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Lihikokkuvote

Magistritod eesmérgiks on stistematiseerida lahenemine Eesti 6huvae kui militaarorganisatsiooni
personali voolavuse osas ja selgitada vélja nooremohvitseride tegevteenistusest lahkumise
peamised pBhjused. Teoreetilise raamistiku loomisel vdetakse arvesse personali voolavuse
uurimise alaseid peamisi akadeemilisi ldhenemisi ja kasitletakse neid militaarorganisatsiooni
kontekstis. Magistritd6 empiiriline osa koosneb dhuvde ohvitseride karjaarimudeli selgitamisest
ja otsib varajase teenistusest lahkumise peamisi pohjuseid. Empiiriline uurimus tugineb labiviidud
ankeetkdsitlustel teenistusest lahkunud ja teenistuses jatkavate 6huvée ohvitseride hulgas.
Kusitluste tulemuste kvalitatiivse analulsi pdhjal selgitab magistritdd peamisi pBhjuseid
tegevteenistusest lahkumise osas, aga annab ka llevaate peamistest rahulolematuse pdhjustajatest
ja teeb organisatsioonile ettepanekuid personali voolavuse véhendamiseks. Magistritdost selgub,
et peamised rahulolematuse pdhjustajad 6huvde nooremohvitseride seas on to0 ja
organisatsiooniga seotud tegurid nagu sissetulek ja militaarorganisatsiooni eriparadest tulenevad
valjakutsed seoses rotatsioonikohustusega. Magistritod jareldusena tuleb organisatsioonil
stisteemsemalt tegeleda personali sissetulekute konkurentsivbimekusega, t66ga rahulolematuse

kaardistamisega ning tuvastatud valjakutsetele lahenduste otsimisega.

Votmesonad: personali voolavus, 6huvégi, militaarorganisatsioon, tegevteenistus



Sissejuhatus

Motiveeritud, kompetentne ja stabiilne t60joud on Kriitilise tahtsusega igasuguse organisatsiooni
jatkusuutlikkuse tagamisel. Sellest tulenevalt peavad asutused pingutama, et hoida tootajaid
organisatsioonis. Mida suuremat kompetentsi ndudev on tdotaja ametikoht, seda keerulisem ja
kulukam on tema asendamine. Uhtlasi peavad organisatsioonid pingutama, et tulenevalt tldisest

tooturu survest, ei lahkuks kompetentne t06j0ud vabatahtlikult (Rd0s, 2016).

Vabatahtlikku personali voolavust on uuritud juba aastakiimneid (Lee & Mitchell, 1994; March &
Simon, 1958; Mobley, 1977; Price, 1977). Erinevate valdkondade teadlased on loonud
markimisvaarsel hulgal uurimusi (nt Allen et al., 2010; Corin et al., 2016; De Winne et al., 2019),
et mdista vabatahtliku personali voolavuse pdhjuseid. Enamik vabatahtliku personali voolavuse

alaseid teadustoid puudutavad tsiviilorganisatsioone ja eelkdige erasektorit.

Kuigi  militaarorganisatsioon ei  erine  personali  voolavuse kontekstis  oluliselt
tsiviilorganisatsioonist, eksisteerivad teatud erisused, eriti just juhtivate ja kdrget kvalifikatsiooni
vajavate ametikohtade suhtes. Klassikaline militaarstruktuur allub karjaérististeemi reeglitele,
(Beetham, 1996) mis tahendab muuhulgas, et juhid - reeglina vanemohvitseri auastmes ohvitserid

- peavad organisatsiooni seest vélja kasvama.

Kuna militaarorganisatsioonis on vanemohvitseri auastme saamise eelduseks teenistus
nooremohvitserina ning nooremohvitseride auastmes ulendamised toimuvad kindlate aastate
tagant, siis selleks, et organisatsiooni kdrgematel ametikohtadel oleks jatkusuutlik ohvitserkonna
pealekasv, eeldatakse teenistusse asunud ohvitserilt pikaajalist teenistust. Vanemohvitseri
auastmeni jdudmine v@tab sGltuvalt riigist aega ca 10 aastat ja eeldab kogu nooremohvitseride
karjaériredeli 1abi kaimist. Paraku ei joua paljud teenistusse asunud ohvitserid vanemohvitseri
auastmeni ning teatud hulk ohvitsere lahkuvad tegevteenistusest juba esimese 10 teenistusaasta
jooksul. See mdjutab militaarorganisatsioonile iseloomulikke rotatsioonide plaane, pdhjustab
olukordi, kus kindla auastmega ametikohal teenivad mitu astet madalama auastmega teenistujad,
personali puuduse tdttu on méned ametikohad taitmata, organisatsioonis ei teki piisavalt kogemust
jateenistusest lahkunud ohvitseride arvelt suureneb allesjaanute tookoormus (Mafini & Dubihlela,
2013). Néiteks votab Hollandi Kaitsevée uuringu andmetel organisatsioonil 15 aastat, et asendada
teenistusest lahkunud 35 aastast majori auastmes ohvitseri (Jetten & van Gelooven, 2000).
Taandades selle nooremohvitseridele v6ib (ihe nooremohvitseri asendamine séltuvalt auastmest ja

teenistuse staazist vOtta organisatsioonile aega 5-10 aastat.



Kuigi Rahandusministeeriumi juhtimisel korraldatakse periooditi avaliku teenistuse piihendumuse
jarahulolu uuringuid (Rahandusministeerium, 2021), mis sisaldavad endas ka Kaitseministeeriumi
valitsemisala asutuste uurimist, siis autorile teadaolevalt ei ole Eesti Kaitsevéaes, ega Eesti 6huvées
uuritud konkreetselt personali varajase teenistusest lahkumise pdhjuseid. Kuivord personali
teenistusest lahkumist teadaolevalt stisteemselt uuritud ei ole, keskendub k&esolev magistrit6o

Eesti dhuvae nooremohvitseride personali voolavuse uurimisele.

Eelnevast l&htuvalt seab kdesolev magistritod eesmargiks stistematiseerida lahenemine personali
voolavusele militaarorganisatsioonis ja selgitada valja pdhjused, millest on tingitud Eesti 6huvée

nooremohvitseride varajane teenistusest lahkumine.
Magistritdo otsib vastust uurimiskisimustele:

1. Millised on nooremohvitseride Eesti 6huvéest lahkumise peamised pdhjused?

2. Kuidas saaks dhuvagi vahendada nooremohvitseride varajast teenistusest lahkumist?

Eesmaérkide saavutamiseks ja uurimiskisimustele vastamiseks struktureerib magistrit60 autor t66
nelja peamisse peatiikki. Esimeses peatiikis selgitatakse rahvusvahelisele kirjandusele tuginedes
valja, mis on peamised t66jou voolavuse késitlused, vottes arvesse, et tegu on militaarstruktuuriga.
Teiseks viib autor 1abi empiirilise uurimuse, kus uuritakse nii teenistusest lahkunud kui teenistust
jatkavate ohvitseride karjaarivalikute tegemise pohjuseid. Kolmandaks analliisitakse saadud
uurimuse tulemusi ning t66jou voolavuse peamisi véljakutseid ja neljandaks tehakse ettepanekud

vBimaliku probleemi lahendamiseks.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

1.1 Personali voolavus

Personali voolavus on muutuja, mis iseloomustab organisatsioonist lahkujate ning
organisatsioonis jatkajate suhet kindlal ajaperioodil (De Winne et al. 2019, 3052). Sisuliselt on
tegu mdistega, mis iseloomustab tootajate liilkumise maéra ning mille abil vdiks olla vdimalik
hinnata organisatsiooni jatkusuutlikkust ning konkurentsivéimekust (Ninepu & Ndmm, 2007).
Matemaatiliselt vdib t66jou voolavus olla nii positiivne kui negatiivne. Positiivse voolavuse puhul
on maéaratud ajavahemikul organisatsioonis saabujate ning lahkujate suhe positiivne ning

negatiivse voolavuse puhul negatiivne.

Statistilise personali voolavuse arvutamine ei pruugi peegeldada taielikku organisatsiooni t66jou
olukorda (De Winne et al., 2019). Naiteks vdib organisatsioonist lahkujate ning jaénute suhe olla
0 vOi isegi positiivne, aga kui lahkujateks on kogenud personal, keda tuleb asendama valjadpet
ning seeldbi ka investeeringuid ndudev t66joud, tekitab see organisatsioonile véljakutseid
sOltumata statistilisest nditajast. TO6tajate hoidmine on organisatsiooni ning selle juhtide jaoks
kriitiline valjakutse. Uute tootajate varbamise, valiku ja koolitamisega kaasnevad kulud vivad
sOltuvalt lahkunud tootaja ametikohast Uletada téidetava ametikoha aastapalga (Cascio &
Boudreau, 2011).

Lisaks otsestele rahalistele kuludele vdib suur t66jou voolavus negatiivselt mdjutada ka
organisatsiooni l&bi muude nditajate nagu organisatsiooni malu, jarjepidevuse ja oskusteabe
vahenemine (Allen et al., 2010). VVahem oluliseks ei saa pidada ka asutustevaheliste suhete
vlimalikku katkemist kogenud ja valjakujunenud vorgustikega tootajate lahkumise tdttu (Rattus
& Randma-Liiv, 2019). Samuti vdib suur personali voolavus viia tédandja uldise usalduse
kaotuseni tootajate silmis (Bakker & Demerouti, 2007). Kdik eeltoodud probleemid vdivad
laiemalt mdjutada organisatsiooni konkurentsivoimekust ja suutlikkust talle pandud tlesannetega
hakkama saada. Teisalt vdib t06j6u liilkumine ka soodustada organisatsiooni arengut, juhul kui
uued tootajad toovad kaasa uusi ideid ja toovotteid. Siinkohal on oluline vdrrelda saabunud ja
lahkunud t66j6udu individuaalsel tasandil.

Toolt lahkumise puhul voib eristada kahte tdpi lahkumist: sunnitud lahkumine, kus teenistuja

lahkub organisatsiooni tahtel (nditeks vallandamine v6i koondamine) ja vabatahtlik lahkumine,



kus teenistuja lahkub omal soovil (Rattus & Randma-Liiv, 2019). Kuigi s6na vabatahtlik viitab
justkui oleks teenistusest lahkumine teenistuja vaba tahe, siis saab organisatsioon mdjutada
lahkumisotsuse tegemist suurel madral. Seetbttu vOib Oelda, et vabatahtlik lahkumine on
individuaalselt motiveeritud valikukaitumine, kus teenistuja analtitisib enda jaoks erinevaid t66d

ja eraelu puudutavaid tegureid ja teeb sellel tuginedes valiku (Campion, 1991, 199).

Soltumata teenistusest lahkumise tulbist (vabatahtlik v&i sunnitud) saab organisatsiooni poolt
vaadatuna jagada voolavuse optimaalseks ja dusfunktsionaalseks (dysfunctional) (Maertz &
Campion, 1998). Dusfunktsionaalset personali voolavust defineerivad Maertz ja Campion (1998)
kui voolavust, mille puhul lahkuvad siisteemist t06ga hasti hakkama saavad tootajad, kelle
lahkumist saanuks dra hoida ja kelle lahkumine on organisatsioonile kahjulik. Optimaalne
voolavus on organisatsioonile vastuvdetav ja sageli ka positiivne, kuna ilmselt ei saa Ukski
organisatsioon eeldada, et kOik organisatsiooni sisenenud teenistujad jatkavad teenistust
pensionini. Personali voolavuse positiivseteks kulgedeks vdiks olla uute tOotajate tulekuga
kaasnevad uuendused ja loovus. Kiriitiliseks tuleks pidada dusfunktsionaalset voolavust, mis
tdhendab, et personali voolavuse tdttu kaasnevad organisatsioonile liigsed kulud vérbamisele,
koolitusele ja sisseelamisele. Negatiivseks saab pidada ka vOimalikku tulemuslikkuse kadu ja
lahkunud to6tajate kogemuste ning oskuste kadu, mis nbuavad olemasoleva olukorra séilitamiseks
rohkem téhelepanu kui organisatsioon seda sooviks (Abelson & Baysinger, 1984, 331).
Dusfunktsionaalse voolavuse méarkamine ja seda mdjutavate erinevate tegurite analtils ja pdhjuste
vélja selgitamine on organisatsioonile hadavajalik, et votta kasutusele asjakohased vastumeetmed
(Stimer, 2009, 3).

Nii avalikud kui eraorganisatsioonid investeerivad palju oma todtajatesse. Tahtis on tdotajate
organisatsiooniga kohanemine, koolitamine, arendamine ja t66l hoidmine. Seetdttu ei tohiks
asutuste juhid ja personalijuhid jatta tdhelepanuta vabatahtlikku personali voolavust. Samuti
peaksid nad piiddma avastada ja mdista vabatahtliku t66lt lahkumise algpdhjuseid ning vdtma
kasutusele asjakohaseid meetmeid, et hoida td6tajaid organisatsioonis. See omakorda vahendaks

kulusid tootajate asendamisele ja parandaks Ghtlasi organisatsiooni suutlikkust.

1.2 Peamised vabatahtliku t66j6u voolavuse kasitlused

Uks varasemaid vabatahtliku t60j6u voolavuse mudeleid, on organisatsiooni tasakaalu teooria

(March & Simon, 1958). See teooria eeldab, et tootaja jadb organisatsiooni juurde seni, kuni tema



pingutus ja panustatud aeg vastab organisatsiooni poolt pakutud huvedele. Kui need kaks tegurit
tasakaalu kaotavad, otsib tootaja alternatiivseid tookohti. Selle teooria aluseks on t66ga rahulolu
mdiste- kui tootaja on tooga rahul (ning tasakaal kahe teguri vahel oli paigas) siis to6taja ei motle
organisatsioonist ara liilkumise peale. Esimestes uuringutes (nt Mobley, 1977) leitaksegi, et todga

rahulolematus on peamine personali voolavuse pdhjustaja.

Siiani toovad enamik t66jou voolavust uurivatest teadustoddest (nt Bakker & Demerouti, 2007;
Holtom et al., 2005; Hom et al., 1992; Price, 2001) vélja, et tddga rahulolu mdjutab oluliselt tootaja
huvi organisatsioonis jatkata. To6ga rahulolu on dldistav mdiste, mis votab kokku tdotajat
mojutavad vélised ja sisesed tegurid ning labi nende anallitsi avalduvad to6taja hoiakud ja
tunnetused todkoha suhtes (Lee & Mitchell, 1994). Kuigi té6ga rahulolu tunnusjooni on erinevad
autorid kirjeldanud erinevalt, siis labivalt hinnatakse té6ga rahulolu 18bi td6taja tunnetuse kindlate
tegurite votmes. Naiteks on (Khaleque & Rahman, 1987) tehasett6tajate seas l&bi viidud uuringus
leidnud, t60ga rahulolu mdjutavad paljud to0 ja eraeluga seotud tegurid ning, et rahulolu maar
s6ltub nii neist faktoritest kui t66 tahtsuse tunnetusest. Macdonald & Maclintyre (1997) uurimuse
pdhjal mbjutavad tédga rahulolu 10 eraldiseisvat peamist tunnust, milleks on: 1. Kaastootajad 2.
T60aeg 3. Tookeskkond 4. Tunnustamine 5. Kindlustunne todkoha suhtes 6. Soovitud t60 7.
Iseseisvus 8. Hiived 9. Edutamine 10. Vahetu juhtimine. Nende tunnuste vdrdlemine indiviidi
pdhiselt pluss-miinus skaalal vBiks kokkuvottes iseloomustada, kas tootaja on téokohaga rahul,
vOi mitte. To0ga rahulolematuse puhul v6ib tdotaja otsustada tegevuste osas, mis viivad
vabatahtliku lahkumiseni (Macdonald & Maclintyre, 1997). Uuringutes tuuakse olulise tegurina
t00jou voolavuse teoorias vélja ka  organisatsiooniline puhendumus (Blau, 1985).
Organisatsiooniline pihendumus iseloomustab td6taja tunnetust organisatsiooni, elukutse ja
kutsumuse suhtes, mitte konkreetse ametikoha suhtes (ibid.). Leiti, et kuigi organisatsiooni
pihendumus mdjutab t66ga rahulolu ja vastupidi, tuleb organisatsioonilist pihendumust ja tédga
rahulolu vaadelda eraldiseisvate ajenditena (ibid.). Organisatsiooniline puhendumus vdiks olla
tahtsal kohal just eriteenistustes, kuna reeglina eksisteerib eriteenistuses spetsiifiline
organisatsioonikultuur ja asutuste sisesed liikumisv6imalused, mis vOiks mdjutada

organisatsioonilist pihendumist.

Klassikaliseks t60jou voolavuse uurimise kéasitluseks voib pidada W.H Mobley teooriat (Maobley,
1977). Oma teooria kinnitamiseks koostas ta kaheksaastmelise mudeli tingimustest mis viivad
vabatahtliku lahkumiseni (Mobley, 1977). Ta testis mudelit kaastdona empiiriliselt 1978 (Mobley
et al., 1978). Selles uurimuses keskenduti vastavalt mudelile peamiselt td6ga rahulolule, tdtkoha

vahetuse lihtsusele ja nende kahe teguri seostamistele vabatahtliku lahkumisega. Mobley (1977)



t06j0u lahkumise mudelile on hilisemad autorid koostanud arvukalt arvustusi. Naiteks J. Price
(1983) leidis, et Mobley mudel ei sisalda t66jou voolavuse ennustamiseks vajalikku
organisatsioonilise pihendumuse mdddikut, mis oleks vajalik téotaja kéitumismustrite
ennustamiseks (Price, 1983). Thomas Lee ja Terence Mitchell (1994) kritiseerisid samuti vaid
tooga rahulolu personali voolavusega seostavaid mudeleid ja leidsid, et hilisemad empiirilised
uuringud kinnitavad nende lahenemise kehtivust vaid osaliselt (Lee & Mitchell, 1994; R&0s,
2016). Lee ja Mitchell leidsid, et tksikisikute psiihholoogilised uuringud on reeglina seletanud
vahem kui 15% tOdtajate vabatahtliku voolavuse varieeruvusest (Lee & Mitchell, 1994, Ik 52;
R&0s, 2016, Ik 11). Oluliselt edukamaks pidasid nad uuringuid, mis olid vabatahtlikku lahkumist
tulenevate toovaliste muutujatega. Sellest tulenevalt pakkusid Lee ja Mitchell (1994)
vabatahtliku t66lt lahkumise uurimiseks vélja oma teooria, nimetades seda kujunevaks (unfolding)
mudeliks, mis votaks arvesse nii personaalseid tOuketegureid, kui Uldise to6turu olukorrast
tulenevaid tdombetegureid. Lee ja Mitchelli kujunev mudel (Lee & Mitchell, 1994) on saanud
paljude tdnapdevaste vabatahtliku personali voolavuse uurimise aluseks (Heilmann et al., 2009;
Holt et al., 2007; Kulik et al., 2012).

Kesksel kohal Lee ja Mitchelli kujuneva mudeli kirjeldamisel on erinevate t66j0u voolavuse
tunnuste késitlemine viiel ette defineeritud vabatahtliku lahkumise rajal (vt tabel 1). Need
tunnused on Sokk, stsenaariumid, kuvand, td6ga rahulolu ja alternatiivse tddkoha otsing. Kujuneva
mudeli peamine uudsus on Soki seadmine t6dga rahuloluga samale téhtsustasandile. Mudelist
tulenevalt voib Sokk kdivitada protsessid, mis 10pevad vabatahtliku lahkumisega sdltumata t66ga

rahulolu tasemest.

Sokki on nad vabatahtliku lahkumise kontekstis defineerinud kui vapustavat siindmust (kas
tooalast voi eraelulist), mis sunnib inimest hinnangut oma té6sse muutma ja see omakorda voib
kaasa tuua vabatahtlikult toolt lankumise. Sokiks saab pidada siindmust mis otseselt voi kaudselt
seostub indiviidi to6tamisega, sellest tulenevalt ei ole iga to6tajaga seostuv sundmus defineeritav

Sokina.

Mudeli jargselt voib vabatahtliku lahkumise kaasa tuua ka indiviidi isiklik plaan- stsenaarium.
Sellest tulenevalt ei pruugi teiste tunnuste olemasolu vabatahtliku lahkumise puhul tdhtsust omada.
Jargnevalt kirjeldab autor Lee ja Mitchelli kujuneva mudeli radade kujunemist ja selgitab, millisel

maaral iseloomustavad rajad véimalikke k&itumisotsuseid.
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Esimene rada kirjeldab, kuidas tootaja jouab lahkumisotsuseni ldbi (reeglina todvilise) Soki

sOltumata tema varasemast t60ga rahulolust v6i organisatsioonilisest pihendumusest. Naiteks

kolib tootaja teise asukohta ja ta lahkub séltumata teiste tunnuste taitumisest.

Tunnus/rada 1 2 3 4 5
Esilekutsuv Sokk Sokk Sokk Rahulolematus | Rahulolematus
tegur

Stsenaarium Jah Ei Ei Ei Ei

Kuvandi Ei ole | Jah Jah Jah Jah
rikkumine oluline

Tooga Ei ole | Ei ole | Jah Jah Jah
rahulolematus | oluline oluline

Alternatiivse Ei Ei Jah Ei Jah

tookoha otsing

Tabel 1. Kujuneva mudeli rajad. Autori koostatud (Holtom et al., 2005 Ik 340; Lee & Mitchell,
1994, 1k 60; Rdds, 2016, Ik 13) pdhjal.

Teine rada iseloomustab olukorda, kus (reeglina negatiivsest) Sokist tingituna leiab t06taja, et tema
isiklikud eesmargid ei Ghti enam asutuse eesmarkidega, nditeks saamata jaanud ametikdrgenduse
puhul vdib tdotaja lahkuda vabatahtlikult, sdltumata tema varasemast té6ga rahulolust voi
alternatiivsete tookohtade saadavusest- tekib negatiivne kuvand. T66 kuvand iseloomustab té6taja

eesmarkide, vaartuste ja plaanide kokkulangemist organisatsiooni eesmarkidega.

Kolmandal rajal on t66lt lahkumise méarav tunnus samuti Sokina tekkiv kuvandi rikkumine, aga
vorreldes teise rajaga lisanduvad ka to6ga rahulolematus ja alternatiivse tdtkoha otsing. Naiteks
tekib tootajal vordlusmoment teiste sarnaste tookohtadega, mis paneb ta oma ametikohas pettuma-
kuvandi rikkumisest tekib t66ga rahulolematus ja paneb tO6taja otsima alternatiivseid

toopakkumisi.

Neljandal ja viiendal rajal lahkutakse vabatahtlikult td6ga rahulolematuse t6ttu, ilma, et see oleks
pohjustatud Sokist. Uhel juhul on lahkumisel olemas alternatiivne tookoht, teisel juhul mitte. Lee
ja Mitchelli (1994) hinnangul iseloomustab viies rada traditsiooniliste t66jou voolavuse mudeli
ké&sitlusi, kus peamine lahkumise pohjustaja on té6ga rahulolematus, mis viib to6taja jargnevate

sammudeni, mis omakorda voivad kaasa tuua lahkumise.

Lisaks tOotajatele heade tootingimuste ja konkurentsivdimelise palga tagamisele, peab mudel
téhtsaks ka toovéliseid tegureid, mille tahtsust traditsioonilised lahenemised tihti alahindavad (Lee
& Mitchell, 1994; R0G0s, 2016). Lee ja Mitchelli arvates tuleks lahkumispdhjuste uurimisel

tdhelepanu podrata mitte ainult t66ga rahulolule ja organisatsioonilisele puhendumisele, vaid
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isiklike ambitsioonide taitmise vdimalikkusele, todvaliste tegurite mdjutusele toole ja t06turu

olukorrale.

Lee ja Mitchelli esimest kujunevat mudelit (1994) testisid nad empiiriliselt 1996. aastal. Kusitleti
44 hiljuti toolt lahkunud meddde ja leiti, et 63% kusitletutest jargisid mingisugust mudelijargset
rada (Lee et al., 1996). See number oli margatavalt kdrgem vorreldes varasemate, traditsiooniliste
mudelitega. Nad téiustasid kujunevat mudelit veelgi ja korraldasid uue uurimuse. Sel korral olid
valimis raamatupidajad erinevatest Uhendriikide suurlinnadest. Testi tulemusel vdis koguni 93%

vastanutest paigutada monele kindlale mudeli rajale (Lee et al., 1999).

2007. aastal testisid Holt et al kujuneva mudeli vastavust USA 6huvéest vabatahtlikult lahkunud
ohvitseride pdhjal (Holt et al., 2007). Testi tulemusena leiti, et 47% kusitlusele vastanud endistest
ohvitseridest jargisid kindlat mudelist tulenevat tegevusrada. Kuigi mudel suutis iseloomustada
ligi poolte vastanute otsustusprotsessi, siis leidsid uuringu l&biviijad, et Lee et al, kujunev mudel
ei vota piisaval hulgal arvesse sdjavaeteenistuse isedrasusi. Holt et al (2007) téiustasid kujunevat
mudelit omalt poolt radadega, mis votaks arvesse sdjavaeteenistuse isedrasusi ja suutsid peale
mugandamist iseloomustada tdiendavalt 36% teenistusest lahkunud ohvitseri kaitumismustrit
(ibid., Ik 44). Seega vOib vadita, et enamik vabatahtliku lahkumise mudeleid on vélja to6tatud
tsiviilorganisatsioonide jaoks ja need ei suuda haarata kdiki protsessi ainulaadseid aspekte
sOjalises kontekstis (Sumer & Mete, 2019, Ik 255).

Sellest tulenevalt keskendub kéesolev t66 edaspidi militaarorganisatsioonide t66jou voolavuse
kohta tehtud uuringutele. T60 eesmarke arvestades on edaspidi vaatluse all just to6lt lahkumise

pdhjuste uurimine Eesti 6huvae kui avaliku teenistuse militaarorganisatsiooni kontekstis.

1.3 Militaarorganisatsiooni t66jou voolavuse eriparad

Militaarorganisatsiooni kui eriteenistuse toimimist iseloomustab Glejaanud avalikust teenistusest
erinev karjaarististeem. Karjéarisusteemi tunnusteks saab pidada hierarhilisust ja elukutselisust,
mis véljendub t66j6u voolavuse kontekstis selles, et organisatsiooni juhid peavad kasvama valja
organisatsiooni seest. SeetOttu ei saa militaarorganisatsioonis tegevteenistujatest juhte ja
tippspetsialiste to6turult vérvata vaid asendajad tuleb organisatsioonil ise valja kasvatada.
Ohvitserid ei vali reeglina oma ametikohta ise, vaid nad saavad peale Gppeasutuse ldpetamist
teenistusse suunamise. Uheks lahkumise pdhjuseks ohvitseride seas on peetud just ametikohale

mééramisega seotud reaalsuse kohale joudmisega (Ramdass, 2005., Ik 46). Karjaarivalikul ei
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pruugita omada kogu informatsiooni tulevase teenistuse osas ja ametikohale maaramisel vo6ib
tekkida ootustele mittevastavus t06 iseloomu ja asukoha osas vOi pettumus sissetuleku osas
(Jaiswal et al., 2015). Samuti méngivad varajase lahkumise puhul olulist rolli vaimse tervise
tegurid. Kuna sdjavdes vdivad téotingimused olla karmid, on sGjavéelastel vaja lisaks heale
fldsilisele vastupidavusele ka head psthholoogilist vastupidavust (ibid., 1k 146). Uuringute
kohaselt pdhjustavad vaimse tervisega seotud probleemid vdi depressioon olulise osa t06lt

lahkumise juhtudest esimese 6 kuu jooksul pérast teenistusse asumist (ibid).

Vabatahtlik lahkumine vdrreldes sunnitud lahkumisega pakub s6jalistele organisatsioonidele
rohkem valjakutseid kuna karjaérisusteemis on asendaja leidmine keeruline, véhem téhtsaks ei saa
pidada ka militaarstruktuuri spetsiifikast tulenevaid tegureid nagu moraali, motivatsiooni ning
uksuste pideva valmisoleku séilitamine (Simer & Mete, 2019). Lisaks toovad varajase teenistusest
lahkunumise uuringud (nt Ramdass, 2005) vélja erinevaid militaarorganisatsioonile iseloomulikke
tegureid, nagu nditeks aeglane voi kehv edenemine karjaaris ja Umberasumisega seotud mured.
Lahkumise plaani vdivad sivendada sellised tegurid nagu jéigast subordinatsioonist tulenev
eneseteostuse vBimaluste puudumine vdi hetke ametikohal tajutav t66 mottetus (Jaiswal et al.,
2015). Hollandi relvajoududes l&biviidud uuringu pdhjal on vabatahtliku lahkumise pdhjuseks
sageli teenistuja ebakindlus tulevase karjaari osas (van Eetveldt et al., 2013).

Lahkumisplaanide paritolu vdib tulla ka tldisest to6turu olukorrast. Paljud ametikohad s6javées
on vorreldavad tsiviilametikohtadega - nditeks piloodid, sidetehnikud, lennujuhid jms ning
sOltuvalt tooturu olukorrast voib varajane lahkumine olla tingitud samavaarse t66 korgemast
tasustamisest tsiviilsektoris (Jaiswal et al., 2015). Kuigi ohvitserid vdivad liikuda t66le sarnastele
tookohtadele tsiviilsektoris, kaob sageli nende aktiivne side sdjavaega. Seega ei ole teenistusest

lahkumine ohvitseride jaoks pelgalt karjaéari, vaid elukutse vahetus (ibid.).

1.4 Militaarorganisatsiooni personali voolavuse mudel

Nagu eelnevates peatikkides vélja toodud, on enamik vabatahtlikku lahkumist kasitlevad
uurimused loodud tsiviilorganisatsioonide vabatahtliku t66jou voolavuse uurimiseks. Sarnaselt
Holt et al (2007) tddemusega, leiavad ka C.Sumer ja I. Mete (2019), et kuigi Lee ja Mitchelli
kujuneva mudeli (1994) loomine ja selle edasiste tdiendamistega on maérgatav edasiminek
vorreldes varasemate, traditsiooniliste t60jou voolavuse kasitlustega, ei suuda see siiski piisaval

maaral iseloomustada t66j6u voolavust militaarorganisatsioonis. Stimer ja Mete toovad valja, et
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kuigi kujunev mudel sisaldab endas nii traditsiooniliste ké&sitluste tunnuseid kombineerides neid
valiste tegurite olulisusega, on tegu pigem Kkirjeldava kasitlusega, mis ei paku otsustajatele
piisavalt informatsiooni, et to6tajate kaitumist ennustada (Stimer & Mete, 2019). Sellest tulenevalt
koostasid Sumer ja Van de Ven (2007) mudeli spetsiaalselt militaarorganisatsiooni personali
voolavust pohjustavate tegurite kohta (Stimer & van de Ven, 2009), mida Stmer ja Mete (2019)

taiendasid.

Soodumuslikudtegurid
* Isikuomadused

To0 ja organisatsiooniga
seotud tegurid

Instrumentaalsed:
e Tookoormus

- Lahkumi |
Teenistusega rahulolu |—> ankumise peale

"| Lahkumine

+| Elukvaliteedi taju

* Tootingimused motlemine
» Oiglane tddjaotus
— Aegl Aeg 2 |
Mitteinstrumentaalsed:
* Juhtimine
«  Uhtekuuluvus - Organisatsiooniline
 Organisatsiooni |5|ku. o piihendumus
toetus org:jmlsatsmonl KTt
sobivus N
« Vairtuste ja to6/eraelu tduked
eesmarkide
Uhtivus

KAUGED TEGURID KESKMISED TEGURID LAHEDASED TEGURID

Koostaja: Autor. Stimer, Mete (2019, Ik 257) pdhjal
Joonis 1. Militaarorganisatsiooni personali voolavuse struktuurne mudel.

Mudelist tulenevalt tuleks organisatsioonil analutsida kdiki aspekte, mis vOivad viia teenistusest
lahkumiseni. Kui moni tegur on teenistusest lahkumise puhul labiv vdib see avalduda

dusfunktsionaalse voolavuse pdhjustajana.

Sltmeri ja Mete mudelis jagatakse personali voolavuse pdhjustajad kolme kategooriasse: kauged
(distal), keskmised (intermediate) ja ldhedased (proximal) ning paigutatakse need ajajoonele.
Joonis 1 iseloomustab erinevate tegurite omavahelisi seoseid mis viivad teenistuja stisteemist
valjumiseni (Sumer & Mete, 2019, Ik 257).

1) Kauged tegurid jagunevad soodumuslikeks ning t60 ja organisatsiooniga seotud teguriteks.
Stimer ja Mete panevad ette, et kuigi paljudes t66jou voolavuse alastes teadustoodes peetakse
tootaja soodumuslikke tegureid kriitiliselt tdhtsateks, siis ei sisaldu need otseselt enamikes

14



mudelites. Soodumuslike teguritena moistetakse indiviidi personaalset taju tdokoha suhtes, mis
mangib olulist rolli t66ga rahulolu kontekstis (Sumer & Mete, 2019). On leitud, et isiklikud
soodumused mdjutavad oluliselt té6taja pihendumist, t661t pohjuseta puudumise vdimalikkust ja
individuaalset tulemuslikkust (Hindelang et al., 2004). Sarnaselt Lee ja Mitchelli kujunevas
mudelis valja toodud stsenaariumi teooriale, kus indiviid voib t66lt lahkuda ka ilma muude
tunnuste olemasoluta, leidis ka Zimmermann (2008) labi viidud metaanalulsis, et tootaja
lahkumisplaanid vdivad tekkida isikliku soodumuse pinnalt ja ei pea olema tingimata seotud t66ga

rahulolematusega (Zimmerman, 2008).

T60 ja organisatsiooniga seotud tegurid on jagatud kaheks - instrumentaalsed ja

mitteinstrumentaalsed tegurid.

Instrumentaalseteks teguriteks on tdokoormus, tootingimused ja td6jaotuse diglus (Stimer & Mete,
2019). Tookoormuse all mdistetakse seost toodtaja joudluse ja todolukorra néudmiste vahel
(Bowers et al., 1997). Nii nagu to6tajad ei ole sama t66joudlusega (Kozlowski & Klein, 2000),
tunnetavad nad ka tookoormust erinevalt. Tajutud té6koormus naitab seda, millisena t66taja oma
tdokoormust tunnetab ja see vOib, kuid ei pruugi kokku langeda tegeliku toé6koormusega (Rutel,
2022). Kanada relvajoududes labi viidud uuringu pdhjal oli suur t66koormus (ks peamisi
vabatahtlikult lahkumise p&hjuseid (Dunn & Morrow 2002 viidatud Sumer & Mete 2019, Ik 259).
Ameerika relvajoududes labiviidud uuringu pdhjal oli peamiseks té6ga rahulolematuse

pdhjustajaks indiviidi tajutav surve teha suure té6koormusega t66d (Lytell & Drasgow, 2009).

Kuigi tootingimused on rohkemal v6i vahemal maéral seotud todkoormusega, vdivad
tootingimused s6ltumatult tdokoormusest mojutada toost loobumise protsessi (Simer & Mete,
2019). Uuringud nditavad, et sagedased ja pikad ldhetused, geograafiline isolatsioon perekonnast,
Oised teenistused, uletunnid ja kdrge tdotempo, mis iseloomustavad enamikke s6javaelisi todkohti,

mangivad t66j6u voolavuses suurt rolli (Sanchez et al., 2004).

Oiglane tédjaotus on samuti oluline instrumentaalne tegur tddga rahulolu kontekstis. To6tajad, kes
tajuvad toojaotuse diglust on tdendolisemalt rahul oma todkohaga ja lahkuvad harvemini
organisatsioonist. Tajutud ebadiglus seevastu vahendab t0otajate motivatsiooni oma kohustusi

téita ja tekitab t60ga rahulolematust (Mengstie, 2020).

Mitteinstrumentaalseteks teguriteks on juhtimine, thtekuuluvustunne ja teenistuja organisatsiooni
toetuse taju (Sumer & Mete 2019., Ik 259). 2013. aastal Louna Aafrika Vabariigi dhuvée tehnilise
personali voolavust uurinud juhtumianalliisi tulemusena selgus, et just t60 ja organisatsiooni

korralduse eripdradest tulenevad tegurid olid peamiseks teenistusega rahulolematuse
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pohjustajateks (Mafini & Dubihlela, 2013., Ik 530). Eisenberger et al (2002) toovad oma
uurimuses vélja, et sdjavéeliste juhtide ja nende alluvate halvad suhted annavad véga suure panuse
personali voolavusele. Seevastu s6bralikud todsuhted tlema ja alluva vahel on tdhtsamaid
tegureid, mis tostab tdotajate lojaalsust organisatsioonile (Eisenberger et al., 2002). Mafini et al
(2013) lisavad, et personali voolavus on suur organisatsioonides, kus domineerivad sellised
juhtimisstiilid, mis tekitavad halba labisaamist Glemate ja alluvate vahel (Mafini & Dubihlela,
2013). Sellest tulenevalt on alluvale sobimatu juhtimisstiili ja t6ga rahulolu vahel korrelatsioon,
mis omakorda mojutab to6lt lahkumist. Oluline tegur tddga rahulolu kontekstis on grupi
uhtekuuluvustunne. Uuringud on tdestanud, et indiviidi gruppi I6imumine ja meeskonna
uhtekuuluvuse tunde mddtmine vOib ennustada tooga rahulolu (Sundberg & Ruffa, 2021).
Organisatsioonipoolne tugi on samuti mitteinstrumentaalne omadus, millel on kauge moju
personali voolavusele. Rubenstein et al uuringu p6hjal on organisatsioonilisel toetusel nii otsesed

kui kaudsed mdjud personali voolavusele (Rubenstein et al., 2015).

Stmeri ja Mete (2019) mudeli pdhjal mdjutavad loetletud kauged tegurid teenistusest lahkumist
kaudselt. S.t, et iga vélja toodud tegur mdjutab tunnetuslikku teenistusega rahulolu,
organisatsioonilist pihendumust ja elukvaliteedi taju. Nende tegurite negatiivne tunnetus voib

omakorda to6taja viia toolt lahkumisele métlemiseni voi toolt lahkumiseni.

2) Stmer ja Mete toovad keskmise taseme tegurina valja veel the olulise teguri, mis mdjutab lisaks
eelnevalt loetletud teguritele to6taja teenistusega rahulolu ja organisatsioonilist piihendumust.
Selleks on isiku-organisatsiooni sobivus (person-organization fit). Isiku-organisatsiooni sobivus
iseloomustab sarnaselt kujunevas mudelis Kirjeldatud kuvandi teooriale todtaja eesmaérkide,
vadrtuste ja plaanide kokkulangemist organisatsiooni eesmarkidega (Lee & Mitchell, 1994).
Uuringute pdhjal on to6tajad edukad organisatsioonides, mis jagavad nende vaartusi (Tom, 1971).
Zimmerman et al (2008) labi viidud metaanaliiis sedastas, et isiku-organisatsiooni sobivuse ja
todga rahulolu ning puhendumuse vahel on selged seosed, (Zimmerman, 2008) seet6ttu vaatleb

kdnealune mudel seda lahkumisotsuse tegemise ahelas eraldi mdjutajana (Simer & Mete, 2019).

Elukvaliteedi taju (quality of life perception) on vaheaste eelnevalt vélja toodud kaugete tegurite
ja tooga rahulolu vahel. Seda vdib defineerida kui tdotaja tunnetuslikku heaolu taju, mida
mdojutavad lisaks mudeli jargsetele t00 ja organisatsiooniga seotud teguritele ka néiteks tunnetuslik
elustandard, vaba aja olemasolu, tervis, eraelulised suhted jms (Hindelang et al., 2004; Kristof-
Brown et al., 2005; Zeffane & Bani Melhem, 2017). Stimeri ja Mete mudelis on elukvaliteedi taju

tahtis seetOttu, et ta vahendab indiviidi eraelulisi tegureid t66 ja organisatsiooni poolsete
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mdojutajatega (Simer & Mete, 2019). Néiteks vdib mdni eraeluline tegur (néiteks tookoha asukoht)
labi elukvaliteedi taju, oluliselt mdjutada todtaja tunnetuslikku tdoga rahulolu nii positiivses kui

negatiivses suunas.

Sarnaselt Blau 1985 poolt valjatoodule leiavad ka Simer ja Mete, et t06ga rahulolu ja
organisatsiooniline puhendumus on teineteisest suuresti sdltuvad ja omavad suurt moju
lahkumiskavatsuste tekkimisele (Blau, 1985). Nad teevad mudelis ettepaneku, et nende kahe teguri
omavaheline méju on tsikliline- s.t, et teenistusega rahulolu mdjutab organisatsioonilist
pihendumust, samas mdojutab aja jooksul muutuv organisatsiooniline pihendumus ka t6dga
rahulolu (Simer & Mete, 2019).

3) Eraldiseisvana on mudeli ajajoonele lahedaste teguritena paigutatud lahkumise peale motlemine
ja kriitilised touked (Sokid). Lahkumise peale mdtlemine on mudeli pohjal kdigi eelnevalt loetletud
tegurite tulemus. Too6lt lahkumise peale métlemine on lahkumisotsuse tegemise kbige vahetum
ennustaja (Hom et al., 1992; Mobley et al., 1978). Sealjuures Knapp et al (1993) leidsid, et
vorreldes tsiviilorganisatsiooni td6tajaga teeb militaarstruktuuris té6taja suurema tdendosusega
lahkumisotsuse kui ta juba selle peale métlemas on (Knapp et al., 1993). Sokki, kui lahkumisotsuse
tegemise mojutajat, kasitlevad autorid sarnaselt Lee ja Mitchelli (1994) kujunevale mudelile,
eraldiseisva tegurina. Nagu ka Lee ja Mitchell, leidsid ka autorid, et Soki esinemisel vdib tootaja
lahkumisotsuse teha véga Kkiiresti, sdltumata kdikidest muudest varasemalt valja toodud
mdjutajatest (Sumer & Mete, 2019).

Lee ja Mitchelli (1994) kujuneva mudeli pdhjal on to6taja lahkumisel oluline roll ka toovélistest
muutujatest tulenevatel tdmbeteguritel. Kuigi Stmer ja Mete (2019) ei ole oma mudelile
eraldiseisvalt toovaliseid muutujaid mudelile paigutanud, arvestab mudel ka tdmbetegureid kuna
need saavad olla paljude eelnevalt véljatoodud tegurite ajendiks. Naiteks v@ib alternatiivse ja
kdrgemini tasustatud téokoha pakkumine mdjutada todtaja Giglustunnet. Teisel juhul saab seda

késitleda ka Sokina.

Kuivord autorile teadaolevalt on Simeri ja Mete véljapakutud militaarsfaari personali voolavuse
mudel hiliseim vastavasisuline teadust6d ja hélmab endas domineerivaid t06j6u voolavuse
kasitlusi, votab autor magistrito0 edasistes etappides selle oma empiirilise uuringu aluseks.
Empiiriline uuring ei ké&sitle mudelis kajastatud soodumuslikke tegureid ja isikuomadusi, kuna

vastavasisulise uuringu tegemise aluseks oleks psiihholoogia alane ekspertiis, mis autoril puudub.
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2. UURIMISTOO DISAIN

2.1 Metoodika

T6O eesmarkide taitmiseks ja uurimiskisimustele vastuste leidmiseks otsustas autor labi viia
kvalitatiivse empiirilise uurimuse. Ohuvéde nooremohvitseride personali voolavuse pdhjuste
madratlemiseks uuritaval perioodil teostas autor dokumendi- ja andmeanaludsi.

Dokumendianaliitsi eesmérk on kirjeldada 6huvae ohvitserkonna kujunemist.

Uurimiskisimustele vastuse leidmiseks otsustas autor jagada empiirilise uurimuse sihtriihma kahte
gruppi:

1. Ankeetkisitlus teenistusest lahkunud dhuvéde nooremohvitseridele;

2. Ankeetkusitlus teenistuses olevatele 8huvée nooremohvitseridele.

Esimese grupi empiirilise analtilisi fookuses on perioodil 2011-2021 nooremohvitseri auastmes
tegevteenistusest lahkunud 6huvée ohvitserid. Uurimisperioodi valik on tingitud sellest, et
Kaitsevde akadeemias (KVA) alustati 6huvée ohvitseride pdhikursustega aastal 2008, seega
alustasid esimesed dhuvae (OV) pohikursuse I8petanud teenistust aastal 2011. Varasematel
aastatel KVA siisteemselt OV ohvitsere ei koolitanud, samuti ei ole varasemate perioodide t66jdu
voolavuse statistika enam kattesaadav. Teiseks sihtgrupiks on teenistuses olevad OV
nooremohvitserid. Teenistuses olevate OV ohvitseride uurimine toetab vastuste leidmist mdlemale

uurimiskisimusele.

Andmete kogumise meetodiks olid avatud 18puga kisimustikud. Kisitlus on ks levinumaid
andmekogumise meetodeid kvalitatiivses uurimistods (Ounapuu, 2014). Kvalitatiivsete andmete
kogumiseks mdeldud kisimustikud on vahe standarditud (ibid.)- seetdttu sisaldavad ka autori
koostatud kiisimustikud peamiselt avatud kusimusi. Kusimustike aluseks on véetud Stmeri ja
Mete (2019) militaarorganisatsiooni personali voolavuse mudel. Lisaks avatud kisimustele
sisaldavad kusitlused ka suletud kiisimusi, eesmargiga tapsustada populatsiooni tunnuseid, mille
kaudu saaks l&bi kvalitatiivse to6tluse leida vOimalikke t66j6u voolavuse pohjuseid erinevates
valimi gruppides. Avatud I6puga kisitluse kasutamine peamiseks andmete kogumise viisiks valiti
sobilikuks meetodiks, kuna valimi suurus ja paiknemine ei toetanud koigi valimi liikmetega
intervjuude l&biviimist. Samas on t66lt lahkumine voi t66l jatkamine individuaalne otsus, sestap

on vajalik kaardistada vdimalikult paljude inimeste personaalne arvamus. Kdsitlused viidi 1abi
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kasutades KV e-0ppe programmi ILIAS, et tagada vastajate anontiimsus. Kummalegi sihtrihmale
edastati kusitluse link emailile. Kusitlused olid vastamiseks avatud 7 péeva.

Tulenevalt autori ligi 15 aastasest teenistuskogemusest uuritavas organisatsioonis, kasutab
kéesolev magistritd6 tdiendava meetodina osalusvaatlust. Kogemusest tulenevalt aitab
osalusvaatlus lahti motestada organisatsiooni protsesse ja voimalikke probleeme.

Pustitatud eesmarkide saavutamiseks analulsis ja sunteesis autor kogutud informatsiooni
vorrelduna valdkonnapdhiste teadustoddega, mis on avatud k&esoleva uurimistod esimeses

peatikis.

2.2 Populatsioon ja valim

Esimese sihtrihma valimi moodustamise puhul kasutati mugavusvalimit. Valim moodustati
endistest OV ohvitseridest, kelle kontaktandmed olid leitavad internetis ja sotsiaalvérgustikes.
Autoril dnnestus luua kontakt 33 endise ohvitseriga. Kontakti loomisel kusiti reservohvitserilt
tema e-posti aadress, kuhu edastati link ankeetkdsitlusele. Kiisitlusele vastas seatud tahtajaks 30

reservohvitseri, mis moodustab ca 50% populatsiooni suurusest.

Lahkunud nooremohvitseride auastme vahemikus olid valimis esindatud nooremleitnant (13),
leitnant (8) ja kapten (9) auastmed. Ohvitseri auastme omandamise viisi pdhjal jaotusid
respondendid jargnevalt: KVA pohikursus (7), KVA erialaohvitseride moodul (17) ja

reservohvitseri kursus (6).

Teise sihtrihma puhul on kasutuses koikne valim. Vabatahtlik kisitlus saadeti kdigile
tegevteenistuses olevatele OV nooremohvitseridele. Kissitluse link edastati teenistujate todalasele
e-postile. Kokku laekus téhtajaks 34 vastust. Tegevteenistuses olevate ohvitseride hulgast 22
respondenti olid KVA pdhikursuse I6petanud ja 12 respondenti eriala ohvitseri haridusega. Enim
vastanutest (14) olid leitnanti auastmes, 12 respondenti olid nooremleitnanti auastmes ja 8 kapteni

auastmes.

Kisitluse kdigus saadud andmete pdhjal viidi labi kvalitatiivne analiiis. Anonutimsuse tagamiseks
viidatakse edaspidi reservohvitseridest respondentidele kui ,,RO1%, ,,RO2* jne, tegevohvitseridest
respondentidele kui ,,TO1*, ,,TO2* jne.
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2.3 Piirangud

Ké&esoleva uurimuse peamiseks piiranguks kujunes avaliku teabe seaduse (AvTS, 2001) paragrahv
35 18ige 3, mille alusel vdidaks kasitleda struktuuritiksuse koosseisu ja to6tajate Glesannete alast
teavet kui asutusesiseks kasutamiseks moeldud informatsiooni juhul, kui sellise teabe avalikuks
tulek ohustaks riigi julgeolekut. Seetdttu ei saa autor kdesolevas magistritéos avaldada statistilisi
ulevaateid koosseisu ja personali voolavuse osas. Samuti ei sisalda magistritd6 eelnevast tulenevalt
detailseid andmeid kuisitlustele vastanud isikute tunnuste (vanus, teenistusstaaz, ametikoht) ega

konkreetsete toollesannete kohta.
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3. NOOREMOHVITSERIDE TEENISTUSEST LAHKUMINE
EESTI OHUVAES

3.1 Ohvitserid Eesti 6huvéaes

Eesti 6huvagi (OV) on Eesti Kaitsevae koosseisu kuuluv véeliik mille peamised lilesanded on Eesti
Ohuruumi puutumatuse jarelevalve ning liitlasvagede saabumisel neile vastuvotva riigina toetuse
tagamine. Ohuvaes to6tav personal koosneb enamikus tegevteenistujatest ja vahesel mééral
tootajatest. Kohustuslikku ajateenistust dhuvaes ei ole. Vaeliigile pandud tlesannetest tulenevalt
on Ohuvées lai spekter erinevaid spetsialisti ametikohti nagu side-, navigatsiooni- ja
radaritehnikud, lennuvéljaspetsialistid, kiituseteenistus, lennujuhid, piloodid jne. (Ohuvégi, 2023).
Organisatsioonis teenistujad jagunevad tOotajateks ja tegevteenistujateks. Tegevteenistujad
jagunevad vastavalt auastmele sdduriteks, allohvitserideks ja ohvitserideks. Militaarstruktuurile
omaselt teenivad 6huvées juhtidena ehk (lematena ohvitserid ehk vastava valjaGppe saanud
tegevteenistujad. Ohvitserkond Eesti maa- ja ©Ohuvdes jaotatakse auastmete jargi kolme

kategooriasse:

e nooremohvitserid- nooremleitnant, leitnant ja kapten;

e vanemohvitserid- major, kolonelleitnant ja kolonel ning

e kdrgemad ohvitserid- brigaadikindral, kindralmajor, kindralleitnant ja kindral (KVTS,
2013).

Ohvitseri auastme saamiseks on vajalik kdrghariduse olemasolu ning vastava kursuse voi koolituse
labimine. Varasemalt on Kaitsevées praktiseeritud ka ohvitseri auastme andmist ajateenijatele,
kellelt ei nGutud tingimata korghariduse olemasolu ja kes hiljem, tegevteenistusse astudes, said
diguse teenida ohvitserina. Autorile teadaolevalt sellist mudelit enam ei praktiseerita. Teenistuse
ja hariduse liigi jargi saab ohvitsere liigitada kas riviohvitseriks voi eriala (kasutatakse ka
positsiooni) ohvitseriks. Riviohvitserid on reeglina I6petanud Kaitsevéde Akadeemia p&hikursuse
sOjavéelise juhtimise eriala ning asuvad juba teenistusse asudes madalama astme juhi (tlema)
ametikohale. Erialaohvitserid omavad reeglina tsiviilkdrgharidust ja asuvad teenistusse soltuvalt
auastmest spetsialistina kas s6duri voi allohvitseri ametikohale. Teenistuse jooksul vdidakse
kdrgharitud spetsialist saata ohvitseri koolitusele (PSOK-pataljoni staabiohvitseride kursus), et
omandada ohvitseri auaste (Kaitsevée akademia, 2023). Suunis on, et erialaohvitserid jatkavad
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peale auastme saamist spetsialisti vdi vanemspetsialisti ametikohal ning reeglina ei ole nende
teenistuses ette ndhtud litkumist juhtivatele ametikohtadele, kuigi see on sdltuvalt teenistuskéigust

ning Ulemate otsustest véimalik.

Riviohvitsere koolitab nii maa-, mere- kui Ohuvéele Kaitsevde Akadeemia (KVA) Il&bi
rakenduskorgharidusdppe. Sealjuures dppivad iga kolme véeliigi tulevased ohvitserid erinevatel
dppekavadel. Eraldi Ohuvae 6ppekava avati aastal 2008, seega I6petas esimene dhuvae pbhikursus
aastal 2011. Reeglina avatakse Ohuvae Oppekavale 10 kohta igal aastal. Eranditeks on nn
vaheaastad, kus kandidaatide véhesuse vOi organisatsiooni vajaduse tottu ei ole 6huvée kursusi
avatud. Seega sOltub kursuse suurus kandideerinute hulgast ning immatrikuleeritute arvust.
Tingituna eelnevast ning kadettide dpiedukusest jduab teenistusse 6huvékke enamikel aastatel ca

6-10 nooremleitnanti auastmes riviohvitseri.

Erialaohvitsere koolitab samuti KVA, kuid erinevalt po6hikursusest, kus labitakse kogu
rakenduskdérghariduse programm, koosneb antud koolitus juhtimise alastest véljadppemoodulitest
kus valmistatakse juba kérgharitud spetsialiste ette teenistuseks ohvitserina. Ohuvée koolitatav
erialaohvitseride hulk on aastate 16ikes erinev ning s6ltub nii kandidaatide kui vastavate vakantsete
ametikohtade olemasolust. Kuna KVA on ainus Oppeasutus Eestis, kes tegeleb ohvitseride
koolitusega, siis vOib vdita, et lisaks vBimalikule negatiivsele mdjule struktuuritiksustele, vGib
liigne personali voolavus kaudselt mdjutada ka KVA tdokorraldust. Kuivord kaesoleva
magistritdd eesmérk on valja selgitada personali voolavuse pdhjused ja selle méjud tksustele, siis
keskendub t606 edaspidi nendele ja kaudseid osapooli edaspidi ei késitleta.

Tulenevalt Kaitsevae tegevteenistuse iseloomust ja ametikohtade komplekteerimise pdhimotetest
kohaldub enamikele Kaitsevae ohvitseridele kohustuslik rotatsioon. Rotatsiooniks nimetatakse
ohvitseri nimetamist Uhelt ametikohalt teisele eesmargiga komplekteerida vajalikud ametikohad
ja tagada ohvitseride areng vajalikes valdkondades. Rotatsioon saab olla nii vertikaalne- ohvitseri
edutamine kdrgemale ametikohale, eeldusel, et tulevase ametikoha miinimumndéuded on téidetud,
kui horisontaalne- nimetamine ametikohtade hierarhias samavéarsele ametikohale Kaitsevées
(Kaitsevdgi, 2018). Vertikaalse rotatsiooni puhul méngib olulist rolli tulevase ametikoha nduete
(s6javaelise valjadppe ja ndutud haridustaseme) taitmine. Nende tingimuste taitmisel vdidakse
ohvitseri edutada ka auastmes, et tdsta teenistuja auaste ametikoha auastmega samale tasemele.
Siinkohal on oluline vélja tuua, et reeglina tdstetakse ohvitseride auastmeid siis, kui ohvitseril on
olnud olemasolev sdjaline auaste selleks ndutava vahima aja (auastme vanus) jooksul. Auastmete

vanused on maédratud Kaitsevde teenistuse seaduses ja nooremohvitseride puhul on need
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jargnevad: lipnik- ei kehtestata, nooremleitnant ja leitnant- vdhemalt kolm aastat, kapten- vdhemalt
neli aastat (KVTS, 2013). Eelnevast tulenevalt peab ohvitser, peale haridusasutuse 16petamist ja
nooremleitnandi auastme saamist teenima minimaalselt 3 aastat, et kvalifitseeruda leitnandi

auastmele, 6 aastat kapteni auastmele ja 10 aastat majori (esimene vanemohvitseri tase) auastmele.

Tegevvaelasega sdlmitakse teenistusse asudes tegevteenistusleping, mille pikkus sdltub tema
ametikoha eripdrast ja organisatsiooni vajadustest. Sealjuures ei oma teenistuja auaste olulist rolli.
Teenistuja lepingut uuendatakse ajas progresseeruvalt ja kiimneaastase katkematu teenistuse jarel

on voimalik teenistujal sdlmida ka téhtajatu leping.

3.2 Nooremohvitseride teenistusest lahkumise peamised pdhjused

Teenistusest lahkunud ohvitseride valimi koosseisust (n=30) 28 lahkusid vabatahtlikult. Uhel juhul
kirjeldas respondent, et kuigi formaalselt oli otsus vabatahtlik, tunnetas ta teenistusest lahkumiseks
organisatsiooni kaudset survet. 2 respondenti lahkusid vabatahtlikult piirvanuse taitumise tottu ja
2 juhul oli tegu sunnitud lahkumisega, kus teenistujad vabastati teenistusest, kuna nad ei olnud

ndus end COVID19 viiruse vastu vaktsineerima.

Lahkumise pdhjused

m vabatahtlik = vabatahtlik, piirvanuse taitumine sunnitud

Koostaja: Autor

Joonis 2. Kusitlusele vastanud reservohvitseride teenistusest lahkumise p&hjused.
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Jargnevalt antakse kusitluste vastuste pohjal tlevaade, millisel madral mdjutavad erinevad tegurid
inimeste tunnetuslikku t6dga rahulolu ja elukvaliteedi taju ning labi nende vdivad viia teenistusest

lahkumisele métlemisele vdi teenistusest lahkumiseni.

3.2.1 T0o6 ja organisatsiooniga seotud tegurid

Esimeses peatukis kirjeldatud Stimeri ja Mete mudeli m6jutavad nii kauged kui keskmised tegurid
teenistusega rahulolu. Teenistusega rahulolematus omakorda vdib viia teenistuja lahkumise peale
mdtlemiseni voi lahkumiseni. Magistritoo uurib, kuidas mdjutavad to6 ja organisatsiooniga seotud
tegurid teenistusega rahulolu ning millised on peamised rahuloematuse p&hjustajad dhuvae

teenistuses.

T060 ja organisatsiooniga seotud mdjutajad on Stimeri ja Mete mudelist tulenevalt jagatud kahte

kategooriasse: instrumentaalsed ja mitteinstrumentaalsed mdjutajad.

Instrumentaalsed mdjutajad on seotud t66 tegemisega- vahenditega, protsessidega ja
tulemustega. Need vdivad hdlmata néiteks palgataset, tunnetuslikku tédkoormust, tdoaja
korraldust, karjaari vBimalusi, téokeskkonda ja todvahendeid. Kui need tegurid on kooskdlas

t00taja ootustega, vaheneb vGimalus tootaja rahulolematuseks.

Ametikoha ja selle asukoha puhul tuleks tihelepanu pddrata asjaolule, et tinhti ei vali OVs
organisatsiooni siseneja omale sobivat ametikohta ise, vaid see méaratakse véljadppe Idpetamisel
organisatsiooni huvidest l&htuvalt. Lisaks on oluline valja tuua, et enamik ohvitseride
ametikohtadest on tulenevalt rotatsiooni kohustusest ajutised. Samas, kui nooremohvitser, oma
esimestel teenistusrotatsioonidel satub ametikohtadele, mis tema isiklikus vaates talle ei sobi, vdib
see tekitada teenistusega rahulolematust, mis omakorda vdib olla ajendiks teenistusest lahkumisest
motlemisele (Holt et al., 2007; Jaiswal et al., 2015; Mafini & Dubihlela, 2013). Reservohvitseridelt
kusiti, kas nad olid rahul ametikohaga, kuhu nad suunati peale ohvitseri auastme omandamist ja
millisel méaral said nad ise oma tulevase ametikoha osas kaasa radkida. Vastajate hinnangul oli
enamasti voimalik tulevase ametikoha osas kaasa rddkida ning enamik vastajaid olid oma
ametikohaga rahul. Ainult kaks respondenti ei olnud neile méaératud ametikohaga rahul ja kuigi
ulemaid sai teavitada oma rahulolematust méaratud ametikoha suhtes, siis seda ei voetud
organisatsiooni huvidest lahtuvalt arvesse. Samas ei toonud kumbki vastanutest seda vélja peamise
pbhjusena teenistusest lahkumiseks ja kisimusele, kas neid maéarati teenistuse jooksul

ametikohtadele vastu nende tahtmist, vastati eitavalt.
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Ametikohtadele maaramise kontekstis on oluline vélja tuua karjééri ja positsiooniohvitseride
erinevus- kui karjéériohvitserid suunatakse peale KVA IBpetamist reeglina vakantsetele
ametikohtadele organisatsiooni huvidest lahtuvalt, siis positsiooniohvitserid I6petavad vastavad
kursused juba teenistuses olles ja jatkavad peale auastme omandamist teenistust sarnasel
ametikohal. Kuna reservohvitseridest respondentidest 57% omandasid ohvitseri auastme peale
KVA erialaohvitseri moodulit, siis sellest tulenevalt oldi oma ametikohaga rahul, kuna jatkati
teenistust sarnasel ametikohal, kus teeniti dppima suundudes. Kuivord kéesoleva magistritoo
teenistusest lahkunute valimisse kuulusid enamikus positsiooniohvitserid, kes olid pigem oma
ametikoha ja Uksuse mééranguga rahul, siis vdib vaita, et uuritaval perioodil ei olnud ametikohale
maaramisega seotud rahulolematuse pohjustajad peamiste teenistusest lahkumise mdjutajate
hulgas. Ka tegevohvitseride grupilt kisiti rahulolu maératud ametikoha suhtes ja kuigi valimisse
kuulus 65% (n=22) riviohvitseri, kelle ametikohad mééaratakse reeglina organisatsiooni huvidest
l&htuvalt, siis ka selle grupi vastanutest oli ainult 2 respondenti, kes ei olnud omale mé&éaratud
(esialgse) ametikohaga rahul. Kuna ohvitseri karjaarimudelist ja rotatsioonist tulenevalt on enamik
riviohvitseri ametikohti ajutised, siis leevendab ka esialgse ametikohaga mitterahulolu tdik, et
konkreetsel ametikohal ollakse vaid méaaratud aastad ja hilisemas teenistuses voib sattuda paremini

sobivale ametikohale.

,, Pigem ei olnud [madratud ametikohaga] rahul. Ei méleta, et oleks saanud vaga kaasa raakida,

pigem organisatsiooni vajadustest ldhtuvalt toimus suunamine. Tdnaseks on paika loksunud.”

(TO29)

., Kuna ma teadsin juba KVAs ette, et ma ei pruugi saada viga palju ametikoha valimise 0Sas
kaasa raakida, proovisin endale juba eos mitte suuri ootusi tekitada ja tulenevalt sellest proovisin
véltida ka pettumuse teket, et ei saa seda ametikohta, mida vdib-olla vaga oleksin tahtnud nt.

Mdtlesin kohe, et see alles esimene ametikoht ja alati saab mingi hetk edasi litkuda“. (TO26)

Eelnevast vdib Uldistada, et pigem ollakse ametikohtadele maaramisega rahul ning see ei tekita
olulisel maéaral rahulolematust. Isegi kui mé&&ratud ametikohaga rahul ei olda, tunnetatakse
rahulolematust ajutisena- KV silisteemis toimub ohvitseride rotatsiooni ndol pidev ametikohtade
vahetus, mis leevendab esimese ametikohaga mitte rahulolnute pettumust, kuna pikas perspektiivis

voidakse sattuda ametikohtadele, millega nad rahul on.

Kuivdrd tunnetuslik téokoormus ja to6tempo (vt peatlikk 1) on individuaalselt tunnetatavad
néitajad, siis ei saa neid objektiivselt mddta. Teenistusest lahkunud ohvitseride seas tekitas

teenistusega rahulolematust nii lilga madal, kui liiga kdrge t6okoormus. Reservohvitseride
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kisitluse respondentidest (n=30) 4 hindasid oma té6koormust kas madalaks v0i vdga madalaks
ning 5 korgeks vOi véga korgeks. Madal tookoormus tekitas vastajates teenistusega

rahulolematust.

,, [tokoormus oli] vaike, olles tootanud enne spetsialistina, siis staabiohvitserina oli koormus

vdiksem ning ka seetottu muutus to6 liiga tiksluiseks. © (RO12)

,, [t66koormus oli] madal, 8-17 t60paev rivipiloodile tundus ajaraiskamine, kui polnud peale

lendamise muid kohustusi. Niisama kohal kdimine tundus “linnukese * Kirja saamisena. “ (RO13)
Samas mdjutab teenistusega rahulolu ka liigne tdkoormus.

,, Liialt kdrge nii tdokoormuse mottes, kui ka tegelikult selles osas, milliseid teadmisi pidin
omama...vahesed said aru sellest, et minul on paljude asjade tdhtajad maaratud mitte minu
juhtkonna poolt, vaid teise asutuse poolz... ... sellele veel peale korralik t66tempo, siis tekkiski

tunne, et milleks kaitsevaes enda narve kulutada. “ (RO5)

Tegevteenistuses olevate kisitletute hulgas (n=34), hindas 9 respondenti (26%) oma to6koormust

suureks vOi véaga suureks.
., Koormus on suur mis soodustab libipolemist. “(TO28)

,, ...jouan tegeleda prioriteetsete ilesannetega. Taga taustal on pidevalt 2-3 vaiksemat ilesannet
javahemalt 1 suurem projekt, millega tuleb tegeleda... tilekoormusel ei lase ma tekkida ainult tanu
sellele, et prioriseerin vdi lasen tlemal prioriseerida oma ulesandeid. Samas on perioodid nagu

aprill-mai ja september-november, kus tlekoormus on pris tdenaoline tekkima igal juhul. “ (TO2)

Lisaks toovad vastajad vélja, et tookoormuse kontekstis on pidevalt vajalik hinnata t66jaotuse
Oiglust asutuse sees. Tuuakse vélja, et tGlema ja alluva vaheline tagasisidestamine on oluline,

valtimaks olukordi, kus liigne tdékoormus tekitab rahulolematust.

,, ...Palju saab ikka ise ara teha oma téokoormuse jagamiseks. Oluline on ka ise raékida - seda on
kaitsevaes tihti ndha, et n6 "tublimad ja vbimekamad" saavad palju ka lisatilesandeid, sest on
teada, et neid saab usaldada ja t06 saab tehtud. Samas on suur on nii inimesed kiiresti 1abi
pbletada. Tundub, et tihti on probleem ka see, et nt (iksuses ei jaotu Ulesanded vdrdsemalt, ei
jagata omavahel tooulesandeid (sh ka puhkuste ajal ei anta oma l, kellelegi teisele teha jne).
Ehk usun, et siin on kaks poolt - Glemad peaks vaatama, et td6koormus jaotuks vordsemalt ja

samas peab to6tegija ka suu lahti tegema, kui tékoormus liiga suureks laheb. “ (TO26)
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Kaitsevdes on personaalseks tagasisidestamiseks sisse viidud hindamise ja atesteerimise kord-
hindamisvestlus, mida viiakse labi vdhemalt Uks kord aastas. Hindamisvestluse kéigus kaiakse labi
kdik teenistusega seotud valdkonnad ja vorm sisaldab endast ka llemale ja organisatsioonile
tagasiside andmist. Samas, vGib juhtuda, et suur tdékoormus on pandud kogu tiksusele ja ka tlemal
ei ole Uksuse sees vdimalik optimaalset to6jaotust tekitada. Jaiga, hierarhilise slisteemi personali
hulk kujuneb vastavalt koosseisutabelile ja alati ei kaasne uute Ulesannetega lisa ametikohti. See
toob kaasa (uute) Ulesannete jaotamise olemasolevale personalile, mis omakorda vdib tekitada

liigse toé6koormuse tunnetust to6tajate seas.
,, 100d oli kogu aeg palju. Inimesi selleks liiga vahe. Koik olid tilekoormatud. “ (RO24)

,, T06tempo oli vahelduv kuid enamasti paris korge. Pdhiline probleem tundus olevat liigne
toomaht liiga vahese personaliga. “ (RO10)

Kaitsevde teenistuse votmes on oluline mainida, et paljudel ametikohtadel on tédkoormus
tsukliline- aasta peale voib tekkida perioode, kus t006 intensiivsus on vaga korge- néiteks kevadised
Oppuste perioodid, kursused ja lahetused, samas kui Gldine t6okoormus ja&b optimaalsetesse
piiridesse. Oppuste puhul, sdltuvalt nende iseloomust, vbidakse kaitsevaelane kindlaks perioodiks
madrata to6le ilma vaba aja tagamiseta. Erialakursuste labiviimine, nendel osalemine ja
toolahetused lisanduvad reeglina lisaulesandena ja nende toimumise ajal pohililesannetest ei
vabastata. Isegi kui legaalselt mé&dratakse teenistuja ainult kursustel voi ldhetustel osalema
vabastades ta teistest (lesannetest, siis reaalsuses ei pruugi olla kolleegi, kellele oma tlesandeid
jatta. Too6 hulgast tulenevalt ollakse sunnitud tegema t66d ka véljaspool normtédaega- graafiku
alusel to0l kdivate teenistujate Gletunnitd6 arvestust peetakse nelja kuu pikkuste summeeritud
perioodide I6ikes ja suunisena kompenseeritakse Gletunnitd6 summeritud perioodi jooksul vabas
ajas. Soltuvalt perioodist ja teenistujatele maaratud Ulesannete hulgast vGib Gletundide vélja
votmine olla vBimalik vbi mitte. Nendele teenistujatele, kelle teenistus on organiseeritud
tavatooajale ja kes graafikujargselt tool ei kai, kehtib suunis kompenseerida letunnid vaba ajana.
Eelnevalt mainitud t66 rohkus ja mingitel juhtudel ka personali nappus vdib tekitada olukorra, kus
uletundide vabas ajas vélja votmine ei ole voimalik- sellisel juhul 1ahevad need teenistuja jaoks
kaotsi. Reservohvitseridest 4 respondenti tdid teenistusega rahulolematuse tekitajana valja just

uletunnitdo ja selle tasustamise.

,, ...eelduslikult poleks olnud enam mdistlik jatkata sarnase elustiiliga, sh perekonnast

eemalolekuga, Uletundide ja pikemate l&hetustega. “ (RO3)
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,, Uletunnit6od ei tohiks tolereerida. See on otsene mark, et personali on puudu ja see tuleb
lahendada.” (RO6)

»[el olnud rahul] tletundide tasustamisega.« (RO16)

., Uletunnid olid tdiesti tasustamata. (RO17)

Lisaks eelnevalt valjatoodud t66 tingimustele mojutab oluliselt teenistusega rahulolu ka td6koha
futsiline asukoht. Ohuvée Uksused paiknevad peamiselt Harjumaal, Amari lennubaasis ja
Tallinnas aga radarpostide néol asuvad véiksemad Uksused ka Muhu saarel, Otepdal, La&ne-
Virumaal Kellaveres ja Laiusel. Kuigi td6koha asukoht saab selgeks juba t06le kandideerimisel
vOi ametikohale m&&ramisel, vdib ohvitser rotatsioonide kéigus sattuda teenistusse paikkonda,
kuhu reisimine tal tulenevalt elukoha asukohast vdtab ebamdistlikult palju aega. 43%
reservohvitseride kusitlusele vastanutest (13 respondenti) pidasid t66 ja elukoha vahel liikumiseks
veedetud aega ebamadistlikuks. Seejuures tks respondent tdi selle valja kui peamise teenistusest

lahkumise pohjusena.
sLdistants t60 ja elukoha vahel ja reisimiseks kuluv aeg] ei olnud normaalne ja see oli ka peamine

pdhjus lahkumiseks “ (RO15)

Kuna summaarselt teenib kdige rohkem teenistujaid Amari lennubaasis on Ohuvégi korraldanud
pbhisuundadelt Amarisse todandjapoolse ihistranspordi. See leevendab paljudel juhtudel toole
minekuks tekkivat rahalist kulu, kuid tekitab sdltuvalt elukoha asukohast bussiliini suhtes, juurde
ajalist kulu. Ka tegevohvitseride kisitlusele vastanute hulgas tuuakse t66 ja kodukoha vahelist
distantsi ja nende vahel litkumise aega, vélja kui rahulolematuse tekitajat. 8 respondendi (24%
vastanutest) arvates on t66 ja elukoha vaheline distants ning t66le mineku ja sealt tuleku aeg

ebamoistlik.

., Hindan téole mineku ajakulu liigseks. Tund aega hommikul enne to66d ja ohtul peale t6od tundub

kohati maha visatud aeg. “ (TO10)

Suurematest keskustest ei soovita todkohale lahemale kolida, kuna ei olda rahul sealsete

piirkondade muude eluks vajalike tingimustega.
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., Distants t66 ja kodu vahel on liiga pikk. Ule tunni aja pikkune autosdit on visitav nii hommikul
kui ka 6htul. Samas ei ole ka huvi teha elus korrektuure ja kolida selleparast tookohale lahemale,

sest tookoha ldheduses puuduvad praeguse elukohaga vorreldavad tingimused. *“ (TO19)

Lisaks vdib rotatsioonidest tulenevalt juhtuda, et kolitakse t6okohale lahemale, aga jargmine
ametikoht on hoopis kolmandas asukohas v6i hoopis eelneva elukoha l&hedal. 1gal juhul mojutab
tookoha asukoht ja todl kdimiseks kuluv aeg tootaja rahulolu. Mingitel juhtudel planeeritakse oma

tuleviku karjaéari soltuvalt elukohast.

,, Péevas kulub mul t66 ja kodu vahelisele transpordile 2 h ja 30 min circa. Hetkel see minu jaoks
probleemne ei ole aga ilmselgelt m&tlen ma oma ametikoha arengut planeerides tulevikus kodule
lahemal todtada. “ (TO11)

Organisatsioon saab teenistuja karjaari planeerides elukohta kull arvesse vétta, kuid koéikidel
juhtudel ei ole see arusaadavatel pohjustel v6imalik. Leevendus t60 ja elukoha vahelisele
litkumisele voiks olla kaugtod, ehk kodukontorist toGtamise vdimaldamine. Paraku nduavad
paljud ametid dhuvées personaalset kohalolu ja kaugto6 ei ole vdimalik. 13 respondenti (38%)
klsitletud tegevvaelastest leidis, et ametikoha tlesannetest tulenevalt ei ole neil véimalik kaugtood
teha. 5 respondenti (15%) kasutab kaugt6d v@imalust regulaarselt ja Ulejdédnud 47% omavad kull
vOimalust kaugtood teha, aga ei kasuta seda vdimalust vOi teevad seda védga harva. Kaugt6o
vOimaluse véhese kasutamise osas tuuakse vélja, et kuigi tGlematena oleks kaugtod voimalik,
tahetakse olla fliusiliselt kohal alluvate juhtimise tdttu vOi lihtsalt ollakse harjunud téétama

kontoris.

Oluline instrumentaalne muutuja, mis mojutab tootaja elukvaliteedi taju ja l&bi selle t6dga
rahulolu, on td6taja rahaline sissetulek. Reservvaelaste hulgas labi viidud kisitlusele vastanud
vabatahtlikult teenistusest lahkujatest (n=28) 10 respondenti (36%) nimetavad ebapiisavat
sissetuleku suurust kui peamist motivaatorit tegevteenistusest lahkumisel. Palgaga mitte rahul
olnud toovad Vélja, et ebapiisav sissetuleku mojutas oluliselt nende elukvaliteeti. Naiteks ei olnud

sissetulek piisav, et soetada kinnisvara:

,, [rahulolu sissetuleku suhtes] Ei, vaga vaike palk oli kdigil kogu Kaitsevées. Selle palgaga oli

vOimatu votta pangalaenu eluaseme ostuks jne. “ (RO19)

Rahulolematust tekitas ka teadmine, et muudes riigiasutustes ja erasektoris olid sissetulekud

sarnase t60 tegemise eest mérgatavalt suuremad.
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., kui OSD staabiohvitser saab (aastal ...) ...vahem palka, kui avaliku sektori reatéétaja, siis siin
on ilmselgelt midagi pildil valesti. “ (RO20)

Oli ka vastajaid, kes teenistuse jooksul olid sissetulekuga rahul, kuid mdistsid hiljem, et olid

teenistuses olles alatasustatud.

,, Teenistuse ajal pigem olin, [sissetulekuga rahul] kuna muid sisulisi kogemusi ei olnud. Parast

teenistusest lahkumist voin delda, et sissetulek ei oleks olnud jéitkusuutlik. *“ (RO3)

Tulenevalt kdesoleva magistritoéo uuritava perioodi pikkusest on keeruline paigutada sissetulekute
suurust Uldisesse palgaandmestiku konteksti. Viimastel aastatel on KV vétnud suunise, et
keskmine sissetulek Kaitsevées peab olema vahemalt 1,3 kordne riigi keskmise palga suhtes.
Lisaks tegeleb Kaitsevagi personali té0perestamisega, et pakkuda ka konkreetsete ametigruppide
I6ikes konkureerivat sissetulekut vorreldes uldise to6turuga. Siiski, ka tegevteenistujate hulgas

labi viidud kusitluse kohaselt tajuvad 11 respondenti (32%) sissetuleku suurust ebadiglasena.

,,Arvestades kui palju ndudmisi esitab organisatsioon uleuldiselt ja minu ametikohal teenimiseks
siis tunnen, et minu antud panus oleks vaart suuremat rahalist sissetulekut. Vdiks olla Giglasem
(TO26)

,, TOOtasu ei ole diglane, kuna kvalifikatsiooni ndudmised ametikohale ja selle eest antava palga

suurus ei ole tasakaalus. Ndutakse palju, antakse vahe. “ (TO20)

,,VOrreldes sama todga tsiviilsektoris on palk oluliselt vaiksem. Samas ndutakse kaitsevaes
rohkem. “ (TO27)

,,Alamakstud, vahemalt 2x ulatuses. Samade Ulesannete eest, mida teevad [sama ametikoht teises
avaliku sektori asutuses] ..., saavad dhuvae [ametikoht] peaaegu 2x vaiksemat tasu. Tasu osas

tsiviil-ettevOtetega ei hakka isegi olukorda vordlema. “ (TO21)

Lisaks leiavad vastajad, kes on sissetulekuga rahul, et viimaste aastate hindade téus ja inflatsioon

mdojutab oluliselt nende elukvaliteeti.

,,Naen, et inflatsioon on suurem kui palgatdus. Rahaliselt on ilmselt raskem kui aasta tagasi.
(TO14)

,, [sissetulek] on diglane, aga uldise inflatsiooniga voiks palk ka tdusta. “ (TO15)
Uldine palgasiisteem Kaitsevies on tsentraliseeritud- vdimalikult paljud vérreldavad ametikohad

lile Kaitsevéde on viidud sarnasetele palgavahemikele. Naiteks saab OV alliiksuse tilem sarnast
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palka maavde alluksuse tilemaga, s6ltumata alluvate arvust voi t06 iseloomust. Selle eesmark on
uhtlustada riviametikohtade palgad lle Kaitsevée ja vélistada ebavdrdsete sissetulekute tekkimine
sarnastel ametikohtadel, mis nduavad sarnast haridustaset. KVVA 16petanud OV ohvitser saab suure
tbendosusega oma esimesel ametikohal identse sissetuleku vdrrelduna maa- vdi merevae
kolleegiga. Uhest kiiljest on tegu ausa ja labipaistva stisteemiga, mis asetab sama haridusasutuse
I6petanud ohvitserid sissetuleku suhtes vordsesse seisu. Samas ei arvesta selline stisteem piisavalt
konkreetsetele ametikohtadele kehtestatud ndudmisi. Nditeks vdivad konkreetsetel ametikohtadel
OVs olla lisanduded- uued padevused, kvalifikatsioonid jms, mida KVAs antav haridus ei kata.
See omakorda loob olukorra, kus vorreldes teiste KVA ldpetanud kolleegidega on sissetulek kull
vOrdne, aga vastutus ja Glesannete hulk on tunnetuslikena ebavdrdsed. Veelgi keerulisem on
hinnata eriala ohvitseride sissetulekute diglust. OVs teenivad erialaohvitseridena naiteks
lennujuhid, piloodid, radari insenerid ja muud erinevate lennundusvaldkondade spetsialistid, kelle
ametikohti ei ole vBimalik vOrrelda teiste ametikohtadega Kaitsevaes. Eriala ametikohtadele on
reeglina méaaratud ka eripalk, mille kujunemine peaks arvestama eeskétt sarnaste ametikohtade
tasustamist erasektoris. Sellest tulenevalt peaks organisatsioon pidevalt hindama nende
ametikohtade sissetulekute konkurentsivbimekust kindlate todperede I6ikes vorrelduna
erasektoriga. Samas, tuleb ka eriala palgad asetada tldisesse Kaitsevée palgasiisteemi konteksti ja

taieliku vordsuse saavutamine piiratud ressursside taustal on keeruline.

Mitteinstrumentaalsed tegurid ei ole seotud otseselt t60 tegemise protsessiga, vaid pigem
tookeskkonnaga ja  inimsuhetega. Need hdlmavad naiteks tookaaslasi, juhte,
organisatsioonikultuuri, tédohutust ja toovaartusi. Kui need tegurid on positiivsed, vOib see
parandada to6taja rahulolu. Stimeri ja Mete mudelil paiknevad mitteinstrumentaalsete teguritena

juhtimine, organisatsiooni Uhtekuuluvus ja organisatsioonipoolne toetus toétajale.

Nii reserv- kui tegevohvitseride kisitluste tulemustes antakse juhtimisele valdavalt positiivne
hinnang. Paljud reservohvitseridest vastajad tdid esile, et nende vahetud juhid olid todkad,
motiveerivad, asjalikud ja suhtusid oma alluvatesse elutervelt. Ainult 1 respondent
tegevohvitseride hulgast (TO2) hindas oma ldbisaamist vahetu juhiga halvaks, tuues negatiivse
aspektina valja alluvate arvamusega mitte arvestamise. Sarnaselt hinnanguga juhtimisele, andsid
kisitlusele vastanud tegevohvitserid valdavalt positiivse hinnangu ka meeskonna tihtekuuluvusele.
Vaid 2 respondenti hindasid organisatsiooni iihtekuuluvustunnet ndrgaks. Uhel juhul kritiseeris
respondent (TO2) juhi tegematusest tulenevat halba thtekuuluvustunnet ja teisel juhul hindas
vastaja  Uhtekuuluvustunde koéikuvaks. Reservohvitseridest respondentide hulgas anti

uhtekuuluvusele negatiivne hinnang 4 (13%) juhul. Néiteks:
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,,[hinnang thtekuuluvusele] Gsna méranenud, sest juht oli tegelikult juhina nérk ning meeskonnas

oli liige, kellega tekkis tihti peale vaga paksu verd“ (RO7)

Samuti toodi Uhtekuuluvustunde kontekstis pingete allikana vélja lahkhelisid erinevate gruppide

vahel. Naiteks:

,,Mdningased pinged oli tunda vanemate ohvitseride (S6jakooli I6petanud) ja erialaohvitseride
vahel. “ (RO14)

,, ...hoolde eskadrillis oli eriarvamusi lennuki tehnikute ja kopteri tehnikute vahel... “ (RO17)

Uhtekuuluvustunde loomine ja meeskonna iihtsuse tagamine iiksuses on juhi tilesanne. Lahtuvalt
kisitluste vastustest, suudavad erinevate tasemete iilemad OVs hoida meeskondade motivatsiooni
ning Uhtekuuluvustunnet pigem hasti. Samas on iga alliksus vaid osa organisatsioonist ja
teenistusega rahulolu mdjutab oluliselt ka organisatsiooni pakutav toetus. 8 respondenti (27%)
reservohvitseridest ei olnud rahul organisatsioonipoolse toega nende teenistusele. Vastajad toid
negatiivse mojutajana valja hierarhilisele organisatsioonile iseloomuliku jaikuse, mis ei lasknud
nende Ulematel teha alluvate suhtes paindlikke otsuseid. Jaigast organisatsiooni Ulesehitusest
tulenevalt on Kaitsevédes keskmise ja madalama tasemete llemate vBimalused teenistusalaste
erisuste tegemiseks piiratud. Personali tunnustamine kéib reeglina organisatsiooni poolt ette
nahtud vahenditega- ergutused, tanukirjad, medalid jms kuid nditeks rahalisi preemiaid voi
tulemuspalka reeglina méadrata ei saa, seda tehakse tsentraalselt ja maksimaalselt 1-2 korda aastas.

Alluvates voib see tekitada rahulolematust. Naiteks:

,,medaleid ja aumarke sain, kuid kui palusin enda suhtes erandit (olin ks vaheseid, kellele tol
momendil polnud v8imalik panna juurde piisavalt head lisatasu (staabiohvitseri teema), ei vdetud
seda kuulda. Minu lahkumisavaldus tuli tollasele ...juhile Gllatusena ning alles siis sai aru, et

vdibolla erand oleks minu hoidnud OVs edasi. “ (RO24)

., Ei vaartustanud keegi midagi, eriti organisatsioon ise!
Tundub et valised organisatsioonid ja 0hiskond on need, kes vaartustavad teenistujaid.
Organisatsiooni jaoks on jdrjekord ukse taga, mis siis et su viljadope on maksnud 1ME€. Sulle me
midagi ei paku, kill aga oleme valmis jargmise mehe peale uuesti miljoni kulutama. ““ (RO6)

,, Minu meelest Kaitsevagi suures plaanis ei oska vaartustada oma tootajaid. Kindlasti on inimesi,
keda igasugused aurahad ja diplomid motiveerivad, kuid (ks endine kolleeg (tles vaga tabavalt:
Ohuvées on 75 protsenti spetsialistid. Kui sa neid "kotid" siis nad lihtsalt I&hevad minema. Neil

on kohti palju kuhu minna." See iseloomustab vaga hésti organisatsiooni kultuuri. “ (RO8)
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Tegevohvitserid tdid lisaks kriitikale paindlikkuse puudumisele negatiivse aspektina vélja ka
rotatsiooni pohimdtetest tuleneva ebakindluse tuleviku suhtes.

,, Karjaar on tegelikult vérdlemisi ettearvamatu ja minust mittesdltuv. Samuti ei saa ma pikaajalisi

plaane teha, sest ma ei tea absoluutselt, kas l&hen ..., ... voi kuhugi mujale. Ei ole rahul.” (TO2)

., Perspektiiv muutub siin siisteemis vaga vaikese ajaga véaga suurel méaaral. Utleksin, et

perspektiiv on killalt ennustamatu. “ (TOG)
,, Otseselt pikemat karjaari pole planeeritud, palju valitseb teadmatust. “ (TO13)

OV ohvitseride teenistuskaigu paremaks ennustatavuseks on OV iiksused koostanud ohvitseridele
karjadrimudelid, mida Uritatakse vOtta arvesse rotatsioonide planeerimisel. Samas ei ole véimalik
mudeleid 100% ulatuses taita, kuna organisatsioon on pidevas muutumises ja karjaari planeerimine
lahtub peamiselt organisatsiooni huvidest lahtuvalt. Naiteks vBidakse olemasolevaid struktuure
muuta- Umber struktureerida, mis toob kaasa uued ametikohad, kuna need ametikohad on vaja
taita, vOidakse sinna maddrata teenistuja, kelle karjd&drimudel néinuks ette hoopis teistsugust
arengut. Harvad ei ole ka ,lumepalli efektid“- nditeks lahkub k&rgemast staabist ohvitser
teenistusest, mis toob kaasa vajaduse tema ametikoht tdita. Sinna madaratud ohvitseri arvelt tekib
jarjest vakantseid kohti, mida organisatsioon mehitama peab. Selle tulemusena voib tekkida
olukord, kus (he teenistuja lahkumise t6ttu vahetab ametikohti enam kui ks ohvitser sGltuvalt

lahkunud teenistuja paiknemisest struktuuris.

Alapeatiiki kokkuvotteks voib Gelda, et nii instrumentaalsed kui ka mitteinstrumentaalsed tegurid
mdojutavad oluliselt tdga rahulolu. Reservohvitseride kusitluse tulemusel vdib paigutada 15 (50%)
respondenti kategooriasse, kus nende peamine rahulolematus teenistuse suhtes tekkis t66 ja

organisatsiooniga seotud mdjutajatest.

Seega on organisatsioonile vaga oluline tagada nii instrumentaalsete kui mitteinstrumentaalsete

tegurite tasakaal, et vahendada diisfunktsionaalse voolavuse tekkimist organisatsioonis.

3.2.2 Isiku-organisatsiooni sobivus

Isiku-organisatsiooni sobivus viitab sellele, kui hasti teenistuja vaartused, eesmargid ja todga
seotud vajadused kattuvad organisatsiooni omadega. Kui Kaitsevae peamine eesmark on Eesti riigi
territoriaalse terviklikkuse kaitsmine siis peab iseenesest mdistetavalt iga Kaitsevée ohvitser
omama eesmarki sellesse voimalikult palju panustada. Lisaks Glimale, riigikaitselasele eesmargile

on igal teenistujal ka isiklikud teenistuse alased eesmargid. Need vdivad olla néiteks seotud tema
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karjaéri ambitsiooni voi isikliku arenguperspektiivi tunnetusega. Nii teenistuja kui organisatsiooni
eesmargid voOivad olla ajas muutuvad ja sOltuvad reeglina organisatsiooni Uldistest
arengusuundadest. S6ltumata madalama tasemete Uksuste arengutest, peab iga Kaitsevae iksus
teenima peamise eesmargi huve ja ohvitserid, Uksuste juhtidena, peavad lisaks sellest aru saamisele

ka oma alluvaid vastavalt instrueerima.

Kisitletud tegev- ja reservohvitseridest pidasid kdik respondendid oma teenistust riigikaitses
oluliseks. Sellest tulenevalt vGib vaita, et tajuti/tajutakse oma teenistuse olulisust Gldises riigikaitse
arhitektuuris. Isiklikud teenistuse alased eesmargid vorrelduna organisatsiooni eesmarkidega
samavaéarselt ei suhestunud. Reservohvitseridest kusitletute hulgast (n=30) 10 respondenti tajusid
teenistuse jooksul, et nende isiklikud eesmdérgid tegevteenistuses ei kattu organisatsiooni
eesmarkidega voi ei ole isiklikke eesmarke tulenevalt organisatsioonist vBimalik saavutada.
Vastanute profiilidest joonistuvad selles kontekstis valja erialaspetsialistidena teeninud ohvitserid,
kes mingitel ajahetkedel tajusid personaalse erialase arengu pidurdumist. Paljudel juhtudel tekitas

see vastanute hulgas teenistusega rahulolematust, mis viis uute véljakutsete otsimiseni.

,, Isiklikud eesmargid ei Uhtinud Kaitsevae karjaari voimalustega. Soovisin teha magistrikraadi
TTUs, aga t66 kdrvalt, mis oli eemal Tallinnast ei olnud see vdimalik, sest Kaitsevaes ei lubatud
vaga tdOajast kooliasjade tegemist ning transport oleks lainud liiga kalliks ning sain parema
pakkumise. “ (RO1)

,,Minu teenistusest lahkumise p&hjuseks oli parem pakutav tookoht avalikus teenistuses, mis oli

rohkem véljakutseid pakkuv ning erialaselt suur hipe ja vdimalus end tdestada. “ (RO12)

,, Erialaselt ei olnud vdimalik ennast enam arendada ja igapéeva t66 nihkus tiha kaugemale sellest,
millega ma tegelikult tegeleda tahtsin. “ (RO11)

,, Lahkumise tingis edasise arengu valjavaate puudumine. “ (RO20)

,,Minu eesmark oli tegeleda todilesannetega, mis vastasid minu erialastele teadmistele. Soovisin
tegeleda sellega, mis mulle reaalselt viga huvi pakkus..., ... soovisin toetada rohkem alliiksusi.
Kdike seda ignoreeriti. Reaalsed to6ulesanded ja eesméargid ei langenud absoluutselt kokku minu
omadega. “ (RO24)

Organisatsiooni spetsiifiliste voimekuste kaotamine vdib samuti tekitada olukorra, kus ohvitseri
isiklikud eesmargid ei kattu enam organisatsiooni omadega. Uuritaval perioodil toimus OVs nii
uute voimekuste loomist, voimekuste tmberstruktureerimist, kui ka teatud voimekuste kaotamist.

Mérgiliseks otsuseks voib pidada multifunktsionaalse kopterivoimekuse kaotamist, mis tdi kaasa
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vastava vOimekusega personali lahkumise teenistusest. Kuigi teadaolevalt pakkus organisatsioon
teenistujatele vdimalust imberdppeks, loobusid osad teenistujad sellest, l&htudes oma isiklikest

eesmarkidest.

,, Teenistusest lahkusin, sest KV vottis vastu otsuse kopterivoimekus kaotada ja kuna mul avanes
voimalus asuda t06le omandatud erialal valjaspool KV-d, otsustasin seda teha. “ (RO17)

. ...kahjuks peale ... aastat teenistust oli ilmnemas, et OV-le lennupargi arendamiseks raha ei
eraldata ning ka L-39 projekt peatus, seega oli vaga demotiveeriv vaadelda oma arengu
perspektiivi piloodina. “ (RO15)

Isiku-organisatsiooni sobivuse alapeatiiki kokkuvdtteks voib vaita, et ohvitserid peavad oluliseks
KV peamisi eesmérke ja tootavad nende taitmise nimel. Probleemsemaks saab pidada hinnangut
isiklike teenistuse alaste eesmarkide taitmisele. Rahulolematust tekitavad juhud, kus tunnetatakse
isikliku karjaari pidurdumist vai erialase t60 tipu saavutamist, mis panevad motlema teenistusest

lahkumise peale.

3.2.3 Kiriitilised t606 voi eraelu téuked

Kriitilise tduke vdi sokina personali voolavuse kontekstis mdistetakse Uhekordset sindmust voi
asjaolu, mis viib tootaja to60lt lahkumiseni vai lahkumise peale métlemiseni sdltumata eelnevalt
kasitletud teguritest. Kusitletud reservohvitseridest 8 (28%) vabatahtlikult lahkunud respondendi
puhul voib tuvastada Soki otsese moju kaitumisotsusele. Kisitlusele antud vastustes esineb nii
tombeteguritest kui touketeguritest tingitud Sokke. Touketeguritena tdid 4 vastajat valja
konkreetsed umberstruktureerimised organisatsioonis, mis oleksid viinud nad ametikohtadele, kus
nad teenida ei soovinud. ToOmbeteguritest tingitud Sokid olid kahel juhul tihekordsed konkreetsed
toopakkumised erasektorist ja kahel juhul siirdumine vélismaale elama. Vaid tihel juhul oli vastaja
eelnevalt teenistusega taielikult rahul, ta lahkus teenistusest, kuna asus elama perega valismaale.
Teistel juhtudel voib tuvastada mingisugustki eelnevat rahulolematust, mis tegi nad Sokile

vastuvotlikumaks.

3.2.4 Tegevteenistuses olevate nooremohvitseride vaated pikaajalisele teenistusele

Madistmaks t60 kirjutamise ajal tegevteenistuses olevate nooremohvitseride pikaajalisi plaane
teenistuse suhtes, kisis autor kusitluses nooremohvitseride tuleviku plaanide kohta. Kisimusele
»Kui tihti motled tegevteenistusest lahkumisele ja mis hoiab sind teenistusest lahkumast voi

vastupidi, toetab sinu teenistusse jadmist* vastas 27 ohvitseri. Uhel juhul vastas respondent, et on
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juba lahkumisavalduse teinud viidates rahulolematusele karjaarivéimalustega organisatsioonis. 14
respondenti (58%) vastanutest ei motle teenistusest lahkumisele voi teeb seda vaga harva. Paljudel
juhtudel tunnetavad ohvitserid, et neid hoiab teenistuses tegevteenistuspension. Kuigi 2018. aastal
vastu voetud Kaitsevde teenistuse seaduse ja teiste seaduste muutmise seaduse alusel
tegevteenistuspensionid kaotati, on kaitsevaelasel, kelle tegevteenistusleping s6lmitud enne O1.
jaanuari 2020 digus eripensionile 20 aastase katkematu teenistuse puhul.

,, Ei nde motet teenistusest lahkumiseks kuna see nulliks eripensioni saamise vdimaluse. “ (TO18)

,, Teenistuses lahkumast hoiab t60 meeleparasus, progressiivine tdokeskkond ning muidugi ka

eripensioni ootus. “ (TO3)

,,Olin moned aastad tagasi juba ara minemas, aga siis tuli koroonapandeemia ja segased ajad.
Praegu hoiab mind teenistuses see, et mul on moni aasta jddnud pensionistaaZi tditumiseni. Muidu

motleks kindlasti araminekule. “ (TO26)
,, Kavatsen teenida kuni lastakse. Miinimum KV pensionini. “ (TO15)

Ka 13 tegevohvitseridest vastanute hulgas (42%), kes pigem mdtlevad teenistusest lahkumisele,

on eripensionil kui motivaatoril suur roll méjutamaks neid teenistust jatkama.

., Vahepeal ikka motlen, aga kui tdiesti aus olla, siis hea pakkumise korral (eeldus on, et antud
pakkumine annab kindluse ja tingimused on paremad) tden&oliselt lahkuks teenistusest.
Teenistusse jadmist mojutab kindlasti pension - kui seda tulevikus ei saaks, siis lahkuks juba
tina!* (TO1)

Keskmiselt paar korda aastas mdtlen teenistusest lahkumisele. Teenistuses hoiab mind vdi on
hoidnud eripension. (TO18)

Teistest teguritest toovad nooremohvitserid, kes mdtlevad teenistusest lahkumisele, vélja t66 ja

organisatsiooniga seotud tegureid. Naiteks:

,, M0tlen vahetevahel teenistusest lahkumisele. Ootan sobivat ja mdistlikku pakkumist, lisaks on
tahtis ka asukoht kodule 1&hemal. “ (TO6)

,,Olen méelnud korduvalt nii teiste ksuste kui ka tsiviili peale.., ...suur faktor on ka meeskond,

mis motiveerib jdama“ (TO8)

,, Mdtlen sellele pidevalt. Vahel igapéaevaselt. Teenistuses hoiab mind veel see missioonitunne ja

teadmine, et minu lahkudes jaab tksusesse suur tihimik... “ (TO21)
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,,Aeg-ajalt mdtlen. Suurim mis mind hoiab teenistusest lahkumast on fakt, et mu t66 vaga meeldib
mulle ja ma ei née, et tsivillmaailmas sellele alternatiivi oleks. Lisaks on ka grammike

missioonitunnet sellise karjaarivaliku juures. “ (TO25)

., Kui staaz tdis saab, siis hakkan mujale vaatama. Pikaajalist teenistust ei vddrtustata, medaliga

arveid ei maksa. Palgad jaavad minu erialal tsiviilile kdvasti alla. “ (TO26)

Ka lahkumisele mitte motlejad peavad to0 ja organisatsiooniga seotud mojutajaid téhtsateks.
Hinnatakse meeldivat to6keskkonda ja head l&bisaamist kolleegidega. Olulisele kohale rahulolu
kontekstis asetatakse ka tajutava too téhtsus- teenistust peetakse oluliseks, tunnetatakse muutunud

julgeolekuolukorda ning tahetakse panustada tldisesse riigi julgeolekusse.

3.3 Nooremohvitseride teenistusest lahkumisest tingitud tagajarjed tksustes

Reeglina lahkub organisatsioonist koos ohvitseriga teatud hulk kogemusi ja teadmisi, suureneb
allesjaanute tdokoormus, Kiireneb rotatsioonitsiikkel ja kaasneb ajakulu seoses uute teenistujate
koolitamisega. Kusitletud tegevohvitseride hulgast vaid 8 (23%) vastanutest leidis, et kolleegide
teenistusest lahkumine ei ole mdjutanud nende tookoormust. Soltuvalt lahkunud ohvitseri
ametikohast ja kvalifikatsioonist vdidakse leida asendaja Uksuse seest. Siiski tekitab ka selline
liigutamine Uksusele lisakoormust, kuna ka asendaja ametitilesanded vajavad téitmist ja uued

teenistujad koolitamist.

,, Tulenevalt ametikohast siis kindlasti mdjutab teatud kolleegide lahkumine otseselt toéokoormust.

Nende asendajate koolitamine vahemalt osaliselt on siis ka puhtalt minu enese teha. “ (TO7)

,, TOOkoormust on vaga suurelt mdjutatud. Vaga palju on tulnud lisa kohustusi ja koormust
tulenevalt kolleegide lahkumistest. Suur osa sellest on ka uute teenistujate otsimine ja seejarel
nende valja koolitamine. Oma meeskonna raames kannan suurt rolli uute teenistujate vélja
koolitamises. “ (TO10)

,,Asendajaid ma ei ole koolitama pidanud, aga sel perioodil pean tegema nende t66d. “ (TO14)

Lisaks tookoormuse kasvule ja uute teenistujate koolitamisele kaasnevale ajakulule tuuakse valja

ka eelnevast tingitud t66 kvaliteedi langus. Néiteks:

,,Minu praegune t66 on paljuski seotud hetkel @ra lainud teenistujate lahkumisega, sest pean

asendajaid varbama ning kuna on puudu teenistujatest siis kuhjub tédilesandeid, mida peab ise
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tegema. Pikas perspektiivis vOib see negatiivselt t60 kvaliteeti mGjutada kuna tood tuleb aina
juurde aga teenistujaid jaab aina véhemaks. “ (TO8)

Teadmiste ja oskuste kadu Uksuse jaoks, kust teenistuja on lahkunud, on samuti paljuski sdltuv
lahkunud teenistuja kvalifikatsioonist ja ametikohast. Naiteks konkreetse eriala spetsialisti
lahkumine Uiksusest voib oluliselt kogemusi ja teadmisi vélja viia, samas on OVs ametikohti, kus

sama t06d teeb hulk inimesi, kes aitavad teadmisi ja oskusi tiksuses hoida.

,, Tihti Ghe inimese lahkumine on Gpris suure mdjuga sundmus, sest susteemi vaiksuse tottu omab

iga organisatsiooni liige votmetahtsusega informatsiooni. “ (TO2)

., Ei ole tunnetanud erilist moju, et midagi niiiid véiga katki oleks. Uksuses on know-how ilusasti
paljude vahel jaotunud.” (TO26)

Lisaks tuuakse vilja, et tihti lahkuvadki teenistusest ohvitserid, kes on saavutanud piisava erialase
padevuse, et tooturul l&bi ltua. Kdrge kvalifikatsiooni ja pika kogemusega teenistuja lahkumine
vOimendab veelgi enam teadmiste ja kogemuse kadu.

,, Teenistusest ikka lahkub inimesi, kes viivad endaga kaasa suure teadmiste-pagasi. Tihtipeale on
nii, et inimene kes on teatud erialal vaga padev, saab ka tsiviilist suurema tdendaosusega parema

pakkumise, sest inimene on Uledldises mottes tookas ja hea leid. “ (TO1)

Lahkunud teenistujad tekitavad organisatsioonile lisaks ajalisele kulule ka rahalist kulu. OVs on
ametikohti (nt piloodid, IT sektori teenistujad, insenerid) mille kvalifikatsiooni saavutamine on
seotud pika ja kalli valjaGppega ning uute teenistujate koolitamine nendele ametikohtadele on

organisatsioonile kulukas.

,, Meilt on lahkunud suhteliselt lihikese aja jooksul 2 potentsiaalset [ametikoht], kelle kogemuseni
jéudmine votab uuel varskel [ametikoht] aega vahemalt 5 aastat. Kahjuks kogenud [ametikoht]

Ohuvagi tooturult ei meelita. “ (TO20)

,, Teenistuse taastamine vottis ca aasta aega ja suures mahus rahalisi ja ajalisi ressursse.

Kogemuse taastamisega laheb veel 3-5 aastat. “ (TO22)

Eelnevast l&htuvalt vOib vaita, et lahkunud teenistujad mojutavad oluliselt allesjaanute
tookoormust tuues kaasa Ulesandeid, mida ohvitserid taitma peavad. Oluline on ka mdista, et

tulenevalt tksuste vaiksusest kaob iga lahkunud teenistujaga teatud hulk teadmisi ja oskusi.
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4. ARUTLUS

Ohuvde nooremohvitseride tegevteenistusest lahkumise mdistmiseks on Siumeri ja Mete
militaarorganisatsiooni personali voolavuse mudel hésti rakendatav. Mudel votab arvesse
Kaitsevde, kui militaarorganisatsiooni Ulesehitusest tulenevaid asjaolusid ning aitab mdista
teenistujate peamisi pGhjuseid rahulolematuseks ja teenistusest lahkumiseks. Mudeli kesksel kohal
on sarnaselt varasematele teoreetilistele personali voolavust uurinud késitlustele teenistusega

rahulolu, mida mojutavad erinevad kauged tegurid.

T60 tulemustest ilmnes, et kauged, td0 ja organisatsiooniga seotud tegurid méngivad olulist rolli
Eesti 6huvaest lahkumisotsuse tegemisel. Nendest teguritest olulisimad on sissetuleku suurus ja
teenistuja tajutav karjadriperspektiivi puudumine. Hoiatavaks maérgiks on, et tle kolmandiku
vabatahtlikult teenistusest lahkunud ohvitserist t6i valja teenistustasu, kui peamise pohjuse to6lt
lahkumiseks. Vastajad tdid vélja madalast sissetulekust tuleneva elukvaliteedi languse, mis viis
neid otsima alternatiivseid to0kohti erasektoris. Sissetuleku suuruse hindas ebadiglaseks ka ligi
kolmandik tegevteenistuses olevatest ohvitseridest. Paljudel juhtudel on palgaga mitte rahulolevad
tegevohvitserid juba motlemas lahkumise peale, sealjuures on peamine teenistuses hoidev
mdjutaja eripension. Kuivdrd kaesolev magistritod ei keskendunud ohvitseride rahaliste
sissetulekute uurimisele ja nende vordlusele tldise to6turu olukorraga, siis on autoril raske hinnata,
kuivord on tunnetuslikult madal sissetulek digustatud. VV&ga oluline on mdista, et Uks pohilisi
motivaatoreid pikaajaliseks teenistuseks on digus véljateenitud aastate pensionile. Eripensionile ei
ole enam digust teenistujatel, kes on sdlminud tegevteenistuslepingu peale 01. jaanuari 2020
(Kaitsevéeteenistuse seaduse ja teiste seaduste muutmise seadus, 2018). KuivOrd Kaitsevée
akadeemia rakenduskorgharidusdpe kestab 3 aastat, siis jouavad esimesed riviohvitserid, kel
puudub 8igus eripensionile, Uksustesse alates 2023 aasta suvest. Tulenevalt rotatsiooni
pdhimatetest tdidavad need ohvitserid Uksustes aina enam ametikohti ja rahulolematuse tekkimisel
puudub neil peamine motivaator tegevteenistuse jatkamiseks. See omakorda toob kaasa ohu

dusfunktsionaalse personali voolavuse tekkimiseks.

Lisaks to0 ja organisatsiooniga seotud teguritele seab mudel olulisele kohale ka organisatsioonilise
pihendumuse, mis suhestub teenistusega rahuloluga ning on ajas muutuv. Uurimusest selgus, et
paljud spetsialisti ametikohtadel teenivad eriala ohvitserid tunnetavad aja jooksul erialase tipu
saavutamist vOi organisatsiooni véhest tuge nende erialaste eesmarkide saavutamisel viies isiku-

organisatsiooni tunnetuse tasakaalust vélja. Iseenesest mdista ei saa Kaitsevagi arendada koiki
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erialasid vordselt ja pikalt sisteemis olnud spetsialistidel vGibki tekkida tunnetus, kus tipp on
saavutatud ja isiklik erialane areng on voimalik vaid véljaspool organisatsiooni. Isiku-
organisatsiooni sobivuse kontekstis tuleb jéallegi mdista rivi ja erialaohvitseride erinevust.
Riviohvitserid liituvad tegevteenistusega l&dbi KVA, kust nad saavad sdjavaelise juhi
ettevalmistuse. Kuigi teenistuse jooksul toimub spetsialiseerumine ja erialaoskuste omandamine,
peavad riviohvitserid juba teenistusse astudes arvestama véimalusega teenida eri valdkondades.
Seevastu erialaohvitserid omandavad esialgu kutse ja alles peale seda koolitatakse nad
ohvitserideks. See toob kaasa erialaohvitseri pohimdttelise seotuse oma erialaga ning teenistuja

roteerimine erialavaldkonnast eemale v6ib tuua kaasa teenistusega rahulolematuse.

Oluliselt m&jutas organisatsioonilist pilhendumust OV v&imekuste imberstruktureerimine voi
kaotamine, mis viis ohvitserid senisest erinevatele ametikohtadele, kus nad teenida ei soovinud.
Kisitletud vabatahtlikult lahkunud ohvitseride seast lahkus 4 teenistujat, kuna kaotati voi
umberstruktureeriti olemasolevaid vdimekusi. Autorile teadaolevalt pakuti neile teenistujatele
umberdppimise vdimalusi, mida teenistujad teha ei soovinud. Kompetentside loomise ja
alalhoidmise kontekstis peaks organisatsioon hoolitsema, et need on planeeritud vdimalikult
pikaajaliselt valtimaks Sokina tunnetatavaid otsuseid. Kuigi Kaitsevée vdimeloome protsess on
piisavalt ette vaatav, et jarske muudatusi struktuurides valtida, vdib siiski tekkida olukordi, kus
poliitilistest suunistest tulenevalt v&i julgeolekukeskkonna olulise muutumise puhul tuleb
olemasolevaid vdimekusi Umber struktureerida. Sellistel juhtudel on imber6ppe pakkumine

teenistujatele adekvaatne lahendus.

Uhekordsest t66 voi eraeluga seotud tegurist - Sokist tulenevaid kaitumisotsuseid tuvastati 8 juhul.
Siiski kujunes vastuste pdhjal valja arusaam, et eelnev teenistusega rahulolematus vdis tekitada
olukorra, kus oldi Sokile vastuvotlikumad. Naiteks kolmel juhul lahkuti teenistusest parema
pakkumise tottu erasektoris, kuigi ise sel hetkel aktiivselt alternatiivset tdokohta ei otsitud. Nende
otsuste taga on eeldus, et ohvitserid ei olnud olemasoleva teenistusega piisavalt rahul, et
pakkumine vastu votta. K3igil kolmel juhul lahkuti parema sissetuleku pakkumise téttu, mis toob

arutluse tagasi sissetulekute suuruse juurde.

Tulenevalt Kaitsevée hierarhilisest Ulesehitusest on personali voolavusest nooremohvitseride
hulgas keeruline leida positiivseid kilgi. Kui erasektoris saab lahkunud spetsialisti ametikohale
tooturult varvata samavaarse kandidaadi, kes mingitel juhtudel v6ib organisatsiooni tuua uusi
ideid, loovust ja teadmisi, siis Kaitsevée vGimalused vérvata otse juhi voi spetsialisti kohale on

piiratud. Tooturul lihtsalt ei leidu piisavalt ohvitseri auastmes spetsialiste, kes ametikohale
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kvalifitseeruksid. Isegi kui tooturul on teatud hulk reservohvitsere, on nad reeglina Kaitsevaest
juba korra &ra ldinud ja ei pruugi olla huvitatud uuesti tegevteenistusega liitumisest. Ainus
positiivne killg nooremohvitseride stisteemist lahkumisel on juhud, kus nii organisatsioon kui
teenistuja ise ei ole oma teenistusega rahul ja lahkumine on organisatsiooni vaates maistlikum kui

alamotiveeritud inimese Uksuses hoidmine.

Uks olulistest tagajargedest, mida nooremohvitseride t66jéu voolavus Ghuvéele avaldab, on
kulude kasv. Sealjuures pohjustab nooremohvitseride voolavus nii ajalist kui rahalist kulu. Enamik
uuritud tegevohvitseridest leidis, et lahkunud teenistujatest tulenevalt suureneb nende tdokoormus.
Tookoormuse suurenemise tingib lahkunutest jd&nud tookoormuse tmber korraldamine, aga ka
uute teenistujate koolitamisega kaasnev t60 hulga suurenemine. Allesjaanute té6koormuse
suurenemine omakorda vdib tekitada nditeks Uletundide tegemise vajaduse voi viia tasakaalust
valja tookoormuse tunnetusliku digluse tekitades ka teenistusse jadnutes tédga rahulolematust.
Organisatsiooni vaatest on teenistusest lahkujate puhul oluline osa ka rahalisel kulul. Ainudksi
valjadppel osalemine ja sel ajal t66d mitte tegemine tekitab organisatsioonile kulusid. Lisaks
nduvad paljud 6huvae ametikohad spetsiifilisi teadmisi, mille omandamiseks on vajalik kursuste
vOi koolituste erasektorist sisse ostmine. Mingitel juhtudel koolitatakse Ghuvée spetsialiste ka
valjaspool Eestit, mis tekitab lisakulusid ldhetustega seonduvalt. Igal juhul kaasneb ohvitseride
teenistusest lahkumisega mingisugunegi kulu, mille suurus s6ltub lahkunud ohvitseri ametikohast
ja temasse investeeritud teadmistest ja oskustest. Teadmiste ja oskuste kadu ongi teine oluline
faktor, mida ohvitseride teenistusest lahkumine organisatsioonile tekitab. Pikalt teenistuses olnud
ohvitserid on suure tdendosusega oma valdkondade parimad spetsialistid ning nende lahkumine
viib organisatsioonist valja suurel hulgal teadmisi ja kogemusi. Uuritud teenistusest lahkunud
ohvitseridest 9 respondenti (30%) olid jéudnud kapteni auastmeni, mis Kaitsevae
karjaarisusteemist tulenevalt eeldavad véhemalt 6-10 aastast teenistust ohvitserina. Ei saagi
eeldada, et teenistusest lahkunud ohvitseri asemel teenistusse vdetud asendajal oleks koheselt
vorreldav hulk teadmisi ja kogemusi, seega vdib teenistusest lahkumise tottu saada mdjutatud ka
Uksuse to0 kvaliteet ja Ulesannete tditmise kiirus. Samas on organisatsioonil rahulolematut
teenistujat keeruline susteemis hoida, kuna nagu eelnevates peatiikkides on valja toodud, ei soosi
Kaitsevaeteenistuse Ulesehitus personaalset lahenemist. Paljud t60 ja organisatsiooniga seotud
tegurid (néiteks palk, rotatsioonikohustus, teenistuse iseloom jms) on tsentraalselt organiseeritud
ja ei soodusta organisatsiooni ja teenistuja vaheliste kokkulepete tegemist véljaspool KV ette

nahtud raamistikku.
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4.1 Soovitused

Eelnevates peatiikkides on kirjeldatud peamised pdhjused ohvitseride tegevteenistusest lahkumise

osas ja jargnevalt annab magistrit6d nduanded, kuidas saaks organisatsioon lahkumist vahendada.

Esiteks, teenistujate rahulolu uurimise kontekstis on ettepanek 6huvéele viia sisse slisteemsed
teenistusega rahulolu uuringud tuvastamaks rahulolematuse tekitajad aegsasti ja uuringute
tulemuste pdhjal adresseerida tekkinud probleeme valitsemisala sees. Autorile teadaolevalt tana
keegi Ghuvées tegevteenistujate rahulolu uurimisega sisteemselt ei tegele ja fookus on l&inud
ajateenijate uurimise peale. L&htuvalt sellest peaks 6huvégi kindlasti pdérama enam téhelepanu ka
tegevteenistujate motiveerimisele, sh sissetulekute suurusele ja nende konkurentsivBimekusele
uldises tooturuolukorras. Tegevteenistujate teenistusega rahulolu seire vdiks tootada kogu
kaitsevdime Uhe peamise alustala- inimvara siisteemis hoidmise kasuks, panustades uldise

kaitsevGime tugevnemisse.

Teiseks, peaks uurima teenistusega rahulolu erinevate gruppide I8ikes. Ké&esolev magistritdo toi
vélja hulga erinevusi rivi- ja erialaohvitseride karjaéri osas. Neid tuleks edaspidistes uuringutes
kindlasti arvesse votta. Lisaks on uurimata valdkonnad veel vanemohvitseride, allohvitseride,
reakoosseisu ja tsiviiltodtajate rahulolu kaitsevéeteenistuse suhtes. Kuivord oluline teenistusega
rahulolematuse tekitaja oli ka rotatsioonist tulenev teadmatus tuleviku suhtes saaks Ghuvégi
organisatsioonina karjaari ennustatavust parandada arendades karjaarimudeleid veelgi ja tagades
neist kinni pidamist maksimaalsel vdimalikul méaéral. Erakordsete juhtumite puhul- nditeks
teenistuja lahkumine, aitaks, kui struktuurid oleks suuremad- sarnaseid tlesandeid taidaks rohkem
teenistujaid kui minimaalselt vajalik. Sellisel juhul ei tekiks olukordi, kus lahkunud teenistuja
arvelt peaks koheselt teisi roteerima hakkama.

Kolmandaks, soovitab autor uurida eripensioni kaotamise vdimalikke seoseid tegevohvitseride
motivatsioonile pikale teenistusele. Juba k&esoleva magistritod pohjal vOib tuletada, et
eripensionite kaotamine saab lahiaastatel oluliselt mdjutama personali voolavust mitte ainult
Ohuvées, vaid kdikides Kaitsevae uksustes. Kuna 1/3 vastanutest tdi selle valja kui olulise mdjutaja
kaitsevéeteenistuse jatkamisel, tasuks organisatsioonil sellise uurimisega tegeleda. Autori
hinnangul on viimane aeg teha vastavasisuline pdhjalik analis selles valdkonnas ning to6tada

valja meetmed, kuidas tekkivat olukorda ennetada ja selle voimalikke mdjusid maandada.

Neljandaks, tuleks autori hinnangul soodustada personaalset lahenemist teenistujatele ning to6tada

valja meetodid, kuidas ka keskmise ja madalama taseme Ulemad saaksid alluvaid paremini
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motiveerida. Paljud reservohvitserid tdid lahkumise pdhjuseks Kaitsevaele iseloomuliku jéikuse,
mille tulemusel tekkis teenistusega rahulolematus. Tulenevalt KV susteemist kujunevad néiteks
teenistuse eest saadavad hiived tsentraalselt ja Uksuste tasemel on keeruline alluvaid motiveerida.
Néiteks on Ghuvées teenistujaid, kes téidavad tépselt samasid tlesandeid, samas voib olla neil
ametikohtadel teenistujaid, kes panustavad teistest enam. Sellistel juhtudel ei ole Glematel palju
tooriistu, et enam pingutavaid alluvaid motiveerida. KV slisteem ndeb ette, et tlem saab alluvat
esitada edutamisele voi tunnustada tema t66d diplomi, meene v8i muude ergutustega, aga naiteks
tulemustasu vdi eripalga madramine on pigem keeruline. Personaalse lahenemisviisi rakendamine,
naiteks nagu personaalselt mé&ératud palk voi tulemustasu, vOiks aidata tdsta tootajate rahulolu.
Kui tdotajad tunnevad, et nende t60d hinnatakse diglaselt ja et nende panust mérgatakse, siis voib
see suurendada nende motivatsiooni ja rahulolu tédga. Kuna personaalselt méaratud palga puhul
maadrataks tootajatele palk vastavalt nende individuaalsetele oskustele, téopanusele ja tulemustele,
siis vOiks see aidata luua Oiglasemat ja motiveerivamat tookeskkonda. To6tajad tunneksid, et
nende t66 on hindamisel individuaalselt ning et nende pingutusi vaartustatakse. See suurendaks
tbenaosust, et teenistujad tunneksid end rahulolevatena oma té6ga ning seaksid endale kdrgemaid
eesmarke. Personaalselt méaaratud palk vGiks suurendada ka to6tajate tunnetatud kontrolli oma
palga ule. Kui td6tajad saavad oma panuse ja tulemuste pdhjal palka, siis tunneksid nad, et neil on
suurem kontroll oma palga suuruse tle ja sellega kaasnevale elukvaliteedile. See voib aidata

suurendada nende motivatsiooni ja rahulolu tédga, thtlasi vahendades personali voolavust.

Viiendaks, peaks organisatsioon hindama, kas kdikidel erialaohvitseride ametikohtadel peakski
teenima ohvitseri auastmes teenistuja. Kindlasti leidub organisatsioonis eriala ohvitseri
ametikohti, mille saaks asendada to6taja ametikohaga vabastades seal teenivad ohvitserid sdjalise
planeerimisega seotud Ulesannetest, mis on iseloomulikud pigem riviohvitseridele, védhendades
oluliselt t66koormust neil ametikohtadel. Teisalt, peaks Kaitsevagi tegelema ka eriala
spetsialistide koolitamisega riviohvitserideks, et juhtudel, kus erialane tipp on kées saaks jatkata
tegevteenistust rivi ametikohtadel. Kdikidele erialaohvitseridele ei pruugi selline imber6pe olla
piisav motivatsioon teenistuse jatkamiseks, kuid autori hinnangul vodiks selliseid v6imalusi

slisteemsemalt praktiseerida.

Teades, et paljude vastavasisuliste otsuste tegemine ei tulene niivord 6huvaest, kui Kaitsevaest
tervikuna, saab olla uldine soovitus Ghuvéele parem kommunikatsioon Kaitseministeeriumi
valitsemisala sees, tuues valja eksisteerivaid probleeme ja pakkudes lahendusvariante nende
leevendamiseks. Paljud magistritods kajastust leidnud personali voolavuse alased tegurid

tulenevad KV hierarhilisest Ulesehitusest. Viimasel kimnendil on Kaitseministeeriumi
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valitsemisalas toimunud muudatused, mis pigem hierarhilisele slisteemile omased ei ole. Naiteks
on viidud Kaitsevéest vélja hangete ja ehitusega seotud protsessid, mida korraldab Riigikaitse
investeeringute keskus. Viimase uuendusena on KV koondamas enamikke personalitoiminguid
Kaitseressursside ameti (KRA) vastutusalasse. Sellest tulenevalt teeb ka kdesolev magistrit6o
soovituse KRAle, kui asutusele, mis tulevikus korraldab kogu KV personali juhtimist, votta
arvesse eelnevalt loetletud soovitusi ja rakendada KVs tdnapdevase personalijuhtimise parimaid
praktikaid.

Tulevastes uuringutes vdiks kasitleda ka indiviidi soodumuslikke eeldusi ja isikuomadusi, mida
kaesolev magistritdo piiratusest tulenevalt ei kajastanud. Soodumuslike tegurite lisamine personali

teenistusest lahkumise uurimise mudelisse vdimaldaks kasutada mudelit terviklikuna.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva magistritdd peamiseks eesmargiks oli slstematiseerida ldhenemine personali
voolavusele Eesti 8huvde nooremohvitseride hulgas ja selgitada valja pdhjused, millest on tingitud

Eesti dhuvae nooremohvitseride varajane teenistusest lahkumine.

Magistritdo uuris millised on nooremohvitseride Eesti dhuvaest lahkumise peamised pdhjused ja
kuidas saaks dhuvagi nooremohvitseride varajast teenistusest lahkumist vdhendada.

Eesmaérkide saavutamiseks ja uurimiskusimustele vastamiseks loodi rahvusvahelise personali
voolavuse alase teaduskirjanduse pohjal teoreetiline raamistik, sealhulgas arvestades
militaarorganisatsiooni eripérasid. Teoreetilise raamistiku loomine toetas magistritodle pandud
eesmarkide taitmist, stistematiseerides militaarorganisatsiooni personali voolavuse lahenemise.
Teoreetilise raamistiku pdhjal viis autor 1abi kvalitatiivse empiirilise uurimuse kasutades valimina
juba teenistusest lahkunud ja tegevteenistuses olevaid ohvitsere. Uurimuse tulemusena leidis autor
peamised tegevteenistusest lahkumise pohjused ja analtlsi tulemusena tegi organisatsioonile

ettepanekuid teenistusest lahkumise vahendamiseks.

Magistritod nditab, et paljud to6ga rahulolu loovad tegurid nagu hinnang juhtimisele,
tookeskkonnale ja Uhtekuuluvustundele said valdavalt positiivse tagasiside. Siiski, eksisteerib
tegureid, mis tekitavad teenistusega rahulolematust ja panevad Ohuvde ohvitsere mdtlema
tegevteenistusest lahkumisele. Peamised teenistusega rahulolematuse tekitajad on seotud t60 ja
organisatsiooniga seotud klsimustega. Instrumentaalsetest teguritest mdjutas enim
lahkumisotsuse tegemist sissetulek, mida tihti hinnati toollesannetele mitte vastavaks. Teise
olulise pdhjusena toodi valja rotatsioonist tulenevad tihedad ametikohtade muudatused, mis
omakorda voivad kaasa tuua aja ja rahalise kulu suurenemise t66le mineku ja sealt naasmise peale.
Kolmas pbhjus teenistusest lahkumiseks on organisatsioonilise pihendumuse kadu, mis on
tingitud isiklike eesmarkide mitte kattuvusest organisatsiooni omadega vOi organisatsiooni
poolsetest Umberstruktureerimistest, mis sOltuvalt teenistujast vOib viia lahkumisotsuse

tegemiseni.

Samuti kasitles magistritdo teenistujate lahkumisest tulenevaid véljakutseid organisatsioonile.
Uurimuse tulemusel selgus, et nooremohvitseride lahkumine mdjutab oluliselt teenistusse jaanute

tookoormust, tekitab todkvaliteedi langust ja tdstab organisatsiooni kulusid.
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Kuivord uurimus tuvastas peamise teenistusest lahkumise pdhjusena sissetuleku, siis ka on ka
ettepanekud organisatsioonile sellega seotud. Kéesoleva magistritoo piiratus ei voimalda uurida
teenistustasu diglust Gldise majandusolukorra suhtes. Sellest tulenevalt tuleks autori hinnangul
uurida nooremohvitseride sissetulekute vastavust neile pandud tédulesannetega ja vorrelda neid
uldise to6turu olukorraga. Organisatsioon peaks hindama kas Kaitsevéde nooremohvitseri palgad
uldiselt on to6turul konkurentsivbimelised ja veelgi enam, kaardistama erialaspetsialistide
sissetulekud ja vordlema neid ekvivalentsete ametitega erasektoris. Lisaks palkadele tasuks uurida
ka rahulolu teiste teenistustingimuste suhtes ja neid pdhjalikult analiisima. Kui sellise analusi
kaigus selgub, et Kaitsevée palgad ei ole konkurentsivdimelised, v8i muud teenistustingimused
tekitavad rahulolematust, tuleks lle vaadata teenistustasu suurus vdi teenistujatele mééaratud

ulesanded, eesmargiga viia to0 ja sissetulek kooskdlla, vahendades teenistusega rahulolematust.

Edasisteks uurimusteks tegi magistrito0 ettepanekud uurida eripensionite kaotamise
potentsiaalseid mojusid personali voolavusele, kuna uurimuse tulemusena oli eripension labiv
motivaator pikaajaliseks teenistuseks. Lisaks tegi magistritoo ettepaneku ststeemselt kaardistada
teenistujate rahulolu erinevate teenistusgruppide 1dikes, eesmérgiga ennetada vOimalikke

personali voolavuse pdhjustajaid.
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SUMMARY

PERSONNEL TURNOVER AMONG JUNIOR OFFICERS IN THE ESTONIAN AIR
FORCE AND THE RESULTING CHALLENGES

Madis Toomla

Motivated, trained, and stable workforce is critical for ensuring the sustainability of any
organization. Therefore, institutions must make efforts to retain employees within the
organization. The more responsible the employee's position, the more expensive it is to replace
them. At the same time, there is a high demand for dedicated and highly skilled workers in the job

market, making it a difficult task to retain such employees in the organization.

Voluntary turnover has been studied for decades. Researchers from various disciplines (including
business management, economics, psychology, etc.) have conducted a significant amount of
research to understand the causes of voluntary turnover. Most of the research on voluntary turnover

concerns civil organizations, particularly the private sector.

Although military organizations do not differ significantly from civilian organizations in the
context of turnover, there are certain differences, especially with respect to leadership and high-
skill positions. The classic military structure follows career system rules, which means, among
other characteristics, that leaders - usually officers in higher rank - must grow to their position

within the organization.

The master's thesis examined the main reasons for the departure of junior officers from the
Estonian Air Force and how the Air Force could reduce early departure of junior officers. To
achieve the objectives and answer the research questions, a theoretical framework was created
based on international literature on personnel turnover, considering the peculiarities of military
organizations. The creation of the theoretical framework supported the achievement of the
objectives of the thesis by systematizing the approach to personnel turnover in military
organizations. Based on the theoretical framework, the author conducted a qualitative empirical
study using a sample of officers who had already left the service and those still in active service.
As a result of the study, the author identified the main reasons for leaving active service and made

recommendations to the organization on how to reduce early departure.

The results of the thesis show that many factors that create job satisfaction, such as assessment of

leadership, work environment, and group cohesion, received predominantly positive feedback.
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However, there are factors that create dissatisfaction with the service and cause Air Force officers
to consider leaving active duty. The main causes of dissatisfaction with the service are related to
factors related to work and organization. Among the instrumental factors, income that was
perceived as not corresponding to the job responsibilities had the greatest impact on the decision
to leave. The second significant reason was the frequent changes in job positions resulting from
rotations, which in turn can lead to an increase in time and financial costs associated with going to
and returning from work. The third reason for leaving the service is the loss of organizational
commitment, which is due to the mismatch of personal goals with those of the organization or the

organization's restructuring, which depending on the serviceman, can lead to the decision to leave.
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LISAD

Lisa 1. Kusitlus reservohvitseridele

Tere hea reservohvitser

Olen Madis Toomla ja dpin Tallinna Tehnikadlikooli magistriprogrammis. Oma l8putdoks olen
otsustanud uurida personali voolavust Ghuvée nooremohvitseride seas. Palun Sind panustada t66
valmimisse vastates alltoodud klsimustele. T66s jadvad kdik vastused anontimseks, tekstis

esitatakse need vaid tldistatud kujul ja ilma teabeta, mis vdimaldaks isikuid identifitseerida.

Taidetud ankeete ei avaldata kolmandatele isikutele, need kustutatakse peale magistrito6 kaitsmist.

Kisimuste korral vota ihendust mobiilil ... vO6i emaili aadressil...

Uuringus osalemine on vabatahtlik ja Sul on digus selles osalemisest keelduda vdi loobuda. Sul
on igal ajal digus ndusolek uuringus osaleda Kirjalikku taasesitamist véimaldavas vormis (nt e-
kirja teel) tagasi votta, ilma et see mdjutaks enne néusoleku tagasivétmist toimunud andmetddtluse

seaduslikkust.

Magistritod on avalik, mist6ttu palume Sul Kkusitluse avatud kusimustele vastates Kaitsevae
juurdepddsupiiranguga asutusesiseks kasutamiseks mdeldud voi riigisaladusega kaitstud teavet
mitte avaldada. Kusitluse kaigus ei kiisita kiisimusi, mis eeldavad detailset vastust Sinu ametikoha,
teenistustilesannete jm (riigikaitselise) teabe kohta, mida loetakse AvVTS & 35 alusel

juurdepadsupiiranguga teabeks.

Kogutud andmeid kasutatakse tksnes uurimistooga seotud eesmaérkidel. Orienteeruvalt kulub

kisimustiku taitmiseks 30 minutit.

Tanan Sinu aja eest. Tanu Sinu vastustele loodan leida peamised p&hjused, miks nooremohvitserid

teenistusest lahkuvad.

Kusitluse l&biviimine on kooskdlastatud Kaitsevdaes KVA RUO-ga ja KV RSKK-ga.

1. Uldised andmed
1.1. Auaste tegevteenistusest lahkumisel.
Choose an item.

Vajadusel selgita:
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1.2.

Ohvitseri auaste omandatud.
Choose an item.

Vajadusel selgita:

Teenistusest lahkumise p&hjused

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

Millistel pGhjustel lahkusid tegevteenistusest? Palun tapsusta teenistusest lahkumise
otsuse asjaolusid.

Vastus:

Milliste to6tingimustega (sh lahetused, perekonnast eemalolek, tletunnid, té6tempo jms)
olid teenistuses rahul?

Vastus:

Milliste to6tingimustega(sh lahetused, perekonnast eemalolek, tletunnid, té6tempo jms)
sa ei olnud rahul?

Vastus:

Kuidas hindad oma to0koormust viimasel ametikohal?

Vastus:

Kuidas olid rahul ametikohaga, kuhu sind suunati peale ohvitseri auastme omandamist?
Mil madral said oma tulevase ametikoha osas kaasa raékida?

Vastus:

Kas sind méérati teenistuse jooksul ametikohtadele vastu sinu tahtmist?

Vastus:

Kuidas iseloomustad oma labisaamist vahetu juhiga?

Vastus:
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2.8. Kuidas iseloomustaksid meeskonna Uhtekuuluvustunnet oma viimasel ametikohal?

Vastus:

2.9. Kuidas hindaksid to6jaotuse diglust oma tiksuses (kas leiad, et téoulesanded sinu
uksuses olid diglaselt jaotatud)?

Vastus:

2.10. Kuidas organisatsioon sinu tehtud t06d tagasisidestas ja véaartustas? Kuivord
piisavaks pead saadud tagasisidet ja oma t60 vaartustamist? Kas pidasid enda t66d
riigikaitses oluliseks?

2.11.

Vastus:

2.12. Kuivord biglasena tajusite oma to0 eest saadavat rahalist tasu? Palun p6hjenda.
Millisel maéral mdjutas sissetuleku suurus lahkumisotsust?

Vastus:

2.13. Millised olid sinu eesmargid teenistuses? Milline oli nende kokkulangevus
organisatsiooni eesmarkidega?

Vastus:

2.14. Kuidas hindad KV pohivaartuste (ausus, ustavus, asjatundlikkus, vaprus,
koostodvalmidus, avatus) jargmist sinu viimasel teenistuskohal?

Vastus:

2.15. Millisena tajusid oma edutamise tempot ja kas olid rahul enda edutamise
tempoga?

Vastus:
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2.16. Kuidas sa hindaksid oma elu- ja té6koha vahelist distantsi ning to6le minekuks ja
naasmiseks kuluva aja moistlikkust? Palun tapsusta.

Vastus:

2.17. Millist rolli mangisid tsiviilsektoris pakutavad hiived (sissetulek, asukoht, vaba
aeg) sinu teenistusest lahkumise otsuse puhul? Palun kirjelda.

Vastus:

2.18. Kui sa mdtled ajale, mil sa teenistusse astusid, kas olid juba siis méelnud lahkuda
enne piirvanuse taitumist? Kui jah, siis palun pdhjendage.

Vastus:

2.19. Kas sinu teenistusest lahkumise pdhjustas moni konkreetne stindmus vGi asjaolu?
Palun kirjelda.

Vastus:

2.20. Kas sul oli uus tookoht olemas, kui dhuvaest lahkusid?

Vastus:

2.21. Kuidas sinu tlem(ad) reageerisid sinu lahkumissoovile? Kas lahkumisotsuse
teatamisel prooviti Sind méjutada 6huvées jatkama? Kelle poolt ja kuidas?

2.22. Kas oled mdelnud 6huvékke todle naasmise peale? Kui jah, siis millistel

tingimustel seda teeksid? Kui ei, siis mis on sinu jaoks peamised takistavad tegurid?

Vastus:

Soovitused

3.1. Mida saaks dhuvégi senisest teistmoodi/paremini teha selleks, et motiveerida
nooremohvitsere teenistusse jadma? Milliseid soovitusi annaksid 6huvaele personali
voolavuse kontekstis?
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Vastus:

3.2. Mida pead veel tahtsaks valja tuua?

Vastus:

Téanan vastuste eest.
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Lisa 2. Kusitlus teenistuses olevatele ohvitseridele

Tere hea 6huvae nooremohvitser

Olen Madis Toomla ja dpin Tallinna Tehnikadlikooli magistriprogrammis. Oma l8putdoks olen
otsustanud uurida personali voolavust Ghuvée nooremohvitseride seas. Palun Sind panustada t66
valmimisse vastates alltoodud kisimustele. T66s jadvad kdik vastused anontimseks, tekstis

esitatakse need vaid tldistatud kujul ja ilma teabeta, mis vdimaldaks isikuid identifitseerida.

Taidetud ankeete ei avaldata kolmandatele isikutele, need kustutatakse peale magistrito6 kaitsmist.

Kisimuste korral vota ihendust mobiilil ... vOi emaili aadressil ....

Uuringus osalemine on vabatahtlik ja Sul on digus selles osalemisest keelduda vdi loobuda. Sul
on igal ajal digus ndusolek uuringus osaleda Kirjalikku taasesitamist véimaldavas vormis (nt e-
Kirja teel) tagasi votta, ilma et see mdjutaks enne néusoleku tagasivétmist toimunud andmetddtluse

seaduslikkust.

Magistritod on avalik, mist6ttu palume Sul kusitluse avatud kusimustele vastates Kaitsevae
juurdepddsupiiranguga asutusesiseks kasutamiseks mdeldud voi riigisaladusega Kkaitstud teavet
mitte avaldada. Kusitluse kaigus ei kisita kiisimusi, mis eeldavad detailset vastust Sinu ametikoha,
teenistustilesannete jm (riigikaitselise) teabe kohta, mida loetakse AvVTS & 35 alusel

juurdepadsupiiranguga teabeks.

Kogutud andmeid kasutatakse tksnes uurimistooga seotud eesmaérkidel. Orienteeruvalt kulub

kisimustiku taitmiseks 30 minutit.

Tanan Sinu aja eest. Tanu Sinu vastustele loodan leida peamised p&hjused, miks nooremohvitserid
teenistusest lahkuvad.

Ksitluse labiviimine on koosk6lastatud Kaitsevaes KVA RUO-ga ja KV RSKK-ga.

1. Uldised andmed

1.1. Auaste.
Choose an item.
Vajadusel selgita:

1.2. Ohvitseri auaste omandatud.
Choose an item.
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Vajadusel selgita:

2. Elukvaliteeti ja teenistusega rahulolu mdjutavad tequrid

2.1. Kuidas oled/olid rahul ametikohaga, kuhu sind peale dppeasutuse 16petamist suunati?
Mil mééral said oma tulevase ametikoha osas kaasa radkida?

Vastus:

2.2. Kuidas hindad oma to6koormust?
Vastus:

2.3. Milliste to6tingimustega (sh l&hetused, perekonnast eemalolek, tletunnid, td6tempo jms)
oled rahul?

Vastus:

2.4. Millised tootingimused (sh lahetused, perekonnast eemalolek, Gletunnid, to6tempo jms)
tekitavad rahulolematust?

Vastus:

2.5. Kuidas hindaksid t66jaotuse Giglust oma tksuses (kas leiad, et todilesanded sinu
Uksuses on diglaselt jaotatud)?

Vastus:

2.6. Kuidas iseloomustad oma labisaamist vahetu juhiga?
Vastus:

2.7. Kuidas iseloomustaksid meeskonna uhtekuuluvustunnet?
Vastus:

2.8. Millisel maaral toetab organisatsioon sinu teenistust? Kas oled rahul oma
karjéaariperspektiiviga?

Vastus:
2.9. Kuivord Giglasena tajute oma t60 eest saadavat rahalist tasu? Palun p&hjenda.

Vastus:
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2.10. Millised on sinu eesmérgid teenistuses? Milline on nende kokkulangevus
organisatsiooni eesméarkidega?

Vastus:

2.11. Kuidas sa hindaksid oma elu- ja td6koha vahelist distantsi ning to6le minekuks ja
naasmiseks kuluva aja mdoistlikkust? Palun tapsusta.

Vastus:

2.12. Millised on sinu vBimalused kaugtooks ja kui palju seda vdimalust kasutad?
Vastus:

2.13. Millisena kirjeldaksid oma teenistusega rahulolu Gldiselt (millisel maaral oled
oma teenistusega rahul)? Millised sindmused v6i asjaolud on sinu rahulolu voi
rahulolematust teenistusega mdjutanud?

Vastus:
2.14. Kas pead enda t66d riigikaitses oluliseks? Palun selgita.

Vastus:

2.15. Kas ja kui tihti mdtled teenistusest lahkumisele? Mis hoiab sind teenistusest
lahkumast voi vastupidi, toetab sinu teenistusse jaamist?

Vastus:
2.16. Kas kavatsed teenistusest lahkuda enne piirvanuse taitumist? Miks?
Vastus:

Teenistusest lahkunud kolleegide mdju organisatsioonile

3.1. Kuidas on mdjutanud kolleegide teenistusest lahkumine sinu td6koormust? Millisel
méaéral panustad teenistusest lahkunud kolleegide asendajate koolitamisse?
Vastus:

3.2. Kas on ette tulnud olukordi, kus teenistusest lahkunud kolleegi t6ttu oled pidanud tditma
ulesandeid, milleks sul puuduvad vastavad oskused voi valjabpe? Palun kirjeldage
monda sellist olukorda.

Vastus:

3.3. Kuidas on mgjutanud kolleegide teenistusest lahkumine teadmisi ja kogemusi sinu
uksuses?
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Vastus:

3.4. Kuidas on mgjutanud kolleegide teenistusest lahkumine sinu tiksuse toimimist ja
valmisolekut?

Vastus:
4. Soovitused
4.1. Mida saaks Ghuvégi senisest teistmoodi/paremini teha selleks, et motiveerida
nooremohvitsere teenistusse jadma? Milliseid soovitusi annaksid dhuvaele personali
voolavuse kontekstis?
4.2. Mida pead veel tahtsaks valja tuua?

Vastus:

Tanan vastuste eest.
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putéo reprodutseerimiseks ja 16putdd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina Madis Toomla

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

PERSONALI VOOLAVUS EESTI OHUVAE NOOREMOHVITSERIDE SEAS NING
SELLEST TINGITUD VALJAKUTSED, mille juhendaja on prof dr Tiina Randma-Liiv,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja I6ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete Kkaitse seadusest ning muudest 6igusaktidest tulenevaid Gigusi.

11.05.2023

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes séilitamise eesmargil. Kui 18putdo on loonud kaks vdi enam isikut oma thise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale lidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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