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LUHIKOKKUVOTE

Selle t66 raames huvitab autorit, kuidas kaitsevielaste ja kaitsevie tootajate mobiilsusevalmidus
on seotud karjddriankrute ja tookohajuurdumusega. Uuringu valimiks on vdetud Toetuse

vaejuhatuse staabi (TVJS) personal, kuna see {liksus peab ldhitulevikus oma asukohta vahetama.

Karjadriankrute, tookohajuurdumuse tegurite ja mobiilsusevalmiduse seoste teadmine annab
juhtkonnale infot selle kohta, millised on to6tajate vaartused, mida nad hindavad rohkem oma t66
juures ja kuidas todtajate vadrtused tihtivad organisatsiooni vaartustega. Nende tegurite olulisus
seisneb selleski, et nende teadmine ja nendega arvestamine aitab viahendada personali voolavust

ja sellega kaasnevaid kulusid.

Uuringu tulemustest selgub, et mobiilsusevalmidus seostub keskmiselt nii organisatsiooniga
seotuse teguri kui ka viljakutse karjddriankruga. Seega voOib Oelda, et mida suurem on
organisatsiooniga seotus ja mida suuremat véljakutset t66 pakub, seda suurema tdendosusega

liigub todtaja organisatsiooniga kaasa.

Neli kdige tdhtsamat tegurit, mis hoiavad TVJS-i personali kaitsevies, on jargmised:

kindlustunne, sissetulek, areng ja huvitav t60.

Vdotmesonad: karjddriankrud, tookohajuurdumus, kaitsevielane, kaitsevégi, Toetuse vdejuhatus



SISSEJUHATUS

Militaarses organisatsioonis on vajalik kriitilise hulga t66j6u olemasolu, riigikaitset ei saa kogu
mahus digitaliseerida, samuti ei ole alati voimalik luua paindlikku t66keskkonda nagu erasektoris.
Arvestades asjaolu, et tegevteenistus on avaliku teenistuse eriliik (nagu politsei- ja paésteteenistus)
ning et tegevvielased tootavad sdjavielise auastmega ametikohal, eeldab tegevvielase amet

eriteadmisi, -oskusi, vilumust ja vaartuspohiseid hoiakuid (Kaitsevéeteenistuse seadus 2019).

Eesti Kaitsevigi on Eesti kaitsejoudude tegevteenistuses olev regulaarvigi ja Eesti kaitsejoudude
olulisim osa, mis on sgjavieliselt korraldatud valitsusasutus kaitseministeeriumi valitsemisalas ja
mille pdhiiilesanne on Eesti territoriaalse terviklikkuse kaitse (Kaitsevide pohiméaarus 2019). Kuna
kaitsevie teenistuskohad paiknevad Tallinnas, Paldiskis, Amaris, Tapal, Johvis, Tartus, Vorus ja
Pérnus, toob see tegevvielase jaoks endaga kaasa kohustusliku perioodilise roteerumise erinevate

asukohtade vahel.

Arvestades militaarse organisatsiooni eripdrasid (nt majanduslikult kulukas, ajamahukas ning
spetsiifiline vdljadpe), on inimressursi piisivuse ja liikuvusega seonduv selgelt oluline ja kriitilise
tahtsusega riigi kaitsevdime tagamisel. On kiillaltki keeruline ning aja- ja ressursimahukas
asendada viljadpetatud, pika teenistusstaazi ja kogemusega tegevteenistujat uue inimesega.
»Militaarkultuur on suures osas unikaalne, see on méaratletud selle organisatsioonilise struktuuri,
raamistiku ja reeglite jargi“ (Redmond et al. 2013). Kuna riigikaitselises organisatsioonis
tootamine nduab tihti tdiendavaid julgeolekuprotseduure, on varbamise voimalused sageli piiratud
(nt  eeldused riigisaladuse juurdepddsuloa saamiseks). Kuigi kaitsevaldkonnas on
koolitusvoimalused loodud, on mitmeid ametikohti, millele on ilma eelneva hariduseta praktiliselt

voimatu asuda (nt arstid ja piloodid).

Kuna kaitsevdgi vastutab riigikaitse eest, on tdhtis, et tegevteenistuses tootaksid padevad ja
piihendunud inimesed, kes kannavad vastutust kogu riigi sdjalise arengu ja turvalisuse tagamise
eest. Selleks, et suurendada ajateenijate arvu ja parandada véljadppe taset, korraldatakse aastatel
2020-2023 kaitsevide sees kolimine (Kaitseministeeriumi valitsemisala arengukava 20212024,

2020). Selle kdigus vahetavad mitu struktuuriiiksust oma asukohta. Naiteks kolib Kalevi



jalavdepataljon Paldiskist Johvi ning Toetuse vdejuhatuse staap (TVJS) ja alliiksused kolivad
Tallinnast, Pirnust ja Amarist Paldiskisse. Struktuuriiiksuste asukohavahetus vdib tuua kaasa
tegevvielaste ja todtajate voolavust, mis omakorda mdjutab liksustele madratud iilesannete tiitmist

ja kvaliteeti.

Uuringu valim koosneb TVJS-i personalist, kuna antud iiksus peab riigikaitse arengukava jéargi
vahetama oma asukohta. Autor tutvustab oma uurimistoos personali voolavuse teoreetilist tausta
ning keskendub personali voolavust mdjutavate tegurite ja nende omavaheliste seoste uurimisele.
Tuginedes eelnevatele teadlaste uuringutele on autori arvates karjairiankrud, tookohajuurdumus
ja mobiilsusevalmidus ja nende omavaheline seos just need tegurid, mis mdjutavad
markimisvaarselt personali voolavust. Lahtudes Scheini (1990) karjaériankrute klassifikatsioonist,
uurib autor, millised on TVJS-i personali karjadrid ankrud, teiste sonaga nende véirtused ja
vajadused. Mobiilsusevalmidust ja tookohajuurdumust analiilisides on vdimalik saada teada, kui
mobiilne on personal ning kui tihedalt on personal seotud oma t66 ja kodukohaga. Kui
mobiilsusevalmiduse ja tookohajuurdumusega mitte arvestada, voib tekkida olukord, milles osa
tootajatest ei tule muutustega kaasa, mis omakorda mojutab kogu organisatsiooni tegevust, kuna
need, kes ei tulnud muutustega kaasa, on organisatsioonist lahkunud ning uute inimeste viarbamine

on aegandudev ja kulukas protsess (Cascio 1991).

Karjaariankrute ja mobiilsusevalmiduse seos seisneb autori arvates selles, et kui to6tajatel eristub
teistest ankrutest viljakutse ankur (Schein 1990), siis on nad rohkem avatud muutustele, ning kui
t00 iseloom pakub piisavalt véljakutset, voib eeldada, et nad on valmis organisatsiooniga kaasa
lilkuma, selleks et saaks teha viljakutset pakkuvat t66d. Kui aga votta vordluseks need inimesed,
kelle jaoks on kdige prioriteetsem elustiili ankur (ibid.), mis sisaldab selliseid viaartusi nagu
perekond, isiklikud huvid ja karjddriareng, siis neid huvitab kaasaliikumine alles siis, kui see ei
riku nende tavaparast elustiili ja keskkonda. Voib eeldada, et nad pigem loobuvad todkohast, Kui

noustuvad tookoha parast kolima vdi ldbima iga pédev pika vahemaa t66- ja elukoha vahel.

Paljud teadlased on uurinud karjdariankrute ja tookohajuurdumuse seost, sh Coetzee et al. (2014),
kes tdid oma uuringu tulemusena vilja, et toGtajate karjaari minakontseptsioon on suuresti seotud
karjadriankrute ja t66ga rahuloluga. Lumley (2009) leidis oma uuringus seose tooga rahulolu ning
turvalisuse ja stabiilsuse ankru vahel. Té6kohajuurdumuse ja karjdariankrute raamistikku saab
kasutada personali maaramisel ametikohtadele: mida paremini to6tajad on paigutatud, arvestades
nende véadrtusi, seda rohkem on nad pithendunud, mis omakorda mojutab ka produktiivsust (Gray

et al. 1996). Chatman (1991) t6i vilja, et kui organisatsiooni sees on ndrk seos inimeste vajaduste
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ja organisatsiooni vahel, siis inimesed lahkuvad suure tdendosusega organisatsioonist. Autor
arvab, et kui juhtkond teab ja oskab kasutada karjaériankrute ja tookohajuurdumuse tulemusi, saab
sellega positiivselt mojutada personali voolavust ja seost organisatsiooniga ning suurendada to6ga
rahulolu. Niiteks varbamiskeskuse analiiiitiku Rain Jarve (2019) poolt koostatud lahkumisraportis
on niha sellised lahkumise pdhjused: puudub vdimalus enda oskuseid ja voimeid tdiel méaral
realiseerida ning puuduvad arenguvdimalused. Kui tootajad oleksid enne ametikohale madramist
taitnud karjdariankrute testi, mille pohjal oleks selgunud, et nad ei sobi sellele ametikohale, vaid
soovivad viljakutsetega ametikohta, ja kui to6andjal oleks sellist ametikohta pakkuda, siis oleks

see kasulik nii organisatsioonile kui ka todtajatele.

Tookohajuurdumuse ja mobiilsusevalmiduse seose puhul tuleb autori hinnangul podrata
tahelepanu sellele, et rotatsiooni tdttu paigutatakse inimesed iga kolme kuni viie aasta tagant
timber uutele ametikohtadele, sealjuures ka erinevatesse teenistuskohtadesse. See on tavaline, et
inimesed soidavad néddalaks ajaks teenistusse ning elavad perest eemal kasarmutingimustes.
Tookoha kaugus kodust nduab seda, et teenistujad liiguksid pikkasid vahemaid kodu ning
teenistuskoha vahel. Pikemad vahemaad toovad kaasa lisakulusid. Aeg, mis kulub t66ga haivatud
olemisele, suurendab vésimust t60st ning tekitab rahulolematust peresuhetes. Sama probleem on
vélja toodud Jarve (2019) lahkumisraportis: pikk vahemaa t66- ja elukoha vahel. Kui viia ldbi
tookohajuurdumuse ja mobiilsusevalmiduse test, saaks selle pohjal teada, kas to6tajad on tugevalt
seotud piirkonnaga, kus nad elavad, ning kas nad pigem lahkuksid teenistusest, kui hakkaksid iga
pédev sditma pikka vahemaad t66- ja elukoha vahel. Selle info alusel vdiks to6andja voimaluse
korral pakkuda neile tookohta nende kodupiirkonnas voi selle ldhedal. Swider et al. (2011)
rohutasid oma uuringu pohjal, et organisatsooni juhid peaksid moistma tootajate
tookohajuurdumusega seotud asjaolusid, sest nende teadmine ja nendega arvestamine aitab

viahendada personali voolavust ja sellega kaasnevad kulusid.

Magistritod eesmirk on vilja selgitada TVJS-i nditel, kuidas kaitsevielaste ja tootajate
teenistuskoha vahetuse valmidus on seotud todkohajuurdumuse ja domineerivate

karjadriankrutega. Lahtudes sellest eesmargist, piistitatakse t00s jairgmised uurimisiilesanded:

1. anda teoreetiline iilevaade personali voolavuse pdhjustest, karjddriankrutest ja
tookohajuurdumusest;

2. teha empiirilise uuringu abil kindlaks TVJS-i  personali  karjdériankrud,
tookohajuurdumuse tegurid ja teenistusalane mobiilsusevalmidus ning uurida nende

omavahelist seost;



3. tuua viélja uuringu peamised tulemused ja teha ettepanekuid personalijuhtimise

tohustamiseks Kaitsevies.

Magistrito0 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis on uurimuses késitletava valdkonna
teoreetiline tilevaade. Teises peatiikis kirjeldatakse uurimuse metoodikat, valimi moodustamist ja

andmeanaliiiisi meetodite kasutamist. Kolmandas peatiikis esitatakse uurimistulemuste analiiiis ja

jéareldused.



1. PERSONALI VOOLAVUSE TEOREETILISED
LAHTEKOHAD

Karjadriankrute- ja tdookohajuurdumust uurides ei saa modda minna personali voolavuse
probleemidest. Soltumata organisatsiooni tegevusest vOi suurusest On oma eesmarkide
saavutamiseks oluline, et oleks olemas kvalifitseeritud ja piithendunud personal (Ulrich ja
Brockbank 2005). Niiteks erasektoris jélgivad investorid organisatsiooni personalipoliitikat, ja kui
organisatsioonis on suur voolavus, siis on see iiks nditajatest selle kohta, et organisatsiooni
strateegia vOi juhtimine pole kooskdlas personalipoliitika v3i Strateegiliste otsustega
personalivaldkonnas. Samuti ei motiveeri suur personali voolavus todtajaid, kuna igailiks on
huvitatud oma todkoha stabiilsusest (Schuler et al. 2011).

Personali voolavust saab jagada kaheks: sisemiseks ja vélimiseks. Sisemine liikumine viitab
sellele, kui inimene liigub organisatsiooni sees (nt ithest vdeosast teise), vdlimine aga sellele, kui
inimene liigub organisatsioonist vilja vai tuleb sisse muust organisatsioonist. Lisaks eelnevale
saab personali voolavust jagada veel kaheks: fiitisiliseks (inimene 1dheb organisatsioonist minema)
ning varjatuks (Hill ja Trist 1955). Viimane jaguneb omakorda kaheks: pooleldi to6tamine (ingl
presenteeism) ja to6lt puudumine (ingl absenteeism). Mdlemad on seotud vihem tédtamisega:
absenteeism on t66lt pidevalt puudumine ilma mdjuva pohjuseta ja presenteeism tihendab seda,
et inimene on kiill t661, aga ta on todprotsessist justkui vilja liilitatud (teeb ainult hddavajalikke
tegevusi vO1 tema sooritus pole nii kvaliteetne, kui voiks olla. Neid to6tajaid ei ole voimalik enam
t00jouna arvestada, kuna nad on organisatsiooni jaoks vordsed lahkunud inimestega (Heathfield
2007).

Hinkin ja Tracey (2000) toid oma uuringus vélja t66lt lahkumise olulised pohjused, sh
rahulolematuse palgatingimustega, ebasobiliku td6aja, halvad to6tingimused, organisatsiooni
ebapiddeva juhtimise, puuduvad karjadrivdimalused, pinged t6okohas, liiga pingelise t66 ja
tookoha kauguse. Hinkini ja Tracey (2000), Abbasi ja Hollmani (2000) ning Marshalli (2001)
uuringutele tuginedes voib vilja tuua personali voolavusega seotud pohilised tagajérjed, mis
jagunevad otsesteks ja kaudseteks. Otseste tagajargede hulka kuuluvad t66taja lahkumisega seotud
kulud (puhkusetasu), viarbamise kulud (reklaam ja vestlused), uue t66taja vormistamisega seotud

kulud, véljadppega seotud kulud, saamata jaanud tulu (kuni ametikoht oli tditmata), lahkunud



tootajasse investeeritud summad, mis pole joudnud tuua kasumit (kui ettevottes vélja dpetatud
tootaja suundub konkureerivasse ettevottesse, siis hakkab tehtud investeering tootma konkurendile
kasumit), infoleke (konkurendid saavad teada, kuidas teie ettevottes protsessid toimuvad) ning
saamata jadnud tulu (kuna uus t6otaja ei suuda kohe alguses olla sama tootlik nagu vana ja kuna
vana to0taja pole enam nii tulemuslik, kui ta on enda jaoks otsustanud, et soovib dra minna).
Kaudsed tagajarjed holmavad seda, et ettevotte sisekliima kannatab (seda on eriti histi ndha
véikestes ettevotetes), protsessid tehakse iimber (keegi peab lahkunut asendama kuni uue inimese
leidmiseni ja vérvatud inimese véljadppeni), teadmised kaovad (kui t66lt lahkuja oli juhtfiguur),
klientide arv vaheneb (kui moned kliendid lahkuvad koos lahkunud to6tajaga) ning teised tootajad

lahkuvad (iiks lahkumine voib kaasa tuua mitmeid lahkumisi ja tookoormuse suurenemist).

Samas on loomulik personali voolavus (3-5%) vajalik (Spivak 2012, 246). Kui voolavust pole,
voib organisatsiooni areng pidurduda. Uued inimesed vdivad kaasa tuua moodsaid seisukohti ning
uue juhtivtootaja puhul voib tulija vérske pilk dra ndha, millised protsessid on paigalseisus,

vajavad parendamist vOi muutmist.

1.1. Personali voolavus kaitseviaes

Endine kaitsevde juhataja kindral Riho Terras on tddenud, et koos palgatdusuga kaitsevies
vdhenes inimeste lahkumine organisatsioonist. Ta on esile toonud, et personalikulude
suurendamine andis selge sonumi tegevvéelase elukutse védrtustamisest (Joesaar 2013). Seda
perspektiivi toetab ka kaitseministeeriumi koostatud riigikaitse arengukava aastateks 2013-2022,
millega ndhakse ette tegevvielaste arvu suurendamine 3100-It 3600-le (Riigikaitse arengukava
2013-2022, 2013).

Kaitseressursside ameti varbamiskeskuse peaspetsialist Igor Novitski on oma magistritdos vélja
toonud, et 2009.-2014. aastaks piistitatud varbamise eesméirke ei tdidetud piisavalt ning
isikkoosseisu suurendati vihe (Novitski 2017). Lisaks selgus lahkujate ankeetidel pdhinevatest
statistilistest andmetest, et palgatdus kiill leevendas teatud perioodil personali lahkumist, kuid
tegevteenistuslepingu alusel tootava to6jou voolavus on kaitsevies jatkuvalt probleem. Seega on
tootasu suurus, mida peeti teenistuses piisimise peamiseks mojutajaks, osutunud teenistujate

tookohakindluse seisukohast vaadates oodatust vahem tihtsaks.
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Varasemate militaarvaldkonna uuringutega (Rods 2016; Pihlakas 2013; Osso 2012; Jarv 2016)
kinnitatakse, et rahulolematus palgatingimustega on liks peamine lahkumise pohjus. Samas on
tegevteenistusest lahkumisel personali voolavuse seisukohast vottes tihtsad ka mitmed teised
sotsiaalsed tegurid, nagu néiteks karjdédri sobimatus perekondlike vajadustega, tookoha kaugus
elukohast, tooiilesannete ebastabiilsus, tuleviku kohta kindluse puudumine ja ebapiisavad

sotsiaalsed tagatised.

Rain Jarv esitas lahkumisankeetidel tuginenud 2018. aasta lahkumisraportis peamised

tegevteenistusest lahkumise pohjused (tabel 1).

Tabel 1. Tegevteenistusest lahkumise pohjused

Jrk | 2017 Vastajate arv | Tulemuste SD
keskmine

1 Paremad karjddrivoimalused véljaspool 128 3,38 1,05
kaitsevige

2 | Perekondlikud probleemid 130 3,35 1,12

3 | Paremad palgatingimused véljaspool 130 3,33 1,23
kaitsevige

4 | Pikk vahemaa t66- ja elukoha vahel 130 3,3 1,15

5 Modju pere- ja ldhisuhetele 129 3,06 1,08

6 | Mdtestatud  tegevuse  vdhesus,  to0 128 2,64 1,41
iiksluisus

7 | Vastutuse ja palga ebakdla 130 2,56 1,32

8 | Puudub vodimalus enda oskuseid ja 130 2,49 1,25
voimeid tdiel mééaral realiseerida

9 | Tookoha vahetuse ootus pere poolt 129 2,46 1,18

10 | Arenguvdimaluste puudumine 130 2,42 1,30

11 | Oppima asumine 127 2,31 1,22

Allikas: Jarve (2019) pdhjal autori koostatud

Jarv (2019) toob vilja, et tootasu on kiill kaitsevéelaste hinnangul jatkuvalt tdhtis, ent teenistuses
olemise ja sealt lahkumisega kaasnevad olulisel mééral ka perekondlikud tegurid ning sotsiaalset
heaolu mdjutavad pdhjused. Huvitava asjaoluna joonistub eeltoodust vilja, et palk ei ole siiski
peamine tegevteenistusest lahkumise pohjus. Samas on personali voolavuse vdhendamise

positiivse meetmena palgatdus mitte kdige suurema, aga ikkagi tugeva mdjuga.

11



1.2. Karjaariankrud

Edgar Schein (1975, 1978 ja 1987) on oma uuringutes kKindlaks teinud, et iga inimese 14bi elatud
kogemused annavad talle iiha tidpsema ja stabiilsema ,karjaari minakontseptsiooni”,
konstruktsiooni, mida nimetatakse oma karjadriankruks. Karjddriankrute teooria pohineb
arusaamal, et tuleks saavutada seos karjddriankrute ja organisatsiooni voimaluste vahel. Selle
seose rakendamine viib rahuloluni erialase tegevusega. Samal ajal voib seose ebakdla pdhjustada
sageli t60 vihest efektiivsust ja t66ga rahulolematust (Schein 1978 ja 2016). Karjddriankur
koosneb kuuest komponendist, mis omakorda on jagatud kolme kategooriasse: 1) anded ja vdimed,
2) motiivid ja vajadused, 3) hoiakud ja vaartused. Kaks esimest kategooriat pohinevad tegelikel
kogemustel tookeskkonnas, kolmas aga tuleneb inimese reageerimisest mitmesugustele normidele
ja véadrtustele, millega ollakse kokku puutunud erinevates sotsiaalsetes ja tdosituatsioonides.

Vastavalt Scheini klassifikatsioonile (1990) eristatakse kaheksat karjaariankrut.

1. Tehnilise/funktsionaalse kompetentsuse ankur. Andekatele inimestele meeldib, et neid
koheldakse oma ala eksperdina. Kui nad saavad seda tunda, siis nad on ndus veel rohkem
ennast arendama ja tdiendama (Schein 1990). Selleks, et saada veel rohkem tiahelepanu, on nad
ndus oma teadmisi jagama teistega, aga kindlasti mitte olema juhtivas rollis. Neid ei huvita
1segi palju korgem ametikoht, kui see pole seotud nende ametialase pddevusega.

2. Uldine juhtimise kompetentsuse ankur. Selle ankru puhul on inimeste jaoks iilitéhtis indiviidi
orienteeritus teiste inimeste pingutuste integreerimisele, tdielik vastutus 16pptulemuse eest ja
organisatsiooni erinevate funktsioonide iihendamine. Seda ankrut eelistavate inimeste motiivid
ja pohivairtused on juhtimisvéimalused, kdrge sissetulek, suurenenud vastutus ja panus
organisatsiooni edusse (ibid.). Nende ametialane areng keskendub voimule, moistmisele, et
peamised otsused sdltuvad neist. Nad usuvad, et pole oma karjédari eesmérki saavutanud enne,
kui on saanud ettevottes mitmekiilgse juhtiva positsiooni.

3. Iseseisvuse/sdltumatuse ankur. Sellest ankrust 1dhtuvate inimeste peamine mure on vabaneda
organsatsiooni eeskirjadest, maarustest ja piirangutest (ibid.). Nad kogevad raskusi, mis on
seotud kehtestatud reeglite, protseduuride, to0aja, distsipliini, vormiriietuse ja raamidega.
Neile meeldib teha t66d omal moel, omas tempos ja vastavalt oma standarditele. Neile el

meeldi, kui t66 segab nende eraelu puutumatust. Nad eelistavad ise teha soltumatut karjaari.
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Nad valiksid pigem madalama kvaliteediga t66, kui loobuksid autonoomiast ja iseseisvusest.
Nende jaoks on karjddri kujundamisel peamine iilesanne saada vdimalus iseseisvalt todtada
ning otsustada, kuidas, millal ja mida teha teatud eesmarkide saavutamiseks. Nende karjdér on
eelkodige nende vabaduse kasutamise viis, seetottu torjub igasugune raamistik nad eemale isegi
véga atraktiivsest tookohast. Nad saavad tootada organisatsioonis, mis tagab piisava vabaduse.
Turvalisuse/stabiilsuse ankur. Selle ankru puhul tunnevad inimesed vajadust turvalisuse, kaitse
ja ennustatavuse jarele ning otsivad alalisi to0kohti, millelt vallandamise tGendosus on
minimaalne (ibid.). Nad secostavad oma t66d karjdariga. Nende turvalisuse ja stabiilsuse
vajadus piirab nende karjddrivoimalusi. Seikluslikud voi lihiajalised projektid neid
toendoliselt ei huvita. Nad hindavad sotsiaalseid garantiisid, mida to6andja saab pakkuda, ning
reeglina on nende té6koha valik seotud pika t6dlepingu ja ettevotte stabiilse positsiooniga
turul. Nad loovutavad vastutuse oma karjaéri juhtimise eest todandjale.
Ettevatlikkuse/loovuse ankur. Mdnele inimesele meeldib luua uusi organisatsioone, kaupu voi
teenuseid (ibid.). Teiste heaks t66tamine pole neile omane, nende karjddri eesmérk on luua
midagi uut, korraldada oma ettevdtet, realiseerida ideed, mis kuulub tdielikult ainult neile.
Nende arusaama jargi on karjddri korgpunkt nende enda éri.

Teenindusvalmiduse ankur. Teenindusvalmidusele suunatud inimesed piitiavad kasu tuua
inimestele ja iihiskonnale. Neile on véga oluline ndha oma t66 konkreetseid vilju, isegi kui
need pole véljendatud materiaalses ekvivalendis (ibid.). Karjaéri tilesehitamisel on nende jaoks
peamine just andeid ja kogemusi voimalikult tohusalt dra kasutada iihiskondlikult olulise
eesmirgi saavutamiseks. Teenusele orienteeritud inimesed on seltskondlikud ja sageli
konservatiivsed. Nad ei toota organisatsioonis, mis on nende eesmarkide ja véértuste suhtes
vaenulik.

Viljakutse ankur. Valjakutseid otsivates inimestes on soov teha vdimatu vdimalikuks,
lahendada ainulaadseid probleeme. Nad on keskendunud ilmselgelt keerukate probleemide
lahendamisele, voitlusele takistuste iiletamiseks, et saavutada voit. Nad tunnevad end edukalt
ainult siis, kui on pidevalt seotud raskete probleemide lahendamise voi
konkurentsisituatsiooniga (ibid.). Nende karjdar esitab professionaalsusele pideva viljakutse
ja nad on alati valmis sellega leppima. Nad kasitlevad sotsiaalset olukorda enamasti kasu ja
kaotuse vaatenurgast. Neile on vditluse ja voidu protsess olulisem kui konkreetne tegevusala
voi kvalifikatsioon. Uudsus, mitmekesisus ja vidljakutse on nende jaoks véga vaartuslikud, ning
kui koik 14dheb liiga lihtsaks, siis muutub t66 nende jaoks igavaks.

Elustiili ankur. Selle ankru puhul on téhtis sailitada isikliku elu ja karjaari vahel harmoonia.

Sellele suunatud inimeste jaoks peaks karjadr olema seotud eluviisiga, et tasakaalustada
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inimese, perekonna ja karjdéri vajadusi (ibid.). Nad soovivad, et organisatsioonilised suhted
kajastaksid austust nende isiklike ja perekondlike probleemide vastu. Teatud elustiili valik ja
selle hoidmine on nende jaoks olulisem kui saavutada karjaari vallas edu. Karjdari areng
meelitab neid vaid siis, kui see ei riku nende tavaparast elustiili ja keskkonda. Nende jaoks on
oluline, et koik oleks tasakaalus: karjéddr, perekond, isiklikud huvid jne. Midagi teise nimel

ohverdada pole nende jaoks tiiiipiline.

Karjaariankrud saab jagada kolme erinevasse vaartuste kategooriasse:
« inimese sisemised védrtused — iseseisvus/sdltumatus, véljakutse ja teenindusvalmidus;
« inimese psiihholoogilised véartused — turvalisus/stabiilsus ja elustiil;
« inimese voimete eneschindamine — tehniline/funktsionaalne kompetentsus, iildine

juhtimise kompetentsus ja ettevatlikkus/loovus.

Schein kirjeldab karjddariankrut kui ,,inimese minakontseptsiooni iihte elementi, millest ta isegi
raskete valikute korral ei loobu* (1990). Mitmed teadlased on oma uuringutes leidnud, et naised
jamehed on keskendunud erinevatele ankrutele. Niiteks eelistavad naised turvalisust ja stabiilsust,
aga mehed valivad pigem ettevotlikkuse ja loovuse (Marshall ja Bonner 2003; Heckert et al. 2002;
Small ja McLean 2002). Scheini karjéériankrute teooria sattus Feldmani ja Bolino (1996) kriitika
alla. Need kaks autorit viitavad sellele, et Scheini teooria vajab tédpsustamist ja iimbersonastamist.
Nad esitavad erinevaid teoreetilisi ettepanekuid, mis tulenevad nende vaadetest karjadriankrutele,
ja kritiseerivad Scheini teooriat selles, et seda polnud piisavalt empiiriliselt testitud, samas on
nendelgi viahe empiirilisi tdendeid enda ettepanekute kohta. Feldman ja Bolino (1996) toid vilja,
et igal tootajal on vidhemalt iiks primaarne ankur ja ka sekundaarsed ankrud, mis kokkuvottes
mojutavad inimese motivatsiooni ja lojaalsust, kusjuures mida rohkem ankruid inimesel on, seda
suurem on tema soov ametisse jadda ja selle funktsionaalsust tdita (kui on vastupidi, kaasneb risk,
et tootaja osutub ebausaldusviirseks ja voib peagi teenistusest lahkuda).

Tuginedes Scheini (1990) karjaariankrute teooriale ning Feldmani ja Bolino (1996) kriitikale, voib
jareldada, et karjddriankrute pohisdnum on see, et igal to6tajal on oma motivaatorite skaala t66
valikul ja t66 tegemisel. Koik need faktorid kokku annavad voimaluse aru saada, mis tiiiipi inimene
on ja mis suunas tema karjdir peaks litkuma. Inimene jddb truuks oma ankrutele isegi rasketel

aegadel, mistSttu on vaja neid teada ja praktikas digesti rakendada.
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1.3. Tookohajuurdumus

March ja Simon (1958) olid esimesed, kes avaldasid teooria t66jou voolavuse ja tootaja otsuse
kohta jadda organisatsiooni. Nad seostasid to6taja otsust lahkuda organisatsioonist tema tooga
rahuloluga, tuginedes sellele, et mida rohkem inimene on oma tédga rahul, seda viiksem on tal
soov minema minna. Seletades oma teooriat lahti, tdid nad vilja kolm peamist pdhjust, mis
mojutavad todga rahulolu: 1) todga rahulolu suureneb siis, kui t66 viiakse vastavusse inimese
isiklike eesmairkide ja eelistustega; 2) tooga rahulolu suureneb koos todga seotud suhete
ennustatavusega; 3) tooga rahulolu mojutab pohit6é toonduete {ihilduvus tidiendavate

té0kohustustega.

Porter ja Steers (1973) leidsid, et t66ga rahulolu mojutab kdige rohkem personali voolavust. Nad
pakkusid vilja neli kategooriat, et rithmitada tegureid, mis mdjutavad t66ga rahulolu:

. organisatsioonilised tegurid (normid ja vaartused),

« vahetu tdokeskkonna tegurid (juhtimine ja suhted to6kaaslastega),

. t00ga seotud tegurid (tookoha laad),

« isiklikud tegurid (vanus, tookogemus ja isikuomadused).

Teadlased leidsid, et inimestel voib olla oma ainulaadne hulk ootusi, millel on oma roll erinevatel
otsustustasanditel. Selleks, et inimene t60l piisiks, tuleb tdita tema kodige olulisemad voi kdrgemalt
hinnatud ootused. Samuti juhtisid teadlased tidhelepanu sellele, et ootused voivad muutuda, kuna
varasemad ootused said aja jooksul tdidetud, ning rohutasid, kui tdhtis on olla teadlik tootaja
hetkeootustest. Naiteks on inimene alati tahtnud olla oma osakonna juht, kui aga see eesmérk on
tdidetud, siis voib ta muuta oma meelt ja soovida nditeks ennast proovile panna mone teise
valdkonna juhtimises. Price (1977) on samuti uurinud t66ga rahulolu ja t661t lahkumise pShjuseid,
mille pdhjal ta on toonud oma uuringus vélja viis tegurit, mis mojutavad inimeste t661t lahkumist:

to0tasu, integratsioon, instrumentaalne suhtlus, formaalne suhtlus ja tsentraliseerimine.

Mitchell ja Lee (2001) on tutvustanud téokohajuurdumuse teooriat, mille alusel saab kindlaks teha
organisatsiooni ja kogukonna mojujoudu inimese otsusele jadda toole voi sealt lahkuda. Tootajate
lahkumisega seotud personali- ja organisatsioonikulud niditavad, miks on voolavus paljude
tdnapdeva organisatsioonide ja ettevotete jaoks endiselt tdsine probleem (Mitchell et al. 2001).
Naiteks voib tihe madala taseme todtaja asendamine minna maksma kuni 2000 dollarit, mis pole
nii suur summa, aga hulga tootajate lahkumisel voivad suuremate organisatsioonide puhul

varbamisprotsessi kogukulud aastas ulatuda miljonitesse (Cascio 1991).
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Tookohajuurdumus on faktorite kogum, mis mdjutab todtaja otsust jadda todle voi sealt lahkuda.
See koosneb jargmistest komponentidest (Mitchell et al. 2001):
* tOOtaja ja organisatsiooni positiivsed suhted (t60sse kaasamine, sobralikud suhted to6tajate
ja juhtidega);
* tOOtaja ja organisatsiooni véadrtuste kokkulangevuse maédr, vastastikune hinnang
tegevusalale (kui palju t66 vastab sellele, mida to6taja soovib ja saab teha);
* tOoOtajate ootused toetuse kohta elutdhtsate kiisimuste lahendamisel véljaspool t66d,
nt eluaseme kiisimused,;
* voimalikud tagajdrjed, mis voivad t60lt lahkumisega tekkida, ja see, kuidas need
mdjutavad tootaja elukvaliteeti, kui tootaja otsustab organisatsioonist dra minna.
Tookohaga rahulolu on t661 olevate ja todviliste mojurite kogum, mis mojutavad inimese otsuseid
tookohale jadda voi toolt lahkuda. Tapsemalt kajastab see seda, mil méaral inimesed tunnevad end
olevat seotud inimeste ja tegevusega nende organisatsioonis, kuidas nad sobivad oma
organisatsiooniga ning milliste tagajdrgedega nad peavad arvestama organisatsioonist lahkumisel
(Mitchell et al. 2001). Kui organisatsioon oskab arvestada teguritega, mis mojutavad t66ga
rahulolu, ja vajaduse korral korrigeerida neid vastavalt tootaja vajadustele, aitab see vdhendada

personali voolavust ja selle tagajirgi.
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2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesmérk on vilja selgitada TVJS-i niitel, kuidas kaitsevielaste ja to0tajate

teenistuskoha asukoht on seotud té6kohajuurdumuse ja karjéériga kaitsevies.

Léhtudes eesmargist, piistitatakse t60s jirgmised uurimiskiisimused.
1. Millised on karjdariankrud, mis hoiavad inimest teenistuses ja toetavad soovi teha karjdari
kaitsevies?
2. Millised on tookohajuurdumust mojutavad tegurid?
3. Milline on TVJS-i personali teenistusalane mobiilsusevalmidus?

4. Kuidas mdjutab teenistuskoha kolimine teise linna TVJS-i personali?

2.1. Organisatsiooni tutvustus

Eesti Kaitsevde korgeim organ on kaitsevde juhataja ning tegevust toetav juhtstaap. Toetuse
véaejuhatus (TVJ) on samavairsel tasemel alliiksus kui teised véeliigid — maavagi, merevagi ja
ohuvigi. TVJ-il on organisatsiooni sees vajalik padevus, toetamaks kogu kaitsevie tegevust.
TV J-is ollakse vajaduse korral valmis toimima eraldiseisva asutusena.

TVJ-i missioon on tagada plihendunult ja professionaalselt Eesti Kaitsevée voitlusvalmidus ning
jatkusuutlikkus vajalike materjalide, teenuste ja véljadppega. TVJ-i visioon on olla arvestatav ja
usaldusvédrne partner kaitsevées, Eesti riigis ja liitlaste hulgas. TVJ-i professionaalsusest soltub
kogu kaitsevde tegevuse tagamine, ja kui seda ei tehta piisavalt hésti, ongi kdes negatiivsed
tagajarjed. TVJ-i deviis on: ,,Meist soltub!* Selleks peab iga teenistuja maksimaalselt panustama
Eesti kaitsevoime arendamisse. Selleks, et neid iilesandeid tdita, peab olema histi koolitatud ja
professionaalne meeskond. TVJ peab oma koostddpartneritega palju suhtlema, kdima kohapeal ja
kiisima vahetut tagasisidet, et olla kindel partneri rahulolus. Praegu toetab TVJ mitte ainult Eesti
Kaitsevige ja kaitsevéelasi, vaid ka liitlasi. Eestis teenib iga pdev palju erinevaid liitlasvigede
sodureid, kelle heaolu ja vajadusi tagatakse nii Eestis kui ka rahvusvaheliselt.

Logistiliste probleemide ja kitsaskohtadega tegeletakse TVJ-is kogu aeg, kuid paljud uuendused
nduavad mahukaid investeeringuid, mistottu toimub tegevus jark-jargult. Kdigi nende muutustega
tuleb toime tulla, mis tdhendab sagedast tookorralduse muutumist ning personali ja td6kohtade
rotatsiooni. Paindlikkus ja muudatuste tegemine on oluline selleks, et muuta TVJ-i tegevus

efektiivsemaks ja kompaktsemaks.
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2.1.1. Toetuse viiejuhatuse staap

,Viejuhatuse staabi pohiiilesanne on toetuse videjuhatuse iilema toetamine véejuhatuse
pohitegevuse planeerimise, koordineerimise ja kontrolliga® (Toetuse véejuhatuse pohiméérus
2019). Jargnevalt tuuakse vilja TVJS-i peamised iilesanded (Toetuse vdejuhatuse pShiméadrus
2019):

« personalivaldkonna tegevuse korraldamine;

« kaitsevde Ulksuste logistilise toetuse korraldamine siseriiklikel ning rahvusvahelistel

operatsioonidel ja dppustel ning vastuvotva riigi toetuse korraldamine;
« liihi-, kesk- ja pikaajalise pohitegevuse ning véljadppealase tegevuse korraldamine;

. kaitsevie tdiendusreservi formeerimisega seotud tegevuste korraldamine.

2.2. Uuringu meetod ja valim

Uuringus kasutas autor kiisitlusankeeti (vt lisa 1), mis koosnes 60 kiisimusest, millest 40 ldhtusid
Scheini karjaariankrute teooriast (Schein 1990) ja 12 puudutasid to6kohajuurdumust (Clinton et
al. 2012). Selleks, et hinnata TVJS-i personali mobiilsusevalmidust, koostas autor neli kiisimust
koos nelja lisakiisimusega hiivede kohta, uurimaks, millised hiived vdivad md&jutada TVJIS-i

personali mobiilsusevalmidust.

Kiisimustik sisaldas tdiendavalt viite kiisimust, mille kaudu autor uuris vastaja vanust, todstaazi
kaitsevies, auastet, kolme peamist pdhjust, miks vastaja on valinud oma to6kohaks kaitsevée, ning

seda, kas vastaja on ndus kolima koos oma iiksusega teise piirkonda.

Uuringus osalejatele saadetud ankeet koosnes viiest osast: esimene osa késitles iildist infot ja
organisatsiooniga kaasa liikumist, teine osa puudutas Scheini karjddriankruid (vastaja kasutas
hinnangu andmisel 10-punktilist skaalat, mille puhul 1 ei kehtinud vastaja kohta ja 10 kehtis
taielikult tema kohta), kolmandas osas analiiiisiti tdokohajuurdumust (hinnangu andmisel kasutati
5-punktilist Likerti skaalat, mille puhul 1 tdhendas seda, et vastaja pole viitega tildse ndus, ja 5
tadhendas tdielikku nousolekut), neljandas osas uuriti suhtumist vdeosa asukoha muutumisse
(hinnangu andmisel kasutati 5-punktilist skaalat, mille puhul 1 oli ,kindlasti mitte“, 2 , pigem
mitte*, 3 ,,nii ja naa“, 4 ,,pigem jah“ ning 5 ,.,jah*) ning viies osa keskendus asukoha muutumisega
kaasnevate hiivede tédhtsustele (hinnangu andmisel kasutati S5-punktilist skaalat, mis oli

samasugune kui neljanda osa puhul).
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Tulemuste analiitisimiseks kasutati MS Exceli tabelarvutusprogrammi ja IBM SPSS 23
andmetdotlusprogrammi. Kiisimustik sisaldas iihte lahtist kiisimust, mille vastuseid analiiiisiti
kasutades standardiseeritud kontentanaliilisi meetodit, mille jaoks jagati sonad ja fraasid

osatdhtsuse kategooriasse.

Uuringu valim holmas TVJS-i personali. Valimi moodustamisel ldahtuti pdhimottest, et see tiksus
peab ldhitulevikus muutma oma asukohta (Riigikaitse arengukava 2013-2022, 2013). TVJS-is on
81 ametikohta, millest oli uuringu ajal tdidetud 75. Kiisimustik saadeti paberkandjal 75 tootajale,
kiisimustele vastas 61 tootajat (81%). Kiisitlus korraldati 2020. aasta martsikuus ning vastamiseks

oli aega 2 nédalat.

Vanuseliselt jaotati vastajad kolme rithma: 18-34-, 35-44- ja 45-65-aastased. Suurima osavotuga
olid 35-44-aastased (45%), nendele jargnesid 45—65-aastased (38,3%) ja kiimme vastajat olid 25—
34-aastased (16,7%) (tabel 2).

Tabel 2. Vastajate jagunemine vanuse jargi

Vanus Vastajate arv Vastajate %
18-34 10 16,7
35-44 27 45,0
45-65 23 38,3

Allikas: autori koostatud

Auastmete alusel jaotus vastajate kogum jargmiselt: 26 to6tajat, kellel polnud auastet (42,6%), 21
allohvitseri (34,4%) ja 14 ohvitseri (23%) (tabel 3).

Tabel 3. Vastajate jagunemine auastme jargi

Auaste Vastajate arv Vastajate %
pole (t6otaja) 26 42,6
allohvitser 21 34,4
ohvitser 14 23

Allikas: autori koostatud

Analiiiisides vastajate to0staazi, selgitati vilja, et enim oli vastajaid to0staaziga iile 21 aastat (24
vastajat ehk 39,3%) ja koige vdiksem oli osavott 7-10-aastase todstaaziga inimeste rithmas (3

vastajat ehk 4,9%). Vastajate to0staaZzist lahtuvat jaotust iseloomustab tabel 4.

Tabel 4. Vastajate jagunemine to0staazi jargi
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Toostaaz | Vastajate arv Vastajate %
<3 11 18,0
4-6 4 6,6

7-10 3 4,9
11-15 7 11,5
16-20 12 19,7
21> 24 39,3

Allikas: autori koostatud

2.3. Uuringu tulemused

Selles peatiikis antakse {ilevaade uuringu tulemustest.

2.3.1. Lahtise kiisimuse ja kaasaliikumise kiisimuste tulemused

Lahtist kiisimust ,,Miks olete valinud omale to0kohaks Kaitsevde? (Loetlege kuni 3 peamist
pOhjust)“ kasitleti standardiseeritud kontentanaliitisimeetodil. Selle raames kasutas autor kuute
mérksonade kategooriat: riigikaitse, huvitav, sissetulek, areng, kindlustunne ja distsipliin.

Mirksonade jérgi on vdimalik dra tunda, millist infot kogutud andmed sisaldavad (tabel 5).

Tabel 5. PGhjuste jagunemine kategooriate jargi

Kategooria | Pdhjused
Riiikaitse riigikaitsega seotud, riigikaitse, t60 eripira, missioonitunne, isamaa kaitse,
g missioonid, maine, prestiiz, patriotism, aidata oma teadmistega teisi

Huvitav " . . . . .

(huvi  oma siigav huvi, vaheldusrikas t60, huvitav t66, pakub huvi, vastab dpitud

155 vastu) erialale, sobiv amet

Sissetulek kindel sissetulek, sissetulek, hea palk, palk, stabiilne palk, soodustused,
eripension, sotsiaalsed tagatised

Aren soov ennast teostada ja edeneda, enese arendamine, eneseteostamine,

(amefqialane) véljakutse, enesearengu voOimalused, vOimalused arenemiseks, praktika
voimalus, kogemused, mitmekiilgne, kdige huvitavate véljakutsega asutus

Kindlustunne kindlustunne, riigitdo, stabiilne koht, suur organisatsioon, riigiasutus,
meeldib, meeldiv todkeskkond, kolleegid

Distsipliin | distsipliin, selge kdsuliin

Allikas: autori koostatud
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Eelnevalt kirjeldatud kategooriate vordluses jagunesid vastused jargmiselt: tootajate jaoks on
koige tdhtsamad sissetulek, areng ja kindlustunne (kdik kolm kategooriat 14,7%), huvitavus ei jai
ka palju maha (13,1%). Allohvitseride jaoks on olulised sissetulek (19,7%), kindlustunne (14,8%)
ja areng (11,5%). Ohvitseridele on koige kesksemad kriteeriumid huvitavus (11,5%) ja areng
(11,5%) ning sissetulek (9,8%). Kui need kriteeriumid kokku liita, siis on TVJS-i to6taja jaoks
oluline sissetulek (44%), areng (38%) ning kindlustunne (38%) (tabel 6).

Tabel 6. Lahtise kiisimuse vastuste jagunemine kategooriate jargi

Kategooria | Tootajate % | Allohvitseride % | Ohvitseride % | Kokku %
Riigikaitse 4,9 9,8 1,6 16
Huvitav 13,1 9,8 11,5 34
Sissetulek 14,8 19,7 9,8 44
Areng 14,8 11,5 11,5 38
Kindlustunne 14,8 14,8 8,2 38
Distsipliin 1,6 1,6 4,9 8

Allikas: autori koostatud

Kiisimuse ,,Kui Teie iiksus peaks kolima teise piirkonda, kas Te liigute liksusega kaasa?* puhul
on ndha erinevus kahe vastuse vahel: ,,E1*“ 32,8% ja,, JAH* 21,3% (tabel 7). Seega kui TVJS peaks
kolima, siis peab juhtkond arvestama vihemalt iile 30% personali voolavusega. Lisaks grupile, kes
vastas eitavalt, voivad mdjutada personali voolavust (vdimalikke lahkujaid) inimesed, kes on
valinud vastuse ,,Pole otsustanud* voi ,,Jah, tingimustel. Niiteks inimesed, kes on valmis litkuma
teatud tingimustel, aga nende tingimus ei saa tdidetud, voivad samuti muuta oma meelt. Sama
kehtib ka vastajate puhul, kes on valinud vastuse ,,Pole otsustanud®. Vastused (tabelid 7 ja 8)
iseloomustavad vdeosa kolimisega seotud vdimalike lahkujate hulka. Tuleb arvestada sellega, et

kiisimustikule vastanud 26 tootajast vastas 11 eitavalt, mis on 42,3% vastanud tootajatest.

Tabel 7. Vastajate jagunemine kaasaliikumise jargi

Kaasa lilkkumine | Vastajate arv Vastajate %
El 20 32,8
Pole otsustanud 12 19,7
Jah, tingimustel 16 26,2
JAH 13 21,3

Allikas: autori koostatud

Tabel 8. Vastajate jagunemine kaasaliikumise ja auastme jérgi
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El Vastajate arv | Vastajate % JAH Vastajate arv | Vastajate %
tootaja 11 18 tootaja 2 3,3
allohvitser 6 9,8 allohvitser 5 8,2
ohvitser 3 4,9 ohvitser 6 9,8

Allikas: autori koostatud

2.3.2. Scheini karjaariankrud

Karjaariankrute hindamiseks on autor kasutanud Danzingeri et al. (2008) uuringus kasutatud
kiisimustikku, mis pohineb Scheini (1990) karjadriankrute teoorial. Selleks, et hinnata kiisimustiku
usaldusvéairsust, rakendas autor sisemise reliaabluse analiiiisi. Cronbachi alfa (o) on sisemise
reliaabluse koefitsient. Alfa vaartus jaéb tildjuhul 0 ja 1 vahele. Mida suurem on alfa véértus, seda

suurem on uuritavate tunnuste reliaablus (tabel 9).

Tabel 9. Cronbachi alfa vaartused

Cronbachi a. Sisemine reliaablus
a>0,9 Viga hea
0,8<a<0,9 Hea
0,7<a<0,8 Aktsepteeritav
0,6 <a<0,7 Kaheldav
0,5<a<0,6 Kehv
<05 Viga kehv

Allikas: Bailey 2017, 109

Analiiiisides ldhemalt kiisimuste omavahelisi seoseid, saab viita, et koik kiisimused on omavahel
positiivses seoses ning Cronbachi alfa analiiiisi pohjal on néha, et alaskaalade sisemine reliaablus
ehk skaalade usaldusvidirsus (tabel 10) on kas hea, aktsepteeritav voi kaheldav. Kehva ja viga
kehva tulemust ei tulnud. Seega kinnitab Cronbachi alfa analiiiis, et modtmise tulemused on
piisavalt usaldusvairsed.

Uldise juhtimise kompetentsuse kiisimuse ,,Olen oma tddga rahul siis, kui mul on dnnestunud
toetada teiste jOupingutusi ja teiste kiisimuste vaheline seos oli vdga nork. Selle kiisimuse
determinatsioonikordaja (ingl squared multiple correlation) oli 0,097. See néitab, et seda kiisimust
vOib pidada selles tunnusterithmas erandlikuks ja et kiisimusele antud hinnang voib moonutada
skaala keskmist hinnangut. Selle kiisimuse eemaldamine on md&jutanud ka Cronbachi alfat, mis
tousis 0,819-ni. Sama tehti iseseisvuse/soltumatuse kiisimusega ,,Voimalus teha oma t66d véliste

normide ja piiranguteta on minu jaoks olulisem kui turvalisus ja kindlus®. Selle kiisimuse
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determinatsioonikordaja oli 0,143. Peale kiisimuse eemaldamist kerkis Cronbachi alfa 0,788-It
0,811-ni (tabel 10).

Tabel 10. Karjaariankrute kiisimuste Cronbachi alfa vaartused

Karjadriankrud Cronbachi o Sisemine reliaablus
Tehniline/funktsionaalne kompetentsus 0,65 Kaheldav
Uldine juhtimise kompetentsus 0,82 (0,79) Aktsepteeritav/Hea
Iseseisvus/sdltumatus 0,81 (0,79) Aktsepteeritav/Hea
Turvalisus/stabiilsus 0,74 Aktsepteeritav
Ettevotlikkus/loovus 0,81 Hea
Teenindusvalmidus 0,82 Hea
Viljakutse 0,89 Hea
Elustiil 0,7 Aktsepteeritav

Allikas: autori koostatud

Ankeetkiisimustiku vastuste pdhjal voib jareldada (tabel 11), et TVJS-i personal hindab kodige
rohkem tehnilist kompetentsust (keskmine 7,47), viljakutset (keskmine 7,4) ja elustiili (keskmine
7,4). See, miks on juhtimise kompetentsuse (keskmine 4,34) puhul vastav niitaja teistest madalam,
on autori arvates seotud sellega, et ohvitserid, kes vastutavad juhtimise eest, moodustasid ainult
23% vastajate arvust. Sinna pole aga midagi parata, kuna TVJS-i ametikohad on jagatud

ebaproportsionaalselt tootajate, allohvitseride ja ohvitseride vahel.

Tabel 11. TVJS-i personali karjadriankrute alaskaalade keskmised

Karjadriankrud N Min Max |Keskmine] SD
Tehniline/funktsionaalne kompetentsus | 61 6,34 8,62 7.47 1,36
Uldine juhtimise kompetentsus 61 4,08 4,84 4,34 1,86
Iseseisvus/soltumatus 61 6,34 7,72 7 1,89
Turvalisus/stabiilsus 61 6,25 8,55 7,23 1,58
Ettevotlikkus/loovus 61 4,34 8,23 6,14 1,91
Teenindusvalmidus 61 5,74 7,97 7,13 1,59
Viljakutse 61 6,62 8,52 7.4 1,76

Elustiil 61 6,74 79 7,4 1,55

Allikas: autori koostatud

Demograafiliste andmete pohjal moodustatud gruppide hinnangutes esinevate erinevuste
véljaselgitamiseks tegi autor dispersioonanaliiiisi. Selleks kasutati One-Way ANOVA Post Hoc
Tamhane testi meetodit, millega saab vdrrelda kolme ja enama grupi keskvéartuseid. Tabelis 12

on ndha vastajate vanuse ja karjddriankrute seos. Dispersioonanaliilisi tulemused néitavad, et
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vanusegruppide eelistused karjaariankrute suhtes ei erine iiksteisest statistiliselt olulisel mééral.
See voib tdhendada seda, et karjadriankrute eelistamine ei soltu vanusest ja et neid eelistusi
mojutavad muud tegurid. Samas vOib keskmisi vOrreldes maérgata, et stabiilsust,
teenindusvalmidust ja viljakutset eelistasid karjdariankruna 45-aastased ja vanemad vastajad.

Need tulemused vaiksid huvi pakkuda TVJ-i juhtkonnale.

Tabel 12. Vanuse ja karjaariankrute seose alaskaalade keskmised

Vanus aastates ANOVA
Karjadriankrud 18-34| SD | 35-44 | SD | 4565 | SD F p
Tehniline/funktsionaalne

kompetentsus 7,82 |154| 7,35 | 112 | 7,46 | 1,56 |0,415|0,662
Uldinejuhtimise kompetentsus 432 (1,45| 415 197 | 458 |196 | 0,32 |0,727
Iseseisvus/soltumatus 6,84 [1,21| 6,6 1,7 6,71 | 1,97 [0,074|0,929
Turvalisus/stabiilsus 6,5 (084 74 1,7 | 7,39 | 1,67 |1,348/0,268
Ettevotlikkus/loovus 6,1 [19| 599 |169| 6,44 | 2,16 |0,354|0,704
Teenindusvalmidus 6,8 (1,71 691 |159| 751 |156 | 1,1 |0,337
Viljakutse 7,08 |159| 7,14 |201| 78 |141]1,05]|0,35
Elustiil 7,16 |153| 7,71 | 138 | 7,22 | 168 | 0,83 | 0,43

Allikas: autori koostatud

Tabel 13 on autori arvates kdige parem vordlustabel, millest on ndha ohvitseride, allohvitseride ja
tootajate erinevused. Kdige suurem erinevus tuleb esile iildise juhtimise kompetentsuse puhul
(sellisest ankrust 1dhtuv inimene usub, et ta pole oma karjdéri eesmérki saavutanud enne, kui saab
ettevottes mitmekiilgse juhtiva positsiooni). Keskvéirtused néditavad, et ohvitserid on rohkem
juhtimisele suunatud kui teised (F=5,06; p=0,009). Kuigi kahe jargmise karjdéariankru
erinevused ei ole piisavalt suured, et vastata analiiiisi aluseks voetud olulisuse nivoole (o = 0,05),
on olulisuse tdendosuse nditaja piisavalt viike, et poorata tdhelepanu gruppidevahelistele
erinevustele. Jargnevalt esitatud seosed ei voimalda teha jdreldusi, kuid vdivad iseloomustada
valimit. Allohvitseride ja ohvitseride hinnangud erinevad nii teenindusvalmiduse (F =2,911;
p =0,062) kui ka elustiili (F =2,826; p = 0,067) karjaariankrute vallas. Ohvitserid on mdlemaid

karjadriankruid hinnanud olulisemaks kui allohvitserid.

Tabel 13. Auastme ja karjaariankrute seose alaskaalade keskmised

Auaste | ANOVA |
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Karjaédriankrud pole | SD | allohvitser | SD | ohvitser | SD | F p
Tehniline/funktsionaalne

kompetentsus 7,83 11,22 7,21 157 7,14 |1,16(1,773|0,179
Uldine juhtimise kompetentsus | 4,0 | 1,5 3,9 1,85| 5,64 |1,98|5,058|0,009
Iseseisvus/soltumatus 6,85 | 1,68 6,14 1,81 7,0 1,69/1,373|0,262
Turvalisus/stabiilsus 7,18 | 1,73 7,62 151 6,71 |1,37|1,433|0,247
Ettevotlikkus/loovus 6,33 | 2,2 5,74 1,93| 6,38 |1,31|0,691|0,505
Teenindusvalmidus 7,43 | 1,55 6,47 168 7,54 |1,29/2,911|0,062
Viljakutse 7,46 1,85 6,91 191 8,0 |1,13|1,675(0,196
Elustiil 7,2 |1,57 7,08 1,73| 8,22 |0,82(2,826 (0,067

Allikas: autori koostatud

Kuna vastajad on erineva to0staaziga ja vastused jaotusid seitsme erineva kategooria alla, mille

suurused oli vordlemise jaoks viikesed, siis edasise analiiiisi jaoks moodustati neli suuremat

staazigruppi. Esimese staazigrupi moodustasid kuni 3-aastase, teise 4-10-aastase, kolmanda 11—

20-aastase ja neljanda iile 21-aastase staaziga vastajad. Erinevate staazigruppide hinnangutes el

ilmnenud karjaariankrute puhul statistiliselt olulisi erinevusi (tabel 14). Voib jareldada, et selle

valimi puhul ei mojuta té6staaz karjaariankrute eelistuste kujunemist.

Tabel 14. Toostaazi ja karjddariankrute seose alaskaalade keskmised

Toostaaz aastates ANOVA
Karjdériankrud <3 |SD |4-10|SD| 1120 |SD |21>|SD | F p
Tehniline/funktsionaalne
kompetentsus 8,01 |1,52| 7,88 |0,86| 7,24 |158|7,26(1,16(1,19/0,323
Uldine juhtimise
kompetentsus 3,79 |1,62| 3,78 |0,47| 48 [1,86| 4,3 [2,15(0,94|0,427
Iseseisvus/sdltumatus 7,18 |1,73| 6,37 (2,14| 6,7 |2,01|6,42|1,42|0,53|0,663
Turvalisus/stabiilsus 6,38 |1,74| 7,01 |1,09| 7,45 |1,24|7,48(1,81|1,42|0,245
Ettevotlikkus/loovus 558 [1,73| 6,34 (2,81| 6,78 [2,08| 5,7 |1,47|1,28| 0,29
Teenindusvalmidus 734 |17 7,31 |0,86| 7,32 |1,65(6,82|1,69/0,48| 0,7
Viljakutse 785 |1,71| 6,62 (1,99| 7,61 |1,66|7,24| 1,8 |0,84| 0,47
Elustiil 74 |155| 7,45 |2,06| 6,89 |1,83|7,77|1,05/1,16| 0,33

Allikas: autori koostatud

2.3.3. Tookohajuurdumus

Militaarsed organisatsioonid on head kohad erinevate uuringute korraldamiseks just nende suuruse

ja mitmekiilgsuse pérast (Hunt 1991; Smith 2008). Autori kasutatud kiisimustik on périt Clinton
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et al. (2012) uuringust, mille puhul teadlased kasutasid sama kiisimustikku selleks, et modta
Suurbritannia relvajoudude tookohajuurdumust. Autor jaotas oma uuringus 12 kiisimust Sisu ja
osatdhtsuse jargi nelja kategooriasse. Organisatsiooniga seotud kategooria koosneb neljast
kiisimusest, samuti on neli kiisimust kodukohaga seotud kategoorias. To6o6lt ja kodukohast
lahkumise kategooriad koosnevad kahest kiisimusest. Tabelis 15 on toodud té6kohajuurdumuse
skaalade reliaablus koefitsiendid. Ainult organisatsioonist lahkumisega seotud skaala
reliaablusnditaja viljendab head usaldusvéérsust, teiste skaalade tulemused on kaheldava

vadrtusega, kuid koik iiletavad lubatavat miinimumi.

Tabel 15. Tookohajuurdumus kiisimuste Cronbachi alfa vaartused

Keskmine o Sisemine reliaablus
Organisatsiooniga seotus 3,9 0,60 Kaheldav
Kodukohaga seotus 4,5 0,61 Kaheldav
Organisatsioonist lahkumisega seotud kahjud 3.44 0,86 Hea
Kodukohast lahkumisega seotud kahjud 4,53 0,63 Kaheldav

Allikas: autori koostatud

Tookohajuurdumusele hinnangu andmisel kasutati 5-punktilist skaalat, mille puhul 1 tihendas
seda, et vastaja ,,pole iildse ndus* esitatud véitega ja 5 tdhendas seda, et ta on ,,tdielikult ndus®.
Organisatsiooni/eluviisi kiisimuste tulemuste analiilisimisel voib jareldada, et TVJS-i personal
(tootajad, allohvitserid ja ohvitserid) hindab rohkem enda ja organisatsiooni vahelist seost
(kiisimuste keskmised on 4,25 ja 4,13 koguvalimist) kui enda ja teiste t0Gtajate vahelist seost
(kiisimuste keskmised on 3,87 ja 3,38 koguvalimist) (tabel 16). Jargmised neli kiisimust néitavad,
Kui suur seos on tootajal piirkonnaga, kus ta oma perega elab. Nende kiisimuste keskmine niitaja
on 4,48 koguvalimist, mille alusel voib jareldada, et TVIS-i to6taja on viga tugevalt seotud oma
kodukohaga. Selle pdhjal voib 6elda, et kui tulevikus planeeritakse liigutada TVIS ihest
piirkonnast teise, on suur tdendosus, et paljud ei liigu organisatsiooniga kaasa. Toolt ja kodukohast
lahkumise kiisimuste andmeid on autori arvates moistlikum vorrelda omavahel, sest siis nédeb
paremini nende kiisimuste tulemuste erinevust ja saab teha vastava analiiiisi. To66kohajuurdumuse
puhul saadi kdige kehvemad néitajad t661t lahkumise kiisimuste puhul (nende tulemuste keskmine
on 3,44), kusjuures kodukohast lahkumise kiisimuste niitajad on aga kdige korgemad (4,54).
Seega saab viita, et TVJS-i tootaja jadb pigem oma tookohast ilma, kui loobub oma kodukohast
(tabel 16).

Tabel 16. Tookohajuurdumuse kiisimuste tulemused
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Organisatsioon/eluviis Keskmine SD

Organisatsioon, kus todtan, sobib minu valitud eluviisiga 4,13 0,76

Mitmed minu sdbrad todtavad samas organisatsioonis 3,38 1,29

Uldiselt sobin histi praegusesse organisatsiooni 4,25 0,77

Mul on kujunenud tihedad suhted erinevate inimestega iile organisatsiooni 3,87 1,12

Tulemuste keskmine 3,91 1,06

Kodukoht/piirkond Keskmine | SD

Minu praegune kodukoht on viiga sobilik minu perele ja sOpradele 4,75 0,70

Minu perel on tugevad sidemed piirkonnaga, kus praegu elame 4,34 1,01

Minu kodukoht pakub mulle palju vdimalusi, et olla 6nnelik ja rahul 4,44 0,65

Mul oleks kahju lahkuda praegusest kodukohast ja kogukonnast 4,38 1,02

Tulemuste keskmine 4,48 0,87

Lahkumine t661t Keskmine | SD

Kui lahkuksin toolt, siis kaotaksin palju 3,54 1,35

Minu t66elus on palju asj}l, mille?st ilma jéémiq?{kaotamine oleks mulle 334 133
raske, kui peaksin praegusest téokohast lahkuma ’ ’

Tulemuste keskmine 3,44 1,25

Lahkumine kodukohast Keskmine | SD

Praegusest kodukohast lahkumine téihenda_ks_ mulle ja mu perele suuri 4,25 1,06

loobumisi
Kui peaksin t66lt lahkuma, siis jédéksin ikkagi elama sinna, kus praegugi 4,82 0,50
Tulemuste keskmine 4,54 0,68

Allikas: autori koostatud

Vanuse, auastme, tO0staazi ja tookohajuurdumuse seoseid uurides vdib teha jérelduse, et
statistiliselt olulised erinevused puuduvad. Ainuke statistiliselt oluline seos on tddstaazi ja
organisatsiooni seotuse vahel (tabel 17). Toostaazi kategooria kohta tehtud dispersioonanaliiiis
ANOVA niitas, et valitud faktor mojutab funktsioontunnust (p < 0,05) organisatsiooniga seotud
kiisimuste puhul. Post Hoc Tamhane meetodil tehtud vardlustestid néitasid vanuse puhul seda, et
esines olulisi erinevusi kuni 3-aastase to0staaziga grupi ja teiste staazigruppide vahel. Sama néitab
ka selle kategooria keskmine niitaja: kuni 3-aastase toostaaziga grupi keskmine koguvalimis on
3,34 ja teistel gruppidel jaab see vahemikku 3,82-4,07. Kuna vanuse, auastme ja todstaazi
(kodukohaga seotus) hinnangute erinevused on viga viikesed, voib jareldada, et need kategooriad

ei mojuta selle valimi puhul to6kohajuurdumust (tabel 17).

Tabel 17. Vanuse, auastme, t00staazi ja tookohajuurdumuse seos
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Vanus aastates ANOVA
T°°é<°haluur' 18-34|SD| 3544 |SD| 4565 | SD | F | p
umus
Organlsatsmo- 37 075 3,95 065| 395 | 0,69 0,580,562
niga seotus
Kodukohaga | /5 1671|462 [045| 45 | 053 |242|0098
seotus
Auaste ANOVA
Tooé?r?ﬂ;lur' pole | SD |allohvitser | SD |ohvitser | SD | F | p
Organisatsioo- 375 [0,67| 403 075 4 0,52 {1,23| 0,3
niga seotus
Kodukohaga 433 (0,72| 459 (048] 457 | 039 |14 (0,256
seotus
Toostaaz aastates ANOVA
Tooéij’rl#g;mr' <3 |SD| 410 |SD| 1120 | SD |21>| SD | F | p
Organisatsioo- 3,34 |0,69| 3,82 |037| 4,07 | 0,67 |4,05| 0,63 |3,8990,013
niga seotus
Kogg(lﬁaga 4,34 |0,77| 428 |081| 452 | 044 |456| 0,52 | 0,66 | 0,58

Allikas: autori koostatud

2.3.4. Organisatsiooni asukoha muutus

Tuginedes teadmistele, et ldhiaastatel on oodata kaitsevée iiksuste kolimist (Kaitseministeeriumi
valitsemisala arengukava 2021-2024, 2020), on autor kasutanud vdimalust selleks, et uurida,
kuidas TVJS-i personal suhtub kolimisse Parnust Paldiskisse. Nendele kiisimustele hinnangu
andmisel kasutati 5-punktilist skaalat: 1 oli ,,Kindlasti mitte*, 2 ,,pigem mitte, 3 ,,nii ja naa“, 4
,»pigem jah* ning 5 ,,jah*. Kdige korgem keskmine tulemus on kiisimusel ,,Ma ei ole inimene, kes
meelsasti t66 asukohta vahetab“ (keskmine 3,66) ja koige madalam tulemus kiisimusel ,,Olen
valmis to6koha hoidmise pédrast kolima® (keskmine 2,07). Kui vorrelda neid néitajaid, voib
jareldada, et osad tootajaid ei noustu iiksuse kolimisega. Nende tulemuste pdhjal voib 6elda, et

tiksuse kolimine toob kaasa negatiivse moju TVJS-i personalile (tabel 18).

Tabel 18. Organisatsiooni asukoha muutuse kiisimuste tulemused

Keskmine SD
| Uues todkeskkonnas kohanemine on minu jaoks raske 2,46 1,18
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Ma ei ole inimene, kes meelsasti t66 asukohta vahetab 3,66 1,22
Olen valmis tookoha hoidmise pirast kolima 2,07 1,08

Uues asukohas toole hakkamine vdib ellu tuua vaheldust 3,11 1,24
Allikas: autori koostatud

Kui analiilisida organisatsiooni asukoha muutuse seost vanuse, auastme ja todstaaziga, on niha, et
statistiliselt olulised erinevused puuduvad (tabel 19). Selleks, et analiiiisi lihtsustada, otsustas autor
moodustada kaks kategooriat ja jagada organisatsiooni asukoha muutusega seotud kiisimused
nende vahel dra. JAH-kategooria kiisimused on: ,,Olen valmis td6koha hoidmise pérast kolima* ja
,uUues asukohas todle hakkamine voib ellu tuua vaheldust®. El-kategooria kiisimused on: ,,Uues
tookeskkonnas kohanemine on minu jaoks raske® ja ,,Ma ei ole inimene, kes meelsasti t60
asukohta vahetab“.

Kui uurida vanuse tulemuste keskmisi véértusi, voib jareldada, et mida vanem on tdotaja, seda
suurem on ta seotus oma kodukohaga, nditeks El-kategoorias (kes ei soovi oma asukohta vahetada)
on 35-44-aastaste ja 45—65-aastaste grupis keskmine suurem (vastavalt 3,14 ja 3,15) kui 18-34-
aastaste grupis (2,7 koguvalimist) (tabel 19).

Auastme néiitajate pohjal on néha, et kdige suurem grupp, kes pole ndus asukohta vahetama, on
allohvitserid (keskmine 3,23 koguvalimist), kusjuures see néitaja on kdige védiksem ohvitseride
seas (2,75). Tuginedes teadmisele, et kui néitaja on véike tihes uuringus, siis on see teises suurem,
vOib jareldada, et ohvitserid on ndus rohkem asukohta vahetama. Seda tdestab ka JAH-kategooria
ja auastme vaheline analiiiis: keskmised kogunditajad on ohvitseridel (2,96) suuremad kui
allohvitseridel (2,5) ja tootajatel (2,46) (tabel 19).

Toostaazi ja asukoha muutuse analiiilis annab {ilevaate sellest, kuidas on seotud tdostaaz sooviga
(voi selle puudumisega) asukohta muuta. Kui vorrelda El- ja JAH-kategooriaid, on selgelt néha,
et koos tooOstaaziga kasvab mittendustumine muutustega (kuni 3-aastase staaziga inimeste
keskmine néitaja on 2,72 ja iile 21-aastase staaziga inimestel 3,29). Samas jiéb tootajatel, kes on
ndus asukoha muutmisega, keskmine vaartus samale tasemele (kuni 3-aastase staaziga inimestel
on see 2,63 ja iile 21-aastase staazi puhul 2,70). Voib teha jarelduse, et td0staaz ei mojuta otsust
noustuda organisatsiooni asukoha muutusega, aga mittendustumise korral — kui ka t60staaz on

suurem — kasvab samuti mittendustumise keskmine niitaja (tabel 19).

Tabel 19. Organisatsiooni asukoha muutuse seos vanuse, auastme ja toostaaziga

Vanus aastates ANOVA
18-34 | SD 3544 SD | 45-65 | SD F p

Asukoha
muutus
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JAH 2,75 |0,68 2,5 1 2,56 1 10,246|0,782

El 2,7 (048 3,14 11| 3,15 |1,13|0,786|0,461

Auaste ANOVA
LSl tootaja | SD |allohvitser | SD |ohvitser| SD | F p
muutus
JAH 2,46 10,92 2,5 1,01| 2,96 |0,93| 1,4 |0,253
El 3,07 1,01 323 092 2,75 |1,22/0,944|0,395

Toostaaz aastates ANOVA
Asukoha <3 |sp| 410 |sb|1120|sp|21>|sD| F | p
muutus
JAH 2,63 (0,78 2,28 |0,99| 252 |097| 2,7 | 0,96 |0,381|0,767
El 2,73 |1,15| 292 0,67 3 1,09| 3,29 | 1,02 {0,834 | 0,48

Allikas: autori koostatud

2.3.5. Korrelatsioonanaliiiis

Alaskaalade seoste kirjeldamiseks kasutas autor Kkorrelatsioonanaliilisi.  Spearmani
korrelatsioonikordajate piirid on —1 ja 1, kusjuures mida ldhedasemad on p vairtused vahemiku
piiridele, seda tugevamalt on alaskaalad omavahel seotud. Sotsiaalteadustes voib tugevaks seoseks
pidada korrelatsioonseoseid, mis iiletavad (absoluutvairtuselt) 0,5 (Rootalu 2014).

Korrelatsioonanaliiiisi pdhjal saab viita, et leiti nii positiivsed kui ka negatiivsed korrelatiivsed

seosed alaskaalade vahel.

Kui uurida vastajaid iseloomustavate ja teiste alaskaalade korrelatsioone, mis mahuvad vahemikku
p=0,317 ... -0,240, voib jireldada, et tulemuste seos on viga ndrk voi statistiliselt ebaoluline (vt

lisas 2 toodud tabel 1).

Kaasalitkumise skaala tulemusi analiilisides on ndha keskmine seos JAH-kategooria (asukoha
muutus) ja viljakutse skaala vahel (p=0,366 ja p=0,306) ning ka tugev negatiivne seos
kaasaliitkumise skaala ja El-skaala (asukoha muutus) vahel (p=-0,546). Sellele tulemusele
jargneb kaasaliitkumise ja kodukohaga seotuse skaalade vahel negatiivne seos (p =—0,350). Teiste
alaskaalade seos on véga nork voi see puudub (p =0,178 ... —0,112). Selle pdhjal saab jareldada,
et need, kes ndustuvad tddtama uues asukohas, eelistavad karjddriankruna véljakutset ja nende

kodukohaga seotus on ndrgem kui neil, kes ei ndustu todtama uues asukohas.
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Karjddriankrute korrelatsioonanaliilis nditab, et kdik karjddriankrud on selle valimi puhul
omavahel keskmiselt vOi tugevalt positiivses seoses, sest tulemused jiddvad vahemikku
p=0,288 ... 0,734. Iseseisvuse karjddriankru puhul on olemas negatiivne seos kaasaliikumisega,
JAH-kategooriaga (asukoha muutus) ja organisatsiooniga kaasa liikumise skaalaga (p =-0,252,
p=-0,227 ja p=-0,208). Voib jareldada, et need tootajad, kelle jaoks on iseseisvuse
karjadriankur prioriteetne, pole ndus liikuma organisatsiooniga kaasa. Sama jirelduse voib teha,
kui vaadata nende inimeste tulemust, kes hindavad turvalisust/stabiilsust ja elustiili: need ankrud
on keskmiselt negatiivselt seotud JAH-kategooriaga (asukoha muutus) (p =—-0,222 ja p =—0,282).
Samas on viljakutse ankur keskmises negatiivses seoses El-kategooriaga (asukoha muutus) ( p=—
0,337), mille alusel vdib jdreldada, et seda ankrut pooldavad inimesed ndustuvad suure
toendosusega asukoha muutusega (vt lisas 2 toodud tabelid 2 ja 3).

Tookohajuurdumuse kiisimuste korrelatsioonanaliiiisi tulemustest on niha {isna elementaarne ja
oodatav positiivne seos turvalisuse/stabiilsuse ja elustiili karjddriankrutega. Samuti on loogiline
nende negatiivne seos kaasaliikumise ja JAH-kategooriaga (asukoha muutus) (vt lisas 2 toodud

tabel 4).

2.3.6. Mobiilsusevalmiduse seos karjaariankrute ja tookohajuurdumusega

Analiiiisi  selle kohta, kuidas on mobiilsusevalmidus seotud karjdédriankrute ja
tookohajuurdumusega, jagas autor kaheks. Esimene analiilisi osa keskendub kaasaliitkumise
kategooria seosele karjddriankrute ja tookohajuurdumusega, teine osa annab {ilevaate

organisatsiooni asukoha muutuse kategooria, karjddariankrute ja td6kohajuurdumuse seosest.

Mobiilsusevalmiduse (kaasaliikumise kategooria), karjddriankrute ja tookohajuurdumuse seose
ANOVA dispersioonanaliiiisi tulemusi uurides voib teha jirelduse, et statistiliselt olulisused
(p=10,058 ja p=0,000) on teenindusvalmiduse ja viljakutse karjddriankrud. Samuti mojutab
kodukohaga seotuse faktor funktsioontunnust (p=0,009) mobiilsusevalmidusega seotud
kiisimuste puhul. Post Hoc Tamhane meetodil tehtud vordlustestid nditavad viljakutse
karjdédriankruga seoses seda, et olulised erinevused esinesid jargmiste kategooriate vahel: ,, Teatud
tingimustel®, ,,JJah* ja ,,Pole otsustanud*. Sama tulemust kinnitab ka nende kategooriate keskmine
nditaja (kasutati 10-punktilist skaalat): kategooria ,,Pole otsustanud* keskmine niitaja koguvalimis
on 5,6, kategooriate ,,Teatud tingimustel“ ja ,Jah* keskmised on wvastavalt 7,8 ja 8.,5.

Teenindusvalmiduse karjdédriankru hinnangute erinevused on vidga véikesed. Sama kehtib
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hinnangute puhul kodukohaga seotusele. Saadud tulemuste pohjal saab viita, et see inimgrupp,

kes eelistab viljakutse karjddriankrut, on suurema mobiilsusevalmidusega kui teised.

Tabel 20. Kaasaliikumise seos karjdédriankrute ja tookohajuurdumusega

ANOVA

Karjaiariankrud N Keskmine| SD F p
Tehniline/funktsionaalne 61 747 1.36 1432 | 0,243

kompetentsus

Uldine juhtimise kompetentsus 61 4,34 1,86 | 1,814 | 0,155
Iseseisvus/soltumatus 61 7 1,89 1,256 | 0,298
Turvalisus/stabiilsus 61 7,23 1,59 1,134 | 0,343
Ettevotlikkus/loovus 61 6,14 191 | 0,872 | 0,461
Teenindusvalmidus 61 7,13 1,59 2,646 | 0,058
Viljakutse 61 7,4 1,76 | 8,197 | 0,000
Elustiil 61 1,4 1,55 1,335 | 0,272

Tookohajuurdumus N Keskmine| SD F p
Organisatsiooniga seotus 61 3,91 0,67 | 1,951 | 0,132
Kodukohaga seotus 61 4,48 0,58 | 4,284 | 0,009
To6lt lahkumine 61 4,18 0,76 | 0,681 | 0,567
Kodukohast lahkumine 61 3,8 1,00 2,239 | 0,093

Allikas: autori koostatud

Organisatsiooni asukoha muutusega kaasaliitkukumise valmidust, mdjutavate tegurite vélja
selgitamiseks ~ kasutas  autor  mitmest  regressioonanaliilisi  stepwise  meetodit.
Regressioonanaliilisiks moodustati mudel, mille sdltuvaks tunnuseks oli kaasa litkumise valmidus
(JAH) ja sOltumatute muutujatena sisestati esmalt karjddriankrud ja teisena todjuurdumuse
komponendid. Regressioonanaliiiisi 10pliku mudeli (F=6,006, p=0,004) sdltumatute tunnuste osas
moodustasid karjddriankrud viljakutse ja iseseisvus/soltumatus . Loplikus mudelis on seos soltuva
tunnuse (kaasaliikumise valmidus) ja sOltumatute tunnuste vahel (ndrgapoolse) keskmise
tugevusega (R=0,414). Determinatsioonikordaja pohjal saab viita, et soltumatud tunnused
kirjeldavad koos pisut iile 14% (R?=0,143) sdltuva tunnuse (kaasa liikumine) variatiivsusest.
Seega viljakutse ja iseseisvuse/sOltumatuse karjdari ankrutega on voimalik kirjeldada ligikaudu
14% kaasa litkumise tulemuste variatiivsusest (Lisa 3). Tulemuste pohjal saab viita, et need kes
eelistavad iseseisvuse/sdltumatuse karjddri ankrut, ei ndustu kaasa litkumusega, mida ka néitab
antud tunnuste negatiivne seos (= -0,311, t= -2,434, p=0,018). Samas saab viita, et need kes
eelistavad véljakutse karjddri ankrut, on suurema tdendosusega ndus kaasa litkuma, antud ankur

on positiivses seoses kaasa litkkumisega (= 0,404, t= 3,165, p=0,002) (Tabel 21).
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Tabel 21. Kaasaliikumise regressioonanaliilis

Tunnused Standardiseeritud p| 't Sig.

(konstant) 2,558 | 0,013

Viljakutse 0,404 3,165 | 0,002
Iseseisvus/sdltumatus -0,311 -2,434 10,018

Allikas: autori koostatud

Mobiilsusvalmiduse puudumist (EI grupp) mdjutavate tegurite vélja selgitamiseks moodustati
Mitmese regressioonanaliiiisi jaoks sarnane mudel eelmisega (lk 31). grupp), Lopliku mudeli
puhul (F=10,986, p <0,001) on seos soltuva tunnuse (EI) ja sdltumatute tunnuste vahel keskmise
tugevusega (R=0,663). Determinatsioonikordaja pdhjal saab vdita, et sdltumatud tunnused
kirjeldavad koos pisut iile 40% (R?> = 0,400) sdltuva tunnuse variatiivsusest ehk kolme
karjadriankru tugevuse ja too6lt lahkumise skaala tulemusega on vdimalik kirjeldada ligikaudu 40%
organisatsiooni asukoha muutusega mitte kaasa litkumise tugevuse tulemuste variatiivsusest (Lisa
3). Saab jareldada, et turvalisus/stabiilsuse (= 0,377, t= 3,646, p<0,001) ja iseseisvus/sOltumatus
(B=0,209, t=1,935, p=0,051) ankrute eelistajad ei ndustu asukoha muutusega ja vastupidi
viljakutse ankru negatiivne seos (p=-0,525, t=-4,897, p<0,001) niitab, et antud tiilipi inimesed
on avatud organisatsiooni asukoha muutmisele. Autori jaoks jdi arusaamatuks positiivne seos toolt
lahkumise kategooria (need tiiiipi inimesed kes arvavad, et kui nad lahkuvad td6lt siis kaotavad
palju) ja mitte ndustamisega organisatsiooni asukohta muutmisega. Seos niitab, et need kes on
otsustanud mitte organisatsiooniga kaasa litkuda tunnetavad ka tervalt, et kaotavad sellega palju.

Autori arvates, antud seos vajab lisauuringut (Tabel 22).

Tabel 22. Organisatsiooni asukoha muutuse El-kategooria regressioonanaliilis

Tunnused Standardiseeritud p | t | Sig.
(konstant) 1,782 | 0,080
Viljakutse 0,525 —-4,897| 0,001
Turvalisus/stabiilsus 0,377 3,646 | 0,001
Iseseisvus/soltumatus 0,209 1,935 0,051
Toolt lahkumine 0,210 2,020 | 0,048

Allikas: autori koostatud

Mobiilsusevalmiduse (JAH organisatsiooni asukoha muutuse kategooria), karjdédri ankrute ja

tookohajuurdumuse seose Opliku mudeli puhul (F=9,878, p < 0,001) on seos sdltuva tunnuse

33



(JAH) ja soltumatute tunnuste vahel keskmise tugevusega (R=0,504). Determinatsioonikordaja
pohjal saab viita, et sdltumatud tunnused kirjeldavad koos ligikaudu 23% (R2 = 0,228) sodltuva
tunnuse variatiivsusest ehk todga pdimituse kodukohaga seotuse ja organisatsiooniga seotuse
skaalade tulemustega on voimalik kirjeldada ligikaudu 23% organisatsiooni asukoha muutusega
kaasa litkkumise tdendosuse tulemuste variatiivsusest (Lisa 3). Mida ndrgem on kodukohaga seotus
(B=-0,503, t=-4,079, p<0,001) ja mida suurem on organisatsiooniga seotus (= 0,397, t= 3,219,
p=0,002), seda suurema tdendosusega liigub tOOtaja organisatsiooniga kaasa. Eelistatud
karjddriankrud ei mojuta tootaja otsust litkkuda organisatsiooniga kaasa selle uude asukohta (Tabel

23).

Tabel 23. Organisatsiooni asukoha muutuse JAH-kategooria regressioonanaliiiis

Tookohajuurdumus | Standardiseeritud |t Sig.
(konstant) 4,521 | 0,000
Kodukohaga seotus -0,503 —-4,079| 0,000
Organisatsiooniga seotus 0,397 3,219 | 0,002

Allikas: autori koostatud

2.3.7. Hiuved

Uuringu viiendas ossa otsustas autor lisada hiivedega seotud kiisimused ja neid analiiiisida.
Kiisimustele hinnangu andmisel kasutati 5-punktilist skaalat, mille puhul 1 oli ,,kindlasti mitte*, 2
»pigem mitte*, 3 ,,nii ja naa®, 4 ,,pigem jah* ning 5 ,,jah*. Tabelis 24 on ndha, et kdige suuremad
nditajad on kahel hiivel: kui on vdimalik to6tada kaks pideva kodukontoris ja kolm pdeva uues
kohas (keskmine 3,93) ning kui tédandja hiivitab sdidukulud (keskmine 3,85). Kdige ndorgem
tulemus on selle puhul, kui td6andja pakub majutust iihiselamus (keskmine 2,72). Kui todandja
noustub sellega, et todtaja teeb kaks padeva t66d kodukontoris, voib see faktor mojutada nende
inimeste otsust, kes on vastanud uuringu esimeses osas iliksusega kaasa litkumise kiisimusele

eitavalt. Samuti puudutab see neid, kes vastasid ,,Pole otsustanud* voi ,,Jah, teatud tingimustel*.

Tabel 24. Hivede kiisimuste tulemused

Keskmine | SD

Tooandja pakub tasuta transporti todle sdiduks (nt 313 144
tooandja poolt tellitud buss)? ’ ’

Tooandja pakub majutust uues asukohas (ithiselamu)? 2,12 1,50
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Tooandja pakub voimalust teha kaks paeva nidalas t66d 3,03 1,05
kodukontoris ja kolm pieva olla uues asukohas?
Todandja hiivitab sdidukulud? 385 1,22

Allikas: autori koostatud
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Magistritod raames huvitas autorit see, millised on kaitsevielaste ja kaitsevie todtajate
karjadriankrud ja todokohajuurdumuse tegurid ning kuidas need on seotud mobiilsusevalmidusega.
Empiirilises uuringus piistitas autor neli uurimiskiisimust ning analiilisist selgusid jargnevad
tosiasjad.

Ankeetkiisitluse tulemused niitasid, et 39% vastajatest on tOdstaaziga lile 21 aastat ja neile jargneb
16-20-aastase staaziga inimeste grupp, mille pohjal saab véita, et vastajad on rahul oma tooga
kaitsevdes.

Kolm kdige tugevamat pdhjust, mis seob todtajaid oma tdoga, on sissetulek (44%), areng (38%)
ja kindlustunne (38%). Seega voib tddeda, et TVJS-i personal on rahul oma sissetuleku ja
sotsiaalsete tagatistega, mida kaitsevdgi pakub. Samuti peavad nad tdhtsaks seda, et t66 on
stabiilne ja on olemas enesearendamise voimalus.

Kui analiiiisida kolimise kiisimuse vastuseid, saab jireldada, et 33% vastajatest, kes vastasid, et
nad pole ndus iiksusega kaasa kolima, pole nii tugevalt seotud kaitseviega, et neil oleks raske
lahkuda. Ainult 21% vastajatest oli ndus liikuma iiksusega kaasa. Ulejdinud vastajad pole veel
kindlad oma otsuses. Nende tulemuste pdhjal saab nentida, et TVJ-i juhtkond peab olema valmis
vihemalt 33% personali voolavuseks. See niitaja voib suureneda nende arvelt, kes polnud
ankeetkiisitlusele vastamise ajal veel oma otsust teinud.

Kui késitleda Scheini (1990) karjdériankrute kiisimuste tulemusi 10-pallilisel skaalal, voib
kinnitada, et TVJS-i personal hindab kodige rohkem tehnilist kompetentsust (keskmine 7,47),
viljakutset (keskmine 7,4) ja elustiili (keskmine 7,4). Kui aga eraldi analiiiisida véértuste
kategooriad, on ndha, et kdige suurem keskmine néitaja on psithholoogiliste vdértuste kategoorial
(keskmine 7,3), mis sisaldab selliseid karjddriankruid nagu turvalisus/stabiilsus ja elustiil. Sellele
jargneb sisemiste vairtuste kategooria (keskmine 7,2) ja viimaseks jddb inimese vOimete
enesehindamise kategooria (keskmine 6). Sellesse kategooriasse kuulub koige madalama
keskmise nditajaga (4,3) karjdédriankur, milleks on {ildine juhtimise kompetentsus. Nende
tulemuste alusel voib teha jarelduse, et to6 kaitsevdes on tugevalt seotud inimese sisemiste ja
psiihholoogiliste vaartustega.

Korrelatsioonanaliilis nditab keskmiselt negatiivset seost turvalisuse/stabiilsuse ja elustiili
karjadriankrute ning mobiilsusevalmiduse vahel. Tulemused kinnitavad seda, et need, kes
eelistavad turvalisust/stabiilsust ja elustiili karjddriankrut, pole nous litkuma organisatsiooniga

kaasa.
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Karjddriankrute, vanuse, t0Ostaazi ja auastme dispersioonanaliilis toob esile selle, et
karjadriankrute eelistused ei erine iiksteisest statistiliselt olulisel mééral, mis tdhendab, et
dispersioonianaliilisi tulemusi ei saa iildistada kogu kaitsevde personalile. Samas voiksid need

siiski huvi pakkuda TVJ-i juhtkonnale.

Tookohajuurdumuse niitajaid uurides void teha jarelduse, et TVIS-i personali otsust jddda toole
vOi sealt lahkuda mdjutavad samad komponendid, mille Mitchell et al (2001) td61 vdlja oma
uuringus, sh see, kui suurel médral langevad toGtaja ja organisatsiooni vadrtused kokku ning
millised on vdimalikud tagajérjed, mille t661t lahkumine voib kaasa tuua. Kui vorrelda S-pallisel
skaalal organisatsiooniga seotuse (keskmine 3,9) ja kodukohaga seotuse (keskmine 4,5) keskmisi
tulemusi, vOib nentida, et TVIJS-i personal on rohkem seotud oma kodukohaga kui
organisatsiooniga. Seda jéreldust toetavad ka t606lt ja kodukohast lahkumise kiisimuste tulemused:
koige suurema keskmisega on kiisimus ,,Kui peaksin to6lt lahkuma, siis jadksin ikkagi elama
sinna, kus praegugi® (4,8) ja koige viiksem keskmine niitaja on kiisimusel ,,Minu todelus on palju
asju, millest ilma jddmine/kaotamine oleks mulle raske, kui peaksin praegusest tookohast
lahkuma* (3,34). Kokkuvdtvalt saab viita, et TVJS-i personal on seni tugevalt seotud
organisatsiooniga, kuni organisatsiooni ja kodukoha asukoht langevad kokku. Vanuse, auastme,
to0staazi ja tookohajuurdumuse seoseid uurides tuleb nentida, et statistiliselt olulised erinevused
puuduvad, mistottu need ei mojuta kogu kaitsevde personali, vaid kehtivad ainult selle valimi

puhul.

Mobiilsusevalmiduse (kaasaliitkumise kategooria), karjddriankrute ja tookohajuurdumuse seose
ANOVA dispersioonanaliilisi pdhjal voib jireldada, et teenindusvalmiduse ja viljakutse
karjadriankrud on statistiliselt olulised (p =0,058 ja p =0,000). Samuti mdjutab kodukohaga
seotuse faktor funktsioontunnust (p =0,009) mobiilsusevalmidusega seotud kiisimuste puhul.
Teenindusvalmiduse karjddriankru ja kodukohaga seotuse hinnangute erinevused on véga
viikesed. Regressioonanaliiiisi pohjal saab viita, et iseseisvuse/sOltumatuse ankru eelistajad on
vidga ndrgalt seotud kaasalitkumisega. Siiski on véljakutse karjddriankru eelistajatel
dispersioonanaliilisi hinnangute erinevused suured ja regressioonanaliiiisi tulemus néitab keskmist
positiivset seost. Seega saab viita, et sellest ankrust ldhtuvad inimesed on suurema

mobiilsusevalmidusega kui teised.

Organisatsiooni asukoha muutuse kategooria regressioonanaliiiis toob esile selle, et mida ndrgem

on kodukohaga seotus (B = 0,503; t =—4,079; p < 0,001) ja mida suurem organisatsiooniga seotus
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(B=-0,397; t=3,219; p=0,002), seda suurema tdendosusega liigub t6Gtaja organisatsiooniga
kaasa, kusjuures seda otsust ei mojuta eelistatud karjddriankrud. Seega saab tddeda, et
mobiilsusevalmiduse, karjddriankrute ja to6kohajuurdumuse seosed kehtivad mitte ainult selle

valimi puhul, vaid ka kogu kaitsevies.

Kui arvestada juba autori poolt tehtud jareldustega, saab hiivede vastuste analiilisimisel véita, et
kui TVJ-i juhtkond pakub voimalust teha néddalas kaks pdeva t66d kodukontoris (selle kiisimuse
keskmine oli 3,93 koguvalimist), on olemas suur tdendosus, et need inimesed, kes polnud
kiisimustele vastamise ajal veel teinud oma kindlat otsust, voivad ndustuda organisatsiooniga
kaasa liitkuma. On voimalik, et kodukontoris tootamise voimalus aitab muuta nende meelt, kes olid

kindlad, et nad ei ndustu kaasa litkuma.

Magistritod annab vdimaluse paremini mdista, mis vadrtused hoiavad inimest teenistuses ja
toetavad soovi teha karjdiri kaitsevies, ning annab moningase iilevaate personali voolavusest ja

seda mojutavatest teguritest.

Jarelduste alusel tehakse jargmised ettepanekud nii TVJ-le kui ka tervele kaitsevéele:
e uuc teenistuja virbamisel korraldada karjddriankrute, tookohajuurdumuse ja
mobiilsusevalmiduse testid;
e lasta samad testid teha ka neil, kes on juba teenistuses;

e kaaluda kodukontori voimaluse pakkumist.
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KOKKUVOTE

Riigikaitse seisukohalt on oluline, et kaitsevdes tootaksid kompetentsed ning pilihendunud
inimesed, kes tuleksid kaasa institutsionaalsete muutustega ning oleksid valmis ka elukohast
kaugemal t661 kdima. Selleks, et pikemas perspektiivis sdilitada toGtajate seotust
organisatsiooniga, on vaja teada, millised on tootajate vdartused ja vajadused. Nende teadmiste
pohjal saab suurendada todtajate rahulolu tddga ja tugevdada nende piihendumist, mille

tulemusena vdheneb personali voolavus.

Uuring korraldati Toetuse vdejuhatuse staabi (TVJS) personali seas selleks, et teada saada, kuidas
on mobiilsusevalmidus seotud karjddriankrute ja tookohajuurdumusega. Autor piistitas eesmargi
saavutamiseks kolm uurimisiilesannet:

e anda teoreetiline  iilevaade  personali  voolavusest, karjddriankrutest  ja
tookohajuurdumusest;

e teha empiirilise uuringu kaudu kindlaks TVJS-i personali karjddriankrud,
tookohajuurdumuse tegurid ja teenistusalane mobiilsusevalmidus ning uurida nende
omavahelist seost;

e tuua viljauuringu peamised tulemused ja teha ettepanekuid paremaks personalijuhtimiseks

kaitsevies.

Empiirilise uuringu tulemused néitavad, et kuna valimi puhul on 59% vastajatest {ile 16-aastase
toOstaaziga kaitsevides, on TVJS-1 personal tugevalt seotud organisatsiooniga. Vastajad hindavad
koige rohkem seda, et t60 kaitsevdes pakub nendele kindlusetunnet, arenguvdimalusi ja
sissetulekut, peale selle on t66 kaitsevdes huvitav. Kui TVJS muudab oma asukohta, tuleb aga
arvestada uuringu valimi puhul vdhemalt 30%-ist suurema personali voolavusega. Seda véidet
kinnitavad ka mobiilsusevalmiduse, karjddriankrute ja tookohajuurdumuse seoste statistilise

andmeanaliiiisi tulemused.
Kokkuvdtvalt saab kinnitada, et uuringu eesmérk on tdidetud ja empiirilise uuringu kaudu on

kindlaks tehtud TVJS-i personali karjdériankrud, mis hoiavad inimesi teenistuses ja toetavad soovi

teha karjddri kaitsevédes. Tookohajuurdumust mojutavate tegurite analiiiisi ja uuringu tulemuste
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pohjal saab viita, et TVJS-i personali teenistusalane mobiilsusevalmidus on positiivses seoses nii

karjaériankrute kui ka to6kohajuurdumusega.

Magistrito6 annab TVIJ-i juhtkonnale vdimaluse paremini moista seda, millised on TVJS-i
personali viirtused ja vajadused ning kuidas personal on oma organisatsiooniga seotud. Jarelduste
osas tehti juhtkonnale ettepanekud kasutada karjddriankrute, tookohajuurdumuse ja
mobiilsusevalmiduse teste nii uute inimeste virbamise protsessis kui ka nende puhul, kes on juba

teenistuses, saamaks teada, millised tegurid mdjutavad otsust teha karjdari kaitsevies.
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SUMMARY

From the national defence point of view it is important to have competent and devoted employees
and staff members serving in Estonian Defence Forces who would additionally be willing to carry
out their professional duties further away from their homes. In order to maintain connection
between employees and staff members to the organization in longer perspective, it is required to
be aware of employees’ values and needs. Having that knowledge is the basis to increase the
satisfaction with work and to strenghten the devotion of employees and staff members, due to

which the attrition rate also decreases.

Research for this study was conducted among the personnel of the Headquarters of Support
Command of Estonian Defence Forces in order to find out how is the readiness to be mobile and
relocated related to career anchors and job embeddedness. For that purpose author proposed three

research tasks:

e provide theoretical overview of attrition rate, career anchors and job embeddedness;

e to establish and ascertain career anchors, factors of job embeddedness and service related
readiness to be mobile and relocated, and to study relation between those factors using
means of empirical research;

e to point out the main results of the research and offer ways to improve human resource

management in Estonian Defence Forces.

The results of empiric research suggest that since 59% of the sample group has more than 16 years
of tenure serving in Defence Forces, the personnel of the Headquarters of Support Command of
Estonian Defence Forces (SCHQ) has strong ties with the organization. Research participants
appreciate and value the feeling of assurance and stability in their service, as well as professional
development options, income, and seeing the service as interesting. If SCHQ should relocate there
is a need to take into account at least 30% increase in attrition rate. Such claim is supported by the
results of statistic analysis of data considering relations of the readiness to be mobile and relocated,

career anchors and job embeddedness.

In summary it can be confirmed that the purpose of the study has been fulfilled and the factors of

SCHQ personnel career anchors, keeping individuals in service and supporting their career choices
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in Defence Forces, has been determined and ascertained using the empiric research. The analysis
of the factors having effect to job embeddedness and the research results support the claim that the
service related readiness to be mobile and relocated among the personnel of SCHQ is in positive

correlation to both — career anchors and job embeddedness.

This particular Thesis offers a chance for the management of Support Command of Estonian
Defence Forces to have better and more comprehensive understanding of the values and needs of
SCHQ personnel in their service, and what kind of connection do employees and staff members
have with the organization. Based on the conclusions of this study propositions have been given
to the management of Support Command to use individual testing of career anchors, job
embeddedness and readiness of mobility and relocation among new applicants, during the hiring
process, as well as personnel already in service, in order to find out the factors that affect individual

decisions to pursue career in Estonian Defence Forces.
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LISAD

Lisa 1. Kiisitlusankeet

Austatud vastajal

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala iilidpilane ja palun Teie abi oma
magistritdd raames uurimuse ldbiviimiseks. Uurimus keskendub teemadele, mis tidnapédeva
tootajatele tiha olulisemad on —

v Millised on karjddri ankrud, mis mdjutavad inimest Kaitsevdes teenimisel ja
karjadri tegemisel?

v" Millised on tookohajuurdumuse tegurid, mis hoiavad inimesi to6kohas ja
kodukohas?

v Milline on TVJS personali teenistusalase mobiilsuse valmidus?

Uuring on anoniilimne ja kogutud andmeid analiilisitakse tervikvalimina. Kiisimustiku tditmiseks
kulub ca 10-15 minutit.

Palun vastake neile Teid iseloomustavatele kiisimustele:

1. Teie vanus (tdisaastates): 2. Toostaaz Kaitsevaes:

3. Teie auaste: [_| sodur; [_] allohvitser; [_| ohvitser; [_] pole (tootaja)

4. Miks olete valinud omale to6kohaks Kaitsevae? (Loetlege kuni 3 peamist pdhjust)

5. Olete kindlasti kursis, et lahiaastatel vahetab mitu kaitsevaeiiksust oma asukohta. Kui
Teie liksus peaks kolima teise piirkonda, kas Te liigute liksusega kaasa? (Palun markige
sobiv vastus)

El Pole veel otsustanud Jah, kuid ainult JAH
teatud tingimustel
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»Karjiari ankrud*

Lugege palun lébi allpool esitatud véited ja hinnake, kuivord need véited kehtivad Teie kohta.
Hindamisel kasutage 10-punktilist skaalat, kus:
1 — ei kehti minu kohta, 2, 3, 4,5, 6, 7, 8, 9, 10 — kehtib téielikult minu kohta.

1. Unistan sellest, et oleksin oma tegevusvaldkonnas nii hea, et minu
eksperdihinnangut otsitaks pidevalt.

(11 [[d2 [[ I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[]8 [[Jo [[]10

2. Olen oma t66ga rahul siis, kui mul on dnnestunud toetada teiste joupingutusi.
(J2 [[J2 [[13 [[Ja [[0s [[de [[J7 [[J8  [[ds [[T10
3. Unistan t60st, kus mul on vdimalus seda teha endale sobival viisil ja endale
sobival ajal.

(Ja [[J2 [[I3 [[Ja [[0s [[de [[J7 [[T8 [[ds [[J10
4. Turvalisus ja stabiilsus on minu jaoks t60 juures olulisemad kui vabadus ja
iseseisvus.

[J1 (2 [[ I3 [[Ja [[]s [[1e [[J7 [[]s [[Jo [[]10

5. Olen alati avatud ideedele, mis aitavad mul alustada oma ettevottega.

(1 [OJ2 |03 [[Ja [OJs [[e [[J7 [[O8  [[Je  [[J1o0
6. Tunnen, et minu karjdir on dnnestunud, kui olen selle viltel saanud anda
anuse Uhiskonna heaolu suurendamiseks.

(11 [[J2 [[I3 [[Ja[[Js [[Je [[J7 [[18 [[]s [[]10
7. Ma unistan to0st, kus tuleb lahendada erinevaid probleeme ja kokku puutuda
erinevate viljakutsetega.

[Ja [[J2 [[s [[Ja |[Js [[Je [[J7 [[J8 [[Jo [[J10
8. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui votaksin vastu tookoha, mis ei
voimalda mul tdita oma isiklikke ja perekondlikke huvisid.

(1 [[d2 [[J3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[J8 [[Jo [[]10
9. Tunnen end oma karjdédris edukana vaid siis, kui suudan oma oskused viia
korgele kompetentsuse tasemele.

(1 (002 [[ I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[J8 [[Jo [[]10
10. Unistan sellest, et juhin suurt keerukat ettevotet ja minu otsused mojutavad
paljusid.

(Ja [[J2 [[13 [[Ja [[0s [[e [[J7 [[18  [[ds [[T10
11. Olen kdige rahulolevam oma t66ga siis, kui saan ise valida, mida teen, millal
teen ja kuidas teen.

[Ja [[d2 [[J3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10
12. Olen viga rahul tooga, kui see on selgepiiriliselt maédratletud ja
organisatsiooni poolt tagatud.

(2 [[d2 [[J3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[]10

13. Oma ettevétte loomine/omamine on minu jaoks olulisem kui juhi positsioon

maones organisatsioonis.
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Lle [0J2 [[03 [[1a [[Js [[Je [[ 7 [[Is [[1s [[]10

14. Olen rahul oma karjaariga kui olen saanud oma vdimeid rakendada teiste
aitamiseks.

[J2 [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10

15. Tunneksin end oma tegevuses edukana, kui mul tuleks kokku puutuda suurte
valjakutsetega, mis mind proovile panevad.

CJ1 |02 |3 [Ja [OJs [e [[J7 [[J8 |9 [0

16. Unistan sellisest tookohast, mis voimaldaks mul ihitada nii isikliku pere kui ka
tooelu.

[J2 [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10

17. Minu jaoks on olulisem olla oma eriala spetsialist kui mdne osakonna tldjuht.

(2 (002 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[]s [[Jo [[]10

18. Pean oma karjaari edukaks, kui minust saab juht mdnes organisatsioonis.

(2 [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[de [[J7 [[ T8 [[Jo [[]10

19. Pean oma karjaari 6nnestunuks, kui see tagab mulle tdieliku iseseisvuse ja
sbltumatuse.

[Ja [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10

20. Otsin t66d, mida iseloomustaks stabiilsus ja mis annaks mulle kindlustunde.

[Ja (002 [[I3 [[Ja [[s [[1e [[ 17 [[Js [[Jo [[]10

21. Olen oma t66ga vaga rahul, kui mul dnnestub luua midagi, mis on minu enda
ideede ja joupingutuste tulemus.

[Ja (002 [[I3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[Js [[Jo [[]10

22. Minu jaoks on olulisem oma vdimete rakendamine selleks, et maailm oleks parem
paik elamiseks ja to6tamiseks, kui nende rakendamine juhtiva positsiooni
saavutamiseks.

[J1 [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[]10

23. Olen tundnud siigavat rahuldust, kui mul on dnnestunud lahendada néiliselt
lahendamatuid probleeme ja saavutada nailiselt saavutamatuid tulemusi.

[J2 [[d2 [[I3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[Js [[Jo [[]10

24. Saan pidada ennast edukaks vaid siis, kui mul 6nnestub thitada ja rahuldada oma
isiklikud, pereelu ja todalased vajadused.

[Ja (002 [[I3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[Js [[Jo [[]10

25. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui et laseksin end maarata kohale, mis on
valjaspool minu ekspertteadmisi ja -oskusi.

[Ja [[d2 [[I3 [[Ja [[Js [[de [[J7 [[Js [[Jo [[]10

26. Olla mdne osakonna ildjuht on minu jaoks ahvatlevam kui olla oma eriala
spetsialist vGi juhtida t6ogruppi.

(J1 102 [[03 [[Ja [[s [[Je [[J7 [[J8 [[Jo [[]10

27. Vdimalus teha oma t66d valiste normide ja piiranguteta on minu jaoks olulisem kui
turvalisus ja kindlus.

(J1 102 [[03 [[Ja (s [[Je [[J7 [[J8 [[Jo [[]10

28. Tunnen t60st rahuldust, kui see tagab mulle majandusliku kindlustunde.

(2 (002 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10

29. Peaksin oma karjaari dnnestunuks, kui mul dnnestuks luua midagi, mis oleks mu
enda valjamdeldud ja teostatud.

(1 (002 [[I3 [[Ja [[Js [[1e [[J7 [[Js [[Jo [[]10

30. Unistan t606st, mis vdimaldaks mul panustada inimlike vaartuste loomisesse ja
Uhiskonna parendamisse.

[Ja (002 [[I3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[Js [[Jo [[]10
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31. Otsin to6id ja tegevusi, mis panevad proovile minu probleemide lahendamise ja
olukorrast valja tulemise oskused.

(1 [[d2 [[d3 [[d4 [[s [[de [[17 [[18 [[J9 [[]10
32. Minu jaoks on olulisem oma isikliku ja professionaalse elu vajaduste tGhitamine ja
rahuldamine kui juhipositsiooni saavutamine.

(1 [[d2 [[d3 [[d4 [[s [[de [[17 [[18 [[J9 [[]10
33. Olen oma t66ga vaga rahul, kui saan rakendada oma erialaseid teadmisi ja vdimeid.
(1 [[J2 [ [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[]10
34. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui vétaksin vastu té6koha, mis ei véimalda
teha juhtimisalast karjaari.

(1 [[J2 [[d3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[8 [[Jo [[]10
35. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui votaksin vastu téokoha, mis piirab minu
vabadust ja soltumatust.

(1 [[J2 [[d3 [[Ja [[s [[de [[J7 [[8 [[Jo [[]10
36. Ma unistan pidevast ja stabiilsest teenistuskaigust, mis tagab mulle turvatunde.
(11 [[d2 [[d3 [[d4 [[s [[de [[17 [[18 [[J9 [[]10
37. Unistan oma ettevotte rajamisest ja juhtimisest.

(1 [[J2 [ [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[J10
38. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui votaksin vastu t66, mis ei vdimalda mul
rakendada oma vdimeid, et aidata teisi.

(1 [[J2 [ [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[J10
39. Minu jaoks on olulisem to6tada kohal, mis nduab keerukate probleemide
lahendamist ja oma vGimete proovile panemist, kui saavutada madni juhtiv positsioon.
(1 [[J2 [ [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[J10
40. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui votaksin vastu téokoha, mis ei véimalda
mul ptiihenduda isiklikule ja pereelule maaral, mida pean oluliseks.

(1 [[J2 [[ds [[Ja [[s [[de [[J7 [[J8 [[Jo [[J10

41. Eelistan teha t66d, mis nGuab uute asjade valjamdotlemist ja uute ideede

rakendamist.

(1 [[J2 |03 [[Ja [OJs [0e [[d7 [[J8  [[Je [[J1o0
42. Ma pigem lahkuksin organisatsioonist, kui ndustuksin tegema rutiinset t66d, milles
puudub igasugune loovus ja uute ideede rakendamine.

[ J1 [[J2 [[ds [[a [[ds [[e [[J7 [[J8  [[Js [[J10

Tookohajuurdumus

Lugege palun 1dbi allpool esitatud véited ja hinnake, kuivord olete nendega ndus. Hindamisel
kasutage 5-punktilist skaalat, kus: 1 — pole iildse ndus, 2, 3, 4, 5 — tdielikult ndus.

1. | Organisatsioon, kus tod6tan, sobib minu valitud | 1 2 3 4 5
eluviisiga.

2. | Minu praegune kodukoht on véga sobilik minu pereleja |1 |2 |3 |4 |5
sOpradele.
3. | Mitmed minu sdbrad todtavad samas organisatsioonis. |1 |2 |3 |4 |5

4. | Minu perel on tugevad sidemed piirkonnaga, kuspraegu |1 |2 |3 |4 |5
elame.
5. | Kui lahkuksin todlt, siis kaotaksin palju. I |12 |3 |4 |5
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6. | Praegusest kodukohast lahkumine tdhendaks mulle ja |1 |2 |3 |4 |5
mu perele suuri loobumisi.

7. | Uldiselt sobin histi praegusesse organisatsiooni. I |2 |3 |4 |5

8. | Minu kodukoht pakub mulle palju véimalusi, et olla |1 |2 |3 |4 |5
onnelik ja rahul.

9. | Mul on kujunenud tihedad suhted erinevate inimestega | 1 |2 |3 (4 |5
iile organisatsiooni.

10. | Kui peaksin toolt (organisatsioonist) lahkuma, siis |1 |2 |3 |4 |5
jadksin ikkagi elama sinna, kus praegugi.

11. | Minu t66elus on palju asju, millest ima |1 |2 |3 |4 |5
jadmine/kaotamine oleks mulle raske, kui peaksin
praegusest tookohast lahkuma.

12. | Mul oleks kahju lahkuda praegusest kodukohast ja|1 |2 |3 (4 |5
kogukonnast.

Organisatsiooni asukoha muutus

Palun hinnake, kuivord Te olete ndus jargmiste vididetega. Hindamisel kasutage

S-punktilist

skaalat:
1 — kindlasti mitte, 2 — pigem mitte, 3 — nii ja naa, 4 — pigem jah, 5 — jah.
1. | Uues tookeskkonnas kohanemine on minu jaoks raske. |1 |2 |3 |4 |5
2. | Ma ei ole inimene, kes meelsasti t66 asukohta vahetab. | 1 2 |3 |4 |5
3. | Olen valmis tookoha hoidmise pérast kolima. I (2 |3 |4 |5
4. | Uues asukohas toole hakkamine voib ellu tuwa |1 |2 |3 |4 |5
vaheldust.
Kas olete valmis alustama t66d uues asukohas, kui:
5. | todandja pakub tasuta transporti todle sdiduks (nt|1 |2 |3 |4 |5
téoandja poolt tellitud buss)?
6. | todandja pakub majutust uues asukohas (ithiselamu)? 1 |2 (3 |4 |5
7. | todandja pakub voimalust teha kaks pdeva nddalas téod |1 |2 |3 |4 |5
kodukontoris ja kolm pédeva olla uues asukohas?
8. | todandja hiivitab sdidukulud? I |2 |3 |4 |5
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Lisa 2. Alaskaalade korrelatsioonid

Tabel 1. Vanuse, to6staazi, auastme ja kaasaliikumise korrelatsioonid

Vanus Toostaaz Auaste Iiitﬁﬁfise

Correlation Coefficient 1 420" 0,092 -0,211
Vanus Sig. (2-tailed) 0,001 0,485 0,106
N 60 60 60 60
Correlation Coefficient 420" 1 ,648™ 0,076
Toostaaz Sig. (2-tailed) 0,001 0 0,562
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,092 ,648™ 1 ,296"
Auaste Sig. (2-tailed) 0,485 0 0,021
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient -0,211 0,076 ,296" 1

Kaasa liikumine Sig. (2-tailed) 0,106 0,562 0,021
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient -0,038 -0,252 -0,24 0,113
tehniline_funktsionaalne_kompetentsus | Sig. (2-tailed) 0,774 0,05 0,062 0,386
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,097 0,117 317 0,148
Uldine_juhtimise_kompetentsus Sig. (2-tailed) 0,462 0,369 0,013 0,255
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,037 -0,151 -0,036 -0,25
Iseseisvus_sdltumatus Sig. (2-tailed) 0,781 0,246 0,784 0,052
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,183 0,204 -0,042 -0,112
Turvalisus_stabiilsus Sig. (2-tailed) 0,162 0,114 0,747 0,391
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,093 -0,095 0,017 -0,024
Ettevétlikus Sig. (2-tailed) 0,482 0,467 0,894 0,857
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,166 -0,132 -0,03 0,124
teenindusvalmidus Sig. (2-tailed) 0,204 0,309 0,82 0,341
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,169 -0,107 0,024 ,306"
véljakutse Sig. (2-tailed) 0,198 0,41 0,853 0,016
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient -0,033 0,051 0,205 0,084
elustiil Sig. (2-tailed) 0,802 0,698 0,112 0,521
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,071 ,287" 0,182 0,178
Organisatsiooniga_seotus Sig. (2-tailed) 0,589 0,025 0,159 0,169
N 60 61 61 61
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Correlation Coefficient 0,065 0,132 0,105 -,350"
Kodukohaga_seotus Sig. (2-tailed) 0,621 0311| 0419 0,006
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient 0,141 0,176 -0,121 -,546™
El Sig. (2-tailed) 0,282 0,175 0,351 0
N 60 61 61 61
Correlation Coefficient -0,012 0,034 0,17 ,366"
JAH Sig. (2-tailed) 0,929 0,796 0,19 0,004
N 60 61 61 61

** Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01.

*. Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05.

Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Karjaariankrute korrelatsioonid (1.—4. karjéériankur)

tehniline_fun |
ktsionaalne_ | Uldine_juhtimise_ | Iseseisvus_sodltu | Turvalisus_st
kompetentsu kompetentsus matus abiilsus
s
Correlation Coefficient -0,038 0,097 0,037 0,183
Vanus Sig. (2-tailed) 0,774 0,462 0,781 0,162
N 60 60 60 60
Correlation Coefficient -0,252 0,117 -0,151 0,204
Toostaaz Sig. (2-tailed) 0,05 0,369 0,246 0,114
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,24 317 -0,036 -0,042
Auaste Sig. (2-tailed) 0,062 0,013 0,784 0,747
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,113 0,148 -0,25 -0,112
Kaasa liilkumine Sig. (2-tailed) 0,386 0,255 0,052 0,391
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 1 0,007 ,288" 370"
ggzg‘tﬁ—fu”ktSiO“aa'”e—k"mp Sig. (2-tailed) 0,956 0,025 0,003
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,007 1 4767 0,13
Uldine_juhtimise_kompetentsus | Sig. (2-tailed) 0,956 0 0,318
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,288" 476" 1 0,012
Iseseisvus_sodltumatus Sig. (2-tailed) 0,025 0 0,927
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,370” 0,13 0,012 1
Turvalisus_stabiilsus Sig. (2-tailed) 0,003 0,318 0,927
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 443” A76™ 553" 0,213
Ettevétlikus Sig. (2-tailed) 0 0 0 0,1
N 61 61 61 61
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Correlation Coefficient ,630™ 373" 337" ,320°
teenindusvalmidus Sig. (2-tailed) 0 0,003 0,008 0,012
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,495™ ,360™ 0,229 0,185
viljakutse Sig. (2-tailed) 0 0,004 0,075 0,154
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,403" 0,206 457" ,324°
elustiil Sig. (2-tailed) 0,001 0,112 0 0,011
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,098 0,063 -0,208 ,307"
Organisatsiooniga_seotus Sig. (2-tailed) 0,451 0,63 0,108 0,016
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,108 -0,178 0,076 ,256"
Kodukohaga_seotus Sig. (2-tailed) 0,407 0,171 0,559 0,047
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,013 -0,091 0,107 ,370"
El Sig. (2-tailed) 0,923 0,487 0,41 0,003
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,221 0,159 -0,227 -0,222
JAH Sig. (2-tailed) 0,087 0,222 0,079 0,085
N 61 61 61 61
**_Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01.
*. Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05.
Allikas: autori koostatud
Tabel 3. Karjaariankrute korrelatsioonid (5.—8. karjéériankur)
Ettevétlikus | teenindusvalmidus valjakutse elustiil
Correlation Coefficient 0,093 0,166 0,169 -0,033
Vanus Sig. (2-tailed) 0,482 0,204 0,198 0,802
N 60 60 60 60
Correlation Coefficient -0,095 -0,132 -0,107 0,051
Tobstaaz Sig. (2-tailed) 0,467 0,309 0,41 0,698
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,017 -0,03 0,024 0,205
Auaste Sig. (2-tailed) 0,894 0,82 0,853 0,112
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,024 0,124 306" 0,084
Kaasa liikumine Sig. (2-tailed) 0,857 0,341 0,016 0,521
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 443" ,630™ ,495™ ,403"
tehniline_funktsionaalne_kompetentsus | sig. (2-tailed) 0 0 0 0,001
N 61 61 61 61
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Correlation Coefficient 476" ,373" ,360" 0,206
Uldine_juhtimise_kompetentsus Sig. (2-tailed) 0 0,003 0,004 0,112
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 553" 337" 0,229 457"
Iseseisvus_sodltumatus Sig. (2-tailed) 0 0,008 0,075 0
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,213 ,320° 0,185 ,324°
Turvalisus_stabiilsus Sig. (2-tailed) 0,1 0,012 0,154 0,011
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 1 591 482 429"
Ettevdtiikus Sig. (2-tailed) 0 0 0,001
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,591" 1 734" ,344"
teenindusvalmidus Sig. (2-tailed) 0 0 0,007
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 482" 734" 1 0,223
véljakutse Sig. (2-tailed) 0 0 0,084
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 429" ,344™ 0,223 1
elustiil Sig. (2-tailed) 0,001 0,007 0,084
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,069 0,161 0,17 -0,001
Organisatsiooniga_seotus Sig. (2-tailed) 0,596 0,217 0,19 0,991
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,115 -0,155 -0,188 307"
Kodukohaga_seotus Sig. (2-tailed) 0,378 0,232 0,146 0,016
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,145 -0,128 -,337" -0,002
El Sig. (2-tailed) 0,264 0,327 0,008 0,988
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,097 0,118 0,166 -,282"
JAH Sig. (2-tailed) 0,458 0,365 0,201 0,028
N 61 61 61 61

**_Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01.
*. Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05.

Allikas: autori koostatud
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Tabel 4. T66kohajuurdumuse korrelatsioonid

Organisatsiooni | Kodukohaga t56lt lahkumine kodukoh_ast_lahku
ga_seotus _seotus — mine

Correlation Coefficient 0,071 0,065 -0,047 0,045
Vanus Sig. (2-tailed) 0,589 0,621 0,724 0,733
N 60 60 60 60
Correlation Coefficient ,287" 0,132 0,204 ,259"
Toostaaz Sig. (2-tailed) 0,025 0,311 0,114 0,044
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,182 0,105 0,147 0,18
Auaste Sig. (2-tailed) 0,159 0,419 0,258 0,164
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,178 -,350™ -0,081 -0,1
Kaasa liikumine Sig. (2-tailed) 0,169 0,006 0,535 0,442
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,098 0,108 0,001 0,068
tehniline_funktsionaalne_kompetentsus | Sig. (2-tailed) 0,451 0,407 0,992 0,601
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,063 -0,178 ,269" 0,242
Uldine_juhtimise_kompetentsus Sig. (2-tailed) 0,63 0,171 0,036 0,06
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,208 0,076 0,073 0,22
Iseseisvus_sdltumatus Sig. (2-tailed) 0,108 0,559 0,575 0,088
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,307 ,256" ,340™ ,332"
Turvalisus_stabiilsus Sig. (2-tailed) 0,016 0,047 0,007 0,009
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,069 -0,115 -0,052 -0,016
Ettevétlikus Sig. (2-tailed) 0,596 0,378 0,691 0,905
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,161 -0,155 0,061 0,024
teenindusvalmidus Sig. (2-tailed) 0,217 0,232 0,638 0,855
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,17 -0,188 0,087 0,158
véljakutse Sig. (2-tailed) 0,19 0,146 0,505 0,223
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,001 ,307 -0,12 0,057
elustiil Sig. (2-tailed) 0,991 0,016 0,355 0,662
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 1 ,383" ,329™ ,398™
Organisatsiooniga_seotus Sig. (2-tailed) 0,002 0,01 0,001
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient ,383" 1 254" ,390™

Kodukohaga_seotus
Sig. (2-tailed) 0,002 0,048 0,002
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N 61 61 61 61
Correlation Coefficient -0,057 ,333" ,349™ 0,236
El Sig. (2-tailed) 0,665 0,009 0,006 0,068
N 61 61 61 61
Correlation Coefficient 0,239 -,400™ -0,123 -0,171
JAH Sig. (2-tailed) 0,064 0,001 0,346 0,188
N 61 61 61 61
**_Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01.
*. Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05.
Allikas: autori koostatud
Tabel 5. Organisatsiooni asukoha muutuse korrelatsioonid
El JAH
Correlation Coefficient 0,141 -0,012
Vanus Sig. (2-tailed) 0,282 0,929
N 60 60
Correlation Coefficient 0,176 0,034
Toostaaz Sig. (2-tailed) 0,175 0,796
N 61 61
Correlation Coefficient -0,121 0,17
Auaste Sig. (2-tailed) 0,351 0,19
N 61 61
Correlation Coefficient -,546" ,366™
Kaasa liikumine Sig. (2-tailed) 0 0,004
N 61 61
Correlation Coefficient -0,013 -0,221
tehniline_funktsionaalne_kompetentsus | Sig. (2-tailed) 0,923 0,087
N 61 61
Correlation Coefficient -0,091 0,159
Uldine_juhtimise_kompetentsus Sig. (2-tailed) 0,487 0,222
N 61 61
Correlation Coefficient 0,107 -0,227
Iseseisvus_sodltumatus Sig. (2-tailed) 0,41 0,079
N 61 61
Correlation Coefficient ,370" -0,222
Turvalisus_stabiilsus Sig. (2-tailed) 0,003 0,085
N 61 61
Correlation Coefficient -0,145 -0,097
Ettevétlikus Sig. (2-tailed) 0,264 0,458
N 61 61
Correlation Coefficient -0,128 0,118
teenindusvalmidus Sig. (2-tailed) 0,327 0,365
N 61 61
valjakutse Correlation Coefficient -,337" 0,166
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Sig. (2-tailed) 0,008 0,201
N 61 61
Correlation Coefficient -0,002 -,282"
elustiil Sig. (2-tailed) 0,988 0,028
N 61 61
Correlation Coefficient -0,057 0,239
Organisatsiooniga_seotus Sig. (2-tailed) 0,665 0,064
N 61 61
Correlation Coefficient ,333" -,400"
Kodukohaga_seotus Sig. (2-tailed) 0,009 0,001
N 61 61
Correlation Coefficient ,349™ -0,123
t66lt_lahkumine Sig. (2-tailed) 0,006 0,346
N 61 61
Correlation Coefficient 0,236 -0,171
kodukohast_lahkumine Sig. (2-tailed) 0,068 0,188
N 61 61
Correlation Coefficient 1 -,458™
El Sig. (2-tailed) 0
N 61 61
Correlation Coefficient -,458" 1
JAH Sig. (2-tailed) 0
N 61 61

**_Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01.
*. Korrelatsioonikordaja on statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05.

Allikas: autori koostatud

58




Lisa 3. Sammregressiooni tulemused

Kaasaliikumise kategooria sammregressiooni tulemused

Model Summary
Std. Error Change Statistics
Adjusted of the R Square Sig. F
Model R | R Square | R Square | Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 ,2952 ,087 ,071 1,113 ,087 5,619 1 59 ,021
2 ,414° 172 ,143 1,069 ,085 5,924 1 58 ,018

a. Predictors: (Constant), valjakutse

b. Predictors: (Constant), valjakutse, Iseseisvus_sdltumatus

Coefficients?

Unstandardized | Standardized 95,0% Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients t Sig. Interval for B Statistics
Std. Lower Upper
Model B Error Beta Bound | Bound | Tolerance | VIF
1 | (Constant)
925 | ,622 1,487 | ,142 -,320 2,170
valjakutse ,194 | ,082 ,295| 2,370,021 ,030 ,358 1,000 | 1,000
2 | (Constant)
1,765 | ,690 2,558,013 ,384 3,147
valjakutse 266 | ,084 ,404 | 3,165,002 ,098 434 877 | 1,141
Iseseisvus_soOltumatus
-,206 | ,085 -311| -2,434 |,018 -,376 -,037 877 1,141

a. Dependent Variable: Kaasa liikumine

Organisatsiooni asukoha muutuse JAH-kategooria sammregressiooni tulemused

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Adjusted of the R Square Sig. F
Model R R Square | R Square | Estimate | Change | F Change dfl df2 Change
1 ,3482 121 ,106 ,90739 ,121 8,108 1 59 ,006
2 ,504b ,254 ,228 ,84298 ,133 10,362 1 58 ,002

a. Predictors: (Constant), Kodukohaga_seotus

b. Predictors: (Constant), Kodukohaga_seotus, Organisatsiooniga_seotus

Coefficients?
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95,0%
Unstandardized | Standardized Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients t p Interval for B Statistics
Lower | Upper
Model B | Std. Error Beta Bound | Bound | Tolerance | VIF
1 | (Constant)
5,160 ,910 5,671 (,000| 3,339| 6,980
Kodukohaga_seotus
-,574 ,201 -,348 2.847 ,006| -977| -,171 1,000 | 1,000
B t | p
2 | (Constant)
4,101 ,907 4,5211,000| 2,285 5,917
Kodukohaga_seotus
-,830 ,203 -,503 4,079 ,000 | -1,237 | -,422 ,847 | 1,180
Organisatsiooniga_seotus
,565 ,175 ,39713,219|,002| ,213| ,916 ,847| 1,180

a. Dependent Variable: JAH

Organisatsiooni asukoha muutuse EIl-kategooria sammregressiooni tulemused

Model Summary

Std. Error Change Statistics
R Adjusted of the R Square Sig. F
Model R Square | R Square | Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 4172 174 ,160 ,94693 174 12,430 1 59 ,001
2 ,591° ,349 ,326 ,84797 ,175 15,573 1 58 ,000
3 ,632¢ ,399 367 ,82187 ,050 4,742 1 57 ,034
4 ,6634 ,453 ,400 ,79073 ,054 5,578 1 56 ,022
a. Predictors: (Constant), valjakutse
b. Predictors: (Constant), valjakutse, Turvalisus_stabiilsus
c. Predictors: (Constant), valjakutse, Turvalisus_stabiilsus, Iseseisvus_sdltumatus
d. Predictors: (Constant), valjakutse, Turvalisus_stabiilsus, Iseseisvus_soltumatus, t66lt_lahkumine
Coefficients?
Unstandardized | Standardized 95,0% Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients t Sig. Interval for B Statistics
Std. Lower Upper Tolera
Model B Error Beta Bound| Bound nce VIF
1 |(Constant) 4,874 529 9,209 | ,000| 3,815 5,933
véljakutse -246| ,070 -417|-3,526 | ,001| -,385 -,106 | 1,000 | 1,000
2 | (Constant) 3,027| 666 4,545 ,000 | 1,694 4,360
valjakutse -,263| ,063 -,446 | -4,201 | ,000| -,388 -137| ,995 1,005
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Turvalisus_stabiilsus

273 | ,069 419 | 3,946 | ,000| ,134 411  ,995| 1,005
3 | (Constant) 2,416 | ,704 3,432 | ,001| 1,006 3,825
véljakutse -,312| ,065 -,531|-4,824| ,000| -,442 -183| ,8721,147
Turvalisus_stabiilsus
278 | ,067 A427| 4,142| ,000| ,143 412 | ,994|1,006
Iseseisvus_soéltumatus
,142| 065 ,239| 2,178 ,034| ,011 273 | ,876|1,142
t P
4 | (Constant) 1,421| ,798 1,782| ,080| -,177 3,019
véljakutse -304| ,062 -525|-4,897 (0,01 | -429 -178| ,868|1,152
Turvalisus_stabiilsus
223 | ,069 ,377| 3,646 ,001| ,086 ,360| ,8801,136
Iseseisvus_soéltumatus
,128| ,063 ,209| 1,935| ,051| ,002 ,255| ,868]1,152
t6o6lt_lahkumine
339 ,143 ,210| 2,020 ,048| ,051 ,626| ,881|1,136

a. Dependent Variable: El
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