktorite
tagasiside 0,34 0,21 0,14 0,20 0,39 1

Allikas: autori arvutused

Mirkused: 0,4 <r < 0,69 keskmine seos

Tehtud korrelatsioonanaliilisist (vt tabel 4) nédhtub, oskuste arengu, teadlikuse kasvu ja
kogemuspohisest Oppest saadud oskuste rakendamise vahelised positiivsed, keskmise tugevusega
seosed. Tugevaim seos on ajateenistuse véljadppe perioodil arenenud meeskonnat6d oskuste

tooelus rakendamise ja kogemuspohise dppe kasuteguri vahel (r = 0,6904). Tugev seos on ka
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meeskonna- ja koostddoskuste arengu ning saadud oskuste rakendamise vahel (r = 0,6128), samuti
meeskonna- ja koostdooskuste ning kogemuspohise oppe kasuteguri vahel (r = 0,6419).

Vihene seos ndhtub praktilise tegevuspohise Oppe raames instruktorite tagasisidestamise kiisimuse
juures koigi teiste kiisimustega, millest voib jéreldada, et instruktorite tagasiside andmist ei ole
peetud oluliseks oskuste arengu ja arenenud oskuste tooelus rakendamise juures, voi ei osata selle

olulisust hinnata.

5.2. Juhtimiskompetentsiga seotud olulised alaoskused

5.2.1. Juhtimisoskused

Jargmise kiisitluse plokiga analiilisiti magistritods késitletud teooriapohiste juhtimisega seotud
oskuste ja védrtuste ajateenistuse véljadppe perioodil saadud arengu mahtu ja edasises todelus
kasutuse voimalust.

Etteantud juhtimisoskuste arengu- ja kasutuse kiisimuste plokkide sisereliaablusi, vastavalt saadud
Cronbachi alfa tulemusele vdib hinnata vdga heaks: juhtimisoskuste areng (o = 0,967) ja
juhtimisoskuste kasutus (o = 0,950). Arengu aritmeetiline kekskmine oli 3,41 ja kasutuse
aritmeetiline keskmine 3,69, mille juures kinnitab tehtud t-test andmete statilist olulist erinevust (t
=2,00; p <0,05).

Eraldi gruppidena vorreldi aspirantide ja magistrantide hinnanguid ajateenistuse viljadppe
perioodil juhtimisega seotud oskuste arendamisele ning arendatud oskuste rakendamisele edasises
tooelus.

Esmalt analiiiisiti kuidas hinnatakse erinevate juhtimisoskuste arengut ajateenistuse perioodil
aspirantide ja magistrantide poolt (vt lisa 3).

Saadud tagasisidest, kirjeldava keskmise analiiiisi pohjal, voib jdreldada, et aspirantide hinnangud
juhtimisega seotud oskuste arengule on korgemad kui magistrantide omad ning standardhélbe
jargselt on aspirantide arvamused lihtsemad ehk vastused on iihtsemalt keskmisele tulemusele
lahemal (vt lisa 3). Aspirantide aritmeetiline keskmine analiilisitava kiisimusplokki juures oli 3,57
ja magistrantide aritmeetiline keskmine 2,97, mille juures tehtud t-test statistiliselt olulist
arvamuste erinevust ei kinnita (t = 2,00, p > 0,05).

Kirjeldava analiilisi pohiselt korgeimad keskmised hinnangupunktid said aspirantide poolt,
etteantud juhtimisoskuste valikust, sellised oskused nagu: ,,regevuste koordineerimine* (X = 4,26);
,otsuste tegemine* (X = 4,2); ,, planeerimisvéime“ (X = 3,87); ,,enesekindlus“ (X = 3,84) ja

., ajakasutuse planeerimine* (X = 3,83). Kdrgeimad keskmised hinnangupunktid, valikus olevatele
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juhtimisoskustele, magistrantide poolt anti: ,, otsuste tegemisele” (X = 3,74); , tegevuste
koordineerimisele“ (X = 3,65); ,, grupi eesmdrkide nimel pingutamisele “ (X = 3,39); ,, kaaslastega
arvestamisele “ (X =3,39); ,, planeerimisvoimele “ (X = 3,35) ja ,, iihtekuuluvustundele “ (X = 3,29).
Uhisosana said korgemad keskmised hinnangupunktid otsuste tegemine, tegevuste
koordineerimine ja planeerimisvoime, mis kO&ik on seotud pigem kontseptuaalsete
juhtimisoskutega (Katz, 2019).

Madalaimad keksmised hinnangupunktid aspirantide poolt anti jargmistele ajateenistuse perioodil
arenenud, etteantud valikus olnud, juhtimisoskustele, nagu: , hoolivus“ (X = 2,76);
,empaatilisus“ (X = 2,88); , uuendusmeelsus“ (X = 3,02); , enese motiveerimine ja
premeerimine (X = 3,06) ning ,,suhtlemisoskus“ (X = 3,22). Magistrantide madalaimad
keskmised hinnangupunktid anti: ,, uuendusmeelsusele “ (X = 2,16); ,,empaatilisusele “ (X = 2,32);
., hoolivusele“ (X = 2,24); ,, isikliku eeskuju olulisusele“ (X = 2,48); ,, teotahtele “ (X = 2,52) ning
,, isikliku eesmdirgi seadmisele (X = 2,55). Madalamaid hinnanguid saanud oskused on suures
osas kattuvad modlemate vastajate gruppide 1dikes ning need on eelkdige seotud sotsiaalsete
juhtimisoskustega mis on olulised oskused olemaks liider oma meeksonna ees (Katz, 2019).
Aspirantide vastuste varieeruvused on suuremad ,isikliku eeskuju olulisuse” (s = 1,189) ja
niseseisva motlemise“ (s = 1,175) juures. Magistrantide arvamused juhtimisoskuste arengu osas
on suuremas varieeruvuses jargmiste oskuste juures: ,,enese motiveerimine “ (s = 1,488); ,, iseseisev

motlemine (s =1,477) ja ,, grupi eesmdrgi seadmine korgemaks isiklikust eesmdrgist“ (s = 1,329).

Valimil paluti hinnata ka mil mééral kasutavad nad etteantud juhtimisoskusi oma edasises tooelus.
Kdrvutades ajateenistuse perioodil arendatule antud hinnangud ja kasutuse hinnangud nahtub (vt
lisa 4 ), et suurimad hinnangute vahed, kasutuse ja arengu vahel, kus kasutust on hinnatud
suuremaks kui arengut, on selliste valikus olnud juhtimisoskuste juures, nagu: ,, uuendusmeelsus *;
., teotahe*; , probleemide lahendamine*; , vastutustunne*; , iseseisev motlemine*; ,, tulemustele
orienteeritus“ ja , suhtlemisoskus“. Arengut on hinnatud korgemalt kui kasutusevajadust
jargmiste etteantud juhtimisega seotud oskuste juures nagu: , isikliku eeskuju olulisus*;
., konfliktide lahendamine®; ,, tegevuste koordineerimine* ja ,, tihtekuuluvustunne “.

Kodrgeima hinnangu punktimahuga kasutusvajadusi hinnati selliste etteantud juhtimisega seotud
oskuste juures nagu: ,, iseseisev métlemine“ (X = 4,32); ,, ajakasutuse planeerimine (X = 4,19);
,otsuste tegemine* (X = 4,18); ,, vastutustunne“ (X = 4,18); ,, probleemide lahendamine* (X =
4,14); ,, tulemustele orienteeritus “ (X = 4,10) ja ,, planeerimisvoime“ (X = 4,08) (vt lisa 5).
Suurimad standardhélbed ehk vastajate poolt suure arvamuserinevusega hinnangud oskuste

kasutamise osas on selliste, etteantud juhtimisoskuste juures, nagu: ,, isikliku eeskuju olulisus “ (s
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= 1,169); , kditumiseeskuju* (s =1,154); , konfliktide lahendamine” (s = 1,140); ,enese
motiveerimine* (s = 1,129) ning ,, grupi eesmdrgi seadmine korgemaks isiklikust eesmdrgist* (s =
1,103) (vt lisa 5). Suur vastuste varieeruvus eeltoodud oskuste osas voib olla seotud eelkoige
sellega, et tegemist on enim inimese enda olemusest sdltuvate oksustega.

Eraldiseisvalt analiilisiti ka aspirantide ja magistrantide hinnanguid etteantud juhtimisoskuste
rakendamisele nende todelus (vt tabel 5). Kirjeldavale analiiiisile toetudes iihisosana, kdorgeimate
hinnangute osas, magistrantide ja aspirantide juhtimisega seotud oskuste kasutuse juures saab tuua
Liseseiva motlemise “, ,, otsuste tegemise “ ja ,, vastutustunde‘.

Analiitisist néhtub, et magistrantide hinnangul etteantud juhtimisoskuste kasutuse ja nende
ajateenistuse perioodil saadud arengu vahel on suurem kaugus (magistrantide oskuste arengu
aritmeetilise keskmise tulemiks on 2,97 ja kasutuse vajaduse keskmiseks 3,68) kui aspirantide
hinnangutes (aspirantide oskuste arengu aritmeetiline keskmine on 3,57 ja kasutuse keskmine
3,68). Etteantud juhtimisoskuste kasutamise vajadusi hindavad, kirjedava analiilisi keskmise

pohiselt, aspirandid ja magistrandid iihtlasemalt.

Korrelatsioonanaliilisiga vorreldi etteantud juhtimisoskuste koguarengu ja kogukasutuse
omavahelist seost, analiilisist ndhtus, et etteantud oskuste, ajateenistuse perioodil, arenemise ja
tooelus kasutuse vahel on ndrk, kuid positiivne seos (r = 0,30) ning vorreldavate positiivne seos

on statistiliselt oluline (p < 0,05).

Sagedusanaliiiisiga (vt lisa 6) uuriti antud maksimum hinnangute (5) ja miinimum hinnangute (1)
sagedust magistritods kasitletud teooriast tulenevate juhtimisega seotud oskuste arengu ja edasise
kasutuse osas, leidmaks millised oskused said enim korgemaid ja millised enim madalamaid
hinnanguid. Oskuste arendamise kiisimuse juures said koguosaluses enim hinnanguid viga palju
(reitinguskaalal - 5) sellised etteantud juhtimisoskused nagu: ,, tegevuste koordineerimine* (41);
,otsuste tegemine “ (37); ,.,grupi eesmdrgi nimel pingutamine *“ (31); ,,isikliku eeskuju nditamine
(28); ,,planeerimisvoime* (28) ja ,,vastutustunne (27). Kdige vdhem hinnagut viga palju
(reitinguskaalal - 5) anti sellistele, etteantud juhtimisoskuste, arengule nagu: ,, empaatilisus *“ (1);
. hoolivus “ (3) ja ,, uuendusmeelsus “ (5).

Arengu hinnangut lildse mitte (reitinguskaalal - 1) anti enim sellistele etteantud juhtimisoskustele,
nagu: ,, uuendusmeelsus ““ (19); ,, hoolivus “ (18); ,,empaatilisus ““ (16); ,, iseseisev motlemine “ (14)
ja ,, isikliku eeskuju nditamine *“ (12).

Ettantud juhtimisoskuste kasutuse juures hinnati enim hindega véga palju (reitinguskaalal -5)

selliseid oskusi nagu: ,,iseseisev motlemine “ (58); ,, ajakasutuse planeerimine “ (49); ,, probleemide
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lahendamine** (48); ,, vastutustunne *“ (44): ,, otsuste tegemine " (43); ,, planeerimisvoime* (42);
., tulemustele orienteeritus ““ (41) ja ,, suhtlemisoksus *“ (40).

Positiivset {ihisosa nii arengu kui ka kasutuse juures voib leida selliste juhtimisokuste juures nagu:
Lvastutustunne®, ,otsuste tegemine* ja ,,planeerimisvoime*‘. Kasutusvajaduse ja arengu suuremad
lahknevused on mérgata ,,iseseisva motlemisoskuse® ja ,uuendusmeelsuse* juures, kus kasutuse
kiisimusele on oskus saanud suuremas mahus positiivseid hinnanguid ja vdikemas mahus
negatiivseid hinnanguid, kuid arengu osas vihem positiivseid hinnanguid ja rohkem negatiivseid
hinnanguid. Vahim oluliseks nii arengu kui ka kasutuse osas on peetud ,,hoolivust” ja
,,empaatilisust ““, mis on saanud vihim maksimum hinnnaguid ja negatiivsete hinnangute juures

on pigem pingerea alguses.

5.2.2 Juhtimisega seotud vaartused

Juhtimisoskustele lisaks on organisatsioonide ja nendes toGtavate inimeste juhtimise juures
olulisel kohal juhi vé&é&rtushinnangud. Magistrit6d uurimuses analutsitakse millistele juhtimisega
seotud, magistritdos kasitletud teooria pdhjal etteantud véartustele podrati vastanute hinnangul
ajateenistuse véljadppe perioodil enim tadhelepanu ning milliseid véartusi nad ise teooriast
tulenevast valikust peavad oluliseks (vt lisa 7).

Ajateenistuse véljadppe perioodil, teooriapdhiselt etteantud vairtustele tdhelepanu pdoramise ja
vastajatele endale oluliste véirtuste kiisimuste plokkide sisereliaablus, vastavalt saadud Cronbachi
alfa tulemusele voib hinnata viga heaks: véartustele tdhelepanu pooratus (o = 0,950) ja vastajale
olulised véirtused (o = 0,909). Artimeetiline keskmine ajateenistuse perioodil viirtustele
tdhelepanu pooramise juures on 3,87 punkti ja oluliseks peetavatena 3,91 punkti, mille juures t-
testi statistilise olulisuse nivoo p > 0,05.

Kirjeldava anallisi tulemusel peavad vastajad ise oluliseks jargmisi vaartusi, nagu: ,, kohustunne “
(X = 4,57); , kompetentsus “ (X = 4,51); ,,ausameelsus “ (X = 4,23); ,, lugupidamine “ (X = 4,04)
ja ,, meeskonnavaimu vidrtustamine* (X = 3,99). Ajateenistuse perioodil poorati vastajate
hinnangul enim réhku sellistele vaartustele, nagu: ,.kohusetunne “ (X = 4,33); ,, meeskonnavaimu
vaartustamine “ (X = 4,19); ,, lugupidamine “ (X = 4,12); ,,au “ (X = 4,04) ja ,, eeskuju “ (X = 3,99)
(vt lisa 7).

Enim nii ajateenistuse raames rohku poératud vaartusena kui ka endale oluliseks pidasid vastajad
kohusetunnet“, millele jargnesid ,,lugupidamine’ ja ,meeskonna vaimu vddrtustamine“, mis
toetudes kisimustikus kasutatud reitinguskaalale said hinnangud palju. Kdige vahem oluliseks on,
vastajate hinnangul, peetud ,,isetut teenistust, mille osas ka ajateenistuse raames réhutatu sai
véikseima hinnangu (vt lisa 7).
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Erinevate vastajagruppide, aspirantide ja magistrantide, 16ikes néhtub (vt lisa 8), et arvamused
kahe grupi vahel on sarnased, seda eriti vastajatele endale oluliste vaartuste juures. Suurimad
lahknevused, kirjeldava keskmise analtlsi tulemusel, ajateenistuse raames rlhutatu juures
vastajate gruppide vahel on sellistel viirtustel nagu ,.eeskuju nditamine“, , kompetentsus
., kohusetunne ”, ,, ausameelsus ja ,,julgus“, mille juures kdigi nimetatud vaartuste arendamise
puhul annavad korgemaid hinnanguid aspirandid. Kirjeldava keskmise analulsi pdhjal
aritmeetilise keskmisena hindavad magistrandid etteantud vééartustele tahelepanu pddramist
madalama 3,71 hinnangupunktiga kui aspirandid 3,94 hinnangupunktiga (p > 0,05), sealjuures
magistrandid peavad samu véartusi olulisemaks kui ajateenistuse raames neile tahelepanu
pooramist, aritmeetilisekeskmise 3,96 punktiga ning aspirandid véiksema 3,89 punktilise

aritmeetilise keskmisega (p > 0,05).

Sagedusanaliiiisiga uuriti magistritoos kasitletud teooriapohiselt etteantud viirtustele tdhelepanu
pOdramise ja vastajatele olulisuse osas antud maksimum hinnangute (reitinguskaalal - 5) ja
miinimum hinnangute (reistinguskaalal -1) sagedust, leidmaks millised véértused said enim
korgemaid ja millised enim madalamaid hinnanguid (vt lisa 9).

Ajateenistuse perioodil tdhelepanu podramist maksimum hinnanguga (reitinguskaalal-5) hinnati
enim selliste vaértuste juures, nagu: ,.kohusetunne “ (53); ,,lugupidamine *“ (47); ,,meeskonnavaimu
vddrtustamine “ (46) ja ,,au (46). Kdige vihem hinnangupunkte viga palju (reitinguskaalal - 5),
tdhelepanu podramise osas, anti sellistele vairtustele, nagu: ,.isetu teenistus “ (20), ,,vaprus *“ (20)
ja,, julgus “ (20)

Vastajale olulise vdirtusena said enim maksimum hinnangupunkte (reitinguskaalal -5) sellised
vadrtused, nagu: ,, kohusetunne‘ (73); , kompetentsus* (69) ja , ausameelsus” (51). Vihim
maksimimum hinnangupunkte said: ,, isetu teenistus “ (19) ja ,,vaprus “ (22).

Positiivse tihisosana saab tuua véirtusena ,,kohusetunde®, millele vastajad andsid olulisuse ja
ajateenistuse perioodil tdhelepeanu podramise osas enim maksimum hinnanguid. Negatiivse
ithisosana saab tuua ,,isetu teenistuse ““, mida vastajad ei pea oluliseks, ning ajateenistuse perioodil

tdhelepanu pooramist hindavad samuti madalalt.
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5.3. Juhtimisoskuste grupid

Juhtimisoskuste arengu hindamiseks jagati magistritoos késitletud teooriast tulenevad juhtimisega
seotud oskused ja vidirtused Katz (1974) juhtimiskonseptsiooni pdhjal kolme juhtimisoskuse
gruppi: tehnilised- sotsiaalsed- ja konseptuaalsed oskused (Katz, 2019).

Kirjeldava analiilisi keskmistest selgub (vt tabel 5), et vastajad hindasid korgeimalt tehniliste
oskuste, ehk kompetentside arengut millele jargnevad kontseptuaalsed oskused ja kdige vdhem
arendatuks hinnatakse sotsiaalsete oskuste gruppi, mis tulemus tostatus esile ka eelnevatest
analiiisidest. Oskuste kasutuse osas jadb juhtimisgruppide 1dikes antud hinnangu jérjestus

keskmise hinnangu puhul samaks, mis arengu juures.

Tabel 5. Juhtimisoskuste gruppide 16ikes keskmised ja standardhélbed

Areng
(x) |Standard- | Kasutus | Standard-
hélve (s) X) hélve (s)

Tehnilised oskused 3,89 0,96 4,51 0,71
Sotsiaalsed oskused 3,42 0,62 3,69 0,67
Kontseptuaalsed oskused 3,48 0,76 3,79 0,66

Allikas: autori arvutused

Mairkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil

Vastajate gruppide l8ikes jaotatuna hindavad aspirandid ning magistrandid enim tehniliste oskuste
arengut, millele jargnevad kontseptuaalsed oskused ja sotsiaalsed oskused (vt tabel 6). Kdikide
juhtimisoskuste gruppide arengu osas osutuvad aspirantide keskmised hinnangud kérgemaks
magistrantide hinnangust. Statistiliselt oluline arvamuste erisus joonistub kontseptuaalsete oskuste
arengu juures, mida Kinnitab t-testi tulemus (t = 3,83, p < 0,05) ning sotsiaalsete oskuste arengu
juures (t= 3,33, p<0,05).

Juhtimisoskuste gruppide kasutusvajaduse (vt tabel 6) juures hinnati taas enim oluliseks tehniliste
oskuste vajadust, millele jargnevad Kkontseptuaalsed oskused ning koige vaiksemat
kasutusvajadust ndhakse sotsiaalsete oskuste juures. Oskuste kasutamise klisimuste tagasisides,

vastavalt t-testi tulemustele, suurt vastajate gruppide vahelist arvamuste erinevust ei ole.
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Tabel 6. Aspirantide ja magistrantide vastuste statistiline erinevus juhtimisoskuste arengu osas

Arv | Areng |Standard-

Vastaja (N) (x) halve (s) t p
Aspirandid 82 3,99 0,90

Tehnilised oskused Magistrandid 31 3,61 1,09 1,87 0,06
Aspirandid 82 3,54 0,57

Sotsiaalsed oskused Magistrandid 31 3,12 0,66 3,33 0,003
Aspirandid 82 3,64 0,64

Kontseptuaalsed oskused | Magistrandid 31 3,06 0,89 3,83 0,0001
Arv | Kasutus | Standard-

Vastaja (N) (x) hélve (s) t p
Aspirandid 82 455 0,67

Tehnilised oskused Magistrandid 31 4,42 0,81 0,87 0,39
Aspirandid 82 3,69 0,70

Sotsiaalsed oskused Magistrandid 31 3,69 0,58| -0,02 0,98
Aspirandid 82 3,77 0,69

Kontseptuaalsed oskused | Magistrandid 31 3,82 0,58| -0,34 0,73

Allikas: autori arvutused

Mairkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05

Juhtimiskogemusega ja juhtimiskogemuseta vastajate gruppide vordluses véga suuri erinevusi
antud hinnangutes ei esine, samaks mis eelnevalt jaab ka oskusgruppide jarjestus — enim on
arenenud tehnilised oskused millele jargnevad kontseptuaalsed oskused ja sotsiaalsed oskused.
Oskusgruppide kasutusvajadust on hinnatud samas jarjestuses, mis arengu puhul. Arvamuste

Uhtsust kinnitavad nii standardhélve kui ka t-test tulemused (vt tabel 7).

Tabel 7. Aspirantide ja magistrantide vastuste statistiline erinevus juhtimisoskuste arengu osas

Arv | Areng |Standard-
Vastaja (N) (x) hélve (s) t p
Juhtimiskogemuseta 38 4,00 0,90
Tehnilised oskused | Juhtimiskogemusega 74 3,86 0,94 0,7 0,46
Juhtimiskogemuseta 38 3,46 0,70
Sotsiaalsed oskused | Juhtimiskogemusega 74 3,42 0,56 0,3 0,78
Kontseptuaalsed Juhtimiskogemuseta 38 3,58 0,80
oskused Juhtimiskogemusega 74 3,46 0,71 0,8 0,45
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Arv | Kasutus | Standard-
Vastaja (N) (x) halve (s) t p
Juhtimiskogemuseta 38 4,50 0,60
Tehnilised oskused | Juhtimiskogemusega 74 451 0,76 -0,1 0,92
Juhtimiskogemuseta 38 3,56 0,65
Sotsiaalsed oskused | Juhtimiskogemusega 74 3,75 0,68 -1,4 0,15
Kontseptuaalsed Juhtimiskogemuseta 38 3,70 0,68
oskused Juhtimiskogemusega 74 3,82 0,64 0,9 0,38

Allikas: autori arvutused

Mairkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05

Korrelatsioonanaliilisiga (vt tabel 8) analiilisiti Katz (1974) juhtimiskonseptsiooni pdhiselt

juhtimisoskuste gruppi jaotatud oskuste arengu ja kasutuse omavahelisi seoseid, mille juures

ndhtub, et tugevaimas omavahelises seoses on sotsiaalsete oskuste areng konseptuaalsete oskuste

arenguga. Uldpildis oskuste arengud ei ole viiga tugevas seoses nende kasutusega, kuid seos on

positiivne, millele teotudes on vdimalik eeldada, et oskuste arengu kasvades, kasvab ka nende

kasutus. Kdrgeimad seosed joonistuvad sotsiaalsete oskuste arengu ja nende kasutuse vahel ning

konseptuaalsete oksuste arengu ja sotsiaalsete oskuste kasutuse vahel.

Tabel 8. Oskusgruppide arengu ja kasutuse vahelised korrelatiivseosed

Tehnilised | Sotsiaalsed Tehnilised | Sotsiaalsed
oskused | oskused | Kontseptuaalsed | oskused | oskused |Kontseptuaalsed
kasutus kasutus | oskused kasutus areng areng oskused areng
Tehnilised
oskused kasutus 1
Sotsiaalsed
oskused kasutus 0,39 1
Kontseptuaalsed
oskused kasutus 0,49 0,84 1
Tehnilised
oskused areng 0,10 0,10 0,18 1
Sotsiaalsed
oskused areng 0,18 0,44 0,33 0,48 1
Kontseptuaalsed
oskused areng 0,15 0,37 0,30 0,42 0,86 1

Allikas: autori arvutused
Mairkused: 0,1 <r < 0,39 nork seos; 0,7 <r<0,9 tugev seos
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Sisulisema l&henemise tagamiseks jagati kisimustikus kasutatud juhtimisoskused omakorda
laiemaks, viite, juhtimisega seotud gruppi, leidmaks millised juhtimisvdimed eelkdige,
ajateenistuse valjaGppe perioodil, vastajate hinnangul arenesid ja milliseid neist igapédeva
tootegevuses enim kasutatakse (vt tabel 9). Suurima arengu, keskmise hinnangupunkti jargselt,
koguosaluse puhul saavutasid ajateenistuse valjabppe raames rohutatud véartused, millele
jargnevad juhtimise ja grupitdtga seotud oskused ning véhimad hinnangupunktid kogusid liidriks
olemise ja sotsiaalsed oskused. Kasutuse juures hinnati enim juhtimisega seotud oskuste vajadust
millele jargnesid vaartused ja grupitéd. Madalaima hinnangu nii arengu kui kasutuse juures said
sotsiaalsed oskused. Standardhalbe tulemused néitavad nii arengute kui kasutuse juures vastajate
arvamuste uhtsust (vt tabel 9).

Tabel 9. Juhtimisoskuste gruppide pohine arengu ning kasutusvajaduse keskmised ja
standardhélbed

Juhtimisoskuste | Areng | Standard- | Kasutus | Standard-

grupid €3] hélve (s) (x) hélve (s) Hinnatavad juhtimisoskused
kohusetunne, Uihtekuuluvustunne,
ausameelsus, lojaalsus, moraalne ja
vaimne julgus, eeskuju nditamine,
meeskonna vaartustamine,
kompetentsus, lugupidamine, au, isetu
Vaartused 3,86 0,663 3,85 0,711 |teenistus, julgus, vaprus

tegevuste koordineerimine, otsuste
tegemine, tulemusele orienteeritus,
iseseisev mdtlemine, vastutustunne,
eesmargiparane planeerimine,
probleemide lahendamine,
uuendusmeelsus, planeerimisvGime,
Juhtimine 3,62 0,821 4,07 0,691 | ajakasutuse planeerimine

kaaslastega arvestamine, grupi
eesmarkide nimel pingutamine, grupi
eesmargi seadmine kdrgemale
Grupitdo 3,62 0,974 3,65 0,858 |isiklikust eesmérgist

konfliktide lahendamine, tagasiside
andmine teistele, eneseanallils,
isikliku eesmargi seadmine, enese
motiveerimine/premeerimine
tulemuste saavutamisel,
eneseregulatsioon, kéitumiseeskuju,
mdjutamise ja veenmise oskus,

Liider 3,26 0,827 3,44 0,776 | labiraakimise oskus
Sotsiaalsed suhtlemisoskus, empaatilisus,
oskused 2,45 0,629 2,85 0,598 | enesekindlus, hoolivus, teotahe

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Jagades tagasiside vastajate gruppide ldikes, aspirandid ja magistrandid (vt tabel 10), ja&b
juhtimisoskuste gruppide pdhine arengu hinnangute jarjestus mélema vastajagrupi juures samaks,
mis oli koguosaluse puhul. Aspirantide ja magistrantide hinnangute varieeruvused joonistuvad
juhtimisgruppide pohiste keskmiste hinnangute juures, suurim neist juhtimisoskuste arengul, kus
aspirandid hindavad oskuste arengut kérgemalt kui magistrandid, statistilise erinevuse olulisust
kinnitab ka tehtud t-test analliis (t = 3,78, p < 0,05). Statistiliselt olulised arvamuste erinevused
on ka liidrioskuste (t = 3,66, p < 0,05); sotsiaalsete oskuste (t = 2,61, p < 0,05) ja grupitd6 oskuste
arengu juures (t = 2,42, p < 0,05). Oskuste arengu grupijaotuse juures on vastajate gruppide
arvamused thtsemad ajateenistuse perioodil réhku podratud véartuste hinnangu juures.

Oskuste grupijaotuse kasutamise hinnangute juures suuri arvamuste erinevusi vastajate gruppide
I6ikes ei esine, mBlema vastajagrupi poolt hinnatakse enim juhtimise ja véartuste kasutamise

olulisust.

Tabel 10. Aspirantide ja magistrantide vastuste statistiline erinevus juhtimisoskuste gruppide

arengu ja kasutuse osas

Arv | Areng | Standard-

Vastaja (N) X) hélve (s) t p
Aspirandid 82 2,54 0,59

Sotsiaalsed oskused | Magistrandid 31 2,21 0,68| 261 0,01
Aspirandid 82 3,92 0,63

Vaartused Magistrandid 31 3,68 0,73 1,77 0,07
Aspirandid 82 3,76 0,93

Grupit6 Magistrandid 31 3,27 1,03| 242 0,02
Aspirandid 82 3,79 0,71

Juhtimine Magistrandid 31 3,17 0,93 3,79 0,0001
Aspirandid 82 3,43 0,73

Liider Magistrandid 31 2,82 0,93| 3,67 0,002
Arv | Kasutus| Standard-

Vastaja (N) (X) hélve (s) t p
Aspirandid 82 2,89 0,60

Sotsiaalsed oskused | Magistrandid 31 2,73 057 1,34 0,19
Aspirandid 82 3,84 0,72

Vaartused Magistrandid 31 3,90 0,70| -0,39 0,70
Aspirandid 82 3,63 0,87

Grupitd6 Magistrandid 31 3,71 0,82| -0,47 0,64
Aspirandid 82 4,04 0,73

Juhtimine Magistrandid 31 4,13 0,58| -0,66 0,51
Aspirandid 82 3,44 0,82

Liider Magistrandid 31 3,42 0,67| 0,13 0,90

Allikas: autori arvutused
Mairkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05
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Juhtimisoskusega ja juhtimisoskuseta vastajate arvamused on uhtlasemad ja vastuste juures
statistiliselt olulisi erinevusi ei esine (vt tabel 11). Keskmise hinnangu jargi hindavad
juhtimiskogemuseta vastajad juhtimisoskuste gruppide I8ikes arengut kdrgemalt Kkui
juhtimiskogemusega vastajad, samas oskuste kasutuse juures hindavad juhtimiskogemusega
etteantud oskuste kasutamist ronkem kui juhtimiskogemuseta vastajad. Juhtimisoskuste gruppide
arengu juures on enim korgemalt hinnatud ,,vddrtuste® ja ,,grupit66 arengut, kasutuse osas on
kdrgemaid keskmised antud vaartuste, grupitdo- ja juhtimise oskustele.

Madalaima keskmise hinnangu nii oskuste arengu kui ka kasutuse juures on juhtimisoskusega ja

juhtimisoskuseta vastajate gruppide 18ikes, saanud sotsiaalsed oskused.

Tabel 11. Juhtimiskogemusega ja juhtimiskogemuseta vastajagruppide vastuste statistiline

erinevus juhtimisoskuste gruppide arengu ja kasutuse osas

Arv | Areng |Standard-
Vastaja (N) X) hélve (s) t p

Sotsiaalsed oskused Juhtimiskogemuseta 38 2,47 0,71
Juhtimiskogemusega 74 2,46 056| 0,11 0,91

Vaartused Juhtimiskogemuseta 38 3,87 0,68
Juhtimiskogemusega 74 3,86 0,66| 0,10 0,92

Grupit66 Juhtimiskogemuseta 38 3,75 0,89
Juhtimiskogemusega 74 3,59 0,98| 0,82 0,42

Juhtimine Juhtimiskogemuseta 38 3,69 0,86
Juhtimiskogemusega 74 3,62 0,771 0,49 0,62

Liider Juhtimiskogemuseta 38 3,36 0,90
Juhtimiskogemusega 74 3,24 0,75| 0,47 0,47

Arv | Kasutus | Standard-
Vastaja (N) X) hélve (s) t P

Sotsiaalsed oskused | Juhtimiskogemuseta 38 2,85 0,62
Juhtimiskogemusega 74 2,84 059| 0,14 0,89

Vaartused Juhtimiskogemuseta 38 3,73 0,74
Juhtimiskogemusega 74 3,91 0,70] -1,28 0,20

Grupitd6 Juhtimiskogemuseta 38 3,43 0,91
Juhtimiskogemusega 74 3,75 0,81 -1,83 0,07

Juhtimine Juhtimiskogemuseta 38 3,96 0,63
Juhtimiskogemusega 74 411 0,71 -1,09 0,27

Liider Juhtimiskogemuseta 38 3,35 0,82
Juhtimiskogemusega 74 3,47 0,75| -0,77 0,44

Allikas: autori arvutused

Mairkused: statistilise olulisuse nivoo p < 0,05
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Korrelatsioonanaliiiisiga analiilisiti juhtimisoskuste gruppide omavahelisi seoseid (vt. tabel 12)
mille juures ndhtuvad koikide oskuste omavahelised tugevad seosed v.a védértused, mille seos teiste

juhtimisoskustega on, arvestades korrelatsiooni tulemust, pigem nork

Tabel 12. Juhtimisoskuste gruppide omavahelised seosed

Sotsiaalsed
oskused | Vadrtused | Grupitdo | Juhtimine | Liider
Sotsiaalsed
oskused 1
Vééartused 0,47 1,00
Grupitoo 0,67 0,39 1
Juhtimine 0,76 0,45 0,77 1
Liider 0,76 0,49 0,69 0,86 1

Allikas: autori arvutused
Mairkused: 0,1 <r<0,39 nork seos; 0,7 <r<0,9 tugev seos

.5.4 Avatud vastused

Selleks, et vastajatele anda vdimalus, lisaks etteantule, oma arvamust esitada ning kiisimustikule
vastamisel mitte jaéda vaid etteantud juhtimisoskuste ja vaartuste raamistikku, sisaldas kiisimustik
avatud vastustega kisimusi, mille juures kisiti vastajatelt neile endale olulisi vaartusi ning oskusi
millele ajateenistuse véljadppe perioodil tdhelepanu pdorati voi mille osas oodati suuremat
tdhelepanu podramist.

Avatud vastuste analliisi tegemiseks leiti antud tagasisidest korduvad vaartused, millest tuuakse
vélja enim korduvamad vastused.

Ajateenistuse valjabppe raames tahelepanu podratud oluliste vadrtustena, mis kisimustikus
olemasolevast nimekirjast puudusid, nimetasid vastajad enim: téapsust; kannatlikkust; korrektsust;
puhtusele orienteeritust; fuusilise vormi arendamist ning distsipliini.

Vastajatele oluliste vaartustena, kuid ajateenistuse véljadppe raames liialt véhe tdhelepanu pooratu
osas t0id vastajad vélja: Uhtekuuluvustunnet, lugupidamist samal tasemel Ulema suunas, loovat
motlemist, kiitmist, motiveerimist, tervislikkust, eeskujuks olemist, respekti teenimist, isetut
olemist, empaatiavdimet, hoiakut riigikaitse suhtes, eestlust, ndGrgematega arvestamist.
Oskustena, mis ajateenistuse véljadppe raames arenesid enim ja mis vastajatele endale on olulised

tdid vastajad esile just inimeste juhtimisoskuse arendamist, otsuste vastuvdtmist pingelises ja
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stressirohkes olukorras, ajaplaneerimist, grupi- ja meeskonnatdd oskust, distsipliini ja
enesekindluse arengut. Korduvalt, kuid vdhemas mahus kui eelnevalt toodud oskustena nimetati:
rahulikuks jaamist stressirohkes olukorras, ausust, rutiinitaluvust, vastutustunnet, pedagoogilisi
oskusi, suhtlust ja kommunikatsiooni, probleemide lahendamist, pingetaluvust, kannatust,
enesekehtestamist, eneseteadlikkuse kasvu, maastiku tundmist, organiseerimisoskust; piiratud
tingimustes funktsioneerimist ning tahtejéudu.

Vastajatel paluti vélja tuua ka oskused vdi teadmised millele nad oleksid soovinud, ajateenistuse
perioodil, rohkem tahelepanu pddramist ning arendamist. Korduvalt esitati vastajate poolt
iseseisvust, ise motlemise vOimalust, valjaspool kasti motlemist, pikema planeerimisvdime
arendamist ning rohkem teadmisi juhtimisest Iabi pstihholoogia ja konflikti juhtimise arendamise.
Lisaks toodi rohkem tahelepanu sooviva oskustena vélja: loogilist mdtlemist; vdistluskunsti
oskust; rohkema praktilise tegevuse huvi meeskonnana; pedagoogikat; enesereflektsiooni ja
eeskujuks olemist; teadmise huvi, millest riigikaitse laiemalt koosneb ning kommunikatsiooni,
kuidas paremini informatsiooni edastada.

Avatud kusimuste ploki juures kirjeldati korduvalt soovi saada olemasolevast rohkem téhelepanu
juhtimisoskustele, mida on vdimalik rakendada tsiviiljuhtimises, mis vastajate hinnangul sisaldab

rohkem empaatilisust ja teistega (alluvatega) arvestamist.
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6. JARELDUSED, ARUTELU NING ETTEPANEKUD

Magistritdo kvantitatiivuuringus uuriti Eesti Kaitsevade ajateenistuse valjadppe perioodil saadava
meeskonnat®o- ja juhtimise kogemuspdhise 6ppe kasutegurit, juhtimise- ja meeskonnatétga
seotud oskuste arendamise ja arenenud oskuste edasises to6elus kasutamise vdimaluse naol.

Magistritod uurimuskisimused olid jargmised:

1. Millisel maaral ajateenistuse l&binud isikutel arenesid ajateenistuse valjabppe perioodil
meeskonnattd oskused ning tédgruppide- ja meeskondade juhtimisoskused?

2. Millised juhtimisega seotud kompetentsid arenesid ajateenistuse labinutel isikutel
ajateenistuse perioodil enim?

3. Millisel madral ajateenistuse véljadppe perioodil arenenud juhtimiskompetentse on
rakendatud edasises tooelus?

4. Millised juhtimisega mitte seotud oskused, vdimed v@i vaartused arenesid ajateenistuse

labinud isikutel, ajateenistuse perioodil, mida on v8imalik rakendada edasises t06elus?

6.1. Jareldused ja arutelu

Vastajate hinnangul arenesid neil ajateenistuse perioodil Gldised juhtimise- ja meeskonnat6d
oskused, toetudes t60s kasutatud reitinguskaalale, mdningasel méaéral, siinjuures enim arenenuks
ning Ulekantavaks kompetentsiks hinnati meeskonnatto ja koost66 oskusi. Varasemalt teostatud
Kaitseressursside Ameti ja Rahvusvahelise Kaitseuuringute Keskuse ajateenistuse rahulolu
teemalises uuringus olid vastajad eelkdige esile toonud ajateenistuse perioodil eluks vajalike
oskuste arendamist, milles Uheks réhutatud oskuseks oli samuti meeskonnatd6 ja teistega

arvestamise oskuse areng (Kiviréhk et al. 2019).

Magistritoos tehtud analiitisidest voib jareldada, et stvendatult juhtimispet saanud isikud
hindavad saadud juhtimise kogemuspOhise Oppe kasutegurit ja ka edasist kasutusvajadust
kdrgemalt, kui muusuunalist véljadpet saanud vastajad. Juhtimiskogemusega ja

juhtimiskogemuseta vastajate arvamused juhtimisoskuste — ja meeskonnaté0 arengu osas on
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uhtlasemad v.a see, et arenenud oskuste kasutamise vdimalusi hindavad juhtimiskogemusega
vastajad korgemalt, kui juhtimiskogemuseta vastajad, mis vOib olla otseses seoses reaalse

kasutusvajadusega.

Madalama hinnangu sai omandatud oskuste t66elus rakendamine, mis vdib olla seoses sellega, et
vastajatel on puudunud vajadus saadud kogemusi Kkasutada. Kui vastajatest eraldada
juhtimiskogemusega isikud, siis omandatud oskuste tooelus rakendamise keskmine tulemus
suureneb. Madalamalt hinnati ka praktilisel tegevuspdhisel dppel instruktorite tagasisidestamise
klsimust, mis on siiski (ks maaravaid rolle tegevuspGhisel dppel, kogemuste kinnistumiseks
(Eraut 2019).

Ajateenistuse véljadppe perioodil arenenud oskused ja saadud lisavéértused on positiivses
korrelatiivses seoses saadud kogemuste kasutamisega edasises tédelus, mis tdhendab, et kui
suureneb oskuste arengu madr, suureneb ka nende kasutuse méaar, millest omakorda voib jareldada,
et ajateenistuse véljadppe perioodil saadud kogemuspdhisel dppel arenenud oskustel on kasutegur
vastajate edasises tooelus.

Lisaks on saadud tagasisidest voimalik jareldada, et uurimise fookuses olnud juhtimisega seotud
oskuste arengut hindavad k@rgemalt siivendatud juhtimise Opet saanud isikud ning kasutuse

hinnang on omakorda kdrgem vastavat kogemust omavate isikute tagasisides.

Katz (1974) juhtimiskontseptsioonile tuginedes arenesid vastanutel, kdikide vastajate gruppide
I6ikes sarnaselt, enim tehnilised oskused, millele jargnevad kontseptuaalsed ja viimasena
sotsiaalsed oskused. Samas jarjestuses hinnati ka arenenud oskuste kasutamisvajadust.
Juhtimisgruppe laiendades - sotsiaalsed, vaartused, grupitdo, juhtimine ja liider - juhtimisoskuse
gruppideks said madalaima arengu ja kasutuse hinnangu sotsiaalse oskuse grupp ning liidriks

olemise oskus ning kdrgemad hinnangud anti vaartustele, juhtimisoskustele ja grupitdole.

Uksikoskustena, ajateenistuse perioodil arenenuks, hinnati oskusi, mis kuuluvad enim
kontseptuaalsete juhtimisoskuste gruppi, madalamad arengu hinnangud anti sotsiaalsete

juhtimisoskustega seotud vdimetele.

Magistritdd autori hinnangul on ajateenistuse véljadppe perioodil podratud liialt véhe tdhelepanu
sotsiaalsete oskuste arendamisele ning selle olulisuse r6hutamisele, mis tdnases koostootamist
eelistavas hiskonnas mangib médaravat rolli, aidates luua motiveerivat tookeskkonda ja haid
ametialaseid suhteid (Cuadra-Peralta et al. 2017). Inimesekeskne juhtimine, mida suures osas

toetab sotsiaalsete juhtimise oksuste olemasolu, on oluline ja kasvav trend nii tsiviil kui ka
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relvajoudude tookeskkonnas, mille elluviimisel madraval kohal on empaatia ja teistega

arvestamine (Steiger 2011).

Lisaks toid vastajad ebapiisava arenguna ja tdhelepanu saanuna vélja sellise juhtimisega seotud
uksikoskuse nagu uuendusmeelsus, mille arengu huvile ja olulisusele p6drati tdhelepanu, vastajate
poolt, ka avatud vastuste plokis, réhutades ajateenistuse raames loova motlemise, isemotlemise ja

véljaspool kasti mdtlemise vGimaldamist ning arenguvajadust.

Positiivsena saab valja tuua ajateenistuse perioodil kontseptuaalsete juhtimisoskuste arengu, mis
on oluliselt vajalik oskus juhiks olemise juures. Juhi theks funktsiooniks on omada visiooni ja
leida visiooni elluviimiseks t0otavaid lahendusi ning omakorda motiveerida tootajaid tootama
nende lahenduste suunas. Eelneva elluviimiseks, lisaks sotsiaalsetele oskustele, on vaga tahtsad
otsustamise vOime, tegevuste koordineerimise vBime ja planeerimisv@ime, mis ka magistritdos
kasitletud oskustena on enim hinnatud oskuste arenguna esile toodud (Day et al 2014).
Juhtimisjulguse, otsustusvdime ning prioriteetide seadmise oskuse olulisus jareldus ka Karileet’i
uurimust6ds, mille raamistikus anallisiti reservrihmadlemate olulisi kompetentse (Karileet
2017).

Tdhusaks kompetentside arenguks on oluline klassipbhine Oppetegevus ning dpetatu
praktiseerimine vdimalikult reaalses keskkonnas (Weber et al. 2018). Magistrit6o autori hinnangul
on sarnase pohimotte jargi Ules ehitatud ka Eesti Kaitsevde ajateenistus, mille raames toimuvad
esmalt erinevate erialade omistamise teooriapBhised kursused ning millele jargneb saadud

teadmiste kinnistamine 1abi praktilise tegevuse (Kaitseressursside Amet 2019).

Magistritdd uurimuse raames kusiti millisel méaaral arenesid vastanutel ajateenistuse véljadppe
perioodil, t60s kasitletud teooriast tulenevad, juhtimisega seotud oskused ja millisel méé&ral nad
samu oskusi oma tdoelus kasutavad. Oskuste kasutusvajadused said Uldjuhul kérgemaid
hinnanguid kui nende, ajateenistuse raames, areng, sealjuures enim réhutati uuendusmeelsuse ja
iseseiva motlemise vajaduse olulisust kuid véhest arengut, mida tdstatati vajaliku oskusena esile
ka avatud vastuste juures. Tegemist on oskustega, mis on relevantsed erinevates tookeskkondades
ning mis on ka olulisteks funktsioonideks organisatsioonide vdi meeskondade juhtimisel. Ténases
tookeskkonnas poOoratakse aina enam tdhelepanu loovale mdotlemisoskusele. Loovmotlemist
toetavas organisatsioonis on inimesed avatumad uute ideede elluviimisel, mis on vajalikud
organisatsiooni arengu tagamiseks (Dul, Geylan 2014). Samuti on uuendusmeelsuse
relevantsusele poo6ratud téhelepanu sdjalise juhtimise teoorias, nditeks Nissinen (2001) on
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rohutanud sodjalise juhtimise hariduse korralduses innovatsiooni ja muudatuste juhtimise dppe

olulisust.

Nii nagu hinnati ajateenistuse valjaGppe perioodil madalaimalt arenenuks sotsiaalsete oskustega
seotud juhtimisoskusi hinnati ka nende kasutusvajadust kdige madalamalt. Siinjuures on
markimisvéarne, et sotsiaalsete oskuste olulisusele on pédratud tdhelepanu ka sdjalise juhtimisega
seotud teoreetilistes ké&sitlustes. Sdjalisest juhtimisest kirjutanud Nissinen (2001) r6hutab, s6jalises
juhtimises hoolivuse ja empaatia olulisust piihenduva koostéokeskkonna loomiseks ning samuti
on inimesi motiveeriva tookeskkonna olulisust réhutatud Ameerika Uhendriikide sojalise
juhtimise doktriinis (Nissinen 2001; Army Leadership 1999).

Uurimuse raames paluti vastajatel valja tuua ka erinevaid, otseselt juhtimisega mitteseotud, oskusi
ja vaartusi mille osas nad tunnevad ajateenistuse perioodil saadud arengut. Oluliste, ajateenistuse
valjabppe perioodil arenenud oskustena, milles vastajad nagid kasutusvajadust oma t66elus ning
mis on vajalikud oskused erinevates ametites, nimetati enim: tapsust, distsipliini, korrektsust,
rahulikuks ja&mist stressirohkes olukorras, rutiini- ja pingetaluvust, kannatlikkust, puhtusele
orienteeritust ning flusilise vormi arengut. Nimetatud, ajateenistuse raames arenenud oskused on
esitle tdstetud ka varasemates, ajateenistuse teemalistes, uuringutes, nditeks Kaitseressursside
Ameti ja Rahvusvahelise Kaitseuuringute Keskuse uuringutes rohutasid ajateenistuse labinud
isikud oluliste arenenud oskustena fulsilist tugevust, distsipliini, isiksuse arengut, pingetaluvuse

tbusu ja stressiga toimetuleku paranemist (Kivirahk et al. 2019).

6.2 Ettepanekud

Toetudes kusimustikule saadud tagasisidele, tehtud analiiisile ning jareldustele, teeb t66 autor

jargmised ettepanekud:

1. Ajateenistuse véljadppes poodrata suuremat téhelepanu sotsiaalsete oskuste olulisusele,
nagu hoolivus ja empaatia, seda eelkdige dpetamisele labi eeskuju.

2. Ajateenistuse valjabppes poorata suuremat tahelepanu tegevuspdhisel 6ppel tagasiside ja
selgituste andmisele ning teostatavate tegevuste ja tlesannete lahti motestamisele.

3. Leida vdimalusi kutsealustele valjaGppe raamistikus v@imalikes situatsioonides
omapoolsete ideede esitamiseks ning nende elluviimiseks st kui valjadpe vGimaldab siis

kaaluda senisest teistmoodi mdtlemise ja tegutsemisviisi elluviimise toetamist.
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Magistritdole sarnaseid uurimusi on tehtud ka varasemalt eelkdige eelpool mainitud
Kaitseressursside Ameti ja Rahvusvahelise Kaitseuuringute Keskuse korraldatud iga-aastaste
ajateenistusega rahulolu uuringute néol. T6 autor arvab, vastanute avatud tagasisidele toetudes,
et sarnaseid uuringuid lihemas ja lihtsamal viisil tasub labi viia ajateenistuse perioodi sees, nditeks
peale esmast kolme kuud. Andes kutsealustele vdimaluse anontiiimselt avaldada arvamust sellest,
mis neid enim huvitab ja millised on kitsaskohad, et vajadusel ja vGimalusel neile 6igel ajal
tdhelepanu pddrata ning valjaGppe kvaliteeti parendada. Magistritd6 tegemisel osutus suurimaks
valjakutseks just kisimustikule vastuste saamine, mille osas tasub edasistes uuringutes kaaluda
rohkem otsepdordumise voimalust, kuna veebikeskkonna pohine tagasiside osutus vaga madalaks.
Edasistes uuringutes tasub autori hinnangul podrata tédhelepanu sellele kuidas ajateenistusse
tulevate isikute juba olemasolevaid kompetentse kdige paremini rakendada ning arendada, tagades

huvile toetuva parima kogemuspdhisedppe tulemuslikkuse.

Moistes, et ajateenistus ei ole koht, kus saab olla vaid endale meeldivas tegevuses, pigem on
tegemist kohaga kus tuleb eelkdige arendada riigikaitsega seotud oskusi, ei saa me eeldada, et
ajateenistuse valjabppes oleks vBimalik rakendada ko6iki kutsealuseid vaid neile meelepérasesse
tegevusse. Viimasest johtuvalt arenevad ajateenistuse valjabppes kutsealustel eelkdige need
positiivseid oskused mida toodi vélja avatud vastuste tagasisides, kui eluks vajalikke olulisi oskusi,
milleks on: distsipliin; pinge-, rutiini- ja stressitaluvus; kannatlikkus; eneseregulatsioon ning

uldine isiksuse areng.
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KOKKUVOTE

Kaitsevde ajateenistuse viljadppe periood kestab, olenevalt viljadppetsiiklist, 8 kuni 11 kuud,
mille juures parimaks tulemuseks on Eesti riigikaitsesse lisanduv motiveeritud reservvéelane ning
ajateenistuse ldbinud isikutele endale omandatud eluks vajalike oluliste oskuste kogemuspagas,
mida on véimalik rakendada ka nende edasises (t60)elus.

Magistritods uuriti Eesti Kaitsevée ajateenistuse véljadppe perioodil saadava meeskonnatoo- ja
juhtimise kogemuspdhise dppe kasutegurit ning arenenud juhtimisoskuste kasutamise voimalust
ajateenistuse libinute isikute edasises tooelus.

Uuringu toetamiseks késitleti magistritdd teooria osas esmaselt sdjalise juhtimise ja selle
Oppeprotsesside teooriat ning inimesekeskse juhtimise lihenemise teemaatikat, millele jargnes
oskuspohise juhtimise, eestvedamise ja enesejuhtimise teemaline arutelu ning viimases teooria
plokis pdorati tihelepanu iilekantvate kompetentside teemastikule.

Magistritod uuringu teostamiseks viidi 1dbi kvantitatiivne uuring kaitsevde ajateenistuses
siivendatud juhtimise viljadppe ldbinud viimase kolme aasta aspirantide ja Tallinna
Tehnikaiilikooli, wvalitud kursuste, magistrantide seas. Andmete analiilisimiseks kasutati
kirjeldavat- ja vordlevat statistikat, sagedusanaliiiisi ning korrelatsioonanaliiiisi.

Uuringu tulemusel selgus, et ajateenistuse perioodil arenenud oskuste lisavédértustel on positiivne
seos arenenud oskuste kasutamisega ajateenistuse ldbinute edasises todelus. Enim arenenuks ja
iilekantava kasuliku kompetentsina hindasid vastajad meeskonna- ja koost6d oskuste arengut,
mille olulisust ja ajateenistuses saadu kasutegurit on rohutatud ka varasemates ajateenistusega
seotud uuringutes. Juhtimisoskuste, ajateenituse viljadppe perioodil arengu ja edasise kasutuse,
juures tosteti enim esile tehniliseid ja konseptuaalseid juhtimisoksusi. Vihem oluliseks peeti
sotsiaalseid juhtimisoskusi, mis toetudes magistritoos késitletud teooriale on tdnases koostoimivat
ja inimestekeskset tookeskkonda pooldavas lihiskonnas pigem kasvavaks trendiks.

Enim arenenud {iksikoskusena tosteti esile tegevuste koordineerimist, planeerimisvdimet ja
otsuste tegemist ning koige vdhem ajateenistuse viljadppe perioodil arenenuna hoolivust,
empaatiat ja uuendusmeelsust. Kasutusvajadust leiti enim selliste liksioskuste juures nagu:

iseseisev motlemine, ajakasutuse planeerimine, otsuste tegemine ja vastutustunne.
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Avatud kiisimuste tagasisides tdsteti vastajate poolt lisaks etteantud juhtimisoskutele esile,
kasuliku arenenud oskusena: tdpsust, distsipliini, korrektsust, rahulikuks jadmist stressirohkes
olukorras, rutiini- ja pingetaluvust, kannatlikust, korrektsust, puhtusele orienteeritust ning fiiiisilise
vormi arengut.
Lahtuvalt empiirilise uuringu tulemustest tegi autor ajateenistuse viljadppes saadava
kogemuspodhise dppe kasuteguri suurendamiseks jargmised ettepanekud:
1. Ajateenistuse véaljadppes poodrata suuremat tahelepanu sotsiaalsete oskuste olulisusele,
nagu hoolivus ja empaatia, seda eelkdige dpetamisele labi kditumiseeskuju.
2. Ajateenistuse valjabppes poorata suuremat tahelepanu tegevuspdhisel 6ppel tagasiside ja
selgituste andmisele ning teostatavate tegevuste ja tilesannete lahti mdtestamise.
3. Leida vdimalusi kutsealustele véljadppe raamistikus vdimalikes situatsioonides
omapoolsete ideede esitamiseks ning nende elluviimiseks st kui valjadpe vGimaldab siis

kaaluda senisest teistmoodi mdtlemise ja tegutsemisviisi elluviimise toetamist.

Magistritod autor leiab, et valitud teema on asjakohane ja oluline, eelkdige seoses
Kaitseministeeriumi plaaniga edaspidiselt tdnasega vorreldes suurendada aastapdhist ajateenistuse
ldbinute arvu. Planeeringu toetamiseks on oluline noori motiveerida ajateenistust labima,
sealjuures olles vastavas tegevuses innustatud, nahes valjadppes viibivat perioodi kui edaspidiseks

tooeluks kasulike oskuste ja teadmiste arendamise voimalust.
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SUMMARY

ASSESSMENT BY THOSE SERVING CONSCRIPT SERVICE ON RECEIVED
TEAMWORK AND LEADERSHIP SKILLS DEVELOPMENT AND USABILITY IN
FUTURE EMPLOYMENTS

Marget Pahkel

In today’s era of turbulence and “everything is possible”, it seems that most precious resource are
becoming time and people’s attention. More and more consideration is paid to effectiveness,
reasonability and pleasure in spending time. Most of times one is occupied with activities of
individual development, rewarding for oneself and/or just nicety.
According to Estonian Ministry of Defense 2019 — 2022 development plan, an increase in
conscript intake was to rise by 2022 to 4000 persons (instead of previously announced 3200). In
order to fulfill the new commitment it is considered principal to motivate young people to undergo
conscription not only as compulsory assignment set by a law, but also to gain beneficial experience
and development of individual characteristics usable in future work life.
By research done in this MT the aim is to support further development of motivation for young
people to undergo conscript service and in addition to receive military training also as an important
individual experience.
In accordance with that, it was set up as an aim of current Master Thesis’s (MT) to assess
effectiveness of skills-based training for teamwork and leadership of conscription service and
possible uses of received competencies in future work life.
To fulfill the aim several questions needed an answer:

1. To what extent developed teamwork, workgroup and teams leadership skills for those in

conscript service;

2. What leadership connected competencies were developing the most;

3. To what extent those competencies were applicable in future work life;

4. What other competencies, not directly connected to leadership, or skills or attitudes were

developing the most and were usable in future work life.
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To support planned research of current MT in the theoretical part of the work theory of military
leadership and leadership training, individual-centric leadership approach were touched. Military
leadership framework analysis was conducted based on 1999 US military leadership doctrine
forming basis for empirical research. In second part of MT main focus concentrated on skills based
leadership and leading. In the last block of MT’s attention was given to transferable competencies
and self-leading to support research on possibilities of use of gained competencies in future work
life.

Main pillar in empirical research is theoretical base of transferable competencies with message
that transferable competencies are skills learnt in one context but usable in many others. They act
as a bridge between learning and work, shift from one career to another, skills that could be used
and ensure successful fulfilling different tasks in variety of work environments (Weber et al. 2018;
Smekalova et al. 2016).

It is important to note that quite many people have a potential to become a leader and they are able
to learn from own experience to become a successful leader. This means inclusion and taking part
in activities, ensuring skills, knowledge and potential development (Mumford et al. 2000). This
also means that in peacetime military leadership there is noted tendency, as to in civil leadership,
to individual-centric leadership behavior (Steiger 2011). In conducting empirical research, a
quantitative method was used within the selection made up of cadets/aspirants who have received
leadership training within last three years in EDF conscription and of magistrates of TalTech
specific courses. In total, there was 113 responses by both aspirants and TalTech magistrates of
which 82 were web based and 31 printout questionnaires. Data analysis methods were descriptive
and comparable statistics, density and correlation analyses.

The research discovered that there exists positive link between skills developed during conscript
training and use of those skills in future work life. Most developed were considered in replies team
and workgroup skills and this conforms to conclusions drawn by other researches on the same
topic. Within future work life usable skills, developed during conscription service leadership
training were mostly brought up technical and conceptual skills, less important were considered
social skills. The most mentioned improved individual skills were activity coordination, planning
and decision-making; the least mentioned were care, empathy and open-mindedness.

Additional to leadership skills, beneficial were noted development of fidelity, discipline,
correctness, calmness in stressful situation, routine and tension bearing, patience, cleanliness and
enhancement of physical stamina.

According to results of empirical research author is proposing following in order to enhance

effectiveness of skills based training in conscription service:
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1. To pay more attention to importance of social skills like care and empathy primarily by
role modeling;

2. To pay more attention in skills based training to feedback and explanations, also to giving
justifications for activities and tasks being conducted,;

3. To find a way for conscripts to express own ideas during training framework in different
situations and implement them if training permits. To support open-mindedness and
possibility to act differently.

The author of MT is convinced that topic of MT’s is relevant and important, especially in light of
the plan by MoD to increase annual rate of conscription service which requires rise in young

people’s motivation to take part in conscription training.
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LISAD

Lisa 1. Ajateenistuses saadud valjabppe praktilised vaartused

Hea vastajal
Kéesoleva kusimustiku eesmérk on tuvastada ajateenistuses saadud valjadppe praktilised
vaartused, mida on vOimalik rakendada edaspidises t06elus, eelkdige suunitlusega inimeste,
toogruppide ja meeskondade juhtimisele. Kusitlus on anoniimne ja selle taitmisele kulub
keskmiselt 15 minutit.
1. Uldised kisimused

1.1 Mis aastal I6petasid ajateenistuse?

1.2 Millise ametikoha dppe (n. autojuhid, erialaspetsialistid, allohvitserid ja
reservriihmailemad) labisid ajateenistuses?

1.3 Kas labisid ajateenistuse raames:
(palun tee sobiva vastuse kasti rist)

nooremallohvitserikursuse (NAK) ] reservriihmaiilemakursuse (PRUBK) []
mitte kumbagi []

1.4 Kas peale ajateenistust oled tegelenud inimeste, toogruppide voi meeskondade juhtimisega?
(palun tee sobivale vastusele ring umber) JAH El

1.5 Kui eelmine vastus on ,Jah“ siis palun vasta kui pikalt oled praktiseerinud inimeste,

todgruppide vdi meeskondade juhtimist?

2. Ajateenistuses arenenud juhtimisoskused

2.1 Mil méaral hindad, et ajateenistuse perioodil arenesid sinu meeskonna- ja koosto6
oskused ning v6imed?

Uldse mitte Véhesel Moningal maaral Palju Véaga palju
maaral
1 2 3 4 5

2.2 Millisel mééral oled ajateenistuse raames omandatud meeskonnatd6 oskusi saanud oma
toOelus rakendada? (palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse mitte Véhesel Moningal méaaral Tihti Koguaeg
madral
1 2 3 4 5

2.3 Mil méaral, ajateenistuse véltel, kasvas sinu teadlikkus meeskonnatdést kui efektiivsest
tegevuse Nnormist? (palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse mitte Véhesel Madningal maaral Palju Véga palju
madral
1 2 3 4 5
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2.4 Mil méaral ajateenistuses arendatu on andnud sulle lisavéartust erinevates situatsioonides
meeskondade ja gruppide juhtimiseks? (palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse mitte Véhesel Mdoningal maaral Palju Véaga palju
madral
1 2 3 4 5

2.5 Mil méaral hindad, et alltoodud oskused arenesid sinul ajateenistuse véltel
(palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse | Vihesel | Mdningal | Palju | Véaga
mitte | madral maaral palju
Suhtlemisoskus 1 2 3
Empaatilisus

Uhtekuuluvustunne

Kaaslastega arvestamine
Tegevuste koordineerimine
Labiraakimise oskus

Madjutamise ja veenmise oskus
Hoolivus

Otsuste tegemine

Tulemusele orienteeritus

Iseseisev motlemine
Vastutustunne

Konfliktide lahendamine
Eneseanalus

Tagasiside andmine teistele
Eesmérgiparane planeerimine
Probleemide lahendamine

Isikliku eeskuju olulisus
Enesekindlus

Isikliku eesmérgi seadmist

Enese motiveerimist/premeerimist
tulemuste saavutamisel
Eneseregulatsioon

Teotahe

Kaitumiseeskuju

Uuendusmeelsus
Planeerimisvdime

Grupi eesmarkide nimel
pingutamine

Grupi eesmargi seadmine 1 2 3
korgemaks isiklikust eesmargist
Ajakasutuse planeerimine 1 2 3 4 5

(6]
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2.6 Millisel maaral kasutad alltooduid oskusi oma t60elus?
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(palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse
mitte

Véhesel
maaral

Madningal
maaral

Palju

Vaga
palju

Suhtlemisoskus

[EEN

2

3

(6]

Empaatilisus

Uhtekuuluvustunne

Kaaslastega arvestamine

Tegevuste koordineerimine

Labiradkimise oskus

Majutamise ja veenmise oskus

Hoolivus

Otsuste tegemine

Tulemusele orienteeritus

Iseseisev motlemine

Vastutustunne

Konfliktide lahendamine

Eneseanallilis

Tagasiside andmine teistele

Eesmargiparane planeerimine

Probleemide lahendamine

Isikliku eeskuju olulisus

Enesekindlus

Isikliku eesmérgi seadmist

Enese motiveerimist/premeerimist
tulemuste saavutamisel

I IR I R R
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Eneseregulatsioon

Teotahe

Kaitumiseeskuju

Uuendusmeelsus

Planeerimisvoime

Grupi eesmarkide nimel

pingutamine
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Grupi eesmargi seadmine
kdrgemaks isiklikust eesmérgist
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N
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Ajakasutuse planeerimine

1

2

3

4

(palun tee ring sind puudutavale numbrile)

2.7 Millises mahus pdorati ajateenistuse valjabppes rohku alltoodud véértustele?

Uldse
mitte

Véhesel
maaral

Moningal
maaral

Palju

Véaga
palju

Julgus

1

2

3

Ausameelsus

Vaprus

Kohusetunne

1
1
1

2
2
2

3
3
3

EEN N E NN

oo ol

Kompetentsus

Eeskuju nditamine

[EEY

N

w

N

(6]

Meeskonnavaimu
vaartustamine

N

Lojaalsus
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Moraalne ja vaimne julgus 1 2 3 4 5
Lugupidamine 1 2 3 4 5
Au 1 2 3 4 5
Isetu (omakasuputdmatu) 1 2 3 4 5
teenistus

2.8 Millisel méaral pead oluliseks allolevaid vaartusi oma t6oelus?
(palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse | Vahesel | Moningal | Palju | Véaga

mitte méaaral | madral palju
Julgus 1 2 3 4 5
Ausameelsus 1 2 3 4 5
Vaprus 1 2 3 4 5
Kohusetunne 1 2 3 4 5
Kompetentsus 1 2 3 4 5
Eeskuju nditamine 1 2 3 4 5
Meeskonnavaimu 1 2 3 4 5
vaartustamine
Lojaalsus 1 2 3 4 5
Moraalne ja vaimne julgus 1 2 3 4 5
Lugupidamine 1 2 3 4 5
Au 1 2 3 4 5
Isetu (omakasuputdmatu) 1 2 3 4 5
teenistus

2.9 Palun mérgi, sinule olulised, vaartused, millele pdorati rohku ajateenistuse véljadppe
raames kuid, Ulaltoodud nimistust on puudu.

2.10 Palun nimeta vaartused mida pead oluliseks, kuid millele ajateenistuse valjaGppe raames,
sinu hinnangul, ei pd6ratud piisavat tahelepanu.

3. Ajateenistuses saadud, Ulekantavad oskused ja padevused

3.1 Millisel maéaral hindad ajateenistuses saadud kogemuspdhise dppe kasutegurit senises
t60elus? (palun tee ring sind puudutavale numbrile)

Uldse mitte Vahesel Mdningal Oluline Vaga oluline
maaral maaral
1 2 3 4 5
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3.2 Kas ajateenistuse valjadppe raames saadud instruktorite tagasiside, praktilisele tegevusele
(Opitu praktiseerimisel), oli sinu arenguks piisav?

Uldse mitte | Vahesel maaral | Moningal maaral | Oluliselt | Véga oluliselt
1 2 3 4 5

3.3 Milliseid teadmisi ja oskusi, mida arendasid ajateenistuse véltel, pead enda jaoks kdige
olulisemaks ja vajalikumaks. (vaba vastus)

3.4 Palun nimeta, milliseid teadmisi ja oskusi oleksid soovinud ajateenistuse raames pakutust
rohkem arendada, mis looks paremat kvaliteeti sinu t66elus? (vaba vastus)

Sinu panus on oluline asjade paremaks muutmiseks! Suured tanud!
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Lisa 2. Koguosaluse keskmised meeskonnatd6- ja juhtimisoskuste arengu ja

tooelus kasutuse osas

Kdikne | Standard-
(X) hélve (s)

Arenesid meeskonna- ja koosttd oskused ja
vOimed 3,66 0,90

Saadud instruktorite tagasiside, praktilisele
tegevusele, oli arenguks piisav 3,45 0,89

Kasvas teadlikkus meeskonnat6ost kui
efektiivsest tegevuse normist 3,36 1,00

Saadud kogemuspdhise 6ppe kasutegurit
senises t66elus 3,30 1,10

Andis lisavaartust erinevates situatsioonides
meeskondade ja gruppide juhtimiseks 3,25 0,97

Omandatud meeskonnatod oskusi tooelus
rakendada 2,94 1,01

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 3. Etteantud juhtimisega seotud oskuste arengule antud keskmised

hinnangud ja standardhéalbed (aspirantide ja magistrantide I6ikes)

Koguosalus Aspirandid Magistrandid
Areng | Standard-| Areng |Standard-| Areng |Standard-
(X) hélve (s) (X) hélve (s) (X) hélve (s)
Suhtlemisoskus 3,19 0,93 3,22 0,94 3,13 0,92
Empaatilisus 2,73 1,03 2,88 1,01 2,32 1,01
Uhtekuuluvustunne 3,62 0,98 3,74 0,94 3,29 1,01
Kaaslastega arvestamine 3,70 0,94 3,82 0,86 3,39 1,09
Tegevuste koordineerimine 4,09 0,88 4,26 0,73 3,65 1,08
Labiraakimise oskus 3,35 0,98 3,52 0,93 2,9 0,98
Mdjutamise ja veenmise oskus 3,19 0,99 3,30 0,99 2,87 0,92
Hoolivus 2,66 1,06 2,76 0,99 2,42 1,20
Otsuste tegemine 4,07 0,85 4,20 0,71 3,74 1,09
Tulemusele orienteeritus 3,60 1,05 3,74 0,99 3,23 1,12
Iseseisev mdtlemine 3,39 1,30 3,59 1,17 2,87 1,48
Vastutustunne 3,59 1,15 3,79 1,09 3,06 1,18
Konfliktide lahendamine 3,42 1,09 3,60 1,01 2,97 1,17
Eneseanallils 3,50 1,02 3,62 0,91 3,16 1,21
Tagasiside andmine teistele 3,34 1,10 3,51 1,02 2,87 1,18
Eesmadrgipérane planeerimine 3,63 1,03 3,79 0,93 3,19 1,17
Probleemide lahendamine 3,59 0,96 3,71 0,89 3,29 1,07
Isikliku eeskuju olulisus 3,42 1,31 3,77 1,19 2,48 1,15
Enesekindlus 3,67 1,07 3,87 0,94 3,16 1,24
Isikliku eesmargi seadmist 3,22 1,15 3,48 1,03 2,55 1,18
Enese motiveerimist/premeerimist tulemuste
saavutamisel 2,96 1,26 3,06 1,16 2,71 1,49
Eneseregulatsioon 3,11 1,05 3,28 0,89 2,65 1,28
Teotahe 3,17 1,07 3,41 0,93 2,52 1,15
Kéitumiseeskuju 3,26 1,20 3,46 1,11 2,71 1,27
Uuendusmeelsus 2,79 1,12 3,02 1,09 2,16 0,96
Planeerimisvdime 3,82 0,98 4,00 0,89 3,35 1,08
Grupi eesmérkide nimel pingutamine 3,71 1,11 3,83 1,06 3,39 1,20
Grupi eesmargi seadmine kérgemaks
isiklikust eesmargist 3,46 1,22 3,62 1,15 3,03 1,33
Ajakasutuse planeerimine 3,66 1,09 3,84 0,97 3,19 1,25

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 4. Koguosaluse, etteantud, juhtimisega seotud oskuste arengu ja edasise

tooelus kasutuse vajaduse vordlus

Ajakasutuse planeerimine

Grupi eesmargi seadmine kdrgemaks isiklikust...
Grupi eesmarkide nimel pingutamine
Planeerimisvdime
Uuendusmeelsus
Kaitumiseeskuju
Teotahe
Eneseregulatsioon

Enese motiveerimist/premeerimist tulemuste...
Isikliku eesmargi seadmist
Enesekindlus
Isikliku eeskuju olulisus
Probleemide lahendamine
Eesmargiparane planeerimine
Tagasiside andmine teistele
Eneseanallis
Konfliktide lahendamine
Vastutustunne
Iseseisev m&tlemine
Tulemusele orienteeritus
Otsuste tegemine
Hoolivus
MGjutamise ja veenmise oskus
Labiradkimise oskus
Tegevuste koordineerimine
Kaaslastega arvestamine
Uhtekuuluvustunne

Empaatilisus

Suhtlemisoskus
0.00 0.50 1.00 150 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

W Kasutus M Areng

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 5. Etteantud juhtimisoskuste edasises to6elus kasutuse vajaduse

hinnangute keskmised ja standardhalbed (aspirantide ja magistrantide I6ikes)

Koguosalus Aspirandid Magistrandid
Kasutus | Standard- | Kasutus | Standard- | Kasutus | Standard-
(%) halve (s) (x) halve (s) (x) halve (s)

Suhtlemisoskus 4,04 0,93 4,07 0,87 3,97 1,08
Empaatilisus 3,20 1,01 3,33 0,98 2,87 1,02
Uhtekuuluvustunne 3,21 1,00 3,22 0,99 3,19 1,05
Kaaslastega arvestamine 3,68 0,90 3,71 0,94 3,61 0,80
Tegevuste koordineerimine 3,96 0,92 3,90 0,92 4,10 0,91
Labiraakimise oskus 3,78 1,03 3,73 1,07 3,90 0,94
Mdjutamise ja veenmise 0skus 3,63 1,08 3,61 1,11 3,68 1,01
Hoolivus 3,06 1,05 3,10 1,01 2,97 1,17
Otsuste tegemine 4,18 0,81 4,12 0,84 4,32 0,75
Tulemusele orienteeritus 4,10 0,91 4,09 0,92 4,13 0,88
Iseseisev motlemine 4,32 0,86 4,30 0,88 4,35 0,80
Vastutustunne 4,18 0,82 4,16 0,84 4,23 0,76
Konfliktide lahendamine 3,22 1,14 3,18 1,14 3,32 1,14
Eneseanallils 3,48 1,07 3,49 1,08 3,45 1,06
Tagasiside andmine teistele 3,27 1,09 3,23 1,16 3,35 0,88
Eesmaérgipdrane planeerimine 3,84 0,96 3,79 1,05 3,97 0,66
Probleemide lahendamine 4,14 0,90 4,09 0,94 4,29 0,78
Isikliku eeskuju olulisus 3,09 1,17 3,12 1,16 3,00 1,21
Enesekindlus 3,93 0,93 3,96 0,94 3,84 0,93
Isikliku eesmargi seadmist 3,60 1,03 3,6 1,05 3,61 0,99
Enese motiveerimist/premeerimist
tulemuste saavutamisel 3,38 1,13 3,4 1,15 3,32 1,08
Eneseregulatsioon 3,33 1,01 3,41 0,95 3,10 1,14
Teotahe 3,86 0,84 3,87 0,89 3,84 0,73
Kéitumiseeskuju 3,25 1,15 3,32 1,18 3,06 1,06
Uuendusmeelsus 3,68 1,08 3,72 1,07 3,58 1,12
Planeerimisvdime 4,08 0,88 4,05 0,90 4,16 0,82
Grupi eesmarkide nimel
pingutamine 3,77 1,05 3,70 1,05 3,97 1,05
Grupi eesmargi seadmine
kdrgemaks isiklikust eesmérgist 3,50 1,10 3,48 1,09 3,55 1,15
Ajakasutuse planeerimine 419 0,86 4,21 0,88 416 0,82

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 6. Etteantud, juhtimisega seotud, oskuste arengu ja kasutuse maksimum-

ja miinimumhinnangud

Viéga Viga Uldse Uldse
Jrk. Arenes palju Kasutus palju Arenes mitte Kasutus mitte
Isikliku
Tegevuste Iseseisev eeskuju
1 koordineerimine 41 | métlemine 58 | Uuendusmeelsus 19 | nditamine 13
Otsuste Ajakasutuse Kaitumiseesk
2 tegemine 37 | planeerimine 49 | Hoolivus 18 |uju 11
Grupi eesmargi
nimel Probleemide Enese
3 pingutamine 31 | lahendamine 48 | motiveerimine 16 | Hoolivus 9
Isikliku eeskuju Tagasisidesta
4 nditamine 28 | Vastutustunne 44 | Empaatilisus 16 | mine 8
Planeerimis- Iseseisev Eneseanalus
5 vBime 28 | Otsuste tegemine 43 | mdtlemine 14 |ivBime 7
Isiklik
Isikliku eeskuju motiveerimin
6 Vastutustunne 27 | Planeerimisvdime | 42 | nditamine 12 |e 7
Iseseisev Tulemustele Konfliktide
7 mdtlemine 25 | orienteeritus 41 | Kaitumiseeskuju 12 | lahendamine 7
Grupi
Grupi eesmargi eesmargi
seadmine seadmist
kdrgemale Isikliku eeskuju kdrgemale
8 isiklikust 25 | Suhtlemisoskus 40 | seadmine 10 | isiklikust 6
Grupi eesmargi
seadmine
Ajakasutuse Koordineerimisosk kdrgemale Uhtekuuluvus
9 planeerimine 25 |us 35 |isiklikust 9 tunne 6
Tagasiside
10 | Enesekindlus 24 | Enesekindlus 34 | andmine 9 Empaatilisus 6
Isikliku
Tulemusele Grupi eesmargi eesmargi
11 | orienteeritus 21 | nimel pingutamine 33 | Teotahe 9 seadmine 5
Grupi
eesmargi
Eesmargipéarane Eneseregulatsioo nimel
12 | planeerimine 20 | Labirdadkimisoskus 31 |n 9 pingutamine 4
Kaaslastega Uuendusmeel
13 |arvestamine 20 | Uuendusmeelsus 30 | Vastutustunne 8 sus 4
Eesmérgipéra
Uhtekuuluvustunn Eesmérgipérane Konfliktide ne
14 e 19 | planeerimine 28 | lahendamine 8 planeerimine 4
Eneseanaliilsi Majutamine ja Madjutamine ja Eneseregulats
15 | vdime 17 | veenmine 27 | veenmine 8 ioon 4
Probleemide Tulemustele
16 |lahendamine 17 | Teotahe 24 | Enesekindlus 7 orienteeritus 2
Grupi eesmérgi
seadmist
Konfliktide kdrgemale Ajakasutuse Suhtlemisosk
17 | lahendamine 15 | isiklikust 24 | planeerimine 6 us 2
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Kaaslastega

Tulemusele

Koordineerim

18 | Kditumiseeskuju 15 |arvestamine 20 | orienteeritus isoskus
Grupi eesmargi
Isikliku eeskuju Eneseanalilisi nimel
19 |seadmine 14 | vBime 20 | pingutamine Enesekindlus
Enese Isikliku eesmargi Eesmargiparane Léabiradkimis
20 | motiveerimine 14 | seadmine 19 | planeerimine oskus
Tagasiside Isiklik Eneseanaliiisi Majutamine
21 | andmine 13 | motiveerimine 19 | vBime ja veenmine
Labirdékimisosku Konfliktide Labiraékimisosku
22 |s 12 | lahendamine 17 |s Teotahe
Kaaslastega
23 | Teotahe 10 | Ké&itumiseeskuju 16 | Suhtlemisoskus arvestamine
Majutamine ja Isikliku eeskuju Planeerimisvdim Iseseisev
24 | veenmine 9 nditamine 13 |e motlemine
Uhtekuuluvustun Ajakasutuse
25 | Eneseregulatsioon 8 Eneseregulatsioon 13 |ne planeerimine
Probleemide Probleemide
26 | Suhtlemisoskus 7 Tagasisidestamine 12 | lahendamine lahendamine
Uhtekuuluvustunn Kaaslastega Vastutustunn
27 | Uuendusmeelsus 5 e 11 |arvestamine e
Otsuste
tegemise
28 | Hoolivus 3 Empaatilisus 10 | Otsuste tegemine 0skus
Tegevuste Planeerimisv
29 | Empaatilisus 1 Hoolivus 9 koordineerimine dime

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud sagedusanaliiiisil
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Lisa 7. Vaartustele tdhelepanu pdoramise ja vastajatele oluliste vaartuste

keskmised ning standardhéalbed

Peab

Téhelepanu | Standard- | oluliseks | Standard-

(x) halve (s) (%) halve (s)

Julgus 3,57 0,99 3,81 1,06
Ausameelsus 3,84 0,96 4,23 0,89
Vaprus 3,51 1,04 3,38 1,17
Kohusetunne 4,33 0,72 4,57 0,68
Kompetentsus 3,88 0,96 451 0,71
Eeskuju néditamine 3,99 1,04 3,77 1,06
Meeskonnavaimu vaartustamine 4,19 0,81 3,99 0,96
Lojaalsus 3,88 1,01 3,81 1,16
Moraalne ja vaimne julgus 3,76 1,00 3,84 0,99
Lugupidamine 4,12 0,93 4,04 0,99
Au 4,04 0,99 3,65 1,12
Isetu (omakasupiiudmatu) teenistus 3,38 1,09 3,28 1,20

Allikas: autori arvutused

Mairkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 8. VVaartuste keskmised ja standardhéalbed (aspirantide ja magistrantide

10ikes)
Aspirandid Magistrandid
Tahele- Peab Téhele- Peab
panu | Standard | oluliseks | Standard | panu | Standard | oluliseks | Standard
(X) |-hélve (s) X) -halve (s) (X) | -hélve (s) X) -hélve (s)

Julgus 3,7 0,90 3,82 0,99 3,23 1,15 3,81 1,25
Ausameelsus 3,98 0,86 4,23 0,86 3,48 1,12 4,23 0,96
Vaprus 3,55 1,03 3,35 1,15 3,42 1,06 3,45 1,26
Kohusetunne 4,46 0,59 4,56 0,67 3,97 0,91 4,58 0,72
Kompetentsus 3,99 0,90 4,55 0,67 3,61 1,09 4,42 0,81
Eeskuju
naitamine 4,13 0,93 3,71 1,08 3,61 1,23 3,94 0,99
Meeskonnavaim
u vaartustamine 4,2 0,82 3,91 1,03 4,19 0,79 4,19 0,70
Lojaalsus 3,89 1,02 3,7 1,18 3,87 0,99 4,1 1,04
Moraalne ja
vaimne julgus 3,78 1,03 3,8 1,01 3,71 0,94 3,94 0,96
Lugupidamine 4,13 0,91 4,04 1,01 4,1 0,98 4,03 0,95
Au 4,02 1,02 3,72 1,12 4,06 0,96 3,48 1,12
Isetu
(omakasuplidm
atu) teenistus 3,43 1,00 3,28 1,22 3,26 1,32 3,29 1,16

Allikas: autori arvutused

Mirkused: tulemused saadud kirjeldava statstika analiiiisil
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Lisa 9. Etteantud, juhtimisega seotud, vaartuste maksimum- ja

miinimumhinnangud

Poorati Véaga Véga Poorati Uldse Uldse
tdhelepanu palju| Peab oluliseks | palju tédhelepanu mitte | Peab oluliseks | mitte
Kohusetunne 53 | Kohusetunne 73 | Isetu teenistus 7 | Isetu teenistus 10
Lugupidamine 47 | Kompetentsus 69 | Vaprus 4 | Vaprus 7
Meeskonnavaimu Eeskuju
vadrtustamine 46 | Ausameelsus 51 | néitamine 3 | Lugupidamine 4
Au 46 | Lojaalsus 42 | Lojaalsus 3 |Au 4
Eeskuju Moraalne ja
naitamine 44 | Lugupidamine 41 |vaimne julgus 3 | Lojaalsus 3
Meeskonnavaimu Meeskonnavaimu
Kompetentsus 33 | vadrtustamine 37 | Kompetentsus 2 | vaartustamine 3
Moraalne ja Moraalne ja
Lojaalsus 33 | vaimne julgus 35 | Ausameelsus 2 | vaimne julgus 3
Ausameelsus 30 |Julgus 34 | Kohusetunne 1 [Julgus 3
Moraalne ja Eeskuju Eeskuju
vaimne julgus 29 | naitamine 33 | Lugupidamine 1 | ndaitamine 3
Julgus 20 |Au 29 |Au 1 | Ausameelsus 2
Vaprus 20 | Vaprus 22 | Julgus 1 | Kohusetunne 1
Meeskonnavaimu
Isetu teenistus 20 | Isetu teenistus 19 | vadrtustamine 0 | Kompetentsus 1

Allikas: autori arvutused

Mairkused: tulemused saadud sagedusanaliiiisil
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