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LUHIKOKKUVOTE

Pédsteamet tddandjana konkureerib tihedal to6jouturul teiste asutuste ja ettevotetega tervele ja
fiiisiliselt voimekale t66joule, suutes maksta vaid keskmisest madalamat todtasu. Padstetoo on
keerukas ja ohtlik t60 ning esitab selle tegijaile viga kdrgeid ndudmisi, mistottu on oluline, et
selles ametis tootaksid motiveeritud ning pithendunud teenistujad, kes soovivad oma

tegevusega panustada ithiskonna ohutumaks muutmisesse ja teiste aitamisse.

Inimesed teevad tildjuhul mingit t66d konkreetse pohjusega. Olgu selleks siis voimalus end

arendada ja teostada, t60st saadav rahaline tasu voi t66 eesmérk ja selle mdju tihiskonnas.

Selleks, et wvilja selgitada miks olemasolevad péésteteenistujad on endale valinud
professiooniks sellise ohtliku ja keeruka t60 ning milline on nende hinnang enda
toossesuhtumisse ja mida antud ameti puhul enim viirtustatakse, uuriti kdesoleva magistritoo
raames millised on pédsteteenistujate todorientatsioonid, toovaartused ning milline on nende

mdju karjddrile ja organisatsioonilisele mobiilsusele.

Uuringu tulemustest saadud teadmisi saab rakendada arendustegevuste planeerimisel,

virbamisel ja karjddrindustamisel.

Eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi ankeetkiisitlus, mis koosnes kolmest osast. Esimene osa
keskendus toovadrtustele, teises osas paluti vastajatel anda hinnang enda to6ssesuhtumisele
ning kolmandas osas hinnati karjddriga rahulolu ja valmisolekut organisatsiooniliseks
mobiilsuseks.

Tulemustest selgus, et vastajad on enamuses t66 kui kutsumuse orientatsiooniga ning uuringus
osalenud pédstetootajad hindavad enim t66 tdhenduslikkuse ja sotsiaalsusega seotud
toovadrtuseid ehk neile on omane sotsiaalne véairtusorientatsioon. Moddduka tugevusega
positiivne seos néitas, et mida rohkem nihakse padstodd enda kutsumusena, seda olulisemaks
peetakse tdhenduslikku ja teistele kasulikku t66d ja seda, et t60 oleks huvitav ning
arenguvoimalusi pakkuv. Uuringu tulemustest selgus, et senise todalase karjadriga on rohkem
rahul ning Péésteametisse toole jddmisele orienteeritud pigem vanemad ja staazikamad
teenistujad kuigi neile oli iseloomulikum suhtumine t66sse kui lihtsalt tegevusse sissetuleku

tagamiseks.

Marksonad: toovaartused, vddrtusorientatsioon, kutsumus, tédorientatsioon, padsteteenistujad.



SISSEJUHATUS

Demograafilised muutused toimuvad iihiskonnas aeglaselt, kuid on vdga olulise mdjuga.
Suhteliselt madala stindimuse ning keskmise eluea pikenemise tottu seisame Eestis silmitsi
rahvastiku vananemise ja vidhenemisega. Sellega seoses kerkib todandjate jaoks iiheks
tahtsamaks kiisimuseks, kuidas tihedas konkurentsis leida organisatsiooni jaoks vajalikud
professionaalid, kes suudaks panustada kogu hingest ja joust. Organisatsiooni toimimine sdltub
inimestest ja nende panusest, mistdttu on tddandjatele oluline teada olemasolevate ja
potentsiaalsete tO0tajate védrtushinnanguid, eesmirke ja ootuseid, et pakkuda tootajatele
taiiendavaid to0alaseid vdimalusi nagu ka planeerida efektiivsemalt ressursse tulemuste

saavutamiseks ja tookultuuri kujundamiseks.

Autori isiklik kogemus personalitéd valdkonnas niitab, et kahekiimne esimesel sajandil on
paljude inimeste jaoks iiheks oluliseks ja mojukamaks tilesandeks leida t66, millel on nende
jaoks tdhendus ja mis vastaks nende véartustele, sh oleks neile baasiks professionaalse

identiteedi tajumisel ja aitaks kaasa rahuldust pakkuva karjaari kujundamisele.

Professionaalne identiteet on seotud sotsiaalse rolliga, kuulumisega mingi elukutse Kkui
sotsiaalse rithma esindajate hulka ning on seega sotsiaalne identiteet. Kui rolli all moistetakse
teatud elukutsega seotud ootusi, védrtusi ja kiditumistavasid, siis professionaalne identiteet
véljendab, kas indiviid on rolli endale teadvustanud, selle omaks votnud ja toimib vastavalt.

(Tonne, 2011)

Professiooni identiteet on ajalooliselt seotud kutsumuse ideega — st teatud ametites to6tamiseks
arvatakse olevat vajalik, et see n6 konetaks inimest, oleks tegevus, mille kohta inimene tunneb,
et see on ,,see dige* t00 minu jaoks. Todst kui kutsumusest radgitakse todorientatsioonide
votmes, ehk siis lisaks kutsumuse orientatsioonile on saab inimeste suhet tdoga kirjeldada ka
teiste tooorientatsioonide kaudu (nt t66 kui paratamatus ehk tegevus sissetuleku tagamiseks).
To6 kutsumuse aspekt on viimasel kiimnendil muutunud iiha aktuaalsemaks, osalt ilmselt
seetdttu, et kutsumuse tajumine on olnud todtavate tdiskasvanute puhul seotud ennekdike

tooheaoluga ja positiivsete todtulemustega (Douglass et al. 2016).

Tooorientatsiooni aluseks on todvddrtused ning toovéirtuste teema on organisatsioonides
toosuhete kontekstis pédlvinud palju tdhelepanu nii akadeemilistes uuringutes kui ka
personalipraktikas. Kui véirtused tldiselt viitavad moraalsele arusaamale vabadusest ja

Oiglusest, siis toovédrtused véljendavad seda, mida inimesed oma todlt ootavad (Hauff ja



Kirchner, 2015). Toovaértusi seostatakse ka pithendumisega, kutse valikuga, otsuste eetilisuse
ning kultuuridevaheliste erinevuste juhtimisega (White, 2006). Samuti on leitud, et teadmisi
potentsiaalsete tootajate vadrtuste kohta saab kasutada hindamiseks, kas virvatavate inimeste
arusaamad vastavad organisatsiooni psiihholoogilisele keskkonnale. Samuti saavad
organisatsioonid kasutada informatsiooni  toétajate toovadrtuste kohta, et kujundada

tookeskkonda selliseks, et see vastaks uue generatsiooni ootustele. (Singh et al. 2011)

Duffy (2006) on leidnud, et kutsumusel on suur moju karjaérivalikutele. Kutsumuse olemasolu
ja selle teadvustamine motiveerib inimest saavutama paremaid tulemusi ning iihtlasi m&jutab
tooga rahulolu. Need, kes on leidnud oma kutsumuse kindlal erialal to6tamiseks, on rohkem

sisemiselt motiveeritud kuna t661 on nende jaoks oluline tdhendus (ibid).

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on kaardistada pédsteteenistujate todorientatsioonid
(kutsumus vs karjdér vs lihtsalt t60), toovairtused ja karjdédriga rahulolu ning kuidas need on
seotud pédsteteenistuja vanuse ja tO0staaziga Padsteametis. Uurimuse ajendiks on tdsiasi, et
Péadsteametis jouab suur hulk pédstjaid, meeskonnavanemaid, riihmapealikke ja
operatiivkorrapidajaid (edaspidi pédsteteenistujad) ldhiaastatel pensioniikka, mistdttu seisab
organisatsioon viljakutse ees vérvata vabanevatele ametikohtadele uued sobilikud teenistujad
ning iihtlasi hoida tihedas konkurentsis olemasolevaid teenistujaid enda juures. Pddsteamet
konkureerib t60jouturul teiste asutuste ja ettevotetega pddsteteenistujate teenistusiilesannete
taitmise keerukast iseloomust tingituna tervele ja flilisiliselt voimekale t66j0ule, suutes maksta

vaid keskmisest madalamat tdootasu.

Inimesed teevad iildjuhul mingit t66d konkreetse pohjusega. Olgu selleks siis voimalus end
arendada ja teostada, t60st saadav rahaline tasu voi t60 eesmirk ja selle moju tihiskonnas.
Tootasu on kindlasti oluline tegur, aga see ei ole alati peamine faktor mis mdjutab mingi
elukutse heaks otsustama ning mis mdjutaks toole pithendumist. Teadmine péaésteteenistujate
tooorientatsioonide ja —véaartuste kohta voimaldab tédandjal saada iilevaate, miks tootajad on
endale selle suhteliselt keeruka ja ohtliku t66 valinud, mida nad oma igapaevatoos vaartustavad
jakuivord on tooorientatsioonid ja toovadrtused seotud tdotaja vanuse ja todstaaziga. Kutse- ja
kdrghariduse omandamine Sisekaitseakadeemias padsteteenistuse erialal on riigile kulukas ja
ajamahukas, mistottu on vajalik, et piisteteenistusse vérvataks inimesed, kelle véartused ja
ootused valitud to0 ja to0st saadavate hiivede osas iihtiksid organisatsiooni eesmérkide ja t66

hiivitamiseks pakutavaga.



Kaasaegses iihiskonnas on t66l inimeste elus tdhtis 0sa, kuid mitte ainult eelkdige sissetuleku
teenimiseks, vaid ka sotsiaalse staatuse ja tihiskondliku rolli kujundamiseks. Véirtused aitavad
mdista, mis on oluline ja mille poole piiidlemine on kasulik indiviidile vai tervele grupile,
laiemalt iihiskonnale. Seejuures todorientatsioon mojutab Opilaste karjdériotsuseid olulise
tegurina, millest saab alguse eriala ja kooli valik ning millest sdltub nende hilisem edu (Doo,
Park, 2019).

Magistritod on empiiriline uurimus; uurimuse eesméarkide saavutamiseks viidi 1dbi

ankeetkiisitlus. Tervikuna otsis autor antud uurimustdds vastuseid jargmistele kiisimustele:

1) Kui paljud péésteteenistujad peavad oma t66d kutsumuseks ja kuidas see on seotud tdotaja

vanusega ja to0staaziga Padsteametis?
2) Millised on paisteteenistujate jaoks olulisemad toovadrtused?
3) Milline on kutsumusega péésteteenistujate toovairtuste profiil?

4) Milline on piésteenistujate rahulolu karjddriga ning valmisolek organisatsiooniliseks

mobiilsuseks?

Magistritod on jaotatud kolmeks peatiikiks. Esimeses peatiikis antakse teoreetiline iilevaade
tooorientatsiooni mdistest, kutsumusest ja todvaartustest ning nende mdjust toovaliku otsustele
ja karjddriga rahulolule. Teise peatiiki moodustab empiirilise uuringu tutvustus: esmalt
tutvustatakse lithidalt uuritavat organisatsiooni, seejdrel uuringu metoodikat, valimit ning

uurimistulemusi. Kolmandas osas esitatakse jareldused, arutelu ning kokkuvdte.

Autorile ei ole teada, et Eestis oleks varasemalt uuritud pédsteteenistujate todorientatsioone
vOi toovaartusi voi karjadriga rahulolu. Uuringu tulemusi saab rakendada t66 kujundamisel ning

arendustegevuste planeerimisel, viarbamisel ja karjadrindustamisel Padsteametis.



1 TEOREETILINE RAAMISTIK

1.1 Tooorientatsioonid ja kutsumus

Kaasaegses lihiskonnas on t661 inimeste elus tdhtis osa, kuid mitte iiksnes sissetuleku allikana,
vaid ka sotsiaalse staatuse ja iihiskondliku rolli kujundajana. Véartused aitavad mdista, mis on
oluline ja mille poole piilidlemine on kasulik indiviidile voi tervele grupile, laiemalt
ithiskonnale. Tolbert ja Moen (1998) viitab, et vanuse kasvades suureneb eelistus teha
tadhendusega t66d, kusjuures nooremad tootajad on optimistlikumad edutamise, uute
véljakutsete ja tuleviku suhtes kui vanemad, kes on viljakujunenud ja piisivama

maailmavaatega. Nooremate inimeste toovaartused muutuvad ajas sagedamini (ibid).

Tooorientatsioon on védrtuste ja tasude kogum, mis ajendab inimesi tegutsema ja mis
mojutavad karjddrivalikuid (Chertovskaya, 2013) ning millele tuginevad ka indiviidi ootused
toole (Furdker, 2012). Todorientatsioon moodustub seega indiviidi kujutlustest, tunnetest,
hinnangutest ja uskumustest erinevate t66 aspektide kohta. Uhe versiooni jirgi saab riikida
kahest peamisest tooorientatsiooni kategooriast, milleks on sisemine ja viline todorientatsioon.
Sisemiselt orienteeritud isikutel on suundumus (nad podravad enam tdhelepanu)
tooiilesannetele ja to6 sisule ning viliselt orienteeritud inimesed peavad olulisemaks turvalisust
ja materiaalseid hiivesid. Sisemist td0orientatsiooni nimetatakse ka t6o-kui-kutsumus
orientatsiooniks ning vilisest todorientatsioonist radgitakse t66-kui-tooots (job). (Saleh ja

Pasricha, 1975)

Teise teooria jargi (Bellah et al. 1985) jaotuvad inimesed todorientatsioonide alusel kolme
gruppi, kus lisaks eelnevalt mainitud orientatsioonidele on kolmas grupp inimesi, mille liikmed
on orienteeritud karjéérile, hinnates oma edukust mitte ainult materiaalsetest hiivedest ldhtuvalt,

vaid ka edutamisest ja dnnestumistest 1dhtuvalt.

Erinevad teadlased on leidnud, et tddorientatsioonil on vdga suur mdju kutsealasele valikule
(Judge ja Bretz, 1992; Ravlin ja Meglino, 1987). Todorientatsiooni véljakujunemine saab
alguse varasest east ning suurimateks mojutajateks on seejuures inimese vanemad (Dekas,
Baker, 2014).

Samuti on Titma ja Ré&mmer (2002) seisukohal, et vanemate haridustasemel ning
elamistingimustel on tédorientatsiooni kujunemisele oluline m&ju. Titma ja Rdmmeri jargi on

tooorientatsioonide kujunemist prognoosivad faktorid (Titma et al. 2002):



1) kasvukeskkond — (siinnikoht, kodu, sugu, sdprae ja vanematega soenduv);

2) t606- ja haridustee — (t66- ja haridusteega loodav keskkond);

3) t66 tunnusjooned — (elukutse, kollektiiv, tootingimused ja too iseloom);

4) vaartushinnangud — (enesearendamise viisid, eluvéartused, enesekesksed uskumused).

Fossen ja Vredenburgh (2014) on vastupidiselt varasematele uuringutele, milles leiti, et
inimesel on tiks todorientatsioon, joudnud arusaamisele, et inimesel vaib olla iiheaegselt mitu
tooorientatsiooni, kuigi seejuures on iiks orientatsioonidest prioriteetsem kui teised. Uhtlasi tdid
nad vilja, et inimesed, kes suhtusid t6dsse kui lihtsalt elatise teenimise vahendisse, tundsid end

toosuhte osas ebakindlamalt kui need kes tajusid t66d kui kutsumust voi karjdéri.

Erinevad inimesed tajuvad t66 tdhendust erinevalt ja seda isegi sama t606 voi elukutse raames
(Dekas, Baker, 2014). Kui Wrzesniewski ja Dutton (2001) leidsid, et todorientatsioonid on ajas
muutumatud ning need vdivad piisivalt mdjutada todalast kéitumist ja suhtumist ning
toolilesannete tditmist, siis Fossen ja Vredenburgh (2014) leidsid, et todorientatsioonid voivad

inimese tooelu jooksul jark-jargult muutuda.

Tooorientatsioonidel on oluline tdhendus, sest erinevate orientatsioonidega inimesed kidituvad
toosituatsioonides erinevalt ning kogevad sellest ldhtuvalt tootulemusi erinevalt. Naiteks
inimesed, kes tajuvad oma t66d kutsumusena (sisemise todorientatsiooniga) teevad pikemaid
to0pdevi ning puuduvad vahem t661t (Wrzesniewski et al. 1997), identifitseerivad end rohkem
elukutse ja organisatsiooniga kus nad tootavad (Cardador et al. 2006) ning nad on rohkem elu
ja tooga rahul vorreldes nendega kellel on mdni teine todorientatsioon (Wrzesniewski et al.

1997).

Samuti niitavad uurimistulemused, et inimesed, kellel on tugev orienteeritus kutsumusele,
sooritavad oma tdoiilesandeid véiga edukalt ning nad kujundavad oma todvilise elu samuti
vastavalt kutsumusele (Berg, Grant ja Johnson, 2010). Vastupidiselt karjdériorientatsiooniga
indiviidid on rohkem valmis tookohta vahetama (Cardador et al. 2006) ning nende panus
meeskonnaliikmena ei ole kdige tulemuslikum (Dekas, Baker, 2014). Koost66 parendamisele
ning vastuolude véltimisele meeskonnas aga aitavad ennekdike kaasa grupi iihtsed véartused

(Titma et al. 2002).



Teadlaste eesmirk on olnud mdista kutsumuse olemust ja selle mdju olukorras, kus suur hulk
indiviide tiritavad aru saada, mis vOiks olla nende kutsumus, kuidas seda leida ja rakendada.
Tood voib kogeda nii raske, igavana, viljakutse- ja arenguvdimalusena kui veel mitmete
erinevate maératlustena. Seejuures kutsumus on meie kujutluste keskpunktis midagi sellist, mis

annab to6le erilise tdhenduse ja millel pohineb rahulolu. (Wrzesniewski, 2010)

»Kutsumus* kui moiste holmab t66 kontekstis terviklikku arusaama to6ga rahulolust, karjdari
kujundamisest, isiklikust arengust ning heaolust (Dik et al., 2012) ning Hirschi (2011) sénul on
kutsumus karjddriedu korgeim vorm ja oluline metakompetentside edendaja. Klassikalisest
religioossest kontseptualiseerimisest vilja kasvanuna on tdnapédeval kutsumus omandanud t66

kontekstis tildisema tdhenduse, mis kirjeldab eneseteostust t66 kaudu (Lee, 2016).

Siiani ei ole terminil ,,kutsumus® iihte iildtunnustatud tdhendust, kuna erinevas kirjanduses on
selle antud lai méératlus. Tihti need médratlused erinevad tksteisest, sest on tuletatud kas
sotsiaalteadust kisitlevast kirjandusest v0i varasematest filosoofia- ja religioossetes teostes
kirjeldatust. R. Bellah ja tema kolleegid on aruteludes kutsumuse iile leidnud, et kutsumusega
inimesed ei to6ta vaid rahalise kasu voi karjadrivoimaluste nimel, vaid pigem selle nimel, mis
on selle t60 stigavam eesmirk ja moju ning selle tunde nimel mida selle t66 tegemine inimeses

tekitab. Ehk teatud mottes on kutsumuse puhul t66 tulemus eesmérk omaette. (Wrzesniewski,
2010)

Uhtlasi on kutsumust kirjeldanud kui midagi sellist, mida tehakse enda huvides, sellega seotud
isikliku tdhenduse ja vidirtuste jaoks. Samuti on véidetud, et kutsumusel peaks olema mitte
ainult isiklik, vaid ithiskondlik tdhendus ning et kutsumus peab olema seotud veendumusega,

et to0 aitab luua thiskondlikku véddrtust muutes maailma seeldbi paremaks (Bunderson ja

Thompson, 2009).

Wrzesniewski et al. (1997) jargi tajuvad inimesed t66d kas ,,to00tsana® (job), mille jargi t66 on
lihtsalt tegevus elatise hankimiseks ning fookus materiaalsele suunatusele iildjuhul viélistab
teised soorituseesmargid; karjdarina (career), milles fookuses on areng ja edasiliikumine ning
selle fookusega tajutakse t60d kui vdimalust tdsta oma staatust 1dbi edutamiste; kutsumusena
(calling), kus inimesed kalduvad ndgema oma t66d kui osa nende identiteedist mis on saanud
lahutamatuks osaks nende elust. Nende t661 on tdhendus ja see on seotud isiklike vddrtustega.

T66d peetakse nauditavaks ning tithiskondlikult kasulikuks (ibid).

Pédstetoo eesmark on pédsta elusid, kaitsta inimeste tervist, vara ja keskkonda ning abistada

onnetuste korral. See on t66 mida tehakse teiste heaks ja millel on laiem iihiskondlik kasu, ning
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mis omab ka inimese enda jaoks tdhendust. See t66 on reeglina iihiskonnas korgelt hinnatud,
kuid madalalt tasustatud. Eeldatakse, et inimesed, kes sellel alal todtavad, teevad seda
ennekdike soovist muuta iihiskond turvalisemaks. Autori isiklik kogemus personalitoo
valdkonnas lubab osutada, et ka Eestis on toovestlustel iiha kolavamalt kuulda, et inimesed
otsivad t66d millel peaks nende jaoks olema mingi suurem tdhendus ja eesmirk peale

materiaalsete vajaduste rahuldamise.

Teadlased on viitnud, et inimesed, kes tajuvad oma t66d kutsumusena, on oma t60 ja karjadriga
rohkem rahul, nad kogevad suuremat eluga rahulolu ning kannatavad véiksema tdendosusega
stressi, depressiooni ning tookonflikti all. Muistsetele kreeklastele oli aga t06 needus, mis
takistas inimkonnal tegeleda moistuse ja vaimu iilevamate ning vairtuslikemate ptiiidlustega.
Selline vaade domineeris filosoofilistes ja usulistes Opetustes kogu keskaja. Protestantlik
reformatsioon muutis seda negatiivset seisukohta dramaatiliselt. (Bunderson, Thompson, 2009)
J. Ciulla (2000) on oma raamatus The Working Life kirjeldanud, et inimesed on eelnevatel
aegadel olnud oma to0st rddkides vdga viljendusrikkad ning kirjeldanud oma t66d kui
»igapdevast alandust”. Alandus ei ole tulenenud siiski tooiilesannetest, vaid kolleegidepoolsest

ebadiglasest ja lugupidamatust kditumisest (ibid).

Bunderson ja Thompson (2009) viisid USA ning Kanada loomaiatddtajate seas 1dbi uuringu
tahendusliku t60 maidratlemiseks. Uuring nditas, et kaasaegses iihiskonnas on vaatamata
sdilinud arusaamale, et mingist tegevusest vOib olla kasu kogu iihiskonnale, ettekujutus
kutsumusest kui kohusest tihiskonna ees nihkunud millelegi enesekesksemale, mis peegeldab

enesemoistmise ja identiteedi tunnetust.

Kutsumus on midagi palju laiemat kui lihtsalt karjddr. Kutsumuse tajumiseks ja leidmiseks
peab inimene moistma oma tugevusi, oluline on seejuures enesereflektsioon ja tegutsemistahe
(nt soov oppida) (Sturges et al. 2019). Michael Novak on toonud vilja kutsumuse neli omadust
(Weiss, Skelly, Hall, & J.C.Haughey, 2003):

1. Igaiihe kutsumus on unikaalne, selleks ei ole iihtset vormi.

2. Vajalikud on eeltingimused ehk kutsumus peab vastama meie vdimetele.

3. Autentne kutsumus annab meile uut energiat, pakub naudingut ja elujoudu. Kui
tunneme, et elame oma elutdd nimel mitte ei to0ta elatise teenimiseks, on see mark
sellest, et oleme leidnud oma kutsumuse.

4. Kutsumust ei ole lihtne avastada; selle leidmiseks peab inimene dppima kuulama oma

sisetunnet.
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Sturges et al. (2019) on leidnud, et kutsumuse olemasolu voib pidada diinaamiliseks
protsessiks, mis kujuneb inimese eluea jooksul ning mis sdltub suuresti keskkonnast, mis
voimaldab seda kas avastada ja kogeda voi vastupidiselt, ei vOimalda sel teostuda. Seda
protsessi mojutavad nii elu jooksul asetleidvad siindmused kui omandatud kogemused ning

nende omavaheline koosmoju (ibid).

Kutsumust ei tohi segamini ajada to6le piihendumisega. Inimestel, kes ndevad oma t66d
kutsumusena, on kdrge to6le plihendumus ja t66d peetakse elu keskseks osaks, kuid samuti
voib olla inimesel, kes soovib teha karjddri, suur to6le piihendumus ning t66 on seatud kesksele
kohale vorreldes muude eluvaldkondadega. Motivatsiooni allikad ja eesmérgid on aga nende

kahe orientatsiooni puhul erinevad.

Webster ja Edwards (2019) viisid 1dbi uurimuse, mille eesmirk oli vélja selgitada kutsumuse
mdju teistele toovaldkondadele. Lahtudes iilekandumise teooriast uuriti, kas kahe erineva t66
puhul mojutab kutsumuseks peetav t66 inimese pShitddd, mis ei ole inimese kutsumus ning kas
mdju olemasolul on see kahjulik voi kasulik. Uuring toob esile, et kutsumuseks peetava t60
omamine teise toona voib avaldada negatiivset moju pohitdole, nditeks viaheneb kutsumuseks

peetava t60 tottu panustamine ning pithendumine pohitodle (ibid).

Siinjuures on tdhelepanuvéidrne markida, et paljud paisteteenistujad omavad mitut td6kohta.
2019 aastalt sai 40% paidsteteenistujatest todtasu lisaks Padsteametile ka teise tooandja juurest
ning 20% nendest on saanud seda 12 kuu jooksul, mis tdhendab, et neil on alaliselt ka teine
tookoht. 2019. aastal Pddsteametis ldbiviidud uuringust selgus, et péddsteteenistujatest 21%
vastanutes (198 vastajat 952st) pidas Péddsteametis to6tamist heaks voimaluseks teha seda
lisatoona teise to0 korvalt. (Padsteamet, 2019) Téode olulisuse jérjetust ega todtamise pdhjuseid

Pédsteameti uuringus ei kiisitud.

Wrzesniewski (2003) viidab, et ajastul, mil inimesed on joudnud tasemele, kus nende
majanduslikud pohivajadused on tagatud, langeb ka materiaalsetest véértustest saadav heaolu
tajumine ning tekib vajadus otsida alternatiivseid heaolu allikaid seoses tooga. Davidson ja
Cadelli poolt 1994 aastal ldbiviidud uuringust selgus, et mehed tajusid naistest suurema
toendosusega t00d kui kutsumust ning inimesed, kelle t66 oli soetud teiste inimestega, tajusid
oma to60d kaks korda tdendolisemalt kutsumusena kui inimesed, kes to6tasid lihtsalt asjadega.
Samuti suurenes haridustaseme kasvades ka kutsumuse tajumine. (Davidson ja Cadell 1994
viidatud Duffy ja Sedlacek, 2007)
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Esteves et al. (2018) uurisid juhtimise tajutavat moju kutsumuse tekkimisele ning leidsid sellel
olevat positiivse mdju, viidates sellele, et mentorlussuhe juhiga voib hdlbustada kutsumuse

leidmist kui selleks on loodud vastavad tingimused.

Kutsumust tajuvatel tootajatel on loomulik kalduvus assimileeruda ja omandada edukalt
todalaseid oskuseid ja teadmisi. Kdrge sisemise motivatsiooni tulemusel saavutatud isiklik
areng ning sellest tulenevalt ka head t66tulemused on olulised rahulolu allikad nii karjaaris kui
elus. (Ryan, 1995; Ryan ja Deci, 2000)

1.2 Toovaartused

Viirtusi voib defineerida kui ajalises ja situatsioonilises kontekstis piisiva iseloomuga
stabiilseid ihaldatud seisundeid, eesmirke voi kditumisviise, mis kujundavad nii hoiakuid kui
kéitumist (Taru et al. 2008). Viirtustel on suur roll inimeste kditumisele, arusaamadele,
suhtumisele ja motivatsioonile. Kui iildised védartused kujundavad inimeste uskumusi soovitu
voi soovimatu kohta, siis on inimestel ka teatud siindmustele ja situatsioonidele iseloomulikud

spetsiifilised véartused nagu toovaartused. (Ueda, Ohzono, 2012)

Toovaartused tahistavad iildiste vadrtuste spetsiifilisi véljendusi tookeskkonnas (Krumm et al.
2013) ning nad kannavad olulist rolli kutsehuvi tekkimisel (Weisgram et al. 2010). T66véartusi
on defineeritud kui ,,mida inimene tldiselt t661t soovib ning millised to6koha komponendid on
olulised toorahuloluks® voi siis ,,arusaam konkreetsete soovitud tootulemuste kohta“.
Tooviaidrtused voi karjadrisuund on tildisemad ja abstraktsemad mdisted kui todeesmargid voi -
rahulolu ning nad mdjutavad to6taja iildisi eelistusi mitte ainult konkreetse t66 suhtes, vaid ka

voimaliku tulevase t66 osas. (Ueda, Ohzono, 2012)

Koik uvurijate poolt kasutatavad definitsioonid kisitlevad véértusi inimeste poolt tegevuste ja
tulemuste hindamiseks kasutatavate latentsete konstruktidena. Uldistatult voib odelda, et
vadrtuse moiste osutab hindava subjekti ja hinnatava objekti vahelisele suhtele ning seda seost
loetakse piisivalt subjekti edasist tegevust mojutavaks. Vaartused ei tarvitse olla omaks voetud
ainult tiksikindiviidide poolt, nad on olemas ka kollektiivide tasandil, st inimesed kuuluvad
teatud kutsegruppi, ettevottesse, subkultuuri, rahvusesse voi elavad teatud maal. (Titma et al.
2002)

Singh et al. (2011) toob vilja peamised vaartuste ja tookoha vahelised seosed:

- viirtused tdidavad olulist rolli kditumise, taju ning ootuste kujundamisel;
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- 1dhe inimese ja organisatsiooni vadrtuste vahel toob kaasa tunnustamist mittevéériva
kditumise, millele voib jargneda rahulolematus, drevus, stress, usalduse kaotus;
- ootused tookohale on modjutatud nii kultuurilistest kui sotsiaalsetest normidest,

demograafilistest néitajatest jms.

Ueda ja Ohzono (2012) vdidavad, et toovaartused varieeruvad soltuvalt t66 liigist. Védrtuseid
késitletakse kultuuriliste erinevuste keskmes asuvatena ning need omakorda ei erine ainult
rahvusliku vGi organisatsiooni tasandil, vaid tihtlasi ka t606 liigiti. Roe ja Ester (1999) viitavad
sellele, et toovaartused on olulisteks toosse suhtumise indikaatoriteks. Seejuures on neil keskne

roll lisaks toosituatsioonidele ka elukutsevalikul ja toorahulolus (ibid).
Liu ja Lei (2012) jargi voib toovéartusi késitleda kolmest vaatenurgast 1dhtuvalt:

1. uskumused ja hoiakud — suundumused karjddrivalikute, Oppimise ja to6le piihendumise
osas, uskumused erinevate ihaldatud toofunktsioonide osas, hoiakute ja arvamuste
tdhendusvarjundid, ootused to6tulemuste osas, motiveerivate aspektide esindatus;

2. hinnangud — eesmérgi voi kditumise hindamine, t66 tulemustele antava hinnangu
olulisus, hindamissiisteem ja hindamise standardid;

3. toovadrtuste iildistatud kontseptsioon.

Isiklikud ja organisatsiooni védrtused on juba neli aastakiimmet olnud erinevate uuringute
objektideks. Teadlased on pikaajaliste uuringute puhul keskendunud vaértustele kui
aspektidele, millest ldhtuvalt on vOimalik mdista inimeste sotsiaalset kiditumist. Vadrtusi
ndhakse kui siigavalt juurdunud motivaatoreid, mis juhivad ja selgitavad kéitumist, norme,
arvamusi ja tegusid. Igal indiviidil ja organisatsioonil on oma vaértuste siisteem voi hierarhia
ning véartused voivad peegeldada olulisi muutusi tthiskonnas ning rahvuslikul tasandil. (Tuulik
et al. 2016)

Viirtused ja ootused tookohale on aja jooksul muutunud. Aastakiimneid tagasi olid toGtajad
rodmsad kui nad t60 iildse said ning t66d piititi hoida. Too6tajad vadrtustasid turvalisust ning
uskusid, et kui nad teevad kovasti t66d, saavad nad oma perele tagada kindlustatud elu.
Tooturule sisenenud hilisem pdlvkond, ei usu enam, et lojaalsus ja pithendumine end é&ra tasub.
Nad védrtustavad kdesolevat hetke ning ei muretse pensioniplaanide pérast. Enamus eeldab
toolt voimalust arendada oma professionaalseid oskusi ja seada eesmérke, kogeda ponevust
ning viljakutseid. Teadlased on uurinud erinevate generatsioonide ootusi todle ja toovadrtuste
prioriteete koos parameetritega nagu toorahulolu, piihendumus ning lahkumiskavatsused ning

leidsid, et Y generatsiooni tulevikuviljavaated on suunatud vabadusele ja staatusele ning X
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generatsiooni tulevikuviljavaated on seotud staatuse ja organisatsiooni védrtustega. (Singh et

al. 2011)

Lyons et al. (2006) tdid vilja, et toovédartused on midagi, mis omandatakse varases eas ja on

elu jooksul piisivad kuid mitte muutumatud.

Koige laialdasemalt kasutatav klassifikatsioon toovédrtuste kohta on olnud klassikaline
sisemiste tOOvadrtustesse eristamine (tasuks on voimalus teha huvitavat t66d omades seejuures
autonoomsust) vélistest toovaartustest ( materiaalne tasu, sissetulek ja prestiiz) (Elizur, 1984).
Rokeach (1973) on jaganud viirtused instrumentaalseteks, mis viitavad eelistatud
kéditumisviisidele (tolerantne, andestav, abivalmis, aus, vastutustundlik) ja terminaalseteks, mis
iseloomustavad soovitud 16ppseisundit (nditeks mugav elu, vordsus, vabadus, lunastus, toeline

sOprus ja tarkus).

Schwartz (1994) tuvastas neli kdrgema taseme vaartuse tiitipi: sisemised védrtused (avatus
muutustele), sotsiaalsed védrtused (eneseiiletamine), vilised védrtused (alalhoidlikkus) ja
arengu/voimu véairtus (enesekesksus). Mitmed uuringud asetavad selle neljadimensioonilise
vaartuste mudeli ka toovaartuste struktuuri (Krumm et al. 2013). Ros et al. (1999) on need
toovadrtustena nimetanud jargmiselt: sisemised, vélised, sotsiaalsed ja staatuse ja vdimuga

seotud.

Personalijuhtimise seisukohast on oluline toovéartuste temaatikale tdhelepanu poodrata, sest
nagu eelpool Oeldud on toovddrtustel ulatuslik moju  nii  t60  tulemustele,
organisatsioonikultuurile kui ka tookorraldusele. Toovdértuste hindamisel on iiheks oluliseks
faktoriks ka hariduslik tase mida tuleb arvesse votta. Haridustase mdjutab ennekdike sisemisi
toovadrtusi nagu huvitav ja mitmekesine t66 voi iseseisvuse 0sakaal tooiilesannete tditmisel.
Seevastu, sissetuleku ja turvalisuse aspektid ei ole kdrgema haridustasemega tootajate seas
prevalveerivad ja seda eeldatavalt seetottu, et korgema haridustasemega inimestel on ka
paremini tasustatavad to6kohad. Eelnevast ldhtuvalt voib 6elda, et korgema haridustasemega
tootajad vadrtustavad korgemalt sisemisi todvadrtusi ning madalama haridustasemega tootajad
hindavad rohkem viliseid toovaartusi. (Hauff ja Kirchner, 2015) Pédsteteenistujaks soovijal
tuleb omandada vastav kutseharidus. Pédsteteenistujatest 68% omavad kutseharidust, 13%

korgharidust, 17% keskharidust ning 2% keskeriharidust.

Singh et al. (2011) toovad vilja, et haridus on oluline faktor tookoha osas eelduste ja ootuste

kujundamisel ning kdrgema haridustasemega ning joukamad indiviidid votavad pohivajadusi
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turvalisuse ja ohutuse osas enesestmdistetavana ning pooravad suuremat rohku korgema taseme

vadrtustele nagu kompetentsus ja eneseteostus.

1.2.1 Sisemised toovairtused

Sisemised toovadrtused viljendavad avatust muutustele, soovi saavutada iseseisvus, huvi
vaimse arengu ning mitmekesise t66 osas (Ros et al. 1999). Krumm et al. (2013) toovad vilja,
et sisemised toovairtused viitavad soovitud 16pptulemusele, milleni on voimalik jouda t66 enda
kaudu omades voimalust teha huvitavat t66d voi jouda eneseteostuseni. Sisemiste toovairtuste

puhul on tegemist tunnetuslike vaartustega (ibid).

Hirschi (2010) leidis, et sisemised toovéddrtused avaldavad positiivset moju
karjadriplaneerimisele ning Wang et al. (2010) tdestasid, et sisemised toovadrtused mojutasid

oluliselt rahulolu to6tasuga ning vihendasid personalivoolavust.

Doo ja Park (2019) poolt 1dbiviidud uuringust jareldus, et sisemisel toovairtuste orientatsioonil

on tugev moju karjéérialastele otsustele ja hilisemale edule.

Sisemised toovadrtused karjddriplaanide mojutajatena peale hariduse omandamist ning todle
suundumist on oluliseks teguriks inimese ja organisatsiooni vahelise sobivuse kujundamisel.
Noored, keda mojutavad tugevamalt sisemised toovadrtused, kdituvad voetud iilesannete
taitmisel vastutustundlikumalt ning nende puhul vdib eeldada suuremat téole pithendumist.
(Sortheix et al. 2013)

1.2.2 Viilised toovaiartused

Viliseid toovaartusi iseloomustab téokoha turvalisus, sissetulek ja sotsiaalsed tagatised, mis
tagavad iildise julgeoleku ja elukvaliteedi séilimise (Ros et al. 1999). Sorteix et al. (2013)
kontseptualiseerivad ~ viliseid toovédédrtusi kui véértusi, mis keskenduvad tasule,
karjadrivoimalustele ning turvalisusele ehk vaértused pohinevad vélistel motivatsiooniallikatel.
Viliste véirtuste oluliseks pidamine ennustab vdhest pithendumist ning kui need véartused
saavad oluliseks varases karjdirietapis, ei mdjuta need noorte kditumisharjumuste kujunemist
positiivses suunas (ibid). Viliste toovaartuste puhul on Ueda ja Ohzono (2012) leidnud, et
nende oluliseks pidamisel mdjutavad nad t66 tulemust negatiivselt. Tootajad, kes peavad
oluliseks eelkdige viliseid vaartuseid, asetavad rohu ka vilistele indikaatoritele nagu staatus ja

edu kui nende vaartuse méadrajad (ibid).
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Viliste toovaartuste hulka loetakse iihtlasi ka voimu ning autoriteeti (Ueda, Ohzono, 2012).
Viliseid toovadrtusi nagu joukuse saavutamist ning kuulsuse ja imetluse saavutamist peetakse

rohkem véartustatumaks meeste poolt (Berring et al. 2015).
1.2.3 Sotsiaalsed toovairtused

Sotsiaalsed toovididrtused véljendavad inimeste vahelisi suhteid, eneseteadvustamise poole
piitidlemist; oluliseks peetakse kolleegide vahelisi suhteid ning voimalust anda oma panus
ithiskonna heaks (t66 tdhenduslikkus) (Ros et al. 1999). Twenge (2010) ja Lyons et al. (2010)
jargi puudutavad sotsiaalsed toovéirtused suhteid kolleegidega ning juhtidega aga ka muid

asjassepuutuvaid tahke nagu vaba aja, meelelahutuse ja tooelu tasakaalu.

1.2.4 Staatuse ja voimuga seotud tooviirtused

Ros et al. (1999) jargi inimesed, kelle jaoks on eelkdige olulised staatuse ja vdimuga seotud
vadrtused hindavad tookeskkonda, mis vdimaldab neil areneda, annab iseseisvuse ning
voimaldab saavutada soovitud staatus ja tunnustus. Seejuures mojutavad eelpoolnimetatud

védrtused inimesi end teistega vordlema, leidmaks kinnitust enda tileolekule (ibid).

Krumm et al. (2013) t3i vélja, et staatusega seotud vairtused voivad omakorda jaotuda sisemise
voi vilimise olemusega véaartuseks. Sisemise olemusega seotud staatuse ja voimu védrtused
viitavad saavutustele ja ressursside suurendamisele nagu seda on uute oskuste omandamine
(ibid).

1.3 Kutsumuse ja toovaartuste méju karjadriga rahulolule ning
lahkumiskavatsusele

Uha enam leiab todhdives aset suundumus t66 olulisuse suunas ning sageli ei peeta rahalist
vaadet seejuures oluliseks, vaid oluline on tehtava t66 tihendus ja organisatsiooni eesmaérkide
ja véirtuste ihilduvus tootaja individuaalsete vairtustega. Viimastel aastatel on mitmed
teadlased ja populaarsed autorid leidnud, et oluline on taasluua kutsumuse olemuse
konstruktsioon. Selle aluseks on olnud tddemus, et kuigi kutsumus ja kutse olid iihel hetkel
karjddriotsuste tegemisel eelistatult otsustamise aluseks, mis aitas oluliselt kaasa ka rahulolu
tekkele, on majanduslikud ja iihiskondlikud muudatused andnud tdhenduslikkusele ja

eesmargile vastandlikud vaartused. (Dik, Duffy, 2009)
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Kuna organisatsioonikultuur ja -kuvand on sageli tihedalt seotud vaartusperspektiiviga mida
organisatsioon soovib edastada, ndib, et ka individuaalne véirtusele orienteeritus

organisatsiooni koigil tasanditel muutub iiha olulisemaks.

Judge ja Bretz poolt ldbiviidud uuringust selgus, et organisatsiooni vidirtused omavad
toootsijate otsustele suurt moju, kuid selle eelduseks on, et organisatsiooni viértussiisteem on
valiku tegijale teada. Vadrtusi peetakse sageli organisatsiooni kultuuri keskseks osaks ning
kirjanduses inimese — organisatsiooni sobivuse kohta viidatakse sellele, et kui organisatsiooni
vaartused vastavad inimese vairtustele, on inimene rohkem rahul ning organisatsioonist

lahkumine on vdhemtdendoline. (Judge, Bretz, 1992)

Toovadrtused voivad lisaks ametialasele huvile pakkuda kitsama karjdérivaliku tegemiseks
tdiendavat informatsiooni. To6véartuste kooskdla inimese ja organisatsiooni vahel on suurem
tooga rahulolu ennustaja kui tegevusala huvi tihilduvus. Sellest 1ahtuvalt on organisatsioonidel
voimalik infot tootajate toovadrtuste kohta dra kasutada, et tootada vélja tdhusad meetmed
inimeste leidmiseks, hoidmiseks ja voolavuse vihendamiseks. Uurides kandidaatide ja to6tajate
toovadrtusi ning todkeskkonnale omaseid véartusi, aitab see teadmine teha virbamisel paremaid
otsuseid nende kasuks, kes paremini organisatsiooni sobivad ning seega vihendada voolavust

ja sellega seotud kulusid. (Leuty, Hansen, 2011)

Oma karjaérivalikuid kavandades iiritavad inimesed valida t66 ja —keskkonna, mis enim iihtib
nende isiklike huvide ja omadustega nagu véértused, oskused ja teadmised, ldbi mille tajutakse
t00 ja organisatsiooniga sobivust. Toole kandideerija vdi alles t66d alustavad inimesed voivad
tajuda nditeks sobivust tdokohale ja organisatsiooni kui nad teadvustavad endale, milline to0 ja

tookeskkond neile meeldib ning mis vastab nende todvédrtustele. (Nie et al. 2012)

Choi (2017) toob samuti vilja, et {iha rohkem uuringuid viitavad sellele, et inimesi ei koida
mitte ainult mingi tegevusala ainulaadsed omadused, aga ka t66 iseloom. Erinevates kirjutistes
on vilja toodud, et toovadrtused omavad karjadrivalikul olulist rolli ning ennustavad
karjddrisobivust kuna need, 1dhtuvalt inimese jaoks oluliseks peetavast, t60 ja tookeskkonna

valimisel, annavad ette teatud kriteeriumid, millest valikute tegemisel 1dhtuda.

Nagu 6eldud on inimesed eelkdige huvitatud nendest organisatsioonidest ja téddest, mille
eesmirkide vadrtuste orientatsioon iihtib nende endi omaga. See tdhendab seda, et nii nagu
inimestel on erinevad toovédrtused, on erinevate toovadrtuste kogumid esindatud igas
tegevusalas ja organisatsioonis. Kuna inimesed eelistavad tootada sellel tegevusalal voi

organisatsioonis, mis vastab nende véairtuseelistustele, on seetdttu oluline teada, milliseid
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toovaartuseid vastaval tegevusalal enim véirtustatakse. Néiteks voib eeldada, et inimesed, kes
peavad oluliseks teiste aitamist ning ihiskonnale kasulikuks olemist, valivad suurema
toendosusega todtamise avalikus teenistuses. Suur hulk kirjandust on késitlenud avaliku
teenistuse motivatsiooni rolli kui altruistlikku to6vaartust ning moned uuringud on otseselt

uurinud selle mdju t66 valikule (ibid).

Lyons et al. (2006) jargi ndhakse karjddrivalikut kui tulemust mis ldhtub ratsionaalsest
motlemisest ja isiklikust huvist, saavutamaks maksimaalsed isiklikud hiived, tehes valiku
avaliku voi erasektori konkureerivate valikute vahel. See perspektiiv seab aga eelduse, et
karjadrivaliku tegemisel muutub sektorite vahel vahe tegemine iiha tdhtsusetumaks, mis

tahendab, et todotsijate jaoks t60 on t60, olenemata kus tegevussektoris seda tehakse.

Uhtlasi tuuakse vilja seisukoht, et indiviidid, kes on valinud t66 avalikus sektoris, teevad seda
soovist teenida lihiskondlikke huvisid, mdjutada sotsiaalset muutust ning kujundada poliitikat.
Selline perspektiiv ndeb avalikku teenistust kui erilist elukutset v3i kutsumust, milleks moned
inimesed on ,,moraalselt kohustatud*. Siinjuures tdstatub kiisimus, kas on olemas unikaalsed

védrtused, mis iseloomustavad inimesi, kes valivad avaliku sektori karjaéri (ibid).

Lyons et al. (2006) uurimuses vorreldi riigi-, avaliku- ja erasektori too6tajate tildisi véartusi,
toovédrtusi ning piihendumist. Uuringu tulemustest selgus, et erinevate sektorite tootajate
iildiste védrtuse osas erinevusi ei esinenud. ToOvadrtuste osas pidasid kiill riigisektori todtajad

tihiskonda panustamist olulisemaks kui erasektori to6tajad (ibid).

Erinevates uurimustes (Sturges et al. 2019; Dik ja Duffy, 2009) on leitud, et kutsumus ei ole
midagi sellist, mida inimene iiks kord ja 15plikult enda jaoks avastab, vaid kestva protsessi
tulemus, mille tulemusel hindab inimene selle protsessi kidigus pidevalt iimber oma t66de ja
tegemiste eesmérke ja tdhendust ning panust iihiskonna hiivangusse. Protsessi tulemusel vaib
toimuda karjadrivaliku tegemine, mis ulatub lihtsast valiku tegemisest kaugemale, sisaldades

endas kiisimust karjdéri teostamise viisi kohta moel, mil sellel oleks laiem tihiskondlik eesmérk

(ibid).

IImalikust vaatenurgast on kutsumuse tekkimise aluseks tdmme teatud laadi t66 suunas (Rosso
et al., 2010) mis saab alguse selgusest oma eelistuste ja soovide osas, et jouda karjadrivalikuga
elus Gigele teele (Hall ja Chandler, 2005). Inimesed, kes on leidnud oma kutsumuse, avastavad
ka oma professionaalse identiteedi ning naudivad oma t66d ja usuvad, et oma todga panustavad

nad oluliselt thiskonna heaks.
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Varasematest uuringutest on selgunud, et kutsumuse tajumine on positiivses korrelatsioonis
karjadriotsuste ja nendest tulenevate ootustega. (Lee, 2016) Kutsumuse orientatsiooniga
inimesed on eneseteadlikumad ning nende tegutsemise motiivid on ajendatud sisemisest soovist
ja védrtustest, mis Uhtlasi tdhendab ka loomupédrast kalduvust ja soovi Oppida ja areneda

saavutamaks meisterlikkus oma t66s (Ryan, 1995).

Todtajate panustamine enda arengusse ja kompetentside tdstmisesse tdostavad nende tajutavat
konkurentsivoimet t66jouturul ja seega loob oskuste ja vOimete arendamine tugeva aluse

soovitud karjddrieesmérkide saavutamiseks.

Lisaks karjddriga rahulolule mojutab kutsumuse tajumine ka todtajate lahkumisplaane (Lee,

2016), sest kutsumus on seotud isikliku pithendumisega ametile ja karjaarile (Duffy et al. 2011).
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2 EMPIIRILINE UURING

Empiirilises uuringus otsis autor vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1) Kui paljud péaidsteteenistujad peavad oma t66d kutsumuseks ja kuidas see on seotud todtaja

vanusega ja staaziga Paddsteametis?
2) Millised on pédisteteenistujate jaoks olulisemad to6vadrtused?
3) Milline on kutsumusega paisteteenistujate toovaartuste profiil?

4) Milline on paésteenistujate rahulolu karjddriga ning valmisolek organisatsiooniliseks

mobiilsuseks?

2.1 Organisatsioon

Péadsteamet on siseministeeriumi haldusalas tegutsev valitsusasutus. 2200 tddtajaga on
Padsteamet suuruselt kolmas avaliku sektori asutus. Padsteametil on neli regionaalset keskust
ning 72 komandot. PShja, Louna, Ida ja Léddne pédstekeskused korraldavad igapdevast
padstetdodd, tuleohutusjirelevalvet, padstealast ennetustdod ja kriisireguleerimist.

Padsteamet kui organisatsiooni jéitkusuutliku toimimise vdtmekiisimus on motiveeritud
padsteteenistujate olemasolu. Tootajatest sOltub organisatsiooni igapdevane toimimine,
eesmérkide seadmine ja nende saavutamine. Lojaalsete, motiveeritud ja plihendunud tootajate
leidmine ja hoidmine on viljakutse igale organisatsioonile. Olulisteks faktoriteks heade ja
motiveeritud tootajate leidmiseks ja hoidmiseks on positiivne organisatsiooni todandja maine
nii organisatsioonisiseselt kui ka organisatsioonivéliselt, todtajate arenguvdimalused ning
tootajate ja organisatsiooni sobivus.

Keskmine asutuses tootamise staaz teenistujatel on 13 aastat. Pddsteteenistujate keskmine staaz
asutuses 15 aastat. Pddsteametis on 1700 komandotasandi teenistujat (pddsteteenistujat), 80

demineerijat ning 535 muud teenistujat erinevates valdkondades.

2.1.1 Paistetoo valdkonna valveteenistujate teenistuskohad ja peamised karjairiteed
ning esitatavad néuded

Pédstetod valveteenistujate teenistuskohtadeks on piéstja, meeskonnavanem, riihmapealik,
operatiivkorrapidaja ja vanemoperatiivkorrapidaja. Padsteto6 peamine eesmirk on Kkaitsta

inimeste tervist, elu, vara ja keskkonda. Pidésteto6 sisuks on tulekustutustéod ja

21



paastesiindmuste likvideerimine. Seejuures on piistja t00 oluliseks osaks ka ennetustoo
hoidmaks dra dnnetusi ja varakahju. Tegemist on meeskondliku t66ga mis toimub korgendatud
ohuga téokeskkonnas. T66 iseloom nouab selle tegijatelt koostodvalmidust ja suhtlemisoskust,

stressi- ja pingetaluvust, otsustusvdimet, head tervist ja fiiiisilist valmisolekut.

Pédstetod on korraldatud 60pdevaringsete valvevahetustega, soltumata puhkepédevadest ja
riigipiihadest. Piisteteenistuja toOtab nii  sise- kui ka vilitingimustes, sdltumata
ilmastikuoludest, sageli ekstreemsetes oludes (korge temperatuur, hingamiskdlbmatu
keskkond, kitsad olud, t6otamine korgustes ja sligavustes jm) ning teeb fiiiisilist pingutust

ndudvat to6od.

Pédstjal peab olema valmisolek tegeleda tema enda psiiithikat traumeerivate olukordadega. Ta
peab vastama kehtestatud tervise- ja fiiiisilise ettevalmistuse nduetele. Tavaliselt on pééstjal
ametikohale sisenedes keskharidus ning kutseoskused omandatakse kutsedppeasutuses. T60ks
vajalikud isikuomadused on abivalmidus, julgus, usaldusvéirsus, kohusetundlikkus, pinge- ja
stressitaluvus (Sihtasutus Kutsekoda, 2018). Pédstet6d valveteenistuja kutsealal tootav isik
peab sooritama nii toole asudes kui ka t661 olles perioodiliselt flitisilised katsed. Samuti peavad

nad ldbima tervisekontrolli nii todle tulles kui ka t661 olles teatud perioodi tagant.

Pédstja teenistuskohale saab siseneda ilma erialase hariduseta, kuid Paisteamet suunab
teenistuja Oppima Sisekaitseakadeemia pédstekolledzi péddstekooli pddstja erialale. Péadstjana
tootamine loob eeldused pédstemeeskonna juhi kutse omandamiseks ning liikumiseks
meeskonnavanema voi rithmapealiku teenistuskohale. Pddsteteenistujate peamised litkumisteed

ja haridusnduded on toodud joonisel 1.
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Joonis 1. Paastekeskuse péddstetod valdkonna teenistuskohtade seosed, haridusnduded,

peamised liikumisteed (Padsteamet, 2017).

Meeskonnavanem ja riihmapealik on paistetoode esimese tasandi juhid. Nende peamised
toolilesanded on pédstetdd teostamine ning juhtimine, valmisoleku tagamine, valveriihma
juhtimine ja t66 korraldamine ning pédstealases ennetustdds osalemine. Operatiivteenistuslikult
alluvad neile paéstjad. Operatiivkorrapidaja on paistetoo teise tasandi juht, kes juhib
keerulisemat pééstestindmust. Teenistuskoha eesmirgiks on pédstetdd juhtimine, valmisoleku
korraldamine ning teenistusliku jdrelevalve teostamine. Omades korgharidust, on
padsteteenistujal voimalik litkuda organisatsioonis spetsialisti, eksperdi voi keskastme juhi

ametikohale.
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2.2 Meetod

Eesmiérgi saavutamiseks valiti kvantitatiivne uurimisstrateegia, mis on sobilik juhul, kui
soovitakse hinnata populatsiooni (iildkogumi) parameetreid valimi tulemuste alusel. Uuringu
ildkogumi moodustavad 1622 Péésteameti pédsteteenistujat. Uuringus osales 256
piisteteenistujat, mis moodustab 15,8% iildkogumist. Uldkogumi ja valimi kirjeldus vanuse ja

toostaazi 16ikes on esitatud tabelis 1.
Vaadeldes tabelis 1 toodud péésteteenistujate jagunemist vanusegrupi 1dikes ndeme, et ca 54%

paésteteenistujatest on vanuses 31-50 aastat, 1/5 padstetdotajatest on vanuses 20-30 a, veidi

enam kui 1/5 ehk 23% on vanuses 51-60 a ning alla kolme protsendi on vanemad kui 61 a.

Tabel 1. Paastetootajad Padsteametis ja uuringus osalenud vanusegrupi 1oikes

Vanusegrupp Uldkogum Vanusegrupi Valim Vanusegrupi
vanusegrupiti keskmine vanusegrupiti osatihtsus
n ja (%) Pidsteametis n ja (%) kaalutud
tootatud aeg valimis
aastates
20-30 aastat 330 (20,3%) 3,8 38 (14,8%) 21% (1,37)
31-40 aastat 441 (27,2%) 9,8 66 (25,8%) 26,6%
41-50 aastat 433 (26,7%) 16,2 89 (34,8%) 26,9% (0,75)
51-60 aastat 374 (23,1%) 19,7 55 (21,5%) 22,2%
61-70 aastat 43 (2,7%) 23 7 (2,7%) 2,8%
Ule 70 aasta 1 (0,1%) 21 0 (0,4%) 0%

Allikas: autori koostatud

Vastajate keskmine vanus on 43 aastat (SD=10,3 a) sh noorim vastaja on 20 ja vanim vastaja
64 aastane. Vastajate keskmine to0staaz Padsteametis on 15,5 aastat (SD=8,6 a), ulatudes 1
aastast kuni 42 aastani. Korvutades valimi vanuselist jaotust iildkogumiga ndeme, et
alaesindatud on noorim péésteteenistujate grupp ning iile esindatud on vastajad vanuses 41-50
aastat. Saavutamaks vOimalikult tépseid tulemusi lildkogumi parameetrite hindamisel kaaluti

valim vanusegrupi alusel (tabel 1 viimane veerg).
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Uuring viidi 1dbi ajavahemikul 27. veebruar kuni 12. mérts 2020 ning sel perioodil saatis autor
sihtgrupile ihe meeldetuletuskirja. Uuringus osalemine oli anoniilimne ning ametikohta ega
tookoha asukohta vastajad esitama ei pidanud. Maandamaks osalejate madalat osalusmiira,
pOordus autor vastajate vahetute juhtide poole palvega tuletada respondentidele uuringus
osalemist meelde kuna antud valimi puhul ei ole tegemist teenistujatega, kelle igapdevat6o
oleks seotud arvuti kasutamisega ning t60 e-posti saab lugeda vaid té6andja arvutist, mida igal
respondendil ei ole. Uhtlasi on tegemist valvevahetusega tootajatega, kes on kahenidalase
perioodi jooksul t661 valdavalt kolm voi neli paeva.

Vastajate méddra mojutas kindlasti ka asjaolu, et Padsteameti arvutites keelati vahetult enne
uuringu ldbiviimist kasutada IE brauserit ning kiisimustikule vastamiseks tuli meiliga saadetud
link kopeerida ning avada Chromes. Nii mitmedki vastajad loobusid seetdttu uuringus

osalemast, et link e-postist otse ei avanenud.

Struktureeritud kiisimustik (Lisa 1) koostati Google Forms keskkonnas ning edastati e-posti
teel padsteteenistujatele. ToOvadrtuste osa kiisimustikust parineb Liina Randmanni doktoritods
(2013) kasutatud D. Elizuri loodud t6ovéartuste kiisimustikust. Hindamaks tédorientatsioone
t00 kui ,,to00ts*, t66 kui karjdér ja t66 kui kutsumus tdhenduses eestindati Wrzesniewski et al.
(1997) loodud kiisimustik. Organisatsioonilise mobiilsuse skaala (Organizational Mobility
Preference Scale) autoriteks on Briscoe et al. 2006 ning karjddriga rahulolu skaala (Career

Satisfaction Scale) on loonud Greenhaus, Parasuraman & Wormley (1990).

Toovaartusi  paluti  hinnata kui to6ga seotud aspekte Likerti-tiitipi  vastusskaalal
viiepallisiisteemis, kus madalaim hinnang oli 1 (ei ole {ildse oluline) ja kdrgeim oli 5 (on viga
oluline). Teises, todorientatsioonide osas, paluti vastajal hinnata kuivord esitatud kolm
kirjeldust vastajat iseloomustavad (iildse mitte, veidi, mdnevdrra, védga palju) ning
organisatsioonilise mobiilsuse ja karjdiriga rahulolu skaalade viiteid hinnati samuti Likerti-
tiilipi vastusskaalal, kus madalaim hinne 1 tdhendas viitega mittendustumist ning korgeim
hinne 5 viitega vigagi ndustumist.

Andmete analiiiisimisel kasutati MS Excel ja SPSS programme. Andmete analiilisimisel
kasutati kirjeldava statistika meetodeid, korrellatsioonianaliiiisi ja grupikeskmiste vordluseks

t- testi.
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2.3 Tulemused

Alljargnevalt on esitatud empiirilise uuringu tulemused, kus esmalt kirjeldatakse vastajate
hinnanguid todorientatsioonide 1dikes ning analiilisitakse tooorientatsioonide omavahelisi
seoseid, secjdrel esitatakse toovadrtuste pingerida kirjeldava statistika alusel ning t66véartuste
gruppide seos vanuse ja staaziga; toovadrtuste ja tooorientatsioonide seosed ning hinnangud
karjadriga rahulolule ja valmidusele organisatsiooniliseks mobiilsuseks. Seejdrel tuuakse vilja

viimaste seosed tooorientatsioonidega.

2.3.1 Kutsumus

Tabelis 2 on esitatud vastuste jaotumine kolme tooorientatsiooni 16ikes: t66 kui kutsumus, t66

kui karjéér ja t66 kui ,,t660ts* ehk miski, mida tuleb teha selleks, et teenida raha draelamiseks.

Tabel 2. Vastuste jagunemine tédorientatsioonide 15ikes

See iseloomustab mind
Uldse mitte | Veidi Mdnevorra Viga palju
To6 Kkui ,,t000ts* 59,1% 24% 13,1% 3,8%
To66 kui karjair 40,9% 27,8% 23,1% 8,2%
To66 kui kutsumus | 5,2% 11,5% 36,5% 46,8%

Allikas: autori koostatud

Nieme, et 59% vastanuist ei arva, et paisteteenistujaks olemine on neile lihtsalt tegevus elatise
hankimiseks ning 41% ei suhtu enda praegusesse tookohta kui karjddrivoimalusse. Kdige
rohkem samastavad vastajad end ,,t66 kui kutsumus* kuvandiga, kusjuures 47% vastajate jaoks
on t66 suurel madral kutsumus. Umbes kolmandiku jaoks iseloomustab kutsumuse tajumine

neid monevorra ning ca 17% osalenutest arvab, et see ei ole neile {ildse vdi on veidi omane.

Samas ndeme ka, et ca neljandik ehk 24% vastanute jaoks on neile veidi iseloomulik arusaam,
et t6d on vahend elatise teenimiseks ning ca pooled vastanuist iseloomustavad end veidi voi

monevorra praegust to0d kui hadavajalikku karjéérietappi votvatena.

Vaadates kolme to6orientatsiooni omavahelisi seoseid (tabel 3) ndeme norka positiivset seost
,,t00 kui karjddr® ja ,,t00 kui tooots* suhtumise vahel (st vastajad, kes tajusid t66d rohkem kui
elatise teenimise vahendit ehk todotsana, on iseloomustanud end ka praegust t66d kui
hddavajalikku karjdérietappi votvatena); samuti on ,,t66 kui t66ots* suhtumine iseloomulik

vanematele ja staazikamatele tOotajatele.
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Tabel 3. Todorientatsioonide omavahelised seosed

Too kui Too kui Too kui
L, t000ts* karjair kutsumus | Vanus
T66 kui karjaar | Spearmani .
N , 237
korrelatsioonikordaja
T66 kui Spearmani wox .
kutsumus korrelatsioonikordaja -381 -213
Vanus Spearma_nl _ _ 138" _122 058
korrelatsioonikordaja
Toostaaz Spearmani wox .
Pissteametis korrelatsioonikordaja 17 -061 -0271 689
Allikas: autori koostatud **p<0,001 * p<0,05

Ootuspdraselt on negatiivne seos t66d kutsumusena tajumise ja to6 kui ,,t060ts* ning t66 kui
karjadr suhtumise vahel: mida rohkem tajutakse t66d kutsumusena, seda vdhem suhtutakse
to0sse pédsteteenistujana kui lihtsalt to0otsa ehk igapdevaeluks vahendite hankimise
voimalusse (moddukas negatiivne seos) ja seda vdhem ollakse orienteeritud ka karjdérile.

Samas ei ole vanus ega td0staaz padstetod kutsumusena tajumisega seotud.

2.3.2 Toovaartused

Toovadrtuste plokis oli kokku 24 iiksikvairtust, mille puhul vastajal paluti hinnata, kuivord
igaiiks neist on tema jaoks praeguse t66 puhul oluline kasutades fikseeritud otspunktidega
hinnanguskaalat, kus number iiks tdhendas ,,kindlasti ei ole oluline* ja number 5 tdhendas ,,on
viga oluline. Uksikviirtuste kirjeldav statistika on esitatud lisas 2, tabel 9. Uksikviirtustest
hinnati koige olulisemateks toovaartusteks t66 tahenduslikkust, tooaega ja koostood (M=4,7)
ning teiste abistamist (M=4,6). Kdige madalamalt hinnati toovéartuseid: voim (M=2,8),

mojuvoim (M= 3,0) ning karjdar (M=3,4).

Uksikviirtused jaotati kuueks viirtusorientatsiooniks nii, et (1) viliste tooviirtuste puhul
eristati rahalise tasustamisega seotud viirtused (konkurentsivdimeline tasu, lisatasud voi
tulemustasu, hiived) turvalisuse ja mittemateriaalse hiivitamisega seotud viirtustest (t60
asukoht, sobiv tooaeg, t60- ja eraelu tasakaal, head t66tingimused) ning (2) staatuse ja voimuga
seotud vddrtuste puhul eristati teiste inimeste juhtimisega seotud vaartused (juhtimine, vastutus)
staatusega seotud vaartustest (prestiiz, mojuvoim, karjaér). Vaartusorientatsioonide Kirjeldav
statistika on esitatud tabelis 4 (kuna liksikvéértuste arv vairtusorientatsioonide 1dikes oli erinev,

siis kasutatakse vordluseks tiksikvéartuste olulisushinnangute aritmeetilist keskmist).
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Tabel 4. Viirtusorientatsioonide Kirjeldav statistika

Kesk-
Min. Max. vadrtus St. hilve

Sotsiaalne 2,00 5,00 4,55 0,53
Vé'illne: turYahsus, 20 5.0 446 056
mittemateriaalsed (mugavus)

S.I.S‘?mlne (t6o sisuga seotud 1,60 5,00 4.25 0,60
viirtused)

Viline: tasustamine (materiaalne) 1,00 5,00 4,21 0,89
Staatus ja voim: juhtida teisi 1,33 5,00 3,64 0,85
Staatus ja voim: positsioon/staatus 1,00 5,00 3,51 0,86

Allikas: autori koostatud

Néeme, et kdige kdrgemalt on pédsteteenistujad hinnanud sotsiaalseid toovaartusi (aidata teisi,
koostdd teistega, olulise organisatsiooni liikkmeks olemine) ja olulisuselt teisel kohal on
turvalisuse ja mittemateriaalsete hiivedega seotud vaartused (mugav asukoht, sobiv ja paindlik
todaeg, t00- ja eraelu tasakaal, mugav ja kaasaegne tookeskkond, stabiilne t6osuhe) (t=2,293
p=0,023), mida peetakse lisna liksmeelselt (standardhdlve ca pool hindepalli) viga oluliseks.
Koige madalamalt on hinnatud positsiooni/staatusega seotud véartuseid (ametikdrgenduse
voimalus, ametikoha staatus, mojuvoim, tunnustus hea t66 eest) ja teiste inimeste juhtimisega
seotud vairtuseid, mille puhul suurem vastuste hajuvus osutab sellele, et osadele tootajatele ei

ole need vairtused olulised kuid osadele pigem on (t=2,491 p=0,013).

To6 sisuga seotud ehk sisemisi vdirtusi nagu toorddm, oskuste ja teadmiste head taset néditavate
tulemuste saavutamine, arenguvOoimalus ehk uute teadmiste ja oskuste omandamine ning
iseseisvus oma t60 Korraldamisel ning huvitav t66, hindab enamus vastajaist viga v3i pigem
oluliseks ja sama tdhtsateks peetakse ka t00 eest saadavaid tasusid (hea palk, lisa- voi
tulemustasu, organisatsiooni poolt pakutavad lisahiived ehk materiaalsed véairtused), kuigi
viimase puhul on vastuste varieeruvus suurem (nende kahe orientatsiooni keskmised tiksteisest

statistilise olulisuse mottes ei erine).

Sisemistele véartustele ja tasudele antud hinnangud on erinevad statistilise olulisuse mottes
positsiooni/staatuse ning juhtimisega seotud véirtuste olulisusest (tasustamine vs juhtimine

t=7,744 p<0,001; tasustamine vs positsioon/staatus t=11,236 p<0,001).
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Tabel 5. Vanuse, to0staazi ja védartusorientatsioonide seosed

Sisemine
(t66
sisuga
Toostaaz Viline: seotud Turvalisus,
Padste- Sotsiaalne | tasustamine | vaartused) | Staatus | mugavus
ametis | Vanus VO VO VO VO VO
Sotsiaalne
VO -,052 ,040
Viline:
tasustamine -,087 -,124 112
VO
Sisemine
VO (t66
sisuga -136° | -152" 5117 444
seotud
vairtused)
Staatus VO -,118 -,173" ,283™ 369" 500"
Viline:
turvalisus, 123 | -132° | 386" 554" 588" | 414
mugavus jm
hiived VO
Juhtimisele
orienteeritus | ,110 ,055 ,370™ 112 431" ,540™ ,158"
VO
Allikas: autori koostatud VO-viartusorientatsioon, **p<0,001  * p<0,05

Vaadates vanuse ja toOstaazi ning vadrtusorientatsioonide seoseid ndeme (tabel 5), et pikema
toOstaaziga ja vanemad piidsteteenistujad hindavad madalamalt t66 sisuga seotud viirtusi,

samuti staatuse ning turvalisuse ja mugavusega seotud toovaartusi (ndrk negatiivne seos).

Materiaalne védrtusorientatsioon ehk t00 eest saadavate tasude ja hiivede oluliseks pidamine ei
ole seotud tdhendusliku t60 ja juhtimise-voimuga seotud t66 aspektide tahtsustamisega. Samas
on meeldiva ja huvitava t66 vadartustamine mooduka tugevusega positiivses seoses nii staatuse-
positsiooni oluliseks pidamise kui mugavuse védrtustamisega nagu ka tdhendusliku t66

hindamisega.

2.3.3 Toovéairtuste ja todorientatsioonide seosed

Analiitisides toovaartuste ja todorientatsioonide seoseid (tabel 6) ndeme, et t66d elatisvahendite

hankimise vdimalusena ehk ,to0otsana™ votvad pidsteteenistujad viddrtustavad vdhem
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tdhenduslikku t66d ja huvitavat t66d (ndork negatiivse seos) samas kui todsse kui

karjadarivoimalusse suhtumine on seotud staatusega seotud véartuste olulisemaks pidamisega.

Tabel 6. Tooviartuste ja toGorientatsioonide seosed

To6 kui To66 kui Too6 kui

Viirtused ,tooots* Karjair kutsumus
Sotsiaalsed -,153" -,044 ,361"
Vilised: materiaalsed tasud -,034 ,048 ,086
Sisemised -,219™ -,012 2417
Staatus -,110 ,166™" ,175™
Viiline: turvalisus ja mugavus -,027 -,080 139"
Juhtimine ja voim -,056 ,105 ,183™

Mairkus: tabelis on Spearmani korrelatsioonikordaja **p<0,001  * p<0,05

Allikas: autori koostatud

Mida rohkem ndhakse péddstetood kutsumusena, seda olulisemaks peetakse tdhenduslikku ja
teistele kasulikku t66d (mddduka tugevusega positiivne seos) ja seda, et t66 oleks huvitav ja

arenguvoimalusi pakkuv ning iseseisvat otsustamist voimaldav.

Norgemad positiivsed seosed on t66 kui kutsumus suhtumisel ka staatuse, juhtimise-voimu ning
mugavate todtingimuste tdhtsustamisega, kuid puudub seos t60 eest saadavate tasude

vadrtustamisega.
2.3.4 Karjairiga rahulolu ja organisatsiooniline mobiilsus

Tabelis 7 on toodud kahe skaala kirjeldav statistika. Viiepallisel hinnanguskaalal tdhendas nr 3
,houstun teatud mééral* ja numbrid 2 ja 4 tdhendasid vastavalt pigem ei ndustu voi ,,pigem
ndustun®. Organisatsioonilise mobiilsuse skaalal nditab suurem vairtus eelistust jidda praeguse
tooandja juurde (ehk siis vdiksemat valmidust organisatsiooniliseks mobiilsuseks) ja karjdériga

rahulolu skaalal néditab suurem vaértus suuremat rahulolu.

Néeme, et nii karjddriga rahulolu kui organisatsiooniliseks mobiilsuseks valmisoleku skaala
véidete keskvédrtus on veidi iile kolme hindepalli ning hinnangutes on piisavalt varieeruvust
(standardhdlve 0,68 ja enam hindepalli). Ehk siis vastanute hulgas on nii neid
padsteteenistujaid, kes on oma senise karjéériga pigem rahul kui ka neid, kes pigem ei ole rahul.
Samuti eelistab osa vastanutest pigem Pédsteametis tootada ning on ka neid, kes on valmis

to0kohta vahetama.
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Tabel 7. Karjdériga rahulolu ja organisatsioonilise mobiilsuse kirjeldav statistika

Kesk-
Min Max vairtus St. hilve
Valmisolek
organisatsiooniliseks 1,20 5,00 3,39 0,68
mobiilsuseks
Karjédriga rahulolu 1,00 5,00 3,33 0,75

Allikas: autori koostatud

Vaadates karjédriga rahulolu ning organisatsioonilise mobiilsuse seost tOOtajate vanuse ja
toOstaaziga ilmnes positiivne ndrk seos nii karjdédriga rahulolu kui organisatsiooni jadmise
eelistusega (karjadriga rahulolu seos vanusega r=0,21 p=0,001 ja toostaaziga r=0,17 p=0,007;
valmidus organisatsiooniliseks mobiilsuseks seos vanusega r=0,145 p=0,023 ja seos
toostaaziga r=0,65 p=0,009). Seega on oma senise tdOalase karjddriga rohkem rahul ning

Pédsteametisse toole jddmisele orienteeritud pigem vanemad ja staazikamad tootajad.

Tabel 8. Karjdériga rahulolu ja organisatsioonilise mobiilsuse seos tddorientatsiooniga

To66 kui Too kui | Too kui
Ltooots“ | karjaar | kutsumus
Karjiiriga rahulolu Spearmani
korrelatsiooni- -,146" -,240" 296"
kordaja
olulisus- 019 000 000
toendosus p
Valmisolek organisatsiooniliseks Spearmani
mobiilsuseks korrelatsiooni- -,129" -,149" 4727
kordaja
olulisus- 039 017 000
toendosus p

Allikas: autori koostatud

Vaadates karjdiriga rahulolu ja organisatsioonilise mobiilsuse eelistuse seoseid sellega, kas t66
on kutsumus voi vahend elatise teenimiseks voi karjaar ndeme (tabel 8), et padsteteenistujaks
olemise tajumine kutsumusena seostub nii suurema lojaalsusega organisatsioonile (suurem
eelistus tootada praecguse todandja juures; moddukas positiivne seos) kui enama rahuloluga

senise toOalase karjiiriga.
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Samas on nii t66 kui ,,t660ts* ning t66 kui karjaar orientatsioonid seotud véiksema karjdariga
rahuolu ning suurema valmisolekuga t6dandjat vahetada (kuigi need seosed on suhteliselt
norgad). Vanusegruppide vordluses valmisolek organisatsiooniliseks mobiilsuseks ei erine.
Karjadriga rahulolu osas eristuvad iiksteisest vastajad vanuses 20-30 a ja 61-70 a (F=2,820

p=0,026).
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3 ARUTELU

Erinevate uuringute tulemusel on teadlased arvamusel, et inimesed, kes vdtavad oma t66d kui
kutsumust, on oma t60 ja karjaariga rohkem rahul ning kogedes ka suuremat eluga rahulolu,
kannatavad iihtlasi vihem stressi ja depressiooni all. T66 mida tehakse vaid majanduslikel voi
karjadri edendatavatel pohjustel, ei inspireeri inimesi niivord, et nad omistaksid enda toole
laiema tdhenduse. Kutsumuse olemasolu avaldab otsest mdju organisatsiooni tulemuslikkusele,
piihendumisele ja t66ga rahulolule. Nii nagu teistes avaliku teenistuse organisatsioonides on ka
Paasteametis edu saavutamiseks olulised inimesed, kes on motiveeritud ning kellel on soov
panustada iihiskonna heaks. Seejuures seisab Paidsteamet silmitsi, sarnaselt kogu Eestile,

suureneva to6joupuudusega.

Vaatamata sellele, et paédsteteenistujatele makstakse Eestis keskmisest madalamat todtasu, on
antud sihtgrupi vabatahtlik voolavus olnud aastaid viga madal, jdddes viimasel kolmel aastal
nditeks 3-3,5% piiresse. Sellele lisaks on padsteto (tuletdrje) tihti rasketes tingimustes tehtav
rdpane t00. Vaatamata koigele sellele on pédstjast kujunenud inimeste ettekujutustes
hegemoonilise maskuliinsuse vordkuju ning tuletorjega seotud prestiiz (sotsiaalne, moraalne,
seksuaalne) on ikoonilisem kui reaalsus on ning see hoiab seda t66d iseloomustamast raske ja

rdpase toona. (Thurnell-Read, Parker, 2008)

Teaduskirjanduses on toovédrtusi lisna laialdaselt késitletud ning analiilisitud toovaartuste
seoseid erinevate to0ga seotud aspektidega. Samuti on késitletud erinevate generatsioonide ja
valdkondade toovairtusi, et moista ja prognoosida paremini inimeste todalast kéitumist ja
toosse suhtumist. Selgitades vilja, millised on tinaste pdésteteenistujate todorientatsioonid, on
selle pdhjal voimalik teha jareldusi, miks inimesed on endale valinud professiooniks sellise
suhteliselt keeruka, raske ja ohtliku t66, mida nad antud t66 juures védrtustavad, kuidas ollakse
rahul karjddriga péésteteenistuses ning milline on péésteteenistujate valmisolek
organisatsiooniliseks mobiilsuseks sh kas erinevatel vanusegruppidel tédorientatsiooni suunad
erinevad vOi mitte. See teadmine annab voimaluse kujundada varbamis- ja valikuprotsessi, et
teenistusse leiaksid tee inimesed, kelle vadrtusorientatsioonid {ihtivad organisatsiooni omadega,
kujundada karjddriplaneerimise protsesse ning arendustegevusi olemasolevate teenistujate

jaoks.

Tooheaolu ja todsse suhtumise teema jarjest aktuaalsemaks muutudes, on viimasel kiimnendil

tiha selgemaks kujunenud arusaam, et t66 vOib olla ka kutsumus. Empiirilise uuringu

33



tulemustest selgusid paasteteenistujate todorientatsioonid (t66 kui téoots, t66 kui karjaar, t6o
kui  kutsumus),  védirtusorientatsioonid,  karjddriga  rahulolu ning  valmisolek
organisatsiooniliseks mobiilsuseks. Valimis olid esindatud komandotasandi valveteenistujad
jaotatuna erinevatesse vanusegruppidesse. Kdige enam oli vastajaid vanuses 41-50, mis oli ka

valimis iildkogumina suurim vanusegrupp.

Esimeseks uurimisiilesandeks oli médratleda kui paljud paésteteenistujad peavad oma t66d

kutsumuseks ja kuidas see on seotud todtaja vanusega ja staaziga Pddsteametis.

Uuringus jouti jareldusele, et pea pooled (46,8%) vastanutest samastavad end ,,t66 kui
kutsumus® kuvandiga suurel maidral ning ca kolmandik (36,5%) padsteteenistujatest
mdnevdrra. Ule poolte (59%) vastajatest ei arvanud, et piisteteenistujaks olemine on neile
lihtsalt elatise hankimise vdimalus ehk ,to0ots millest voib jéareldada, et suur o0sa
paasteteenistujaid pigem peavad enda t66d oma kutsumuseks. Jareldus toetub ka toovaartustele

antud hinnangutele, mida autor edasises t60s analiiiisib.

Kui vorrelda hinnanguid t60orientatsioonide 0Sas vanuse ja staaziga seotult selgub, et paédstetoo
tajumine kutsumusena ei erine oluliselt vanusegruppide ja staazi 16ikes. Kiill aga on vanematele
ja staazikamatele pédsteteenistujatele veidi rohkem iseloomulik suhtumine t66sse kui elatise
teenimise vahendisse (t66 kui todots). Vanemate teenistujate puhul oleks vdinud oodata, et nad
tootavad pédsteteenistujana just seetdttu, et tunnetavad seda t66d enda kutsumusena ldhtudes
Tolberti ja Moeni (1998) uuringus véljatoodust, et vanusega kasvab eelistus teha tihendusega
t60d.

Arvestades, et kutsumus on diinaamiline, muutudes ja tiiustudes aja jooksul, annab see alust
antud uuringutulemustele tuginedes eeldada, et osad vanemad ning staazikamad
paésteteenistujad kas ei olegi kunagi oma kutsumust avastanud, on leidnud tdanaseks elus uued
fookused voi ongi votnud t66d padsteteenistujana alguses peale kui elatise teenimise vahendit,
sest veel moned aastad tagasi kuvati padstetodd kui ,,ametit terveks eluks®, mis annab kindla
to0 ja sissetuleku ning tagab teatud todaastate tditumisel tdiendavad sotsiaalsed garantiid
(eripensionid). Seejuures voib neil olla tugev professionaalne identiteet. Professionaalset
identiteeti saab méairatleda kui selget ettekujutust kutsealast, eesmarkidest ja véértustest mis
loob selge arusaama nende karjdérirollist, kuid see ei pane neid tingimata tunnetama t66d kui

enda kutsumust (Hirschi, 2012).
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Kuigi need kaks konstruktsiooni on teoreetiliselt siiski seotud, sest kutsumuse tajumine eeldab
inimese samastumist kutsumuseks oleva t66 valdkonnaga ja tunnetust, et see t66 valdkond on

inimese identiteeti mddrav komponent (Dik, Dufty ja Eldridge, 2009, Hall ja Chandler, 2005).

Kuna suurem osa vastajatest hindas, et padstetod on viga palju voi monevdrra osa nendest ning
neile meeldib nende t66 véga ja selle tegemist nauditakse ning l1dbi oma tegevuse piiiitakse
maailma paremaks muuta, voib uuringu tulemustest jareldada, et suurem osa péasteteenistujaid
on t66-kui-kutsumus orientatsiooniga. Antud hinnang aitab tihtlasi seletada paésteteenistujate

madalat voolavust, millele autor eespool viitas.

Lihtudes teooriast omavad toovéartused karjddrivalikul olulist rolli ning sellest tulenevalt oli
uuringu teiseks eesmaérgiks selgitada vélja paésteteenistujate jaoks olulisemad toovaartused.
Kuna toovididrtused annavad ette teatud kriteeriumid millest t66 ja todkeskkonna valimisel

lahtuda, on oluline teada milline on péésteteenistujate todvairtuste profiil.

Toovadrtustest kdrgeimad hinnangud anti t66 tdhenduslikkusele (M=4,7) ja koostoole (M=4,7)
ja teiste abistamisele (M=4,6). Hirschi (2012) on leidnud, et kutsumus ja t66 tdhenduslikkus
omavad teoorias erinevaid tdhendusi, sest t066d voib tema teatud omaduste tottu (nt tagasiside,
tilesande selgus, moju) tajuda tdhenduslikuna, mis ei ole soltuvuses sellest kas seda t6od
tajutakse kui enda kutsumust. Kontseptuaalselt tuleks kutsumust késitleda kui t60
tahenduslikkusele aluse panijat kuna tajudes kutsumust, tunnetab inimene tugevamalt selle
toovaldkonna olulisust ja suuremat eesmarki (Rosso et al. 2010; Wrzesniewski, 2003) ning

seeldbi omab see t66 tema jaoks ka suuremat tdhenduslikkust (Hirschi, 2012).

Duffy et al. (2012) poolt l&biviidud uuring kinnitas, et t60 tajumine kutsumusena seostub
inimese jaoks tdhendusliku todga. Too tajumine tdhenduslikuna loob eeldused positiivsete
tulemuste saavutamiseks nii to6taja kui organisatsiooni vaates (Hirschi, 2012), sest kui inimene
teeb t06d, mis on tema jaoks tdhenduslik, on ta ka oluliselt motiveeritum ja saavutab paremad
tulemused (Allan et al. 2014).

Kuuluvusele (organisatsioon, mille tegevus vOi staatus on sinu hinnangul oluline) antud
hinnangud jéid selles vaartuste grupis veidi madalamaks (M=4,3). Siinjuures voib eeldada, et
ennekdike peetakse oluliseks just oma meeskonda (komando) kuulumist ning alles seejérel
organisatsioonilist kuuluvust. Svetlicinaia (2015) on oma t66s vélja toonud, et meeskonna
tasemel panustavad kutsumusega inimesed rithma identiteedi tugevdamisse intensiivsemalt,
mille tulemusel on meeskonnas vdhem konflikte, rohkem meeskonnale plihendumist ning

rahulolu kaastddtajatega, mis omakorda voimaldab saavutada paremaid téotulemusi.
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Péésteteenistujate  jaoks on oluline, et meeskonnalitkmed oleks usaldusvdirsed ning
ithtekuuluvad, sest selle t66 olemuse ja pédstetoole omaste ohtude tdttu sdltub
meeskonnaliikmete ohutus ja todtulemused iiksteisest. Selles ebadnnestumine vdib pdhjustada

saatuslikke tagajirgi nii meeskonnale kui tildsusele.

2019. aastal Padsteametis labiviidud rahulolu uuringus hindasid kiesoleva uuringu valimisse
kuuluvad péésteteenistujad tookaaslastega labisaamist 5-palli skaalal hindega 4,6 (Paasteamet,
2019). Péastet6d ei ole to6 mille puhul véartustatakse individuaalset panust vaid see on
meeskondlik t66 ning seetdttu on oluline, et meeskonnad oleks iihtsed ning meeskonnaliikmete

labisaamine peab olema heal tasemel.

Kéesolevas uuringus antud hinnangud néitavad, et koige rohkem iseloomustab

paasteteenistujaid sotsiaalne vaartusorientatsioon (M=4,55; SD=0,53).

Kui koige korgemad hinnangud said tdhenduse ja sotsiaalsusega seotud viirtused, siis
hinnanguliselt teisel kohal oli turvalisuse ja mugavusega seotud vaartusorientatsioon (M=4,46;
SD=0,56) millest ldhtuvalt voib jareldada, et padsteteenistujate jaoks on végagi oluline paindlik
todaeg (M=4,7), turvalisus ehk stabiilne ja pikaajaline to6suhe (M=4,3), to6tingimused
(M=4,5) ning t66 asukoht (M=4,2). Standardhdlve SD=0,56 viitab, et antud

vadrtusorientatsiooni peetakse iksmeelselt viga oluliseks.

Asjaolu, et korgeimad hinnangud on saanud sobiv ja paindlik t66aeg on kiillaltki ootuspérane,
kuna pédisteteenistujate todkorraldus néeb tdna ette graafikujirgse too selliselt, et tod1 ollakse
24 tunnises vahetuses peale mida on 72 tundi puhkeaega, ehk 1 péev t66l ja 3 pdeva vaba.
Selline tookorraldus jatab piisavalt acga ja energiat pere- ja isikliku elu jaoks mida vaéartusena
hinnati korgelt (t66- ja eraclu tasakaal M=4,5). K&ige kdrgemalt hinnati paindlikku t66aega
vanusegruppides 20-40 ja 61-70 ning staazigruppides 1-3 aastat ja staaziga iile 31 aasta. Ehk
siis rohkem oluline on see just noortele péddsteteenistujatele, kellele on oluline omada aega kas
hobide vdi pere jaoks ning vanematele teenistujatele, kes soovivad jitkata teenistust kdies tool
7-8 vahetust kuus, kuna selline tookorraldus jdtab neile eeldatavalt piisavalt aega

vahetustevaheliseks taastumiseks ning piisavalt vaba aega.

Inimeste vajadus omada suuremat kontrolli oma tddle pithendatud aja iile varieerub soltuvalt
vanusest, soost, palgast, karjdirieesmirkidest ning perekonnaseisust. Uldiselt on tddaja
paindlikkus oluline eelkdige nende jaoks kellel on viikesed lapsed, kes soovivad panustada

enesearengusse voi kes ldheneb oma karjaéri 16pule. ( (Papalexandris, Kramar, 1997)
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Saamaks paisteteenistujaks, tuleb asuda dppima Sisekaitseakadeemia padstekolledzisse. Ope
toimub Viike-Maarjas ja Oppekava kestus on 40 dppenidalat ehk véljadpe kutse omandamiseks
kestab 10 kuud. Pea kolmveerand aega sellest 10 kuust tuleb veeta Viike-Maarjas, mis tdhendab
eemalolekut oma perest ja piiranguid isikliku elu korraldamisel. Allan et al. (2014) mérgivad,

et pereelul voib olla suur moju karjddrivalikule ja karjdari kujunemisele.

Pééstja viljadpe on ressursimahukas nii riigile (dppekoha maksumus) kui ka dppijale (aeg).
Sellest ldhtuvalt on loomulik, et panustades viljadppesse vdgagi kitsal ja spetsiifilisel erialal,
eeldatakse ka pikaajalist ja stabiilset to0suhet. Seetdttu on viga oluline, et Pddsteamet, viies
1abi varbamist, jouaks digete varbamissonumitega digete inimesteni. Selleks on vaja teada, mis
inimesi konetab ja mis nende jaoks oluline on just seda ametit silmas pidades. Téna juba on
Padsteamet hakanud oma to6kuulutustes esile tooma padstetod puhul paindlikku tédaega ning
uuringu tulemused annavad kinnitust, et organisatsioon on oma virbamissdnumites digel teel.
Seejuures tuleks rohutada veelgi enam tookuulutustes seda, et selline paindlik tookorraldus loob
kiillaltki suure voimaluse t66- ja eraelu tasakaaluks kuna see teema konetab inimesi toosuhetes

jérjest enam.

Kiillaltki korged hinnangud on saanud nii t66 sisuga (M=4,25; SD=0,60) seotud kui ka
materiaalne (tasustamine) véartusorientatsioon (M=4,21; SD=0,89). Sisemistest toovaartustest
hinnatakse enim t66r66mu (M=4,51; SD=0,76) ja huvitavat to6d (M=4,49; SD=0,73). T606 eest
saadavaid tasusid ja hiivesid peetakse kiill pea sama oluliseks kui t66 sisuga seotud viértuseid,
kuid siinjuures on vastuste varieeruvus suurem kuigi nende kahe orientatsiooni keskmised

uksteisest statistilise olulisuse mottes el erine.

Tiiipiline todaasta holmab endas keskeltldbi 2015 tundi inimese ajast, arvestamata aega, mis
kulub t66le ja koju soitmiseks. See vOib moodustada pea poole é&rkveloleku ajast.
Rahulolematus oma todga vOib maérkimisvéérselt mdjutada todtaja pereelu ja sotsiaalseid
suhteid. Seetdttu on véga oluline, et inimene tunneks oma todst rddmu ja peaks seda huvitavaks.
Selles, et inimene tunneks t66rddmu, on oluline roll nii juhtidel kui meeskonnal ning t661 endal.

Igati loomulik on, et inimene tahab teha motestatud ja huvitavat t66d.

Motestatud amet voib olla inimese eluraamistik, mille iimber ta struktureerib muid tegevusi.
Lisaks ilmneb just teisi abistavate ametite esindajate, nagu Opetajate, arstide, tuletorjujate ja
politseinike puhul soov tunnetada rddmu teiste heaks hasti tehtud t66st. (Berla et al. 1999) Voib

eeldada, et see on nende ametite esindajatele vaga oluline tasukomponent.
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Arvestades seda, et paljudes uuringutes keskendutakse erinevate uurimisobjektide
analliisimisel ka podlvkondadevahelistele erinevustele, vorreldi antud uurimuses
védrtusorientatsioonide seoseid vanuse ja staaziga. NOrk negatiivne seos nditab, et pikema
staaziga ja vanemad pédsteteenistujad hindavad t66 sisuga seotud ning materiaalseid véértusi
veidi madalamalt kui nooremad péasteteenistujad. Kui todorientatsioonide puhul selgus, et just
vanematele ja staazikamatele teenistujatele oli iseloomulikum suhtumine t66sse kui lihtsalt
,to0otsa®, siis selgub, et vaatamata sellele vaartustavad nad tasustamise ja hiivedega seotud
véartuseid noorematest madalamalt. Pohjuseks voib olla asjaolu, et vanemad ja staazikamad
teenistujad on kunagi paistetod valinud seetdttu, et ametikoha asukoht oli sobilik, viljadpe
toimus komandos kohapeal, t66ga kaasnesid tdiendavad sotsiaalsed garantiid ning lubatud oli
»amet kogu eluks® ning tdnaseks tootavad nad padsteteenistujana rohkem harjumusest kuna ei

soovi panustada uute teadmiste ja oskuste omandamisse, et vahetada néiteks eriala ja tdoandjat.

Koige madalamalt on vastajad hinnanud positsiooni ja staatusega seotud véartusorientatsiooni
(M=3,51; SD=0,86). Madal keskmine hinnang positsiooni ja staatusega seotud
védrtusorientatsiooni skaalal ning nii liksikvéértusena karjddrile (ametikorgenduse vdimalus,
Oiguste ja vastutusala suurenemine) antud hinnangud (M=3,5; SD=1,19) kui ka karjdiriga
rahulolule antud hinnangud (M=3,33; SD=0,75) viitavad, et osad pdisteteenistujad ei pea
oluliseks arenguvdimalusi ega vairtusta teadlikult enda jaoks ametikohast tulenevat
mojuvéimu, mis looks suuremad vdimalused kujundada hoiakuid ja arvamusi nii
organisatsiooni tasandil kui iihiskonnas ning nad on rahul oma praeguse positsiooni ning
vastutusalaga. Samas piisav vastuste varieeruvus lubab eeldada, et osade péésteteenistujate
jaoks on siiski oluline karjéari teha ning to6tada positsioonil, millest tulenevalt tekivad paremad
voimalused teiste hoiakute ja arvamuste mdjutamiseks. Positsiooni ja staatusega seotud

védrtusorientatsiooni hindavad madalamalt just vanemad ja staazikamad teenistujad.

Uuringu respondentidest ca kolmandik iseloomustas end kui monevorra voi viga palju praegust
to0d kui hiddavajalikku karjdérietappi votvatena ning analiiisides védrtusorientatsioonide ja
tooorientatsioonide seoseid ndeme, et positsiooni ning staatusega seotud véartuseid hindavad
korgemalt just to6d kui karjddri votvad pédsteteenistujad. Kui autor viitas eelnevalt, et
padsteteenistujad ei vairtusta teadlikult enda jaoks enda ametikohast tulenevat mdjuvoimu, siis
tuginedes teooriale mis iitleb, et inimesele, kes on teiste suhtes helde ning nditab valmisolekut
ohverdada oma aega ja energiat, raha voi muid vaértuslikke ressursse (head tegev kditumine),
omistatakse iihiskonna poolt juba korgem staatus (Murdock, 1970 ja Veblen, 1899 viidatud

Zhang et al. 2018) voib jareldada, et oma tegevusega on pédsteteenistujad soovitud positsiooni
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cey

Ehk, et kui inimesed teevad oma t66d kutsumusest, saavad nad todst piisava rahulduse ning

vilised védrtused ei ole nende jaoks olulised.

Madala hinnangu on saanud ka juhtimise ning voimuga seotud véartusorientatsioon, mis on
loogilises seoses positsioonile ja staatusele antud hinnangutega arvestades ka nende vastuste
suuremat hajuvust (t=2,491; p=0,013).

Uuringus tuvastati statistilise olulisuse mottes erinevus sisemisele véartusorientatsioonile ja
tasustamisele antud hinnangute ning positsiooni ja staatuse ning juhtimisega seotud
védrtusorientatsioonidele antud hinnangute olulisuse vahel. Viirtusorientatsioonide
vordlustulemustest voib jareldada, et need kes peavad oluliseks materiaalseid vaértuseid, el
véartusta t00 tdhenduslikkust ning juhtimise ja vOoimuga kaasnevaid niiansse. Samas laseb
mdoduka tugevusega positiivne seos jareldada, et need kes peavad oluliseks positsiooni ja
staatust, t00 tdhendust aga ka turvalisust ja mugavust, vdértustavad ka seda, et t66 peab
ennekdike olema meeldiv ja huvitav. Samuti, mida rohkem ndhakse pédstetood kui enda
kutsumust, seda olulisemaks peetakse seda, et see t06 omaks teenistuja enda jaoks tdhendust ja
oleks iihtlasi ka iihiskondlikult kasulik. Nende jaoks, kes on leidnud pééstetdos oma kutsumuse
on lihtlasi oluline, et tehtav t66 oleks huvitav ja arenguvdimalusi pakkuv voimaldades tihtlasi

iseseisvat otsustamist ja nende otsuste elluviimist.

Kolmanda uurimisiilesandena selgitati vélja millised on kutsumusega paésteteenistujate

toovadrtuste profiil.

Uuringu tulemustest selgus, et mida rohkem tajutakse padstetood enda kutsumusena, seda
korgemad hinnangud sai sotsiaalne védirtusorientatsioon. See tulemus kinnitab teoorias
véljatoodud seisukohta (Wrzesniewski, 2010), et inimesed, kes tajuvad t66d kutsumusena ei
toota vaid rahalise kasu vdi karjadrivoimaluste nimel, vaid pigem selle nimel mis on selle t66

eesmark ja moju.

Pédstetod peamine eesmirk on kaitsta elusid, aidata inimesi dnnetuste korral ja kaitsta nende
tervist, vara ning keskkonda. Vastajate korge keskmine néitaja sotsiaalse véartusorientatsiooni
skaalal viitab, et padsteteenistujad hindavad oma t60s just teiste aitamist ja koost6dd. Selline
t00 omab inimese enda jaoks samuti suuremat tdhendust, mis tdttu vaibki uuringu tulemustele

toetudes jareldada, et paljud uuringus osalejad on leidnud paaste66s oma kutsumuse.

39



Vorreldes paésteteenistujate vaartusorientatsioonide ja todorientatsioonide seoseid ilmnes
loogiline seos, et need, kes suhtuvad oma t66sse kui lihtsalt ,,to6otsa®, vadrtustavad vihem
tadhenduslikku ja huvitavat t66d. Sotsiaalsele vairtusorientatsioonile antud korged hinnangud
kinnitavad arusaama, et pddstetod on meeskondlik t66 ning koostodsuhted ja tegutsemine
meeskonnaliikmena on olulised. Antud elukutse valikul ja paasteteenistujate varbamisel tuleb
nendele aspektidele tdahelepanu poodrata ja veenduda, et inimene, kes soovib todle asuda
paisteteenistujana, on tulemuste saavutamiseks valmis meeskondlikuks tooks ja meeskonda
sobilik.

Tuginedes sellele, mida on oma uurimuses vilja toonud Wrzesniewski et al. (1997) vaib ka
antud uurimustulemusest ldahtuvalt tddeda, et kutsumust tunnetavate inimeste jaoks on olulised
sisemised motivaatorid ning vélimised pigem neile, kes tunnetavad oma t66d kas lihtsalt
toootsana voi karjddrina. Sisemiseks motivaatoriks on ka arengusoov ning nagu analiiiisis ka
selgus, siis ennekodike nooremad péésteteenistujad hindasid korgemalt just t66 sisuga seotud

vadrtuseid.

Neljandaks uurimisiilesandeks oli selgitada vélja péasteteenistujate rahulolu karjddriga ning

valmisolek organisatsiooniliseks mobiilsuseks.

Empiirilised uuringud on kinnitanud, et kutsumuse olemasolu on positiivses korrelatsioonis
karjadriotsustega ning Kkarjddriga rahuloluga (Duffy et al. 2012). Kui vanematele
paasteteenistujatele oli rohkem omane t66 tajumine lihtsalt t66na, siis ka siin saab luua seose,
mis kinnitab vastajate poolt antud hinnangute pdhjal arusaama, et oma seni saavutatud
karjddriga on rohkem rahul vanemad teenistujad ning nooremad teenistujad on rohkem avatud

erinevatele voimalustele organisatsioonis.

Nagu eelpool mainitud, hindasid nooremad péisteteenistujad korgemalt t66 sisuga seotud
vadrtuseid, mis tdhendab seda, et nad on erinevalt vanematest ja staazikamatest teenistujatest
rohkem huvitatud arenguvdimalustest ja uute teadmiste ja oskuste omandamisest. Karjiiriga

rahulolu osas erinesid iiksteisest enim vanusegrupid 20-30 aastat ja 61-70 aastat.

Uuringu tulemusel on leitud, et dppurid, kes tunnetavad mingi tegevusala suhtes kutsumust,
teevad oma karjaérivalikuid ja —otsuseid teadlikumalt ja labimdeldumalt. Nad tunnetavad
paremini oma huvisid ja voimeid ning teevad nendest ldhtuvalt oma karjdariotsused ning on
valikutes otsusekindlamad kui need, kellel teadmine oma kutsumusest puudub. Seega on
toendoline, et inimesed, kes tunnetavad kutsumust, peavad oluliseks ka tddalase arengu

voimalusi. (Duffy ja Sedlac, 2007)
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Inimesed, kes tunnetavad oma kutsumust on valmis rohkem pingutama tilesannete tditmisel ja
pliidlema eesmérkide saavutamise poole, kuna nad on rohkem huvitatud sellest t66st ning
seetdttu omandavad ka suurema kompetentsi valdkonnas, mis iihtlasi voimaldab neil kogeda ka
suuremat karjddariedu (Hirschi, 2012). Vdimalus ja soov teha karjaarivalikuid loob eelduse

valida endale toovaldkond mis vastab indiviidi kutsumusele.

Kui hinnata karjddriga rahulolu ja organisatsioonilise mobiilsuse seost vastajate vanuse ja
toOstaaziga ndeme samuti, et t0dalase karjddriga on rohkem rahul vanemad ja staazikamad
teenistujad ning nende valmidus organisatsiooniliseks mobiilsuseks on vdiksem, ehk nad on
rohkem orienteeritud Pidsteametisse todle jaddmisele. Kdige vihem on karjddriga rahul 20-30
aastaste paisteteenistujate vanusegruppi kuuluvad vastajad. Voime eeldada, et vanemad ja
staazikamad teenistujad on juba oma soovitud karjdédri tipul ning edasised ootused
karjadriteedele péadsteteenistuses puuduvad. Samas nooremad teenistujad hindavad
arenguvoimalusi korgemalt ning ndevad voimalusi edasiseks karjdériks pédsteteenistuses voi

miks mitte ka laiemalt sisejulgeoleku valdkonnas.

Samuti nditasid uuringu tulemused, et pddst66 tajumine kutsumusena seostub ka suurema
lojaalsusega organisatsioonile (organisatsioonilise mobiilsuse seos p=0,472**) ning suurema
karjadriga rahuloluga (p=0,296**). Need vastajad, kes tajuvad t66d lihtsalt ,,to6otsana® voi t66d
kui karjdéri, on ka karjddriga vdhem rahul ning valmis suurema tdendosusega todandjat

vahetama kui need, kes seostavad oma t66d enda kutsumusega.

Ténapdeval ei kujunda enam tddandja todtajate karjddri, vaid inimene ise ning tddandja
iilesandeks on luua selleks voimalused. Inimene v3ib oma karjddri kujundada mitmes suunas ja

vormis ning oma professionaalse identiteedi kujundada ka ametikohtadel edasi tagasi litkudes.

Padsteamet, otsides spetsialiste erinevatele ekspertteadmisi eeldatavatele ametikohtadele mis
on seotud pédstetodde temaatikaga, ootab véga, et komandotasandilt liiguksid paasteteenistujad
nendele ametikohtadele. Paraku ei ole komandotasandi paésteteenistujad selles osas erilist huvi
tiles ndidanud. Uuringu tulemused lubavad kinnitada senist oletust, et peamiseks takistuseks
saab ilmselt just todaja erinev reziim ja teenistujatele, kes hindavad kdrgelt paindlikku to6aja

korraldust (24h t661 ja 72 h vaba) ei sobi tootada 8.00-17.00 viis paeva nidalas.

Tookorralduse vorm, t60 olemus ja todtajate ootused todle ja todkorraldusele on iihiskonnas
muutnud ja muutumas ning organisatsioonid otsivad pidevalt uusi vorme efektiivsemaks
toimimiseks. Pédédsteametis kasutatakse tdna juba paindlikke toovorme, kuid pikemas

perspektiivis peab organisatsioonis leidma ja rakendama erinevaid paindlikkuse vorme kui
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soovitakse senisest enam pakkuda karjddrivoimalusi pdidsteteenistujatele. See eeldab ka
seadusandlikke muudatusi ning ei puuduta vaid P#isteametit, vaid ka teisi tddandjaid. Uheks
voimaluseks saamaks teada pédsteteenistujate ootusi karjdiriteede ja voimalike takistuste osas,
oleks Pddsteametil korraldada antud sihtgrupi seas selle teemaline kiisitlus ning arutelu.
Strateegilise personalijuhtimise seisukohast on oluline leida organisatsioonis motivaatorid

millega hoida erinevate karjdarifookustega teenistujaid.

Wang et al. (2010) on vélja toonud, et sisemised toovidartused mojutavad oluliselt tooga ja
tootasuga rahulolu ning personalivoolavust ning see vaib seletada ka paasteteenistujate madalat
voolavust keskmisest madalama palgataseme juures. Ka Bunderson ja Thompson (2019) ning
Steger et al. (2012) on oma uurimustes joudnud samale jareldusele, et tdhenduslikul t661 on

otsene seos viiksema lahkumiskavatsuse ja t661t puudumise méiédraga.

Samas ei leidnud antud uuringus Kinnitust teoorias esitatud seisukoht (Hauff, Kirchner, 2015),
et sisemisi toOvéddrtusi védrtustavad korgemalt korgema haridustasemega toGtajad.
Péidsteteenistujatest vaid 13% omavad korgharidust, 68% omavad kutseharidust ning 17% on

keskharidus.

Samuti on Duffy ja tema kolleegid (Duffy, Alla, Autin, ja Bott, 2013; Duffy ja Autin, 2013
viidatud Allan et al. 2014) leidnud, et madalama sissetulekuga ja haridustasemega inimeste
kutsumuse tajumise ulatus ei erine kdrgema sissetuleku ja haridustasemega inimeste omast,
vaid korgemalt tasustatud ja suuremate haridusvoimalustega isikutel on paremad voimalused

oma kutsumuse avastamiseks ja selle jargi elamiseks.

To6 kutsumusena tajumine on omane rohkem noorematele ja védiksema staaziga
paésteteenistujatele. Padsteteenistujate uuringu tulemused erinesid Tolberti ja Moeni (1998)

esitatud viitest, et vanuse kasvades suureneb eelistus teha tdhendusega t66d.

T66 tajumine kutsumusena mdjutab karjdédriga rahulolu ja suurendab samuti teenistujate

lojaalsust organisatsioonile.

Labiviidud uuringu tulemused toovad vilja miks valitakse enda professiooniks selline keerukas
ja raske t60, aitavad paremini mdista paésteteenistujate madalat voolavust ja seda mida nad ise
enim oma t60s hindavad — teiste aitamist, t60 eesmérki, meeskonnat6od ning kuulumist

organisatsiooni, mille tegevuse eesmérk on nende jaoks selge ja oluline.

Antud uuringu tulemused on vastuolus {ildiste hoiakutega mida on esitanud ka Berring et al.

(2015), et viliseid toovairtusi nagu joukuse saavutamist ning kuulsuse ja imetluse saavutamist
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peetakse rohkem véartustatumaks just meeste poolt. Pédésteteenistujad on valdavalt mehed ning
paastetoo oma olemuselt on viaga mehelik t66, kuid seejuures iseloomustab péésteteenistujaid

ennekoike sisemine viartusorientatsioon.

Kokkuvotvalt voib eeldada, et suur osa péasteteenistujaid ndevad pédstetood kui enda
kutsumust ning nad véirtustavad tdhendusliku t60 ja sotsiaalsusega seotud toovairtuseid.
Lahtuvalt teooriast viitab sisemiste vadrtuste korgelt hindamine orienteeritust soovitud
10pptulemusele, milleni on voimalik jouda t66 enda kaudu. See annab vastuse ka kiisimusele,
miks padsteteenistujad on valinud endale sellise raske ja keeruka professiooni — soov oma t66

kaudu teisi aidata ja muuta Eesti turvalisemaks.
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KOKKUVOTE

Inimesed teevad iildjuhul mingit t66d konkreetse pdhjusega. Olgu selleks siis voimalus end
arendada ja teostada, t60st saadav rahaline tasu voi t00 eesmérk ja selle moju tihiskonnas.
Tooorientatsioon on vairtuste ja tasude kogum, mis ajendab inimesi tegutsema ja mis
mdjutavad karjdarivalikuid (Chertovskaya, 2013) ning millele tuginevad ka indiviidi ootused
toole (Furaker, 2012) ja mis viljendab inimese arusaama t66 tahendusest — mis rolli t66 inimese

elus omab ning vééartuste ja eelduste kogumit isik t661t eeldab (Dekas, Baker, 2014).

Magistritod eesmargiks oli kaardistada paésteteenistujate todorientatsioonid (kutsumus vs
karjadr vs lihtsalt t60), toovéartused ja karjiédriga rahulolu ning kuidas need on seotud
padsteteenistuja vanuse ja tOOstaaziga Piddsteametis. Uurimuse ajendiks oli tdsiasi, et
Péadsteametis jouab suur hulk pédstjaid, meeskonnavanemaid, rithmapealikke ja
operatiivkorrapidajaid (edaspidi padsteteenistujad) ldhiaastatel pensioniikka, mistottu seisab
organisatsioon viljakutse ees varvata vabanevatele ametikohtadele uued sobilikud teenistujad

ning iihtlasi hoida tihedas konkurentsis olemasolevaid teenistujaid enda juures.

Magistritod eSimeses peatiikis anti teoreetiline iilevaade tOdorientatsiooni moistest,
kutsumusest ja toovaartustest ning nende mojust karjadriga rahulolule ja lahkumiskavatsusele.
Teise peatiiki moodustab empiirilise uuringu tutvustus: esmalt tutvustati lithidalt uuritavat
organisatsiooni, seejarel uuringu metoodikat, valimit ning uurimistulemusi. Kolmandas osas

keskenduti uuringu tulemuste pohjal tehtud jareldustele ja sellega seonduvale arutelule.
Uurimuse eesmarkide saavutamiseks viidi 1dbi ankeetkiisitlus. Tervikuna otsis autor antud
uurimustdos vastuseid jargmistele kiisimustele:

1) Kui paljud péaidsteteenistujad peavad oma t66d kutsumuseks ja kuidas see on seotud todtaja

vanusega ja staaziga Pddsteametis?
2) Millised on péaisteteenistujate jaoks olulisemad toovadrtused?
3) Milline on kutsumusega paisteteenistujate toovaartuste profiil?

4) Milline on pédsteenistujate rahulolu karjddriga ning valmisolek organisatsiooniliseks

mobiilsuseks?
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Uurimuse eesmargi saavutamiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit. Empiirilise
uurimuse andmete kogumiseks kasutati kiisimustikku mis koosnes kolmest osast: vastajate
hinnang toovéartustele, hinnang tdodorientatsioonidele ning vastajate hinnangud karjdiriga
rahulolule ja valmidusele organisatsiooniliseks mobiilsuseks. Valimisse kuulus 1622
padsteteenistujat. Andmete kogumine viidi 14bi elektroonilises uuringukeskkonnas Google
Forms ning kokku osales uuringus 256 vastajat, mis moodustab 15,8% iildkogumist.

Demograafilistest andmetest sooviti teada vaid vastaja vanust ning to0staazi Padsteametis.
Uurimuskiisimuste tulemused on jargmised:

1) Kui paljud paésteteenistujad peavad oma t66d kutsumuseks ja kuidas see on seotud tootaja

vanusega ja staaziga Pidsteametis?

Uuringu tulemused néitavad, et 47% vastajaid peavad t66d enda kutsumuseks suurel méairal
ning 36,5% tajuvad t66d kutsumusena mdne vorra. Péddstetdo tajumine kutsumusena ei erine
oluliselt vanusegruppide ja staazi ldikes, kuid t66 tajumine lihtsalt ,,to6otsana“ ehk elatise

teenimise vahendina on rohkem iseloomulikum vanematele ja staazikamatele teenistujatele.
2) Millised on paisteteenistujate jaoks olulisemad toovadrtused?

Uuringu tulemustest saab jdreldada, et pédsteteenistujad védrtustavad kdige korgemalt
tadhendusliku t60 ja sotsiaalsusega seotud toovairtusi ning koige madalamalt staatuse ja
voimuga seotud toovaartusi. Kiillaltki oluline oli vastajate jaoks ka turvalisuse ja mugavusega
soetud seotud vadrtusorientatsioon, milles enim hinnati just sobivat ja paindlikku té6aega, mis

omakorda vdimaldab hoida t66- ja eraelu tasakaalu.
3) Milline on kutsumusega péasteteenistujate toovaartuste profiil?

Uuringu tulemused nditasid, et mida rohkem nédhakse péédstetood kutsumusena, seda
olulisemaks peetakse tdhenduslikku ja teistele kasulikku t66d ning seda, et t66 oleks huvitav ja
arenguvOimalusi pakkuv, vOimaldades iihtlasi ka iseseisvat otsustamist. Kutsumusega
teenistujad vadrtustavad teatud méadral ka positsiooni ja staatuse, juhtimise ning mugavusega
(turvalisus, mittemateriaalne) seotud véartuseid, kuid puudub seos materiaalsete vaartuste
véddrtustamisega. Kutsumusega péisteteenistujate poolt vdirtustele antud hinnangutest jareldub,

et neid iseloomustab sotsiaalne vairtusorientatsioon.

4) Milline on pédsteenistujate rahulolu karjddriga ning valmisolek organisatsiooniliseks

mobiilsuseks?
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Karjddriga on rahul rohkem vanemad ja staazikamad teenistujad ning nad on orienteeritud ka
enam Pédsteametisse todle jadmisele. Uuringu tulemused néditasid ka seda, et kutsumuse
orientatsioon seostub nii suurema lojaalsusega organisatsioonile kui suurema rahuloluga senise
tooalase karjddariga. Karjddriga on enim rahul vastajad vanusegrupis 61-70 aastat ning koige

vihem rahul vanusegrupis 20-30 aastat.

Koik uurimiskiisimused said vastused. Magistrit6o autor leiab, et teema valik oli asjakohane ja
oluline, kuna Pédsteametile kui t66andjale on oluline teada olemasolevate ja potentsiaalsete
tootajate vadrtushinnanguid, eesmirke ja ootuseid, et pakkuda tootajatele tdiendavaid
tooalaseid voimalusi nagu ka planeerida efektiivsemalt ressursse tulemuste saavutamiseks ja

tookultuuri kujundamiseks.
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SUMMARY

WORK ORIENTATIONS, WORK VALUES AND CAREER SATISFACTION FOR
RESCUE WORKERS

Katrin Ehala

People usually do some work for a specific reason. Be it the opportunity to develop and carry

oneself, the financial reward of work or the purpose of work and its impact on society.

This master's thesis focused on the study of the work orientations, work values and career
satisfaction of rescue workers. The theoretical part of the master's thesis described the nature
of calling, work values and work orientation and what is their impact on career satisfaction and
on turnover. The review consisted of different definitions and previous approaches by different
researchers and studies. The second part dealt with the purpose, method, description of the
procedure and the results of the empirical study. The third part focused on the findings of the

study and the related discussion.

The aim of the master's thesis was to find out the work orientation of rescue workers and to this

end the author sought answers to the following questions:

1) How many rescue workers consider their work to be a calling and how does it relate to the

employee's age and length of service at the Rescue Board?
2) What are the most important work values for rescue workers?
3) What is the work value profile of calling-oriented rescue workers?

4) What is the satisfaction of rescue workers with their careers and readiness for organizational

mobility?

Work orientation is a set of values and rewards that motivate people to take action and that
influence career choices (Chertovskaya, 2013) and on which an individual's expectations for
work are based (Furdker, 2012). Work orientation thus consists of an individual's imaginations,

feelings, assessments and beliefs about different aspects of work.

“Calling” as a concept includes a holistic understanding of job satisfaction, career development,

personal development and well-being in the context of work (Dik et al., 2012) and, according
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to Hirsch (2011), calling is the highest form of career success and an important promoter of

metacompetences.

Work values denote specific expressions of general values in the work environment (Krumm et
al. 2013) and they play an important role in the development of professional interest (Weisgram
et al. 2010). Work values are defined as "what a person wants from work in general and which
components of the workplace are important for job satisfaction™ or "an understanding of the

specific desired work results”.

To achieve the aim of the study, the author used a quantitative research method. A questionnaire
consisting of three parts was used to collect the data of the empirical study: respondents’
assessment of work values, assessment of work attitude and respondents’ assessments of career

satisfaction and readiness for organizational mobility.

The sample included 1,622 rescue workers. The data collection was carried out in the electronic
survey environment Google Forms and a total of 256 respondents participated in the survey,
which is 15.8% of the total sample. Only the age and length of service of the respondent at the

Rescue Board were requested to be known from the demographic data.
The results of the research questions are as follows:

1) How many rescue workers consider their work to be a calling and how does it relate to the

employee's age and length of service at the Rescue Board?

The results of the survey show that 47% of the respondents consider work to be largely a calling
and 36.5% perceive work as a calling to some extent. The perception of rescue work as a calling
does not differ significantly by age groups and length of service, but the perception of work
simply as work or as a means of earning a living is more characteristic of older and more senior

employees.
2) What are the most important work values for rescue workers?

The results of the survey show that rescue workers value work values related to meaningful
work and sociality the highest, and work values related to status and power the lowest. The
value orientation related to comfort was also quite important for the respondents, in which
suitable and flexible working hours were valued the most, which in turn allows maintaining a
work-life balance. The assessments of the values given by the called rescue workers show that

they are most characterized by a social value orientation.
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3) What is the work value profile of calling-oriented rescue workers?

The results of the study showed that the more rescue work is seen as a calling, the more
important meaningful and useful work is considered, and that the work would be interesting
and offer opportunities for development, while also enabling independent decision-making.
Calling-oriented servants also value the values of status, leadership, and comfort to some extent,
but have nothing to do with valuing material values. Calling-oriented rescue workers are

characterized by an internal work orientation.

4) What is the satisfaction of rescue workers with their careers and readiness for organizational

mobility?

More older and more experienced employees are satisfied with their careers, and they are also
more oriented towards staying in the Rescue Board. The results of the survey also showed that
the calling-orientation is associated with both greater loyalty to the organization and greater
satisfaction with the current professional career. Respondents are most satisfied with their

career in the 61-70 age group and least satisfied in the 20-30 age group.

All research questions were answered. The author of the master's thesis considers that the choice
of topic was appropriate and important, because it is important for the Rescue Board as an
employer to know the values, goals and expectations of existing and potential employees to
provide additional employment opportunities.
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Juhtimine - teiste inimeste t66 planeerimine ja organisaeerimine 11213 (4]5
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Variant 1. Ma to6tan paéstjana (sh meeskonnavanem, rithmapealik ja operatiivkorrapidajad)
celkdige seepdrast, et teenida raha, mis vdimaldab mul dra elada. Kui ma oleks rahaliselt
kindlustatud, siis ma oma praegust t60d edasi ei teeks, vaid tegeleks millegi muuga. T66 on
minu jaoks nagu magamine vOi hingamine — ehk siis eluline paratamatus. Enamasti ootan, et
to0l aeg kiiremini ldheks ja tuleks niddalavahetus/vabad péevad voi puhkus. Kui peaksin oma
elu uuesti elama, siis arvatavasti ma sama t60d ei teeks ega soovitaks oma t66d ka sdpradele
ega lastele. Tegelikult vdiks saada kiiresti pensionile, sest ma ei ole viga motiveeritud sama

t00d jatkama.

Variant 2. Ma pShimotteliselt naudin oma t66d pédstjana (sh meeskonnavanem, rithmapealik
ja operatiivkorrapidajad), kuid ei arva, et tahan teha sama t66d ka 5 aasta pérast, sest soovin
edasi litkuda ja paremat tookohta. Olen seadnud endale eesmirgid, millist t66d tahaksin
tulevikus teha. Monikord tundub mulle minu praecgune t606 aja raiskamisena, kuid see on vajalik
etapp, mis tuleb piisavalt hésti teha, et ametialaselt edasi litkuda. Pingutan selle nimel, et mind
edutataks. Ametialane edutamine on minu jaoks mérk sellest, et ma olen oma t66d véga hésti

teinud ja olnud tublim kui kolleegid.

Variant 3. Padstetool on minu elus véga tahtis roll. Olen viga rahul, et saan teha just seda tood.
Péistjaks olemine on osa minust — see on iiks esimesi asju, millest ma enda kohta teistele radgin.
Mbtlen ja radgin tooasjadest ka vabal ajal. Ka enamus minu sdpradest on padstetodtajad. Mulle
meeldib minu t66 viga ja ma naudin seda, sest see aitab maailma paremaks muuta. Soovitan
julgelt pédstja t60d ka oma lastele voi tuttavatele. Ma ei plaani minna todle mdnda teise

valdkonda, soovin pédistjana to6tada nii kaua kui voimalik.

Mil miiral ndustud jargmise 9 viitega? Vali palun sinule sobivaim vastusevariant

Uldse ei ndustu -1~ Uldiselt ei ndustu-2 Teatud miiral- 3 Pigem ndustun- 4  Noustun vigagi -5

1. Ideaalis tootaksin kogu elu vaid iihe todandja juures 1 2 3 4 5

2. Mulle meeldib turvatunne, mille annab iihes organisa- 1 2 3 4 5
tsioonis pikka aega to6tamine

3. Oleksin onnetu, kui peaksin olude sunnil Padsteametist 1 2 3 4 5
lahkuma
4. Uues tookeskkonnas kohanemine on minu jaoks raske 1 2 3 4 )
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5. Ma ei ole inimene, kes meelsasti tdokohta vahetab

6. Olen oma senise todalase karjadriga rahul

7. Olen tldiselt endale seatud téoalase karjddriga seotud
eesmargid saavutanud

8. Olen rahul sissetulekuid puudutavate eesmérkide
saavutamisega (st joudnud sellise sissetuleku tasemeni
nagu soovisin)

9. Olen rahul senise ametialase edasiliikumisega (st
joudnud praeguseks karjairiredelil soovitud ametikohale)

Sinu vanus: a Toostaaz Padsteametis: a.
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Lisa 2. Uksikviirtuste kirjeldav statistika

Tabel 9
Miinimum | Maksimum | Keskmine | St.
hilve

To66 tdhenduslikkus - t66, mis on oluline ja | 2,0 50 4,7 ,62
vajalik mitte ainult organisatsioonile, vaid
ka iihiskonnale laiemalt.
Aidata teisi - aidata teisi inimesi 2,0 5,0 4,6 71
individuaalselt voi viikestes rithmades
Koostdo - tihedad koostdosuhted teistega, | 2,0 50 4.7 ,62
tegutsemine meeskonnaliikmena
Kuuluvus - to6tada organisatsioonis, mille | 1,0 5,0 4,3 ,85
tegevus vOi staatus on sinu hinnangul
oluline
Juhtimine - teiste inimeste t06 1,0 50 3,8 1,09
planeerimine ja organiseerimine
Vastutus - valmidus votta endale 2,0 5,0 43 ,84
iilesandeid, otsustada ja otsuseid ellu viia
Voim - teiste inimeste tegevuste juhtimine | 1,0 5,0 2,8 1,26
ja kontrollimine
Hea palk - t60 eest saadav 1,0 50 43 1,07
konkurentsivoimeline tasu
Lisatasu voi tulemustasu - lisaks 1,0 50 4,0 1,27
pohipalgale tulemusliku t66 eest makstav
tasu
Hiived - organisatsiooni poolt pakutavad 1,0 5,0 4,3 ,96
lisahiived (nt tdiendavate
tervisekontrollide vdimalus, lisapuhkus
jms).
T66rddm - teha t66d, mis viga voi 1,0 50 4,5 76

enamasti meeldib
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aega ja energiat pere- ja isikliku elu jaoks

Miinimum | Maksimum | Keskmine | St.
hilve

Saavutused - selliste tulemuste 1,0 5,0 4,3 83
saavutamine t00s, mis nditavad teadmiste,
voimete ja oskuste head taset
Arenguvdimalus - voimalus omandada 1,0 5,0 4,2 ;90
uusi teadmisi ja oskusi ning seeldbi saada
uusi voimalusi
Iseseisvus - voimalus ise otsustada ja 1,0 5,0 3,8 1,10
vastutada millist t66d ma teen ja kuidas
ma seda teen
Huvitav t66 - mitmekesine ja arendav ning | 1,0 5,0 4,5 73
véljakutseid esitav t00
Tunnustus - saada tunnustust ja kiitust 1,0 5,0 3,7 1,22
heade tootulemuste eest
Prestiiz - ametikoha staatus/positsioon 1,0 5,0 3,9 1,04
ithiskonnas
Mojuvdoim - toéotades sellisel ametikohal, 1,0 50 3,0 1,18
kus saan mdjutada teiste hoiakuid ja
arvamusi
Karjadr - ametikorgenduse voimalused, 1,0 50 3,5 1,19
Oiguste ja vastutuse suurenemine
Turvalisus - kindlustunne, et ma ei kaota | 1,0 5,0 4,3 ,99
ootamatult oma t66d, stabiilne todsuhe
Tootingimused - mugav, puhas, kaasaegne | 2,0 5,0 4,5 71
tookeskkond
Asukoht - tookoha asukoht, mis oleks sulle | 1,0 5,0 43 ,93
mugav
Tooaeg - sobiv ja paindlik todaeg 1,0 5,0 4,7 ,65
T606- ja eraelu tasakaal - t66 jatab piisavalt | 1,0 5,0 4,5 79

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina Katrin Ehala

1. Annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Pédsteteenistujate tddorientatsioonid, toovairtused ja karjddriga rahulolu,
mille juhendaja on Velli Parts,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tédhtaja
10ppemisent;

1.2 tildsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

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

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli 6igus loputéod

reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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