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Liihikokkuvote

Kéesoleva magistritoo teema on ,,T60ga rahulolu ja toostressorite seosed todkohalt

lahkumiskavatsustega Eesti Ohuvie alliiksuses Ohuseiredivisjonis*.

Magistrito6 eesmark on uurida, kuidas to6ga rahulolu ja toostressi tunnetus téokohal, on

seotud ohuseiredivisjoni todtajate lahkumiskavatsustega.
Magistritoo eesmaérgi tditmiseks kavandati tilesanded:

e td0stressorite kaardistamine;

e t60ga rahulolu kaardistamine;

e tdotajate lahkumiskavatsuste viljaselgitamine;

e tdOstressorite, tooga rahulolu ja to6lt lahkumiskavatsuste vaheliste seoste analiiiisimine;

e OSD juhtkonnale ettepanekute tegemine todga rahulolu suurendamiseks ja
toostressorite vihendamiseks.

Magistritod koosneb teoreetilisest osast, empiirilisest uurimusest ning arutlevast osast.
Teoreetilises osas kasitletakse tooga rahulolu, todstressorite ja lahkumiskavatsuste erinevaid
teooriaid. Empiirilises osas iseloomustatakse uurimismeetodeid, valimist ja analiiiisitakse

uuringu tulemusi.

Uurimustdd meetodiks valiti kvantitatiivanaliiiis kiisitlusankeetidest saadud vastuste pohjal.

Uuringus osales 91 Ohuseiredivisjoni tootajat. Kiisitlus viidi 14dbi 27.10.2015- 13.11.2015

Magistritéd arutlevas osas on toodud uurimistddle toetuvad soovitused Ohuseiredivisjoni

tookeskkonna, todga rahulolu ja todstressorite parendamiseks.

Uuringu tulemusena selgus, et tooga rahulolu ja toostressorid ei ole otseselt

lahkumiskavatsustega seotud. Lahkumiskavatsused on seotud tasustamise ja t66 asukohaga.

Uurimust6o votmesdnad: tooga rahulolu, toostressorid, lahkumiskavatsused.



Abstract
TOOGA RAHULOLU JA TOOSTRESSORITE SEOSED TOOKOHALT
LAHKUMISKAVATSUSTEGA OHUSEIREDIVISJONIS
TONIS PARN

Title: ,,Job satisfaction and work related stress connections with turnover intentions in Air

Surveillance Wing*

The aim of the thesis is to identify if the job satisfaction and work related stress influence

Air Surveillance Wing personnel to think about turnover or it is not related.

The thesis consists of two parts: the first provides the overview of the theoretical
background, the second part describes the methodology of the research and the sample, and

also focuses on the results of the survey and identifies suggestions for improvement.

To achieve the purpose of the thesis, a quantitative research method was applied.
Questionnaire (Annex 1 ) consisted of three main parts. E-formular web-based survey

platform was implemented. The sample consisted of 91 Air Surveillance Wing employees.

In conclusion, it can be said that the job satisfaction and work related stress is not connected

with the turnover intentions in Air Surveillance Wing.

Keywords: work stress, job satisfaction, turnover intentions
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SISSEJUHATUS

Praeguses ebastabiilsuses on riigikaitsestruktuurides pingelised ajad. Ukraina Kriis,
suurenenud Vene Foderatsiooni lennuaktiivsus Lidnemerel ning dOppused Baltikumi 1dhedal
sunnivad NATO-t ja Balti riike rohkem panustama aktiivsele ja passiivsele enesekaitsele ja
ennetavale joudemonstratsioonile. Sellise tegevuse tagamiseks on vaja pidevat personali

juurdekasvu ja rahulolevaid to6tajaid.

Kaitsevde 2014. a aastaraamatus on kaitsevde juhataja kindralleitnant Riho Terras
nimetanud, et Eesti kaitsevigi on suutnud erinevad stressorid kanaliseerida
eesmirgipdrasesse koostdosse ning efektiivsemasse ja tulemuslikku toimimisse. Neid
stressoreid on tunnetatud juba iile aasta ja niitid on voimalik uurida, kuidas to6tajad neid

tunnetavad.

2014. aastal toodi Eestisse arvult viimane keskmaa-ohuseireradar Ground Master 403, mis
seati todle Otepdd Toikamie radarpostil (Kiitt R. 2015). Niitid on Shuseiredivisjonil vaja
mehitada viis radarposti ja kindlustada Shuseire jarjekindel t66 koos radarpostide ja

ohuoperatsioonide juhtimiskeskuse tooga.

NATO iihendatud dhu- ja raketikaitsesiisteemist NATINAMDS (NATO integrated air and
missile defence system) osks on, et Eesti ohuruumis patrulliksid NATO Shuturbehévitajad
ja vajaduse korral oleks tagatud Ohukaitsesiisteemidele eclhoiatus. See tagab ka
tsiviillennuliikluse turvalisuse. Ohtlikke olukordi vdivad pdhjustada Vene Foderatsiooni
sojalennukid, mis alati ei lenda vastavalt rahvusvahelistele lennureeglitele, ei ole alati

raadiosides ega ka tsiviillennujuhtidele ndhtavad (O'Dwyer G. 2014).

Kuna uute to6tajate varbamine ja koolitamine on aegandudev ja kulukas protsess, siis jadb
pohiraskus, tagada muutuvates olukordades riigikaitse, praeguste tOOtajate kanda.
Peamiseks probleemiks on tootajate lahkumine, mille pShjuseks voib olla lisapingest ja
koormusest tingitud toostress, mis tekitab ldbipdlemist ja rahulolematust todkohagal.
Avaliku teenistuse 2014. a aruande jargi on kaitsevdes toOtajate vabatahtlik voolavus
kaheksa protsenti ja avalikus sektoris suurim. Arvestades, et kaitsevdgi pakub piisivat

karjiiri ja kindlat karjasrimudelit, siis vdiks eeldada, et vastav trend on vastupidine.?.

12011-2014 lahkus OSD-st keskmiselt 20 inimest aastas. Mis on ligikaudu 20% OSD tdétajate koguarvust.
2015 aasta jooksul on OSD-st lahkunud 10 inimest. Allikas: Ohuvie personaliosakond.
2 http://www.sojakool.ee/tule-oppima/karjaar/ohuvagi/

7


http://www.sojakool.ee/tule-oppima/karjaar/ohuvagi/

Ohuseiredivisjonis, nagu teisteski kaitsevie allilksustes, annab arstlik komisjon todtaja
kohta (koos psiihholoogi hinnanguga) hinnangu iga kolme aasta jarel, samas ei ole aga
organisatsioonis analiilisitud toOstressi ja —rahulolu ja toostressi vihendamisega ei ole

sihipdraselt tegeletud.

Selleks, et ebastabiilses julgeolekuolukorras minimeerida t66j0u voolavust on vaja leida

voimalused toostressi vahendamiseks ja tooga rahulolu suurendamiseks.

Magistrito6 eesméark on uurida, kuidas t66ga rahulolu ja toostressi tunnetus tookohal on

seotud ohuseiredivisjoni tootajate lahkumiskavatsustega.

Saadud tulemuste pohjal tehakse ettepanckud oOhuseiredivisjoni tookeskkonna
parendamiseks vdahendamaks vabatahtlikku lahkumist toostressi ja to6ga rahulolematuse

pOhjustel.
Magistritoo eesmérgi tditmiseks kavandati tilesanded:

e td0stressorite kaardistamine;

e td0ga rahulolu kaardistamine;

e tbotajate lahkumiskavatsuste viljaselgitamine;

e tdOstressorite, tooga rahulolu ja to6lt lahkumiskavatsuste vaheliste seoste analiiiisimine;

e OSD juhtkonnale ettepanekute tegemine t306ga rahulolu suurendamiseks ja
toostressorite vihendamiseks.

Magistritoos kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Autori koostatud kiisimustiku alusel
viidi 1abi valimi kiisitlus, vastuste statistiline analtitis. Analiilisi tulemuste alusel koostati

jéareldused.

Magistritod koosneb kolmest osast, esimeses osas antakse iilevaade todrahulolu
teoreetilistest kisitlustest, mojutajatest ning peamistest toOstressoritest, teises osas
kasitletakse uurimist6d metoodikat ja valimit ning tuuakse vélja tulemused ja ettepanekud

ohuseiredivisjonis to0ga rahulolu suurendamiseks ja toostressorite vihendamiseks.



TEOREETILINE TAUST

1.1 To6ga rahulolu

Kédesolevas peatiikis kasitletakse tooga rahulolu tegureid ja teooriaid T6oga rahulolu on
organisatsioonile védga oluline, sest tooga rahulolevad ja t66le piihendunud to6tajad
samastuvad rohkem organisatsiooni eesmérkidega ja soovivad organisatsiooni jadda (Patrick

etal, 2012).

Locke (1976) definitsiooni jérgi on td0ga rahulolu tddtaja emotsionaalne tunnetus
tookeskkonnale, mis oleneb sellest, kuidas tookeskkond tdidab inimese individuaalseid
vajadusi. Kuna inimene on suurema osa ajast t60l, siis mdjutab see tema iildist rahulolu
(Pestonjee et al,1999).

Mida suurem on to6tajate rahulolu oma t66ga, seda kohanemisvoimelisemad nad on ja seda
realistlikumad on nende ootused olukorra ja enda eesmarkide suhtes (Pestonjee et al., 1999
, Herzberg, et al.,1957. jargi). T66ga rahulolu tostab tootlikkust, parandab tervist, vihendab
labipdlemisohtu, suurendab rahulolu eluga ja majandusliku olukorraga ning vdheneb t661t
puudumise ja t66lt lahkumise pohjuseid (Reiner 1998, Schuh, 1967; Hulin, 1968; Reitz &
Scott, 1971; Jacobs & Solomon).

Tooga rahulolu kohta on mitmeid késitlusi ja teooriaid: vajaduspohised, kognitiivne
lahenemine ning tookeskkonnaga rahulolu ja motivatsiooni teooriad. Téorahuloluga on
seotud motivatsiooniteooriad, kuna valdavalt on need omavahel labipdimunud..
Vajaduspohiste késitluste hulka saab liigitada Maslow vajaduste hierarhia, sellest arendatud
Clayton Alderfer-i ERG teooria ja McClellandi vajaduste teoorial. Kognitiivse késitluse alla
liigitub vordsusteooria ja Vroomi ootuste teooria. Tookeskkonnaga seotud késitluste alla
liigitab autor Herzbergi t60ga rahulolu késitluse, Marsoor ja Fakir tooga rahulolu jaotuse ja

Parmaku poolt vilja toodud té6konteksti domeenid.

Vajaduspohised kisitlused

Maslow teooria on tuntud kui inimese motivatsiooni teooria. Maslowi teooria kohaselt on
inimese vajadused toodud viieastmelises piliramiidis. Astmeteks on fiiiisilised vajadused,
turvatunne, iihtekuuluvustunne, enesehinnang ja eneseteostus. Maslowi teooria kohaselt

peavad olema koigepealt rahuldatud inimese peamised vajadused, nagu fiiiisilised



vajadused ja turvatunne ning alles seejarel saab rahuldada teisi vajadusi. Maslowi vajaduste

ptiramiid oli liks esimesi, mille jargi hakati késitlema t66ga rahulolu aspekte (Datta, 2010).

Clayton Alderfer-i ERG teooria. Alderfer arendas Maslow teooriat edasi véites, et
vajadust litkuda madalamatelt astmetelt korgemate vajaduste astmetele ei ole, aga isikul
saab samal ajal olla rohkem kui {iks vajadus. Tema arvates saab inimest motiveerivaid

pohivajadusi liigitada kolme gruppi:

Existence needs ehk olemasolu, eksistentsivajadused. Need on inimese algvajadused, st
fiisioloogilised- ja turvalisusevajadused;

Relatedness needs ehk suhetevajadused. Need viitavad inimese soovile hoida tdhtsaid
isikutevahelisi suhteid. Siia alla kuuluvad inimese sotsiaalsed, aktsepteerimise, kuuluvuse ja
staatuse soovid;

Growth needs ehk arengu-, kasvuvajadused. Viimasesse vajaduste gruppi kuulub inimese

soov isikuliselt areneda, end tdiendada ning eneseaktualiseerimine.

Ulalkirjeldatud kolme vajaduse esitidhtedest tuleneb nimetus ERG. See kehtivam ja
paikapidavam versioon vajaduste hierarhiast on leidnud iiha suuremat toetust teadlastelt

siis, kui kasitletakse motivatsiooni todsituatsiooni. (Lepik 2009).

McClellandi vajaduste teooria. David McClelland viitis, et peamiseks liikuma-panevaks
jouks ei ole bioloogilised vajadused, vaid sotsiaalne motivatsioon. Ta rithmitas vajadused

kolmeks: suhtlemise-, autoriteedi- ja saavutusvajadusteks (Lepik 2009, Chelsom, et al, 2005

jargi).

Saavutusvajadus on vajadus liikuda parima poole, piiiid olla edukas. Motivatsioon muutub
vastavalt inimese saavutusvajaduse tugevusele. McClellandi jargi on korge

saavutusvajadusega inimesed enamasti juhiomadustega.

Suhtlemisvajadus vihjab inimese soovile olla sotsiaalsetes suhetes ja tegevustes. Korge
liitumisvajadusega inimesed eelistavad kulutada rohkem aega suhete hoidmisele,
gruppidega liitumisele ning nad tahavad olla armastatud. Neil on raskem teha keerulisi
otsuseid, kuna nad kipuvad muretsema teiste arvamuse ning neile meeldivuse ja

mittemeeldivuse pédrast.
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Autoriteedivajadus peegeldab iiksikisiku soovi mojutada, treenida ja Opetada voi

julgustada teisi saavutustele (Lepik 2009, Chelsom, et al, 2005 jargi).

McClelland vditis, et igal inimesel on koik need vajadused olemas, kuid neist iiks on
domineeriv. Nii McClelland kui Alderfer viitsid esimestena, et inimesed tegelevad korraga

paljude erinevate vajaduste rahuldamisega. (Tiirk, 2005).
Kognitiivne Kkisitlus

Vordsusteooria jirgi kujuneb hinnang to6tasu diglusele vordlemisest teistega, st tootajad
vordlevad tasu kaastdotajate omaga vOi sarnase tooga tOOtajate toOtasuga teistes
organisatsioonides. (Ryan et al, 2000, Adams 1965 jargi). Kui tootaja arvates on tema
tootasu viiksem kui teistel, siis viheneb to6ga rahulolu ja halvenevad to6tulemused. (Ryan
et al, 2000). Vordsusteooria alusel médratleb iga to6taja oma joupingutuse suuruse, hindab
saadava tasu vastavust sellele ning vordleb seda teiste tootajate joupingutuste ja saadava

tasuga.

Ulaltoodust saab teha kolm jéreldust (Lepik 2009, Alas 2007 jérgi):

1. tootajale antud tasu ja tema joupingutuste vahekord on samasugune kui teistel todtajatel;
2. monel teisel tootajal on tasu ja joupingutuste suhe parem kui temal (sama to6 ja pingutuse
juures saab teine todtaja kdrgemat palka);

3. teise tOOtaja vastav suhe on halvem kui temal.

Vroomi ootuste teooria on tihedalt seotud materiaalse todga rahuloluga, kus rahulolu
soltub pingutusest, selle hindamisest ja tunnustamisest. Vroom védidab, et inimesed
tegutsevad kOrge ratsionaalse motlemise tasandil ning nende teod olenevad
individuaalsetest kogemustest, eeldustest ja ootustest. Motiveerimiseks on vaja luua
olukord, kus inimene tunnetab, et tooalane pingutus tagab korge todsoorituse ning selle

tulemusena saab ta soovitud tasu. (Vroom, 2003).

Vroomi jargi on kolme tiiiipi ootusi: 1) seos pingutuse ja tulemuse vahel; 2) seos tulemuse

ja tasu vahel; 3) hinnang.
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Tookeskkonnaga seotud tooga rahulolu kisitlused.

Herzbergi t66 ja rahulolu teooria. Herzberg jagab t66ga rahulolu kaheks, milleks on nn

hiigieenifaktorid ja motivatsioonifaktorid.

Hiigieenifaktorid mdjutavad tooga rahulolematust (nn vilised faktorid) ja nendeks on: palk;
kindlustunne t606l; tootingimused; kontrolli tihedus ja ulatus; inimestevahelised suhted;

tookultuur; juhtimise kvaliteet. (Brenner, 1971).

Motivatsioonifaktorid vdivad tekitada todga rahulolu (nn sisemised ajendid) ja nendeks on:
saavutusvajaduse rahuldamine; vastutuse usaldamine; enesearendamise voimalust pakkuv

t00; huvipakkuv t60; tunnustus.

Herzbergi uuringust on selgunud, et kdigist teguritest, mis viisid to6taja rahulolematuseni,
sisaldas 69% hiigieeni elemente. Hiigieeniteooria kohaselt saab tootajaid kodige paremini
motiveerida t66d arendades (horisontaalne arendamine). Koigist teguritest, mis aitasid
kaasa tooga rahulolule, olid 81% motivaatorid. Motivatsioonifaktorite arendamine
(vertikaalne arendamine) on hiigieenifaktorite arendamisest efektiivsem. (Herzberg, et al,

1967).
Masroor ja Fakir (2009) jargi saab tooga rahulolu saab jagada kuude valdkonda:

Rahulolu iilemustega (satisfaction with supervisors) —rahulolu kui to6taja ndgemus sellest,
kui rahul ta on {ilemuselt toGiilesannete lahendamiseks saadava informatsiooni ja

juhtnooridega. (Wood et al, 1986)

Rahulolu mitmekiilgsusega/too vabadus (satisfaction with variety) — rahulolu
mitmekiilgsetest toolilesannetest ja véljakutsetest, mis ei tekita rutiini ja tekitab tunde

erinevatest arenguvoimalustest tookohal. (Masroor & Fakir 2009)

Rahulolu lopetatud toost (Satisfaction with Closure) — rahulolu, mis tekib siis, kui tootaja

saab oma todiilesanded 16petada. (Masroor & Fakir 2009)

Rahulolu todhiivedest (Satisfaction with Compensation) — rahulolu, mis tekib té6kohal

palgale lisaks pakutavatest hiivedest/tagatistest. (Masroor & Fakir 2009)
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Rahulolu kolleegidega (Satisfaction with Co-workers) — Purani et al, (2008) méaératleb
rahulolu tdokaaslastega kui moistet, kuidas todtaja tajub tookaaslastelt oma saavutustele

antavaid hinnanguid, néiteks, kas sdbralikult voi toetavalt.

Rahulolu juhtimise ja personalipoliitikaga (Satisfaction with Management and HR
Policies)—(Purani et al,2008) — suur osa toorahulolust on seotud personalipoliitika ja
organisatsiooni {ileiildise strateegiaga. Antud hiipoteesiga sobivad véited, nagu: “selle
asutuse personalipoliitika toetab todtajate heaolu” voi siis “ma olen rahul selle
organisatsiooni tootingimustega”. Selline rahulolu peegeldab usaldust organisatsiooni ja
tootajate vahel. Purani et al, (2008) toid vilja, et kui osaline vdi vahetu juhtkond on diglane
ja empaatiline, aga organisatsiooni enda poliitika on vastuoluline to6taja vaartustega, siis

tekib tootajal soov toolt lahkuda.

Tooga rahuloluga seotud tookonteksti domeenid on  joustruktuuride vaatenurga alt
kirjeldanud Parmak (2008). Domeenideks on: toorollid, védrtused, diglane suhtumine,
sisekliima, tunnustus ja kontroll. Mida suurem on to6taja tunnetatud sobimatus nende
domeenidega, seda suurem on to6taja tunnetatud stress ( sh ,,ldbipdlemise® oht) ja madalam

tooga rahulolu.
Tookeskkonna domeenide kirjeldus (Parmak 2008):

e Taoorollid — probleem tekib, kui iilesannete hulk, méaaratlemata piirid v3i vajalike oskuste
puudumine iiletavad toimetulekuressursid sellisel maéral, et taastumine on keeruline;

e Viirtused — probleem tekib, kui véartused ei ole paigas ning tekib tajumus, et kditumine
ei ole tegelikult Gige ega eetiline, organisatsiooni deklareeritud védrtused ei kajastu
reaalsuses;

e Oiglane suhtumine — probleem, kui to6koormus ja t66 eest saadav tasu on ebavdrdselt
jagunenud, topeltstandardid soodustuste ja hiivitiste jagamisel vOi konfliktide
lahendamisel;

e Sisekliima — probleem, kui tajutud sotsiaalne toetus kolleegide poolt on puudulik ja
positiivsed iihted hiiritud, esineb intriige, manipuleerimist informatsiooniga;

e Tunnustus - probleem, kui organisatsioonis ei osutata piisavat tdhelepanu
(materiaalne/sotsiaalne) olulisele ja hésti tehtud todle;

e Ressursid — probleem, kui kontroll to6ks vajalike ressursside iile (volitused, t66joud,
finantsid) on ebapiisav ning digused ja vastutused ei ole paigas.

Tooga rahulolu uuringud
T66ga rahulolu uuringute algusaega on keeruline maératleda. Néiteks 1955. a ei leitud veel
olulist seost todga rahulolu ja t66 tulemuste osas, kuid jargnevad uuringud on olnud selles

valdkonnas palju tulemuslikumad (Brayfield & Crockett, 1955). T66ga rahulolu uuringuid
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mis seostuksid tipsemalt Ohuseiredivisjoniga t66 autor ei leidnud. Tdpsemad uuringud on
Ohuvie pilootide ja mehitamata lennukite operaatorite kohta lisaks on olemas ka maavie
pOhiseid (liht-sddurite) uuringud. Kuid t66 autori hinnangul ei kattu need valdkonnad
piisavalt Ohuseiredivisjoni spetsialistide to6ga. Sellest tulenevalt tuuakse t66s vilja iildised

tooga rahulolu uuringud.

To0ga rahulolu uuringud on valdavalt jagatud kolme kategooriasse: todkeskkonna uuring;

rahulolu kui sdltumatu muutuja ja rahulolu kui sdltuv muutuja.

Uuringud on ndidanud, et tooga rahulolu vihendab tootajate vabatahtliku lahkumise méira
(Reiner, 1998, Schuh, 1967 & Hulin, 1968 jargi). Selliste uuringute vaartuseks on, et tooga
rahulolu tihtsuse suurendamine ja uurimine aitab kaasa organisatsiooni eesmarkide
taitmisele nii tootajate hoidmiseks kui ka t66 efektiivsuse suurendamiseks. T66ga rahulolu
uuringute puhul on oluline, et ei uuritaks t66ga rahulolematuse pdhjustajaid vaid t66ga
rahulolu kui muutujat. Niiteks Michigani organisatoorse hinnangu kiisimustik uurib t66ga
rahulolu kui psiihholoogilist seisundit, mis seob todkeskkonda ja toodtajate isiklikku
reageeringut t6olt lahkumisele (Cammann et al, 1983). Kolmanda valdkonna, mis uurib
tookeskkonna taju t66le endale, pdhjal on t66ga rahulolu kui soovitud eesmairk ja selliste
uuringute puhul otsitakse mojutajaid, mis tekitavad to6ga rahulolu. (e.g., Buzawa et al, 1994;
Dantzker, 1992; Ewen, 1964; Griffin et al, 1978; Zhaol2 et al, 1998).

Judge, et al, (1999) labiviidud uuringust ilmnes, et isiksuse omadused, nagu kohusetunne ja
emotsionaalne stabiilsus, on positiivselt seotud t66ga rahuloluga. Positiivne seos on leitud

ka tooga rahulolu ning tddalase soorituse vahel.

OSHA? raport toob vilja, et regulaarsed iiletunnid ja pikem todaeg (rohkem kui 48h nidalas)
on tugev stressi allikas ja vdhendab tdoga rahulolu ning mdjub negatiivselt t60 ja eraelu

tasakaalule.

Kahekiimne aasta jooksul Ameerika Uhendriikides tehtud uuringute kokkuvdte niitas, et
olenevalt ametist, on to6tajad motiveerivaid faktoreid hinnanud erinevalt (tabel 1). Kui palk
on koigil, peale spetsialistide esikohal ning koikide ametite puhul on esimese 5 motivaatori
seas edasiarenemise vOimalused , siis juhid ja spetsialistid viértustavad viljakutsete

olemasolu, aga ametnikud peavad oluliseks hoopis turvalisust ja lugupidavat suhtumist. Uute

3 OSHA — Occupational Safety & Health Administration
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oskuste omandamist peavad oluliseks ainult spetsialistid, otsese iilemuse suhtlemisoskus

alluvatega on oluline kdigile peale juhtide. (Lahtein, 2011, Alas, 2005 jérgi)

Tabel 1

Tooga seotud védrtused eri ametite puhul (Lahtein, 2011, Alas 2005, jérgi)

Olulisus Juhid Spetsialistid Ametnikud
Palk ja _
1. Arenguvdimalused | Palk ja soodustused
soodustused
Arenguvoimalu ]
2. ’ Palk ja soodustused | Arenguvoimalused
se
3. Voim Viljakutsed Otsene tlilemus
4. Taideviimine Uued oskused Lugupidamine
5. Viljakutse Otsene lilemus Turvalisus

Magistritoo todga rahulolu kiisimustiku koostamisel on ldhtutud peamiselt Herzbergi ning
Aldeferi ja McClellandi tooga rahulolu kombineeritud mudelist (joonis 1), mis katab nii
hiigieeni- kui ka motivatsioonifaktorid. T66ga rahulolu on jagatud viieks osaks:

tookorraldus, eneseteostus, kollektiiv, juhtimine ja tasustamine.

Tooga rahulolu
tegurid
1
f T 1 T 1

Joonis 1. T66ga rahulolu tegurid (autori koostatud joonis)

Kisimustiku véidete koostamisel on lahtutud Herzbergi rahulolu, Alderferi ja McClellandi

vajaduste teooriast.
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1.2 Toostressorid kui tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid
Varasemad uuringud on nididanud, et tooga rahulolu on seotud nii todstressoritega kui ka

lahkumiskavatsustega.

Stressi moistetakse tavakeeles drritava nidrvipingena, mis mojub pikema aja jooksul
muserdavalt ja tekitab kehalisi vaevusi. Teaduslikult tdlgendatuna on stress keha ja meelte
vastus organismile esitatud korgendatud ndudmistele, valmisolek tekkinud ohu ning suure

koormuse tingimustes tegutsemiseks.* (Elenurm, et al, 1997)

Toostress on ndhtus, mida seostatakse kahjuliku mdjuga todtaja tervisele, toosooritusele ja

tildisele heaolule (Babatunde, 2013).

Negatiivne stress ilmneb olukordades, mida tajutakse dhvardavate, hdirivate voi drevust
tekitatavatena. See on seisund, milles organismile esitatud ndudmised ei ole tasakaalus tema
toimetulekuvdimega. Kui inimene ei saa end taastada ja digeaegselt puhata vdi puhkuse
kestvus ei ole olnud piisav jouvarude taastamiseks, voib negatiivne stress tekitada nii vaimse

kui ka fuitisilise kurnatusseisundi. (Kdiv, K. 2004)

Negatiivne stress on seotud negatiivsete psiihholoogiliste, fiilisiliste ja sotsiaalsete
tagajirgedega, mis on tingitud t66 puudulikust korraldusest ja juhtimisest ning halvast

sotsiaalsest keskkonnast, mis seisneb peamiselt jirgnevas:

e {ilemiira suurt pingutust ndudev t60 ja/vai liiga vihe aega todiilesannete tiitmiseks;

e vastuolulised ndudmised ja to6taja ebaselge roll;

e toOtaja piddevuse ja todalaste ndudmiste mittevastavus (td6tajate oskuste alakasutamine
voib olla samasugune stressiallikas nagu voimeid iiletavad todiilesanded);

e tOOtajate vdhene kaasamine neid puudutavate otsuste tegemisse ning sOnadiguse
puudumine t66 teostamisel;

e {iksinda to6tamine klientidega suheldes ja/voi kui kolmandad isikud on té6taja suhtes
véigivaldsed, mis vdib avalduda sdnalise agressiooni, soovimatu seksuaalse tdhelepanu,
fiitisilise vagivalla voi sellega dhvardamisena;

e juhtkonna ja kaastootajate toetuse puudumine ja halvad inimeste-vahelised suhted;

e psithholoogiline vdi seksuaalne ahistamine todkohal (lilemused voi kaastdotajad
kiusavad todtajat voi todtajate riihma, alandavad neid, donestavad nende autoriteeti voi
kiituvad nende suhtes dhvardavalt);

e toolilesannete ebadiglane jaotus, hiivitiste, ametikdrgenduste ja karjddrivoimaluste
puudumine;

e cbatdhus suhtlusviis, halvasti juhitud muutused organisatsioonis ja todalane ebakindlus;

e raskused tooalaste ja perekondlike kohustuste sobitamisel. (Euroopa Tdotervishoiu ja
Tooohutuse Agentuur, Tervislikud todkohad..., 2015)
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Koiv (2004) toob vilja, et Eesti juhid on stressi-alastel koolitustel nimetanud negatiivse
stressi peamiste pOhjustena jargmisi asjaolusid: ebapiisav tagasiside oma tegevusele; vihe
motiveeritud alluvad; sagedased muudatused v&i ebaselgus ettevotte tuleviku suhtes;
raskused uue rolli omandamisel; kahtlused, kas endised kolleegid aktsepteerivad teda juhi

rollis.

Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuuri (European Agency for Safety and Health
at Work 2007 edaspidi HSE) aruandes tuuakse negatiivsete toostressoritena vélja: uut tiitipi
toolepingud ja todkoha ebakindlus; vananev t66joud; t60 intensiivistumine; korged

emotsionaalsed ndudmised t661; halb to6 ja eraelu tasakaal.

Seppo et al, 2010 arvates on tddstressi tekkimisele viivateks ohuteguriteks: liiga suur
tookoormus; segased tooiilesanded; vdhene otsustusdigus oma toodiilesannete osas;

pingelised suhted kaastootajate/klientidega; vahene tugi kolleegidelt voi juhtidelt.

HSE (2009) liigitab tookohal esinevad stressorid kuueks kategooriaks:

e t00ga seotud ndudmised — sisaldavad kiisimusi téokorralduse, -keskkonna ja koormuse
kohta;

e kontroll — néitab to6taja sGnadigust to6 tegemisel;

e toetus — julgustuse, toetuse, ressursside puudumine organisatsioonilt, juhtidelt,
kolleegidelt;

e suhted t66] — hindab organisatsiooni voimekust konfliktide véltimisel ja sobimatu
kéditumisega tegelemisel;

e roll — niitab, kas inimesed mdistavad oma rolli organisatsioonis ja kas neil tuleb
tegeleda konfliktsete ootustega;

e muudatuste juhtimine — hindab, kuidas korraldatakse ja informeeritakse totajaid
organisatsioonis tehtavatest muudatustest.

Pikaajalise toostressi tulemuseks on enamasti labipdlemine. Erinevalt toostressist, mille
tulemus vaib olla nii positiivne kui ka negatiivne, kaasneb ldbipdlemisega alati negatiivne

suhtumise ja kditumise muutus t60 ja organisatsiooni suhtes (Schaufeli & Buunk, 2003).

Labipolemist seostatakse milu, kognitiivse funktsioneerimise ja tdhelepanu ndrgenemisega.
Kognitiivse funktsioneerimise ndrgenemine viib raskusteni stressiga toimetulekul, maailma

positiivsena tajumisel ning digete otsuste tegemisel (Rowe, 2006).

Lébipdlemine pdhjustab tddga rahulolu vdhenemist ning negatiivset suhtumist todsse,
(Patton ja Goddard, 2006; Etzion ja Pines, 1986, jargi), suurendab pohjuseta puudumist ja
madalat toomoraali (Patton ja Goddard, 2006; Maslach ja Jackson, 1986, jargi) ning
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enneaegset pensionile jadmist (Patton ja Goddard, 2006; Burke, Greenglass ja Schvarzer
1996, jérgi).

Isiksus
ei loeta toimetulekut

/ N

Stressi tolerants | —> | Pitsiv intensiivne stressiseisund | —" | Libipéileming

N

Kogemus puudub vii on
negatiivne

Vastutuse piirid laienevad
kontrollimatult

Rahuolu saavutusest e tunne,
madal eneschinnang

Joonis 2 allikas: Parmak. M, 2008

Tooga rahulolu mdjutavad stressorid on: t66 tempo, vastutus, halvad suhted kollektiivis,
tunnustuse puudumine, iildine halb mikrokliima kollektiivis ja mitmesugused pisistressorid
nagu nditeks miira voi halb ventilatsioon (Teichmann, M. 2011). Thaden (2007) leidis, et
tookoormust suurendades suureneb ka negatiivse stressi taju ja seetdttu kalduvad inimesed

rohkem t606l1t lahkuma.
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P Soovitud tulemus

-
-
-
-

-
Kérge _- ~ Optimaalne pinge ja
optimaalne sooritus
Tugev pinge/stress ja sellest
tulenev puudulik sooritus
E!
S z
W ’\
Tousev tahelepanu ja
Madal huvi

Madal Kdrge
Stress / pinge

Joonis 3 Inimtalituse pinge taseme ja soorituse vaheline seos. Yerkes-Dodsoni seaduse

modifikatsioon (autori tdlgitud ja modifitseeritud joonis?).

Stressi vihendamiseks tuleb kdigepealt leida selle tekke pdhjused organisatsioonis ning
lisaks selgitada vilja kdige stressirohkemad olukorrad ja tegurid, mis mdjutavad todtajaid

futisiliselt kui emotsionaalselt negatiivselt.

Kokkuvottes voib tdheldada, et toostressi voivad pohjustada mitmed erinevad téokeskkonna
tegurid. T66ga seotud stressi tekkimine soltub ka tddtaja oskustest, voimetest ja toimetuleku
ressurssidest stressitekitajaga hakkama saada. Tegur(id), mis tiihele tdotajale stressi
tekitavad, ei pruugi seda pdhjustada teisele. ToOstressil on kahjulik moju ka organisatsiooni
arengule, see viljendub enamasti tOotajate sagedamas too6lt puudumises ning too

tulemuslikkuse /efektiivsuse languses.

Toostressi on sageli keeruline hinnata, sest see soltub uuringutes kasutatud moiste
médratlusest ja metoodikast ning subjektiivsetest elementidest, mis on seotud inimese

pingetaluvuse ja tema vastureaktsiooniga stressiteguritele (OSHA, 2014)

4 https://www.adelaide.edu.au/uni-thrive/images/yerkes-dodson.jpg
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Autor ldhtub antud t60s toostressorite késitlusest, mida on kirjeldatud Suurbritannia
Tootervishoiu ja téoohutusameti (HSE) poolt koostatud todstressikaardistajas. Viimase
kohaselt on kdige problemaatilisemateks valdkondadeks inimeste jaoks t66 poolt esitatud
nouded, kontrolli kiisimused (st iseseisvus t60s), juhtide ja kolleegide poolne toetus, roll,
suhted t66] ning muudatuste juhtimine. Vastav meetod on koostatud selle autorite,
Suurbritannia juhtivate todstressi-uurijate Cooperi ja Palmeri sonul parimastest
olemasolevatest toenduspohistest teadmistest ldhtudes nii, et see seob to0 omadusi
tervisevdljunditega ning annab suuna  peamiste toOstressorite moju leevendamiseks

(Toostressikaardistaja kasutuspshimdtted 2012°).

1.3 Toolt lahkumise kavatsuste seos toostressorite ja tooga rahuloluga
Toolt lahkumiskavatsust defineeritakse kui soovi lahkuda praeguselt tookohalt ja leida

lahitulevikus uus to6koht (Purani & Sahadev, 2008).

Varasemad t60 stressorite uuringud on seotud inimeste organisatsioonist lahkumise pohjuste
kasitlemisega. Firth et al, 2007 uurimist6os jareldati, et lahkumist pohjustavad ebastabiilne
ja ebakindel to6keskkond kui ka tooga seotud tunnetatud stressorid. Mano & Shay (2004)
on vilja toodud, et tiks suuremaid stressoreid on majanduslik ebakindlus, sest inimesed
lahkuvad organisatsioonist just majanduslikel pohjustel. Jirgmistena on nimetatud téokoha
ebakindlust ja valesti tdlgendatud rolliootusi. Eeltoodule lisandub ebapiisav informatsioon
t00 tulemuslikkusele, ebakindlad ootused tookaaslaste ja juhtida kohta ning liiga suur

tookoormus. (Vance 2006)

Wright & Bonett 2007 (Mitchell, et al, 2001 jirgi) rShutavad, et kui tooga rahulolu

organisatsioonis on madal, siis kalduvad t66tajad sagedamini uut téokohta otsima.

Price (1977) kohaselt toimivad t66ga rahulolu ja toovoimalused vastastikku — eelnedes

tootaja lahkumisele organisatsioonist.

Erinevalt Price’st, leiavad Steers & Mowday, et todtaja lahkumisele organisatsioonist eelneb
kavatsus lahkuda ja alternatiivsed toovoimalused. Organisatsioonilised tunnused ja
kogemused mojutavad todga rahulolu, mis on osa suuremast vastastikusest toimimisest,

hdlmates tédootusi, vaartusi ja sooritust. (Lee, Mowday 1987)

Teaduslikud uuringud inimeste organisatsioonist lahkumise pdhjuste kohta niitavad, et

tootajate lahkumist vdivad pdhjustada todstress ning tegurid, mis voivad viia todga seotud

5 https://www.stressivastu.ee/index.php?id=57
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stressi tekkimiseni, sh madal organisatsiooniline piihendumus ja to6ga rahulolematus (Firth,
et al, 2007). Sager ja teised uurijad on leidnud, et kdorgem to0stressi tase vOib pohjustada
tootajate rahulolematuse ning selle tulemusena vdivad tootajad lahkuda organisatsioonist

kohe kui leiavad parema toopakkumise. (Rainayee, 2013, Sager 1994 jérgi).

Wright & Bonett 2007 (Cascio jargi 1982, 1986) toob vilja, et tod1t lahkumine on todandjale
viaga kulukas, sest t6o6lt lahkumisega kaasnevad kolme liiki kulud: lahkumise hiivitis,
asendaja otsimise kulud ja uue tootaja véljadppe kulud. Cascio (2003) hinnangul
moodustavad todtaja asendamise kulud soltuvalt ametikohast 1.5-2.5 kordse tdotaja

aastapalga.

Wright & Bonett 2007 (Muchinsky & Morrow 1980 jérgi) arvates on t661t lahkumiseks kolm
pohilist méirajat: majanduslik olukord, t66ga seotud pdhjused ja isiklikud pdhjused.

Olenemata pohjustest on t661t lahkumine kulukas nii td6andjale kui ka lahkuvale to6tajale.

Kui t6dga rahulolu on kasin voi t66 ei meeldi, siis on kaks véimalust (Cleare 2013): kas
lahkuda toolt, vottes kaasa organisatsioonist saadud teadmised ja kogemused voi jddda
organisatsiooni ja viljendada juhtidele oma rahulolematust, votta kasutusele ametiithingu
meetmed, lasta olukorral halveneda, hiiljates samal ajal tookohustused, vihendades
toopanust, puududes krooniliselt vabatahtlikult t66lt. Alternatiiviks on jadda lojaalseks ja
optimistlikuks ja oodata kannatlikult tingimuste paranemist.

Tabel 2

Too6tajate organisatsioonis lahkumise pdhjuste vordlus (Kallis 2015 ©)

Madal ) )
o Majandusliku
organisatsiooni Tooga
_ Toostress d pdhjused, sh
line Rahulolematus
palk
plihendumus

Firth et al X X X
Sager X X
Applebaum X X
X X

Nefemeyer et al

6 Firth, Mellor, Moore, Loquet, 2007 viidatud Ongori 2007 kaudu; Sager, 1994 viidatud Rainayee, 2013,49 kaudu; Applebaum, 2010
viidatud Rainayee, 2013,49 kaudu; Netemeyer, Brashear-Alejandro & Boles 2004, viidatud Huang & Cheng, 2010, 370 kaudu; Mano-
Negrin, Tzafrir et al., 2004 viidatud Ongori, 2007 kaudu; Heckert & Farabee, 2006, viidatud Chang et al., 2013, 7 kaudu
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Mano &Tzafrir X

Heckert et al X

Tabelis toodud vordlusest on ndha, et todga rahulolematus ja todstress on enam esinevad
tegurid, mis vdivad mojutada toGtajate otsust organisatsioonist lahkumiseks. Toostressi
tajuvad tootajad voivad tunda rahulolematust ja vastupidi ning sellest tulenevalt to6tajate

organsatsioonist lahkumiskavatsust.

Toolt lahkumise pohjused joustruktuurides

Uheks enam toetust leidnud kisitluseks selles valdkonnas on Person- Environment (P-E) fit
— inimese sobivus enda keskkonnaga. Selle jargi on isiksust ja tema t66d iseloomustavate
nditajate omavaheline sobivus oluliseks t60ga rahulolu (ning seega ka td0sooritust,
lahkumiskavatsusi jm) mojutavaks faktoriks. Néiteks, oma t66ga v3ib rahul olla ekstravertne
ja impulsiivne isiksuse tiitip snaipri ametis voi enesekeskne ning inimlike kannatuste suhtes

osavotmatu profiil meditsiinide tilesannetes. Parmak (2008).

NATO RTG 2007a uuringus on vilja toodud, et sojavéelaste virbamine ja to61 hoidmine on

seotud jargmiste probleemidega:

e madal tootuse maar;

e sotsiaalsete vdirtuste ja s0javielise struktuuri konflikt;

e sdjavéepersonali pidev liikumine;

e crasektori korgemad palgad;

e soQjavie tookohtade geograafilised asukohad;

e staazist ldhtuvad versus panusest ldhtuvad hiived,

¢ isiklike soovide ja todiilesannete kokkusobivus;

e demograafiline olukord, 18-24 aastaste inimeste osakaalu viahenemine.

Lisaks eeltoodule, ldhevad paljud sdjavaeliste oskustega spetsialistid, nditeks piloodid ja
tehnikud erasektorisse, kuhu neid meelitatakse uute viljakutsete ja hiivedega. Erasektor on
huvitatud eelkdige spetsialistidest, keda on keeruline leida ja kallis koolitada. (NATO RTG
2007)

Uuringute tulemused on ndidanud, et peamised pdhjused, miks inimesed ei planeeri

sojavalist karjaari voi lahkuvad varakult on:

e viline t66jou konkurents;
e sQjavieline karjéér ei ole olnud esimene valik;
o elukvaliteet;
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e kompensatsioon;
e perekondlikud pohjused.

Vabatahtlik ja diisfunktsionaalne t661t lahkumine on organisatsioonile viga kulukas, seetdttu
on oluline arvestada koiki tegureid, mis lahkumisprotsessi hélmavad. Sojavie jaoks on
esmatédhtsad pohjused. Vabatahtliku lahkumise mudelid on tavapéraselt suhtumise kesksed
ja seotud psiihholoogilise lahkumise protsessiga. Tavapidraste mudelitega seostatud
uuringuid (toosse suhtumine, todga rahulolu ja pithendumine) ei kata to661t lahkumise koiki
aspekte, nditeks ootamatud stindmused elus, stress t661 ja eraclus. Enamik uuringud ei ole

olnud seotud jGustruktuuride kontekstiga (NATO RTG 2007).

P-EFit

-Isiksuse kokkusobivus

-Vadrtuste kokkusobivus

Puhendumine
Tod ja org. Y
Karakteristikud Aegl Aeg2 \
Taokoormus
T tingimused Elukvaliteedi taju Taoga rahulolu |yl Lahkumis . .
Jaotuv diglus =~ kavatsus *| Lahkumine
r

v

Juhi-alluva suhe
Grupi Ghtekuuluvus é

latkuv piihendumine __é

Alternatiivse tGdkoha
olemasolu taju

Tooturu seis

Dotamatu eluling
sindmus

Joonis 4 NATO RTG 2007a

Joonisel (joonis 4) kujutatud vabatahtlikku t661t lahkumist késitletakse kui isiklikku
subjektiivset kogemust ametikohal ja organisatsiooni laialdases sotsiaalses, majanduslikus
ja kultuurilises keskkonnas. Seega, kui arvestada makrotasandi to6turu parameetreid, siis
on voimalik personaliotsuste tegemiseks kohandada isikupohist personalipoliitikat. Selline

lahenemisviis annab teatud eeliseid vorreldes makrotasandi 1dhenemisega.
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Holtom et al, (2005) jargi tuleks lahkuvate toOtajatega viia ldbi lahkumisvestlusi ning
organisatsioonis personaliuurimusi, et vélja selgitada lahkumispohjused ja inimeste

lahkumisplaanid.

NATO RTG 2007. a uuringus on vilja toodud koikide NATO riikide jaoks sobivad

potentsiaalsed personalivoolavust vihendavad lahendused:

e palgatdus;

e perekonna ja elukvaliteedi tostmise programmid,;

e tOOtajate parendatud valik ja inimeste méddramine ametikohtadele seoses: inimene —
organisatsioon ja inimene — ametikoht ja sobivus;

e garanteeritud véljadppe programmid,

e suunatud reklaam;

e madalam sisenemislévi;

e haridusstiimulid;

e varieeruva pikkusega lepingud.

Holtom et al, (2005), toob vilja sdjavéelisele organisatsioonile sobiva tootajate lahkumist

vihendava kuuesammulise plaani:

1) wviia 1dbi lahkumisvestlus ja teha selle pdhjal analiiiis to6taja lahkumispohjuste kohta;

2) viia praeguste tOoOtajate hulgas 1dbi kiisitlused, et paremini modista inimeste
lahkumispdhjuseid, sh eelmisest organisatsioonist lahkumise pohjuseid;

3) tootada vilja plaan, kuidas reageerida lahkumist pohjustavatele erinevatele
olukordadele;

4) koolitada vahetuid tookorraldajaid (lilemad), et nad teaksid, kuidas suhelda
lahkumismotetega tootajatega;

5) hinnata vahetute to6korraldajate tegutsemiskava ning vajadusel seda korrigeerida;
6) ennetada proaktiivselt sindmusi, mis tingivad tootajate lahkumise.

Nimetatud mudeli rakendamise eeliseks on selle rakendamise sobivus sdjavéelises
tookeskkonnas, see vdimaldab vélja tuua sellest keskkonnast ldhtuvad toolt lahkumise
erisused. Kriitiline tdhtsusega on mdistmine, kellel ja millistel tingimustel voib toimuda
individuaalne 1dbipdlemine voi kuidas mojutavad erinevad eraelu situatsioonid konkreetset
isikut. Voimalik on vilja tootada konkreetsed ldhenemisviisid erinevatel pohjustel

lahkumist plaanivate inimeste alleshoidmiseks.

Teoreetilise osa kokkuvotteks on koostatud joonis (Joonis 5) milles on vilja toodud, et nii
HSE uuringus toodud peamisi toostressorite grupid kui ka t66ga rahulolu peamisi omavahel
seotud gruppe ja kuidas tooga rahulolu ja toostressorid mdjutavad iiksteist. Molemad

pohjustavad toolt vabatahtlikku lahkumist.
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Muutuste
juhtimine

Juhtimine

Juhipoolne toetus
Kolleegide toetus

Kollektiiv

Suhted t66l Toolt lahkumine

Eneseteostus

T66 nduded

Tookorraldus

Kontroll

Tasustamine

Joonis 5 Tooga rahulolu ja todstressorite seosed t661t lahkumise kavatsustega. Autori

koostatud joonis.
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EMPIIRILINE UURIMUS

I say in an early AF HQ Office in 1995ish with Theo Kruuner, Valeri Saar, and
Ensign ___ (?). Those three guys were the Estonian Air Force. Col Saar told
me then —,, we have no air forces, no defense systems, no funds to buy
equipment, and no people. The first thing we will do is recruit young people

in the universities, and teach them English. With this base, we can communicate

our vison and our plan to all who will listen. “ And that’s exactly what he did. This was you AF beginning. !

2.1 Organisatsiooni tutvustus

Ohuseiredivisjon (edaspidi OSD) on Shuvie koosseisu kuuluv taktikaline iiksus, mille
juhtkond asub Shuvie lennubaasi territooriumil Amaris. Ohuseiredivisjoni alliiksused
asuvad Eesti erinevastes piirkondades, divisjoni iiks meeskond paikneb alaliselt Balti riikide
{ihises Karmélava juhtimis- ja teatamiskeskuses Leedu Vabariigis (edaspidi CRC?). OSD
peamine iilesanne on Eesti Vabariigi ohuruumi seire ning NATO integreeritud ohu- ja
raketikaitse siisteemi (NATINAMDS®) osana Eesti ja panustamine meie liitlasmaade
Ohuruumi kaitsesse eelhoiatusega ja vajaduse korral NATO Shuturbehévitajate juhtimine

(sihitamine). (www.mil.ee)

OSD koosneb kolmest struktuuriiiksusest — Shuoperatsioonide juhtimiskeskus (edaspidi
OJKe), insener-tehniline grupp (edaspidi ITG) ning CRC Eesti meeskond. Magistritd
haarab kdiki CRC-e ja OJKe tootajaid ja teenistujaid, sest CRC-s viibivad todtajad
roteeruvad ja paiknevad peamiselt Eestis. OJKe peamine iilesanne on Shuruumi
kontrollimine BALTNET-i ja NATINAMDS-i osana. ITG peamine iilesanne on tagada
radarpostide t66 ning Shuseireinformatsiooni edastamine. ITG vastutab otseselt OSD uute
radarite hanke ldbiviimise eest koostdds Kaitseministeeriumiga. OSD  kolmas
struktuuriiiksus CRC Eesti meeskond tagab koost6os Liti ja Leedu ohuvéelastega CRC

toimimise NATO integreeritud dhu- ja raketikaitse slisteemi (NATINAMDS) osana.

" USA dhuvie kolonel Tom Cooley meenutus Eesti Shuvie iilemale kolonel Jaak Tarienile. (2014 Kaitsevie
aastaraamat)

8 CRC- Control and Reporting Center

® NATINAMDS- NATO Integrated Air and Missile Defence System

0 BALTNET - on Eesti, Liti ja Leedu iihine dhuseiresiisteem. 1998. aastal alanud projekti eesmirk on
tuvastada, vaadelda ja kontrollida Balti regiooni 6huruumi lennuliiklust.
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Kaitsevae juhataja I

aitsevae
Uhendatud
Oppeasutuse

Luurekeskusl—

NATO Kuber-
kaitsekoostoo
keskuse Eesti

kontingent

Kaitsevae
peastaap

|

l

véejuhatus

Joonis 6 Kaitsevie struktuur. Ohuvigi koos OSDga allub otseselt kaitseviejuhatajale.

Ohuvae tlem

-

Ohuvae Staap

Lennubaas

Ohuseiredivisjon

Joonis 7 Ohuvie struktuur. OSD allub otseselt dhuvie iilemale.

Kaitseviel ja ka OSDI on iihtsed viirtused. Kaitseviie missioon on olla rahva teenistuses ja

sellega kaasneb organisatsiooni liikmele suur moraalne vastutus.

Kaitsevde pohivddrtused, mis koos kditumisreeglitega kujundavad organisatsioonikultuuri,

on ausus, vaprus, asjatundlikkus, ustavus, koostéovalmidus ja avatus.

2.2 Uuringu eesmirk ja hiipoteesid

Magistrit66 eesmark on uurida, kuidas t66ga rahulolu ja toostressi tunnetus tookohal on

seotud ohuseiredivisjoni todtajate lahkumiskavatsustega.
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Eesmaérgi saavutamiseks on seatud jargmised uurimisiilesanded:

e td0stressorite kaardistamine;

e t00ga rahulolu kaardistamine;

e tOOtajate lahkumiskavatsuste viljaselgitamine;

e tdostressorite, todga rahulolu ja toolt lahkumiskavatsuste vaheliste seoste analiiiisimine;

e OSD juhtkonnale ettepanckute tegemine t306ga rahulolu suurendamiseks ja
toostressorite vihendamiseks.

Eesmaérgi saavutamiseks on kasutatud kvantitatiivset uurimismeetodit.

Teenistujate ja tootajate hulgast, kelle koolitamine on olnud aegandudev ja kulukas ning
kellele on loodud voimalused pikaajaliseks teenistuses piisimiseks ja organisatsioonis
plisimise mdjutamiseks, on oluline vilja selgitada lahkumiskavatsustega teenistujate ja
tootajate hulk ja lahkumiskavatsuste pohjused ning teha ettepanekuid lahkumiskavatsuste

mdjutamiseks.

2.3 Meetod ja protseduur

Andmete kogumiseks kasutati struktureeritud kiisitlusankeeti (lisa 1), mis koosnes kaheksast
osast (0-7). Esimeses ehk n6 null osas olid demograafilised andmed. Osad 1-5 moodustasid
tooga rahulolu kiisimustiku (modifitseeritud Tiia Lepiku (2009) koostatud magistritoo
kiisimustik). Kuues osa oli stressorite taju (HSE Toostressi kaardistajal! ) ning seitsmes osa
oli t66lt lahkumise kavatsuste kiisimustik (modifitseeritud Politsei ja piirivalve -ameti
lahkumiskiisimustik Villemson 2013). Esialgses kiisimustikus tehti muudatusi koostods
magistritod juhendajatega ning voOeti arvesse  kontrollgrupi sisendeid. Uurimistoo

kiisimustiku osade 1-6 mdddikuna kasutati Likerti? tiiiipi viiepallist vahemikskaalat.

Tooga rahulolu kiisimustikus kasutati 43 to6ga rahuloluga seotud viidet jagatuna viide
erinevasse kategooriasse: tookorraldus (6 véidet), eneseteostus (11 véidet), kollektiiv (6
véidet), juhtimine (12 véidet) ja tasustamine (8 véidet). Viiteid paluti hinnata skaalal 1-5:
1- ei ole iildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- olen ndus; 5- tdiesti ndus.
Analiitisimisel loeti hinnangud 4 ja 5 viitega ndustumiseks (positiivne) ning 1 ja 2 véditega

mittenoustumiseks (negatiivne). Lepiku (2009) ankeet oli struktureeritud ja koostatud

UTsostressi Kaardistaja: Suurbritannia Todtervishoiu ja tddohutuse ameti (HSE) poolt vilja tédtatud
veebipdhine kiisimustik (originaalnimetusega HSE Management Standards Indicator Tool)
Www.stressivastu.ee

12 http://www.socialresearchmethods.net/kb/scallik.php
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lahtudes Herzbergi, Aldeferi ja McClellandi to6ga rahulolu ja motivatsiooniteooriatest ning

varasematest uuringutest.

Toostressorite taju osas kasutati HSE stressikaardistaja kiisimustikku, mille on adapteerinud
Eesti Too6inspektsioon (www.stressivastu.ee) ja mida on Eesti organisatsioonides
Tooinspektsiooni soovitusel laialdaselt kasutatud. See osa sisaldab 35 kiisimust, mis mdotsid
kuut olulist t66ga seotud stressorit: kontroll oma t66 {ile, kolleegide ja juhipoolne toetus,
suhted t60l, rolli selgus, muutuste juhtimine ja t66 nouded. Viiteid 6.1-6.23 tuli hinnata
skaalal 1-5: 1- mitte kunagi; 2- harva; 3- monikord; 4- sageli; 5- alati. Viiteid 6.24-6.35 tuli
hinnata skaalal 1-5: 1- ei ole iildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen
ndus; 5- tdiesti ndus. Analiilisimisel loeti hinnangud 4 ja 5 véitega ndustumiseks ning 1 ja 2

viitega mittendustumiseks.

Too6lt lahkumise kavatsuste osas oli neli kiisimust: 1. Kas oled viimase aasta jooksul mdelnud
OSD-st lahkumisele; 2. Mis on kdige olulisim pdhjus, miks inimesed lahkuvad OSD-st; 3.
Mis mdjutab kdige rohkem OSD-st lahkumisotsust; 4. Kui tdenioline on, et vahetad lihema

aasta jooksul oma tookoha teise asutuse vastu.

To60s analiiiisiti koiki kategooriad eraldi ning vorreldi todga rahulolu, todstressorite ja toolt
lahkumiskavatsustega. Andmeid analiiiisiti erinevate vastajate gruppide — staaz, ametikoht,
t00 asukoht, auaste — vahel. Kui ilmnes, et moni néitaja on madalam voi vajas siivenenumat

uurimist kasutati ANOVA ja Tukey HSD jarelteste.

To66s on kasutatud Pearsoni (r) korrelatsioonikordajat, sest see vdimaldab kirjeldada nii
seose suunda kui ka seose tugevust, seose tugevust hinnati skaalal: 0,0 — 0,2, olematu, viga
nork; 0,2 — 0,4, nork; 0,4 — 0,7, keskmine; 0,7 — 0,9; tugev; 0,9 — véga tugev (
https://sisu.ut.ee/samm/korrelatsioonikordajad).

Kiisimustiku  usaldusvadrsuse  kontrollimiseks on  kasutatud Cronbach Alpha

reliaabluskoefitsienti (http://klaster.ee/harra-cronbachi-leiutis/), alguses moddeti tooga

rahulolu ja HSE kiisimustiku {ldisi nditajad ja seejdrel leiti teemagruppide 15ikes

usaldusvairsuskoefitsiendid eraldi.
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2.4 Valim
Valimiks olid kdik OSD tdétajad. Kiisitluse ldbiviimisel oli OSD struktuuris tdidetud 125

ametikohta.

Uuringu kiisimustik saadeti OSD e-posti iildaadressile 27. oktoobril 2015. a. Kolme nidala

jooksul saadeti neljal korral meeldetuletus kiisimustiku tiitmiseks.
Kiisimustiku tiitis 125-st OSD tddtajast 91 ehk 73% iildkogumist.

Vastajaid ei ole eristatud soo jirgi, sest OSDs tootab ainult 5 naist ja soo kiisimine ei taga

anonuidmsust.

2.5 Tulemused

2.5.1 Uldandmed

Vastajad olid koikides ametikohtades, nende jagunemist illustreerib joonis 8

OSD TOOTAJATE/TEENISTUJATE ARV

B Tadetud ametikohad Klsimustikule vastas H Protsent vastanutest

17
36
I 39,6
24

16
5
155
23
I 187
I 47
N 37
26,4
0o
6
I 66
| 3
3
133
I 125
91
I 100,0

Joonis 8 Kiisimustikule vastanute jaotus auastmete jérgi (autori koostatud joonis)

Ametikohad OSDs jagunevad sdduri, allohvitseri ja ohvitseri pdhiliigi ametikohtadeks®,
mis jagunevad jargnevalt: allohvitseri pdohiliik jaguneb ilenevas jarjestuses
nooremallohvitseri ja vanemallohvitseri alaliigiks!* ning ohvitseri pohiliik jaguneb iilenevas

jérjestuses nooremohvitseri, vanemohvitseri ja kdrgema ohvitseri alaliigiks®®.

Vastanuid oli koigis vanusegruppides, kdige enam (61.5%) vastanutest oli vanuses 26-35
(Joonis 9).

13 KVTS § 12 1dige 4 (https://www.riigiteataja.ee/akt/KVTS)
4 KVTS § 16 1dige 5 (https://www.riigiteataja.ee/akt/KVTS)
BKVTS § 16 1dige 6 (https://www.riigiteataja.ee/akt/KVTS)
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Vastajate jaotus vanuse jargi

M Kuni 25
W 26-35
m 36-45

M 46 ja vanem

Joonis 9 Kiisimustikule vastanute jaotus vanuse jérgi (autori koostatud joonis)

Toostaaz OSDs on peaaegu pooltel vastajatest (48.4%) 1-5 aastat, mis niitab, et peaaegu
pooled td6tajad on uued ning suurema staaziga todtajad on edasi liikkunud kas Ohuvie staapi

vO1 ldinud erru.

Vastanute arv staazi jargi

M alla aasta
m1-5
m6-10
m11-15

M 16 ja rohkem

Joonis 10 Kiisimustikule vastanute jaotus staazi jargi (autori koostatud joonis)

Ankeetkiisitluses  kiisiti  ka  struktuuriiiksuse nimetust todtajate  teenistuskoha
viljaselgitamiseks. ITG, muud (Shuvie staabi OSD iiksused) ja OJKe asuvad Amari
lennubaasi territooriumil (63.4% vastanutest), see tdhendab, et Tallinnast to6le joudmiseks
kulub ca 50 minutit. Amari lennubaasile lihemal asuvad linnad on Paldiski ja Keila,

molemad on hinnanguliselt 20. km kaugusel. Radarpostil to6tav inimene tdéotab kas Muhu
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saarel voi Kellavere, Laiuse voi Tdika asulas. Seega on keskused nagu Tallinn, Tartu,

Kuressaare tootajate jaoks Eesti tingimustes kiillaltki kaugel. Kodige 1ahemal keskusetele

asub Taika, kust on Tartusse ~45 km.

.- ol & 1o . |
s c| T~ I . g L < 1 o o g
SSl 5ol EY 28| 28 8|38 93 83 83 59
Keskus/lihim E% g T E% 55 %-? T %‘% 3 5 Z o ié 5 5 8
Km 451 20| 28 70 18| 132 35| 60 10| 47 6
1h
Aeg 50m | 20m | 26m [ 53m | 20m | 45m | 40m | 50m [ 10m | 45m [ 5m

Joonis 11T6okohtade kaugus 1dhimast keskusest vai asulast (autori koostatud (www.maps

.google.com))

Haridustase on jagatud kolmeks: kdrghariduse esimene ja teine aste ning keskharidus. Vilja

on jaetud pohiharidus, sest kaitsevdes tootamise eeltingimuseks on keskhariduse ndue ning

korghariduse kolmas aste, sest kaitsevée struktuuris ei ole kolmandat korghariduse astet ette

ndhtud. Sellel asemel on vastavad lisakoolitused. Korghariduse teine aste voi sellega

vordsustatud tdiendkoolitus on iiks eeltingimusi, et saada vanemohvitseri ametikohale.

Kdrghariduse esimene aste on eelduseks nooremohvitseri ametikohale!®. Kaitsevies pakub

korghariduse esimest ja teist astet Korgem Sojakool. Lisaks kdivad dhuvéelased Ameerika

Uhendriikides sellistel tdiendkoolitustel, mis on vdrdsustatud kdrghariduse teise astmega,

kuid need ei anna magistrikraadi. Allohvitseride ja sodurite karjddrimudelis ei ole

korghariduse nduet, piisab keskharidusest!’ja sdjavielisest tdiendkoolitusest. Vastanutest

valdav enamus (61.5%) on keskharidusega. Korghariduse teine aste on vaid {ihel vastanuist.

8 KVTS § 17 1dige 3: Ohvitseri auastme vdib anda kaitsevielasele ja reservis olevale isikule, kellel on
kodrgharidus vdi Pohja-Atlandi Lepingu Organisatsiooni voi Euroopa Liidu liikmesriigi sdjavéelises

Oppeasutuses omandatud ja nimetatud iihenduste liikmesriikides ohvitseri auastme andmisel ndutav haridus.
KVTS § 17 1dige 2: Allohvitseri auastme vdib anda kaitsevielasele ja reservis olevale isikule, kellel on

vihemalt keskharidus.
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2.5.2 Tooga rahulolu uuringu osa tulemused

To6ga rahulolu tulemuste (Tabel 3) analiiiisimisel selgus, et koige vihem ollakse rahul
tasustamisega ja kdige rohkem tookorraldusega. Samas on enamuse teiste tulemuste
keskmised véirtusega ldhedal 4-le ja seda voib hinnata heaks.

Koikide to6ga rahulolu kiisimuste (43 kiisimust) usaldusvéairsuse koefitsient oli .919, mis on

viga hea.

Tabel 3

To0ga rahulolu gruppide tulemuste tabel (autori koostatud).

Cron.
Tooga rahulolu Alpha
Tookorraldus .641
Eneseteostus .838
Kollektiiv .520
Juhtimine .879
Tasustamine .766

Keskmine
Tookorraldus
Tabel 4

Tookorralduse véidete grupi tulemused (autori koostatud).

Positiivset
e vastuste
hulk (%)

Negatiivset
e vastuste

Téokorraldus hulk (%)
Olen rahul tookeskkonnaga (valgustus, ruumid

jms).

Vajalikud té6vahendid on mulle kattesaadavad.

Olen rahul oma té6koormusega.

Mul on v6imalus Iduna- ja puhkepausideks.

Mu toollesanded on selged ja arusaadavad.
T66ks vajaliku info liikumine OSD's vdimaldab
mu téollesandeid digeaegselt taita.

Keskmine

Cron. Alpha
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OSD toétajad/teenistujad on tookeskkonnaga (valgustus, ruumid jms) valdavalt rahul (Tabel
4). 88% vastanutest leiab, et toovahendid on neile kittesaadavad (M= 4.23; 6=0.7) ja 88%
vastajatest on voimalus 1duna- ja puhkepausideks (M= 4.53; 6=0.8). 80% vastanud inimeste
arvates on nende tOoiilesanded selged ja arusaadavad (M= 4.01; ¢=0.9). Suurim
rahulolematuse maar tookorralduse valdkonnas on rahulolu td6koormusega kus negatiivseid

hinnanguid (1 ja 2) esines 7% vastanutest.

Tookorralduse kiisimuste grupil on keskmine seos HSE teemagruppidega nagu t66 nduded
(r=0.54), roll (r=0.4), muutuste juhtimine (r=0.44) ja juhipoolse toetusega (r=0.55). Samas
puudub seos kavatsustega toolt lahkuda. Tookorralduse tulemused on ANOVA ja Tukey
HSD jareltesti tulemustel (LISA 4)erinevad to6staazi suhtes: uued todtajad, kellel on staazi
alla 5 aasta, on tookorralduse suhtes rahulolevamad, kui need too6tajad, kellel on staazi
rohkem kui 6 aastat. Samasugune erinevus on auastmete jargi - kdige rahulolematud on

nooremohvitserid ja kdige rahulolevamad on nooremallohvitserid.

Eneseteostus
Tabel 5
Eneseteostuse vaidete grupi tulemused (autori koostatud).
Keskmine [St.hdlve |positiivne [negatiivne
Eneseteostus M )3 (%) (%)
Olen rahul oma t606 sisuga. 4,15 0,88 81,32 6,59
Soovin teha karjaari. 3,81 1,04 67,03 10,99
Tunnen, et mul on vdimalus teha karjaari. 3,55 1,30 59,34 25,27
T6O pakub mulle eneseteostusvdimalusi. 3,78 0,99 68,13 12,09
Mulle meeldib iga aasta isiklikke eesmarke pustitada. 3,65 0,98 56,04 12,09

Olen rahul vdimalusega saavutada erialaseid
eesmarke. 3,64 1,15 59,34 18,68

Erialased koolitused ja viljaBpe Ohuvies toetavad

minu arengut. 3,58 1,19 58,24 17,58
Saan alati osaleda t60ks vajalikel koolitusel. 3,35 1,11 50,55 19,78
Eelistan sisekoolitust valiskoolitusele. 2,64 1,03 15,38 38,46
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Olen Gppinud midagi uut viimase aasta jooksul.

Mulle meeldib to6tada iseseisvalt.

Keskmine

Cron. Alpha

Eneseteostusvdimaluste (Tabel 5) tulemused on OSDs rahuldavad, aga paranemiseks on
veel arenguruumi, keskmine véartus on 3.65, cron alpha on .838, mis teeb kiisimustiku
selle teema eraldiseisvalt usaldusvaarseks. Kdige positiivsemalt on hinnatud t66 sisukust
81% (keskmine 4.15; 6=0.9), seejarel Oppimisvoimalusi, 79% on Oppinud midagi uut
viimase aasta jooksul (keskmine 4.12; o=1.1). Rahuldavad tulemused on ka seoses
eneseteostusvoimaluse 68% (keskmine 3.78; 6=1) ja sooviga teha karjdiri 67% (keskmine
3.81; o=1). Oodatult madal tulemus on koolituse osas, kus sisekoolitust véliskoolitusele

eelistab vaid 15% (keskmine 2.64; 6=1.0) vastanutest.

Rahulolul eneseteostusvoimalustega on keskmine seos (r=0.56) juhipoolse toetusega ja ka

lahkumiskavatsustega (r=0.45).

Kollektiiv
Tabel 6
Kollektiivi vdidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).
Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne

Kollektiiv

Uksuses on hea meeskonnatéo ja
Uhtekuuluvustunne.

Saan vajadusel kolleegidelt abi.
Suhtlemine kaast66tajatega on meeldiv. ‘

Suhtlen td6kaaslastega ka vdljaspool té6aega.
Meeskonnas suudame rohkem saavutada kui
Uksikult.

OSD's korraldatakse kollektiivile piisavalt
Uhisdritusi.

Keskmine

Cron. Alpha

To6ga rahulolu uuringus oli kollektiivi grupis (tabel 6) kuus kiisimust, mille keskmine
tulemus oli 4.06. ja 0=0.76 Kiisimustiku selle osa usaldusvaérsus oli aga madal. Korged
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tulemused olid seotud kiisimustega nagu meeskonnana suudame rohkem saavutad Kkui
tiksikult, (M 4.54; 6=0.63) 95% vastanutest arvab, et meeskonna t66 on oluline, suhtlemine
kolleegidega on meeldiv 95% vastanute arvates (M 4.51; 6=0.60) ja vajadusel saan
kolleegidelt abi 97% vastanutest (M 4.47; 6=0.56). Kollektiivi kiisimuste keskmise tulemuse
viis alla tookaaslastega véljaspool tooaega suhtlemine, ainult 58% (M 3.60; 0=1.02)
tootajatest suhtleb viljaspool todaega ja piisav iihislirituste korraldamine, ainult 38%

vastanute (M=3.01 ; 0=1.14) arvates tehakse piisavalt iihisiiritusi.

Tooga rahulolu grupi kollektiivi osas on keskmine seos (r=0,51) HSE kolleegide toetuse
grupiga.

Juhtimine

Tabel 7

Juhtimise véidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne
Juhtimine (%)

Minu ideede ja ettepanekutega arvestatakse. 69,23

Tootulemuste ja tegevuse iga- aastane
hindamine on vajalik.

T66 hindamisel on otsene m&ju minu --
tootulemustele. 38,46 20,88
Tootulemuste kohta antav hinnang on praegu -
piisav. 65,93

Juhtkond td6tab sihiparaselt OSD eesmaérkide
saavutamiseks.

Juhtkond kasutab eraldatud ressursse
efektiivselt. 63,74
Juhtkonna tegevus on avalik. 58,24

Julgen avaldada oma arvamust t66d
puudutavates klisimustes.

Minu ja juhtkonnavahelised suhted on head.

Usaldan oma vahetuid tlemaid.

Tunnen uhkust oma tdédkoha ile.
Olen kindel, et tdétan OSD's ka jargmisel
aastal.

Keskmine

Cron. Alpha
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Juhtimise grupis oli esitatud kolmteist kiisimust (tabel 7). Juhtimise kiisimustiku
usaldusvédrsus cron alpha jargi on .879, mis on hinnanguliselt usaldusvéddrne. Samas
juhtimise keskmine véaartus on (M= 3.98 ; 6=0.90). Kiisimustikule vastamise tulemustele
tuginedes on suurimateks probleemideks t66 hindamise tulemuste rakendamine (M=3.22 ;
0=1.18). Vaid 39% vastanutest arvab, et t60 hindamisel on otsene moju todtulemustele,
samas 66% vastanutest leiab, et to6tulemustele antav hinnang on praegu piisav (M=3.58 ;
0=1.01). Head tulemused juhtimise kategoorias on juhtkonna ja tootaja vahelistes suhetes
(M=4.34 ; 6=0.70) ja oma vahetute {ilemuste usaldamises (M=4.44 ; 6=0.79), kus 92%
vastanutest hindas kiisimust positiivselt. 90% vastanutest tunneb uhkust oma t6dkoha iile

(M=4.36 ; 6=0.82).

Juhtimisega rahulolu grupis esineb keskmist seost HSE stressikaardistaja muutuste juhtimise
blokiga (r=0.58) ja juhipoolse toetuse blokiga (r=0.73). Samamoodi on juhtimisega rahulolu
keskmise tugevusega seotud tootajate lahkumiskavatsuste (r=0.56) ja tootajate
lahkumismotetega (r=0.40). Juhtimise kategoorias on ANOVA ja Tukey HSD jéreltestide
tulemusel kdige madalam rahulolu radarpostide todtajatel. Samamoodi on kdige madalam
rahulolu 16. a ja enam staaziga tootajate hulgas ja korgeim rahulolu on 1-5. aastase staaziga

tootajate hulgas.
Tasustamine

Tabel 8

Tasustamise viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne
Tasustamine M 2 (%) (%)
Olen rahul praeguse tasustamissiisteemiga. 3,22 1,13 39,56 23,08
Preemiate maksmise p&himdatted on
|abipaistvad. 3,09 1,22 46,15 34,07
Asendustundide (lisat6o) eest makstakse
Oiglaselt. 3,33 1,40 57,14 27,47
Kaitsevde poolt pakutavad lisahiived tdstavad
minu rahuolu. (sportimisvGimalused jne...) 3,69 1,19 62,64 15,38
Tootasustamisel tuleb ldhtuda vaid
normtundidest ja ametipalgast. 2,26 0,96 9,89 60,44
Olen teadlik voimalikest hiivedest. 3,74 0,91 64,84 9,89
Minu edusamme hinnatakse juhtkonna poolt. 3,66 1,09 64,84 15,38
Uksuse siimboolikaga kingituste saamine
tdstab minu motivatsiooni. 3,67 1,09 61,54 13,19

Keskmine 3,33 1,12
Cron. Alpha .766
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Tasustamise grupis kiisiti kaheksa erinevat kiisimust (Tabel 8).) To6 tasustamise tulemuste
analliiis nditas, et kiisimustiku usaldusvairsuse koefitsient cron alpha jargi oli .766.
Tasustamise osa keskmine tulemus (M=3.33 ; 0=1.12) oli to6ga rahulolu kategooriast kdige
madalam. Sellest jireldub, et enim probleeme t66ga rahulolu valdkonnas on OSDs todga
tasustamis osas. Kdige madalam tulemus, kus alla 10% vastanutest vastas positiivselt, on
arvamusel, et tootasustamisel tuleb ldhtuda vaid normtundidest ja ametipalgast (M=2.26 ;
0=0.96). 65% vastanutest leidis, et nad on teadlikud voimalikest hiivedest (M=3.74 ; 6=0.91)

ja et nende edusamme hinnatakse juhtkonna poolt (M=3.66 ; 6=1.09).

Tasustamise grupil on keskmised seosed juhipoolse toetusega (r=0.45), muutuste
juhtimisega (r=0.48) ja lahkumiskavatsustega (r=0.41). ANOVA koos Tukey HSD

jareltestiga nditab, et tasustamise osas on kdige suurem rahuolematus radarpostide tootajatel.

2.5.3 Toostressorite tulemused

OSD psiihhosotsiaalsest tookeskkonnast tingitud stressifaktoritest on grupeeritud ja

keskmised on toodud iga vastava stressoriga seotud kiisimuse kohta.

Tabel 9

HSE gruppide tulemuste tabel (autori koostatud).

HSE Keskmine | St.hdlve | Cron. Alpha
T66 nduded 3,71 1,07 .828
Kontroll 3,56 0,97 .768
Juhipoolne toetus 3,89 0,93 .793
Kolleegide toetus 4,18 0,69 .761
Suhted tool 4,52 0,63 .621
Roll 4,29 0,72 .762
Muutuste juhtimine 3,74 0,87 721
Keskmine 3,98 0,84
Cron. Alpha .871

Reliaablusanaliiiis néitas, et gruppide cron alphad on jargmised: t66 poolt esitatud nouded
(0,828), kontroll (0,768), kolleegide toetus (.761), juhtide toetus (0,793), roll (0,762), suhted
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tool (0,621) ja muudatuste juhtimine (0,721). Seega on ildiselt reliaablused

aktsepteeritavad?® ning nimetatud gruppide kasutamine jirgnevas analiiiisis on digustatud.

HSE kiisimustiku usaldusvaérsus on hea, cron alpha on .871.

To66 nouded

Tabel 10

T66 nduded viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne
T66 nouded M (%) (%)
Erinevad osapooled nduavad minult t66l
vastuoluliste Glesannete taitmist.

Mulle antud tdahtaegadest ei ole véimalik kinni
pidada.

17,58

Ma pean t66tama vaga intensiivselt.
Pean jatma osa toollesandeid piisava
tahelepanuta kuna mul on liiga palju t66d.

Ma ei saa teha piisavalt puhkepause.

Tunnen survet lletundide tegemiseks.

Ma pean t66tama vaga kiiresti.
Mulle esitatud ajalised nGudmised on
ebarealistlikud.

Keskmine

Cron. Alpha

T66 poolt esitatud nduete grupis oli kaheksa kiisimust, mille tulemuste keskmine oli 3.71.
HSE poolt soovituslik tulemus on 4.42. Kdige madalam tulemus oli t66 intensiivsuse osas
(M=2.99 ; 6=1.05),) mis tihendab, et kohati on OSD-s t66 liiga intensiivne. Teine madalaim
tulemus on samuti seotud t66 tempoga (M=3.19 ; 6=1.09), mis tihendab, et t66 tempo OSD-

s on liiga kiire.

ANOVA koos Tukey HSD jéreltestiga toob vilja, et t66 nduete osas on kdige rahulolematud

nooremohvitseride grupp ja kdige rahulolevamad on nooremallohvitserid. Samasugused

18 http://klaster.ee/harra-cronbachi-leiutis/
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erinevused on staaziga, rahulolematuim grupp 11-15 aastase staaziga ja enim rahul on

tootajad, kes on OSD-s olnud vihem kui aasta.

Kontroll
Tabel 11
Kontrolli viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).
Keskmine | St.halve | positiivne | negatiivne
Kontroll M c (%) (%)
Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi. 3,92 0,95 73,63 9,89
Ma saan oma t66tempo osas ise kaasa
raakida. 3,52 0,89 57,14 13,19
Ma voin ise otsustada kuidas ma oma t66d
korraldan. 3,33 1,11 50,55 20,88
Ma saan ise otsustada, mida ma tool teen. 2,90 1,11 25,27 32,97
Mul on sdnadigus selles osas, kuidas tootan. 4,03 0,76 79,12 3,30
Mul on vGimalik oma t66aega paindlikult
korraldada. 3,65 0,98 57,14 10,99
Keskmine 3,56 0,97
Cron. Alpha .768

Kontrollgrupis oli kuus kiisimust, mille keskmine tulemus oli 3.56, stressikaardistaja
andmetel on aga soovituslik keskmine tulemus 4.33. Kdige madalam tulemus oli tddtaja
voimalusega ise valida mida ta t661 teeb (M=2.90 ; 6=1.11), aga see on ka mdistetav, sest
kaitsevdgi on hierarhilise struktuuriga. Samas arvab 80% vastanutes, et neil on sonadigus
tootamise osas (M=4.03; 0=0,76). Vaid 10% vastanutest arvab, et nad ei saa ise valida ja
otsustada puhkepausi tegemise aega ja 11% vastanutest arvab, et neil ei ole vdimalik oma

todaega paindlikult korraldada.

Kontrolli alaskaalal on nork seos to6ga rahulolu kiisimuste tookorralduse alaskaalaga
(r=0.37), t66 nouete alaskaalaga (r=0.37) ja muutuste juhtimise alaskaalaga (r=0.33). T661t
lahkumise kavatsustega kontrolli grupil seos puudub. ANOV A koos Tukey HSD jareltestiga
toob vilja, et kontrolliga on kdige rahulolematud OJKe tdotajad ja enim rahul on ITG

tootajad.
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Juhipoolne toetus

Tabel 12

Juhipoolse toetuse viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.halve | positiivne | negatiivne
Juhipoolne toetus Y] c (%) (%)

Saan oma to0le toetavat tagasisidet. 3,57 52,75

Ma vdin kindel olla, et vahetu juht aitab mul

tooprobleemi lahendada.

Kui miski mind t606l hairib véi arritab, saan ma

sellest oma vahetu juhiga raakida.

Emotsionaalselt raske t66 korral mind

toetatakse. 71,43
Minu otsene juht innustab mind tddalaselt. 3,68 62,64 16,48
Keskmine
Cron. Alpha .793

Juhipoolse toetuse grupp koosnes viiest kiisimusest. Valdavalt positiivselt vastati
kiisimustele: ,,ma vdin kindel olla, et vahetu juht aitab mul to6probleemi lahendada“ (80%
positiivseid vastuseid, M=4.07; 6=0,97) ja ,,kui midagi t661 héirib, saan sellest oma vahetu
juhiga radkida“ (88% vastas positiivselt, M=4.32; 6=0,86). Selle alaskaala keskmise viib alla
toetamisele ja tagasisidele antud madalad hinnangud. Sellest saab jireldada, et OSDs kiill
vajadusel kuulatakse ja aidatakse tootajaid, kuid juhid ei anna piisavalt tagasisidet ning ei

toeta/innusta oma alluvaid.
Juhipoolsel toetusel on keskmine seos r=0.66 muutuste juhtimisega ja ka juhtimisega r=0.73.
Kolleegide toetus

Tabel 13

Kolleegide toetus viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne
Kolleegide toetus M c (%) (%)
Kui t66l 1aheb raskeks siis todkaaslased
aitavad mind.
Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida
vajan.
Too6kaaslased suhtuvad minusse
lugupidamisega, mida vaarin.
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Tookaaslased on valmis kuulama minu
tooalaseid probleeme.

Keskmine
Cron. Alpha .761

Kolleegide toetuse grupis oli neli kiisimust, keskmine tulemus kogu grupil oli 4.18.
Kolleegide toetuse puhul saab vilja tuua, et negatiivseid vastuseid oli 2.2% ja ainult
kiisimuse kohta ,,to0kaaslased on valmis kuulama minu td6alaseid probleeme*, sama
kiisimuse osas oli ka grupi madalaim keskmine tulemus (M=4.08; 5=0,76). Ulejiinud
kolmel kiisimusel olid keskmised korgemad ja koige positiivsem tulemus (90%) oli
kiisimusele: ,,ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust mida vajan* (M=4.27; 6=0,63). Siit

vdib jireldada, et OSD tddtajad on abivalmid ja toetavad oma kolleege.

Kolleegide toetuse grupil oli keskmine seos (r=0,46) muutuste juhtimisega ja juhipoolse
toetusega (r=0,64).

Suhted tool
Tabel 14
Suhted t661 vaidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).
Keskmine | St.halve | positiivne | negatiivne
Suhted to6ol

Mind ahistatakse tookohal sdnade voi
tegudega.

Tookaaslaste vahel esineb pingeid vdi vaenu.
Tooga seotud olukordades esineb minu vastu
suunatud vaimset voi fllsilist vagivalda voi
kiusamist.

Suhted t66kohal on pingelised.

Keskmine

Cron. Alpha

Grupi suhted t661 kiisimustikus oli neli kiisimust, mille vaértused on pooratud, ehk endiselt
korgem tulemus on parem tulemus, keskmine tulemus on 4.52. Kiisimusele ,,T66ga seotud
olukordades esineb minu vastu suunatud vaimset voi flilisilist vdgivalda voi kiusamist*
vastas 99% protsenti vastajatest, et ei esine (M=4.91; ¢=0,38). Kiisimusele ,,mind

ahistatakse tookohal sdnade voi tegudega positiivselt® vastanute protsent oli 96 (M=4.70;
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0=0,62). Kdige madalam tulemus oli kiisimusele ,,kas tookaaslaste vahel esineb pingeid voi

vaenu®, 80% vastanute arvates pingeid ja vaenu ei esine (M=4.02; 6=0,77).

,»Suhted t661“ grupil puuduvad seosed lahkumiskavatsustega, kuid ANOVA test koos Tukey
HSD lisatestiga toob vilja, et toosuhetest tingitud stressorite osas on radarpostide todtajate

keskmine madalam kui teistel tiksustel.

Roll
Tabel 15
Rolli vaidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).
Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne

Roll

Ma tean, mida minult t66l oodatakse.

Ma tean, mis teha, et oma todlilesandeid taita.

Ma tean, millised on minu llesanded ja
kohustused.

Ma tean, mis on minu osakonna eesmargid ja
Glesanded.

Ma madistan kuidas minu t66 seostub
organisatsiooni Uldiste eesmarkidega.

Keskmine

Cron. Alpha

Rolli kiisimustikus oli parim tulemus kiisimusele ,kas tootaja teab, mis on ta osakonna
eesmargid ja {iilesanded (M=4.37; 0=0,74), korgeim positiivselt vastanute arv oli
kiisimusele ,,ma tean, millised on minu iilesanded ja kohustused®, kus positiivselt vastanute
arv oli 96%. Madalaim tulemus oli kiisimusele ,,ma mdistan kuidas minu to6 seostub

organisatsiooni iildiste eesmirkidega®™ (M=4.19; 6=0,89), mis on kdrge tulemus.

Rolli grupil puudub seos lahkumiskavatsustega.
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Muutuste juhtimine

Tabel 16

Muutuste juhtimise viidete grupi tulemuste tabel (autori koostatud).

Keskmine | St.hdlve | positiivne | negatiivne
Muutuste juhtimine M o (%) (%)
Mul on piisavalt vdimalusi kiisida juhtidelt
infot t60l tehtavate imberkorralduste kohta. 4,19 0,80 86,81 5,49
Too6l tehtavad imberkorraldused arutatakse
tootajatega labi. 3,38 0,96 46,15 17,58
Ma tean, mida t66l tehtavad
Umberkorraldused kaasa toovad. 3,64 0,86 58,24 6,59

Keskmine 3,74 0,87
Cron. Alpha 721

Muutuste juhtimise grupis oli kolm kiisimust. Kdige rohkem ollakse OSDs rahul
voimalustega kiisida juhtidelt infot t606l tehtavate timberkorralduste kohta (positiivselt
vastanuid oli 87%). Kdige madalam tulemus antud kategoorias oli kiisimusega ,,kas t661

tehtavad iimberkorraldused arutatakse tootajatega 1dbi*.

Muutuste juhtimisel on keskmine seos t60 korraldusega (r=0,44), eneseteostusega (1=0,41),
juhtimisega (r=0,58) ja tasustamisega (r=0,48). Muutuste juhtimise osas puudub seos

lahkumiskavatsustega.

2.5.4 Lahkumiskavatsuste tulemused

Kiisimustiku viimase osa eesmirgiks oli vilja selgitata OSD tddtajate/teenistujate

lahkumiskavatsused. Lahkumiskavatsuste viljaselgitamiseks esitati 4 kiisimust.
Tabel 17

OSD-st viimase aasta jooksul lahkumise peale mdelnute arv ja protsent (autori koostatud).

Kas oled viimase aasta jooksul
mdelnud OSD-st lahkumise peale? Vastamiste arv Protsent
Jah 37 40,7
Ei 54 59,3
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Kiisitluse andmetel on OSDst viimase aasta jooksul lahkumise peale mdelnud 41% (37
isikut) vastanutest. ANOVA koos Tukey HSD jireltestiga toob vilja, et enim on OSDst
lahkumise peale moelnud vanemallohvitserid ja iildse pole mdelnud dra mineku peale
sodurid ja ametnikud. Lahkumiskavatsustele motlemine korreleerub keskmiselt

eneseteostusvoimalustega r=0.45, juhtimisega r=0,40 ja juhipoolse toetusega r=0,41.

Tabel 18

Tdeniosus, et inimene lahkub aasta jooksul OSD-st. (autori koostatud)

Kas on tdenéoline, et vahetad 14hima aasta
jooksul oma tookoha teise vastu teises asutuses | Vastamiste arv Protsent
vai ettevottes?
Ei 44 48,4
Pigem Ei 34 37,4
Pigem jah 10 11,0
Jah 1 1,1
Jah, olen otsinud juba uut t66d 2 2,2
Kokku 91 100,0

Kiisitluse andmetel on isikkoosseisust 14.3 protsendil plaan aasta jooksul to6kohta vahetada.
Kindlate lahkumiskavatsustega on vaid kolm inimest. Keskmine seos lahkumisega on

juhtimisega r=0,56, tasustamisega r=0,45 ja eneseteostusvoimalustega r=0,45.
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3 KOIGE OLULISEMAT POHJUST, MIKS VASTANUTE
ARVATES INIMESED OSD-ST LAHKUVAD
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Joonis 12 Arvatavad OSDst lahkumise pdhjused (autori koostatud joonis)

Tulemustest selgus, et peamised pdhjused (iile 25%), miks inimesed OSD-st lahkuvad, on
palk (67.6%), parem to6pakkumine (57.7%), asutuse asukoht (32.4%) ja ka elukoha vahetus
(26.8%). Kodige viahem (vdhem kui kaks protsenti) lahkutakse tookeskkonna, suhete (nii
juhtide kui ka kolleegidega), todaja ja toostressorite tottu. ,,Muu pohjus™ alla toodi vilja, et

juhtkonnal puudub iihtne suund.
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KUl KAVATSED LAHIMA AASTA JOOKSUL OSD-ST
LAHKUDA, SIIS MIS ON SINU PEAMINE
LAHKUMISPOHJUS?
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Joonis 13 Peamised OSDst lahkumise pdhjused (autori koostatud joonis)

Kisitluse tulemustest selgus, et peamised pdhjused (iile 25%) on palk (53.5%), parem

toopakkumine (43.7%), elukoha vahetus (36.6%) ja asutuse asukoht (31%). Kdige vihem

(alla kahe protsenti) lahkutakse ,,labipdlemise* tdttu. Lisaks muude pohjuste all toodi vélja,

et kui peaks lahkuma aasta jooksul, siis lahkuks tootaja perekondlikel pdhjustel ja teisena

toodi vilja, et siisteemide vdike keerukuse ja suuruse aste takistavad isiklike teadmiste ja

oskuste edasiarendamist.

Erinevus hinnangulise lahkumispdhjuste ja
lahkumispdhjuste vahel
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Joonis 14 Erinevus lahkumispohjuste vahel (autori koostatud joonis)

Jooniselt on niha, et kui inimene peaks aasta jooksul OSD-st lahkuma, siis pigem on selle
poOhjuseks elukoha vahetus, soov teha midagi muud, suhted vahetute juhtidega, soov
proovida midagi muud vOi tookeskkond. Kui tegemist on inimese enda
lahkumiskavatsusega, siis on ka pohjus isiklikum vorreldes sellega, mida ta arvab inimeste

OSDst lahkumise soovi kohta iildiselt.

2.6 Arutelu ja ettepanekud

Magistritéd eesmirgiks oli vilja selgitada OSD tddtajate lahkumiskavatsuste seosed
toostressorite  ja toorahuloluga. Uuringu tulemused on vilja toodud eelnevates
alapeatiikkides ning nende pohjal on koostatud jérgnev arutlus ja ettepanekud. Kiesolevas
t00s el leitud varasemate uuringutega seotud tulemusi tdoga rahulolu ja lahkumiskavatsuste
suhtes, samamoodi ei leitud ka seoseid toostressorite moju lahkumiskavatsustega. Samas
tuleb vilja, et OSD-st lahkumiskavatsused on valdavalt kattuvad NATO 2007 RTG
uuringuga kus on vélja toodud peamisteks lahkumispohjusteks korgemad palgad erasektoris

ja sojavielise karjaarimudeli mittesobivus. Samamoodi ka t66 asukoht.
Tabel 19

T66ga rahulolu gruppide keskmised ja kuuluvused Herzberg-i teoori jargi (Autori

koostatud)
Tookorraldus 4.07 Hiigieenifaktor
Kollektiiv 4.06
Juhtimine 3.98
Tasustamine 3.33
Eneseteostus 3.65 Motivatsiooni faktor

Tookorraldust, mis kuulub hiigieenifaktorite hulka, hinnatakse kiillaltki heaks. Té6korraldus
ei tekita otseselt t06ga rahulolu, aga kuna tulemused on head, siis ei tekita ka rahulolematust.
Madalaimad tulemused olid info kittesaadavuses OSDs ja tddkoormuse hulk. Uued tootajad,

kellel on staazi alla 5 aasta, on téokorralduse suhtes rahulolevamad, kui to6tajad, kellel on
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staazi rohkem kui 6 aastat. Samasugune erinevus on ka auastmete jargi — koige

rahulolematud on nooremohvitserid ja kdige rahulolevamad on nooremallohvitserid.

Eneseteostusvoimalustega, mis kuuluvad motivatsioonifaktorite alla, on too6tajad iildjoontes
rahul. Kuna tegemist on motivatsioonifaktoriga, siis eneseteostusvoimalustega on voimalik
tootajate tooga rahulolu tosta. Tootajad on rahul oma t60 sisuga ja soovivad ning tunnetavad,
et on vdimalus teha karjiiri. Eneseteostuse keskmise tulemuse viivad alla koolitused. OSD
tootajad soovivad kiia rohkem viliskoolitustel ja rohkem rohku on vaja poorata koolituste

sisule, sest vaid pooled tootajatest arvavad, et pakutavad koolitused toetavad nende arengut.

Kollektiivi osas on tulemused head. Head tulemused on ithtekuuluvustunde ja meeskonnat6o
osas. Tootajad on iiksmeelsel arvamusel, et meeskonnatdo on oluline ja kolleegid aitavad
neid vajadusel. Samamoodi on ka kaastdétajatega suhtlemine meeldiv. Samas ei suhtle OSD
todtajad viiga palju viljaspool tddaega ja uuringust tuleb vilja, et OSDs ei korraldata

piisavalt tihiseid {iritusi.

Juhtimisega on rahulolu hea — tilemusi usaldatakse, juhtkonna ja to6tajate vahelised suhted
on head ja to6tajad julgevad avaldada arvamusi tookiisimustes. Probleemsemad kohad on
seotud t66 hindamisega. Kdige madalam rahulolu juhtimise valdkonnas oli radarpostidel ja

staazikatel tootajatel.

Tasustamise osa oli todga rahulolu kiisimustikus kdige madalama keskmise tulemusega.
Tasustamine kuulub hiigieenifaktorite hulka, sellest johtuvalt tasustamine iseenesest tooga
rahulolu ei tosta, kuid madalad tulemused langetavad to6ga rahulolu. Tegemist on
probleemiga, mida organisatsiooni sees on vdimalik iisna vihe mdjutada, kuna OSDs on
kindel palgamudel vastavalt Kaitseministeeriumi otsustele. Vastajate hinnangul
tootasustamise silisteem ei arvesta tootulemusi ja preemiate maksmine ei ole ldbipaistev.
ANOVA koos Tukey HSD jireltestiga toob vilja, et tasustamise osas on kdige suurem
rahuolematus radarpostide tootajatel. Lisaks on tasustamise grupil keskmine seos

lahkumiskavatsustega.

Toostressorite osas oli kokku 7 gruppi ja 35 kiisimust. Toostressorite gruppide keskmised

tulemused olid kdik allpool HSE soovituslike tulemusi (Tabel 20).
Tabel 20

T606 stressoritu gruppide keskmised koos HSE soovitusliku tulemusega (Autori koostatud)
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To606 nouded 3.71 4.42
Kontroll 3.56 4.33
Juhipoolne toetus 3.89 4.52
Kolleegide toetus 4.18 4.6
Suhted to06l 4.52 4.73
Roll 4.29 4.77
Muutuste juhtimine 3.74 4.52

Esimeseks grupiks oli t66 nduded, mille tulemuste keskmine oli 3.71. HSE soovituslik
tulemus on 4.42. Kdige madalam tulemus oli t606 intensiivsuse osas, mis tdhendab, et kohati
on OSD-s &6 liiga intensiivne. Teine madalaim tulemus on samuti seotud t66 tempoga, t66
tempo OSDs on liiga kiire. ANOVA koos Tukey HSD jireltestiga toob vilja et t66 nduete
osas on koige rahulolematud nooremohvitseride grupp ja kdige rahulolevamad on
nooremallohvitserid. Samamoodi on erinevused staaziga rahulolematuim grupp on 11-15

aastase staaZiga ja enim rahul on td6tajad kes on OSDs olnud vihem kui aasta.

Kontrolli grupi keskmine tulemus oli 3.56, HSE andmetel on aga soovituslik keskmine
tulemus 4.33. Kdige madalam tulemus oli seotud to6taja voimalusega ise valida, mida ta to6]
teeb. See on maistetav, sest kaitsevégi on hierarhilise struktuuriga. Samas 80% vastanutest
arvab, et neil on sdnadigus selles osas, kuidas ta tootab. Vaid 10% vastanutest arvab, et nad
ei saa ise otsustada millal nad puhkepausi teevad ja 11% vastanutest arvab, et neil ei ole
voimalik oma tooaega paindlikult korraldada. ANOVA koos Tukey HSD jéreltestiga toob

vilja, et kontrolliga on kdige rahulolematud OJKe to6tajad ja enim on rahul on ITG to6tajad.

Juhipoolse toetuse grupi keskmine oli 3.89 Valdavalt positiivselt vastati kiisimustele: ,,ma
voin kindel olla, et vahetu juht aitab mul t66probleemi lahendada® ja ,,kui miski t661 héirib,
saan sellest oma vahetu juhiga rddkida“. Selle alaskaala keskmise viib alla toetamisele ja
tagasisidele antud madalad hinnangud. Sellest jéireldub, et OSDs vajadusel kuulatakse ja

aidatakse too6tajaid, kuid juhid ei anna piisavalt tagasisidet ning ei toeta/innusta oma alluvaid.

Kolleegide toetuse osas keskmine tulemus kogu grupil oli 4.18. Kolleegide toetuse puhul
saab vilja tuua, et negatiivseid vastamisi oli 2.2% ja ainult kiisimusele ,,to0kaaslased on
valmis kuulama minu td6alaseid probleeme®, samal kiisimusel oli ka grupi madalaim

keskmine tulemus. Ulejdsnud kolmel kiisimusel olid keskmised korgemad ja koige
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positiivsem tulemus (90%) oli kiisimusele ,,ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust mida

vajan“. Siinkohal jireldab t6 autor, et OSD to6tajad on abivalmid ja toetavad oma kolleege.

Grupi suhted t661 keskmine tulemus on 4.52, mis on ldhedal HSE soovituslikule.
Kiisimusele ,,t06ga seotud olukordades esineb minu vastu suunatud vaimset voi fliiisilist
véagivalda voi kiusamist® vastas 99% protsenti vastajatest, et ei esine, kiisimusele ,,mind
ahistatakse tookohal sonade voi tegudega™ positiivselt vastanute protsent oli 96, mis
tdhendab, et on iiksikuid ahistamisjuhtumeid, millega OSDs tuleb tegeleda. Kige madalam
tulemus oli kiisimusele, kas todkaaslaste vahel esineb pingeid voi vaenu, 80% vastanute
arvates pingeid ja vaenu ei esine. ,Suhted t661“ grupil puuduvad seosed
lahkumiskavatsustega, kuid ANOVA test koos Tukey HSD lisatestiga toob vélja, et t66

suhetes on radarpostide to6tajatel keskmine madalam kui teistel tiksustel.

Rolli kiisimustikus oli parim tulemus kiisimusele ,kas tootaja teab, mis on ta osakonna
eesmargid ja iilesanded®, kdrgeim positiivselt vastanute arv oli kiisimusele, ,,ma tean,
millised on minu iilesanded ja kohustused*, kus positiivselt vastanute arv oli 96%. Madalaim
tulemus oli kiisimusele ,,ma mdistan, kuidas minu t60 seostub organisatsiooni ildiste

eesmirkidega®, mis on korge tulemus. Rolli osas puudub seos lahkumiskavatsustega.

Muutuste juhtimise osas ollakse kdige ronkem rahul voimalustega kiisida juhtidelt infot t661
tehtavata timberkorralduste kohta (positiivselt vastanuid 87%). Kodige madalam tulemus
antud kategoorias oli kiisimusega ,kas t60l tehtavad iimberkorraldused arutatakse
tootajatega 1abi“. Muutuste juhtimisel on keskmine seos t66 korraldusega, eneseteostusega
juhtimisega ja tasustamisega). Muutuste juhtimise osas puudub seos lahkumiskavatsustega.
Muutuste juhtimise puhul on tegemist madala tulemusega, ning HSE soovituslikust jddb
palju puudu, siinkohal saavad koik tilemad olukorda parendada, toGtajate kursis hoidmisega,

ning kindlasti ka asju enne muutmist spetsialistidega lébi arutada.

Kokkuvotvalt on HSE soovituslikule on kdige 1dhemal suhted t661, kolleegide toetus ja rolli
selgus grupid. Millest jareldub, et OSD-s on hea t66dhkkond ja to6tajad saavad omavahel

hésti 14bi ning teavad oma todiilesandeid.

Lahkumiskavatsuste osas tuleb vilja, et 41% vastanud todtajatest on viimase aasta jooksul
mdelnud lahkuda OSD-st. Tulemuste pdhjal saab jireldada, et lahkumiskavatsustele
panevad motlema vihesed eneseteostusvoimalused, vajakajaamised juhtimises ja juhipoolne
toetus. Enim motlevad lahkumise peale vanemallohvitserid. Samas kui lahkumise peale

motlesid peaaegu pooled vastanutest, siis tegelikult plaanib aasta jooksul tookohta vahetada
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vaid kolm inimest. Lahkumiskavatsuste peamised pohjused on tasustamise osas ja tookoha
asukohas. Samas niitavad tulemused, et toOstressorid ja tookoormus ei mdjuta

lahkumiskavatsusi OSDs.

Lahkumiskavatsuste vihendamiseks saab vélja tuua alljargnevad ettepanekud, mis toetuvad
eelnevalt kisitletud teooriale ja uuringu tulemustele. Uleiildiselt saab lahkumiskavatsuste
viahendamiseks ldahtuda Holtom et al. (2005), lahkumiskavatsuste vdhendamise plaanile,
milles on kuus sammu. Léhtuvalt uuringust selgunud lahkumiskavatsuste pohjustest, ei saa
Ohuseiredivisjonis teha suuri muudatusi, sest tasustamine ja t66 asukoha muutmine ei ole
Ohuseiredivisjoni pddevuses. Samas on vdimalik parendada juhtimist ja rohkem tunnustada

alluvaid ning voimalusel pakkuda alluvatele sobivamat tookohta samas organisatsioonis.

Voimalik on vélja tootada ldhenemisviisid erinevatel pdhjustel lahkumist plaanivate
inimeste alleshoidmiseks. Soovitav on hakata 1dbi viima ldbimdeldud ja konstruktiivse
lahenemisega t66ga rahulolu uurimusi. Rahulolu kiisitluse aluseks soovitab t66 autor votta
enamasti pohilised todga rahulolu ja motivatsiooniga seotud jargmised faktorid: tasu ja
tasustamine, soodustused/hiived, tookeskkond, suhted, turvalisus, tunnustus, tagasiside,
eneseteostus ja arenguvdimalused. Lisaks rahulolu uuringutele peavad jargnema ka
tegevused, millega pohieesmarki (todtajate rahuolu suurendamine) saavutada. Selleks on 3

olulist sammu:

1. anda tootajatele tagasisidet uuringu tulemustest, sh tdotajate negatiivsetest hinnangutest;

2. vestelda tootajatega fookusgruppide pohiselt, eesmérgiga saada nende arvamusi
parandusettepanekuteks mille 1dbi toorahulolu tostmiseks ja toOstressorite moju
leevendamiseks. Eriti oluline on see negatiivseid vastuseid saanud teemade puhul.;

3. Kkoostods tootajatega planeerida ja viia ellu tegevusplaan, mille tditmisest erinevaid
osapooli jarjepidevalt kursis hoida (Armstrong, 2012).
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Kokkuvote

Praeguses Kkiiresti muutuvas maailmas on riigikaitselistel asutustel téhtis roll, sest
eskaleeruvad  konfliktid  Euroopa  ldhisiimbruses on sundinud riikke oma
julgeolekukeskkonda iile vaatama ja riigikaitse plaane kohandama. Riigikaitses todtava
personali jaoks muutuvad tookeskkonnaga seotud olud Kiiresti ja see voib tekitada

to0stressi ja tooga rahulolematust.

Magistritod teoreetilises osas kirjeldati tooga rahulolu ja todstressorite olemust ja nende
seoseid tOo0lt lahkumiskavatsustega. T6Os kisitleti erinevad teoreetilisi ldhenemisi ja
varasemaid uuringuid vastavalt valdkondadele. T66ga rahulolu ja t66 stressoreid késitleti
iildiselt kuna varasemaid uuringuid mis seostuks antud organisatsiooniga ei leitud. Leitavad
on varasemad uuringud nii pilootide kui ka rea sddurite kohta, kuid militaarspetsialistide
valdkonna uuringud on kas salastatud vdi vidhe uuritud. T661t lahkumiskavatsuste osa kohta
ldhtuti NATO 2007 RTG varasemalt 14bi viidud uuringust.

T66 eesmérgi saavutamiseks piistitati iilesanded ja vastuste leidmiseks viidi 1dbi uuring
Ohuseiredivisjonis. Magistritod eesmirk oli uurida, kuidas t6dga rahulolu ja todstressi
tunnetus to0kohal on seotud Ohuseiredivisjoni tootajate lahkumiskavatsustega. To66
empiirilises osas kirjeldati Ohuseiredivisjonis esmakordselt libiviidud uurimust ja
analiiiisiti saadud tulemusi. Kiisimustiku tditis 125-st OSD tddtajast 91 ehk  73%

tildkogumist.

Arutlevas osas esitas autor iilevaate uurimistulemustest ja tegi soovitused késitletud
teooritest ldhtudes. To0ga rahulolu osas olid parimad tulemuse kollektiivi ja tdokorralduse
osas. Téapsemalt Madalad tulemused t66ga rahulolu gruppides olid tasustamise ja

eneseteostuse voimaluste osas, molemal grupil oli keskmine seos ka lahkumiskavatsustega.

Toostressorite osas olid parimad tulemused suhted t661 grupil, kolleegide toetuse grupil ning
rolli juhtimise grupil. Madalad tulemused olid kontrolli, muutuste juhtimise ja t66 nduded
gruppidel. T66 nduete osas oli rahulolematuim grupp 11-15 aastase staaziga to6tajad. Samas
rahulolevaimad olid uued to6tajad. Kontrolli grupiga olid koige rahulolematuid

Ohuoperatsioonide juhtimiskeskuse tootajad.

Lahkumiskavatsuste osas selgus, et iile 40 protsendi vastanutest on viimase aasta jooksul

mdelnud OSDst lahkumise peale. Kuid kindel plaan lahkuda on vaid kolmel vastanul.
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Peamised pdhjused miks inimesed plaanivad OSD-st lahkuvad on palk, parem

toopakkumine ja asutuse asukoht.

Lisaks tuli vilja, et suurim rahulolematus alliiksustel oli radarpostidel seda nii tasustamise
kui ka suhted t66l grupis. Uuringus tuli vilja ka, et tdookorralduse osas pealt on

rahulolematud staazikamad to6tajad ja nooremohvitserid.

Magistritoos leitud seoste ja tehtud jirelduste pdhjal on Ohuseiredivisjoni juhtkonnal
voimalik teha parendusi todga rahulolu suurendamiseks ja toostressorite vahendamiseks, et

seeldbi vihendada tootajate lahkumist.

Kokkuvdtvalt vaib kiesoleva to6 pdhjal viita, et Ohuseiredivisjonis ei ole t66 stressorid ja
tooga rahulolu seotud lahkumiskavatsustega. Samas toob t66 vilja kitsaskohad nii t66ga
rahulolu, to6stressorite ja to6lt lahkumiskavatsuste gruppides eraldi ning neid kitsaskohti on

voimalik t6dandjal eraldi parendama hakata.
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RESUME

The title of this master’s thesis is ,,Job satisfaction and work related stress connections with

turnover intentions in Estonian Air Force Air Surveillance Wing*

The aim of this thesis was to study and identify the relations between the job satisfaction and
work related stress influence Air Surveillance Wing personnel to think about turnover or it

is not related.

The thesis is divided into two main parts. The first part includes the theoretical foundation
of the job satisfaction and work related stress. The second part provides an overview of the
Air Surveillance Wing background, the description of research methodology as well as the

research findings, also the second part includes discussion and recommendations.

The subject of the thesis, especially the turnover intention part is a good subject to study due

to last 4 years, Air Surveillance Wing has a turnover rate around 20 percent.

The theoretical part of this thesis covers the description of job satisfaction, work related
stress and turnover intentions theoretical background and details why those subjects affect

each other.

The empirical chapter of this thesis is based on the analysis of the answer of 91 respondents
of the Air Surveillance Wing participating the survey. That covers the 73 percent of
personnel. According to the aim of the thesis, the methodology of the analysis of the answers

was quantitative data analysis.

A sample questionnaire was sent to initial test group of three people in order to determine

the questionnaire validity, which demonstrated if the questions were understood correctly.

The final result was that in Air Surveillance Wing the job satisfaction and work related stress
are not the reasons why employees are planning turnover. The main reasons were related

with payment and location of the workplace.

55



KASUTATUD ALLIKAD

*Adams, J. S. 1965. Inequity in social exchange”, in Berkowitz, L. (Ed.), Advances in
Experimental Social Psychology, Academic Press, New York, NY, pp. 175-93.

Alas, R. (2005). Personalijuhtimine. Tallinn: Kiilim.

*Armstrong, Thomas B. 1971 Job content and context factors related to satisfaction for
diferent occupational levels. Journal of Applied Psychology 55: 57-65.

Avaliku  teenistuse  2014. aasta aruanne. (2015).  Rahandusministeerium.
http://www.avalikteenistus.ee/public/Riigikogu aruanne/Avaliku teenistuse aruan
ne 2014 29052015 loplik.pdf (07.09.2015)

Babatunde, A. (2013). Occupational Stress: A Review on Conceptualisations, Causes and

Cure. Economic Insights — Trends and Challenges, (2)3, 73-80.

Brenner, V.C., Carmack, C.W., Weinstein,M.G. (1971). An Empirical Test of the
Motivation-Hygiene Theory. Journal of Accounting Research, 359-366.

* Burke, R. J., Greenglass, E. R., & Schwarzer, R. (1996). Predicting teacher burnout over
time: Effects of work stress, social support, and self-doubts on burnout and its

consequences. Anxiety,Stress, and Coping, 9, 261-2750.

Cascio, W. (2003). Performance Management. Managing Human Resources (5th Int. Edi.)
Irwin/McGraw-Hill Publishers, p-300.

*Chelsom, J., Payne, A., Reavill, L. (2005). Management for Engineers, Scientists and
Technologists. 2nd ed. John Wiley & Sons.

Cleare, L. 2013. Personality as a Predictor of Job Satisfaction: Study of the Relationship
between Personality and Job Satisfaction amongst Workers in the Bahamas. — Journal
of Management Research. Vol 5, No 3. 2013

Datta, Y. 2010. Maslow’s Hierarchy of Basic Needs: An Ecological View.- Oxford Journal.
Vol 9 Is 1 pp 39-57

Dunham, R, B. (1977). Relationships of perceived job design characteristics to job ability
requirements and job value. Journal of Applied Psychology, Vol 62(6), Dec 1977,
760-763.

Elenurm, T., Kasmel, A., Kidron, A., Riititel, E., Teiverlaur, M., & Traat, U. (1997). Stressi

teejuht. Tallinn: Eesti Tervisekasvatuse Keskus.

56


http://www.avalikteenistus.ee/public/Riigikogu_aruanne/Avaliku_teenistuse_aruanne_2014_29052015_loplik.pdf
http://www.avalikteenistus.ee/public/Riigikogu_aruanne/Avaliku_teenistuse_aruanne_2014_29052015_loplik.pdf

* Etzion, D., & Pines, A. (1986). Sex and culture in burnout and coping among human
service professionals: A social psychological perspective. Journal of Cross-Cultural
Psychology, 17, 191-209.

European Agency for Safety and Health at Work. (2007). Expert forecast on emerging
psychosocial risks related to occupational safety and health. EUROPEAN RISK
OBSERVATORY REPORT, 1-126. European Agency for Safety and Health at Work.
https://osha.europa.eu/en/publications/reports/7807118. (06.09.2015)

Euroopa Tootervishoiu ja Tooohutuse Agentuur. Tervislikud téokohad — vdhem
stressi.2014.-2015. aasta  tervislike tookohtade kampaania. Stressi ja

psiihhosotsiaalsete riskide vdhendamine t66l.  https://www.healthy-workplac

es.eu/et/campaignmaterial/introducing-the-campaign-guide/te0213252etc_w.pdf
(12.10.2015)

Firth, L., David J. Mellor, Kathleen A. Moore and Claude Loquet, 2007. How can managers
reduce employee intention to quit? J. manage. Psychol.,19(2): 170-187.

Gabriel, P., & Liimatainen, M. -R. (2000). Mental health in the workplace.
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed emp/---ifp skills/documents/publi
cation/wcms_108226.pdf. (12.02.2015)

*Hackman, J. Richard and Edward E. Lawler Il 1971 Employee reactions to job
characteristics. Journal of Applied Psychology 55: 259-286.

Herzberg, F., Mausner, B., Peterson, R., & Capwell, D. (1957). Job attitudes: Review of

research and opinion. Pittsburgh: Psychological Service of Pittsburgh.

Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, B B.(1967). The motivation to work. New York:
(etc.), Wiley.

Holtom, B.C., Mitchell, T., Lee, T., & Inderrieden, E. (2005). Shocks as causes of turnover:
What they are and how organizations can manage them. Human Resource
Management, 44, 337-352.

*Hulin, Charles L.1968 Effects of changes in job-satisfaction levels on employee turnover.
Journal of Applied Psychology 52: 122-126.

*Jacobs, Rick and Trudy Solomon 1977 Strategies for enhancing the prediction ofjob

performance from job satisfaction. Journal of Applied Psychology 62: 417-421.

57


http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publi

Judge, T. A., Higgins, C. A., Thoresen, C., & Barrick, M. R. 1999. The Big Five personality
traits, general mental ability, and career success across the life span. Personnel
Psychology 52: 621-652.

Kallis K. (2015) To0stessi pohjused ja seos tootajate lahkumiskavatsustega veterinaar- ja

toiduametis. Eesti Ettevotluskorgkool Mainor

Kamdron, T. (2003). PhD Thesis: Work Motivatsion and Job Satisfaction of Estonian Higher
Officials. TTU Press.

Koiv, K. (2004) Stress ja selle juhtimine. http://developdesign.eu/stress i_ohjamine
nouab_pealehakkamist/. (21.11.2015)

Kiitt, R. (2015). Suurhangete aasta. Kaitsevéde aastaraamat 2014, 49-53. http://issuu_com
/kaitsevagi/docs/kv_aastaraamat 2014 web/1?e=7331333/30533537(06.08.2015)

Lahtein, B. (2011). Rahulolu t66 ja tasustamisega Eesti infotehnoloogiaettevotte néitel.

TLU.

Lee, T. W., & Mowday, R. T. (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An Empirical
Investigation of Steers and Mowday's Model of Turnover. Academy of Management
Journal, 30 (4), 721- 743.

Lepik, T. (2009). Valga pdhikooli dpetajate todrahulolu uuring. Tartu Ulikool

Locke, E.A. (1976). The nature and causes of job satisfaction, in Dunnette, M.D. (Ed.),
Handbook of Industrial and Organizational Psychology (1st ed). Chicago: | Rand
McNally.

Mano Rita -Negrin and Shay S. Tzafrir, 2004. Job search modes and Turnover” Career
Development International, 5: 442-446.

* Maslach, C, & Jackson, S. E. (1986). Maslach Burnout Inventory manual (2nd ed.). Palo
Alto, CA: Consulting Psychologists Press.

Masroor A.M., Fakir M. J. (2009) - Level of Job Satisfaction and Intent to Leave Among
Malaysian Nurses. Business Intelligence Journal - January, 2010 Vol.3 No.1 123-
137

*Mitchell, T.R., Holtom, B.C., Lee, T.W., Sablynski, C.J., and Erez, M. (2001), ‘Why
People Stay, Using Job Embeddedness to Predict Voluntary Turnover,” Academy of
Management Journal, 44, 6, 1102— 1122..

58


http://developdesign.eu/stress%20i_ohjamine_

*Muchinsky, P.M., and P.C. Morrow. 1980. "A Multidisciplinary Model of Voluntary

Employee Turnover.” Journal of VVocational Behavior 30: 330-346.

NATO Human Factors & Medicine Task Group on “Recruiting & Retention of Military
Personnel” (HFM 107 / RTG 034) (RTO/NATO 2007)

Ongori, H. (2007) A review of the literature on employee turnover. African Journal of
Business Management.

O Dwyer G. (18.12.2014). Nordics React To 'Unprecedented’ Russian Activity In Baltic Sea.
http://www.defensenews.com/story/defense/air-space/isr/2014/12/18/nordic-russia-
baltic/20592391/

Parmak M, (2008) Psiihholoogia rakendustest sdjaviestatud siisteemis. Sddur
Parmak M, (2008) Lébipdlemine: inimene keskkonnas. Sodur

Patton, W., & Goddard, R. (2006). Coping with stress in the australian job network: gender
fifferences. Joyrnal of employment Counceling, 43, 135-144.

Purani K., Sahadev, S. (2008) "The moderating role of industrial experience in the job
satisfaction, intention to leave relationship: an empirical study among salesmen in
India", Journal of Business & Industrial Marketing, VVol. 23 Iss: 7, pp.475 — 485

Patrick, H. A., Sonia, J. 2012. Job Satisfaction and Affective Commitment. — The IUP
Journal of Organizational Behavior. Vol 11, No 1, 2012.

Pestonjee, D.M., & Mishra, P.K. (1999). Role stress and job satisfaction amongst doctors.
Journal of Health Management, 1, 117-131.

*Price, J. L. (1977), The study of turnover. Ames: lowa State University Press.

Rainayee, R.A. (2013). Employee Turnover Intentions: Job Srtess or Perceived Alternative
External Opportunities. International Journal of Information, Business and

Management.(5)1.

Reiner, D. Michael (1998). The Determinants of Job Satisfaction among United States Air
Force Security Police. Department of Criminal Justice and the Faculty of the
Graduate College University of Nebraska

*Reitz, H. Joseph and William E. Scott, Jr. 1971 Effects of contingent and noncontingent
reward on the relationship between satisfaction and task performance. Journal of
Applied Psychology 55: 531-536.

59


http://www.defensenews.com/story/defense/air-space/isr/2014/12/18/nordic-russia-baltic/20592391/
http://www.defensenews.com/story/defense/air-space/isr/2014/12/18/nordic-russia-baltic/20592391/

Rowe M.M. 2006 Four-year longitudinal study of behavioral changes in coping with stress.
Am J Health Behavi. 6: 602-12.

Ryan, R.M. and Deci, E.L. 2000. Intrinsic and extrinsic motivations: classic definitions and

new directions- Contemporary Education Psychology, Vol. 25 No. 1, pp. 54-67.

Sawyer, James M. 1993 The Impact of Job Attributes, Job Context, and Individual
Characteristics on Job Satisfaction: Implications for Public Administration.

Tuscaloosa, Alabama: University of Alabama.

Schaufeli, W., & Buunk, B. P. (2003). Burnout: An overview of 25 years of research and
theorizing. In M. J. Schabracq, J. A. M. Winnubst, & C. L. Cooper (Eds.), Handbook
of work and health psychology (pp. 383 — 425). Chichester7 Wiley

*Schuh, A.1967 The predictability of employee tenure: A review of the literature. Personnel
Psychology 20: 133-152.

Seppo, L., Jarve, J., Kallaste, E., Kraut, L., & Voitka, M. (06.01.2010). Psiihhosotsiaalsete
riskide levik Eestis.

Thaden, E. (2007). Understanding Attrition & Predicting Employme Durations of Former
Staff in a Public Sector Social Service Organization. Community Research and

Action.

*Zhao, Jihong, Quint Thurman, and Ni He 1998 Sources ofjob satisfaction among police
officers: A test of demographic and work environment models. Paper presented at

1998 American Criminal Justice Sciences meeting, Albuquerque, New Mexico

Tarien, J. (2015). Kakskiimmend aastat visadust. Kaitsevée aastaraamat 2014, 67-70. http://i
ssuu.com/kaitsevagi/docs/kv_aastaraamat_2014 web/1?e=7331333/30533537
(06.09.2015)

Terras, R. (2015). Eessona. Kaitsevde aastaraamat 2014, 5-6. http://issuu.com/kaits
evagi/docs/kv_aastaraamat_2014 web/1?7e=7331333/30533537 (06.09.2015)

Teichmann M. (2011) Professor: toostress mojub tervisele ja t66 tulemustele
http://tervis.postimees.ee/589382/professor-toostress-mojub-tervisele-ja-too-
tulemustele (06.09.2015)

60


http://issuu.com/kaits%20evagi/docs/kv_aastaraamat_2014_web/1?e=7331333/30533537
http://issuu.com/kaits%20evagi/docs/kv_aastaraamat_2014_web/1?e=7331333/30533537
http://tervis.postimees.ee/589382/professor-toostress-mojub-tervisele-ja-too-tulemustele
http://tervis.postimees.ee/589382/professor-toostress-mojub-tervisele-ja-too-tulemustele

Vance, R.J., 2006. Employee engagement and commitment: A guide to understanding,
measuring and increasing engagement in your organization. SHRM Foundation:
Alexandria, VA.

Vroom, V. H. (2003). Educating managers in decision making and leadership. Management
Decision, No. 10, pp. 968-978.

Wood, V.R., Chonko, L. B., & Hunt, S. (1986). Social Responsibility and Personal Success:
Are they Incompatible?. Journal of Business Research, 14, 193-212

Wright, T. A., & Bonett, D. G. (2007). Job satisfaction and psychological well-being as
nonadditive predictors of workplace turnover. Journal of Management, 33, 141-160.

61



LISA 1 Uuringus kasutatud kiisimustik

Uldandmed
*Vanus (tdisaastates) KURi 25
© 2635
© 3645
C 46 ja vanem

*So0javaeline staatus i~ _ . .
Tootaja/ametnik

sodur
nooremallohvitser
vanemallohvitser
nooremohvitser

vanemohvitser

*Haridustase
Kesk
‘ Korghariduse I aste
(rakenduskorg/bakalaurus)

Korghariduse II aste (magister)

*Toostaaz OSD s (tdisaastates)
alla aasta

1-5

6-10

11-15

16 ja rohkem

*Struktuuriiiksus .
ITG va radarpostid

OlKe
Radarpost
Muu (OSD juhtkond jt.)

*Tookoha tiiiip .
Juhtiv (Ulem)

¢
Spetsialist

T66ga rahulolu

62



1. Tookorraldus (6 kUsimust) Hinnates lahtuge jaotusest:
1- ei ole {ildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus; 5- tadiesti nous.

*1.1. Olen rahul té6keskkonnaga ~ ~ ~ o~
(valgustus, ruumid jms). 1 2 3 4 5

*1.2. Vajalikud toévahendid on mulle e r I ~
kittesaadavad. 1 2 3 4 5

*1.3. Olen rahul oma tookoormusega. i~ y y - -
ga. (- 1 . ) . 3 g 4 g 5

*1.4. Mul on voéimalus I6una-ja ~ ~ »~ »~ o~
puhkepausideks. 1 2 3 4 5

*1.5. Mu todiilesanded onselgedja .~ »~ ~ o~
arusaadavad. 1 2 3 4 5

*1.6. Tooks vajaliku info liikumine OSD s ] ] ] ) )
véimaldab mu tébiilesandeid digeaegselt © | ¢ , T ;T O
taita
2. Eneseteostus (11 klisimust) Hinnates lahtuge jaotusest:

1- ei ole {ildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus; 5- tdiesti nous.

*2.1. Olen rahul oma t60 sisuga. i~ ) y - -
ga. - 1f‘ Zf‘ 31" 41" 5

*2.2. Soovin teha karjaari. ) . 'S ' '

*2.3. Tunnen, et mul on véimalus teha s r I I
karjaari. 1 2 3 4 5

*2.4. T66 pakub mulle ~ r I I I
eneseteostusvoimalusi. 1 2 3 4 5

*2.5. Mulle meeldib iga aasta isiklikke r r I I
eesmiirke piistitada. 1 2 3 4 5

*2.6. Olen rahul voimalusega saavutada ~ ~ ~ o~ o~
erialaseid eesmirke. 1 2 3 4 5

*2.7. Erialased koolitused ja viljaépe ~ ~ o~ o~ o~
Ohuvées toetavad minu arengut. 1 2 3 4 5

*2.8. Saan alati osaleda tooks vajalikel r r I I
koolitusel. 1 2 3 4 5

*2.9. Eelistan sisekoolitust viliskoolitusele = « _ ¢ _ ¢

*2.10. Olen dppinud midagi uut viimase - r e - o
aasta jooksul.

—
N
w
D
(0]
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*2.11. Mulle meeldib tootada iseseisvalt. i~ ) r 5 r 3 ' 4 ' c

3. Kollektiiv (6 klisimust) Hinnates lahtuge jaotusest:
1- ei ole {ildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus; 5- tdiesti nous.

*3.1. Uksuses on hea meeskonnatééja ~ ~ ~ o~
iihtekuuluvustunne. 1 2 3 4 5

*3.2. Saan vajadusel kolleegidelt abi . i~ ) - - O O

*3.3. Suhtlemine kaastéotajategaon ~ »~ »~ o~ o~
meeldiv. 1 2 3 4 5

*3.4. Suhtlen té6kaaslastega ka valjaspool ~ ~ ~ »~ o~
tooaega. 1 2 3 4 5

*3.5. Meeskonnas suudame rohkem »~ ~ o~ »~ o~
saavutada kui iiksikult. 12 3 4 5

*3.6. OSD s korraldatakse kollektiivile -~ ~ »~ »~ o~
piisavalt iihisiiritusi. 1 2 3 4 5

4. Juhtimine (12 klisimust) Hinnates Ihtuge jaotusest:
1- ei ole lildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus; 5- taiesti ndus.

*4.1. Minu ideede ja ettepanekutega ~ »~ ~ o~
arvestatakse. 1 2 3 4 5

*4.2. Tootulemuste ja tegevuse iga- -~ I r I I
aastane hindamine on vajalik.

—_
N
w
N
(6]

*4.3. T66 hindamisel on otsene moju minu »~  »~ »~ »~ o~
tootulemustele.

—_
N
w
N
(6]

*4.4, Tootulemuste kohta antav hinnang ~ ~ »~ »~ o~
on praegu piisav.

—_
N
w
D
Ul

*4.5. Juhtkond toé6tab sihipéraselt OSD _ _ _ _
eesmirkide © ;O 5,0 SO 0 o
saavutamiseks.

*4.6. Juhtkond kasutab eraldatud r r I I
ressursse efektiivselt. 1 2 3 4 5

*4.,7. Juhtkonna tegevus on avalik. i~ ) ) - -
9 C 1 c 2 c 3 C 4 C 5

*4.8. Julgen avaldada oma arvamust t66d ] ] ) )
puudutavates C 1 s p) s 3 C 4 C 5
kiisimustes.
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*4.9. Minu ja juhtkonnavahelised suhted r I I I
on head.

—
N
w
N
(0]

*4,10. Usaldan oma vahetuid iilemaid. i~ ) r r - -
*4.,11. Tunnen uhkust oma tookoha iile. i~ 1 - - i i

*4.12. Olen kindel, et té6tan OSD'ska ~ »~ »~ »~ o~
jargmisel aastal.

[y
N
w
D
(6,1

5. Tasustamine (8 kisimust) Hinnates lahtuge jaotusest:
1- ei ole {ildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus; 5- taiesti ndus.

*5.1. Olen rahul praeguse r e c o
tasustamissiisteemiga. 1 2 3 4 5

*5.2. Preemiate maksmise pohimétted on r e c o
libipaistvad. 1 2 3 4 5

*5.3. Asendustundide (lisat66) eest I r I I
makstakse diglaselt. 1 2 3 4 5

*5.4., Kaitsevae poolt pakutavad lisahiived
téstavad minu rahuolu. © ; © , O SO O
(sportimisvoimalused jne... )
*5.5. Tootasustamisel tuleb lahtuda vaid ] ] A A
normtundidest ja C 1 s 2 s 3 C 4 C 5
ametipalgast.

*5.,6. Olen teadlik voimalikest hiivedest i~ r r - -

*5.7. Minu edusamme hinnatakse - s r I -
juhtkonna poolt. 1 2 3 4 5

*5.8. Uksuse siimboolikaga kingituste

saamine téstab minu & | © SO O o
motivatsiooni.

6. TooOstress (35 kUSimUSt) Hinnates lahtuge jaotusest:
1- mitte kunagi; 2- harva; 3- monikord; 4- sageli; 5- alati.

*6.1. Ma tean, mida minult t66l oodatakse 1 i 5 i 3 i 4 i 5

*6.2.Ma saan ise otsustada, millalteen ~ ~ ~ »~ -~
puhkepausi 1 2 3 4 5

*6.3. Erinevad osapooled nduavad minult
tool i’" i’" i i
vastuoluliste lilesannete taitmist
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*6.4. Ma tean, mis teha, et oma
toodiilesandeid
taita

*6.5. Mind ahistatakse tookohal sonade
VvOi
tegudega

*6.6. Mulle antud tiahtaegadest ei ole
voimalik kinni pidada

*6.7. Kui tool l1aheb raskeks siis
tookaaslased
aitavad mind

*6.8. Saan oma toodle toetavat tagasisidet
*6.9. Ma pean tootama vaga intensiivselt

*6.10. Ma saan oma téotempo osas ise
kaasa
radkida

*¥6.11. Ma tean, millised on minu
ilesanded ja
kohustused

*6.12. Pean jatma osa toodiilesandeid
piisava
tahelepanuta kuna mul on liiga palju t66d

*6.13. Ma tean, mis on minu osakonna
eesmargid ja iilesanded

*6.14. Tookaaslaste vahel esineb pingeid
\'(]]
vaenu

*6.15. Ma voin ise otsustada kuidas ma
oma
tood korraldan

*6.16. Ma ei saa teha piisavalt puhkepause

*6.17. Ma moistan kuidas minu t66
seostub
organisatsiooni iildiste eesmarkidega

*6.18. Tunnen survet liletundide
tegemiseks

-

-

-

I

-
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*6.19. Ma saan ise otsustada, mida ma
tool
teen

*6.20. Ma pean tootama vaga kiiresti

*6.21. Tooga seotud olukordades esineb
minu

vastu suunatud vaimset voi fiiiisilist
vagivalda voi kiusamist

-

e

*6.22. Mulle esitatud ajalised nbudmised

onf

ebarealistlikud

*6.23. Ma voin kindel olla, et vahetu juht
aitab mul téoprobleemi lahendada

e

-

1

Hinnates léhtuge jaotusest:

1- ei ole {ildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- pigem olen ndus;

*6.24. Ma saan oma kolleegidelt abi ja
toetust, mida vajan

*6.25. Mul on sonadigus selles osas,
kuidas tootan

*6.26. Mul on piisavalt voimalusi
kiisidajuhtidelt infot t661 tehtavate
iimberkorralduste kohta

*6.27. Tookaaslased suhtuvad minusse
lugupidamisega, mida vaarin

*6.28. Tool tehtavad iimberkorraldused
arutatakse tootajatega labi

*6.29. Kui miski mind tool hairib voi
arritab,
saan ma sellest oma vahetu juhiga radkida

*6.30. Mul on voimalik oma todaega
paindlikult korraldada

*6.31. Tookaaslased on valmis kuulama
minu
tooalaseid probleeme

*6.32. Ma tean, mida t66l tehtavad
iimberkorraldused kaasa toovad

e

-
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*6.33. Emotsionaalselt raske too korral

mind

toetatakse

*6.34. Suhted tookohal on pingelised

*6.35. Minu otsene juht innustab mind

tooalaselt

7. Toolt lahkumise kavatsused (4 kisimust)

*7.1. Kas oled viimase aasta jooksul

moelnud OSD st lahkumise peale

*7.2. Palun vali all olevast loetelust 3 Teie [~
arvates kdige olulisemat p6hjust, miks
inimesed OSD "st lahkuvad? |

r

I [ R R R N N NN R I N R A R -

r

1-Jah ' 2-E

t606 sisu (valdkond, tédulesanded)
tédaeg

palk

tookoormus

asutuse juhtimine
karjadrivdimaluste puudumine
suhted vahetu juhiga

suhted kolleegidega
tunnustuse puudumine
tookeskkond

asutuse asukoht

elukoha vahetus

vahene tunnustus ja tagasiside
soov teha teistsugust t66d
parem td60pakkumine

asutuse maine

liiga pingeline t66

t66 on ennast ammendanud

jarjest siivenev rahulolematus - ,koik

tundub halb®

-

*7.3. Palun nimeta 3 phjust, mis [~
mojutaks kdige enam Sinu otsust OSD “st
lahkuda? |
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*7.4. Kas on toenaoline, et vahetad Iahima
aasta jooksul oma tookoha teise vastu
teises asutuses voi ettevottes?

palk

tookoormus

asutuse juhtimine
karjdarivéimaluste puudumine
suhted vahetu juhiga

suhted kolleegidega
tunnustuse puudumine
tookeskkond

asutuse asukoht

elukoha vahetus

vahene tunnustus ja tagasiside
soov teha teistsugust t66d
parem tdé6pakkumine

asutuse maine
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r
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soov proovida midagi uut
muu pohjus (kirjuta jargmisele reale)
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5 Jah, olen otsinud juba uut t66d
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LISA 3 Tooga rahulolu, toostressorite ja toolt lahkumise kavatsuste
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LISA 4 ANOVA analiiiis toostaazi jargi koos Tukey HSD jéreltestidega

ANOVA Téostaazi jargi

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Toodkorraldus Between Groups 3,687 4 ,922 4,023 ,005
Within Groups 19,706 86 ,229
Total 23,393 90

Eneseteostus Between Groups 3,519 4 ,880 2,108 ,087
Within Groups 35,890 86 417
Total 39,408 90

Kollektiiv Between Groups ,428 4 ,107 ,557 ,694
Within Groups 16,497 86 ,192
Total 16,925 90

Juhtimine Between Groups 6,005 4 1,501 4,861 ,001
Within Groups 26,558 86 ,309
Total 32,563 90

Tasustamine Between Groups 2,007 4 ,502 1,020 ,402
Within Groups 42,313 86 492
Total 44,319 90

Té6nduded Between Groups 8,245 4 2,061 4,503 ,002
Within Groups 39,365 86 ,458
Total 47,609 90

Suhted t60l Between Groups ,139 4 ,035 171 ,952
Within Groups 17,461 86 ,203
Total 17,600 90

Roll Between Groups 448 4 , 112 ,398 ,810
Within Groups 2,219 86 ,282
Total 24,667 90

Muutuste juhtimine  Between Groups 3,985 4 ,996 2,111 ,086
Within Groups 40,575 86 AT72
Total 44,559 90

Kontroll Between Groups 3,642 4 911 2,149 ,082
Within Groups 36,434 86 424
Total 40,076 90

Kolleegide toetus Between Groups 2,206 4 ,552 2,047 ,095
Within Groups 23,177 86 ,270
Total 25,383 90

Juhipoolne toetus Between Groups 3,865 4 ,966 2,090 ,089
Within Groups 39,759 86 ,462
Total 43,625 90

Moelnud Between Groups 1,365 4 341 1,426 ,232
Within Groups 20,591 86 ,239
Total 21,956 90

Minek Between Groups 3,444 4 ,861 1,137 ,345
Within Groups 65,127 86 7157
Total 68,571 90
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Juhtimine

Tukey
HSD=P
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
16 ja
rohkem 7 319
6-10 18 3,89 3,89
11-15
18 3,94
alla aasta 4 4,04
1-5 44 4,16
Sig. 0,06 0,82
T66 nduded
Tukey
HSD2P
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
11-15 18 3,41
6-10 18 3,53
15 44 3,77
16 ja
rohkem 7 3,96
alla aasta
4 4,88
Sig. 0,39 1,00
Kolleegide toetus
Tukey
HSD2b
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
alla aasta
4 3,75
11-15 18 4,06 4,06
6-10 18 4,06 4,06
15 44 4,28 4,28
16 ja
rohkem 7 4,43
Sig. 0,17 0,52

Tookorraldus

Tukey
HSD2P
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
6-10
18 3,79
11-15 18 3,97
16 ja
rohkem 7 3,98
1-5 44 4,19 4,19
alla aasta 4 4,67
Sig. 0,37 0,19
Kontroll
Tukey
HSD2b
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
alla aasta 4 3,17
6-10 18 3,30 3,30
11-15 18 3,54 3,54
15
44 3,64 3,64
16 ja
rohkem 7 4,02
Sig. 0,52 0,12
Toenaoline lahkumine
Tukey
HSD2b
Subset for alpha =
0.05
staaz N 1 2
16 ja
rohkem 7 3,86
11-15 18 4,22 4,22
1-5 44 4,30 4,30
6-10 18 4,33 4,33
alla aasta
4 5,00
Sig. 0,76 0,30
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LISA 5 ANOVA analiiiis iiksuse jéirgi koos Tukey HSD jireltestidega

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Tookorraldus Between Groups ,881 3 ,294 1,135 ,340
Within Groups 22,512 87 ,259
Total 23,393 90

Eneseteostus Between Groups 1,539 3 ,513 1,179 ,323
Within Groups 37,869 87 435
Total 39,408 90

Kollektiiv Between Groups ,309 3 ,103 ,539 ,657
Within Groups 16,616 87 ,191
Total 16,925 90

Juhtimine Between Groups 4,269 3 1,423 4,376 ,006
Within Groups 28,293 87 ,325
Total 32,563 90

Tasustamine Between Groups 4,425 3 1,475 3,216 ,027
Within Groups 39,895 87 ,459
Total 44,319 90

Té6nduded Between Groups 3,692 3 1,231 2,438 ,070
Within Groups 43,917 87 ,505
Total 47,609 90

Suhted to0l Between Groups 2,070 3 ,690 3,864 ,012
Within Groups 15,531 87 179
Total 17,600 90

Roll Between Groups ,401 3 ,134 479 ,698
Within Groups 24,267 87 279
Total 24,667 90

Muutuste juhtimine Between Groups 3,507 3 1,169 2,477 ,067
Within Groups 41,052 87 472
Total 44,559 90

Kontroll Between Groups 7,360 3 2,453 6,524 ,000
Within Groups 32,717 87 376
Total 40,076 90

Kolleegide toetus Between Groups ,654 3 ,218 767 ,516
Within Groups 24,729 87 ,284
Total 25,383 90

Juhipoolne toetus Between Groups 3,043 3 1,014 2,175 ,097
Within Groups 40,582 87 466
Total 43,625 90

Mébelnud Between Groups 1,501 3 ,500 2,128 ,102
Within Groups 20,455 87 ,235
Total 21,956 90

Minek Between Groups 2,389 3 , 796 1,047 ,376
Within Groups 66,183 87 761
Total 68,571 90
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Juhtimine

Tasustamine

Tukey
HSDab
Subset for alpha =
0.05

Uksus N 1 2
Radarpost

33 3,74
OJKe 31 4,02 4,02
ITG va
radarpostid 14 4,10 4,10
Muu (OSD
juhtkond 13 4,38
it)
Sig. 0,23 0,21

Kontroll
Tukey
HSDab
Subset for alpha =
0.05

tiksus N 1 2
OJKe

31 3,20
Muu (OSD
juhtkond 13 3,64 3,64
it)
Radarpost

33 3,66 3,66
ITG va
radarpostid 14 4,02
Sig. 0,11 0,23

Tukey
HSD2p
Subset for alpha =
0.05
uksus N 1 2
Radarpost
33 3,13
OJKe 31 3,26 3,26
ITG va
radarpostid 14 3,60 3,60
Muu (OSD
juhtkond 13 3,72
jt)
Sig. 0,16 0,17
Suhted To606l
Tukey
HSD2P
Subset
for alpha
=0.05
iiksus N 1
Radarpost
33 4,32
OJKe
31 4,61
ITG va
radarpostid 14 4,63
Muu (OSD
juhtkond 13 4,67
jt)
Sig. 0,05




LISA 6 ANOVA analiiiis auastme jirgi koos Tukey HSD jireltestidega

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Todkorraldus Between Groups 4,792 5 ,958 4,380 ,001
Within Groups 18,600 85 219
Total 23,393 90

Eneseteostus Between Groups 4,325 5 ,865 2,096 ,074
Within Groups 35,083 85 413
Total 39,408 90

Kollektiiv Between Groups 444 5 ,089 ,458 ,806
Within Groups 16,480 85 ,194
Total 16,925 90

Juhtimine Between Groups 3,027 5 ,605 1,742 134
Within Groups 29,536 85 ,347
Total 32,563 90

Tasustamine Between Groups 3,862 5 72 1,623 ,163
Within Groups 40,457 85 476
Total 44,319 90

Té6nduded Between Groups 8,935 5 1,787 3,928 ,003
Within Groups 38,674 85 455
Total 47,609 90

Suhted to0l Between Groups 1,565 5 313 1,660 ,153
Within Groups 16,035 85 ,189
Total 17,600 90

Roll Between Groups 1,504 5 ,301 1,104 ,365
Within Groups 23,163 85 273
Total 24,667 90

Muutuste juhtimine Between Groups 4,852 5 ,970 2,077 ,076
Within Groups 39,707 85 467
Total 44,559 90

Kontroll Between Groups 3,148 5 ,630 1,449 ,215
Within Groups 36,929 85 434
Total 40,076 90

Kolleegide toetus Between Groups 1,688 5 ,338 1,211 311
Within Groups 23,695 85 279
Total 25,383 90

Juhipoolne toetus Between Groups 3,582 5 , 716 1,521 ,192
Within Groups 40,043 85 471
Total 43,625 90

Méoelnud lahkumisele Between Groups 4,233 5 ,847 4,060 ,002
Within Groups 17,723 85 ,209
Total 21,956 90

Minek Between Groups 5,165 5 1,033 1,385 ,238
Within Groups 63,406 85 746
Total 68,571 90
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Tookorraldus

Tukey HSD2P

T66 néuded

Tukey HSD2P

Subset
for
alpha
=0.05
auaste N 1
nooremohvitser
17 3,78
vanemohvitser
5 3,83
s&dur
6 3,89
Tootaja/ametnik
3 4,00
vanemallohvitser
36 4,04
nooremallohvitser
24 4,42

moelnud OSD st lahkumisele

Subset
for
alpha
e =0.05
Sodjavaeline
staatus#2 N 1
nooremohvitser
17 3,18
Too6taja/ametnik
3 3,25
vanemohvitser
5 3,40
vanemallohvitser
36 3,80
sddur
6 3,98
nooremallohvitser
24 4,02
Sig. 0,18

Tukey HSDab
Subset
for
alpha
a1 =0.05
Sdjavaeline
staatus#2 N 1
vanemallohvitser
36 1,36
nooremohvitser
17 1,59
nooremallohvitser
24 1,75
vanemohvitser
5 1,80
sOdur 6 2,00
Tootaja/ametnik
3 2,00
Sig. 0,09
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LISA 7 ANOVA analiiiis vanuse jirgi koos Tukey HSD jireltestidega

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square Sig.

Tookorraldus Between Groups AT7 3 ,159 ,603 ,615
Within Groups 22,916 87 ,263
Total 23,393 90

Juhtimine Between Groups ,540 3 ,180 ,489 ,691
Within Groups 32,022 87 ,368
Total 32,563 90

Eneseteostus Between Groups ,623 3 ,208 ,466 , 707
Within Groups 38,785 87 446
Total 39,408 90

Kollektiiv Between Groups ,226 3 ,075 ,393 ,758
Within Groups 16,699 87 ,192
Total 16,925 90

Tasustamine Between Groups ,954 3 ,318 ,638 ,592
Within Groups 43,365 87 498
Total 44,319 90

T66nbuded Between Groups ,502 3 ,167 ,309 ,819
Within Groups 47,108 87 541
Total 47,609 90

Roll Between Groups ,673 3 224 ,814 ,490
Within Groups 23,994 87 276
Total 24,667 90

Kontroll Between Groups ,879 3 ,293 ,651 ,585
Within Groups 39,197 87 ,451
Total 40,076 90

Kolleegide toetus Between Groups ,302 3 ,101 ,349 , 790
Within Groups 25,082 87 288
Total 25,383 90

SuhtedT6ol Between Groups ,201 3 ,067 ,335 ,800
Within Groups 17,399 87 ,200
Total 17,600 90

Muutuste juhtimine Between Groups ,921 3 ,307 ,612 ,609
Within Groups 43,639 87 502
Total 44,559 90

Juhipoolne toetus Between Groups 1,429 3 476 ,982 ,405
Within Groups 42,196 87 ,485
Total 43,625 90
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