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LUHIKOKKUVOTE

Kédesoleva magistritod ecesmirgiks on vilja selgitada militaarorganisatsioonile iseloomuliku
organisatsioonikditumise mdju Z generatsiooni karjadriotsustele. Uuringu valimiks on Kaitsevie
ajateenijad ja Kaitsevde Akadeemia kadetid, kes kdik on Z generatsiooni esindajad ning kokku
puutunud militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumisega. Samuti on nad koik tegemas voi on
teinud karjddriotsuse Kaitsevées jatkamise/mittejitkamise osas.

Uuringu tulemused voimaldavad Kaitsevdel saada infot selle kohta, missugune
organisatsioonikditumine on Z generatsiooni esindajatele koige sobilikum ning kuidas see sobitub
militaarorganisatsioonile iseloomuliku organisatsioonikéitumisega. Antud tulemustele toetudes on
Kaitsevdael voimalik tulevikus enda organisatsioonikditumist kohandada sobivamaks Z
generatsioonile, et seeldbi suurendada voimalust selleks, et pérast ajateenistuse ldbimist teevad
noored oma karjadriotsuse tegevteenistuses jiatkamise kasuks.

Uuringu tulemustest selgub, et kdige enam eelistavad uuringus osalejad organisatsiooniga seotust
soodustavat ~ organisatsioonikditumist ~ ning  kodige  vdhem  militaarorganisatsiooni
organisatsioonikditumist. Seega voib arvata, et mida enam sarnaneks militaarorganisatsiooni
organisatsioonikditumine seotust soodustavale organisatsioonikditumisele, seda vastuvdetavam
see Z generatsiooni esindajatele oleks. Lisaks selgus uuringu tulemustest, et osalejate
karjadriotsuseid mojutavad nende huvialad, millest v3ib jireldada, et kdesolevat vastajate gruppi
mojutab tulevikus karjddriotsuste tegemisel ka see, kas tulevane amet ning tema huvialad
tthilduvad. Samuti on nende jaoks oluline, kas ja kuidas organisatsioon toetab nende huvialadega
tegelemist.

Votmesonad: Z generatsioon, organisatsioonikditumine, karjdériotsus, militaarorganisatsioon,
Kaitsevigi



ABSTRACT

MILITAARORGANISATSIOONILE ISELOOMULIKU ORGANISATSIOONIKAITUMISE
MOJU Z GENERATSIOONI KARJAARIOTSUSTELE
Maris Habe

The purpose of this master’s thesis is to find out the impact of organizational behaviour
characteristic to military organization on generation Z career decisions. The object of this research
are conscripts of Estonian Defense Forces and cadets of Estonian Military Academy, who all
represent generation Z and have been exposed to the organizational behaviour of a military
organization. Also they all are doing or have done career decision of either to continue in Estonian
Defense Forces or not.

Results of this research enable Estonian Defense Forces to have information about which
organizational behaviour is most suitable for representatives of generation Z and how this fits with
organizational behaviour characteristic to military organization. Estonian Defense Forces is able
to adjust its organizational behaviour more suitable for generation Z based on these results, and
through that increase possibility that after military service youth will make their career decisions
in favour of continuing in active service.

The results of the research indicate that the most prefer participants organizational behaviour
promoting connectivity with organization and the least they prefer organizational behaviour of
military organization. Hence it can be expected that the more organizational behaviour of military
organization is promoting connectivity, the more acceptable it would be for representatives of
generation Z. In addition it turned out from the results of the research that career decisions of the
participants were affected by their interests, of which it can be concluded that in the future when
this group of respondents are making career decisions, they will be affected by the fact if the future
profession and interests are compatible. For them, it’s also important whether and how
organization supports pursuing their interests.

Keywords: generation Z, organizational behaviour, career decision, military organization,
Estonian Defense Forces



SISSEJUHATUS

Hetkel seisavad paljud to6andjad silmitsi vdljakutsega, kus to6turule on sisenenud Z generatsioon,
mille esindajad on siindinud aastatel 1995-2010. Generatsiooni Z iseloomustab avatus, hoolivus,
visadus ning mitmekesisuse ja terviklikkuse hindamine. Nad hindavad rahalist kindlust, perekonda
ja suhteid ning motestatud t66d. Nad on valmis oma vdimeid dra kasutama ja pohjalikult tegelema
sellega, millest nad hoolivad. Kuid selleks, et nende vdimeid parimal viisil rakendada, tuleb
arvestada sellega, et generatsioon Z pole kunagi teadnud maailma, kus pole internetti. Virtuaalne
on liks osa nende reaalsusest. Nad eelistavad informatsiooni saada pigem videote vahendusel kui
lugedes ning suhelda pigem tekstisdnumite ning muude veebilahenduste kaudu kui silmast silma.
(Seemiller, Grace 2019)

Eelpool viljatoodust ldhtuvalt kujunevad ka Z generatsiooni ootused todle, todandjale,
organisatsioonile terviklikult. Z generatsiooni jaoks olulise dratundmine ning sellega arvestamine
voiks olla todandjate jaoks voti nende edukaks virbamiseks.

»,Militaarkultuur on suuresti ainulaadne ja médratletud oma organisatsioonilise struktuuri,
raamistiku ja reeglite jargi“ (Redmond et al. 2014). Sellest tulenevalt on kujunenud ka
militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumine. Néiteks organisatsioonikditumise iiks kujundaja
— eestvedamisstiil kipub militaarorganisatsioonis olema pigem autokraatlik. Uurides 1dhemalt
autokraatliku  eestvedamisstiili  kohta  kdivaid uuringuid, selgub, et vaatamata
militaarorganisatsiooni stereotiilipidele juhtimishierarhiate olemuses ja otsuste tegemises, on nii
akadeemikud kui ka praktikud selle valdkonna puhul seadnud kahtluse alla autokraatliku juhtimise
tajutava tOhususe. Kui autoritaarne juhtimine on normatiivne nagu see kipub olema
militaarorganisatsioonides, seostub see madalama rahulolu ja suurema té6jouvoolavusega.
(Harmsa et al. 2018)

Tana on militaarorganisatsioonide organisatsioonikditumisele véljakutseid esitamas arvukad
tthiskondlikud muutumisprotsessid (Alvinius et al. 2020). Seetottu tuleb moista, et
militaarorganisatsiooni juhtimise védrtused peavad arenema koos iihiskondlike muutustega.
Puuduvad kiill veel teadmised selle kohta, kuidas ning mil mééral need ithiskondlikud véljakutsed
militaarorganisatsioone tdpsemalt mdjutavad ning kuidas militaarjuhid nendega toime tulevad,

kuid iiks on selge, et kindlasti see moju mingil mairal ja kujul avaldub. (Braender et al. 2020)



Naiteks voib tuua Taanit, kus tekkis 60ndatel-70ndatel ohvitseride virbamiskriis, mistottu algatati
tsiviil- ja sojaliste vaértuste lihtlustamise protsess (/bid.).

Eestis on militaarorganisatsioonideks Kaitsevigi ja Kaitseliit. ,,Kaitsevdgi on Vabariigi Valitsuse
alluvuses olev sOjavieliselt korraldatud tdidesaatva riigivoimu asutus, mis asub
Kaitseministeeriumi valitsemisalas. Kaitsevigi teostab sdjalist kaitset ja seda juhib Kaitsevie
juhataja.” (Kaitsevdgi...2022) ,Kaitseliit on Kaitseministeeriumi valitsemisalas tegutsev
vabatahtlik, sdjavideliselt korraldatud, relvi valdav ja sdjavédeliste harjutustega tegelev
riigikaitseorganisatsioon, mis tdidab temale Kaitseliidu seadusega ja selle alusel pandud
tilesandeid.” (Kaitseliit...2022)

Z generatsiooni esindajad vdivad militaarorganisatsiooni organisatsioonikéitumisega olla kokku
puutunud juba véga varakult, nt riigikaitsedpetuse tundide ja Kaitseliidus Noorte Kotkaste ja
Kodutiitarde tegevuste raames. Kuid kdige tihedamalt ja pohjalikumalt puutuvad nad kokku
militaarse organisatsioonikditumisega Kaitsevées ajateenistuse jooksul. Seetdttu on ajateenistus
koht, kus voib kujuneda tulenevalt militaarse organisatsioonikditumise sobivusest Z generatsiooni
kuuluva noore karjairiotsus.

Igal aastal asub ajateenistusse aega teenima ~3600 kutsealust. Kaitsevde personaliosakonna
esindaja sonul on Kaitsevie ootus, et voimalikult paljudel ajateenistusse asunud noortel tekib soov
jatkata tegevteenistujana, et seeldbi suurendada Kaitsevde vérbamisvilja ning luua eeldused
konkurentsi tekkimiseks. Ajateenistuse ldbimise jdrel pakub Kaitsevigi mitmeid vdimalusi
Kaitsevées jiatkamiseks. Ohvitserikarjddri alustamiseks voib astuda Kaitsevde Akadeemiasse,
kutselise sddurina jitkamiseks saavad otsustajad liituda Scoutspataljoniga ning ajateenistuses
nooremallohvitserideks saanutel on voOimalik tegevteenistust jdtkata kohe enamikes Eestis
asuvates struktuuritiksustes.

Kéesoleva magistritdo kirjutamise ajal aga on ajateenijate huvi Kaitsevie tegevteenistusse tuleku
vastu pigem tagasihoidlik kui valdav. Kaitseressursside Ameti varbamiskeskuse poolt tellitud
Kaitsevée atraktiivsuse uuring (2022) toob vilja, et vaid 9% 2020. aastal alustanud ajateenijatest
soovivad pédrast ajateenistust tegevteenistuses jatkata.

Karton (Karton et al. 2018) on oma uurimuses leidnud, et ajateenistuse jooksul ajateenijate
teenistusmotivatsioon, dpihoiakud ning tegevteenistuses jatkamise soov pigem vidhenevad, mis
viitab sellele, et ajateenistuse jooksul toimub midagi, mis seda esile kutsub ning nad leiavad, et
seda tasuks edasi uurida.

Kéesoleva t60 ldhtekoht on, et hetkel Kaitsevdes domineeriv militaarorganisatsiooni
organisatsioonikditumine ei pruugi todturule sisenenud Z generatsioonile olla sellisel kujul

vastuvoetav. Nende ootused tdoandja organisatsioonilisele kditumisele voivad olla hoopis midagi
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muud kui Kaitsevégi tdna pakub. Autorile teadaolevalt ei ole varasemalt uuritud kui suur roll on
tegevteenistuses jatkamise soovi kujunemisel militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumisel.
Sellest tulenevalt on antud magistritod eesmirk selgitada vidlja militaarorganisatsiooni

organisatsioonikditumise moju Z generatsiooni karjddriotsustele.

Léhtudes magistritdd eesmérgist, piistitatakse t00s jargmised uurimiskiisimused:

1.  Millised aspektid mdjutavad Z generatsiooni karjéériotsuseid?

2. Millised organisatsioonikditumise aspektid mdjutavad Z generatsiooni karjéériotsuseid?

3. Missugune organisatsioonikditumine on Z generatsioonile koige sobilikum ja kuidas see

sobitub militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumisega?

Kéesolev t66 on koostatud Eesti Kaitsevde kui militaarorganisatsiooni nditel. Toetudes Eesti
Oigekeelsussonaraamatule (2018) termini ,,militaarne™ stinoniliim on sdjavéeline ning termini

kaitsevigi“ tdhendus on kaitsele orienteerunud sdjavagi.

Antud t66 valimi moodustavad ajateenijad, kes on kodik Z generatsiooni esindajad ning
militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumist oma teenistuse jooksul kogenud. Lisaks
kuuluvad valimisse péarast ajateenistust Kaitsevide Akadeemiasse Gppima asunud kadetid.

Uuringu autor leiab, et wuuringu tulemused on hiljem kasulikud ka teistele

militaarorganisatsioonidele ning samalaadse organisatsioonikditumisega organisatsioonidele.

Magistritoé koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse teoreetiline {iilevaade
generatsioonide, organisatsioonikditumise ja karjadriotsuseid mdjutavate tegurite kohta. Teises
peatiikis kirjeldatakse uurimuse metoodikat ja valimi moodustamist ning tuuakse vélja tulemused.

Kolmas peatiikk koosneb arutelust ning jareldustest.



1. TEOREETILINE ALUS

Selles peatiikis antakse iilevaade generatsioonidest, erinevatest organisatsioonikditumise viisidest

ning karjéériotsuseid mojutavatest teguritest.

1.1. Generatsioonid

Uhisesse generatsiooni kuuluvateks inimesteks vdib nimetada gruppi inimesi, kes on siindinud
ligikaudu samal ajal, kes on kokku puutunud sarnaste siindmustega, on mdjutatud sarnastest
tehnoloogiatest ja veedavad oma elu vordsetes tingimustes (McCrindle 2015 viidatud Sidorcuka,
Chesnovicka, 2017).

Lisaks nditavad mitmed generatsioonide uuringud, et samasse generatsiooni kuuluvatel inimestel
on sarnased véirtused ja isiksuseomadused ning tihised elukogemused, mis erinevad eelmiste
generatsioonide omadest (Fratricova, Kirchmayer 2018). Generatsioonide sisesed sarnasused
annavad raami generatsiooni liikmete otsustele (Tordcsik et al. 2014). Eeldatakse, et sama
generatsiooni liikkmed votavad omaks sarnase motteviisi, mis on tingitud ainulaadsetest
kultuurilistest, poliitilistest ja majanduslikest kogemustest ning mis toob kaasa iga generatsiooni
erinevad uskumused, hoiakud, kditumised ja vairtused (Fratricova, Kirchmayer 2018).
Kirjandusest voib leida erinevaid generatsioonide kategooriate nimetamise viise ning ajaline
kategoriseerimine on samuti monikord erinevalt médratletud. Kéesoleva t60 raames kasutatakse
madratlust, mille kohaselt on X generatsioon siindinud ajavahemikul 1960-1980, Y generatsioon
ajavahemikul 1980-1995 ja Z generatsioon ajavahemikul 1995-2010 (Bencsik et al. 2016).

Téna on enamasti to0maastikul kolm erinevat generatsiooni — X generatsioon (1960-1980), Y
generatsioon (1980-1995) ja to6turule on hakanud sisenema ka Z generatsioon (1995-2010).
Beebibuumi generatsioon (1946-1960) on vaikselt to6turult lahkumas, et nautida pensionipdlve.
(Fratricova, Kirchmayer 2018) Nii on ka Eesti Kaitsevies, kus hetkel to6tavad koos vdhemalt
kolme generatsiooni esindajad — X ,Y ja Z generatsiooni esindajad.

Jargenvalt tuuaksegi antud t66s viélja nendele kolmele generatsioonile iseloomulikud jooned ning

keskendutakse generatsioonide jaoks olulistele aspektidele nende tooelus.

1.1.1.X ja 'Y generatsioon

X generatsiooni esindajad on stindinud aastatel 1960-1980. Nad on tulemustele orienteeritud. Nad

on iseseisvad ja oma ettevottele lojaalsed. Nad kasutavad aega produktiivselt ja efektiivselt, et
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saavutada suurim kasu. X generatsioon peab véga tihtsaks t00 ja isikliku elu tasakaalu. (Ortega et
al. 2019)

Y generatsioon on digitaalse pdlvkonna esimene laine. Nad on digitaalsete teadmiste vallas korgelt
kvalifitseeritud, seetottu on neil lihtne uusi IT valdkonda kuuluvaid to6riistu ja seadmeid kiiresti
kasutusele votta. Nad lepivad muudatustega kergesti, elavad tdnases pdevas, neile ei meeldi pikalt
asju ette planeerida. Neil on kindel ndgemus oma karjéaarist. Nende jaoks on oluline vabadus valida
tookohta ning teha seda, mida nad toeliselt naudivad. Kui nad tunnevad, et neid piiratakse, astuvad
nad Kiiresti korvale. Kasutades kaasaegseid tehnoloogilisi seadmeid, toimub nende suhtlus
peamiselt virtuaalses ruumis. Neid motiveerib edasiminek ja eduni joudmine. T66 on nende jaoks
alati esile tostetud ja perekond kipub jdama tagaplaanile. Raha ja edu on nende jaoks pdhilised
motiveerivad vahendid nende t66s. (Bencsik et al. 2016)

Y generatsiooni jaoks on kdige atraktiivsemad to6kohad, mis pakuvad véljakutseid, véimaldades
neil saada autonoomiat, paindlikkust ja nende pingutustele vastavat tasu. Y generatsioon soovib
ndha koheselt tootulemust, pikaajalised projektid ei ole nende jaoks. (Ortega et al. 2019)

1.1.2.Z generatsioon

Z generatsiooni esindajad on siindinud aastatel 1995-2010. Z generatsiooni kujundav ainulaadne
ajalooline kontekst on laialdaselt seotud tehnoloogiate ja digiajastuga (Fratri¢ova, Kirchmayer
2018). Kuna Z pdlvkond siindis tehnoloogiamaailma ja nad tunnevad end selles maailmas hésti,
siis on nende jaoks eelkdige oluline olla timbritsetud sellest keskkonnast. Nad on alati vorgus, mis
tahes tehnilises seadmes, seega on kontakt interneti kaudu neile rohkem omane. Muud
sotsialiseerumisvormid on nende jaoks véga keerulised. (Bencsik et al. 2016)

Sellele pdlvkonnale on omane lithike tdhelepanu, mistdttu tuleks neile sdnumite loomisel 1dhtuda
,»vahem on rohkem* ldhenemisest. Lihtsustamine ja asjani joudmine voib olla produktiivne. Nad
aktsepteerivad vaid tiksikuid tdiskasvanud eeskujusid. Nende jaoks on koige usaldusvadrsemad
ndod oma polvkonna noored, kes on kuulsad vdi on saavutanud mingis valdkonnas midagi
mérkimisvaarset. (Tordcsik et al. 2014)

Nad on praktilised, pigem intelligentsed kui targad ja neile meeldib vétta juhtrolli, kuna nad on
julged. Nad ei karda pidevaid muutusi. (Bencsik et al. 2016)

Z generatsiooni normid erinevad eelmiste generatsioonide normidest. Nad on oma eelkéijatest
kannatamatumad ja vdledamad ning otsivad pidevalt uusi véljakutseid. Kui Y generatsioon vaib
tootada koos X generatsiooniga iihiste eesmarkide nimel, siis Z polvkond soovib edu saavutada
tiksi. (Ibid.)
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Kuigi organisatsioonides on neid nende noore ea tdttu veel vahe, moodustavad nad siiski t66jou
lahituleviku. Seetdttu on oluline mdista, missuguseid aspekte nad t66 juures hindavad. Z
generatsioon peab oluliseks isikliku elu ja t60 tasakaalu, usaldust, paindlikkust, kaasatust, varskeid
ideid, 16busust, loovust ja globaalset to6ohkkonda. Nad hindavad tunnustust nende joupingutuste
eest. Seda pdlvkonda ei motiveeri mitte niivord todtasu, kuivord muud hiived. Mitmetes uuringutes
on leitud, et kasvufaktor ja edasise arengu vdoimalus on tegur, mis on Z generatsiooni jaoks viga
oluline. (Fratricova, Kirchmayer 2018)

Samuti hindavad nad téokohal omavastutust ja individuaalsust, to6iilesannete mitmekesisust ja
loovust. Nad eelistavad pigem interaktiivset koolitusstiili. (Sidorcuka, Chesnovicka 2017) Z
generatsioon eelistab tootada pikaajaliste projektidega, mis pakuvad neile voimalust tunda, et nad
saavad millegi Onnestumisele kaasa aidata, see tekitab neis heaolu tunde (Ortega et al. 2019). Nad
védrtustavad sageli rohkem kiirust kui tépsust (Fratri¢ova, Kirchmayer 2018).

Fratricova ja Kirchmayer’i (2018) lébiviidud uuring kinnitas mitmete teiste uuringute tulemusi, et
Z generatsiooni téomotivatsiooni oluline tegur on sisukas t60, mida ta tdeliselt naudib ning
FratriCova ja Kirchmayer'i (2018) teine uuring, toomotivatsiooni takistavate aspektide kohta,
leidis, et Z generatsiooni demotiveerib kodige enam tO60sisu mitte nautimine, halb
meeskonnakliima, liigne tddkoormus ja to66 eesmargitaju puudumine.

Z generatsiooni tulevastel todandjatel on oluline mdista, et Z generatsioonil on olemas kiill
oskused, mis on to6turul vajalikud, kuid nende kohanemine, organisatsioonides hoidmine, nende
jaoks parimate motivatsioonivahendite leidmine voib olla tdsine véljakutse. (Bencsik et al. 2016)
Kéesoleva t66 kontekstis on oluline vilja tuua ka Kupczyk et al. (2021) uuringu tulemused, mis
nditasid, et Z generatsioonil on arvukalt mitmekiilgseid ootusi militaarse to6/teenistusega
kohanemisele. Naiiteks on nende jaoks oluline organisatsiooni sisenemisel, et selgitataks vélja
nende ootused ning teostatakse nende ootuste hindamine, kontrollimaks ootuste tditumist;
kehtivate kordade tutvustamine; mentori méaaramine, kes pakuks tuge kogu kohanemise etapis;
kehtiv organisatsioonikultuur, organisatsioonisisesed koolitused (meeskonnale ja iiksikisikule);

organisatsiooni jaoks oluliste véartuste, to6korralduse ja tooviiside tutvustamine.

1.2. Organisatsioonikiitumine

Moiste ,,organisatsioonikditumine* tekkis 1960ndate alguses kui ithendati mitu teadusdistsipliini
valdkonda - sotsioloogia, psiihholoogia ja juhtimine, mis tegelesid organisatsioonis,

organisatsioonide vahel ning sise- ja viliskeskkonna vahel toimuvate protsesside selgitamisega
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(Urinov, 2020). Organisatsioonikditumise peamisteks eesméarkideks on kirjeldada siistemaatiliselt,
kuidas inimesed kéituvad erinevates tingimustes; mdista, miks inimesed kaituvad nii nagu nad
kaituvad; ennustada tulevast todtajate kditumist; kontrollida vihemalt osaliselt ja arendada mdnda
inimtegevust tool; selgitada vilja, kuidas saab inimesi motiveerida ja suunata oma kohustusi tditma

tulemuslikult nii individuaalselt kui rithmas (Aithal, Suresh Kumar 2016a).

1.2.1. Kontrolliv organisatsioonikiitumine X ja iseseisvust tagav organisatsioonikiitumine
Y

Organisatsioonikditumise teooria aluste vilja toGtajaks peetakse Douglas McGregorit, kes 161
1960. aastatel X ja Y teooria. Teooria X rohutab range jarelevalve, viliste hiivede ja karistuste
tédhtsust. Seevastu teooria Y tdstab esile todga rahulolu motiveerivat rolli ja julgustab to6tajaid
lahenema {iilesannetele ilma otsese jarelevalveta (McGregor 1960 viidatud Aithal, Suresh Kumar
2016a).

Teooria X kohaselt leiavad juhid, et alluvatele ei meeldi t606, nad vildivad vastutust, neil on vihe
ambitsioone ning nad on riskikartlikud ja ei ole kuigi motiveeritud. Seetdttu peavad juhid hoolikalt
jilgima ja sundima tootajaid toOhusalt tootama. Teooria X juhid kalduvad néditama
autokraatlikumaid juhtimisstiile. (Giirbiiz et al. 2014) Teooria X stiilis juhid usuvad, et nende
tootajad on vihem intelligentsed kui juhid, laisemad kui juhid voi todtavad ainult jatkusuutliku
sissetuleku nimel. Teooria X juht usub, et koiki tegusid tuleks jélgida ja vastutavale isikule tuleks
anda otsene tasu v0i noomitus vastavalt tegevuse tulemustele. Antud teooria kohaselt on vilised
hiived toGtajate motivatsiooni jaoks hddavajalikud. (McGregor 1960 viidatud Aithal, Suresh
Kumar 2016a)

Teooria Y kohaselt juhid eeldavad, et alluvad on sisemiselt motiveeritud ning naudivad oma t66d,
tasu ei ole nende jaoks esmatihtis. Nad usuvad, et nende alluvad naudivad t66s valjakutseid ja
saavad neist isikliku rahulolu; on valmis vdtma vastutust ja seetdttu ei vaja nad oma t66 tegemisel
pidevat jarelevalvet; to6 on nende jaoks sama loomulik kui puhkus; nad rakendavad enesejuhtimist
ja -kontrolli tooalaste eesmirkide tditmisel, millele nad on pithendunud; neis on potentsiaali;
Oigetes tingimustes Opivad nad vastutama ja otsima vastutust; neil on kujutlusvdimet, leidlikkust
jaloovust, mida saab t60s rakendada. Y teooria kohaselt on juhi roll arendada toGtajate potentsiaali
ja aidata neil seda potentsiaali iihiste eesmarkide saavutamiseks kasutada. (Ibid.) Kui juht rakendab
Y teooria pohimotteid, saavad todtajad autonoomia ja vastutuse t00 eest, rohkem voimalusi
probleemide tuvastamiseks ja neile lahenduste leidmiseks (Giirbiiz et al. 2014).

Eelpool viljatoodust ndhtub, et tegemist on kahe vdga erineva ning vastandliku ldhenemisega

organisatsioonikiitumisele. Uhel juhul on rakendatakse ranget kontrolli (teooria X) ning teisel
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juhul piititakse anda too6tajatele voimalikult palju vabadust, et nad saaksid olla iseseisvad (teooria
Y).

1.2.2. Organisatsiooniga seotust soodustav organisatsioonikiitumine Z ja tootaja
individuaalsust toetav organisatsioonikiitumine A

Vottes aluseks X ja Y teooriatele saadud kriitika hakkas McGregor vilja tootama tdiendavat
teooriat, kuid kahjuks enne selle teooria avaldamist McGregor suri, vaatamata sellele t66 teooria
Z Kkallal jatkus kui 1970. aastatel William Ouchi jitkas teooria edasiarendamist (Cunningham,
2011). William Ouchi (1978) teooria Z eeldab tdotajate soltuvussiindroomi organisatsioonist. Selle
teooria kohaselt on organisatsioonil soov arendada t66j6udu, kes oleks lojaalsem organisatsiooni
jaamise suhtes ja kes oleks oma karjiéris piisiv. Juhtkonnal peab olema suur usaldus tdotajate ja
nende otsustusvoime vastu. Teooria Z omaduste ja eelduste kohaselt to6tajad ootavad, et ettevote
neid toetab. Tootajad vaartustavad tookeskkonda, kus perekultuuri ja traditsioone peetakse sama
oluliseks kui t66d ennast. (Ouchi 1978 viidatud Aithal, Suresh Kumar 2016a)

Seoses iihiskonnas aja jooksul toimunud muutustega, on muutunud ka tdnaseks tootajad ning
nende vajadused ja ootused tooandjale. Seetottu on Aithal ja Suresh Kumar (2016b) tulenevalt
toimunud muutustest leidnud, et oluline on kohandada ka olemasolevaid organisatsioonikditumise
teooriaid. Nad on pakkunud vilja teooria A, mis sobib hésti alternatiiviks organisatsioonikéditumise
selgitamisele 21. sajandi muutunud tihiskonnas. Teooria A on tihedalt seotud nii vastutuse kui
kohustusega, mis tuleneb ihisest eesméirkide seadmisest ja vastutuse médramisest, mitte
eesmarkide seadmisest ja vastutuse vOotmisest. Teooria A kohaselt on todtajal markimisvédrne
kaasasiindinud potentsiaal, mida organisatsioon otsib. Usutakse, et teadmisi ja oskusi saab

edendada soodsas keskkonnas. Vaartustatakse tootaja loovust ja panust organisatsiooni.

1.2.3. Militaarorganisatsiooni organisatsioonikéitumine

Z  generatsiooni esimene poOhjalikum  kokkupuude militaarorganisatsioonile  omase
organisatsioonikditumisega toimub tavaliselt kohustusliku ajateenistuse jooksul.

Demus’e (2018) ldbiviidud uuringust selgus, et kdige enam mdjutavad ajateenijaid suhted
ilematega, autonoomia tajumine ja valjadppe sisukus. Koik loetletud aspektid on vdhemal voi
rohkemal méaral militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumise kujundajad.

Suhted iilematega on suuresti mdjutatud iilemate eestvedamise stiilist. Kaitsevées on lébiviidud
mitmeid uuringuid, kus on uuritud perspektiivse ja pragmaatilise eestvedamise stiili moju

(Udekdill, 2018; Vuntus, 2012). Perspektiivse eestvedamise stiiliga tilem inspireerib jargijaid
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saavutama erakordseid tulemusi. Ta pdorab tidhelepanu iiksikisiku muredele ja arenguvajadustele
ning seeldbi suudab alluvaid motiveerida tegema tdiendavaid joupingutusi rithma eesmérkide
saavutamiseks. Pragmaatilise eestvedamise puhul on tegemist juhtimisstiiliga, mille puhul tilem
motiveerib alluvaid tegutsema kasutades preemiate ja Karistuste siisteemi. Need tilemad péoravad
tahelepanu pigem alluvate todle, et leida vigu ja korvalekaldeid ning keskenduvad enamasti
kdimasolevatele protsessidele kui tegelevad tulevikku suunatud ideedega. (Odumeru, Ifeanyi
2013)

Udekiill (2018) leidis ajateenijate seas ldbiviidud uuringuga, et mida rohkem esineb iilematel
perspektiivseid eestvedamise elemente, seda enam on ajateenijad motiveeritud nii sisemiselt kui
ka vilimiselt ning mida rohkem esineb pragmaatilist eestvedamist, seda vihem motiveeritud on
ajateenijad ning et ajateenijate vahetute iilemate poolt kasutatakse rohkem pragmaatilist
eestvedamist, mis viitab sellele, et antud organisatsioonikditumise aspekt ei pruugi ajateenijate
jaoks olla viaga motiveeriv. Sarnase uuringu viis 1dbi ka Vuntus (2012) tegevvéelaste seas, mis
leidis kiill, et tegevvéelaste arvates on iilemate eestvedamise stiil pigem perspektiivne, kuid korget
kajastamist leidsid ka pragmaatilise eestvedamise stiili komponendid.

Kui tuua paralleele eelmistes alapeatiikkides viljatoodud organisatsioonikditumise teooriatega,
siis ajateenijate vahetute iilemate poolt rohkem kasutatav pragmaatiline eestvedamise stiil on kdige
sarnasem McGregori (1960) organisatsioonikditumise teooriale X. Eelkdige seetottu, et nii X
teooria juhid kui ka pragmaatilise eestvedamise stiiliga juhid leiavad, et tootajate tegusid tuleks
jalgida ja vastutavale isikule tuleks anda otsene tasu v0i noomitus vastavalt tegevuse tulemustele.
Tegevvielaste seas enam kasutamist leidnud perspektiivne eestvedamise stiil on kdige enam
omane McGregori (1960) Y teooriale. Nii Y teooria juhid kui ka perspektiivse eestvedamise
stiiliga juhid keskenduvad tootajale ja tema arenguvajadustele ning nad leiavad, et juhi roll on
arendada tootajate potentsiaali ja aidata neil seda potentsiaali iihiste eesmérkide saavutamiseks
kasutada.

Noorte jaoks on oluline organisatsioonikéditumise aspekt autonoomia tajumine. Autonoomia viitab
alluva suhtes rakendatava kontrolli astmele toGiilesannete taitmiseks vajalike meetodite valimisel
(Spiegelaere et al. 2014) ehk siis mida kdrgem on autonoomia tase seda enam on alluvatel vabadust
katsetada erinevaid todviise ja -meetodeid. Autonoomia tajumise olulisust noorte seas kinnitas ka
Lementa (2020) labiviidud uuring, kust selgus, et autonoomia tajumine véiljaGppes mojutab
positiivselt  hilisemat enesetdhusust ja  viljadppe  véddrtustamist ning negatiivselt
loobumiskavatsust. Amer ja Ganina (2016) leidsid oma uuringuga, et autonoomiat toetav dppetdo
ei ole militaarvaldkonnas véga levinud. Mistottu voib jareldada, et antud organisatsioonikditumise

aspekt ei ole kooskdlas Z generatsiooni esindajate ootustega.
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Eelnevatele organisatsioonikéditumise teooriaid késitlevatele alapeatiikkidele toetudes on
autonoomia vihesus iseloomulik McGregori (1960) X teooriale, sest nii X teooria juhid kui ka
ajateenijatega tegelejad on oma alluvate suhtes pigem kontrollivad kui annavad neile vabaduse
katsetada erinevaid to6viise ja -meetodeid.

Uks suur osa Kaitseviie igapdevastest tegemistest on seotud viljadppega. Seetdttu vdib
véljadppega seonduvat lugeda samuti militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumise {iheks
kujundajaks. Amer ja Ganina (2016) leidsid oma uurimusega, et Eesti ajateenijate véljadppes
kasutatavaid dppemeetodid on peamiselt Spetajakesksed. Opetajakeskse dppimise ja juhendamise
puhul on pdhiroll dpetajal (instruktoril). Opilased teevad samu iilesandeid, samal ajal, jargides
Opetaja selgesonalisi juhiseid (Schuh, 2004). Ehk siis teadmiste edastamine toimub tldiselt
tihesuunaliselt loengute vormis ning Opetaja ja Opilaste vahel on vdhe suhtlemist. Antud
oppemeetod ei pruugi aga olla vastuvdetav Z generatsioonile, kes on eelnevalt viljaspool
ajateenistust kokku puutunud itha enam {ihiskonnas juurduvate muutustega Opikésitlustes. Pigem
on neile omane Oppijakesksetel pohimotetel pdhinev juhendamine ja Gppimine, mis annab
Oppijatele vdimaluse tugineda oma kogemustele. Antud meetodi kohaselt on dppimine loomulik,
konstruktiivne protsess, kus dppimine on positiivses dpikeskkonnas kdige produktiivsem. (Ibid.)
Seega mida ja kuidas Opetada tehakse ldhtudes Oppijatest ja Oppe eesmirgist, et seeldbi kaasata
oppijad aktiivselt Oppeprotsessi.

Antud aspekti liigitada omaseks McGregori (1960) organisatsioonikéditumise teooriale X, sest nii
X teooria pdohimotted kui ka Gpetajakeskne meetod viljadppes eeldavad, et kogu protsess (X
teooria puhul, siis t60 ja Opetajakeskse meetodi puhul viljadpe) on eestvedaja poolt kontrollitud
ja suunatud ning tootajale/ oppijale, on antud voimalikult vihe vabadust.

Lisaks eelpool véljatoodule on oluline militaarorganisatsioonile omase organisatsioonikditumise
kujundaja organisatsioonikultuur. Schein (2004) on defineerinud organisatsioonikultuuri Kkui
diinaamilist protsessi, mis tuleneb organisatsiooni liikmete vahelisest suhtlusest ning mida
edendab juhtimiskditumine. Organisatsioonikultuur hélmab struktuuride, rutiinide, reeglite ja
normide kogumit, mis juhivad ja piiravad organisatsiooniliikmete kaitumist. (Belias, Koustelios,
2014).

Tutvudes erinvate militaarorganisatsiooni tegevust reguleerivate dokumentidega voib leida, et
militaarorganisatsioonile omast organisatsioonikultuuri iseloomustavad kindlad ja selged
reeglistikud nii kdsuliini kui tildise organisatsiooni iileschituse osas ning hierarhilisus. Niiteks
vOib tuua kéesoleva t60 aluseks oleva militaarorganisatsiooni Kaitsevde, mille tegevust
reguleerivad kindlad seadused ja korrad — Kaitsevdae korralduse seadus, Kaitsevieteenistuse

seadus, Kaitsevie sisemédrustik, Kaitsevde sisekorraceskiri jt. Néditena Kaitsevde sisemédrustik
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madrab kindlaks Kaitsevde pohivadrtused koos kaitumisreeglitega, tilemate ja alluvate suhted,
pieva- ja kasarmukorra ning muud kaitsevéesisese kditumise ja korralduse pohimotted (Kaitsevée
sisemadrustik, 2013). Kehtivad kditumisjuhised on iga liikkme jaoks tihesugused ja neist tuleb kinni
pidada (Redmond et al. 2014).

Militaarorganisatsiooni juhtimissiisteem on hierarhiline, kus tildiselt madalama auastmega isikud
alluvad korgema auastmega isikutele. Sellest tulenevalt on militaarorganisatsioonides iisna
tavaline leida suure vanuselise mitmekesisusega meeskondi, kus vanus on korrelatsioonis
autoriteedi tasemega ja kus vanemad t66tajad juhivad tavaliselt noorsddureid (Odoardia et al.
2021).

Militaarorganisatsioonides juba kehtestatud protseduuride, meetodite ja toimingute, mis on
tugevasti organisatsiooni kinnistunud ning millega on seotud kdrgema hierarhilise tasemega
vanemad liikmed (leiavad, et need toimivad), muutmine voib olla vdaga keeruline (Odoardia et al.
2021). Antud olukord voib pérssida uute ideede ja tooviiside jagamist, kuna nooremad ning
madalama auastmega liikmed ei julge oma ideid vilja tuua, kuna arvavad, et neid tdendoliselt
nagunii kuulda ei voeta.

Militaarorganisatsioonile omane organisatsioonikultuur oma olemuselt sarnaneb kdige enam
McGregori (1960) organisatsioonikditumise teooriale X. Eelkdige seetottu, et kehtestatud korrad,
reeglistikud ning kindlad kisuliinid viitavad jarelevalvele, mida nende kaudu rakendatakse. X

teooria kohaselt on t66 dnnestumiseks samuti hidavajalik jarelevalve.

1.3. Karjiariotsuseid mojutavad tegurid

Uks olulisemaid otsustusprotsesse, mis on iga inimese jaoks iilioluline, on seotud
karjadriotsustega. Oigete karjairivalikute ja -otsuste tegemine on oluline nii todtaja kui tddandja
jaoks. Oige karjadriotsus tagab tootaja rahulolu eluga, motiveerituse t661 ning tahte saavutada
markimisvaarseid tulemusi, aidates seeldbi kaasa organisatsiooni edule ja jatkusuutlikkusele.
Samuti puudutavad oiged karjadrivalikud ja -otsused tugevalt ka organisatsioone. Eriti neid, kus
t60jou viljadpe on kulukas, ajamahukas ning spetsiifiline (nt militaarorganisatsioonid). Seetottu
on ddrmiselt oluline organisatsiooni ning organisatsiooni todtajate omavaheline sobivus.

Karjaariotsuseid vodivad mdjutada viga erinevad tegurid. Tegurid vOib jagada sisemisteks ehk
individuaalseteks ja vilisteks. Uuringud on ndidanud, et peamised sisemised tegurid, mis
mojutavad karjdériotsuseid, on indiviidi isiksus, huvid, enesekontseptsioon, hoiakud ja

kultuuriline identiteet. Peamisteks vilisteks teguriteks on sotsiaalsed kontaktid, eeskujud,
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ressursside kéttesaadavus (teave, finantsilised ressursid), globaliseerumine, etniline taust,
haridustase, Gppeainete valik ja todomaduste erinevused. (Nyamwange, 2016)

Kazi ja Akhlag (2017) leidsid oma uuringus, et koige olulisem karjadriotsuste mdjutaja on
perekond, millele jargnevad eakaaslased, sugu, meedia, finantsilised ressursid ja huvid. Lisaks
leidsid nad, et ka tookeskkond on tegur, mis voib mojutada karjdariotsuseid.

Hussain ja Rafique (2013) uuringus, aga vastupidiselt perekonna ja karjaari vahelist seost ei leitud.
Kuid leiti, seosed meeste karjddri silmapaistvuse ja naiste paremate karjddriotsuste tegemise
oskuste vahel.

Meddour et al. (2016) uuring leidis, et enesetdhususe, perekonna, isiklike huvide ja majanduslike
kaalutluste mojul oli positiivne seos karjdariotsusega ehk need avaldasid karjaariotsustel suurt
mdju. Perekonna mdju liigitatakse isa, ema ja 0dede-vendade otseseks ja kaudseks mojuks. Lapsed
voivad karjadriotsuse tegemisel jargida oma vanemate eeskuju, sest nad voivad saada vanematelt
vaartuslikku teavet ja kogemusi oma tulevase karjaéri kohta. Isikliku huviga seoses on leitud, et
tihti osutuvad edukateks professionaalideks inimesed, kellel on konkreetses valdkonnas tugevad
huvid. Majandusliku kaalutluste osas vdivad pohjalikud andmed majandusolude kohta aidata ette
ndha majanduse ja eelistatud elukutse tingimusi ja arenguid. Samuti saab paremini hinnata
elukutsete ligipadsetavust. (Meddour et al. 2016)

Nyamwange (2016) uuringu tulemustest selgub, et karjddrialaste eelteadmiste omamine on oluline
karjadri vastu huvi tekitamiseks ja kasvatamiseks. See tdhendab, et eelteadmised valmistavad
inimese ette karjddriks vajalike tingimuste osas ja ta otsustab karjdérile asuda teadmiste
seisukohast. Otsus tehakse teadlikult, sest on teada, mida on elukutselt oodata, milliseid
tooharjumused sellega kaasnevad ja mida to6andja poolt oodatakse. Samuti on teada ka
potentsiaalne sissetulek. Lisaks leidis ta, et oluline tegur, mis mojutab karjddrivaliku otsuseid, on

toohierarhias edenemise voimalus.

18



2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesmirk on selgitada vélja militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumise

mdju Z generatsiooni karjddriotsustele.

Lahtudes eesmaégist piistitatakse t00s jairgmised uurimiskiisimused:

1.  Millised aspektid mdjutavad Z generatsiooni karjéariotsuseid?

2.  Millised organisatsioonikditumise aspektid mojutavad Z generatsiooni karjéériotsuseid?

3. Missugune organisatsioonikditumine on Z generatsioonile kdige sobilikum ja kuidas see

sobitub militaarvaldkonnale iseloomuliku organisatsioonikditumisega?

2.1. Uuringu metoodika ja valim

Uuringu eesmirgi saavutamiseks kasutati kombineeritult kvantitatiivset ning kvalitatiivset
uurimismeetodit. Tavapdraselt kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed uurimismeetodid annavad erisugust
informatsiooni, kuid neid kombineerides vdivad nad olla head teineteise tdiendajad ning anda
mirksa rohkem tulemusi (Ounapuu, 2014).

Antud t66 puhul kasutas autor kvantitatiivse uurimismeetodina kiisitlust (Lisa 1). Kiisitlus viidi
1abi Kaitsevée e-Oppe veebikeskkonnas ,,Ilias* 2022. aasta mirtsis.

Kisimustik ei sisaldanud kiisimusi isikuandmete kohta, kuna need ei olnud antud t66 kontekstis
olulised ning tulenevalt sellest oli voimalik tagada ka kiisitlusel osalejatele tdielik anoniiiimsus.
Kiisitletavatelt uuriti vaid, kas nad on slindinud ajavahemikus 1995-2010. Antud ,,Jah/Ei*
vastused voimaldasid autoril vélja selgitada, kas vastaja kuulub Z generatsiooni.

Enamik kiisimustikust koosnes reitingskaala kiisimustest (kokku 76 kiisimust), kus vastajad andsid
hinnanguid viie punkti skaalal (esimene oli kdige negatiivseim hinnang ja viies kdige positiivsem)
(Ounapuu, 2014). Lisaks oli ka iiks avatud vastustega kiisimus, et vdimaldada vastajatel lisada
omapoolseid tdiendusi teooriast ldhtuvate vdidete raames véljatoodule.

Kiisimustik koosnes kolmest kiisimuste plokist. Esimeses kiisimuste plokis olid ldhtuvalt

kéesolevas to0s kasitletud generatsioonide kohta kéivast teooriast koostatud véited X, Y ja Z
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generatsioonide tdokoha valikul ja t60s oluliste ja omaste aspektide kohta ning vastajatel paluti
hinnata viie punkti skaalal kuivord vdide kehtib tema kohta.

Teine kiisimuste plokk koosnes viidetest, mis olid koostatud 1dhtuvalt kdesolevas t60s kasitletud
organisatsioonikditumise teooriast. Tapsemalt lahtuvalt McGregori (1960), Ouchi (1978), Aithal i
ja Suresh Kumar'i (2016) organisatsioonikditumise teooriatest. Lisaks toetuti Giirbiiz et al. (2014)
uuringus kasutatud kiisimustikule, mis pdhineb McGregori (1960) X ja Y teooriatel.
Militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumise kohta kéivad viited koostati toetudes
militaarorganisatsioonides ldbi viidud uuringute tulemustele. Viited iseloomustasid erinevatele
organisatsioonikditumise viisidele omaseid tunnuseid. Vastajal tuli hinnata S5-punkti skaalal
kuivord vaide kehtib tema kohta. Antud kiisimuste ploki tulemused véimaldasid leida, missugused
organisatsioonikditumise aspektid on Z generatsioonile sobilikud ning missugune
organisatsioonikditumine kdige sobilikum ning samuti oli voimalik teha jireldusi selle kohta,
kuidas Z generatsiooni esindaja sobitub militaarorganisatsioonile omase
organisatsioonikditumisega.

Kolmas kiisimuste plokk késitles karjddriotsustega seonduvat. Enamik plokist koosnes véidetest,
mille koostamise aluseks oli kdesolevas t60s karjddriotsustega seonduvas teoorias vilja toodu.
Lisaks oli kolm kontrollkiisimust, millega sooviti vilja selgitada vastajate motted tegevteenistuses
jatkamise osas enne ajateenistust ning uuringu ldbiviimise ajal. Vastajatel tuli 5-punkti skaalal
hinnata kuivord véited kehtivad tema kohta. Oli ka {iks avatud vastusega kiisimus selleks, et saada
antud t60 kontekstis olulist militaarorganisatsiooni puudutavat infot.

Enne kiisitluse l14biviimist testiti kiisitlusest arusaamist ning kiisitluse ldbimiseks kuluvat aega
pilootuuringuga. Pilootuuringus osales kaks Kaitsevée tegevteenistujat. Pilootuuringu tulemusel
korrigeeriti moningate véidete sOnastust ning leiti, et optimaalne kiisimustiku tditmiseks kuluv aeg
on 15 minutit.

Kéesoleva t66 puhul kasutati kombineeritult sihtvalimi pdhimdtetega mugavusvalimit.
,Mugavusvalimisse kaasatakse litkmeid nii-6elda mugavalt, uurijale kergesti kittesaadavate
huvialuste hulgast ning ldhtutakse lihtsa kéttesaadavuse, leitavuse, kisitletavuse,
koostddvalmiduse pshimdttest” (Ounapuu 2014, 142).

Kiisimustiku valimi moodustasid ajateenijad. Nad on kdik Z generatsiooni esindajad ning oma
teenistuse jooksul kokku puutunud militaarorganisatsiooni eripiaradega. Kiisitletavad ajateenijad
on pdrit erinevatest Eesti paigust, seega voimaldab antud valim saada voimalikult tervikliku pildi
erinevatest paikadest périt ajateenijatelt.

Kiisimustikku said ajateenijad téita kahe pédeva jooksul. Kiisimustikule vastas 131 ajateenijat, kes

koik olid Z generatsiooni esindajad.
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Kvantitatiivse uurimuse tulemuste kinnitamiseks ning tdiendamiseks kasutati kvalitatiivse
meetodina fooksugrupiintervjuud. Antud meetod valiti eelkdige seetdttu, et fookusgrupiintervjuu
voimaldab esile kustuda kollektiivseid seisukohti osalejate omavahelise ning intervjuu
moderaatoriga suhtlemise kaudu (Ryan et al. 2014).

Tavaliselt koostatakse fookusgrupp 5-10 inimesest, kuid tShusaimaks peetakse 5—7 liikmelist
riihma (Ounapuu, 2014). Kiesoleva t66 raames libiviidud fookusgrupp koosnes viiest liikmest.
Fookusgrupi intervjuus osalejad olid Kaitsevde Akadeemia kadetid, kes on kéesoleval kevadel
kooli Idpetamas ning oma ametikohtadele siirdumas. Fookusgrupi intervjuuks said valitud erineva
taustaga, kuid sama karjddriotsuse teinud kadetid. Taust oli neil erinev seetdttu, et oli neid, kes
astusid Kaitsevide Akadeemiasse kohe pédrast ajateenistust, kuid oli ka neid, kes enne Kaitsevie
Akadeemiasse astumist olid pdrast ajateenistust tegevteenistujana ametis olnud. Koik intervjuus
osalejad olid Z generatsiooni esindajad ehk siindinud ajavahemikus 1995-2010. Eelpool
viljatoodut arvesse vottes vOib mitmete sarnaste tunnuste alusel antud gruppi nimetada
homogeenseks.

Fookusgrupiintervjuu kestis 1 tund ja 30 minutit. Intervjuu koosnes avatud kiisimustest. Enne
intervjuud tutvustati intervjueeritavatele antud intervjuu eesmaérki ning anti mdista, et intervjuus
osalemine on nende jaoks vabatahtlik. Enne intervjuud kiisiti intervjueeritavate kdest luba
helisalvestuseks. Fookusgrupiintervjuu kiisimused koostati ldhtuvalt kédesoleva t60 teoorias
véljatoodust, pidades silmas antud t66 uurimiskiisimusi ning arvestades, et intervjuu tulemused
annaksid hiljem vdimaluse korvutada neid ajateenijate seas ldbiviidud kiisitluse tulemustega.

Kiisimused on viljatoodud kéesoleva t60 lisas 2.
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2.2. Andmeanaliiiis

Ajateenijate seas labiviidud uuringu tulemusel saadud vastuste tootlemiseks ja analiiiisimiseks

kasutati SPSS 28 statistilise analiiiisi programmi.

Hindamaks kiisimustiku usaldusvéiirsust, teostas autor sisemise reliaabluse analiiiisi ehk leidis
sisereliaabluse koefitsient Cronbachi alfa (a). Alfa vaartus jadb iildjuhul 0 ja 1 vahele, mida
lahemal on Cronbachi alfa koefitsient 1,0-le, seda suurem on skaala iiksuste sisemine jarjepidevus
ehk seda sarnasemalt erinevad kiisimused sama niahtust mdooddavad. Cronbachi alfa véartuste skaala
on jargmine: a > 0,9 — suurepédrane, a > 0,8 — hea, o > 0,7 — vastuvdetav, a > 0,6 — kiisitav, a > 0,5
—kehv ja a < 0,5 — vastuvdetamatu. (Crips, 2017) Kuid tuleb ka arvestada asjaolu, et Cronbachi
alfa on tundlik skaala iiksuste arvu suhtes ja kaldub iildiselt alahindama sisemise jdrjepidevuse
usaldusvéarsust. Seega uurimuslike uurimistoode puhul véib pidada ka tulemusi 0,6 kuni 0,7

vastuvoetavateks. (Nunally, Bernstein 1994)

Andmete Kirjeldamiseks kasutas autor Kkirjeldava statistika meetodit. Kirjeldava statistika

esitamiseks kasutati aritmeetilist keskmist (m) ja standardhélvet (SD).

Gruppide vordlemiseks kasutas autor dispersioonianaliiiisi. Tdpsemalt kasutati t-testi soltumatute
valimitega, mille tulemusel vorreldi Cohen’i d vadrtusi. Cohen’i d néitab kui suur on keskmiste
tulemuste erinevus standardhilbe suhtes ehk kui erinevad on kahe grupi vastused iiksteisest. Efekti
suurust 0,2 tuleks pidada vaikeseks, efekti suurust 0,5 tuleks pidada keskmise suurusega efektiks
ja efekti suurust 0,8 tuleks pidada suureks efektiks. (Harrison et al. 2021)

Seoste leidmiseks kasutas autor Spearmani korrelatsioonianaliilisi. Seoste tugevuse ning suuna
madratlemiseks vaatles autor Spearmani korrelatsioonikordajat (p). Korrelatsioonikordaja
vadrtused asuvad vahemikus -1 ja 1 vahel. Sotsiaalteaduste puhul vaib kiillaltki tugevaks seoseks

pidada juba korrelatsioonseoseid tugevusega (absoluutvaartuselt) iile 0,5. (Rootalu 2014)

Avatud kusimuse kokkuvote koostati standardiseeritud kontentanaliisimeetodil. Selleks kodeeris

autor vastused kategooriate abil.

Fookusgrupi intervjuu kéigus saadud informatsiooni esmalt autor transkribeeris. Seejérel jagas
autor saadud vastused teemagruppidesse — Z generatsioonile oluline ning omane té6koha valikul
ja  toos; organisatsioonikditumist ~ puudutav =~ ning  karjddriotsuste mdjutajad.
Organisatsioonikditumist puudutavad vastused kodeeris autor vastavalt alapeatiikis

,,Militaarorganisatsioonile omane organisatsioonikditumine* véljatoodud
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militaarorganisatsioonile omastele organisatsioonikditumise kujundajatele — eestvedamine,

autonoomia tajumine, véljadpe ja organisatsioonikultuur.

2.3. Tulemused ja analiiiis
Selles peatiikis antakse iilevaade kiisitluse ja fookusgrupi intervjuu tulemustest.

2.3.1. Kiisimustiku skaalade sisereliaabluse hindamine

Hindamaks kiisimustiku usaldusvéarsust, teostas autor teemaplokkide sisemise reliaabluse
analiiiisi ehk leidis sisereliaabluse koefitsient Cronbachi alfa (a)). Alfa véartus jaab iildjuhul 0 ja 1

vahele. Mida suurem on alfa véértus, seda suurem on uuritavate tunnuste reliaablus.

Z generatsioonile to6koha valikul ja t6os oluliste ja omaste aspektide vélja selgitamiseks koostas
autor viited ldhtuvalt kdesolevas t60s kasitletud generatsioonide kohta kéivast teooriast. Viiteid
oli nii X, Y kui ka Z generatsioonile omaste tunnuste kohta. Antud teemaplokiga piiiiti vélja
selgitada, kas teoorias véljatoodut, et igal generatsioonil on omased tunnused, on vodimalik
Kinnitada. Teemaplokk koosnes 26 viitest, mis omakorda olid jagatud kaheks alamgrupiks — X ja
Y generatsioonidele omased tunnused ning Z generatsioonile omased tunnused. Teemaploki

skaalade sisereliaablused on viljatoodud tabelis 1.

Tabel 1. Generatsioonide iseloomulike tunnuste kohta kaivate kiisimuste Cronbachi alfa viartused

Generatsioonidele iseloomulikud tunnused Cronbachi alfa
X-ja'Y generatsioonile iseloomulikud tunnused 0,7
Z generatsioonile iseloomulikud tunnused 0,7

Allikas: Autori koostatud

Erinevate organisatsioonikditumise viiside mdju hindamiseks koostas autor viited ldhtuvalt
McGregori (1960), Ouchi (1978), Aithal’i ja Kumar'i (2016) organisatsioonikéditumise teooriatest
ning toetudes Giirbiiz et al. (2014) uuringus kasutatud McGregori (1960) X- ja Y teooriatel
pohinevale kiisimustikule. Militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumise kohta kdivad viited

koostati toetudes militaarorganisatsioonis 1dbi viidud uuringute tulemustele.

Organisatsioonikditumise teemaplokk koosnes 34-st viitest, mis omakorda olid jagatud

alamgruppideks. Alamgrupid olid nimetatud ldhtuvalt organisatsioonikditumise iseloomulikest
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tunnustest: kontrollivaks organisatsioonikditumiseks, iseseisvust tagavaks
organisatsioonikditumiseks, organisatsiooniga seotust soodustavaks organisatsioonikditumiseks,
tootaja individuaalsust toetavaks organisatsioonikditumiseks ja militaarseks
organisatsioonikditumiseks. Hindamaks kiisimustiku usaldusvéirsust, teostas autor eelpool
nimetatud teemablokkide sisemise reliaabluse analiilisi. Tabelis 2 on viljatoodud skaalade

sisereliaablused.

Tabel 2. Organisatsioonikditumise viiside kohta kdivate kiisimuste Cronbachi alfa vaartused

Organisatsioonikditumine Cronbachi alfa

Kontrolliv organisatsioonikditumine 0,6
Iseseisvust tagav organisatsioonikditumine 0,7
Organisatsiooniga seotust soodustav organisatsioonikéditumine 0,7
Too6taja individuaalsust toetav organisatsioonikditumine 0,8
Militaarne organisatsioonikditumine 0,8

Allikas: Autori koostatud

Karjddriotsuste mojutajate olulisuse hindamiseks koostas autor, ldhtudes kéesolevas tods
karjadriotsustega seonduvas teoorias véljatoodust, 13 viidet. Vdited jagati omakorda kahte
alamgruppi — iildised karjadriotsuste mojutajad ning militaarsed karjdariotsuste mojutajad. Autor

teostas ka teemablokkide sisemise reliaabluse analiiiisi, mille tulemused on vilja toodud tabelis 3.

Tabel 3. Karjadriotsuste mdjutajate kohta kéivate kiisimuste Cronbachi alfa vaértused

Karjaariotsuste mojutajad Cronbachi alfa
Uldised karjairiotsuste mdjutajad 0,6
Militaarsed karjéériotsuste mdjutajad 0,9

Allikas: Autori koostatud

Cronbachi alfa analiilisi tulemustest selgub, et alaskaalade sisemine reliaablus ehk skaalade
usaldusvédrsus on, kas hea (¢>0,8), aktsepteeritav (0>0,7) voi kaheldav (¢>0,6). Kui tldiselt
peetakse aktsepteeritavaks tulemuseks (o>0,7), siis autor ldhtub sellest, et uurimuslike
uurimistddde puhul voib vastuvoetavateks pidada ka tulemusi 0,6 kuni 0,7 (Nunally, Bernstein
1994). Seega voib Cronbachi alfa analiiiisi tulemustele tuginedes 6elda, et mdotmise tulemused on

piisavalt usaldusvairsed.
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2.3.2.Kirjeldav statistika

Jargnevalt toob autor vélja generatsioonide kohta kiivate alaskaalade aritmeetilised keskmised (m)
ja standardhélbed (sd) (vt tabel 4). Tulemustest selgus, et nii X-ja Y generatsioonile iseloomulikud
tunnuste skaala kui ka Z generatsioonile iseloomulike tunnuste skaala aritmeetilised keskmised
olid vdga sarnased (m=3,75, sd 0,44 ja m=3,71, sd 0,44). Seetdttu ei saa antud tulemuste pdhjal

kinnitada teoorias véljatoodut, et igale generatsioonile on omased just teatud kindlad aspektid.

Tabel 4. Generatsioonidele iseloomulike tunnuste aritmeetilised keskmised

m sd
Generatsioonidele X-ja'Y generatsioonile iseloomulikud tunnused 3,75 0,44
iseloomulikud tunnused | Z generatsioonile iseloomulikud tunnused 3,71 0,44

Allikas: Autori koostatud

Kiill, aga on vdimalik antud viited aluseks vottes vélja tuua, missugused aspektid t66s ja tookoha

valikul on antud uuringus osalejatele kdige olulisemad (vt tabel 5).

Tabel 5. T66koha valikul ja to6s oluliste aspektide aritmeetilised keskmised

m sd
Minu jaoks on oluline vabadus valida todkohta ja teha seda,
mida toeliselt naudin. 4,56 0,67
Isikliku elu ja t66 tasakaal on mulle olulised. 442 0,86
Olen avatud uutele ideedele. 4,26 0,76
Mind motiveerib t60s raha ja edu. 4,24 0,88
Pean oluliseks paindlikkust t601. 4,23 0,84
Et saan kasutada aega produktiivselt ja efektiivselt, et saavutada
suurim kasu to0st. 4,21 0,79
Mulle ei meeldi kui mind todalaselt piiratakse. 4,21 0,84
Minu jaoks on oluline tddiilesannete mitmekesisus. 4,01 0,87
Minu jaoks on oluline, et t60 oleks sisukas, tdhenduslik. 4,01 0,87
Minu jaoks on oluline kasvufaktor ning edasise arengu
voimalus. 4,00 0,80
Et saan oma t60s olla iseseisev. 3,98 0,80
Mulle meeldib olla kaasatud. 3,95 0,93
Tunnustus on minu jaoks oluline. 3,79 1,00
Et saan valitud ettevottesse jadda pikemalt. 3,75 0,88
Hindan rahvusvahelist tookeskkonda. 3,69 0,96
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Minu jaoks on olulised tulemused, mitte nii vdga see, kuidas

nendeni jouan. 3,68 1,05
Koolituste puhul hindan interaktiivsust. 3,65 0,97
Mulle on omane juhtroll. 3,48 1,10
Muutustega kohanemine on minu jaoks lihtne. 3,41 0,93
Karjddr on minu jaoks esmatéhtis. 3,41 1,14
Eelistan tootada pikaajaliste ja viljakutseid pakkuvate

projektidega. 3,31 0,92
Mulle meeldivad muutused. 3,19 1,02
Ma pigem vildin koosolekuid. 2,82 1,08
Mulle ei meeldi asju pikalt ette planeerida. 2,81 1,10

Allikas: Autori koostatud

Jargnevalt toob autor vilja organisatsioonikditumise kohta kdivate alaskaalade aritmeetilised
keskmised (m) ja standardhélbed (sd) (vt tabel 6).

Kdige korgemalt hinnati organisatsiooniga seotust soodustava organisatsioonikditumise skaalat,
mille keskmiseks hindeks oli 3,86 (sd 0,65) ning kdige madalamalt hinnati militaarse
organisatsioonikditumise skaalat, mille keskmiseks hindeks kujunes 2,97 (sd 0,7). Antud
tulemustest vOib jdreldada, et kdesolevas uuringus osalejatele on koige sobilikum
organisatsiooniga seotust soodustav organisatsioonikditumine ning kdige vdhem sobib neile

militaarne organisatsioonikéitumine.

Tabel 6. Organisatsioonikditumise kohta kdivate alaskaalade aritmeetilised keskmised

m sd

Kontrolliv organisatsioonikéitumine 3,12 0,57
Iseseisvust tagav organisatsioonikditumine 3,66 0,61
Organisatsiooniga seotust soodustav

Organisatsioonikditumine | organisatsioonikditumine 3,86 0,65
Tootaja individuaalsust toetav
organisatsioonikditumine 3,59 0,68
Militaarne organisatsioonikditumine 2,97 0,70

Allikas: Autori koostatud

Selgitamaks vélja, missugused organisatsioonikditumise aspektid on kéesolevas uuringus
osalejatele koige olulisemad toob autor jargnevalt vilja organisatsioonikditumise kohta kdivate
véidete seast koige korgemad aritmeetilised keskmised (m) saanud vaited (vt tabel 7). Antud
tulemustest selgub, et kdesoleva uuringu vastajad peavad kdige olulisemaks tédandja poolset

kaasatust ning héid suhteid kolleegidega (m 4,45; SD 0,68), samuti on nende jaoks oluline t66
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nautimise voimalus (m 4,39; SD 0,73), to6andja toetus ja usaldus (m 4,30; SD 0,82), vilised hiived
(m4,18; SD 0,93), tédandja poolne potentsiaali markamine (m 4,17; SD 0,90), juht, kes keskendub
iiksikisikutele ning annab t60 tegemiseks ,,vabad kded* (m 4,12; SD 0,94), vabadus katsetada t60s
erinevaid tooviise ja -meetodeid (m 4,06; SD 0,78) ning traditsioonide, meeskonna ja

meeskonnatod vadrtustamine (m 4,04; SD 0,92).

Tabel 7. Organisatsioonikditumise kohta kdivate viidete seast koige kdrgemad aritmeetilised
keskmised saanud viited

m sd
Minu jaoks on oluline kaasatus to6andja poolt ning head to6suhted
kolleegidega. 4,45 0,68
Minu jaoks on oluline t66d nautida. 4,39 0,73
Minu jaoks on oluline t6dandja toetus ning usaldus. 4,30 0,82
Vilised hiived (nt palk, preemiad) on minu tddmotivatsiooni jaoks
vajalikud. 4,18 0,93
Mulle on oluline, et minu potentsiaali méirgatakse. 417 0,90
Mind motiveerib tegutsema juht, kes poorab tihelepanu minu kui
iiksikisiku muredele ja arenguvajadustele ning annab t66 tegemisel
,,vabad kaed“. 412 0,94
Mulle on oluline vabadus katsetada t66s erinevaid tooviise ja -
meetodeid. 4,06 0,78
Minu jaoks on oluline tookeskkond, kus véértustatakse traditsioone ning
peetakse oluliseks meeskonda ja meeskonnatod. 4,04 0,92

Allikas: Autori koostatud

Jirgnevalt toob autor vilja alaskaala ,,Uldised karjdriotsuste mdjutajad* viidete aritmeetilised
keskmised (m) ja standardhdlbed (sd) (vt tabel 8). Antud tulemustest selgub, et kdesolevas
uuringus osalejad hindasid kdige kdrgemalt vdidet ,,Minu karjddriga seotud otsuseid mdjutavad
koige enam minu huvialad“ (m 4,05; sd 0,94). Seega voib arvata, et kdesolevat vastajate gruppi
mojutab tulevikus karjéériotsuste tegemisel kdige enam see, kas tulevane amet ning tema huvialad
tthilduvad. Kdige madalamalt hinnati vdidet ,,Minu karjddriga seotud otsuseid mojutavad koige
enam sobrad“ (m 2,37; sd 1,01), mis viitab sellele, et sOprade moju karjddriotsustele on

minimaalne.
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Tabel 8. Uldiste karjéiriotsuste mdjutajate aritmeetilised keskmised

m sd
Minu karjadriga seotud otsuseid mojutavad kdige enam minu huvialad. 4,05 0,94
Minu karjaddriga seotud otsuseid mojutavad finantsilised ressursid. 3,77 0,90
Minu karjéddriga seotud otsuseid mojutab kdige enam tulevase t60
tookeskkond. 3,73 0,94
Minu karjéddriga seotud otsuseid mojutavad kdige enam eelteadmised
tulevase ametiga seonduvast (td6harjumused, tddandja ootused,
sissetulek). 3,70 0,98
Minu karjddriga seotud otsuseid mojutavad kdige enam minu eeskujud. 2,95 1,14
Minu karjddriga seotud otsuseid mojutab kdige enam perekond. 2,91 1,13
Minu karjddriga seotud otsuseid mojutavad kdige enam sobrad. 2,37 1,01

Allikas: Autori koostatud.

Militaarsete karjadriotsuste mojutajate kohta kdivate vdidete aritmeetiliste keskmiste tulemustest

selgus, et iikski vdide pigem ei kehtinud vastajate kohta (vt tabel 9). Kdige korgemini hinnati kiill

véidet ,,Ma tunnen, et militaarvaldkond pakub karjdéri véimalusi® (m 2,19; SD 1,46), kuid antud

tulemusest ei saa jireldada, et karjdari tegemise vOimalus militaarorganisatsioonis avaldaks

piisavalt mdju vastajagrupi karjddriotsute tegemisele.

Tabel 9. Militaarsete karjddriotsuste mojutajate aritmeetilised keskmised

m SD
Ma tunnen, et militaarvaldkond pakub karjddri voimalusi. 2,79 1,46
Mul on huvi militaarvaldkonna vastu. 2,61 1,41
Minu isiklikud hoiakud sobituvad militaarvaldkonda ja toetavad karjaari
militaarvaldkonnas. 2,39 1,43
Minu eelteadmised tegevteenistuja ametiga seonduvast (tdoharjumused,
todandja ootused, sissetulek) toetavad minu valikut tegevteenistuses jatkata. 1,95 1,35
Militaarvaldkonnale iseloomulik t66keskkond sobib mulle ja soovin jatkata
tegevteenistuses. 1,91 1,32
Keegi minu tutvusringkonnast on militaarvaldkonnaga seotud ja sooviksin
tema eeksujul jitkata tegevteenistuses. 1,81 1,24

Allikas: Autori koostatud

2.3.3. Dispersioonianaliiiis

Selgitamaks vélja, kas ja kuivord erinevad nende uuringus osalejate vastused, kes soovisid enne

ajateenistust tegevteenistuses jatkata ja kes soovivad pérast ajateenistust jétkata tegevteenistuses,

nende uuringus osalejate vastustest, kes ei soovi pérast ajateenistust tegevteenistuses jitkata,
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moodustas autor grupid: ,,Enne ajateenistust oli mul soov jitkata pérast ajateenistust
tegevteenistuses®, ,,Hetkel tunnen ma, et soovin jitkata pérast ajateenistust tegevteenistuses* ja
,Hetkel tunnen ma, et ei soovi pérast ajateenistust jatkata tegevteenistuses®. Gruppide kokkuvatte
tegemiseks kasutas autor risttabelit.

Risttabel voimaldas teha jargneva kokkuvdtte. Kui uuringus osales 131 Z generatsiooni kuuluvat
ajateenijat, siis neist 89 ehk 68% ei soovinud enne ajateenistust ega ka uuringu labiviimise ajal
tegevteenistuses jatkata. 18 vastajast 6 ehk 5%, kes enne ajateenistust arvasid, et nad soovivad
tegevteenistuses jdtkata, on uuringu ldbiviimise ajaks siiski leidnud, et nad ei soovi
tegevteenistuses jatkata, kuid 12 vastajat ehk 9% on endiselt valmis tegevteenistuses jatkama. 16
vastajast 10 ehk 8%, kes olid enne ajateenistust kahtleval seisukohal tegevteenistuses jatkamise
osas, olid uuringu labiviimise ajaks siiski otsustanud, et nad ei soovi tegevteenistuses jitkata ning
6 vastajat ehk 5%, olid joudnud otsusele, et nad siiski sooviksid tegevteenistuses jétkata. 8 vastajat
ehk 6%, kes arvasid enne ajateenistust, et nad ei soovi tegevteenistuses jétkata, on uuringu
labiviimise ajaks otsustanud siiski, et nad sooviksid tegevteenistuses jatkata. Kokkuvotlikult voib
tulemusest jareldada, et 30 vastajal on hoiak ajateenistuse jooksul tegevteenistusse astumise 0sas
muutunud.

Selleks, et vilja selgitada, kas grupi, Kes ei soovi pérast ajateenistust tegevteenistuses jitkata
(grupp 1, 105 vastajat) ja grupi, kes soovivad pérast ajateenistust tegevteenistuses jatkata (grupp
2, 26 vastajat) vastustes esineb erinevusi, viidi 1dbi dispersioonianaliiiis. Erinevuste leidmiseks
kasutati t-testi soltumatute valimitega, mille tulemusel vorreldi Cohen’i d véartusi. Cohen’i d
nditab kui suur on keskmiste tulemuste erinevus standardhilbe suhtes ehk kui erinevad on kahe
grupi vastused Uksteisest. Efekti suurust 0,2 tuleks pidada viikeseks, efekti suurust 0,5 tuleks
pidada keskmise suurusega efektiks ja efekti suurust 0,8 tuleks pidada suureks efektiks. (Harrison
et al. 2021)

Tulemused néitasid, et grupi ,,Kes ei soovi pérast ajateenistust tegevteenistuses jétkata™ ja grupi
,»Kes soovivad pirast ajateenistust tegevteenistuses jitkata“ hinnangutes erinevatele
organisatsioonikditumise  viisidele  esines  olulisi  erinevusi ehk  siis  enamike
organisatsioonikditumise viiside osas esines vdhemalt keskmise suurusega efekt (vt tabel 10).
Koige suurem efekt esines organisatsiooniga seotust soodustava organisatsioonikditumise ja
tootaja individuaalsust toetava organisatsioonikditumise 0sas (d= -0,64). Neile jargnes militaarne
organisatsioonikditumine efektiga (d= - 0,59). Kui vaadata, aga kdrgeimate efektide saanute
gruppide vastuste keskmisi tulemusi, siis kahe esimese organisatsioonikditumise puhul jadvad
vastused samasse suunda ehk keskmised on iile kolme. Militaarse organisatsioonikaitumise puhul

on aga gruppide vastused erinevas suunas, iihel juhul alla kolme (ehk siis antud viited ei kehti
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pigem vastajate kohta) ja teisel juhul iile kolme (ehk siis antud véited pigem kehtivad vastajate
kohta). Kuna antud t66 kontekstis on kdesolev tulemus oluline, siis vaatame ldhemalt militaarse
organisatsioonikditumise hinnangute keskmisi. Grupi, kes ei soovi pérast ajateenistust
tegevteenistuses jdtkata keskmine hinnang militaarsele organisatsioonikditumisele oli 2,89 (sd
0,66) ja grupi, kes soovib pdrast ajateenistust tegevteenistuses jdtkata keskmine hinnang
militaarsele organisatsioonikditumisele oli 3,30 (sd 0,78) (vt tabel 10). Antud tulemustele
tuginedes voib Oelda, et neile, kes on tegevteenistuja ameti kasuks otsustanud, saab militaarne
organisatsioonikditumine omaseks ja tavapidraseks, seetottu hindavad nad neist, kes

tegevteenistuja ametit ei soovi valida militaarset organisatsioonikéditumist korgemalt.

Tabel 10. T-test sdltumatute valimitega tulemused. Gruppide hinnangud organisatsioonikditumise
viisidele (Cohen’i d ja m)

Vastajate
d Grupp arv m sd
1 105 3,12 0,52
Kontrolliv organisatsioonikditumine -0,02 2 26 3,13 0,77
Iseseisvust tagav 1 105 3,99 0,62
organisatsioonikditumine -0,58 2 26 3,93 0,50
Organisatsiooniga seotust soodustav 1 105 3,79 0,66
organisatsioonikditumine -0,64 2 26 4,19 0,52
Too6taja individuaalsust toetav 1 105 3,50 0,67
organisatsioonikditumine -0,64 2 26 3,93 0,64
1 105 2,89 0,66
Militaarne organisatsioonikditumine -0,59 2 26 3,30 0,78

1 - Grupp, kes oli kiisitluse ldbiviimise ajaks otsustanud, et ei soovi pérast ajateenistust tegevteenistuses jétkata.
2 - Grupp, kes oli kiisitluse ldbiviimise ajaks otsustanud, et soovib pirast ajateenistust tegevteenistuses jatkata.

Allikas: Autori koostatud

Lisaks vordles autor veel grupi, kes juba enne ajateenistust oli kindlalt otsustanud, et ei soovi
pérast ajateenistust tegevteenistuses jatkata (89 vastajat) ja grupi, kes juba enne ajateenistust teadis
kindlalt, et soovib pérast ajateenistust tegevteenistuses jatkata (12 vastajat) vastuseid. Analiiiisi
tulemustest selgus, et gruppide vahel esines olulisi erinevusi ehk siis enamike
organisatsioonikditumise viiside osas esines vahemalt keskmise suurusega efekt (vt tabel 11).
Koige suurem efekt esines iseseisvust tagava organisatsioonikditumise osas (d= -0,89). Tootaja
individuaalsust toetava organisatsioonikditumise osas esines samuti suur efekt (d= -0,88) ning
keskmise suurusega efektid esinesid organisatsiooniga seotust soodustava
organisatsioonikditumise (d=-0,78) ja militaarse organisatsioonikéitumise (d=- 0,72) osas. Viike

efekt esines kontrolliva organisatsioonikditumise 0sas (d= - 0,28). Kui vaadata lahemalt gruppide
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vastuste aritmeetilisi keskmiseid (vt tabel 11), siis ndhtub, et grupi, kes oli enne ajateenistust juba
kindlalt otsustanud tegevteenistuses jdtkata hinnangud koikidele organisatsioonikéitumise
viisidele on kdrgemad kui nende, kes olid kindlalt otsustanud juba enne ajateenistust, et ei soovi
tegevteenistuses jitkata.

Tabel 11. T-test soltumatute valimitega tulemused. Gruppide (kindlalt otsustanud) hinnangud
organisatsioonikditumise viisidele (Cohen’i d ja m)

Vastajate
d Grupp |arv m sd

89 3,13 0,53
12 3,30 0,96

89 3,64 0,64
12 4,18 0,39
89 3,82 0,68
12 4,33 0,50
89 3,52 0,69
12 4,12 0,59
89 2,91 0,65

Militaarne organisatsioonikditumine -0,72 2 12 3,40 0,86
1 - Grupp, kes oli juba enne ajateenistust kindlalt otsustanud, et ei soovi pirast ajateenistust tegevteenistuses jatkata.
2 - Grupp, kes oli juba enne ajateenistust kindlalt otsustanud, et soovib pérast ajateenistust tegevteenistuses jitkata.

Allikas: Autori koostatud

Kontrolliv organisatsioonikditumine -0,28

Iseseisvust tagav
organisatsioonikditumine -0,89

Organisatsiooniga seotust soodustav
organisatsioonikditumine -0,78

Tootaja individuaalsust toetav
organisatsioonikditumine -0,88

RN (NP N (N

Militaarsete karjdédriotsuste mojutajate osas gruppide vastuseid vorreldes esinesid gruppide
vastustes suured efektid ehk joonistus viga selgelt vilja, et grupp, kes ei soovi tegevteenistuses
jatkata, hindas militaarseid karjddrimojutajaid oluliselt madalamalt kui grupp, kes soovib pérast
ajateenistust tegevteenistuses jitkata. Uldiste karjdiriotsuste mdjutajate osas suuri erinevusi ei

esinenud.

2.3.4.Korrelatsioonianaliiiis

Korrelatsioonianaliiiisi puhul kasutati seoste leidmiseks Spearmani korrelatsioonikordajat (p), et

vilja selgitada seoste tugevus ning suund. Kiillaltki tugevaks seoseks peetakse p, mis on suurem

kui 0,5. (Rootalu 2014)

Organisatsioonikditumise viiside omavahelisest seoste vordlusest selgub, et seos esineb militaarse-
ja kontrolliva organisatsioonikditumise vahel (p=0,311). Antud tulemusest voib jireldada, et
militaarse- ning kontrolliva organisatsioonikditumise vahel esineb sarnasusi, mida kinnitab ka

teoorias vilja toodu.
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Omavahel tugevalt seoses on iseseisvust tagav organisatsioonikéditumine (p=0,639; p=0,731),
organisatsiooniga seotust soodustav organisatsioonikditumine (p=0,639; p=0,703) ja tootaja
individuaalsust ~ toetav  organisatsioonikditumine  (p=0,731;  p=0,703).  Kontrolliva
organisatsioonikditumise ja iseseisvust tagava organisatsioonikditumise vahel esineb negatiivne
seos (p= -0,303), mis vOib tuleneda sellest, et tegemist on oma olemuselt tdiesti vastandlike
organisatsioonikditumise viisidega. Militaarse- ja kontrolliva organisatsioonikditumise ning
organisatsiooniga seotust soodustava organisatsioonikditumise ja tootaja individuaalsust toetava
organisatsioonikditumise vahel seos puudub, mis kinnitab seda, et militaarne- ja kontrolliv

organisatsioonikditumine on teistest organisatsioonikaitumise viisidest oluliselt erinevamad.

Tugevat seost vOis mirgata vdidete ,,Enne ajateenistust oli mul soov jitkata pérast ajateenistust
tegevteenistuses ja ,,Hetkel tunnen ma, et soovin jéitkata pdrast ajateenistust tegevteenistuses*
(p=0,587), mis viitab sellele, et kdige potentsiaalsemad tegevteenistuses jitkajad on need, kellel

oli juba enne ajateenistusse asumist huvi pérast ajateenistust tegevteenistuses jatkata.

Analiiiisides omavahelisi seoseid militaarsete karjéériotsuste mojutajate ning karjddriotsuste vahel
selgus, et militaarsete karjaariotsuste mdjutajate ning vaite ,,Enne ajateenistust oli mul soov jitkata
parast ajateenistust tegevteenistuses vahel esineb tugev seos (p=0,532) ning militaarsete
karjadriotsuste mojutajate ning véite ,,Hetkel tunnen ma, et soovin jétkata pérast ajateenistust
tegevteenistuses vahel esineb samuti tugev seos (p=0,745). Militaarsete karjadriotsuste
mojutajate ja viite ,,Hetkel tunnen ma, et ei soovi pérast ajateenistust jitkata tegevteenistuses
vahel esineb negatiivne seos (p=- 0,565). Antud tulemused viitavad sellele, et need, kellel on huvi
militaarvaldkonna vastu, kes tunnevad, et militaarvaldkond pakub karjadrivoimalusi, kelle
isiklikud hoiakud sobituvad militaarvaldkonnaga, kellele sobib militaarne t66keskkond jne, need

soovivad kdige toendolisemalt jatkata tegevteenistuses.
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2.3.5. Kiisimustiku avatud kiisimuse tulemused

Avatud kiisimuse ,,Miks Sa valiksid/ ei valiks Kaitsevige endale to6andjaks? (3 peamist pohjust)*
kokkuvote koostati standardiseeritud kontentanaliitisimeetodil. Selleks kodeeris autor vastused
kategooriate abil. Kategooriateks maiérati sissetulek, huvi, eelteadmised militaarsest
organisatsioonikditumisest ning t66- ja pereelu iihildamise vdimalused. Loetletud kategooriad

jagati veel omakorda kaheks: ,,Valiks* ja ,,Ei valiks“. Tulemused on viljatoodud tabelis 14.

Tabel 12. Avatud kiisimuse ,,Miks Sa valiksid/ ei valiks Kaitsevige endale tooandjaks? (3 peamist
pOhjust)“ jagunemine kategooriate jargi

Kategooria Pohjused

Valiksin: hea ja kindel sissetulek (12)
Sissetulek

Ei valiks: ebapiisav sissetulek (20)

Valiksin: on huvi militaarvaldkonna vastu (10)
Huvi

Ei valiks: puudub huvi militaarvaldkonna vastu (45)

Valiksin: palju viibimist looduses (4); karjddrivoimalus (8);
tookeskkond sobib mulle (1); olla instruktor sobib mulle (1);
meeldib distsipliin (1); on olemas meeskonnavaim (1); saan tootada
Eesti riigi hiivanguks (3); t66 on vaheldusrikas ja pakub palju uusi
véljakutseid (3); olemas kindel kord ja reeglid (2); ajateenistus on
andnud positiivse kogemuse (1); head hiived (2)

Eelteadmised — » — ——— :
militaarorganisatsiooni Ei valiks: liiga aeglane karjdériredelil litkumise vOimalus (5);

organisatsioonikaitumisest | hierarhiline siisteem paneb ootele paljud pédevad ja helged noored
(1); ei sobi kidskude tditmine ja kdsuahelad (13); ei ole piisavalt
paindlik todgraafik (8); hierarhiline silisteem takistab muutuste
labiviimist (8); puudub toetav keskkond (4); ei ole piisavalt
autonoomiat todiilesannete tditmisel (7); vabaaja puudumine (1);
tookeskkond ei sobi mulle (10); iiksluine (1); ajateenistus on
andnud negatiivse kogemuse (4); liiga palju reegleid (5); pidevalt
muutuv kollektiiv (1)

T66- ja pereelu iihildamise | Ei  valiks: kodust liiga kaugel (3); ei suudaks enda elu
voimalused tegevviaelasena organiseerida (2); pereelu kannatab (5)

Allikas: Autori koostatud

Kategoriseerimise tulemusel selgus, et kdige enam mojutavad vastajaid eelteadmised militaarsest
organisatsioonikditumisest, ning sellele jédrgneb huvi militaarvaldkonna vastu. Samuti vdib

oluliseks pidada sissetuleku ning t66- ja pereelu tihildamise voimalust.
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2.3.6. Fookusgrupi intervjuu kokkuvote

Fookusgrupi intervjuu raames uuris autor, mis on Kkiisitletavatele oluline ning omane t66koha
valikul ja t66s. Toodi vélja mitmeid erinevaid aspekte: karjddri tegemise vdimalus;
sportimisvdimaluste olemasolu; graafik, mis vdimaldaks tegeleda spordiga; palk; meeldiv
personal ja tookeskkond; stabiilne sissetulek; todandja poolt antav vabadus; t66 ei tohiks olla
iiksluine; t60 peaks olema arendav; t66 peaks olema fiiiisiline. Korvutades antud vastuseid teooria
osas véljatooduga nédhtub, et enamik vastuseid samastuvad Z generatsioonile omaste tunnustega,
kuid on ka mdningaid tunnuseid, mis vdiksid olla omased ka X ja Y generatsioonile (nt palk,
karjaéri tegemise voimalus). Seetdttu ei saa antud vastustest jareldada, et koik Z generatsiooni

esindajad hindavad t66s samu aspekte.

., Oluline on, et Sul on kded vabad ja lastakse initsiatiivi haarata *

,, Oluline on, et t66 arendaks mind ennast ka. Koik see, mis to0 kaudu
omandan peaks arendama mind inimesena *

., Ei sobiks kontoritoo

Jargnevalt koondab autor koik militaarorganisatsioonile omast organisatsioonikditumist
puudutavad vastused. Vastused anti mitme erineva kiisimuse raames. Autor kodeeris saadud
vastused vastavalt alapeatiikis ,,Militaarorganisatsiooni organisatsioonikéditumine* véljatoodud

militaarorganisatsioonile iseloomulike organisatsioonikditumise kujundajatele.

Vastajad olid oma vastustes iisnagi liksmeelsed ning enamasti ndustusid kaasvastajate vastusega,

samuti olid nad véga aktiivsed kaasvastajate vastuseid tdiendama.

Eestvedamise osas tdid vastajad vilja, et nad on mérganud eestvedajate poolt védhest otsuste
pohjendamist ning otsuste tegemist ilma ajasse puutuvate inimestega arutamata. Lisaks toodi vélja,
et eestvedajad ehk iilemad on véga erinevad — on iilemaid, kes on eeskujuks, kuid on neid, kelle
tegutsemiseviis on kiisitav.
., Uksus on oma iilema négu. Ettekirjutatud reeglitest ja kordadest
peetakse kinni, kuid on ka reegleid, millest siiski vaadatakse méoda
voi tehakse neid oma kde jdrgi iimber. Mone iilemaga ongi natuke

hdiriv, et nt kui temale mingi reegel ei meeldi, siis me seda ei jdirgi,
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aga samas vb mina olen seda koguaeg jdrginud, siis tekib no konflikt

— Sulle ei meeldi see, aga sa pead tegema nii nagu su tilem tahab “

Autonoomia tajumise osas leidsid vastajad, et kui iilema ja alluva vahel on tekkinud piisav usaldus,
siis antakse ka tegutsemisvabadus. Mitte nii viga ei toeta aga vastajate arvates autonoomiat
struktureeritud siisteem, mis ei loo eeldusi paindlikkuseks ning voimalusi kiiresti asjade iimber
mangimiseks.
., Kaldutakse iilereguleerimisse, kus tdiesti no lihtsa asja tegemine
votab meeletult aega, kolme erineva programmi kasutamist ja mitme
erineva inimesega suhtlemist, selle asemel, et see lihtsalt dra teha.

Organisatsiooni struktuuri mottes tekitab see dubleerivaid tegevusi “

Viljadppe osas pohinesid intervjuus osalejate vastused Kaitsevde Akadeemia niitel. Positiivse
aspektina toid nad vélja selle, et tina pakub Kaitsevigi noortele voimalust dppida nii, et elamiskoht
on tasuta, riided on tasuta ning dppimine on tasustatud igakuise palgaga. Negatiivse aspektina tdid
nad vilja, et neile kui Oppuritele on antud liigne vabadus. Selle all pidasid nad silmas, et
moningates ainetes annavad Oppejoud Oppuritele vabad kded ja Oppurite enda kohustus on
saavutada teatud tase, kuid reaalsus on see, et Oppurid ei ole iseseisvalt voimelised taset saavutama

ning seeldbi oppekvaliteet langeb.

wAkadeemiasse astumisel voiks olla tegevteenistuse kogemus. See

lahendaks ehk probleemi, et kukutakse koolist vdlja “

Organisatsioonikultuuri puududutava osas tdid vastajad vélja, et véiga positiivne on organisatsiooni
poolne motivatsiooni toetamine sportimisvdimaluste, meditsiiniabi, vormiriiete ja s00gi tagamise
kaudu. Negatiivse aspektina tdid vastajad vilja, et vahest tunnetavad nad organisatsiooni suhtumist
neisse kui kergesti asendatavatesse. Samas leidsid nad, et organisatsioon hoiab ka neid, kes

tegelikkuses oma todga hakkama ei saa ja ei sobitu organisatsiooni.

,, Kui opingute ajal on juba ndha, et inimene ei sobitu Kaitseviega,
aga ta siiski veetakse ldbi, siis ei kujune tal vilja sobilikud
Jjuhtimisstiilid, enesedistsipliin ja ta ldheb siiski vieossa, see on
lihtsalt edasiliikatud probleem “

Autor uuris intervjueeritavatelt, mis voi kes on mdjutanud intervjueeritavate karjdariotsuseid.
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Koik vastajad leidsid, et karjdériotsuse tegemisel oli nende jaoks oluline isiklike huvide
sobitumine organisatsiooniga ning organisatsiooni kohta saadud eelteadmised ajateenistuse
jooksul. Kaks vastajat tdid vilja, et nende suurimad mojutajad karjddriotsuse tegemisel on olnud
eeskujud ehk pereliikmed, kes on Kaitsevdega olnud seotud. Nende eeskuju jargides tegid ka
nemad oma otsused. Kahe teise intervjuus osaleja puhul olid otsustamisel abiks samuti eeskujud,
kuid seekord olid eeskujudeks {iilemad — iihel juhul ajateenistuses ning teisel juhul
tegevteenistuses. Oluline on dra mérkida, et tihel juhul oli lilem eeskujuks positiivses mdttes ehk
heaks eeskujuks, kuid teisel juhul negatiivses mottes. Negatiivne aspekt viljendus selles, et tilem
oli kditunud selliselt nagu iiks tilem kindlasti kdituma ei peaks ning seetdttu soovis antud intervjuus

osaleja ndidata, et saab ka teisiti ning asus Oppima Kaitsevie Akadeemiasse.

Antud tulemustest voib jareldada, et tulenevalt huvist militaarvaldkonna vastu ning eeskujude toel
on kiill fookusgrupiintervjuus osalejad oma karjiériotsuse militaarvaldkonna kasuks teinud, kuid
samas militaarne organisatsioonikéitumine tekitab neis itha enam rahulolematust ning ei sobitu

koigi nende toekspidamistega.
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Kédesoleva magistritod eesmargiks oli vilja selgitada militaarorganisatsioonile iseloomuliku
organisatsioonikditumise mdju Z generatsiooni karjddriotsustele. T60 eesméargi taitmiseks
pustitati kolm uurimiskiisimust ja viidi 1dbi uuring. Tuginedes uuringu tulemustele vastatakse

selles peatiikis uurimiskiisimustele.

1. Millised aspektid mdjutavad Z generatsiooni karjdiriotsuseid?

Uuringu tulemused ei kinnita teoorias véljatoodut, et igale generatsioonile on omased just teatud
kindlad aspektid, mida nad hindavad t60s ja tookoha valikul. Kiill, aga on vdimalik antud uuringu
tulemustele tuginedes vélja tuua, missugused aspektid on Z generatsiooni noortele olulised.
Selleks kasutatakse kiisimuste ploki ,,To66koha valikul ja t66s olulised aspektid® aritmeetilisi
keskmisi. Siinkohal toob autor vilja ainult need aspektid, mille aritmeetiline keskmine on iile 4
ehk vastajad on leidnud, et need aspektid ,,pigem kehtivad* ja ,,kehtivad tdielikult nende kohta.
Tulemustest selgub, et kédesolevas uuringus osalenud noored hindavad korgelt vabadust valida
tookohta ja teha seda, mida nad tdeliselt naudivad. Oluline on nende jaoks ka isikliku elu ja t60
tasakaal, paindlikkus t661 ning eeldused selleks, et nad saavad oma aega kasutada efektiivselt ja
produktiivselt. Samuti motiveerib neid uute ideede rohkus, toodiilesannete mitmekesisus ning
tdhenduslik ja sisukas t66. Kasvufaktor ning edasise arengu voimalus on nende jaoks tdhtis ning

samuti hindavad nad raha ja edu t66s. Neile ei meeldi kui neid tooalaselt piiratakse.

Lisaks eelpool véljatoodule vdivad noorte karjiériotsuseid mojutada ka erinevad individuaalsed ja
vélised tegurid nagu nt huvialad, hoiakud, eeskujud, ressursside kéttesaadavus jne. Jargnevalt
tuuaksegi vilja, missugused tegurid mdjutavad kidesolevas uuringus osalejaid koige enam.
Uuringu tulemustest selgus, et osalejate karjddriotsuseid mojutavad kodige enam nende huvialad
(m 4,05; sd 0,94), millest vOib jdreldada, et kdesolevat vastajate gruppi mdjutab tulevikus
karjdariotsuste tegemisel koige enam see, kas tulevane amet ning tema huvialad tihilduvad. Antud
motet kinnitab ka fookusgrupiintervjuu kdigus intervjueeritavatelt saadud vastus, kus nad toid
vélja, et nende koigi suureks huvialaks on sport, millega tegelemist militaarorganisatsioon toetab,
mistdttu on see tiheks pdhjuseks, miks nad on valinud karjddri militaarorganisatsioonis.

Samuti tdid koik fookusgrupi intervjuus osalejad vilja, et nende huvide hulka kuulub ka
militaarvaldkond ja sellega seonduv, mistottu on ka jargenvad korrelatsioonianaliiiisi tulemused

ootuspdrased. Ehk, et militaarsete karjdariotsuste mojutajate ning viite ,,Enne ajateenistust oli mul

37



soov jatkata padrast ajateenistust tegevteenistuses™ vahel esineb keskmine seos (p=0,532) ning
militaarsete karjdédriotsuste mdjutajate ning véite ,,Hetkel tunnen ma, et soovin jéitkata pérast
ajateenistust tegevteenistuses® vahel esineb tugev seos (p=0,745). Antud tulemused viitavad
sellele, et need, kellel on huvi militaarvaldkonna vastu, kes tunnevad, et militaarvaldkond pakub
karjadrivdoimalusi, kelle isiklikud hoiakud sobituvad militaarvaldkonnaga, kellele sobib militaarne
tookeskkond jne, need soovivad kodige tdendolisemalt jitkata tegevteenistuses. Antud jareldust
toetavad ka dispersioonianaliilisi tulemused, mis toovad vilja, et need, kes ei soovi
tegevteenistuses jitkata, hindavad militaarseid karjddrimdjutajaid oluliselt madalamalt kui need,

kes soovivad pérast ajateenistust tegevteenistuses jitkata.

2. Millised organisatsioonikditumise aspektid mdjutavad Z generatsiooni karjiariotsuseid?

IImestamaks missugused organisatsioonikditumise aspektid on kdesolevas uuringus osalejatele
kdige olulisemad toob autor jargnevalt vilja organisatsioonikditumise kohta kéivate véidete seast
koige korgemad aritmeetilised keskmised saanud viited. Antud tulemustest selgub, et kdesoleva
uuringu vastajad peavad kdige olulisemaks tdodandja poolset kaasatust ning héid suhteid
kolleegidega (m 4,45; sd 0,68), samuti on nende jaoks oluline t66 nautimise voimalus (m 4,39; sd
0,73), tooandja toetus ja usaldus (m 4,30; sd 0,82), vilised hiived (m 4,18; sd 0,93), to6andja
poolne potentsiaali miarkamine (m 4,17; sd 0,90), juht, kes keskendub iiksikisikutele ning annab
t00 tegemiseks ,,vabad kded* (m 4,12; sd 0,94), vabadus katsetada t60s erinevaid todviise ja -
meetodeid (m 4,06; sd 0,78) ning traditsioonide, meeskonna ja meeskonnatdo véddrtustamine (m

4,04: sd 0,92).

3. Missugune organisatsioonikditumine on Z generatsioonile koige sobilikum ja kuidas see

sobitub militaarvaldkonnale iseloomuliku organisatsioonikditumisega?

Uuringu tulemustest selgus, et kédesolevas uuringus osalenud hindasid kdige korgemalt
organisatsiooniga seotust soodustavat organisatsioonikditumist, mille aritmeetiliseks keskmiseks
kujunes 3,86 (sd 0,65) ning kdige madalamalt hinnati militaarset organisatsioonikditumist, mille
aritmeetiliseks keskmiseks kujunes 2,97 (sd 0,7).

William Ouchi (1978) organisatsioonikditumise teooria Z ehk organisatsiooniga seotust
soodustava organisatsioonikiitumise kohaselt on organisatsioonil soov arendada t6djoudu, kes
oleks lojaalsem organisatsiooni jddmise suhtes ja kes oleks oma karjdéris piisiv. Antud aspekt on

omane ka militaarorganisatsiooni organisatsioonikéditumisele, sest militaarorganisatsioonides on
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viga kindlad karjddrisiisteemid. Ajateenijate seas ldbiviidud uuringu avatud kiisimuse raames
toodi militaarorganisatsiooni pakutavaid karjadrivoimalusi vélja positiivse aspektina, kuid samas
toodi vilja karjddrisiisteemi ka negatiivse aspektina, kuna leiti, et karjddriredelil liikumise
voimalus on liiga aeglane ning karjééri hierarhiline slisteem paneb ootele paljud padevad ja helged
noored.

Seotust soodustavale organisatsioonikditumisele on omane ka organisatsiooni poolne toetus ning
usaldus tootajate ja nende otsustusvoime vastu. Militaarsele organisatsioonikditumisele on aga
omased kehtestatud korrad, reeglistikud ning kindlad késuliinid, mis viitavad tegevuse
kontrollimisele ja osalisele tegevusvabaduse piiratusele. Ajateenijate seas ldbiviidud uuringu
avatud kiisimusele vastajate seas oli neid, kes pidasid kindlat korda ja reegleid positiivseks
aspektiks, kuid rohkem oli neid, kes leidsid, et tegemist on nende jaoks negatiivse aspektiga.
Lisaks toodi vilja, et todiilesannete tditmisel puudub piisav autonoomia. Kadetid, aga leidsid
autonoomia tajumise osas, et kui iilema ja alluva vahel on tekkinud piisav usaldus, siis antakse ka
tegutsemisvabadus. Kuid nende arvates ei toeta autonoomiat liialt struktureeritud siisteem, mis ei
loo eeldusi paindlikkuseks ning vdimalusi kiiresti asjade timber méngimiseks.

Seotust soodustava organisatsioonikditumise iiks tdhtis komponent on ka t66- ja pereelu
tihildamise vdimalus, mis, aga militaarorganisatsioonis on keeruline seoses nt kasvdi dppustega.
Uuringus osalejate seas oli neid, kes maérkisid selle &dra, et nad ei valikski karjdari
militaarorganisatsioonis just seetottu, et pereelu kannataks.

Antud uurimuskiisimuse raames vordles autor lisaks eraldi juba ajateenistuse eelselt
tegevteenistuses jiatkamise/mittejatkamise 0sas kindlad olnute gruppide vastuseid. Tépsemalt
grupi ,,Kes ei soovi parast ajateenistust tegevteenistuses jatkata® (89 vastajat) ja grupi ,,Kes
soovivad parast ajateenistust tegevteenistuses jatkata™ (12 vastajat) vastuseid. Grupi, kes ei soovi
pdrast  ajateenistust  tegevteenistuses  jdtkata = keskmine  hinnang  militaarsele
organisatsioonikditumisele oli 2,89 (sd 0,66) ja grupi, kes soovib pérast ajateenistust
tegevteenistuses jitkata keskmine hinnang militaarsele organisatsioonikditumisele oli 3,30 (sd
0,78). Korrelatsioonianaliitisi tulemustest v3is samuti méargata moddukat efekti ehk moddukat
erinevust grupi ,,Kes ei soovi pérast ajateenistust tegevteenistuses jatkata™ ja grupi ,,Kes soovivad
pérast ajateenistust tegevteenistuses jitkata* hinnangutes militaarsele organisatsioonikéitumisele
(d= - 059). Ehk siis need, kes on otsustanud tegevteenistuses jatkata, hindavad
militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumist kdrgemalt kui need, kes ei soovi tegevteenistuses
jatkata. Tulemustest voib jareldada, et militaarorganisatsiooni organisatsioonikéditumine ei mojuta
niivord neid, kes juba enne ajateenistust tegevteenistuses jatkamise soovis kindlad olid vaid neid,

kes ei soovinud tegevteenistuses jatkata.
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Eelpool viljatoodud tulemustele sarnased tulemused said ka Giirbiiz et al. (2014) sdjavéelaste seas
labiviidud uuringuga, kus leiti, et militaarne organisatsioonikéitumine ehk X teooriale sarnane
organisatsioonikditumine (kontrolliv organisatsioonikditumine) saab enamasti tegevvielase
elukutse valinutele omaseks ning tavapiraseks ja sellest tulenevalt ei muuda see nende kditumist,
piihendumist ega suhtumist organisatsioonikditumisse. Samas ei tohiks tdhelepanuta jitta
dispersioonianaliiiisi tulemustest selgunud asjaolu, et need, kes olid juba enne ajateenistust kindlalt
otsustanud tegevteenistuses pdrast ajateenistust jitkata, hindasid ka koiki teisi
organisatsioonikditumise viise oluliselt korgemalt kui need, kes olid otsustanud juba enne
ajateenistust, et ei soovi tegevteenistuses jatkata. Antud tulemus voib viidata sellele, et esialgu
otsest rahulolematust militaarse organisatsioonikditumisega kiill ei esine, kuid kuna vastajad
hindavad  ka  teisi  militaarsele  organisatsioonikditumisele = viga  vastandlikke
organisatsioonikditumise viise korgelt, siis voib rahulolematus tekkida hiljem, kui militaarse
organisatsioonikditumisega ollakse olnud juba pikemalt kokku puutunud. Jéreldust toetavad ka
kadettidega labiviidud fookusgrupi intervjuu tulemused, kus nad tdid vélja, et vorreldes dppima
asumise eelse ajaga, on intervjuu ldbiviimise ajaks neil tekkinud rahulolematust seoses militaarse
organisatsioonikditumisega.

Autor analiitisis veel eraldi kuivord olid muutunud Z generatsiooni hoiakud tegevteenistuses
jatkamise osas kiisitluse labiviimise ajaks vorreldes ajateenistuse eelse ajaga. 131-st kiisitlusel
osalenust olid hoiakud tegevteenistuses jatkamise osas muutunud 30-el osalejal, 12-el osalejal

tegevteenistuses jatkamise kasuks ning 16-el osalejal tegevteenistusest loobumise kasuks.

Eelpool viljatoodud jareldustele tuginedes tehakse Kaitseviele jargmised ettepanekud:

. Analiitisida 1dhtuvalt uuringu tulemustest, missugused on Kaitsevie voimalused kohandada
organisatsioonikditumist, et olla Z generatsioonile atraktiivsem té6andja.

o Uurida, kas ja kuidas on kohandanud end teised riigid, et vastata noorte ootustele ning olla
atraktiivsem t6oandja. Nt, mida tdpsemalt on teinud Taani, kes on 1dbi viinud tsiviil- ja

sOjaliste védrtuste tihtlustamise.
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KOKKUVOTE

Iga organisatsiooni jaoks on tdhtis, et organisatsioonis tootaksid motiveeritud inimesed ning
organisatsiooniga liituda soovijaid jaguks. SeetSttu on ddrmiselt tdhtis organisatsiooni ja tootaja
omavaheline sobivus. Selleks, et seda tagada on oluline, aga teada, mida t66tajad organisatsiooni
juures hindavad ja oluliseks peavad. Organisatsioonidel on enamasti oma véljakujunenud
organisatsioonikiitumine. Uhiskond ning sellega kaasnevalt ka tootajate ootused todandjale, on
aga pidevas muutumises, mistdttu organisatsioon, kes soovib olla t66jou varbamisel edukas, kéib

vastavalt voimalustele kaasas tihiskonnas toimunud muutustega.

Magistritod raames labiviidud uuring korraldati Z generatsiooni seas, eesmaérgiga selgitada vélja
militaarorganisatsioonile iseloomuliku organisatsioonikditumise moju Z  generatsiooni

karjddriotsustele. Eesmérgi saavutamiseks piistitati jirgnevad uurimiskiisimused:

1. Millised aspektid mojutavad Z generatsiooni karjdériotsuseid?
2. Millised organisatsioonikditumise aspektid mojutavad Z generatsiooni karjdariotsuseid?
3. Missugune organisatsioonikditumine on Z generatsioonile kdige sobilikum ja kuidas see

sobitub militaarvaldkonnale iseloomuliku organisatsioonikditumisega?

Kédesoleva t00 raames kisitleti viite erinevat organisatsioonikditumise viisi — kontrolliv
organisatsioonikditumine X, iseseisvust tagav organisatsioonikditumine Y, organisatsiooniga
seotust  soodustav  organisatsioonikditumine  Z, to6taja  individuaalsust  toetav
organisatsioonikditumine A ning militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumine. Uuringu
tulemustest selgus, et kdige enam eelistavad uuringus osalejad organisatsiooniga seotust
soodustavat  organisatsioonikditumist ~ ning  koige  vdhem  militaarorganisatsiooni
organisatsioonikditumist. Seega vOib arvata, et mida enam sarnaneks militaarorganisatsiooni
organisatsioonikditumine seotust soodustavale organisatsioonikditumisele, seda vastuvoetavam

oleks see uuringus osalenud Z generatsiooni esindajatele.
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Uks olulisemaid uuringu tulemusi, millele autori arvates peaks eriti tihelepanu pé&rama on see, et
need uuringus osalejad, kes olid juba enne ajateenistust arvamusel, et ei soovi tegevteenistuses
jatkata, hindasid militaarset organisatsioonikditumist oluliselt madalamalt kui need, kes teadsid
juba enne ajateenistust, et soovivad tegevteenistuses jatkata. Antud tulemusest saab jéreldada, et
Kaitseviagi peaks viarbamisvilja suurendamise eesmairgil eelkoige tegelema just nende noortega
ning leidma voimalusi neile organisatsioonikditumise kohandamiseks. Tahelepanuta ei saa jitta ka
tulemust, millest selgus, et need, kes enne ajateenistust olid juba otsustanud tegevteenistuses
jatkata, hindasid korgelt ka teisi organisatsioonikditumise viise, mis tdhendab, et nende
varbamisega Kaitsevéel raskusi ei teki, kuid nende organisatsioonis hoidmisega kiill. Kaitsevagi
peab arvestama voimalusega, et nende rahulolematus militaarse organisatsioonikaitumisega voib

tekkida hiljem kui organisatsiooniga ollakse olnud juba kauem kokku puutunud.

Ka selgus uuringu tulemustest, et uuringus osalenud Z generatsiooni noorte karjdariotsuseid
mdjutavad nende huvialad. Seega voib arvata, et neid mdjutab tulevikus karjéériotsuste tegemisel
see, kas tulevane amet ning tema huvialad tihilduvad. Samuti on nende jaoks oluline, kas ja kuidas

organisatsioon toetab nende huvialadega tegelemist.

Antud magistritoo tulemusel on Kaitsevdel ning ka teistel militaarorganisatsioonidel voimalus
paremini mdista, missugused on Z generatsiooni ootused organisatsioonikditumisele ning kuidas
sobitub/ei sobitu militaarorganisatsiooni organisatsioonikditumine nende eelistustega. Kaitsevéel
on ldhtuvalt kdesoleva magistritod uuringu tulemustest voimalik selgitada vélja, missugused on
Kaitsevde voimalused kohandada organisatsioonikditumist, et olla Z generatsioonile atraktiivsem
todandja ning uurida, kas ja kuidas on kohandanud end teised riigid, et vastata noorte ootustele

ning olla atraktiivsem tédandja.
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SUMMARY

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOUR CHARACTERISTIC TO
MILITARY ORGANIZATION ON GENERATION Z CAREER DECISIONS

Maris Habe

For every organization it’s important that motivated people work there and that there would be
plenty of those who would want to join the organization. Therefore suitability between
organization and employee is extremely important. To ensure this, it’s necessary to know what
employees value in organization and what they consider important. Organizations usually have
their well-established organizational behaviour. Society and employees expectations on employers
are however constantly changing, which is why organization that wishes to be successful in

recruiting, keeps pace with changes in society as far as possible.

Research conducted for this master’s thesis was arranged among the generation Z, in order to
identify impact of organizational behaviour characteristic to military organization on generation Z

career decisions. Following research questions were asked in order to achieve the aim:

1.  What aspects affect generation Z career decisions?
2. What aspects of organizational behaviour influence generation Z career decisions?
3. What kind of organizational behaviour is the most suitable for generation Z and how this

fits with organizational behaviour characteristic to the military?

Five different organizational behaviours were discussed in this thesis — controlling organizational
behaviour X, organizational behaviour that ensures independence Y, orgnizational behaviour
promoting connectivity Z, organizational behaviour that supports employees individuality A and
the organizational behaviour of a military organization. The results of the research showed that
participants prefer the most organizational behaviour promoting connectivity with organization
and prefer the least organizational behaviour of a military organization. So it can be assumed that
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the more organizational behaviour of a military organization is similar to organizational behaviour
promoting connectivity, the more acceptable it would be for representatives of generation Z that

participated in research.

One of the most important results of the research, which the author thinks should be paid special
attention to, is that the participants in the research who already before military service had opinion
that they don’t want to continue in active service, rated military organizational behaviour
significantly lower than those who already before military service knew that they wanted to
continue in active service. It can be concluded from those results that in order to increase the
recruitment field, Estonian Defense Forces should address those youngsters and find ways to adapt
the organizational behaviour for them. Nor can the results be ignored which showed that those
who had already decided to continue in active service before military service, highly valued also
other forms of organizational behaviour, which means that there are no difficulties in recruiting
them, but with keeping them in the organization. Estonian Defense Forces must take into account
the possibility that their dissatisfaction with military’s organizational behaviour may occur later,

when they have been longer in contact with the organization.

Also, the results of the research show that the career decision of the young generation Z
participants are influenced by their interests. Therefore it can be expected that in the future when
making career decisions, they will be influenced by the compatibility of the future profession and
their interests. It’s also important to them whether and how organization supports them in pursuing

their interests.

As a result of this master’s thesis, Estonian Defense Forces and other military organizations have
the opportunity to better understand the expectations of generation Z for organizational behaviour
and how organizational behaviour of a military organization either fits or doesn’t fit with their
preferences. Based on the results of this master’s thesis, Estonian Defense Forces can identify the
possibilities of the Defense Forces to adapt their organizational behaviour in order to be more
attractive employer for generation Z and to examine whether and how other countries have adapted

to meet the expectations of youth and to be more attractive employer.
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Lisa 1. Kiisitlusankeet

4/4/22, 10:20 AM EESTI KAITSEVAE E-OPPE PORTAAL - Uuring: Militaa i 1 isatsit Aitumise mju Z generatsi....

€ Uuring: Militaarvaldkonnale iseloomuliku
organisatsioonikditumise mdju Z generatsiooni
karjadriotsustele

Hea vastaja! Olen Tallinna Tehnikaalikooli personalijuhtimise eriala GliSpilane ja palun Teie abi oma magistritdd raames uurimuse
labiviimiseks. Uurimuse irgiks on valja selgitada, missugune m&ju on militaarvaldkonnale iseloomulikul
organisatsioonikaitumisel Z generatsiooni kuuluvate noorte karjaariotsustele. Uuring on anon(iimne ja Teie vastuseid ei seostata
Teie isikuga. Uuringutulemusi kasitletakse Gldistatult ning analidsis vBrreldakse vaid erinevate vastajagruppide arvamusi,
Kasimustiku taitmine vStab aega ligikaudu 15 minutit. Taielikult anonGimiseeritud andmekogu sailitatakse antud t86 koostaja
poolt kuni magistritdd kaitsmiseni. Uuringus osalemine on vabatahtlik ja Teil on igus sellest igal hetkel loobuda, ilma, et sellega
kaasneks Teile probleeme.

Olen siindinud ajavahemikus 1995-2010? *

[ Jah

E

»Z generatsioonile olulised ja omased aspektid téokoha valikul ja téos"”
Hinnake palun, kuivird alljargnevad vaited kehtivad Teie kohta.

Todkoha valikul ja téds on mulle oluline ning omane jargmine :

Ei kehti Pigemei  Kehtib Pigem Kehtib taielikult minu
minu kohta kehti minu osaliselt ~ kehtib minu kohta
kohta minu kohta kohta
Et saan oma t66s olla iseseisev. (o] (0] (@] o o)
Et saan valitud ettevGttesse jaada O (0] o (o] 0
pikemalt.
Et saan kasutada aega produktiivselt © (@] (@] (o] 0
ja efektiivselt, et saavutada suurim
kasu toost.
Minu jaoks on olulised tulemused, © (@] O ¢} o]
mitte nii vaga see, kuidas nendeni
jéuan.
Muutustega kohanemine onminu O o o o 0
jaoks lihtne,
Mulle ei meeldi asju pikalt ette (o] (0] (@] (@] o
planeerida.
Minu jaoks on oluline vabadus valida © (@] o (e} o]
tookohta ja teha seda, mida tdeliselt
naudin.
Mulle ei meeldi kui mind tooalaselt © [e] o (0] 0
piiratakse.
Karjaar on minu jaoks esmatahtis, O (o] (o] (o] 0
Mind motiveerib t66s raha jaedu. O (0] O (o] o]
Soovin naha kohest té6tulemust, (@] o (@] (@] o
pikaajalised projektid ei ole minu
jaoks.
hitps:/filias.mil eefilias.php?ref_id=10: &cmd=pri torgus Class=iObjSurveyGUI  1/5
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Isikliku elu ja to6 tasakaal on mulle © (@] @] (@] 0
olulised.

Pean oluliseks paindlikkust tool. (e} (o] O (o} o
Mulle meeldib olla kaasatud. le] (@] O (@] o)
Olen avatud uutele ideedele. o (o} O o 0
Hindan rahvusvahelist tookeskkonda.©O (@] O (0] 0
Tunnustus on minu jaoks oluline, (e} o O o (o]
Mind motiveerivad pigem muud (e} (@) O o] 0
hived (paindlikkus,

arenguvdimalused jms) kui tootasu,

Minu jaoks on oluline kasvufaktor O Qo O (o] o
ning edasise arengu vbimalus.

Minu jaoks on oluline té6dlesannete O O (o] (¢} a
mitmekesisus.

Koolituste puhul hindan O O O (@] )
interaktiivsust,

Eelistan to6tada pikaajaliste ja (@] (@] @] (@] 0
valjakutseid pakkuvate projektidega.

Minu jaoks on oluline, et to6 oleks O O (e (@] (o]
sisukas, tahenduslik.

Mulle meeldivad muutused. C (e} (o} o o}
Mulle on omane juhtroll. (¢} O O Q 0
Ma pigem valdin koosolekuid. (@] (0] (@] (@] 0

»Organisatsioonikditumine”
Hinnake palun, kuivdrd alljargnevad vaited kehtivad Teie kohta.

+*

Ei kehti Pigemei  Kehtib Pigem Kehtib taielikult minu
minu kohta kehti minu osaliselt  kehtib minu kohta

kohta minu kohta kohta
Teen t66d vaid sissetuleku parast. © (@] ()] (0] 0]
Too tegemiseks ja t66 dnnestumiseksO O O O o)
vajan reegleid ning jarelvalvet.
Mulle ei meeldi v6tta vastutust, (@] (©] (@] (@] o
lihtsam oleks juhiseid jargida.
Valised hived (nt palk, preemiad) on O o e} o o |
minu toémotivatsiooni jaoks
vajalikud.
Organisatsiooni eesmargid ei ole (@] (@] @] &) o)
minu jaoks kdige tahtsamad, pean
koige tahtsamaks seda, et t60 oleks
tehtud.
Minu jaoks on oluline to6d nautida. © (e} (o) o 0
Tootasu ei ole mulle esmatahtis. O (0] O o o)
Mulle meeldivad valjakutsed ja (o] (o] (o) (o] 6
vastutus.
Mulle on olulised organisatsiooni  © (@] (@] (@] 0
eesmargid ning olen valmis neile
pihenduma. Pingutan eesmarkide
saavutamiseks meelsasti.
https:/filias.mi.eefilias.php?ref_id=10 pgov=1&cmd=printView&cmdC rveyeditorgui&cmadh 1t Class=iIObjSurveyGUI  2/5
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Minu jaoks on oluline kaasatus (@] (@] 0 (@] 0

téoandja poolt ning head téosuhted

kolleegidega.

Minu jaoks on oluline karjaar. (@] (@] O o) o

Minu jaoks on oluline vGimalus (0] (0] O (@] 0

dhildada t66- ja pereelu,

Minu jaoks on oluline to6andja (@) (@) O (o} 0

toetus ning usaldus.

Minu jaoks on oluline tookeskkond, © 0 @] O 0

kus vaartustatakse traditsioone ning

peetakse oluliseks meeskonda ja

meeskonnatéod,

Minu jaoks on oluline osaleda (@) (@) (o) (o) a
organisatsiooni puudutavate otsuste

tegemisel,

Mulle on omane vétta vastutus (@) (@] (e)
toollesannete taitmisel.

Mulle on oluline loovust ja uusi ideid © Q O
toetav téokeskkond,

Mulle on oluline, et minu potentsiaali © (@) (o)
margatakse,

Mulle on oluline v8imalus thildada © (@] O
organisatsiooni eesmargid enda

omadega.

Minu jaoks ei ole kdige olulisem @] (@) @] @] a
t66tasu vaid mind motiveerib see kui

organisatsioon premeerib minu

pUhendumist andes Gha suuremat

vastutust,

Mulle sobib, et minu tegutsemise (@) (@) (@) (@) 0
viisid t66s on kontrollitud.

Mulle on oluline vabadus katsetada © ®) O (@] o
t60s erinevaid tooviise ja -meetodeid.

Mulle sobib, et Gilesande taitmise (@) (@] O O Q
t6oviisid ja -meetodid on todandja

poolt etteantud,

Mulle sobib, et t66 tegemise reeglid © (@) O (o} 0
ja normid on té6andja poolt

etteantud.

Mulle sobib t66 tegemisel lahtuda © (@) (¢) (e 0
tooandja poolt etteantud kordadest,

Mulle sobib oma t6ds lahtuda (@) O o &) Q
kinnistunud rutiinidest (kui kogu aeg

on nii tehtud, siis ei ole ka mul raske

samamoodi jatkata).

Mind motiveerib tegutsema juht, kes O (@) (e} le) o
poorab tahelepanu minu kui

Oksikisiku muredele ja

arenguvajadustele ning annab t66

tegemisel ,vabad kaed".

O
Q

o
&)

o O

Juhi kontroll minu to6 Gle on mulle O O O O a
sobiv.
https:/iilias.mil eefilias.php?ref_id=104632&pgov=1&cmd=printView&cmdClass=iisurveyeditorguidcmdNode=xc:10ubaseClass=ilObjSurveyGUI 36
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Mind motiveerivad juhi pooltette O 0 (@) 0 0

antud kindlad juhised ning reeglid,

T66 Bnnestubki mul selliselt

paremini,

Mulle on oluline, et organisatsioonis, O (0] (0] (@) 0

kus todtan, oleks hierarhiline

juhtimissasteem.

Mulle sobib k&ige paremini (@) @] (@) (@) 0
Sppemeetod, kus teadmiste

edastamine toimub &petaja poolt

loengute vormis ning Spetaja ja

Spilaste vahel on vahe suhtlemist.

Mulle sobib 8ppetoos osalejana (@) (@] (@) (e) 0
kéige paremini, kui minu kohustus

on vaid teavet vastu vatta.

Mulle sobib kdige paremini O o ¢} @] (]
8ppemeetod, mis arvestab minu kui

Sppija eriparadega.

Mulle sobib 8ppetdds osalejana (@) O (@) (o] (]

omandada teadmisi praktiliselt asju
labi tehes ja kogedes.

JKarjadriotsused”
Hinnake palun, kuivdrd alljirgnevad vaited kehtivad Teie kohta.

*

Ei kehti Pigemei  Kehtib Pigem Kehtib taielikult minu
minu kohta kehti minu osaliselt  kehtib minu kohta
kohta minu kohta kohta
Minu karjaariga seotud otsuseid (0] (0] o (0] 0
majutab kdige enam perekond.
Minu karjaariga seotud otsuseid (@) 0 O O o)
mdjutavad kdige enam sBbrad.
Minu karjaariga seotud otsuseid (@] (@) (@] Q 0
mdjutavad kdige enam minu
eeskujud,
Minu karjaariga seotud otsuseid O O @] (e} ]
mdjutavad finantsilised ressursid.
Minu karjaariga seotud otsuseid (0] (0] (@] (@] 0
mdjutavad kdige enam minu
huvialad.
Minu karjaariga seotud otsuseid (0] (@) (0] O a
mdjutab kdige enam tulevase t66
t6okeskkond,
Minu karjaariga seotud otsuseid O O O (o)} 0
mdjutavad kdige enam eelteadmised
tulevase ametiga seonduvast
(tooharjumused, tooandja ootused,
sissetulek).
Enne ajateenistust oli mul soov (0] 0] @] @) o)
jatkata parast ajateenistust
tegevteenistuses.

hitps:/filias.md. eefilias.php?ref_id=104632&p 1&cmd=printView&cmdCl rveyeditorgui&emdNode=xc:10u&baseClass=il0bjSurveyGUI 4/5
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Hetkel tunnen ma, et soovin jatkata © @] @] @] 0
parast ajateenistust
tegevteenistuses,

Hetkel tunnen ma, et ei soovi parast O C (o] (o] 0
ajateenistust jatkata

tegevteenistuses,

Mul on huvi militaarvaldkonna vastu. © (@) (o] (o)} o}
Ma tunnen, et militaarvaldkond (e (@) (o] o] 0
pakub karjaari véimalusi.

Minu isiklikud hoiakud sobituvad (¢} Q O o a

militaarvaldkonda ja toetavad

karjaari militaarvaldkonnas,

Keegi minu tutvusringkonnaston O (@] o o o
militaarvaldkonnaga seotud ja

sooviksin tema eeksujul jatkata

tegevteenistuses,

Militaarvaldkonnale iseloomulik (@] (@] O (@] 0
téokeskkond sobib mulle ja soovin

jatkata tegevteenistuses,

Minu eelteadmised tegevteenistuja © (@) O o o}

ametiga seonduvast (td6harjumused,
t6oandja ootused, sissetulek)
toetavad minu valikut

tegevteenistuses jatkata.

Miks Sa valiksid/ ei valiks Kaitsevége endale té6andjaks? (3 peamist pohjust) *

Vastus:

*Noutud

https:/filias.mil eefilias.php?ref_id=104633&pgov=1&cmd=printView&cmdC rveyeditorgui&cmdNode=xc:10u8baseClass=ilObjSurveyGUI  5/5
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Lisa 2. Fookusgrupi intervjuu kiisimused

1.  Nimeta palun vihemalt 3 aspekti, mis on Sulle olulised ning omased tédkoha valikul ja t66s?
PShjenda palun miks on need Sulle olulised?

2. Mida Te arvate Kaitsevdele omasest organisatsioonikditumisest, kas see on Teile
vastuvoetav?

3. Mis voi kes on mdjutanud Teie karjdériotsuseid kdige enam, miks?

4,  Kas otsus KVA-sse Oppima asuda oli Teil juba enne ajateenistust voi tekkis see ajateenistuse
jooksul?

5. Kas teie motted tegevteenistuses jitkamise osas on endised voi on need pérast Oppima
asumist muutunud? Kui need on muutunud, kas need on muutunud tulenevalt Kaitseviele
omasest organisatsioonikditumisest?

6. Kas Kaitsevées on tdna midagi sellist, mis Teile ei meeldi ning Teile tundub, et seda on
voimalik kuidagi teisiti lahendada?
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina Maris Habe

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
MILITAARORGANISATSIOONILE ISELOOMULIKU ORGANISATSIOONIKAITUMISE
MOJU Z GENERATSIOONI KARJAARIOTSUSTELE,

mille juhendaja on Liina Randmann,

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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