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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva t00 eesmédrgiks on vilja selgitada Eesti Kaitsevde tegevvidelaste toimetulek
tsiviiltooturul parast tegevteenistusest lahkumist. Uuringu valimi moodustavad ajavahemikul 2020
— 2022 tegevteenistusest lahkunud tegevvielased (ohvitserid ja allohvitserid), kellel oli vahemalt
viis aastat teenistusstaazi. Veebipdhise kiisitlusankeedi tditsid 56 teenistusest lahkunud

tegevvielast.

Sojavéelises organisatsioonis on teenistus intensiivne ning vaimsele ja fiiiisilise tervisele
viljakutseid esitav. Teenistuse 10ppedes seisab enamusel sdjavielastel ees karjdiri alustamine
ebastabiilsemal tsiviilt66turul, mis voib neile raskusi valmistada. Hoolimata sellest, et teenistuse
kdigus omandatakse suurel hulgal iilekantavaid péadevusi, siis teenistus eeldab tegevvielastel
pidevat kutsespetsiifiliste pddevuste omandamist, mida tsiviiltdoturul vaja ei lahe. Seetdttu sdltub
sOjavéelaste  tsiviilkarjddrile  iilemineku  edukus nende  olemasolevast  karjdiri
kohandamissuutlikkusest ning toohdivevoimest. Lahtuvalt eelnevast vodivad endised
tegevvielased tsiviili lileminekul vajada konkurentsivoime suurendamiseks karjddriteenuste

kasutamist.

Uurimistdd tulemustest selgus, et tegevvédelastest allohvitseride ja ohvitseride toimetulek
tsiviiltooturul pérast teenistusest lahkumist on pigem hea. Saab jireldada, et tegevteenistusest
tsiviili siirduvad ohvitserid ja allohvitserid suudavad kiiresti t66 leida ning edukat tsiviilkarjééri
alustada, mis viitab nende kdorgele karjddri kohandamissuutlikkusele ja toohdivevdimele.
Monevorra keerukamat kohanemist uutes oludes kogevad madalama haridustasemega
nooremallohvitserid ning pikemaajalise to0staaziga vanemohvitserid. Samal ajal vajab tdiendavat
tahelepanu lilemineku toetuseks ettendhtud karjddriteenuste olemasolu ja rakendamise vajalikkuse

teadlikkuse tdstmine, mis vdoimaldab kdikide tegevvielaste lilemineku edukust suurendada.

Votmesonad: Karjddri kohandamissuutlikkus, t66hdivevoime, karjddriedu, tsiviiltooturg,

tegevteenistus, Kaitsevigi



SISSEJUHATUS

Tanapédeva globaliseeruv ja heitlik maailm pohjustab ebastabiilsust ja pidevaid muutusi, mis
omakorda tdhendab, et tooturul osalevad inimesed peavad olema valmis selleks, et neil tuleb
tookohta vahetada voi karjddripdore teha (nt kui automatiseerimise tottu osad tood kaovad).
Karjdéripoore voi karjddrimuudatus on olemuselt keerukam, sest sellisel juhul toimuvad lisaks
tookoha vahetusele muutused ka elukutses voi todvaldkonnas, mistottu osa indiviidi
olemasolevatest paddevustest vdivad osutuda ebavajalikeks ning vajalikuks voib osutuda tdiend-

voi timberdpe (Carless & Arnup, 2011, 80).

Sojavielase elukutse tdhendab indiviidile enda sidumist biirokraatliku ning suhteliselt suletud
organisatsiooniga. Isoleeritust tsiviilmaailmaga suurendab todiilesannete tditmine iilejddnud
tthiskonnaliikmetele suletud territooriumitel, mille kiigus eeldatakse peamiselt tegevvéelaste
omavahelist suhtlemist ning siisteemisisene véljadpe, mis viiakse peamiselt l1dbi sdjavéelistes
haridusasutustes. Piliramiidses organisatsioonistruktuuris on karjddriedu  saavutamiseks
formaalsete nduete (auaste, teenistusperiood ja haridus) tditmine esmatéhtis ning ka iiliandekatel
on vilistatud kiirendatud karjdériredelil edenemine (MJdts, 2010). Karjdérijuhtimise alusteks
Kaitsevdes on karjddrimudelid, mille alusel organisatsiooni juhtimisel tegevvéelaste

teenistuskéiku planeeritakse ning ellu viiakse (Kaitsevégi, 2020).

Seisuga 2020 oli Kaitsevdes teenistuses 3655 tegevvidelast. Igal aastal lahkub Kaitsevie
tegevteenistusest ligikaudu 300 tegevvéelast (Kaitseministeerium, 2021), kellest enamikul seisab
ees iileminek tsiviiltdoturule. Arvukad maailmas 1dbi viidud uuringuid kinnitavad, et sdjavielased
kogevad karjdédripoorde korral ehk tsiviiltodturule iileminekul probleeme todkoha leidmisel.
Peamised probleemid on seotud sdjavdes omandatud kutsepddevuste tsiviiltodle lilekandmisega,
tsiviilorganisatsioonide  struktuuri- ja  kultuurierinevustega sdjavdega vdrreldes ning
sOjavéeteenistusest tekkinud vaimse ja fiiiisilise tervise kahjustustega (Vigoda-Gadot, Baruch &

Grimland 2010; Robertson & Brott, 2014; Shue et al., 2021; NATO, 2021). Erinevad riigid



kasutavad oma sgjavéelaste teenistusjirgseks tsiviili tilemineku toetamiseks erinevaid meetmeid
jatoetusprogramme. Selleks, et toetusmeetmed oleksid asjakohased ja jatkusuutlikud, tuleb nende
vdljatootamisel ldhtuda vajaduspohisusest ning olemasolevate meetmete tShusust tuleb

siisteemselt hinnata. (NATO, 2021)

Eestis  on  tegevvdelaste  tsiviili  llemineku  raskuste  ning  toetusmeetmete
tohususe  viljaselgitamiseks 1dbi viidud kaks wuuringut, milles keskendutakse ainult
veteranistaatuses kaitsevielastele!. Kaitseministeeriumi poolt 2012 aastal libiviidud uuringu
itheks oluliseks jarelduseks on, et enam kui pooltel veteranidel voib tekkida raskusi sobiva tookoha
leidmisel tsiviilis, sest sihtgrupi ootused ning vdimalused t66turul ei lange tihti kokku. To6tukassa
kvantitatiivsetele andmetele tuginevas uuringus pakuti olukorra parendamiseks vilja, et veteranide
hulgas on vaja teha tdiendavat selgitustodd tsiviiltooturule siirdumise viljakutsete ning
veteranidele pakutavate iilemineku toetusmeetmete kohta (Siplane, 2016). Uhtlasi tddeti
tdiendavate uuringute vajadust selgitamaks vilja, milliseid véljakutseid veteranid lilemineku
protsessis tajuvad ning millistest meetmetest puudust tunnevad (Ibid., 2016). Hiljutises Tartu
Ulikooli teadlaste ldbiviidud uuringus vaadeldi Eestis kehtiva veteranipoliitika ning veteranide
tsiviilellu iilemineku seosed ning taaskord tddeti, et Eestis veteranide teadlikkus neid tsiviiltdoturul
ootavatest viljakutsetest ja olemasolevatest toetusmeetmetest on pigem madal. (Truusa et al.,
2019)

Kuna koik tegevvielased voivad karjddripoorde tegemisel tsiviiltodle suundumise
tdhenduses kogeda mérkimisvéérseid raskusi ning vajada selles protsessis tdiendavat toetust, siis
on kiesoleva magistritod eesmadrgiks vilja selgitada, milline on Eesti Kaitsevde tegevvéelaste
toimetulek tsiviiltooturul peale tegevteenistust. Saadud teadmine omakorda voimaldab tuvastada
tegevvielaste tsiviiltodle siirdumise probleeme ning kitsaskohti olemasolevate toetusmeetmete

rakendamisel.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor alljargnevad uurimisiilesanded:

! Eestis kehtestatud definitsiooni alusel kvalifitseeruvad veteranideks ainult rahvusvahelisel sjalisel operatsioonil
osalenud tegevvielased voi teenistuses vigastada saanud kaitsevdelased (Kaitseministeerium, 2012; Siplane, 2016).
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1. Lé&biviidud uuringute alusel selgitada vilja tsiviiltooturule siirduvate sdjavéelaste iilemineku

edukust soodustavad ja takistavad tegurid.

2. Viia ldbi empiiriline uuring, mille eesmérgiks on vélja selgitada kuidas tajuvad enda
konkurentsivoimet tsiviiltooturul tegevteenistuse 1dpetanud tegevvielased ning analiilisida

protsessi mdjutavate tegurite ja sihtgrupi teenistuse taustast tulenevaid seoseid.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade tdoalase karjdiri ja
karjddrimuudatustega seonduvast ning sdjavéelaste tsiviiltdole siirdumist mojutavatest teguritest.
Samuti tutvustatakse tegevvielaste karjadrimudelit Eesti Kaitsevies. Teises peatiikis tutvustab
autor empiirilise uuringu metoodikat ja tulemusi ning kolmanda peatiikki moodustab

uurimistulemuste arutelu ning jéreldused.



1. TEOREETILINE TAUST

Peatilki eesmirk on anda iilevaade tO0alase karjddri olemusest ning indiviidide
karjddritileminekuga seotud teoreetilistest ldhtekohtadest ning selgitatakse vilja sdjavéelaste

tsiviiltoole iileminekuga seotud viljakutsed ja nende tiletamist soodustavad tegurid.

1.1. Tooalane karjair ja karjadriedu

Karjddri all on enamasti mdistetud inimese tddalast litkumist {ihelt ametikohalt teisele,
kuid karjaar laiemas tdhenduses viitab ka inimese arengule {ihel ametikohal, kui see hdlmab ajas
olulisi muutusi tema tdoiilesannetes, vastutuse voi otsustusdiguse suurenemist organisatsioonis.
Karjéariredelil liikkumine va3ib olla vertikaalne, horisontaalne, voi radiaalne. Vertikaalse litkumise
puhul voib see tuua indiviidile kaasa muutused todalases staatuses iiles- voi allapoole ning
horisontaalse litkumise puhul tema jitkamise saavutatud hierarhilisel tasandil, kuid uuel
ametikohal. Radiaalse litkumise puhul ei toimu muutusi hierarhilisel tasandil ning ametikohal,
kuid konkreetse indiviidi tdhtsus organisatsioonis touseb 1dbi selle, et teda kaasatakse juhtkonna

poolt olulistesse juhtimis- ja otsustamisprotsessidesse. (Tiirk 2005, 340-341)

Karjédriteed on ajas muutunud mitmekesisemaks. Eelmisel sajandil oli pikka aega domineerivaks
karjdaritiitibiks stabiilne ja hierarhiline traditsiooniline karjddrimudel, mis hdlmab kindlat
karjdariredelit, spetsiifilisi tooiilesandeid ning voimalust organisatsiooni hierarhias vertikaalselt
tousta. Tootaja karjddriredelil edenemine oli reeglina seotud konkreetses organisatsioonis
tootamise ajaga. Traditsiooniline karjddr tugines sageli organisatsioonilistele vorgustikele ja
suhetele ning organisatsioonikultuurile, mis mojutavad indiviidi karjdériplaneerimist ja sellel

edenemist. (Sullivan & Baruch, 2009)

Globaliseerumine ja tehnoloogia areng hdgustas piire organisatsioonide ja majandusharude

vahel ning t3i kaasa muutused to6tamise kontekstis ja todsuhetes. Tormiline areng pohjustas iiha
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enam muutusi ka to6turul, mis omakorda vdhendas organisatsioonide vdimalusi stabiilset ja
muutumatut tookeskkonda tagada, mistdttu 1980-ndatel aastatel hakati traditsioonilise karjadri
korval ttha enam rdadkima muutlikust karjddrist (protean career) ning 1990-ndatel piirideta
karjadrist (boundaryless career). (Arthur, 1994; Savickas & Porfeli, 2012)

Muutlik- ja piirideta karjddr erinevad traditsioonilisest karjadritiiiibist, mis eeldab vertikaalset
tousu ja (organisatsiooni) piisivust. Uuemad karjdérikasitlused votavad arvesse individuaalsete
karjddriteede mitmekesisust, inimeste valmisolekut karjddrimuudatusteks ning toorollide ja
toostusharude tileseks mobiilsuseks. Samuti holmavad need indiviidide suuremat enesejuhtimist
ja individuaalset vastutust karjadriplaneerimise ja -juhtimise ees ning enda teadmiste ja oskuste
pidavat ajakohastamist (Sullivan & Baruch, 2009; Savickas & Porfeli, 2012). Kuigi
nimetatud kontseptsioonidel on olulisi kattuvusi, siis muutliku karjaéri puhul rohutatakse indiviidi
paindlikkust ja kohanemisvdimet vastavalt organisatsiooni ja todturu vajadusele. (Sullivan &
Baruch, 2009) Samal ajal piirideta karjddri puhul eeldatakse tootamist 18imitud tookohtadel
(mitmed t66andjad), aga ka tootulemuste ja saavutuste tunnustamist tookohtade tleselt. (Vilk &

Elenurm, 2011).

Kuigi karjddrijuhtimise vastutus on tdnapdeval liikunud inimese kitte, siis ei saa ta seda teha ilma
organisatsioonita, sest karjddr saab tekkida ning inimene karjddri mottes areneda
organisatsioonides. Organisatsioonidel omakorda ei ole enda &riliste eesmérkide saavutamist
voimalik saavutada ilma véimekate ja motiveeritud inimesteta. Tihedas konkurentsis to6turul, mis
puudutab t66jou leidmist ja hoidmist, on edukamad need organisatsioonid, kus tegeldakse tootajate
karjadrijuhtimisega ja/voi on loodud karjddrialase arengu vOimaluste realiseerimise mottes

atraktiivne ja ligitdombav keskkond. (Baruch, 2004)

Ténapdevase tooturu vajadustest ldhtuvad karjadrikontseptsioonid ei ole traditsioonilise
karjadrimudeli elemente praktikas téielikult védlja torjunud ja varasematele karjddri-
kontseptsioonidele tuginevaid parimaid praktikaid kasutatakse kombineeritult uute pdhimdtetega
(Baruch, 2006). Traditsioonilise karjdéri kontseptsioon on aja jooksul vastavalt toSturu konteksti
muutumisele kohanenud ning seda ei saa enam késitleda biirokraatliku karjdéri siinoniitimina, sest
uuenenud kontseptsioon hdlmab suuremat paindlikkust ning piirideta karjddrikasitluse elemente.

Jatkuvalt on erialasid/ valdkondi, kus kdrgemat positsiooni ja suuremat vastutust ilma pikemajalise

9



tookogemuse ja spetsialiseerumiseta ei ole voimalik saavutada (nt meditsiin, sdjavigi jne) ning
sellistes organisatsioonides on ametikohtade puhul kindel hierarhia ning sellega arvestavad
karjddrimudelid. Tanapdevases muutlikus maailmas peavad organisatsioonid sellegipoolest olema
leidlikud, et todtajate lojaalsust kasvatada ning seeldbi nende suuremat piithendumist saavutada.
Parim viis selleks on luua olukord, kus osapooled saavad olla vastastikku kasulikud. Eeldades, et
indiviidid votavad karjdarieesmirkide seadmisel ja realiseerimisel vastutuse, peavad samal ajal
organisatsioonid neile tagama koolitus- ja arenguvoimaluste kasutamiseks vajaliku toetuse.
(Clarke, 2013)

Organisatsioonid vodivad toetada oma todtajaid karjddrijuhtimisel erinevate meetmetega nagu
karjadrindustamine, mentorlus, koolitus ja arendamine, roteerumisvoimalused ja karjddrimudelite

loomine (Hall, 2002)

Eelnevast selgub, et kuigi karjddrijuhtimise vastutus on tianapédeval nihkunud indiviididele, siis
organisatsioonidel on eluliselt oluline luua atraktiivne keskkond ja tagada toetusmeetmed, millele
toetudes saavad tOotajad oma karjddriambitsioone planeerida ja realiseerida. Lisaks uutele
karjdérikontseptsioonidele on oluliselt paindlikumaks muutunud ka traditsiooniline karjdérimudel
ning see voib olla muutlikul t66turul arvestatav alternatiiv. Kuigi karjdarijuhtimist saab vaadata
organisatsiooni ja indiviidi vaatenurgast, siis kdesoleva uurimustod eesmérkidest ldhtuvalt

késitletakse karjaarijuhtimist indiviidi perspektiivist.

Karjadariedu méadratletakse kui indiviidi kogetud soovitud todalaste eesmérkide saavutamist oma
karjadri jooksul (Arthur et al., 2005, 179). Objektiivset karjadriedu saab moota objektiivsete
nditajate nagu palk, positsioon jne abil (Spurk et al., 2019), samas tdnapédeval iiha enam tdhtsamaks
muutuvate subjektiivse karjadriedu moddikute aluseks on enesehinnangulised skaalad nagu
nditeks tooga rahulolu ja suhetega rahulolu (Ng et al., 2005). Nicholson & Waal-Andrews (2005)
poolt pakutud subjektiivsed ja objektiivsed karjddriedu kirjeldavad tegurid on toodud tabelis 1
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Tabel 1 Objektiivsed ja subjektiivsed karjaédriedu néitajad

Objektiivse karjidiriedu indikaatorid Subjektiivse karjiiriedu indikaatorid
staatus ja auaste (hierarhiline positsioon) uhkus saavutuste tile
materiaalne edu (rikkus, vara, teenimisvoime) sisemine t60ga rahulolu
sotsiaalne maine ja lugupidamine, prestiiz, moju enesehinnang
teadmised ja oskused plihendumus td6le voi organisatsioonile
soprussuhted, vorgustikud suhetega rahulolu
tervis ja heaolu moraalne rahulolu

Allikas: Nicholson, N. and Waal-Andrews (2005). Autori koostatud.

Janssen ja tema kolleegid (2021) tddevad, et subjektiivse karjddriedu kogemine voib suurendada
objektiivset karjddriedu ja vastupidi. Nende uuringust selgus, et nii tddga rahulolevad kui ka
rahulolematud isikud niitasid iiles suuremat huvi oma karjdirieesméarkide ja -voimaluste suhtes,
kuid reaalset ennetavat kditumist (nt osalevad tdiendkoolitustel) nditasid iiles ainult korgema
subjektiivse karjadriedu hinnanguga indiviidid (Ibid.,, 2021). Seega saab jireldada, et
toendolisemalt on karjddrimuutusteks paremini valmis isikud, kellel on korgem subjektiivne
karjddriedu hinnang (nt td06ga rahulolu, enesehinnang jne) sdltumata sellest kui palju on nad

organisatsioonis objektiivset karjddriedu kogenud.

1.2. Indiviidi valmisolek karjairimuudatusteks ja toohéivevoime

Too6turul osalev indiviid peab olema valmis ise karjdéri juhtimise eest vastutama ning kuigi ta voib
selles planeerimisel toetuda organisatsioonile, siis vajalikud otsused peab ta ise tegema.
Karjadriotsuste tegemisel saab indiviid toetuda oma senisele karjddrikogemusele, olemasolevatele

padevustele ning sellele, millisena ta tajub oma konkurentsivoimet to6turul.

Karjééritileminekud on tdnapdeva todelu lahutamatu reaalsus. Indiviidi edukat karjddrimuutustega
kohanemist toetab tema karjddri kohandamissuutlikkus (career adaptability), mis soltub tema

olemasolevatest ressurssidest (Savickas, 1997). Savickas (2005, 2013) kirjeldab individuaalse

11



karjadri kohandamissuutlikkuse kujunemist ldbi karjddri {ilesehitamise teooria (Career

Construction Theory), mis koosneb neljast iiksteisega seotud dimensioonist (I1bid., 2005, 2013):

1. Karjaarihuvi (career concern). Maistes tulevikuks ettevalmistumise olulisust, néitab indiviid
tiles aktiivsust, mis puudutab olemasoleva karjdéri planeerimist ning tuleviku

karjadrieesmirkide kujundamist.

2. Karjaari kontrollimine (career control). Vajadus hoida kontrolli all oma karjaéri kulgemist,
sunnib inimesi pidevalt tegelema oma kutsealase arenguga ning see omakorda voimaldab

teha teadlikke ja sobivaid karjdarivalikuid.

3. Karjaarialane uudishimu (career curiosity) ja avatus suurendab teadlikkust to6turul

toimuvast ning oskust ennast positsioneerida erinevate karjadrivdimaluste realiseerimiseks.

4. Karjaariga seotud enesekindlus (career confidence) kirjeldab indiviidi tajutud vdoimekust

realiseerida oma karjédrivalikud ning iiletada selle kdigus tekkivad viljakutsed.

Karjddri kohandamissuutlikkus nditab indiviidi uue karjdiri alustamiseks vajalikku vaimset
valmisolekut ning see véljendub, kui aktiivseid ja avatuid todotsimise strateegiaid selle kdigus
kasutatakse (Koen et al., 2010, 128). Karjdiri kohandamissuutlikus on positiivses seoses tdoga
rahuloluga, kuid on tdendeid, et see suhe seoses indiviidi vanusega paratamatult viheneb (Zacher
& Griffin, 2015). Indiviididel, kes on todtanud pikemalt iihel erialal voi toovaldkonnas, voib
karjadri kohandamissuutlikkus seetdttu viheneda ning nad voivad kogeda karjédri iileminekul

suuremaid raskusi (Van der Horst et al., 2017).

Indiviidi subjektiivset taju, mis voimaldab tal leida organisatsioonis vdi sellest viljaspool sarnane
vOi parem t60, kirjeldatakse t66hdivevoime (employability) kontseptsiooni kaudu (Fugate et al.
2004; Berntson et al., 2008). T6ohoivevoime on kolmemodtmeline ndhtus, kus indiviidi
ametialane identiteet, isiklik kohanemisvdime ning sotsiaalne- ja inimkapital {iksteist tingivad.
Indiviidi korge sotsiaalse- ja inimkapitali kvaliteet on kooskdlas vdimega kohandada oma
kditumist vastavalt olukorrale, hdlbustades tootajatel karjddri iileminekuperioodidel endi
kutsevdoimaluste tuvastamist ning nende realiseerimist. (Fugate et al., 2004) T66hdivevoime on
karjadriedu kriitiline komponent, sest indiviidide proaktiivsus karjddri juhtimisel vdimaldab

ennetada to0 ja karjdériga seotud viljakutseid (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006).
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Harvey (2005) rohutab, et toohdivevoime iiheks oluliseks tunnuseks on dppimisprotsess, mis

holmab endas pidevat enesetdiendamist (elukestev ope) ja mis suurendab téotajal voimalust alal

hoida, leida voi sdilitada eneseteostust voimaldav tookoht.

Fugate ja Kinicki (2008) toovad vilja, et indiviidi edu to6hdives sdltub tema dispositsioonilisest

t00hdivevoimest ehk personaalsest ldhenemisest enda tooalasele karjddrile. Dispositsioonilist

t00hdivevoimet saab kirjeldada 14bi alljargneva viie dimensiooni (1bid, 2008):

1.

Avatus todalastele muudatustele. Pidev teadlik enesearendamine, mis on kantud avatusest
muudatustele, vdimaldab indiviididel saada uusi kogemusi isikliku kohanemisvoime

suurendamiseks diinaamilises to0keskkonnas.

To0 ja karjadriga seonduv sdilendtkus. Positiivsest ja optimistlikust enesehinnangust ldhtuv
karjdédrioptimism suurendab indiviidide vdimet véljakutsetega hakkama saamiseks ning

ebadnnestumise korral saadud kogemusi hiljem edu saavutamiseks rakendada.

To06- ja karjadriga seonduv proaktiivsus. Korge todalase konkurentsivoimega indiviididele on
omane pidev t60- ja karjdéri keskkonnast tuleneva info kogumine ja analiilisimine, mis annab
neile eelise karjddriviljakutsete voi -voimaluste ilmnemisel teadlikuma otsuse

vastuvotmiseks.

Karjaarimotivatsioon. Kdrge motivatsioonikontrolliga indiviidid to6tavad sihikindlalt oma
karjdariedu nimel vajadusel ka vihem motiveerivatel positsioonidel ning nad ei heitu oma

karjadriteel ka keerulistel voi igavatel aegadel.

T66 identiteet. Karjdéri kontekstis on indiviidile enese médratlemine to6voimelisena
eelduslikuks aluseks, et piirideta karjddrijuhtimise tingimustes saavutada isiklikke

karjdarialaseid eesmérke.

Eestis levinud késitluse kohaselt késitletakse toohoivevoime oskusi kompetentside liigitustes

jargnevalt: 1) tildised kompetentsid (soft skills voi general skills, aga ka generic voi general hard

skills), mis on sisult enamusele kvalifikatsioonidele iilekantavad kompetentsid ning 2)
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kutsespetsiifilised kompetentsid (specific hard skills), mis on konkreetsete kvalifikatsioonidega

seotud ning on seetdttu madala lilekantavusega kompetentsid (Jamnes et al., 2013).

Indiviidide t60hdivevoime modtmiseks saab kasutada Rothwell & Arnold (2007) loodud
enesehindamise instrumenti, mille alusel saab aru, kuidas tajub indiviid enda konkurentsivdimet

olemasoleva to0koha siilitamiseks voi uue t60 leidmiseks.

1.3. Sojavielaste viljakutsed ja konkurentsivoime tsiviiltooturule siirdumisel

Sgjaviéelase elukutse on keerukas ja esitab véljakutseid fiiiisilisele ja vaimsele tervisele, mistdttu
peavad koik sdjavielased olema valmis, et nende teenistus ei saa kesta kdrge vanaduseani ning see
voib I0ppeda ootamatult. Kuna sdjavdes teenimine eeldab pidevat spetsiifiliste kutseoskuste
omandamist, mida tsiviilmaailmas ei ole vdimalik kasutada, voivad paljud sdjavielased kogeda
tsiviilkarjddrile tile minnes suuremaid raskusi vorreldes iilejdéinud todturul osalejatega. Jargnevas
alapeatiikis on kirjeldatud peamised viljakutsed ja konkurentsivdimet mdjutavad tegurid, millega

sOjavéelased tsiviiltooturule siirdumisel kokku puutuvad.

1.3.1. Séjavielaste viljakutsed tsiviiltooturule siirdumisel

Sojavielaste teenistusest lahkumise pohjuseid saab laiemalt jaotada kaheks, st teenistusest
lahkutakse kas isiklikul initsiatiivil v3i teenistusega seotud pohjustel. Isiklikust initsiatiivist
lahkumise podhjused vdivad tuleneda indiviidi teenistus- ja eraelu tasakaalu {ihildamise
vOimatusest vOi tema karjdédri voimaluste puudumisest sdjavies. Teenistusega seotud lahkumise
pohjused vdivad olla administratiivsed ehk teenistussuhtest tulenevad (nt lepingu 16ppemine,
vallandandmine, pensionile jddmine jne) vdi meditsiinilised, kus terviseseisund ei voimalda edasi
teenimist. (Becker et al., 2022) Seega v0ib sdjavielaste teenistusesuhte 10ppemise aeg olla ette
teada voi tekkida ootamatult ning sellest omakorda soltub, kui palju on konkreetsel indiviidil acga

ennast tsiviili siirdumseks ette valmistada.

Enamikes sOjavéelaste teenistusjdrgset tsiviili lileminekut kasitlevates uuringutes leitakse, et
sOjavéelased kogevad tsiviilkarjdari alustamisel mérkimisvéarseid raskusi sobiva t60 leidmisel

ning nad voivad vajada iileminekul toetust. Tsiviilellu siirdumisel tekkivad véljakutsed vdivad olla
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individuaalsed voi tuleneda konkreetse isiku teenistuslikust taustast. Paljudel juhtudel tulenevad
tileminekuraskused isikute rahulolematusest isikliku eluga ning nende puuduvast to6vdimest voi
vidhesest  sotsiaalsest  kapitalist (Krigbaum et al., 2020), aga ka raskustest
kohanemisel tsiviilorganisatsioonide struktuuride ja —kultuuride erinevustega vorreldes sdjavie
kindlate struktuuride ja hierarhiaga (Krighbaum et al., 2020, LePage, 2020, Shue et al., 2021). Shue
ja kolleegid (2021) véidavad, et kuigi edukaks tsiviilellu iileminekuks on vaja valmistuda juba
teenistuse ajal, siis praktikas on see keeruline, sest paljud sdjavidelased kogevad negatiivset
suhtumist ning  takistusi  otseste iilemate poolt, kui hakatakse teenistusest

lahkumiseks ettevalmistusi tegema (Shue et al., 2021).

Sojavielaste karjadripoorde alguses on iiheks sagedamini esinevaks viljakutseks uue tookoha
leidmine, mis esmajirjekorras eeldab oma teenistuses saavutatud péddevuste ja kogemuste
ilekandmise oskust uuele to6le. (Minnis, 2014; Davis & Minnis, 2017; Parker et al., 2019; LePage,
2020; Becker et al. 2022) Kuigi sdjavieteenistuse jooksul omandatakse ka palju iildisi padevusi
(juhtimine, meeskonnatd6, administreerimine jne), mis on otseselt lilekantavad ka tsiviiltdole, siis
paljud sdjavielased keskenduvad oma tdootsimisel ja —intervjuudel just tehnilistele pddevustele
ning ei suuda iildpddevuste olemasolu ja vaartust potentsiaalsele todandjale arusaadavalt selgitada
(Minnis, 2014). Seetdttu vOib juhtuda, et tsiviilmaailma td6andjad ei modista sdjavielaste
olemasolevate padevuste ja teenistuskogemuste potentsiaali ning vdivad pidada nende oskusi ja
teadmisi enda organisatsioonile ebavajalikeks (Davis & Minnis, 2017). Louna-Koreas ldbiviidud
uuringus selgus, et pikemaajaliselt teeninud sdjavielased vdivad vajada tsiviilkarjdéri alustamisel
rohkem toetust vdrreldes lithiajalise teenistusmudeli valinud kolleegidega. Need, kes endal
sOjavieteenistuses pikemas perspektiivis karjddripotentsiaali ei nédinud, niitasid iiles suuremat
omaalgatust tsiviiltooturule siirdumise ettevalmistamisel ning olid seetdttu edukamad teenistuse

jooksul omandatud oskuste ja kogemuste iilekandmisel tsiviiltoole. (Oh et al., 2021)

LePage (2020) toob vilja, et 50% USA veteranidest lahkub oma uuest td6kohast juba esimesel
aastal, mis on ligi poole suurem néitaja vorreldes tsiviilisikute karjaaripoorde tulemustega. Lisaks
vaideti, et paljud veteranid vahetavad esimese kolme aasta jooksul oma todkohta mitu korda. USA
veteranid kogevad oma karjdédrivahetusel raskusi hoolimata sellest, et riigis panustatakse

markimisviirseid ressursse sdjavielaste lilemineku toetusprogrammidesse. Endiste sdjavielaste
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toovoolavuse trend nende esimestel todkohtadel toob tddandjale tdiendavaid kulutusi, et uut

tootajat vilja koolitada. (Prudential, 2012, LePage, 2020)

Richardsoni ja tema kolleegide (2019) uuringus kiisiti veteranidelt arvamust karjdari iileminekut
mojutavate erinevate tegurite osas, eesmadrgiga saada teavet toetavate programmide tohususe
kohta. Selgus, et veteranidest 49% on raskusi tsiviileluga kohanemisel, kuigi 80% olid kasutanud
tileminekul vdhemalt iihte ettendhtud toetusprogrammi, siis 86% markis, et neil esines soovitud
toetusprogrammile ligipadsu piiranguid (transport, lapsehoid jne) ning nad oleks vajanud nende
kasutamisel tdiendavat toetust (1bid., 2019)

Pikaajalise ja jatkusuutliku todalase konkurentsivdoime saavutamiseks on suurimaks véljakutseks
leida tookoht, kus endine sdjavéelane leiab maksimaalse tasakaalu isikliku heaolu, todrahulolu
ning to0 tootlikkuse vahel. Lisaks sOjavidelaste ettevalmistamisele peaksid riiklikust
tooturupoliitikast 1dhtuvad iilemineku toetusmeetmed holmama ka soodsate virbamistingimuste

loomist. (Smaliukieng, 2014)

NATO on koostanud iilemineku probleemistikku kirjeldava raporti, mis on koostatud kuue riigi
(sh Eesti) sojavielaste tsiviili tileminekut kirjeldavate sisendite alusel. Selgub, et eri riigid
kasutavad eriomaseid toetusmeetmed iisna aktiivselt, kuid enamus riike ei kasuta nende tdhususe
hindamiseks moddikuid (viimane védide kehtib ka Eesti kohta). Raport rohutab, et tsiviili
tileminekut toetavad meetmed peavad olema koostatud tdenduspdhiste meetodite alusel ning neid
tuleb jdrjepidevalt ja siisteemselt hinnata. Vastasel juhul on keeruline tagada, et riigi kulutatud

ressursid sihtgrupi tileminekut parimal viisil toetavad. (NATO., 2021)

1.3.2. Sdjavielaste konkurentsivoime tsiviiltooturule siirdumisel

Kuigi sdjavielased on riigi teenistuses ning eriti keerulistel acgadel mdjutavad neid globaalsetest
kriisidest tulenevad to6koha kaotused vahem, siis teenistuse ootamatu Idppemise eest ei ole nad
kaitstud. Sojavielaste teenistus voib Idppeda pdhjustel (nt vigastada saamine), mis ei sdltu
indiviidist. Kui teenistuse l0petamine tuleneb sdjavidelase initsiatiivist, siis on see tema jaoks
planeeritud stindmuste kdik ning seetdttu saab ta juba teenistuse ajal ennast vaimselt ning ka

asjakohaste toetusmeetmete abil {ileminekuks ette valmistada. Kui aga aega ei ole, siis iilemineku
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edukus soltub eelkdige sellest, kui suur on konkreetse isiku karjadri kohandamissuutlikkus ja

toohdivevoime ning suure tdoendosusega sujuvat tileminekut ei toimu.

Kuigi sdjavée teenistuse ajal omandatud kutsespetsiifilisi paddevusi voib olla tsiviilis enamasti
voimatu rakendada, siis sOjavidelaste iildised ehk iilekantavad padevused voiksid sobida pea
koikidesse organisatsioonidesse. Pollak ja kolleegid (2019) on kiimnete uuringute alusel
koostanud nimekirja ililekantavatest padevustest, mis tsiviiltddandjaid sdjavéelaste palkamisel
huvitada voiksid: (1) juhtimine, (2) meeskonnat6o, (3) sdilendtkus, (4) tooeetika, (5) suhtlemine,
(6) detailide méarkamine, (7) enesedistsipliin, (8) tookindlus (dependability), (9) teiste koolitamise
kogemus, (10) kogemus ohutusnduete rakendamisel, (11) paindlikkus, (12) missioonikesksus, (13)
algatusvoime, (14) eri kultuuride moistmine, (15) kiipsus, (16) globaalne vaade, (17)
usaldusvairsus, (18) lojaalsus, (19) organisatsiooniline pithendumus, (20) probleemide
lahendamise oskus, (21) vastutus, (22) julgus ning (23) julgeoleku kiisimuste ekspertiis. USA-S
labiviidud uuringute alusel véidetakse, et ettevotted, kus endisi sdjavéelasi rakendatakse on
drimaailmas edukamad. Samas tddetakse, et kindlat retsepti kuidas organistsooni sobiva
padevusega sdjavidelasi vérvata ning enda é&riliste eesmirkide saavutamiseks parimal wviisil
integreerida pole ning empiirilised uuringud tdpsemate rakendusettepanekute véljatootamiseks on

jatkuvalt vajalikud. (Pollak et al. 2019)

Suuremat karjddriedu kogenud sodjavielistel juhtidel voib olla hdlpsam karjddritileminekuid
tsiviilmaailma teha. Baruch & Quick (2007) todesid sdjavéelastest juhtide karjdériiileminekut
kisitlevas uuringus, et neid iseloomustab suur sarnasus tsiviilmaailma juhtide karjadrivahetustega.
Leiti, et nende edukal teisele karjddrile ilileminekul mingivad olulist rolli: (1) indiviidide
individuaalne proaktiivsus karjdéristrateegia kujundamisel, (2) organisatsiooni toetus karjdari
tilemineku juhtimisel, (3) perekonna ja sdpruskonna vorgustiku toetus ning (4) individuaalne

karjdérialane ldhenemine. (Ibid., 2007)

Iisraelis ldbiviidud vanemohvitseride uuringus tddeti, et karjadripodrde teinud ohvitseridest 50%
osalesid oma tookohtade loomisel voi teostasid olulisi muudatusi oma uuel to6kohal alustades.
Sihtgrupi domineerivaks teguriks tsiviiltdo valikul on t66 kujundamise voimalus, mis tagab nende
isikliku- ja toorahulolu ning seelébi ka motivatsiooni t66l piisida. (Galily & Shimon 2012, viidatud

Cauly 1987, 10-11) Sojavielises organisatsioonis edu saavutanud juhid on tsiviilmaailmas

17



tegevjuhtide positsioonile véartuslik virbamisbaas ning praktika nditab, et edukat sdjavéelist
karjadri teinud juhid kohanevad muutlikumates oludes holpsasti ning on valmis kergesti loobuma

oma domineerivast sdjavéelisest juhtimisstiilist. (Baruch & Quick, 2007)

Paljudes riikides on sdjavéelastel voimalik peale pikaajalist teenistust siirduda eripensionile, mis
on voimalik vélja teenida oluliselt nooremana kui tavaparane riiklik pension (mitmete riikide, sh
Eesti puhul kuni 15 aastat varem). Kuigi nende pensioni suurus voib olla arvestatav sissetulek
vorreldes endise palgaga, soovivad neist paljud enda ja oma ldhedaste elatustaset sidilitada ning

seetottu on nad motiveeritud jatkama to66d tsiviilsektoris. (Smaliukiené, 2014)

1.4. Tegevvielaste karjiair Eesti Kaitsevies

Tegevteenistuse seaduslikud alused tulenevad Kaitsevéeteenistuse seadusest (KVTS, 2022).
Kaitsevéeteenistus jaguneb kaitsevdekohustuse tditmiseks aja- ja reservteenistuses voi
tegevteenistuseks, millest viimane on avaliku teenistuse erilitk. Sdjavdelise ametikohaga
ametikohad jagunevad Kaitsevdes ja Kaitseliidus sdduri, allohvitseri ja ohvitseri pdhiliigi
ametikohtadeks. Tegevvidelased teenivad rahuajal soOjavdelise auastmega ametikohtadel
Kaitsevées ja Kaitseliidus. Kaitsevigi jaguneb véeliikideks (maavigi, merevégi ja dhuvigi) ning
relvaliikideks, mida eristatakse otstarbe, relvastuse ja tehnika jargi. Soduri auastmel teenival
tegevviéelasel peab olema ldbitud vihemalt pdhikooli II kooliaste, allohvitseridelt ja lipnikult
eeldatakse vihemalt keskhariduse taset ning iilejidnud ohvitserid peavad omama korgharidust voi
NATO voi EU liitkmesriigi sdjalises dppeasutuses omandatud haridust. Kdrgemale auastmele
edutamise eelduseks on maiératud sdjalise véljadppe labimine ning auastmele médratud aja

moddumine. (Ibid., 2022) Kaitsevie véeliikide auastmete formaalsed nduded on toodud Tabelis 2.

Kaitsevies allohvitserina v4i ohvitserina tegevteenistuse karjiari alustamise eelduseks on reeglina
labitud ajateenistus, mis kestab reakoosseisul 8 kuud ning allohvitseridel v4i erialaspetsialistidel
11 kuud. Ajateenistuse jirgselt peavad nad teenistuse algfaasis asuma Oppima Kaitsevie
Akadeemias vanemallohvitseri vdi ohvitseri kursustel. Tegevteenistusse ilma ajateenistuseta on
voimalik asuda ainult erialaspetsialistidel (nt meedikud), kellele viiakse sgjaline viljadpe 1dbi

erialaallohvitseride voi1 —ohvitseride kursustel (Kaevu, 2023)
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Tabel 2. Kaitsevie vieliikide auastmete formaalsed nduded

Auastmete
nimetused maavies PEE e Auastme
Pohiliik Alaliik . . . nimetused Haridusnoue
(MaV) ja 6huvies mereviies (MeV) vanus
(OV)
Kindral Admiral
Korgemad Kindralleitnant Viitseadmiral korghariduse 1T ei
ohvitserid Kindralmajor Kontradmiral aste/MeV kehtestata
Brigaadikindral Kommadoor korgharidus I ja II
v Kolonel Mereviekapten aste 5 aastat
Ohvitserid anem- Kolonelleitnant Kaptenleitnant
ohvitserid - - 5 aastat
Major Kaptenmajor y )
Kapten Vanemleitnant | KOrghariduse I ot
Leitnant Leitmant aste/MeV
Nogrem_- el na'n el na_n keskharidus* 3 aastat
ohvitserid Nooremleitnant Nooremleitnant
Lipnik Lipnik .
_ _ ei
Ulem_veebel Ulem_veebel kehtestata
Staabiveebel Staabiveebel
Vanem-
. Vanemveebel Vanemveebel 8 aastat
allohvitserid )
. Veebel Veebel keskharidus 6 aastat
Allohvitserid
Nooremveebel Nooremveebel 4 aastat
Vanemseersant Vanemmaat
Noorem-
. Seersant Maat
allohvitserid .
Nooremseersant Nooremmaat el
Kapral Vanemmadrus | libitud vihemalt | kehtestata
Sédur R Mad pShikooli 11
eamees adrus kooliaste

Tabel 3. Autori koostatud (Kaitsevégi ..., 2023)

Mairkused: *MeV erisus on, et kdrghariduse I aste kohustuslik merevéiekapteni auastmest ja alates
kommodoori auastmest on kohustuslik korghariduse II aste.

Kaitsevde personalistrateegia sétestab, et teenistuskdigu planeerimise aluseks on teenistuskdigu

mudelid, mille podhimotted annavad koigile selge tlilevaate karjddrivoimalustest Kaitsevdes ning

nende alusel on vdimalik organisatsioonil ja teenistujal iihildada enda eesmirgid (Kaitsevie

personalistrateegia, 2020).

Eesti Kaitsevées teenivate sOduritele eraldi karjddrimudeli loomiseks vajadus puudub, sest

tildjuhul teenivad tegevteenistuses olevad sddurid Kaitsevédes liihiajaliselt (3-5 aastat) voi
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erialaspetsiifilistel ametikohtadel (nt IT), millel teenimiseks sdjavéelist teenistuskogemust ja -

viljadpet ei ole vaja (Kaevu, 2023).

Allohvitserid asuvad oma positsioonilt sddurite ja ohvitseride vahel. Allohvitser v3ib olla nii juht,
spetsialist vOi staabiallohvitser. Allohvitserilt oodatakse, et ta suudab tdhusalt juhtida voi ndustada
oma alluvuses olevaid reakoosseisu ja allohvitsere ning ndustada enda taseme juhtimiskiisimustes
ka ohvitsere. Allohvitseride karjddrisuund ei eelda korghariduse omandamist, kuid karjééri edu
saavutamiseks on vajalik pikaajaline teenistuskogemus erinevatel ametikohtadel ning
karjddrimudelis ettendhtud sojalisevéljadppe tasemete saavutamine. (Kaitsevigi, 2015a) Lisaks
tulevad karjddriredelil edutamisel kasuks kogemused, mis saadakse rahvusvahelise sdjalisel
operatsioonil voi vilisteenistuse rahvusvahelises staabis teenimisel (Kaevu, 2023). Alates
staabiveebli auastmega ametikohtadest on roteerumine erinevate iiksuste vahel teenistuse
kohustuslik osa. Erialaspetsialistidest allohvitseride eriala ametikohtadel (nt dde ja IT-eriala) on
eelduseks vastav tsiviilharidus, kuid tdiendavalt vajalik osaleda sdjalisel tasemedppel, mis viiakse
1abi sojavéelistes Oppeasustustes Eestis voi vilisriikides. (Kaitsevagi, 2018) Allohvitseri karjdari
edenemise otsuste aluseks on igal aastal vahetu iilema juhtimisel 1dbiviidud hindamisvestluse
tulemused, mis sisaldavad lisaks ettepanekuid tdiendoppeks vOi voimalusi sdjalise véljadppe
taseme koolituste ldbimiseks, mis on kohustuslikuks eelduseks auastme tdstmisel (Kaitsevagi,

2015a).

Ohvitseride karjaarimudelit reguleeriv dokument (Kaitsevagi, 2015b) sitestab iildised nouded
ohvitseride sdjavidelise viljadppe nduetele ja teenistusmudelitele. Maavie, merevde ja ohuvie
ohvitseride karjdér jaguneb karjddrimudelis juhtide- ja spetsialistide liinideks. Juhi peamiseks
rolliks on tegevuste planeerimine, tegevuste valikute otsustamine ja nende elluviimise vahetu
juhtimine. Spetsialist on sdjaline ekspert, kes planeerib ja vGtab vastu otsuseid ning toetab
tegevuste elluviimist enda eriala 15ikes. Ohvitseride karjddri planeeritakse Kaitsevées iilemate
juhtimisel, kus iga aastasel hindamisvestluste tulemusel tehakse otsused tema edaspidise
teenistuskédigu, edutamise voimaluste ning vajalike tasemedppe voi koolituste osas. Ohvitseride
karjadri planeerimisel on oluline roll ka tema teenistuse mitmekesisusel, sh rotatsioonid eri
tasanditel ja liksustes, osalemine sdjalistel operatsioonidel voi vilisteenistuses ning teenimine

Oppejou ametikohal. (Ibid, 2015b)
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Kaitsevéele on iga teenistuja tidhtis ning seetdttu arvestatakse tegevvéelaste karjdéri planeerimisel
indiviidide soovidega, kuivord on need iihildatavad Kaitsevde teenistuslike vajadustega.
Paindlikust karjdérijuhtimise ldbiviimisel vihendavad ametikoha formaalsed nduded (auaste ja
sOjaline véljadpe) ning iiksuste geograafilised asukohad iile Eesti, mis eeldavad indiviidide
kohustuslikku valmisolekut roteeruda erinevate asukohapunktide vahel. Karjdari kujundamisel
selguvate erimeelsuste korral piilitakse tegevteenistujale vastu tulla nii palju kui véimalik, kuid

alati ei ole see voimalik. (Kaevu, 2023)

Vastavalt Kaitsevieteenistuse seadusele (KVTS) on tegevteenistust voimalik 10petada indiviidi
isiklikul soovil, tegevteenistuse 10pptihtaja loppemisel, kaitsevie ettepanekul (nt juhul kui isik ei
vasta ametikohale vOi tegevteenistujale ettendhtud nduetele) ning muudel seadusest tuleneval

juhtudel (KVTS § 140).

Tegevvielasel, kellel on vdhemalt 20-aastane tegevteenistusstaaz, tekib 50-aastaselt digus
tegevteenistuspensionile (eripension), mille suurus on 50% tema pensioni suuruse arvutamise
aluseks olevast ametikoha palgaastmestiku keskmisest (Kaitsevdgi. Hiivede portaal..., 2022).
Kuigi tegevteenistuse piirvanus on vordne riikliku vanaduspensioni eaga (KVTS § 90), siis paljud
eripensioni vilja teeninud tegevvidelased lahkuvad teenistusest 50-aastaselt, kuna kehtiv

seadusandlus ei voimalda olla samaaegselt pensionil ning tegevteenistuses (Kaevu, 2023).

Alates aastast 2022 tagab Kaitsevie karjddriga seotuid teenuseid Kaitseressursside amet (KRA).
Kui tegevvidelane kaalub teenistusest lahkumist, siis pakutakse talle vOimalust osaleda
karjadarindustamisel, kus selgitatakse vilja lahkumise pohjuseid ning vajadusel arutatakse veelkord
teenistuse jatkamise tingimusi molemaid pooli vdoimalusi rahuldavatel tingimustel. Teenistuse
jatkamise alternatiivide puudumisel teavitatakse indiviidi voimalustest jétta enda kontaktandmed,
et nendele edaspidi toopakkumisi saata. KRA poolt ldbiviidud karjddrindustamisel kaardistatakse
lahkuva teenistuja kompetentsid, mis vdimaldavad tal leida endale sobivamaid tddalased
véljakutsed viljaspool Kaitsevige. KRA karjddrindustaja sonul kasutas 2022 aastal
karjadrindustamist kokku 24 teenistusest lahkuvat isikut. Kaitsevdelased on kasutanud KRA
karjddrindustamise teenust ka teistes olukordades/probleemides (t66 kohandamine sobivamaks,
liigne stress, pere ja to0 vahelise tasakaalu leidmine, alluvate motiveerimine jt). Kuna kokku on
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kaitsevdelased kasutanud KRA pakutavat karjadrindustamise teenust 2022 aastal ainult 49 korral,
siis saab viita, et pigem on teenuse kasutamine véike ning KRA kavatseb tulevikus madala huvi
pohjused vilja selgitada. (Pold, 2022)

Juhul, kui tegemist on veteranistaatusega tegevvdelasega, siis vastavalt kehtivale
Veteranipoliitikale on tal digus saada vajadusel timber- ja tdiendoppe kuludeks rahalist toetust.
Rahalise toetuse saamise eelduseks on karjddrindustamise kidigus selgunud tdiend- voi
timberdppevajadused ning seda rakendatakse ainult juhul, kui Eesti haridusasutustes tasuta
Oppimise vdimalus puudub. Siplase sonul on nimetatud timber- voi tdiendoppe meedet viimase

viia aasta jooksul (2018-2022) kasutanud kokku 48 veterani (Siplane, 2022).

Koikidele teenistusest lahkuvatele tegevvielastel on vOimalus osaleda Kaitsevde poolt
korraldatavas veebikoolitusel, milles tutvustatakse neile Kaitsevdes olemasolevaid tugiteenuseid,
eripensioni vormistamiseks vajalikku asjaajamise korda ning Too6tukassa pakutavaid meetmeid

(Priilinn-Tirk, 2022).

Kokkuvotteks saab iitelda, et Kaitsevdes toimub karjdérijuhtimine organisatsiooni juhtimisel ning
kehtestatud karjaarimudelite alusel. Karjdariteel edutamine eeldab iihelt poolt formaalsete nduete
tdpset tditmist, teiselt poolt sdltub palju vahetust juhist, sest peamised karjddri puudutavad
otsused tehakse iga-aastaste hindamiskokkuvotete alusel. Kuigi tegevvielastelt oodatakse
karjdariplaneerimisel initsiatiivi ja nad saavad teha oma tuleviku osas ettepanekuid, siis
erimeelsuste  korral ldhtutakse organisatsiooni vajadustest. Kui vorrelda Kaitsevie
karjddrijuhtimist tdnapéeva tsiviiltooturul rakendavate meetoditega, on erinevused vastutuse osas
mairgatavad. Samuti puudub iildjuhul tegevvéelastel alternatiiv oma kutsespetsiifilisi oskusi (va

tsiviilerialad nagu meditsiin, IT jne) rakendada konkureerivas organisatsioonis.

Tegevvielaste kutsespetsiifikast tulenevad erinevused vdrreldes tsiviiltodturu vajadustega
eeldavad tldjuhul tsiviilkarjddriks ettevalmistamist ning suuremat toetust vdivad vajada need,
kelle iilekantavad pddevused on madalamad (madalamal auastmel voi positsioonil tegevvéelased).
Teenistuse jooksul peavad tegevvielased pidevalt Oppima ning tavapidrane on roteerumine

erinevate ametikohtade vahel, mis suurendab indiviidi vdimet muutustega toime tulla. Kaitsevéest
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tegevteenistuse 10petamisel on tegevvielasel voimalik kasutada enda tsiviili iileminekul
karjaariteenuseid, mille hulgas on teenuseid tutvustav veebikursus, karjddrindustamine voi
veteranipoliitikast tulenev tdiend- v3i timberdppeprogramm (vt Tabel 3). Teadaolevalt on kahe
viimase teotusmeetme kasutamine olnud praktikas pigem tagasihoidlik (Pdld, 2022; Siplane
2023).

Tabel 3 Tsiviili tileminekut toetavad karjddriteenused Eestis

Toetusmeede Sihtgrupp Sisu Markus
Veebikoolitus koik o tugiteenuseid Kaitsevées; veebikursus,
,,lahiaastatel tegevvielased e asjaajamise korda eripensioni materjal
kaitsevieteenistusest vormistamiseks (esitlused).
véljujate infopdev* o tootukassa meetmeid
Karjadrindustamine koik e tegevvielaste lilekantavate KRA poolt
tegevvielased kompetentside kaardistamine pakutav teenus

tsiviili siirdumiseks ning
e voOimaluste leidmine

kohanemisvdime ja
konkurentsivoime suurendamiseks
Veteranipoliitikast | rahvusvahelisel | e Karjadrindustamine, mille Veteranipoliitikast
tulenevad {imber- ja sojalisel selgitatakse vilja iimber- ja tulenev meede,
tdiendoppe meetmed operatsioonil taiendoppe vajadused. millele eelneb
osalenud voi e hiivitatakse lihe kdrghariduse KRA
teenistuses viga astme voi iihe kutse- ameti voi karjddrindustamine
saanud erialakoolituse osalemise oppekulu
tegevvielased (kui tasuta dppe véimalus puudub)

Allikas. Autori koostatud.

Avalikest andmest selgub, et 2020 aasta 10puga oli tegevteenistuses 3655 tegevvéelast. 2012 —
2020 andmete alusel on igal aastal tegevteenistusest Idpetanud isikute arv keskmiselt 270. 2020
aastal oli 288 tegevteenistuse 10petanutest peamisteks pohjusteks perekondlikud pohjused (50),
tegevteenistuse nduetele mittevastavus (43), aga ka madal palk, suur tdokoormus ja todtingimused
(sh asukoht). (Kaitseministeerium, 2021) Kaitsevie t60jou voolavust mojutab asjaolu, et ligikaudu
pooled tegevteenistusest lahkujatest on Kaitsevdega sdlminud tegevteenistuse lepingu 3 - 5
aastaks, mis tdhendab, et nendel oligi plaanis liihiajaliselt teenida. Pikema ehk {ile viia
aastase tegevteenistusestaaziga tegevvielaste lahkumiste arv jaab 2020 — 2022 aastal suurusjarku

350. (Kaevu, 2023)
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1.5. Teoreetilise tausta kokkuvote

Teooria alusel saab kokkuvotlikult oelda, et kuigi karjdédrijuhtimise vastutus on liikunud
tanapdeval indiviidide kitte, siis organisatsioonid peavad neile selleks vajalikud tingimused
looma, kus nad saavad oma karjddrijuhtimist praktiseerida. Korge karjdéri
kohandamissuutlikkusega ja to0hodivevdimega indiviidid suudavad end kohandada vastavalt
tooturu vajadustele ning kohaneda pidevate muutustega. Selgus, et ametikohal edenemine
ilma téorahuloluta (subjektiivne karjdédriedu) ning liigne

(objektiivne  karjddriedu)

spetsialiseerumine ja plihendumine voib raskendada karjédéritileminekuid.

Sojavielises karjadris edu saavutamiseks on vaja pikaajalist ja jirjepidevat pithendumist ning
selliste kutsespetsiifiliste pddevuste omandamist, mida tsiviiltéoturul ei ole voimalik rakendada.
Samas teiselt poolt tasandab eelmist vdidet see, et Kaitsevies omandatakse suurel hulgal {ildisi
padevusi (juhtimine, meeskonnatdd, probleemide lahendamise oskus jne), mille jargi on to6turul
ndudlus. Guzman & Choi (2013) védidavad, et tdohdivevoime oskuste (meeskonnatdod, suhtlemine,
probleemide lahendamine) ja karjdéri kohandamissuutlikkuse vahel on markimisviirsed seosed.
Autor tdiendas mudelit Pollaku ja kolleegide (2019) viljatoodud sdjavielaste iilekantavate

padevustega, millest todandjad voiksid olla huvitatud (vt Joonis 1).

Sojavielaste iildised padevused
e teiste koolitaja .
juhtimine I— lojaalsus
kogemus NTIRTIPT
meeskonnatsé ohumstehnika organisatsiooniline
rakendamisel piibendumus
Mure
siiilendtkus - probleemide
aindlikkus .
P lahendamine
Kontroll
suhtlemine missioonikesksus vastutus P
Toohodive- Karjii
.. kohandamis-
voime oskused -
T suutlikkus .
tibeetika aleatusvoime organisatsiooniline Huvi
= pithendumus
- . eri kultuuride . ol
detailide mérkamine méistmine julgus Enesekindlus
enesedistsipliin kiipsus Jjulgeoleku ekspertiis
tookindlus
o globaalne vaade
(dependability) s

Joonis 1. Sgjavielaste toohdivevdoime oskuste ja karjdari kohandamissuutlikkuse seosed.
Allikad. Guzman & Choi, 2013; Pollak et al. 2019. Autori koostatud.
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Erinevatele uuringutele toetudes saab viita, et enamikel juhtudel kogevad s&javielased
karjddripoorde tegemisel markimisvéérseid raskusi. Peamiste ebaedu pohjustena tuuakse vilja
puudulikud oskused olemasolevate péadevuste iilekandmisel tsiviiltdole ja puudulikud
kutseoskused tsiviiltooks, raskused kohanemisel tsiviileluga ja -organisatsioonidega ning

probleemid vaimse- ja fiilisilise tervisega.

Teoreetilises osas viljatoodud materjali alusel ning ldhtuvalt enda pikaajalisest

tegevteenistuskogemusest (26 aastane tegevteenistusstaaz) valis autor kolm peamist tegurit, mis
voivad mojutada sdjavielaste lileminekut Eesti kontekstis. Valitud tegurite iseloomustused ja

nende negatiivse moju vidhendamise meetmed on toodud tabelis 4.

Autor koostas uurimistdd teoreetilise materjali alusel joonise, millel on kujutatud sdjavielaste

tsiviili iileminekuks valmisoleku edukuse aspekte (vt joonis 2).

Tabel 4. Tsiviili iilemineku véljakutsed, nende mdju ja meetmed olukorra parandamiseks

Tegur ja selle Kirjeldus

Méju

Meetmed olukorra parandamiseks

Sojavdes omandatud
padevuste ja kogemuse
iilekandmine tsiviili.
Sojavielastel on raskusi
enda sOjavies
omandatud péadevuste ja
kogemuste iilekandmisel
tsiviiltdokohtade
vajadustele.

e sojavéelasel on raske sobivat
t60d leida - 64% peavad t60
leidmist suurimaks véljakutseks
(Prudential, 2012)

e t60andja ei vérba sdjavielast
vOi ei rakenda tema potentsiaali.

e Sojavielaste ndustamine ja tema
padevuste kaardistamine
e Infosiisteemide kasutamine
sOjavielaste padevuste ,,tolke-
programmidena® indiviidile ja
potentsiaalsele tddandjale
e Toodandjate teadlikkuse
suurendamine sdjavaelaste edukaks
varbamiseks

Tsiviiltooks sobivad
padevused.
Sojavielastel puuduvad
tsiviiltooks vajalikud
kutsespetsiifilised

e Sojavielasel on raksused
sobivat t66d saada ja hoida.
e Ligi 50% lahkub t661 esimese
12 kuu jooksul ning paljud
vahetavad t66kohti kolme aasta

e Tsiviili iilemineku ettevalmistamiste
vOimaldamine teenistuseajal
e Sojavielaste ndustamine
e ja iimberoppe toetamine
e Toodandjate teadlikkuse

tsiviilstruktuuride ja —
kultuuriga. Hierarhia
puudumine ja erinev

organisatsiooni kultuur

raskused vdhendavad tooga
rahulolu ning pdhjustavad
t60j0u voolavust.
e 26% sojavielastest kogevad
raskusi tsiviileluga kohanemisel
(Parker et al., 2019)

oskused. jooksul (LePage) suurendamine sdjavielaste
toetamiseks esimestel aastatel
Kohanemine e Tookohta integreerumise ¢ Sojavielaste teadlikkuse tdstmine

14bi ndustamise
o Tsiviili edukalt iilemineku
sooritanud indiviidide kasutamine
mentoritena voi koolitajatena

Allikas: Minnis, 2014; Davis & Minnis, 2017; Parker et al., 2019; LePage, 2020; Becker et al.

2022. Autori koostatud.
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Teenistusest lahkumise pdhjused voivad olla ootamatud voi planeeritud, mis mdjutavad otseselt
karjddri tleminekuks ettevalmistuse aega. Planeeritud ajal teenistuse lopetamine voimaldab
sOjavéelastel osaleda erinevates ettevalmistavates toetusprogrammides, mis suurendavad
teadlikkust tsiviili siirdumisel ettetulevatest voimalikest viljakutsetest ning vdimaldavad ldbi
tdiend- voi timberdppe omandada uueks t60ks vajalikud oskused. Ootamatult I6ppenud teenistuse
korral ettevalmistusteks aega ei jéi ja sellisel juhul soltub iilemineku edu konkreetse indiviidi

olemasolevatest toohdiveoskustest ning karjdari kohandamissuutlikkusest.

Eftte-
valmistused
tsiviili
tileminekuks

Lahkumise

Valmisolek

pdhjused edukaks tsiviil
Karjédar toGturule
kohandamis- tileminekuks

suutlikkus

Karjdériedu

Tochoive-
voime oskused

Joonis 2 Sdjavaelaste valmisolek edukaks tsiviiltodturule tileminekuks

Allikas: autori koostatud

Tegevvielaste teenistuse taust ning kogetud karjddriedu mingivad iileminekul olulist rolli.
Tegevvidelased, kes on kogenud teenistuse jooksul suuremat objektiivset karjddriedu, omavad
rohkem iildiseid padevusi, mis on lilekantavad tsiviiltoole. Samas voib pikaajaline pithendumine
ning liigne spetsialiseerumine sdjavéelisele kutsele vodrandada indiviide tsiviiltodturu vajadustest

ning seeldbi voib lileminek tsiviiltdole kujuneda raskemaks ning viljakutsete iiletamiseks on
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vajalik kasutada toetusmeetmeid. Teenistusest lahkumisel vdivad vihem raskusi kogeda need, kes
teenistuses kiill karjddriedu ei koge, kuid on kdrgemast subjektiivsest karjddriedu hinnangust
lahtuvalt loomulikult investeerinud enda konkurentsivdimesse ning on seetdttu paremini

uleminekuks valmis.
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2. EMPIIRILINE UURING

Magistritoo eesmargiks on vilja selgitada, milline on Eesti Kaitsevéde tegevvielaste toimetulek
tsiviiltooturul peale tegevteenistust ja selle saavutamiseks piistitas autor alljargnevad

uurimisiilesanded:

1. Léabiviidud uuringute alusel selgitada vélja tsiviiltooturule siirduvate sdjavéelaste tilemineku

edukust soodustavad ja takistavad tegurid.

2. Viia labi empiiriline uuring, mille eesmargiks on vilja selgitada kuidas tajuvad enda
konkurentsivoimet tsiviiltooturul tegevteenistuse lopetanud tegevvielased ning analiiiisida

protsessi mdjutavate tegurite ja sihtgrupi teenistuse taustast tulenevaid seoseid.

Peatiikis antakse iilevaade uurimuse eesmérgi saavutamiseks kasutatud metoodikast, uuringu

valimist ja empiirilise uuringu tulemustest.

2.1. Meetod

Esimese uurimistilesande (selgitada vélja Eesti Kaitsevie tegevvielaste tsiviilkarjéddrile ilemineku
edukust mojutavad tegurid) tditmiseks analiiiisis autor esmalt asjakohast karjaarimuudatuste, -edu
ja nendega seotud tegureid puudutavat teaduskirjandust ning sdjavéelaste tsiviiltoole siirdumise
probleemistikku kisitlevaid teadustoid. Tuginedes esimese uurimisiilesande tditmise raames libi

tootatud materjalile, koostas autor koostods juhendajaga empiirilise uuringu kiisimustiku.

Teise uurimisiilesande tditmiseks viis autor 14bi veebipohise kiisitlusuuringu Kaitsevie e-0ppe
portaalis ILIAS (lisa 1). Kiisimustik sisaldab lisaks teenistuse tausta ja tsiviili iilemineku erinevate
aspektide ja hinnangute véljaselgitamiseks, Rothwell & Arnoldi (2007) véljatootatud
toohodivevoime hindamisskaala originaalkiisimusi, mis tdlgitud eesti keelde magistritoé juhendaja

poolt ja kasutatud varasemates iilidpilastoodes (Ermann, 2015). Kiisitlusankeedi loomisel néhti
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ette voimalust, et osalejad jaotuvad kaheks l&htuvalt sellest, kas nad on peale tegevteenistust t66d
leidnud voi mitte. Need, kes olid peale teenistust t66 leidnud, vastasid kiisimustele 1-29. Nendel,
kes veel ei olnud t66d otsinud vai leidnud, paluti vastata kiisimustiku lithendatud versioonile ehk

kiisimustele 1-16b ja 30-31.

Tdiendavalt paluti vastajatel vabas vormis avaldada arvamust ja anda tagasisidet praktilise
karjadritilemineku kogemuse kiigus ettetulnud véljakutsete ja neid liletada aitavate tegurite kohta.
Enne kiisitlusuuringu ldbiviimist teostas autor pilootuuringu, kus osalesid kaks sihtgruppi kuuluvat

endist tegevvielast, et testida kiisimuste arusaadavust ning selgust.

Kvantitatiivandmete analiiiisimiseks kasutas autor MS Excel ja statistlist tarkvara programmi
SPSS (vers. 23.0). Andmete analiiiisimisel kasutati kirjeldava statistika meetodeid ja

grupierinevuste hindamisel dispersioonanaliiiisi.

2.2. Valim

Uurimist6o valimi moodustavad aastatel 2020 — 2022 tegevteenistusest (TVT) tsiviili siirdunud
tegevvielased, kellel on vihemalt viis aastat tegevteenistusstaazi. Seega on kogu populatsiooniks
ligikaudu 350 indiviidi. Endistel tegevvielastel, kes ajavahemikul 20.02.2023 — 10.03.2023 enda
kontaktandmeid kaitsevdekohustuslaste registris uuendasid, oli vdimalik osaleda vabatahtlikult

Eesti Kaitsevie e-Oppe portaalis asuvas internetipohises kiisitlusuuringus (lisa 1).

Kiisitlusuuringus osales 56 endist tegevvielast (46 meest ja 10 naist), vanuses 25 kuni 55 aastat
(keskmine vanus 40.54 a, SD=9.41), mis moodustab populatsioonist 16%. Vastanute
teenistusstaaz oli vahemikus 5-35 a (keskmine teenistusstaaz oli 16.88 a, SD=6.64). 48%
vastanutest oli teenistuses olles osalenud rahvusvahelisel sdjalisel operatsioonil (vélismissioonil),
14% (n=8) oli saanud teenistuses fliiisiliselt vigastada maéral, mis mdjutab voi piirab nende
igapédevast toimetulekut ja kaks endist tegevvielast (3.6%) vastasid, et vilismissioonil teenimine
oli pohjustanud neile vaimse tervise probleeme, mis igapidevaelu suuremal voi vihemal médral

mojutavad. 91% (n=51) vastanute hinnangul ei ole neil to6turul osalemiseks osalisest voi
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puuduvast toovoimest tulenevaid takistusi. Valimi kirjeldus sdjavielise auastme, haridustaseme ja

tooturustaatuse 10ikes on esitatud tabelis 5.

Tabel 5. Vastajate jagunemine sdjavéelise auastme, haridustaseme ja tooturustaatuse 16ikes

Haridustaust Tookoht tsiviilis

Auaste Arv

keskharidus | kdrgharidus | olemas | otsib t66d | ei ole t66d otsinud
Nooremallohvitser | 14 8 6 10 4
Vanemallohvitser 9 4 5 6 2 1
Nooremohvitser 17 17 13 4
Vanemohvitser 16 16 10 3 3
Kokku 56 12 44 39 5 12

Allikas: autori koostatud

Uurimistod valimisse kvalifitseerusid ka soduristaatuses olevad endised tegevvéelased, kuid
kiisitlusuuringus nad ei osalenud.

2.3. Tulemused

2.3.1. Tegevteenistusest lahkumise pohjused ja ettevalmistus tsiviiltooturule siirdumiseks

Tegevteenistusest lahkumise pohjuste kohta (vt Joonis 3) selgus, et 56-st tegevvielasest 80%
lahkus tegevteenistusest (TVT) omal soovil ning nendest ligi neljandik td1 pohjuseks eripensionile
siirdumise. Ulejéiinud vastanute jaoks ei sdltunud TVT lahkumise pdhjused teenistujast ning

nende puhul 18ppes teenistus ootamatult.

. = Omal soovil
Tegevteenistusest
lahkumise pohjused 3,6% Omal soovil eripensionile
1,8% siirdumine
0, 7
5A% Ei vastanud tegevteenistusse
8,9% ‘ vGtmise nduetele
Tegevteenistuse tahtaja
[6ppemisel
17,9% = Koondamise tagajarjel

= Ettendgematute asjaolude
ilmnemisel

Joonis 3. Tegevteenistusest lahkumise pdhjused

Allikas. autori koostatud
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Tabelis 6 on esitatud vastanute jaotus ldahtuvalt sellest, kuidas tajuti tsiviileluga kohanemise raskust
parast TVT lahkumist. TVT jargse tsiviileluga kohanemine oli kahe kolmandiku vastanute jaoks
viga kerge, kerge voi pigem kerge. Probleeme tsiviileluga kohanemisega viljendas iiheksa
vastanut, sh oli nende seas kolm isikut, kelle jaoks oli kohanemine tsiviileluga véga raske (liks isik
koondati ja kahel isikul ei olnud voimalik teenistust terviseseisundi tottu jatkata). Kuue isiku jaoks,

kelle hulgast kahele 10ppes teenistus ootamatult, oli seda hinnangut keeruline anda.

Tabel 6. TVT iilemineku jargne kohanemine tsiviileluga

Hinnangud Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
7-viga kerge 13 23,2 23,2 23,2
6-kerge 12| 214 21,4 44,6
5-pigem kerge 16| 28,6 28,6 73,2
4-keeruline Oelda 6 10,7 10,7 83,9
3- pigem raske 3 54 54 89,3
2-raske 3 54 54 94,6
1-véga raske 3 54 54 100
Total 56 100 100

Allikas: autori koostatud

Autor ei tuvastanud sihtgrupi lahkumise pdhjuste ja tsiviileluga kohanemise keerukuse vahel
olulisi seoseid, sh ei hinnanud iileminekut keerukamaks teenistuses vigastada saanud isikud.
Hinnangute teatavad erinevused ilmnesid aga sihtgrupi karjddriedu aspektide osas. Tabelis 7
toodud andmetest ndeme, et kdige raskem on olnud tsiviileluga kohanemine keskharidusega
nooremallohvitseridel ning veidi keerukam on olnud vanemohvitseride iileminek. Sihtgrupi
madalaimal hierarhia tasemel teeninud nooremallohvitseride vordluses on tsiviileluga mérgatavalt
kergemini kohanenud korgema haridustasemega isikud. Autori arvates on see seletatav kdrgema
subjektiivse karjddriedu kogemisega, kus viimased on investeerinud oma haridusse ning seeldbi
tsiviilelu vOimalustesse optimistikumalt. Korgeimat objektiivset karjddriedu kogenud
vanemohvitseride puhul vdib lilemineku keerukust pdhjustada tsiviilis samavédrse positsiooni

leidmise raskus.
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Tabel 7. Tsiviileluga kohanemise hinnangute seosed auastmete ja haridustasemete 16ikes

Auaste Haridustase | N | Min | Max | Mean | SD
nooremallohvitser keskharidus| 8| 1 71 31|21
korgharidus| 6| 5 6| 55/05

vanemallohvitser keskharidus| 4| 4 7 615
korgharidus| 5| 3 7! 56|15

nooremohvitser |korgharidus| 17| 3 7! 56|12
vanemohvitser |korgharidus| 16| 1 71 49|17

Allikas: autori koostatud

Kuna edukaks tsiviilellu tileminekuks tuleb sdjavéelastel teostada ettevalmistusi ning nad vdivad
vajada selles toetust, siis jargnevalt vaatleb autor uuringus osalenud isikute karjddriteenuste
kasutamist. Tabelis 8 toodud andmete alusel selgub, et tsiviilellu siirdumise toetuseks ettendhtud
karjadriteenuste kasutamine ei olnud valdav, sest ainult vdhem kui viiendik kasutas monda
tileminekut toetavat meedet. Enam kui iiks kolmandik vastanutest ei olnud teadlikud meetmete
olemasolust ning iiks kolmandik ei pidanud meetmete kasutamist vajalikuks. Lisaks leidus véhesel
madral ka neid, kes ei leidnud sobivat meedet voi ei saanud neid kasutada. Autor ei tuvastanud
olulisi seoseid TVT lahkumise pdhjuste ja meetmete kasutamise asjaolude ning erineva taustaga
tegevvielaste vahel. Nideme, et teadlikkuse tdstmine karjédriteenuste olemasolust ning nende

vajalikkuse selgitamiseks vajab suuremat tihelepanu.

Tabel 8. TVT iileminekul karjddriteenuste kasutamine

N Kasutas Ei teadnud Ei pidanud Ei Ei
karjaéri- meetmete . leidnud | voimaldatud
) meetmeid .

teenuseid olemasolust L sobivat meetmete

vajalikuks .

meedet | kasutamist

arv % arv % arv % arv| % arv %
TVT jargselt

t60 leidnud 39 6 10,7%| 16| 28,6%| 14 25%| 1]1,8% 2| 3,6%
Otsib TVT

jargselt t66d 5 1 1,8% 2 3,6% 1/1,8% 1| 1,8%
Ei ole tood

otsinud 12 3 5,4% 4 7,1% 4 7,1% 1] 1,8%

Kokku 56 10 179%| 22| 39,3%| 18 32,1%| 2|3,6% 4 7,1%

Allikas: autori koostatud
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Kokkuvdtvalt voib iitelda, et TVT lahkumise jargne tsiviileluga kohanemine ei pdhjusta iildiselt
sihtgrupile maérkimisvairseid probleeme ning kahele kolmandikule on {ileminekujirgne
kohanemine pigem kerge. Selgus, et toendolisemalt tajuvad kohanemisel raskusi keskharidusega
nooremallohvitserid ja vanemohvitserid. Samal ajal kohanevad tsiviileluga kergemini isikud, kes
on lleminekuks iseseisvalt ettevalmistusi teinud. Leidis kinnitust, et iilemineku toetuseks
moeldud karjdériteenuste kasutamine on madal. Sihtgrupi teadlikkuse tdstmine meetmete

olemasolust ning nende kasutamise otstarbekusest vajab edaspidi tdiendavat tdhelepanu.

2.3.2. Uue tookoha leidmine tsiviilis

Koigil kiisitluses osalejatel paluti kirjeldada oma to6turu seisundit (vt tabel 9). Vastustest ndhtub,
et kaks kolmandikku vastanutest on t66ga hdivatud ning nendest iiks kolmandik on samal ajal
seotud Oppimisega. Kolmandik vastanutest on kiill t66tud, kuid nendest omakorda on ainult iiks
kolmandik TVT jargselt t66d otsinud. Kahel t66tul on osaline vdi puuduv t6ovOime, mis
toendoliselt takistab nende todturule siirdumist. Kogupopulatsioonist on eripensionidride hulk iiks

kolmandik (n=20) ning nendest {iks kolmandik on t66ga hoivatud.

Tabel 9. Vastanute tooturu seisund

Vastajate Markus

To6turu seisund arv Protsent
Tootan tdisajaga ehk 40 t nddalas v rohkem 24 43% | 3 eripensiondri
Opin tiis- vdi osakoormusega ja todtan tiisajaga (40 t 2 eripensiondri
néddalas) 8 14%
Tootan osakoormusega (kuni 30 tundi nédalas) 3 5%
Opin tiiskoormusega ja toétan osakoormusega 2 4%
Olen lapsehoolduspuhkusel 2 4%
Opin tiiskoormusega ja ei toota 1 2% otsib t66d
Olen t66tu 1 2% otsib t66d
Olen to6tu (osaline puuduv to66voime) 2 4%

3 isikut otsib

Olen to6tu (eripension) 13 23% t60d.
Kokku 56| 100%

Allikas: autori koostatud

Tooga mittehdivatutest on 93% eripensiondrid ning nendest ainult kolm otsis vastamise hetkel

tood. Léhtudes teoreetilises peatiikis Smaliukiené (2014) seisukohast, et enamus varakult
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pensionile siirdunud endistest sdjavéelastest soovib sdilitada oma senist elatustaset, siis tundub
tood mitteotsinud Eesti eripensiondride hulk liiga suur. Autoril puuduvad tipsed andmed
eripensiondride tooturule mittesiirdumise pdhjustest, kuid erakordselt vdike osa neist kasutas

karjadriteenust (3 isikut osales veebikoolitusel, mis tutvustab iilemineku meetmeid).

Selleks, et vilja selgitada, kuidas tajuvad enda konkurentsivdimet need tegevvéelased, kes ei olnud
peale TVT lopetamist t606d otsinud, valis autor juhendaja kaasabil to6hdivevdoime skaala
kiisimustikust neli kiisimust. Vastused paluti anda skaalal, kus 1= ei ndustu iildse ja 5=ndustun
tdielikult ning nende viidete kirjeldav statistika on toodud tabelis 10. Ndeme, et t66d mitte otsinud
isikud pigem noustuvad viidetega, et suudaksid oma konkurentsivdimet suurendada ning
vajadusel uue t60 leida, kuid veidi madalamad on nende hinnangud oma olemasolevate padevuste

vidrtustamisele potentsiaalse tdoandja poolt.

Tabel 10. T66d mitte otsinute hinnang enda konkurentsivéimele té6turul

. Std.

Viide N | Min | Max | Mean | J = -
On {isna ¥ih~tpe el}'d" tdiendada (juurde- vOi Umberdpe), et tdsta enda 121 2 5| 35 1
konkurentsivoimet t6Sturul.
Saan kasutada isiklikke kontakte ja suhtevorgustikku oma karjdéri
edendamiseks. 12\ 2 5| 3,58 0,996
Vajadusel leiaksin hdlpsasti endale sobiva tookoha 12| 2| 53,58 0,996
Tééanfijatfe jaoks on Véiga} ihfl.l‘dusvéiéirsed tootajad, kellel on minuga sarnane 121 2 5 3 0,953
teadmiste ja oskuste tase ja tookogemus

Allikas: Autori koostatud

TVT jargselt t66d otsinud isikute uue t66 leidmise aeg on toodud tabelis 11. Sihtgrupist 70,5 %
asus toole tihe kuu jooksul peale TVT-st lahkumist, 20,5% leidis uue t66 vahem kui aastaga ning
iihel indiviidil kulus t66 leidmiseks ligi kaks aastat. Ulejdiinud kolm isikut, kes 2021 aastal

teenistusest lahkusid, ei ole veel sobivat t66d leidnud.
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Tabel 11. Uue t66 leidmise aeg

To66 leidmiseks kulunud aeg | Vastuste arv | Protsent
vihem kui 1 kuu 31| 70,5%
vahem kui 12 kuud 9| 20,5%
vihem kui 24 kuud 11 2,3%
ei ole veel t66d leidnud 3 6,8%
Kokku 441 100%

Allikas: autori koostatud

Kiisimusele ,,Kui keerukas on peale TVT leida endale uus t66?*, paluti sihtgrupil anda hinnangud
skaalal 1-vdga keeruline kuni 5-védga lihtne (vt tabel 12). Tsiviilis t66 leidmist pidas véga lihtsaks
voi lihtsaks 61%, samal ajal kui vdga keeruliseks voi keeruliseks hindas seda 16% vastajatest.
Keskmise védrtuse valis 23% vastanutest. Autor ei tuvastanud olulisi seoseid t60 leidmise

keerukuse, teenistusest lahkumise pohjuste voi erineva taustaga tegevvielaste osas.

Tabel 12. Too leidmise keerukus tsiviilis

Kui otsisite pdrast tegevteenistusest lahkumist t66d, siis kui lihtne oli Vastanute

leida endale uus t667? Skaala | arv Protsent
Viga keeruline 1 4 9%
Pigem keeruline 2 3 7%
Nii ja naa, raske 6elda 3 10 23%
Pigem lihtne 4 15 34%
Viga lihtne 5 12 27%
Kokku 44 100%

Allikas: autori koostatud

Lisaks paluti kiisitlusuuringus osalejatel tuua vilja {ileminekut soodustavad tegurid ning
kirjeldada, millest tunti puudust tsiviiltddle siirdumisel. TOO autor lldistas ja kategoriseeris
vabavastuste vormis saadud sisendid vastavalt nende sisule. Esimesele kiisimusele ,,Kui olete iile

lainud tsiviiltodle, siis palun kirjeldage millised tegurid vdi meetmed soodustasid Teie
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tileminekut?” vastas kokku 21 endist tegevvielast. Soodustavad tegurid ning tagasiside andnud

isikute TVT taust on toodud tabelis 13.

Tabel 13. Uleminekut soodustavad tegurid

Auaste Haridustase

Uleminekut soodustav
tegur vanem- | noorem- | vanem- | noorem- | korg- kesk-

ohvitser | ohvitser | allohvitser | allohvitser | haridus| haridus

T66 leidmine valdkonnas,

millega Kaitsevdae eriala| 4 3 0 1 0 3 1
kattus

Olemasolevate padevuste

keardistamine Jaj g 2 2 2 3 7 2
iilekandmine  tsiviilt6o

leidmiseks

Tsiviiltooks vajaliku

tdiend- vOi Umberdppe| 8 2 3 2 1 7 1
labimine

Kokku 21 7 5 5 4 17 4

Allikas: autori koostatud

Vastustest selgub, et tsiviiltoole tilemineku olulisemateks teguriteks olid olemasolevate padevuste
kaardistamine ja nende lilekandmine sobiva t60 leidmiseks ning uuel tookohal toGtamiseks
vajaliku tdiend- voi imberdppe ldbimine. Lisaks ndeme, et soodustavaks teguriks on ka Kaitsevie

to0ga sarnase to0 leidmine tsiviilis.

Teisele kiisimusele ,,Millisest ettevalmistusest voi toetusmeetmetest iileminekul puudust tunti?”
vastas kokku 14 kiisitlusuuringus osalejat. Ulemineku toetuse vajadused ning vastanute taust on

toodud tabelis 14.
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Tabel 14. Hinnangud toetusmeetmetele

Auaste Haridustase

Millest tunti iileminekul N
puudust vanem- |noorem-| vanem- | noorem- | korg- kesk-

ohvitser | ohvitser |allohvitser | allohvitser [ haridus| haridus
Puudus piisav te_adllkkus 5 1 0 0 1 1 1
ettevalmistuse vajadusest
Puudus piisav teadlikkus 4 5 1 0 1 3 1
karjadriteenustest
Olemasolevatest
dlemineku . 6 2 1 1 2 3 3
karjadriteenused ei ole
piisavad
Ei Yo1ma1~danug .talend- 5 0 1 0 1 5 0
vOi imberdpet ldbida
Kokku 14 5 3 1 5 9 5

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt vaib iitelda, et TVT jérgselt to0d otsinutest on enamus siirdunud uuele téokohale
ning paljud neist on samal ajal hoivatud Opingutega. Kogu populatsioonist (n=56) ei ole iiks
kolmandik (n=17) veel tsiviiltddle siirdunud ning nende hulgas on enamuses eripensionérid,
kellest ainult kolm on t66d otsinud. Tulemustest paistis silma t66d mitte otsinud eripensiondride
liiga suur hulk, mistottu tuleks tulevikus ldbiviidavatel uuringutel sellele kiisimusele rohkem
tahelepanu poorata. Kuigi 61% tsiviiltdole siirdunutest hindasid uue t66 leidmist lihtsaks, siis 16%
jaoks oli tegemist keerulise lilesandega. Tsiviiltodle siirdunutest kaks kolmandikku vastanutest
leidis t66 koheselt ning iilejadnud isikutel kulus selleks kuni iiks aasta ning iihel vihem kui kaks
aastat. Uue tookoha leidmise keerukusel voi edukusel puuduvad olulised seosed valimit
iseloomustava taustaga (positsioon, haridus jne) ning teenistusest lahkumise asjaoludega.
Vastustes selgub, et tsiviiltodle lileminekut soodustavad tegurid on seotud ettevalmistustega, mis
seisnevad oma padevuste lilekandmise oskuses tsiviiltod leidmiseks ning tsiviiltdoks vajaliku
tdiend- vO1 limberdppe ldbimisega. Leidis kinnitust, et sihtgrupi hulgas on isikuid, kellel on
puudusi teadlikkuses nii tsiviili tileminekul uue todga alustamisega seonduvatest véljakutsetest kui

ka olemasolevate toetusmeetmete rakendamise voimalustest.
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2.3.3. Kaitsevies omandatud oskuste kasutamine tsiviilis ja tajutud toohoivevoime

Tood leidnud endistel tegevvielastel paluti vastata kiisimustele, ,,mil miéral said kasutada
tegevteenistuses omandatud teadmisi-oskusi-kogemusi  esimesel tsiviiltdokohal?*  ning
,mil madral sarnanes nende t00 tsiviilsfadris tegevteenistuse erialavaldkonnale?*. Vastustest
selgus, et ligi kahel kolmandikul vastanutest ei sarnanenud nende uus t66 Kaitsevie
erialavaldkonnale. Samal ajal said pooled vastanud esimesel tookohal Kaitsevies omandatud
teadmisi-oskusi-kogemusi kasutada iisna palju ning iilejadnud vdhe voi tildse mitte. Esimest
tsiviiltookohta vahetanud isikute puhul vdhenes nende hulk, kelle t66 Kaitsevde tooga iildse ei
sarnanenud. Kolmandale t66le siirdunud kaks endist tegevvéelast andsid sarnaseid vastuseid

koikide tookohtade osas. Vastanute tdpsem jaotus on toodud tabelis 15.

Tabel 15. Tsiviiltookohal Kaitsevdes omandatud padevuste rakendamine

. . . asusin toole
vastanute |ildse [vdhesel |isna .
Kiisimus . . samal erialal /

arv mitte |mdéral |palju
valdkonnas

1. mil méadral said kasutada
tegevieenistuses ~omandatud 41| 22%| 293%| 31,7% 17.1%
teadmisi-oskusi-kogemusi  esimesel
tsiviiltookohal?

2. mil madiral sarnanes Teie esimene
tod  tsiviilsfddris  tegevteenistuse 41| 51,2% 14,6% | 19,5% 14,6%
erialavaldkonnale?

3. mil mairal sarnanes Teie teine t60
tsiviilsfadris tegevteenistuse 14| 28,6% 42,9% | 14,3% 14,3%
erialavaldkonnale?

5. mil maééral sarnanes Teie kolmas
tod  tsiviilsfadris  tegevteenistuse 2 50% 50%
erialavaldkonnale?
Allikas: autori koostatud

Tookoha vahetamise ja vastanute tausta seoste viljaselgitamisel selgus, et oma esimesele todle on
plisima jdénud ainult kdrgharidusega endised tegevvéelased, kelle esimene tsiviiltoo ja Kaitsevée
t00 olid iisna sarnased. Samal ajal Kaitsevie t60ga samale erialale voi erinevale todle siirdunutest
vahetasid oma esimest tdokohta pooled vastanutest. Kui eelnevast to0st erineva t60 leidnud isikute

toovoolavust vOib seletada uue t60 voi -lilesannete mittesobivusega, siis samal erialal voi
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valdkonnas tOOtavate isikute tOoOkoha vahetus voib olla seotud viimaste suurema

enesekindlusega votta riske karjadriambitsioonide realiseerimisel.

Uurimist60 eesmarkidest ldhtuvalt on oluline vilja selgitada sihtgrupi to6hdivevoime, mille
alusel saab teada, kuidas hindavad endised tegevvielased oma voimet sdilitada olemasolev
tookoht ning vajadusel uus tookoht leida. Toohdivevdime skaala véidete eri aspektidele
vastusskaalal, kus 1= ei ndustu iildse ja 5=ndustun tdielikult, said anda hinnangud ainult vastamise
hetkel to6ga hdivatud isikud (n=39). Uldiselt hinnatakse enda suutlikkust td&turul edukalt
hakkama saada (nii ettevottesiseselt kui viljaspool praegust tookohta) pigem heaks (X = 3,85, SD=
0.68). Tabelis 16 on toodud hinnangud, mis kirjeldavad vastanute ettevottesisest ja ettevottevalist

toohdivevoimet.

Tabel 16. Hinnangud sisemisele ja vélimisele toohdivevoimele

Mean | N | Std. Deviation | Std. Error Mean

Pair 1| THV _ettevdttesisene | 3,84 |39 0,68 0,11

THV _ettevottevaline | 3,86 | 39 0,74 0,12

Allikas: Autori koostatud.

Ettevottesisest todalast konkurentsivoimet hindavad toohdivevoimeskaala véited 1-4 ja 9-10 ning
tilejddnud véited on iildise toohdivevoime kohta ehk milliseks hindab vastaja enda voimalusi leida

talle sobiv t66 mones teises organisatsioonis voi ettevottes (Rothwell & Arnold, 2007).

Ettevottesisest toohdiveskaalat kirjeldav statistika on toodud tabelis 17. Andmetest selgub, et
endised tegevvielased on veendunud, et nende uus tddandja hindab nende panust ning nad on hésti
kursis, mis voimalused on ametiredelil edenemiseks. Madalamalt hinnatakse seda, kuidas nende
uues tookohas olev isiklik suhtevorgustik neid ametialaselt edasi jouda aitab. Korgemad
hinnangud kinnitavad autori arvates sihtgrupi korget enesehinnangut t66hdivevoime oskustesse
ning nditab nende huvi karjddrivoimaluste osas. Madalam hinnang sotsiaalse vorgustiku
rakendamiseks karjddriedu saavutamisel on seletatav asjaoluga, et indiviid on sisenenud alles

hiljuti organisatsiooni.
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Tabel 17 Ettevottesisest toohodiveskaala kirjeldavad andmed

Viide N | Min | Max | Mean S.td'.
Deviation

T_ootamm_e praeguses tookohas on perspektiivikas, kuna tédandja 39 9 5 4,05 1

hindab minu panust.

Kgl mc?le ett?\jottes peaks toimuma koondamine, olen kindel, et 39 1 5 39 1,021

mina ei pea to6lt lahkuma.

151k1¥kwsuhtevorgust1k praeguses tookohas aitab mul ametialaselt 39 1 5| 359 1,003

edasi jouda.

Olen kursis praeguses t00kohas ametialase edasiliikumise

vOimalustega (need voimalused ei pruugi olla otseselt seotud |39 2 5 4 0,888

praeguse t00ga).

Mlpuga saina (VO~1 sarnast) t00d tegevad inimesed hindavad mind 39 2 5| 389 0,787

meie ettevottes korgelt.

Inlme.sed,. ke§ feeva_d minuga sarnast t66d, on minu 39 1 5| 376 0,985

organisatsioonis viga hinnatud.

Allikas: autori koostatud

Ettevottevilist toohdiveskaalat kirjeldav statistika on toodud tabelis 18. Néeme, et iilekaalukalt
koige enam on endised tegevvéelased veendunud selles, et nende tookohas omandatud oskused on
ilekantavad teistele ametikohtadele teistes ettevotetes ning nad hindavad oma voimet 1dbi
enesetdiendamise enda konkurentsivéimet tdsta, et vajadusel uus todkoht leida. Viljatoodud
korgemad hinnangud peegeldavad sihtgrupi head kohanemist uuel to6kohal ning moistmist kuidas
tsiviiltodturu konkurentsi tingimustes enda konkurentsivoimet suurendada. Samal ajal mdnevorra
madalamad hinnangud oma to6kogemusele, vdimele vajadusel hdlpsasti teises ettevottes uus t6o
leida ning selleks oma tddalaseid kontakte kasutada, on taaskord seletatavad sihtgrupi senise

suhteliselt liihiajalise tsiviilkarjdéri kestvusega.

Kokkuvdtvalt saab kinnitada, et todjouvoolavus esimesel tookohal sdltub paljuski sellest, kui
sarnane vOi erinev on uus t60 Kaitsevées tehtud to6ga ning milline on konkreetse indiviidi oskus
olemasolevate padevuste lilekandmiseks uuele tsiviiltookohale. Selgus, et tsiviiltodle siirdunud
endised tegevvédelastest ohvitserid ja allohvitserid hindavad enda sisemist ja vélimist
toohdivevoimet pigem heaks. Tsiviiltoole siirdunud tegevvielastest allohvitserid ja ohvitserid
tunnevad end uuel t66] enesekindlalt, mis seisneb veendumuses, et nende todandjad hindavad

nende panust ning nad on teadlikud enda karjdédriedu saavutamise tingimustega.
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Tabel 18. Ettevottevilise toohdiveskaala kirjeldavad andmed

organisatsiooni, milles nad on varem t66tanud.

Viide N | Min | Max | Mean S.td'.
Deviation

Praegust t60d tehes omandatud oskused on iilekantavad — st

saan neid kasutada teistel ametikohtadel teistes ettevotetes | 39 2 5| 4,43 0,717

tootamiseks

On iisna lihtne er.1d ~t.alendada (juurde- voi iimberdpe), et tosta 39| 2 5| 4.28 0,022

enda konkurentsivoimet.

Saa.r.lmk?lsutada toQalaseld kontakte ja suhtevorgustikku oma 39 1 5| 367 1,06

karjadri edendamiseks.

TeanNenda voimalusi leida uus ja teistsugune t66 mones teises 39 1 5| 4,05 1,025

ettevottes.

Vajaduse “liorra‘l leiaksin kerges‘fl uue samalaadse t60 39 1 5| 367 1,06

praeguse td0andjaga sarnases ettevottes.

Inimesed, kes teevad minuga  sarnast  t66d

organisatsioonides, mis sarnanevad sellega, milles ma praegu | 39| 2 5/ 3,85 0,812

tootan, on teiste organisatsioonide poolt tdesti ndutud.

Lelak~sm kergesti uue, pracguse todga sarnase to0 teises 39 1 5 3,62 1115

ettevottes.

Tc?oandjate jaoks on viga ¥haldusvaarsed‘too:c.a.1_]ad, kellel on 39 1 5| 387 0,951

minuga sarnane teadmiste ja oskuste tase ja tookogemus.

lflfnlks mg o§kuseql Jg kogemus on olulised, ei ole uue 39| 1 5| 403 0,959

tookoha leidmine minu jaoks probleem.

Inimesed, kellel on minu t66kogemus, on vdga korgelt

hinnatud nii oma organisatsioonis kui ka véljaspool mis tahes | 39 1 5 3,56 0,995

Allikas: autori koostatud

Sihtgrupp on lisna kindel, et uues tookohas saadud padevused on iilekantavad teistele toddele ning

neil ei ole probleeme tdienddppe 1dbi suurendada oma konkurentsivdimet, et vajadusel tooturul

uus tookoht leida. Autori arvates kinnitab madalam hinnang oma saavutatud todkogemuse ja

ametialase suhtevorgustiku abil kergesti tookoht leida tegevvéelaste hinnangute adekvaatsust, sest

nende tsiviilkarjdar on kestnud lithikest aega.
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2.3.4. Karjiiriedu

Tooga hoivatud isikutel (n=39) paluti anda hinnang oma senisele todalasele karjddrile (vt joonis
4). Vastanutest ligi 95% on tsiviiltddle siirdumise jirgselt vdhemalt samal positsioonil voi
kdrgemal positsioonil vorreldes Kaitsevie tooga. Sealhulgas veerand vastanutest hindab, et nad on
karjadriredelil monevdrra voi oluliselt edasi litkunud. Ainult kolm isikut on hinnanud, et nad
tootavad madalamal ametikohal vorreldes Kaitsevée to6ga. Nende hulgas on pikaajalise staaziga
ohvitserid, kellest karjdariteenuseid kasutas neist ainult iiks ning iilejdédnud ei olnud teadlikud
nende rakendamise vdimalustest. Oluliselt ametiredelil edenenud isikute hulgas on viis
kdrgharidusega allohvitseri ning kaks nooremohvitseri, kelle karjiédr Kaitsevées on pigem lithike
(6-13 aastat). Ulejidsinud vastanute tausta ja iilemineku tunnuste osas autor olulisi erisusi ei

tuvastanud.

Edenemine karjaariredelil = olenlikunud veidi
madalamale ametikohale
5,4% kui see , millelt alustasid

tootavad enam-vahem
samal positsioonil kui

12,5% . . .
? ametikoht, millelt alustasid
olen ametiredelil
12,5% md&nevdrra edasi liikunud

39,3%
olen ametiredelil oluliselt
edasi liikunud

Joonis 4. Edenemine karjadriredelil

Allikas. Autori koostatud kiisitluse tulemuste pdhjal

Karjaariedu hindamiseks kasutas autor viieviitelist kiisimustikku. Tabelis 19 on esitatud vastanute
hinnangud karjdiriedu erinevatele aspektidele vastusskaalal, kus 1= ei ndustu iildse ja 5=ndustun
taielikult. Ndeme, et kui iildiselt ollakse oma senise todalase karjddriga pigem rahul, siis karjdériga
seotud eesmérkide saavutamise osas, nagu ka sissetulekut puudutavate eesmarkide saavutamise ja

ametialase edasilitkumise osas, on hinnangud madalamad. Karjddriedu tajumine on autori arvates
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kooskdlas eelnevas alapeatiikis toodud toohdivevdime hinnangutega ning karjddriga seotud

eesmirkide mittesaavutamine on seletatav sihtgrupi suhteliselt lithikese tsiviilkarjdéri kestvusega.

Tabel 19. Hinnangud karjaariedu erinevatele aspektidele

Viited N | Min | Max | Keskm | St..
Hilve
Olen oma senise todalase karjddriga rahul. 39| 1 5 3,97 1,088

Olen endale seatud karjddriga seotud eesmérgid |39 | 1 5 2,92 1,222
saavutanud.

Olen rahul sissetulekut puudutavate eesmarkide |39 | 1 5 3,36 1,287
saavutami-sega (st joudnud sellise sissetuleku tasemeni
nagu soovisin)

Olen rahul senise ametialase edasiliikumisega (st joudnud | 39 | 1 5 3,46 1,022
praeguseks karjiiriredelil soovitud ametikohale)

Olen rahul uute (t66alaste) oskuste arendamisega seotud | 39 | 1 5 3,72 0,999
eesmarkide saavutamisega.

Skaala viidete keskmine 39| 14 5 3,49 0,912

Allikas: autori koostatud

Kokkuvdtvalt saab kinnitada, et iildiselt on endised tegevvéelased oma tsiviilkarjdiri edenemisega
pigem rahul. Tsiviilis on suuremat karjdédriedu tajunud isikuid, keda iseloomustab nende suhteliselt
madal objektiivne karjdédriedu, kuid sealjuures oli neil korgem haridus kui eelnevas karjédéris oli
noutud. Autori arvates on viimaste puhul tegemist korge subjektiivse karjddriedu hinnanguga
indiviididega, kes on investeerinud TVT ajal oma arengusse ja haridusse, mis on toetanud nende
karjadriedu tsiviilis. Endised tegevvielastest ohvitserid ja allohvitserid on oma hinnangutes oma
tsiviilkarjdériga tldiselt rahul, kuid samal ajal andsid nad veidi madalamad hinnangud oma
senisele karjdiri- ja sissetulekute eesmérkide saavutamisele. Autori arvates on see loogiliselt
seletatav nende uue karjdéri lithikese kestvusega ning niitab sihtgrupi suhteliselt kdrget karjaari

kohandamissuutlikkust ja toohdivevoimet.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Peatiikis arutab autor uurimistod tulemuste {ile, iithendades teoreetilised alused empiirilise
uurimuse tulemustega. Samuti toob autor vilja uurimistd0 piirangud ning annab soovitused

probleemi edasiseks uurimiseks.

Sgjavéelaste tsiviili tileminekute uuringud kinnitavad, et sdjavielased kogevad tsiviiltodle minnes
mirkimisvidrseid raskusi ning nad vdivad vajada tekkinud véljakutsete iiletamiseks toetust.
Selleks, et tsiviili siirduvatele sdjavéelastele tagada asjakohast toetust, peab iilemineku protsessi
siisteemselt hindama, mille alusel on vdimalik veenduda, et olemasolevad toetusmeetmed on
asjakohased ja vajaduspohised. (NATO, 2021) Eesti tegevvielaste tsiviiltooturule siirdumise
probleemistikku on seni uuritud vdhesel médédral. Samuti ei ole seni ldbiviidud uuringuid, mis
selgitavad vilja, kuidas tajuvad iilemineku raskusi Eesti Kaitsevides tegevteenistuse lopetanud

kaitsevielased. (Siplane, 2016)

Kéesoleva magistritod raames huvitas autorit see, milline on Eesti Kaitsevie tegevvielaste
tegevteenistuse jargne toimetulek tsiviiltooturul. Selleks piistitas autor kaks uurimisiilesannet.
Esimese uurimisiilesandena selgitati vélja teoreetilise materjali alusel peamised tegurid, mis
soodustavad ja takistavad endiste Eesti kaitsevée tegevvielaste edukat iileminekut tsiviilkarjddrile.
Teise uurimisiilesande eesmérgiks oli viia 1dbi empiirilise uuring, mille alusel selgitada viélja,
kuidas tajuvad enda konkurentsivoimet tsiviiltdoturul tegevteenistuse 10petanud tegevvielased

ning analiilisida protsessi mojutavate tegurite ja sihtgrupi teenistuse taustast tulenevaid seoseid.

Sgjavies teenimine tdhendab indiviidile pithendumist organisatsioonile, mis on rangelt hierarhiline
ning suhteliselt suletud vorreldes tsiviilorganisatsioonidega. Teenistuse kdigus on indiviidil vaja
omandada ja arendada kutsespetsiifilisi péadevusi, millest suurt osa ei ole vdimalik
tsiviilorganisatsioonis rakendada. Tédnapédeva todturg on ebastabiilne ning muutustega toimetulek

eeldab indiviididelt pidevat valmisolekut tookoha voi karjdédripooreteks, mistdttu karjddrijuhtimise
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vastutus on litkunud organisatsioonilt indiviidile. S§javéelistes organisatsioonides on
karjadriplaneerimise aluseks konkreetsed karjadrimudelid ning karjdérijuhtimise vastutus on

organisatsioonil.

Sgjavéest tsiviiltdoturule siirdumine tdhendab lisaks tookoha vahetamisele ka karjaédripdoret.
Uuringud kinnitavad, et tsiviili siirdumine on sdjavielastele stressirohke protsess, kus 26%
kogevad kohanemisel tsiviileluga raskusi (Parker et al., 2019) ning kuni 64% endiste sdjavielaste
jaoks voib iileminekuks tsiviili olla suurimaks viljakutseks sobiva t60 leidmine (Prudential, 2012).
Eestis 1dbiviidud uuringust selgus, et pooled veteranid voivad kogeda to6turul hakkama saamisel
raskusi (Siplane, 2016). T66turul sobiva t66 leidmisel on oluliseks oskuseks sdjavdes omandatud
olemasolevate padevuste lilekandevdime vastavalt tsiviiltdd vajadustele. (Minnis, 2014; Davis &

Minnis, 2017; Parker et al., 2019; LePage, 2020; Becker et al. 2022).

Kéesoleva uurimistod tulemused kinnitavad, et Eesti Kaitsevde tegevteenistusest lahkumisel
kogesid kohanemise raskusi 10% vastanutest ning 73% jaoks oli kohanemine pigem kerge.
Tulemustest selgus, et enim raskusi tsiviileluga kohanemisel tajuvad madalama haridusega
nooremallohvitserid, aga ka suuremat karjddriedu kogenud vanemohvitserid. Seega tuleb
nimetatud sihtgrupi teadlikkust iilemineku kohanemise vdimalikest raskustest informeerida ning

karjddriteenuste disainimisel tuleb nimetatud sihtgrupi vajadustele rohkem tdahelepanu poorata.

Tsiviiltoole siirdunutest hindasid 61% uue t66 leidmist lihtsaks ning 16% jaoks oli tegemist
keerulise iilesandega. T66 leidmiseks kulus kahel kolmandikul vastanutest vihem kui iiks kuu, aga
leidus ka neid, kellel t66 leidmiseks kulus rohkem aega. Uuringu tulemused néitavad, et sihtgrupist
ligi iiks kolmandik ei ole peale tegevteenistust todle siirdunud ning nendest enamik ei ole ka uut
tood otsinud. Kuigi autor ei tuvastanud Eesti tegevvielaste teenistuse jirgsel t00 leidmise
keerukusel olulisi seoseid tegevteenistusest lahkumise pohjuste ning sihtgrupi tausta vahel, siis
tulemustest paistab silma, et t66d mitte otsinutest on valdav enamus eripensionérid. Teooria alusel
saab viita, et pensionist saadav sissetulek ei ole peamine pdhjus, miks tddturule ei siirduta, vaid
tisna tihti on suurimaks véljakutseks tdhendusrikka t66 leidmine. Pikaajaliselt teenistusele
plihendunud indiviidid vdivad vajada tsiviiltooturul edukaks konkureerimiseks rohkem asjakohast

toetust. (Smaliukiené, 2014)
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Eestis pakutakse tegevvielastele iilemineku toetuseks erinevaid karjairiteenuseid, kuid praktikas
on nende kasutamine pigem véhene (Siplane, 2016; Truusa, 2021; Pold, 2022). Toetusmeetmete
loomisel peab lisaks asjakohasusele analiilisima ka nende kasutamise voimalusi (ligipddsu
teenusele) sihtgrupi poolt. Nditeks saab tuua USA uuringu, kus 80% veteranidest kasutas
tilemineku toetusmeetmeid, kuid nendest 86%-1 oli erinevaid takistusi, miks nad paljudest
karjadriteenustest endale sobivaimat kasutada ei saanud. (Richardsoni et al., 2019) Kéesoleva
uurimustdo tulemused kinnitavad, et Eesti tegevvéelaste karjddriteenuste kasutamine on madal
ning sihtgrupist kasutas monda toetusmeedet vihem kui 20%, sh ligikaudu 40% ei pidanud nende
kasutamist vajalikuks ning 30% ei teadnud nende olemasolust. Lisaks tdid osad kiisitlusuuringus
osalejad vilja, et oleksid iileminekul karjiériteenuseid kasutanud, kuid neil puudus sobivale
meetmele ligipdds. Autori arvates kinnitab eelnevalt véljatoodu, et lisaks tegevvéelaste teadlikkuse
tostmisele, on vajalikud uuringud, mis selgitaksid vilja tdpsemalt karjddriteenuste alakasutamise

pOhjused.

Teadlik ettevalmistus tekitab tsiviili tileminekul vihem stressi ning vdimaldab kergemini sobivat
tsiviiltood leida ning seda ka sdilitada. USA uuringu néitel saab vilja tuua, et 50% lahkub oma
uuest tsiviiltdokohast juba esimesel aastal, mis on poole suurem néitaja vorreldes karjadripodrde
sooritanud tsiviiltootajate toovoolavusega (LaPage, 2020). Kui vorrelda seda Eesti allohvitseride
ja ohvitseride esimeselt tookohalt lahkumisega, siis 25% voolavus on vorreldav pigem
tsiviiltdotajate vastava néitajaga. Autori arvates kinnitab see, et Eesti allohvitseridel ja ohvitseridel
on korge karjddri kohandamissuutlikus ja toohdivevdoime. Samas tuleb tddeda, et erinevused USA
uuringutega on seletatavad, kuna kidesolevas kiisitlusuuringus ei osalenud sddurite auastmega

sOjavielased.

Enamus 2020-2022 tsiviili siirdunud tegevvéelastest on todturul sobiva t66 leidnud ning ainult u
10% otsib veel sobivat t66d. To6ga hdivatutest viljendas 95%, et on vihemalt samaviérsel voi
korgemal positsioonil vorreldes Kaitsevie todga. Tuginedes tochdivevdoime enesehinnangu
hindamistulemustele (Rothwell & Arnold, 2007), mille alusel saab hinnata indiviidide tajutavat
voimet olemasolevat tookohta séilitada voi leida t66 viljaspool olemasolevat organisatsiooni, saab
jareldada alljargnevat. Eesti kaitsevée allohvitseride ja ohvitseride voimekus todturul edukalt
hakkama saamiseks on pigem hea. Sihtgruppi iseloomustab veendumus, et olemasolev to6koht on

perspektiivikas ning té6andja hindab nende panust. Véljaspool oma praegust ettevotet hakkama
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saamise peamiste tugevustena tuuakse vidlja olemasolevate ja tsiviiltddl omandatud padevuste
tilekandmise oskus ning vdime enda konkurentsivdimet 1dbi tdienddppe suurendada. Samal ajal
monevorra madalamad hinnangud holpsasti uus tookoht teises ettevottes leida ning kasutada
selleks tooalast suhtevorgustikku, kinnitavad autori arvates hinnangute adekvaatsust, kuna endiste

tegevvielaste karjdér on tsiviilis kestnud suhteliselt lithikest aega.

Uurimistdo valimisse kvalifitseerunud kogupopulatsioonist (n=350) osales uuringus 16% (n=56)
ning nende hulgas ei olnud tihtegi soduristaatuses olevat endist tegevvielast (kogu populatsioonist
11%). Kiisitlusuuring oli osalejatele avatud ainult kaks nddalat ning seetottu jdi osalejate arv
suhteliselt véikeseks. Samal ajal leevendab seda asjaolu, et kiisitlusuuringus osalesid koikide
peamiste Eesti Kaitsevde vée- ja relvaliikide esindajad, kes jaotusid kiillaltki iihtlaselt koikide
allohvitseride ja ohvitseride kategooriate vahel. Kuna uuringus ei osalenud peale sddurite ka
kindrali auastmes ohvitsere, siis on kdesoleva uurimistdo piiranguks see, et selles toodud jareldusi

el saa iildistada koikidele Kaitsevie tegevvielaste auastme kategooria esindajatele.

Lisaks toob autor vilja, et uurimistdo ei too vilja tipsemaid pohjuseid, miks pooled (n=20)

eripensiondridest ei ole peale tegevteenistusest tsiviili siirdumist t66d otsinud.
Jareldustest 1dhtuvalt saab autor teha alljargnevad ettepanekud:

1. tdhelepanu tuleb pdorata sisekommunikatsioonile, et tdsta sihtgrupi teadlikkust iilemineku
toetuseks ettendhtud karjddriteenuste olemasolust ning rakendamise kasulikkusest
konkurentsivoime tostmiseks;

2. voimalusel viia 14bi tdiendav iilemineku uuring, millesse kaasata koik tegevvéelaste auastme
kategooriasse kuuluvad esindajad;

3. viljatuleks tootada olemasolevate teotusmeetmete tohususe hindamise metoodika, mille alusel

on voimalik edaspidi olemasolevaid karjdariteenuseid asjakohastena hoida.
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KOKKUVOTE

Uuringud kinnitavad, et sdjavéelased voivad karjddri iileminekul tsiviili kogeda markimisvéarseid
raskusi, kuid senini puudub teadmine, kuidas tajuvad iilemineku raskusi iilemineku protsessi

labinud Eesti Kaitsevie tegevvaelased.

Kéeoleva magistritod eesmdrk oli vidlja selgitada, milline on tegevvielaste toimetulek

tsiviiltooturul peale tegevteenistust Eesti Kaitsevée allohvitseride ja ohvitseride naitel.

Eesmirgi saavutamiseks piistitas autor alljargnevad uurimisiilesanded:

1. Labiviidud uuringute alusel selgitada vélja tsiviiltéoturule siirduvate sdjavielaste iilemineku

edukust soodustavad ja takistavad tegurid.

2. Viia labi empiiriline uuring, mille eesméirgiks on vélja selgitada kuidas tajuvad enda
konkurentsivoimet tsiviiltdoturul tegevteenistuse Idpetanud tegevvielased ning analiilisida

protsessi mdjutavate tegurite ja sihtgrupi teenistuse taustast tulenevaid seoseid.

Empiirilise uuringu tulemustest selgus, et tegevteenistusest tsiviili siirduvate tegevvielaste
toimetulekut tsiviiltooturul saab hinnata ohvitseride ja allohvitseride néitel heaks. Seda kinnitavad
uurimistoo kdigus saadud andmed, mis néitavad, et enamus t66d otsinud endistest tegevvéelastest
leidis tsiviilis uue téokoha kiiresti ning nende té6voolavus esimeselt tdokohalt on pigem madal.
To66 leidnud endised tegevvielased on oma tsiviilkarjdiri edenemisega rahul ning enamus neist on

leidnud samaviirse voi1 korgema positsiooniga todkoha vorreldes Kaitsevie todga.

Autor ei tuvastanud uue tookoha leidmise keerukusel voi edukusel valimit iseloomustava taustaga
(positsioon, haridus jne) ning teenistusest lahkumise asjaoludega olulisi seoseid. Samas selgus, et

madalama haridusega ning pikemaajalise tOoOstaaziga tegevvéelased kogesid tsiviileluga
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kohanemisel moningaid raskusi, mis tdhendab, et nimetatud sihtgruppi kuuluvate tegevvielaste

tileminekul tuleb pdorata suuremat tdhelepanu nende toetamisele vajalike karjddriteenustega.

Uurimist6o tulemused nditavad, et Kaitsevde tegevvéelaste iilemineku toetuseks ettendhtud
karjddriteenuste kasutamine on vihene, sest paljud endised tegevvielased ei teadnud nende
olemasolust voi ei pidanud neid vajalikuks kasutada. Uurimistdo teoreetiliste andmete alusel saab
viita, et jitkusuutlikke ja sihtgrupi vajadusi toetavad abimeetmeid saab tagada ainult siis,
kui meetmete tohusust siisteemselt hinnatakse. Seega saab jareldada, et lisaks sihtgrupi
teadlikkuse suurendamisele meetmete olemasolust ning kasutamise vajalikkusest, tuleb lisaks

analiiiisida ja hinnata olemasolevate abimeetmete asjakohasust.

Kokkuvotlikult saab kinnitatud, et uurimistd6 eesmirk on tdidetud. Kinnitust sai, et Kaitsevée
tegevteenistusest lahkunud ohvitserid ja allohvitserid saavad kiill tsiviiltooturul histi hakkama,
kuid 1ldbi asjakohaste karjddriteenuste on voimalik sihtgrupi konkurentsivoimet veelgi

suurendada.
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SUMMARY

COPING OF ACTIVE SERVICEMEN IN LABOUR MARKET ON EXAMPLE OF
OFFICERS AND NON-COMMISSIONED OFFICERS WHO HAVE COMPLETED
ACTIVE SERVICE IN THE DEFENCE FORCES

Ivo Reimann

In this study the goal was to find an answer to the question — how the active servicemen from
Estonian Defense Forces cope in the civilian labor market after active service? The sample of this
research included former active servicemen who had been in active service for at least five years
and whose transition to civilian life took place in 2020-2022. The online study survey included

56 officers and non-commissioned officers.

Military service can be demanding, difficult and dangereous and transition from active service
to the civilian labor market also poses several challenges. Despite the many transferable skills
acquired in the service, most hard skills may be useless in a civilian job. Therefore, the success of
transition to a civilian career of military personnel depends on the existing career adaptability and
employment capacity. Based on the above, military personnel may need to use career services to
increase their competitiveness when transitioning to civilian life.

The results of the research revealed that officers and non-commissioned officers are able to quickly
find a civilian job and start a successful civilian career, which indicates their high career
adaptability and employability. At the same time, non-commissioned officers with a lower level
of education and senior officers with longer experience have somewhat more difficulty adapting
to civilian life. Therefore, the existence and implementation necessity of support measures requires

additional attention .

Keywords: career adaptability, employability, career success, labour market, active service,

Estonian Defence Forces
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LISAD

Lisa 1. Kiisitlusuuringu ankeet

Hea kiisimustiku tiitja!

Olen Ivo Reimann ja palun Teil osaleda oma TalTechi personalijuhtimise magistrit6o
kiisitlusuuringus, mille eesmirgiks on vilja selgitada tegevteenistuse 10petanud kaitsevielaste
toimetulek to6turul. Teie osalemine on oluline, sest saadud tagasiside ja ettepanekute alusel on
voimalik parendada tegevteenistusest tsiviili tilemineku protsessi. Vastamine vtab aega umbes 15
min.

Teave uurimustdo kohta.
e Uurimistod puudutab tegevvielaste tileminekut tsiviili;
e Vastamine on vabatahtlik ja anoniiiimne;

o Vastuseid analiilisitakse ja tulemused esitatakse iildistatul kujul, nii et konkreetse osaleja
vastuseid ei ole voimalik tuvastada;

o Kiisimuste korral palun edastage need e-posti teel. Ivoreimann77@gmail.com

Lugupidamisega

Ivo Reimann

Kinnitan informeeritud ndusoleku andmist kiisitlusuuringus

osalemiseks:

o JAH O El

I Valimit kirjeldavad andmed

1.  Sugu:
O Mees O Naine O Ei soovi avaldada

3. Korgeim omandatud haridustase:
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O Pohiharidus

O Kutseharidus

O Kutsekeskharidus

O Keskharidus

O Keskeriharidus

O Rakenduskdrgharidus
O Bakalaureusekraad

O Magistrikraad

O Doktorikraad

Il Kiisimused Kaitseviie tegevteenistuse tausta kohta

4. Milline on Teie sdjavédeline auaste? (1 vastus)
O Sodur
O Nooremallohvitser
O Vanemallohvitser
OO Nooremohvitser
O Vanemohvitser

O Kdorgem ohvitser

5. Kui pikk on Teie tegevteenistusstaaz (tdisaastates)?

6.  Mitu korda olete osalenud rahvusvahelisel sdjalisel operatsioonil (vélismissioonil)? Valige
iiks jargnevatest vastustest:

O ei ole osalenud
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01
02
o3

O rohkem kui 3 korda

Kas olete saanud teenistuses fiilisiliselt vigastada mééral, mis mojutab voi piirab Teie
igapédevategevusi vo1 toO0tamist praegu? Valige iiks jargnevatest vastustest

O Eiole
O Olen, kuid see ei mdjuta minu igapievaelu voi tootamist oluliselt
O Olen ja see mdjutab minu igapédevaelu voi todtamist oluliselt

O Olen, kuid see vigastus on tinaseks tdielikult paranenud ja ei sega mu elu

Kas vilismissioonil teenimine on pdhjustanud Teile vaimse tervise probleeme, mis
mojutavad Teie igapdevaelu voi todtamist praegu? Valige iiks jargnevatest vastustest

O Eiole
O Jah, vihesel mééral
O Jah, arvestataval mééral

O Jah, kuid olen ténaseks tédielikult tervenenud

Millises véeliigus voi struktuuriiiksuse Te teenisite enne reservi minekut?
O Kaitsevie peastaap

O Maavagi

O Merevagi

O Ohuvigi

O Kaitsevde akadeemia

O Kiiberviejuhatus

O Toetuse vdejuhatus

O Sgjavéepolitsel

O Muu, palun tipsustage.........
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111 Uleminek tegevteenistusest tsiviili

10.

11.

12.

Millal Te tegevteenistusest lahkusite?
Sisesta aastaarv .......

Millisel pdhjusel Teid tegevteenistusest vabastati? (liks vastus)
0 Omal soovil

O Tegevteenistuse tihtaja 1dppemisel

O Piirvanuse tiitumisel

O Ei vastanud tegevteenistusse votmise nduetele

O Stiiidimoistva kohtuotsuse joustumisel

O Distsiplinaarsiiiiteo tagajérjel

O Koondamise tagajérjel

O Kaitsevie ettepanekul

O Eksmatrikuleerimisel enne dppekava tditmist

O Kaitsevieteenistusvilisele ametikohale nimetamisel
O Ettendgematute asjaolude ilmnemisel

O Muu, palun tdpsustage.........

Milline alljargnevatest vastustest kirjeldab Teie todturuseisundit praegu? (iiks vastus)
O Opin tiiskoormusega ja ei toota

O Opin tiis- voi osakoormusega ja tootan tiisajaga (40 t nidalas)

O Tootan tdisajaga ehk 40 t nddalas v rohkem

O Too6tan osakoormusega (kuni 30 tundi nédalas)

O Olen t66tu

O Mul on osaline vdi puuduv toovdime (Todtukassa otsus)
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13.

14.

15.

O Mul on piisiv to6voime kaotus (Kaitsevde Arstliku Komisjoni otsus)
O Olen lapsehoolduspuhkusel
O Olen pensionil

O Muu, palun tdpsustage.........

Milline vidide iseloomustab kdige paremini seda, kuidas toimus Teie {ileminek tsiviilellu
pérast tegevteenistusest lahkumist? Vali sobivam variant.

O Siirdusin pensionile ja mul ei olnud plaani minna t66le voi dppima

O Siirdusin pensionile plaaniga jitkata tsiviiltdol (leida endale sobiv tookoht)

O Siirdusin pensionile plaaniga jatkata opinguid (omandada uus eriala voi jatkata opinguid)
O Tegevteenistusest lahkumine oli pikemalt ette planeeritud, sest soovisin minna dppima

O Tegevteenistusest lahkumine oli pikemalt ette planeeritud, sest soovisin asuda tsiviiltodle
(leida endale sobiv t60)

O Lahkusin tegevteenistusest, sest mulle pakuti t66d tsiviilsfédris (siirdusin praktiliselt kohe
uuele tookohale)

O Tegevteenistus 1dppes minu jaoks ootamatult ja mul polnud plaani, mida edasi teen

O Moni teine variant, nimeta palun....

Kas Teil esineb tooturul osalemiseks takistusi, mis tulenevad Teie osalisest voi puuduvast
toovoimest? (iiks vastus)

O Ei esine
O Jah, mul on osaline voi puuduv to6voime (To6tukassa otsus)

O Jah, mul on piisiv toovoime kaotus (Kaitsevde Arstliku Komisjoni otsus)

Lopeta lause: ,, Tsiviileluga kohanemine pérast tegevteenistusest lankumist oli minu
jaoks... (vali sobivam variant)

O véga raske

O raske

O pigem raske

O keeruline 6elda
O pigem kerge

O kerge

O véga kerge
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16. Milliseid Kaitsevie voi Kaitseressursside ameti poolt pakutavaid karjiiriteenuseid
kasutasid enne tegevteenistusest lahkumist, et valmistada end ette uue t66 leidmiseks? Vali
sobilikud variandid.

O osalesin veebikoolitusel ,,ldhiaastatel kaitsevéeteenistusest véljujate infopaev*
O karjdarindustamine

O veteranipoliitikast tulenevad tidiend- ja imberdppe meetmeid

O ei kasutanud karjddriteenuseid, sest ei teadnud nende olemasolust

O ei kasutanud karjdiriteenuseid, sest ei pidanud neid vajalikuks

O Muu variant (tdpsustage)

16.a. Kui kasutasid eelnimetatud karjddriteenuseid, siis anna palun nende kohta tagasisidet

Teenus 1-ei jddnud iildse 5- Jéin véga
rahule, see ei vastanud rahule, see vastas
minu vajadustele minu ootustele /

/ootustele vajadustele

lahiaastatel

kaitsevéeteenistusest viljujate 1 2 3 4 5

infopdev

karjadrindustamine 1 2 3 4 5

\/Eteranl.ponlutlkaft tuleneva!d 1 ) 3 4 5

tdiend- ja imberdppe meetmeid

16.b. Kas oled peale tegevteenistust otsinud t66d voi ldinud to6le?

O JAH O El

17.  Kui otsisite pérast tegevteenistusest lahkumist t66d, siis kui lihtne oli leida endale uus t66?
1-véga keeruline.... 5-véga lihtne
Ei ole veel t66d leidnud)

18. Kui otsisite parast tegevteenistusest lahkumist t66d, siis kui kaua vottis (esimese) tookoha
leidmine aega?

O Asusin to6le uues kohas iihe kuu jooksul peale tegevteenistusest lahkumist.
O Uue tookoha leidmine vottis aega  kuud
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O Ei ole veel todd leidnud

19. Kui otsisite pérast tegevteenistusest lahkumist t66d, siis

1-
uldse
mitte

2- 3-ilisna
véhesel | palju
maéral

4-asusin Ei
toole samal | puudu
erialal /| ta

valdkonnas | mind

1. mil madral said kasutada
tegevteenistuses omandatud teadmisi-
oskusi-kogemusi esimesel tsiviiltookohal?

2. mil mdidral sarnanes Teie esimene tO0
tsiviilsfaaris tegevteenistuse
erialavaldkonnale?

3. mil madaédral sarnanes Teie teine t60
tsiviilsfadris tegevteenistuse
erialavaldkonnale?

5. mil mé&édral sarnanes Teie kolmas t6o
tsiviilsfaéris tegevteenistuse
erialavaldkonnale?

6. mil maédral sarnanes Teie neljas t60
tsiviilsfadris tegevteenistuse
erialavaldkonnale?

20. Kas todtate praegu samal ametikohal / organisatsioonis, kuhu asusite toole peale

tegevteenistusest lahkumist?

O JAH O El

21. Mitmes erinevas ettevottes /asutuses olete tootanud pérast tegevteenistusest lahkumist?
(kui olete tootanud erinevatel ametikohtadel {ihes ettevottes, siis kirjutage nr 1)

22. Palun hinnake oma kogemusi kohanemisel uue tookohaga alljargneval skaalal. Valige
skaalal see vaartus, mis on kogemust iseloomustava viite poolel.

véiga raske pigem raske keeruline 6elda

pigem kerge

véga kerge

1. Kohanemine td6andja organisatsiooni struktuurilise erinevusega vorreldes Kaitsevdega

2. Kohanemine uue tookoha organisatsiooni kultuuriga

3. Kohanemine enda uute todiilesannetega

4. Kohanemine enda uute tookaaslastega
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23. Palun hinnake allpool toodud viiteid kasutades jargnevat skaalat. Palun vastake igal real.

1. Eindustu 2. Pigem ei |3.Fioskadelda | 4.Pigem ndustun 5. Noustun
tildse ndustu taielikult

1. To6tamine praeguses tookohas on perspektiivikas, kuna téoandja hindab minu panust

2. Kui meie ettevottes peaks toimuma koondamine, olen kindel, et mina ei pea to61t lahkuma

3. Isiklik suhtevdrgustik pracguses tookohas aitab mul ametialaselt edasi jouda

4. Olen kursis praeguses tookohas ametialase edasiliikumise voimalustega (need voimalused
ei pruugi olla otseselt seotud praeguse t66ga)

5. Praegust t66d tehes omandatud oskused on iilekantavad — st saan neid kasutada teistel
ametikohtadel teistes ettevotetes tootamiseks

6. On iisna lihtne end tdiendada (juurde- v4i timberdpe), et tdsta enda konkurentsivoimet

7. Saan kasutada t66alaseid kontakte ja suhtevorgustikku oma karjdéri edendamiseks

8. Tean enda voimalusi leida uus ja teistsugune t06 mones teises ettevottes.

9. Minuga sama (v0i sarnast) t66d tegevad inimesed hindavad mind meie ettevottes korgelt

10. Inimesed, kes teevad minuga sarnast t66d, on minu organisatsioonis viga hinnatud

11. Vajaduse korral leiaksin kergesti uue samalaadse t00 praeguse todandjaga sarnases
ettevottes

12. Inimesed, kes teevad minuga sarnast t60d organisatsioonides, mis sarnanevad sellega,
milles ma praegu td6tan on teiste organisatsioonide poolt tdesti ndutud.

13. Leiaksin kergesti uue, pracguse to0ga sarnase too teises ettevottes.

14. Tooandjate jaoks on vdga thaldusvéirsed todtajad, kellel on minuga sarnane teadmiste ja
oskuste tase ja tookogemus

15. Kuniks mu oskused ja kogemus on olulised, ei ole uue todkoha leidmine minu jaoks
probleem

16. Inimesed, kellel on minu t66kogemus, on viga korgelt hinnatud nii oma organisatsioonis
kui ka véljaspool mis tahes organisatsiooni, milles nad on varem té6tanud
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24. Mil méadral oled saanud kasutada Kaitsevdes omandatud teadmisi-oskusi-kogemusi

tsiviilsfadris tootades?
O véga suurel médral
O tisna palju

O osaliselt

O iisna véhe

O tldse mitte

O e1 oska vastata, ei ole sellele mdelnud

O ei ole veel t606d leidnud

25. Palun hinnake jérgmisi véiteid kasutades vastusskaalat

2. Pigem ei
noustu

1. Ei ndustu
uldse

3. Ei
Oelda

oska

4. Nous

5.
nous

Taiesti

Ei ole veel
t60d leidnud

1. Olen oma senise tooalase karjddriga rahul.

2. Olen endale seatud karjdéiriga seotud eesmérgid saavutanud.

3. Olen rahul sissetulekut puudutavate eesméirkide saavutamisega (st joudnud sellise
sissetuleku tasemeni nagu soovisin)

soovitud ametikohale)

4. Olen rahul senise ametialase edasilitkumisega (st joudnud praeguseks karjddriredelil

5. Olen rahul uute (to6alaste) oskuste arendamisega seotud eesmérkide saavutamisega.

26. Kui rahul Sa tildiselt oled oma praeguse t66ga?

O véaga rahulolematu
O rahulolematu

O neutraalne

O rahul

O vdga rahul

O ei ole veel t60d leidnud

64




27. Andes hinnangu oma senisele todalasele karjéarile. ..

O olen litkunud veidi madalamale ametikohale kui see, millest alustasin

O to6tan enam-vihem samal positsioonil, kui alustasin
0 olen ametiredelil monevorra edasi litkunud
0 olen ametiredelil oluliselt edasi litkunud

0 ei ole veel t6od leidnud

IV Ulemineku kogemuse jagamine ja ettepanekute tegemine

28. Kui olete iile ldinud tsiviiltoodle, siis palun kirjeldage millised tegurid voi meetmed
soodustasid Teie tileminekut (kirjuta tekst allpool olevasse lahtrisse)

29. Kui Te ei ole veel tsiviilis sobivat t66d leidnud, siis millisest ettevalmistusest voi

toetusmeetmetest tunnete puudust? (Kirjuta tekst allpool olevasse lahtrisse)

30. Palun hinnake allpool toodud viiteid kasutades jargnevat skaalat. Palun vastake igal real.

1. Eindustu
uldse

2. Pigem ei
noustu

3. Ei oska Oelda

4. Pigem ndustun

5. Noustun
taielikult

tooturul

1. On iisna lihtne end tdiendada (juurde- voi limberdpe), et tdsta enda konkurentsivdimet

2. Saan kasutada isiklikke kontakte ja suhtevorgustikku oma karjdari edendamiseks

3. Vajadusel leiaksin holpsasti endale sobiva tookoha

oskuste tase ja tookogemus

4. Tooandjate jaoks on véga ihaldusvéarsed tootajad, kellel on minuga sarnane teadmiste ja

31. Kui Te ei ole veel tsiviilis sobivat t60d leidnud, siis millisest ettevalmistusest voi

toetusmeetmetest tunnete puudust? (Kirjuta tekst allpool olevasse lahtrisse)
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Lisa 2. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks?

Mina Ivo Reimann (stinnikuupéev: 10.01.1977)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
»legevvielaste toimetulek tsiviiltooturul kaitsevide tegevteenistuse l0petanud ohvitseride ja
allohvitseride néitel“, mille juhendaja on Velli Parts

1.1.  reprodutseerimiseks siilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmirgil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni;

1.2.  ildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.
2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jédvad alles ka autorile.

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

1sikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

09.05.2023

2 Lihtlitsents ei kehti juurdepdcisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele [5putééle juurdepdidsupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputood reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéé kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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