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1 LUHIKOKKUVOTE

Kaitseressurside ameti andmetel on viimastel aastatel olnud Eesti Kaitsevies suur



kaadrivoolavus. Kui militaarsiisteemist lahkub ohvitser, kes on 35 aastane ja majori
auastmes, siis kulub organisatsioonil samavéérse ohvitseri vilja koolitamisele vahemalt 15
aastat (Jetten, Gelooven 2000, 129). Seega on ohvitseride pdhikursuse karjddrimudeli
valinud ohvitseri lahkumine Eesti Kaitsevdele ressursikulukas ja muudab oluliseks nende

motivatsiooni ja toorahulolu tegurite uurimise.

Kéesoleva magistritoo eesmirk on uurida ohvitseride pdhikursuse karjddrimudeli valinute
motivatsiooni ja todrahulolu tegureid ning 14bi1 viia kvantitatiivne kiisitlus, et leida vastused

pustitatud kiisimustele.

Magistritoo koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk annab iilevaate motivatsiooni ja
toorahulolu olemusest ja erinevatest teoreetilistest kdsitlustest. Teises peatiikis tutvustatakse
Eesti Kaitsevde iilesehitust ning kolmas peatiikk keskendub uurimuses kasutatud

metoodikale ja uurimustulemuste analiiiisile.

Uurimustulemustest on markimisvéddrseim korrelatsioonianaliiiisi tulemus isiklike ja
tooalaste viljundite, individuaalse kasvuvajaduse ning Hackmani ja Oldhami meetodiga
letitud MPS-i vahel. Motivatsiooni arvvdirtus ehk MPS on kdige tugevamas scoses (rs =
0,63) enesearengu rahuloluga. Selle alusel voib viita, et mida suurem on rahulolu

enesearenguga, seda suurem on ka MPS.

Lahtuvalt kdesoleva to66 uurimistulemustest teen ettepaneku keskenduda teenistuja
enesearengu voimaluste tostmisele ja to0 selguse tagamisele ning parendamisele (selgemad

ametijuhendid).

Kéesoleva magistritoo raames viidi ldbi iiksnes statistiline uuring. T60 autor leiab, et teema
védrib edasist uurimist ning eelkdige oleks asjakohane viia 1dbi uus uuring fookusgrupis, mis

annaks pohjalikumad tulemused ning voimaluse teha konkreetsemaid ettepanekuid.

Mirksonad: pohikursuse karjadrimudeli valinud ohvitser, motivatsioon, tédrahulolu,

Hackman’i ja Oldham’i teooria

2 ABSTRACT

OHVITSERIDE POHIKURSUSE KARJAARIMUDELI VALINUTE MOTIVATSIOONI
JA TOORAHULOLU MOJUTAVAD TEGURID EESTI KAITSEVAES



Andre Austa

According to the Defense Resources Board, there has been high turnover of personnel in the
Estonian Defense Forces in the recent years. When officer, who is 35 years old and has
already the rank of Major, leaves, the military organization will spend at least 15 years to
train the equivalent officer (Jetten, Gelooven 2000, 129). Thus, basic course career model
chosen officer leaving is resource consuming for Estonian Defense Forces and because of
that it is important to research factors which influence their motivation and job satisfaction.

Current Master's Thesis aims to research the factors that influence basic course career model

chosen officers motivation and job satisfaction and conduct a quantitative survey.

Thesis consists of three chapters. The first chapter provides an overview of the motivation
and job satisfaction, and the nature of the different theoretical approaches. The second
chapter presents the structure of the Estonian Defense Forces and the third chapter focuses

on the methodology used in the survey and analysis of the results.

The remarkable study result is the correlation analysis result between personal and
professional outputs, individual growth and the Motivating Potential Score or MPS,
determined by the Hackman and Oldham method. MPS has the strongest connection with
(rs = 0.63) the satisfaction of self-development. According to this, it can be argued that the

higher is the satisfaction of self-development, the greater is the MPS.

Based on the research results of this thesis, | propose to focus on employee self-development

opportunities and ensure the work clarity and improvement (clearer job descriptions).

Within this thesis was only carried out a statistical survey. The author believes that the topic
deserves further research and in particular it would be appropriate to conduct a new study of
the focus group, which would provide more comprehensive results and the opportunity to

make more specific proposals.

Keywords: the basic course career model chosen officer, motivation, job satisfaction,

Hackman and Oldham theory.



3 SISSEJUHATUS

2013.- 2022. aasta riigikaitse arengukavas on planeeritud tegevvéelaste arvu suurendamine
tanase 3100 asemel 3600-ni (Riigikaitse arengukava 2013-2022). Léhtudes
Kaitseressursside ameti (KRK) viimaste aastate statistikast oli kaadrivoolavus aastatel 2012-
2014 vastavalt aastatele 328, 265 ja 302 inimest (www.kra.ee). Kui militaarsiisteemist
lahkub ohvitser, kes on 35 aastane ja majori auastmes, siis kulub organisatsioonil samavéérse
ohvitseri vilja koolitamisele vihemalt 15 aastat (Jetten, Gelooven 2000). Seega ei ole
rahaliselt ja ajaliselt otstarbekas ainult uute todtajate varbamine, vaid tuleb pdorata olulist
tdhelepanu olemasolevate tegevvéelaste organisatsioonis hoidmisele ja lahkumise
ennetamisele. Selleks annab voimaluse motivatsiooni ja toorahulolu mdjutavate tegurite

véljaselgitamine.

Kuigi eelnevalt on uuritud lahkumispdhjuseid, ei ole varasemalt keskendutud ohvitseri
pohikursuse karjddrimudeli valinute motivatsiooni ja toorahulolu mdjutavatele teguritele.
KVUOA &ppekava alusel kulub ainuiiksi ohvitseri pdhikursuse libimiseks vihemalt kolm
aastat (www.sojakool.ee). Seega on ohvitseride pohikursuse karjddrimudeli valinud
ohvitseri lahkumine Eesti Kaitseviele ressursikulukas ja muudab oluliseks nende

motivatsiooni ja toorahulolu tegurite uurimise.

Magistritoo autor viis 1dbi uuringu, milles toetus Hackman'i ja Oldham’i mudelile. Tegemist
on tuntud ja tunnustatud meetodiga, mis tagab uurimistulemuste valiidsuse. Kiisimustik
koostati JDS-i pdhjal, aluseks valiti JDS-i lithem vorm (68 kiisimust, originaalis 83), sest see
vOtab vdhem aega, aga siiski annab usaldusvéérse ja valiidse tulemuse (Hackman, Oldham

1974).

Tulenevalt magistritéd0 eesmidrgist otsis autor uurimistdd koostamisel vastuseid

alljargnevatele uurimiskiisimustele:

Selgitada vélja pohikursuse karjddrimudeli valinud ohvitserkonna t66ga rahulolu tase

erinevate parameetrite osas;

Madratleda pohikursuse karjddrimudeli valinud ohvitserkonna tddmotivatsiooni taset

mojutavad tegurid;

Analiiiisida motivatsiooni ja todga rahulolu mdjutavaid tegureid ldahtuvalt todstaaZist,



asukohast ja vanusest.

Uurimistdds kasutati kvantitatiivset meetodit ja kiisitlust. Empiirilise uuringu kavandamisel
valis autor positivistliku késitluse, mille kohaselt teaduslik teadmine uuritava ndhtuse kohta
saadakse reaalse tegelikkuse vaatlemise, moOGtmise, faktide vordlemise ja

eksperimenteerimise teel (Ounapuu, 2014).

Uurimustulemused vdimaldavad autoril hinnata ohvitseride hetkelist todrahulolu ja
motivatsiooni organisatsioonis ning esitada parendusettepanekuid Kaitsevde Peastaabi J-1-

le, et tdsta ohvitseride motivatsiooni ja todrahulolu ning seeldbi vihendada kaadrivoolavust.

Magistritoo koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk annab iilevaate motivatsiooni ja
toorahulolu olemusest ja teoreetilistest késitlustest. Teises peatiikis tutvustatakse Eesti
Kaitsevie iilesehitust. Kolmas peatiikk keskendub uurimuses kasutatud metoodikale ja

uurimustulemuste analuusile.

T66 autor soovib tdnada juhendajat, retsensenti, Eesti Kaitsevde Peastaabi J1-0sakonda ja

koiki ohvitsere, kes vastasid kiisitlusele ning ldhedasi.



4 MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU TEOREETILISED KASITLUSED
JA OLEMUS

4.1 Motivatsiooni moiste

Motivatsiooni moiste lahti mdtestamine on keeruline, aga niiteks T. Good ja J. Brophy
defineerivad (Krull, 2000) motivatsiooni hiipoteetilise konstruktsioonina, mis seletab
eesmargipdrase kditumise enesealgatuslikkust, kindlasuunalisust, joulisust ja pilsivust.
Motivatsioone késitletakse mitmefaktorilistena, mille kujunemisel piiiitakse arvestada nii
kognitiivseid kui ka emotsionaalseid tegureid. Selle kdigus on joutud arusaamale, et
motivatsiooni ei saagi adekvaatselt Kirjeldada ilma isikulisi ja sotsiaalseid faktoreid
arvestamata. Ténapédeval pdoratakse aina rohkem tdhelepanu inimeste individuaalsetele
erinevustele motivatsioonis, kaasa arvatud tahtelistele aspektidele. Selle tulemusena
moistetakse, et inimese motivatsioon on erakordselt keeruline ning iihe ja sama kditumise

tagajirjeks voivad olla téiesti erinevad sisemised motiivid (Krull, 2000).

Edward Deci viidab, et sisemine motivatsioon on seotud otseselt isikliku rahulolu, huvi voi
roomutundega (Ibid), Westwood médratleb motivatsiooni kui sisemist tunnet, mis tekitab

soovi vOi survet tegutseda (Furnham, Eracleous, Chamorro-Premuzic, 2009).

Samas Brooks on seisukohal, et motivatsioon on oluline edutegur lisaks indiviidile ka rithma
ja organisatsiooni puhul (Brooks, 2008). Seega on motivatsioon inimese isiklik oskus
suurendada enda voi kellegi teise energiat, et saavutada midagi positiivset (Landsberg,
2003). Naiteks inspireerimine ja julgustamine tegemaks tulemuslikku t66d ja andmaks

endast parim (Brenner, 2007).

Seega eduka organisatsooni alustala on motiveeritud ja eesmirkide saavutamisesse kaasatud
tootajad (Daft, 2008). Siiski on motiveeritud ja organisatsiooni ametikoha nduetele vastava
inimese leidmine alles kogu protsessi algus, sest peamine véljakutse on too6tajat hoida ja
motiveerida nii, et organisatsiooni tulemused oleks saavutatud vastavalt piistitatud
eesmdrkidele. Tagades t60, mis sisaldab inimese jaoks koiki ahvatlevaid ja ootustele
vastavaid komponente, annab organisatsioon todtajale voimaluse ennast ise motiveerida ja
t00d nautida. Kuna nii organisatsioon kui ka to6taja soovivad saada mdlemapoolselt kasu,

tuleb koigepealt mdista teineteise vajadusi.
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Motiveeritud todtajaks peetakse iildjuhul inimest, kes on t60s tulemuslik, energiline ja
entusiastlik. Demotiveeritud inimene vdib tunduda apaatsena ja esile kerkinud probleeme

vOi takistusi hakkab pidama tiletamatuks (Brooks, 2008).

Seetottu peaksid organisatsioonid rohkem tdhelepanu podrama toGtajate motiveerimisele,

sest selle tulemusena paranevad ka ettevotte majanduslikud niitajad.

Motivatsiooni tdstab organisatsiooni eesmérkide selgus ja arusaadavus (Emmanuel, al 2008;
Latham, Blades, 1975; Locke, Latham, 1990). Selgesonaliselt ja arusaadavalt tootajani
viidud sonum tdstab ettevotte suutlikkust (Boswell, et, al 2006; Marginson, Ogden, 2005) ja
loob todtaja jaoks suurema seesmise tdhenduse (Boswell et al., 2006; Hackman, Oldham,

1976), (Stinger, Didham, Theivananthampillai, 2011).

Psiihholoogia valdkonnas moistetakse motivatsiooni puhul erilist neurofiisioloogilist
seisundit, mis nduab teatud funktsionaalsete siisteemide aktiivsuse suunamist vajaduste
rahuldamisele. Vajaduste tekkides moodustub meie ajukoores eriline vajaduste rahuldamise
programm, mis paneb meid vastavalt tegutsema. Motivatsiooni pdhjustab motiiv ehk
tunnetatud vajadus. Motiiv ise ei ole antud tegevuse pohjuseks, aga aitab luua eesmérgi,
millele tegevus suunatakse (Bachmann, Maruste, 2003). Motivatsiooni aspekte saab
kirjeldada kahe omavahel seotud protsessiga: eesmirgi piistitamine ja selle poole

ptitidlemine (Chen, Gogus, 2008).

Seega voib viita, et motivatsiooni defineeritakse kui kogumit faktoreid voi protsesse, mis
kutsuvad inimeses esile teatud viisil kditumist ning seisnevad vajaduste kindlakstegemises

ja labi eesmaérkide pilistitamise nende rahuldamises.

4.2 Toorahulolu moiste

Tootajate toorahulolu on olnud suurim murekoht kdikidele juhtidele, akadeemikutele ning
kogu iihiskonnale juba mitmeid aastaid. To6rahulolu vastu tuntakse huvi, sest madal
toorahulolu alandab t66 produktiivsust ning tulemused on organisatsioonile majanduslikult

kahjulikud. (Savery, 1987).

Madal toorahulolu voib olla oluline indikaator td6taja mitterahuldavate tootulemuste puhul,

mille tagajérjel inimene hakkab t66lt puuduma ning tekkivad t66lt lahkumise kavatsused
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(Mohd Bokti, Abu Talib, 2009).

Helsin (2005) ja Mardanove (2008) ndustuvad, et donnelik ja rahulolev té6taja kaldub olema

tulemuslikum kui mitterahulolev.

Kuna toorahulolul on oluline mdju todtulemustele, on seda iiritatud aja jooksul lahti

motestada erinevate teooriate kaudu.

E. Locke defineeris toorahulolu jirgnevalt: toorahulolu on positiivne vOi nauditav
emotsionaalne seisund, mis tuleneb to6tulemuste hindamisest ja tunnustamisest. Seega
rahulolematus on negatiivne emotsionaalne seisund, mis on pohjustatud tootaja vidrtustele
mittevastavast, ebameeldivast voi t60 mittekiillaldasest hindamisest, mis ei motiveeri

inimest endast tdisvaartuslikku panust andma (Locke, 1969).

Caldwell ja O’ Reilly (1990) tdid kaudsed toendid selle kohta, et hea todsooritus voib viia
tooga rahuloluni. Viites, et kui todtaja voimed iihtivad sellega, mida tema t66st oodatakse,
siis see soodustab toosoorituse edukust ja samuti tooga rahulolu. To6tajad, kes teevad oma
t60d histi ning kelle to6tulemus on hea, kalduvad olema t66ga rahul. Tundub téenioline, et
tooga rahulolu on pdhjustatud todsooritusest, kuid samas vdib seda seostada ka hiivitistega,

mida antakse histi saavutatud toStulemuse eest (Caldwell, O’Reilly, 1990).

Leitakse, et tegureid, mis mojutavad todga rahulolematust ja rahulolu, on palju. Esile voiks
tuua organisatsiooni vOimalused ja piirangud; tootasu ja tajutud Oiglustunne (teiste
tootajatega vorreldes); stressitase, tdokoormus; iseseisvus (vOimalus ise otsustada); tooaeg;
organisatsiooni liikkmelisus (organisatsiooni identiteet); lilema ja tookollektiivi toetus; t60s

sisalduv rutiin ja viljakutse; arenemisvdimalused (Spector, 1997).

Herzberg (1966) pakkus vilja viis faktorit, mis tdusid esile kui tugevad toorahulolu
médrajad: saavutus, tunnustus, to0 ise, vastutus ja arenemine. Herzberg leidis, et need
faktorid méngivad to6rahulolus olulist rolli ja tegi ettepaneku, et selleks, et tootaja tunneks

to0ga rahulolu, peaks viiest faktorit kolm olema tagatud. (Williams, 2012).

4.3 Levinumad motivatsiooniteooria Kisitlused

Uheks enim publitseeritud motivatsiooniteooriaks loetakse 1943 aastal esitatud Abraham H.

Maslow viieastmelise inimvajaduste hierarhia teooriat. Maslow teooria pohineb eeldusel, et
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inimeste vajadused kasvavad alt iilesse ja korgeima taseme vajadusi ei teki enne, kui

alumiste tasemete vajadused on rahuldatud. Rahuldatud vajadus ei ole enam motiveeriv.

Maslow hierarhia kohaselt on inimestel jirgmised vajadused:

fiisioloogilised vajadused — palk, info liilkumine, to6korraldus, t66tingimused

turvalisuse vajadus — t66 ohutus, tervisekontroll, kindel tookoht;

kuulumise vajadus — sdprus, kolleegid, kuulumine kollektiivi;

tunnustamise vajadus — tunnustus, teiste hinnang, vastutus, prestiiz;

eneseteostuse vajadus — karjaar, viljakutseid esitav tookoht, edu (Maslow, 2007).

Maslow viitel kasvavad inimeste vajadused alt f{iles (flisioloogilisest vajadusest
eneseteostuseni) ning kdrgema astme vajadusi ei teki enne kui madalama astme vajadused
on rahuldatud. Maslow toob vélja, et vajaduste hierarhias vOib esineda jdrjekorras
iimberkorraldusi ehk mdnele inimesele on vaartuslikum tunnustamise vajadus kui kuulumise
vajadus. Eiole ka vélistatud, et inimene v0ib olla motiveeritud mitmel astmel korraga, seega
jarjestus ei ole nii resoluutne. Ometigi on olemas mingi alamate astmete rahuldamatuse piir,

millest alates korgema astme vajadused oma olulisuse téielikult kaotavad (Malsow, 2007).

Maslow teoreetilist mudelit on tihti kahtluse alla seatud — celkdige késitluse osas, et
vajadused liiguvad hierarhiliselt alt tiles (Lawton, Rose 1994). Kiisitav on ka
eneseteostusevajadus, sest see voib olla seotud inimese huvidega voi hobiga, mitte tddalase
eneseteostusega. SOltumata sellest, kas kisitelda piiramiidi hierarhiliselt voi mitte, on

Maslow poolt vilja tootatud vajaduse teooria oluline mdistmaks motivatsiooni olemust.

Clayton Alderfer kohandas (1972) Maslow késitlust nii, et jagas EGR teooriaga inimeste

vajadused kolme kategooriasse (Brooks, 2006):
- eksistents (existence ingl. k), ehk elulised pohivajadused (E);
- seotus (relatedness ingl. k), ehk sotsiaalsed suhted, tunnustus ja lugupidamine (G);

- kasv (growth ingl. k), ehk eneseteostus, iseseisvus ja edu (R).
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Alderferi teooria jirgi voivad inimestel olla erinevad vajadused aktuaalsed samaaegselt.
Alderfer viitis, et kui inimese kdrgemad vajadused ei ole rahuldatud, ei tegele ta enam téiel
médral oma madalamate astmete vajadustega. Sellist ndhtust nimetatakse frustratsiooni-

regressiooniefektiks (Ibid).

Alderfer’i teooria iiheks tugevuseks loetakse selle tooalast spetsiifilisust. Teoorias viidatakse
konkreetselt hiivede ja tootasude mdjule, suhete seotuse vajadusele kaastdotajate ning juhiga

ja eneseteostuse vajaduse rahuldamisele t661 (Arnolds, Boshoff, 2002).

Kui Alderfer ldhtus oma késitluses sarnaselt Maslow’le inimeste vajaduste hierarhilisest
asetusest, siis 1961. aastal David McCelland'i avaldatud vajaduse teooria hierarhilisi

tasemeid ei holmanud.

David McCelland tugineb kolmele vajadusele:

saavutamise vajadus — ajendab soovi lahendada keerulisi iilesandeid 1dbi maksimaalse

tulemuse. Eelistab riskida ja vastutusrikkaid olukordi;

kuuluvusvajadus — vajadus osaleda meeskonnatdds ja olla seotud ldhedalt teiste inimestega,

viltida konflikte ja luua sooje sdprussidemeid;

voimuvajadus- soov kontrollida ja mdjutada teisi inimesi, vajadus vastutada ning omada

voimu teiste inimest tile (Vadi, 2004).

McCellandi véitel on kdigist kolmest vajadusest todtajad mojutatud, aga iildjuhul motiveerib

tootajat kdige rohkem tiks vajadus (Fisher, 2009).

McClelland (1951) tdi vélja, et kdrge saavutusvajadus kujuneb situatsioonis, kus inimene
saab olla autonoomne oma tegevustes ning otsuste vastuvotmisel (Barrick jt, 2013). Korge
saavutusvajadusega to6tajad on enam rahul toodega, mis nduavad kdrget oskuste taset ja

esitavad keerulisi véljakutseid (Royle, Hall, 2012).

Seega korge saavutusvajadusega inimesed otsivad tooiilesannetest eneseteostust ja
tunnustust. Sotsiaalse vajadusega inimestele on olulised inimeste vahelised suhted, seevastu

korge voimuvajadusega inimesed tahavad omada mdju alluvate iile (Vadi, 2004).

Korge saavutusvajadusega inimesed on ajendatud soovist olla edukad. Nad on orienteeritud
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saavutamisvajadustele, otsivad vdimalust isiklikuks ambitsiooniks ja tunnevad vajadust olla
oma ametikohal eeskujulik ning hea t66taja. Suure tdoendosusega suudavad nad oma
eesmirke paremini defineerida ja nende saavutamiseni jouda. Kuuluvusvajadus on ajendatud
suhetest ja vajadusest teistega hésti labi saada ning koos tootada. Sellise vajadusega inimesed
loovad sobraliku dhkkonna ja nad panustavad rohkem iihtse meeskonna, edu ja normide
nimele. Taoline kditumine suunab inimeste kaasaaitamisele ja loob eelduse kollektiivseks
pingutuseks. Toimib inimeste puhul, kes eelistavad todtada meeskonnas. Vdimuvajadus
motiveerib inimesi, kelle sooviks on olla domineeriv ja manipuleerida eesmarkide ja
otsustega. Need on inimesed, kes ithkavad vOoimu, voistluslike olukordi ja riskantseid

tegevusi.

4.4 Toorahulolu teooria Kisitlused

Frederic Herzberg riihmitas esimesena toorahulolu mojutavad faktorid ja nimetas selle
kahefaktori teooriaks. Herzberg (1968) joudis jareldusele, et kdiki pohjuseid saab jagada
kahte riihma: hiigeenifaktoriteks (védlised), mis modjutavad té6ga rahulolematust ja
motivatsioonifaktoriteks (sisesed), mis rikastavad t66d ning nende olemasolul voib tekkida

rahulolu. (tabel 1)

Tabel 1.

Herzbergi hiigeeni- ja motivatsioonifaktorid

Hiigeeni —ehk taustafaktorid Motivaatorid ehk sisufaktorid
Vilised tasud Sisemised tasud
Ettevotte reeglistik ja juhtkond, Saavutustunne
Jarelevalve / suhted jirelvalvajaga, Tunnustus
Tootingimused, Too ise
Tootasu, kompensatsioonid, Vastutus
Suhted kolleegidega ja alluvatega, Edasijoudmine
Staatus/edutamine, Isiklik areng
Tookoha stabiilsus

Allikas: Brooks, 2008, 77
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Hiigeenifaktorite piisav olemasolu ei taga veel motiveeritud inimest. Aastal 1959 labiviidud
uuringud néitasid, et inimest ainult rahaga (boonused, preemiad) ei motiveeri, motivatsiooni
tuleb leida t60 sisust. Herzbergi uurimustest voib vélja lugeda, et motivatsiooni suurendavad
tegurid on sisemised mdjurid, sest need on otseselt tdoga seotud. Samas ei tohi ka dra

unustada viliseid rahuloluallikaid (Brooks, 2008).

Teisalt sisemised tegurid on ammu tunnustatud kui méérava olulisusega motivatsiooni
tegurid. Selle iile on kainud pikk arutelu, kas hiigeenifaktorid tegelikult ka t66 rahulolule
kaasa aitavad (Furnham, Chamorre-Permuzic 2009).

Herzberg viidab, et tootasu ja muud hiigeenifaktorid avaldavad liihiajalist rahulolu ning
toomotivatsiooni need oluliselt ei tdsta. Motivatsiooni mdjutab positiivselt iseseisvus tods,
voimalus isiklikuks arenguks, tagasiside iseenda tehtud todle, t6Osisu, suurem vastutus

heade tootulemuste eest nii iiksi kui ka meeskonnatdos (Brooks, 2008).

Motivatsioonifaktorite kaudu saab tdsta tootajate rahulolu, hiigeenifaktorite kaudu saab
leevendada rahulolematust. Vahel on t6husam tosta rahulolu, kui vihendada rahulolematust
ja siis tuleb rohuda motivatsioonifaktoritele. Kui rahulolematust tundub mdistlikum

leevendada, siis on tohusam hiigeenifaktoritele keskendumine (Halepota, 2005).

Herzbergi teooriat on ka kritiseeritud. Esiteks ei saa rakendada antud teooriat tdiel miiral
kvalifikatsioonita toolistele ega kontoritodtajatele, teiseks on liiga lihtsustatud rahulolu ja

rahulolematuse pohjused; kolmandaks tuuakse vélja teooria metoodiline puudulikus

(Brooks, 2008).

Kui Hertsberg oli médranud faktorid, pakkus ta vdimalust parandada toorahulolu t66
rikastamise abil (suurendada tooiilesannet arvu ilma viljakutseid muutmata) (Herzberg,
2003). Peale tulemuste saamist selgus, et rahulolu ei ole saavutatav ilma mdlema tegurita.
Hiljem leidsid Herzberg et al. (2010), et motivatsioonifaktorite puudumine ise ei pruugi
kaasa tuua rahulolematust, kuid voib hiigeenifaktorite puudumisel seda suurendada.

Hiigeenifaktorite olemasolu ja arv ei saa suurendada rahulolu.

Teiseks voiks vaadelda toorahulolu teooriatest Edwin A. Locke eesmérgiteooriat. Tema
véidab, et todrahulolu on meeldiv v4i positiivne emotsioon, mis on seotud enda hinnanguga
toole voi tookogemusele. Locke teooria pohineb eeldusel, et inimene on rahul oma t66ga

siis, kui t66 ise pakub seda, mida tootaja viirtustab ja hindab. Uldjuhul on inimesed erinevad
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ning rahulolu t66ga on isikuline ja soltub individuaalsetest tunnetest ning motetest. Oma
tunnete tdlgendamine vdib olla mdjutatud indiviidi unikaalsetest normidest, védrtustest ja

ootustest (Locke, 1976).

Locke vairtus mudeliks on soovitud ja saadud aspektide vahe, mis on korrutatud selle

aspekti olulisusega: S= (Vc —P) * Vi

Kus: S — todga rahulolu, Vc — viirtus, mida soovitakse, P — vidirtus, mida saadakse, Vi-

tédhtsus konkreetse inimese jaoks.

Toorahulolu vihendavad need vahed, mis to6taja jaoks on olulised. Kuna inimesed peavad
tdhtsaks erinevaid t66 omadusi, korrutatakse antud valemis toodud arvutuskdiku iga t66

kohta ja seejérel iga aspektiga kaaludes leitakse lildine rahulolu (Locke, 1976).

Locke vididab, et moddukas vaimne véljakutse tekitab tootajas rahulolu, sest t66 nduab
vastutust ja pingutust. Vaimse pingutuse puudumisel hakkab todtaja tundma igavust ning
liiga suure vaimse viljakutse puhul tekkib inimesel pettumus. Rahulolematuse tekkimisel
hakkab tootaja t60 tegemist viltima, mis vOib alata todle hilinemisega, varem toolt
lahkumisega, t66le mitte ilmumisega, tehakse pikemaid puhkepause ning see voib 10ppeda

toolepingu 1opetamisega (Locke, 1976).

4.5 Hakmani ja Oldhami t66 karakteristikute mudel to6rahulolu uurimiseks

Kéesolevas alaosas annab t60 autor tilevaate uurimise labiviimise aluseks voetud Hackmani
ja Oldhami t66 karakteristikute mudelist (Job Characteristics Model, JCM) ja selle

komponentidest.

Hackmani ja Oldhami t66 karakteristikute mudeli teooria vdljatodtamise pdohjuseks voib
lugeda fakti, et varasemad meetodid olid liiga teoreetilised ning keerulised ja
organisatsioonides raskesti rakendatavad (Hackman, Oldman 1975). Antud mudeli abil on
voimalik t66d diagnoosida nii enne timberkorralduste ldbiviimist kui ka mdota ja hinnata

t00d, et selgitada védlja muudatuste sisse viimine ametikohtadel (Ibid).

To06 karakteristikute mudelit voib kasutada alljrgnevalt:

diagnoosida vajadust t66 timberkorraldamiseks, et parandada ldbi selle hetkelist potentsiaali,
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rikastamaks motivatsiooni ja rahulolu;

identifitseerida need spetsiifilised t66 karakteristikud, mis kdige enam vajavad rikastamist;

hinnata tootajate ,,valmidust™ peale t661 ldbiviidud muudatusi (Bonzaaier 2001).

Too karakteristiku mudel on laialdaselt omaks vdetud kui kontseptuaalne vahend
probleemidele, mis on seotud toOtaja madala motivatsiooni, tdodrahulolu ning
tulemuslikkusega (Ibid). T66 karakteristikute mudel on tdhelepanuvéirne, sest voimaldab

modta too dimensioonide mdju t66 viljunditele ja tulemuslikkusele (DeVaro 2007).

Freid ja Ferris (1987) véidavad, et selle teooria tookindlust on testitud meta-analiiiisi abil,
tuginedes peaaegu kahesajale eri kisitlusele. Seetdttu usub t66 autor, et antud teooria aitab

koige paremini vélja selgitada toorahulolu ja — rahulolematuse mdju todvéljunditele.

Teooria autorid uskusid, et motiveerimise meetodite diagnoosimine enne ldbiviidavaid
tegevusi peaks aitama kaasa paremale planeerimisele ja muudatuste elluviimisele. Meetod
iseenesest on lihtne, kuid mahukas, samas voimaldab paremini mdista, mis toimib ja kus on

probleeme (Hackman, Oldham, 1975).

To66 karakteristikute mudeli aluseks on humanistlik ldhenemisviis, mille eesmérgiks on
sdilitada ja hoida ,,inimfaktorit™ tddkohal. Teooria mudeli kohaselt on to6tajad positiivselt
meelestatud ja t60 tulemuslikum, kui nad tunnevad, et on tdidetud kolm Kkriitilist

psiihholoogilist seisundit (Boonzaier, 2001):

tootaja moistab, et tema to0 on oluline;

toOtaja tunneb vastutust oma tootulemuste ees;

tootajal on teadlikkus tootulemustest.

To0 tdhtsuse mdistmise ja tunnetamise seisund nditab, mil médral tootaja tajub oma enda t66
olulisust, kasulikkust ja véaartuslikkust. ToGtaja vastutuse tunnetamine oma to6tulemuste ees
nditab, mil mééral inimene tunneb isiklikku vastutust enda tehtud t66tulemuste ees. To6taja
teadlikkus oma t60 tulemustest nditab, mil méaéral todtaja saab aru ja teab, kui efektiivselt ta

oma t66d on teinud (Hackman, Oldman, 1975).
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Eelpool viélja toodud seisundid on eluliselt olulised, sest ilma nendeta pole positiivne
tulemus saavutatav. Vastavalt teooriale tulenevad need kolm seisundit viiest dimensioonist.
T66 tdhendus holmab viiest dimensioonist kolme: t66 mitmekesisust, selgust ja olulisust,

teine seisund iseseisvust ja kolmas tagasisidet (Hackman, Oldham 1975):
t00 mitmekesisus (skill variety) — mil mdiral to6 nduab tdotajalt erinevaid oskusi ja teadmisi;

t00 selgus (task identity) — mil, miiral nduab t66 ise selle sooritamist algusest 16puni koos

ndhtava tulemusega;

t00 olulisus — (task significance) — mil, médéral t66 avaldab keskmisest suuremat mdju

organisatsioonile, inimestel, viliskeskkonnale;

iseseisvus — mil, mééral annab t66 vabadust, sOltumatust, et koostada oma to6graafik ja

valida t60 10petamiseks vajalikud tegevused;

tagasiside (feedback) — mil, médédral saab tootaja tagasisidet toOst endast, todandjalt voi

kolleegidelt t66 sooritamise tdhususe kohta.

PShilised t66 Kriitilised Isiklikud ja
dimensioonid psiihholoogilised tovalased
seisundid valjundid

To6 mitmekesisus L .
Too tahenduse ja

TOO selgus tahtsuse tunnetamine KSrge sisemine
T66 olulisus motivatsioon

Korge

Téovaljundite eest té6tulemuslikkus

Iseseisvus vastutuse

tunnetamine Suur tdéoga rahulolu

Vahest to0st

Teadmised t66 puudumisi ja vigu
tulemustest

— —

Tootaja kasvuvajaduse tugevus

Tagasiside | -

Joonis 1 Teoreetiline mudel, mis kirjeldab pohidimensioone, kriitilisi psithholoogilisi

seisundeid ja t66 vdljundeid (Hackman, Oldham 1975: 161
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Antud mudeli pdhjal tuletati valem, mis nditab motivatsiooni potentsiaalset arvvairtust
(MPS — Motivating Potential Score) (Hackman, Oldham 1975). MPS niitab iileiildist
toopotensiaali, mis mojutab todtaja tundeid ja kéitumist..

Toomitmekesisuus+tooselgus+tooolulisus
3

MPS =

xiseseisvusxtagasiside

Kui antud valemit vaadata, on muutujad vordelises soltuvuses, MPS-i suurenedes kasvab
iikskdik milline dimensioon. Korge viljund jadb saavutamata juhul, kui iiks dimensioon on
madalal tasemel. Kui iseseisvuse voi tagasiside dimensioonid ldhenevad nullile, siis MPS
laheneb samuti nullile. Juhul kui iiks kolmest t66 dimensioonist ldheneb nullile, siis see ise
MPS-ile eriti negatiivselt moju ei avalda. Seejirel pole sellisel juhul ka teiste dimensioonide
tase samuti korge. Mida korgem on motivatsiooni potentsiaalne arvvidirtus, seda parem on

tootaja heaolu ( Hackman, Oldham, 1976).

Uldine t66 potentsiaal ajendab sisemist t66 motivatsiooni (MPS), mis méirab kindlaks
matemaatiliselt: tagasiside, iseseisvuse ja to6 mitmekesisuse, t60 selguse ning t60 olulisuse.
(Tagasiside ja iseseisvus on eeldatust rohkem kriitilised kui t66 mitmekesisus, t66 selgus

ning t00 olulisus, sest ajendavad eraldi sisemist t66 motivatsiooni) (Boonzaier, 2001)

Hakcman ja Oldham (1980) osutavad kolmele iseloomuomadusele, mis nditavad tootaja ja
toOmotivatsiooni potentsiaali sobivust. Esiteks peab olema todtajal piisavalt teadmisi ja
oskusi, et tootada tohusalt. Suure toomotivatsiooni potentsiaaliga tookohal on vaja teadmiste
ja oskustega tootajat, kes kogevad positiivset tunnet oma téotegemisest. Samas ebapiisavate
teadmiste ja oskustega tootaja kogeb korge motivatsiooni potentsiaaliga t661 tdendoliselt
palju pettumust ja rahulolematust. Kuigi t66 on neile oluline, ei suuda ta oskuste ja teadmiste
puudulikkuse tottu efektiivselt tootada. Teiseks kriitiliseks méédrajaks on todtaja
psithholoogilised vajadused - kas inimene vastab korgele tdomotivatsiooni potentsiaalile.
Nendel inimestel on tugev kasvu- ja enesesuunamise vajadus ning nad otsivad innukalt
voimalusi isiklikeks saavutusteks, mida pakub korge tdomotivatsiooni potentsiaal. Samas
suhteliselt madala kasvuvajadusega inimesed ei pruugi selliseid vdimalusi nidha voi dra
kasutada t66 kdrge motivatsiooni potentsiaali juures ning vdivad tunda, et t66 on keeruline
ning raske. Kolmandaks viidab teooria, et kdrge motivatsiooni potentsiaaliga t66 mdjutab
tootajate rahulolu aspekte t60 kontekstis (nt todtasu, tookoha kindlus, todkaaslased, juhid).
Kui to6tajad ei ole rahul iihe vdi mitme teguriga, siis nende voime reageerida korgele t66

motivatsiooni potentsiaalile voib oluliselt langeda. Uurijad osutavad faktile, et
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rahulolematus viib todtaja tdhelepanu tdost kdrvale, kasutades oma energiat antud probleemi

lahendamiseks, mitte aga t66 tegemiseks. (Kulik, 1987)

Antud mudeli todalased ja isiklikud véljundid ei mddda t66 tegelikke tulemusi (nt

produktiivsust), vaid isiklikke véljundeid ( Hackman, Oldham, 1975):
tldine t66rahulolu;
sisemine motivatsioon;

isiku spetsiifiline rahulolu — t66koha kindlus, to6tasu, kolleegid, (sotsiaalne rahulolu),

rahulolu iilematega,;
enesearengu voimalused.

Kéesolevas to6s keskendub t66 autor t66 dimensioonidele, iildisele todrahulolule ja tootaja
kasvuvajaduse tugevusele. Alljargnevalt seostan t66 dimensioone pohikursuse
karjadrimudeli valinud ohvitseridega. T66 mitmekesisuse osas nduab ohvitseri t66 erinevaid
tegevusi t00 sooritamiseks ja erinevaid erialaseid oskusi ning teadmisi, seega to0 ise ei ole
rutiinne. Ohvitseride puhul muudab t66 mitmekesiseks erinevates todtingimustes (erinevad
ilmastikuolud, t66 siseruumides ja viljas) ja keskkonnas (nii kodumaal kui ka missioonil)
tootamine, koostodharjutused ning planeerimisharjutused oma iiksustega voi liitlastega,
viimase puhul touseb esile lihiste protseduuride jargimine ja inglisekeelne keskkond. To66
selguse osas on oluline teha t66 algusest 16puni, mis tegelikult tostab t66 mitmekesisust.
Koigil ohvitseride ametikohtadel ei ole voimalik tdita oma iilesannet algusest 16puni, sest
sOjavdeline hierarhia (kdsuliin ja alluvussuhe) ja iihtlustatud operatsioonide protseduurid
voivad teatud tasemetel piirata t60 tdielikult 10puni viimist. Naiteks alliiksuse peal teeniv
ohvitser vOib selgelt ndha oma viljadppe tulemusi tsiiklite kaupa, sest on ajateenijatel
soduribaaskursus, nooremallohvitserikursus ja alliiksusekursus, mis omakorda jaguneb
mitmeks etapiks. T66 olulisuse osas on nidha, kui tdhtis on saadud t6otulemus oma
struktuuriiksusele, kaasaarvatud iilemustele ja Eesti riigile. Kuna ajateenistus on kohustuslik,
siis selle olemus ning vajadus jdib olulist rolli méngima meie riigis. Sellisel juhul v3ib delda,
et mida korgem on kolme dimensiooni (t66 mitmekesisus,- selgus,- olulisus), seda kdrgem

on ka to0 tdhtsuse tunnetamine.

Iseseisvus t00] annab juurde todtajale nii vabadust kui ka sdltumatust, samas suureneb
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vastutus tehtud otsuste ning todtulemuste puhul. Ohvitseride puhul pean taas tooma vilja, et
sOjavielise organisatsiooni hierarhia (kdsuliin ja alluvussuhe, ametijuhend) ja iihtlustatud
operatsioonide protseduurid, piiravad iseseisvust iilesannete sooritamisel, aga ei vdta
tdielikult dra otsuste vastuvotmise digust vOi tegutsemist enda dranidgemise jargi kriitilises
situatsioonis. Tagasiside puhul on vajalik nduetekohane ja arusaadav informatsioon
toosoorituse efektiivsuse kohta. Taaskord saab tuua niiteks alliikksuses teeniv ohvitser, kes

voib selgelt ndha oma véljadppe tulemusi tsiiklite kaupa.

Omandatud teadmised ja oskused pannakse proovile erinevatel kontrollharjutustel, testidel
ja koik see kulmineerib Eesti Kaitsevde suurima oppusega Kevadtorm. Kdikides eelpool
viljatoodud etappides voi kursuste 10pus saab véljadpet ldbi viinud ohvitser tagasisidet oma
tehtud t6ole. Peale selle viiakse iga-aastaselt 1dbi arenguvestlused, kus antakse tootajale

tagasiside to6 soorituse ning plistitatud eesmarkide tditmise kohta.

Hackman ja Oldham (1975) véidavad, et t66 dimensioonide mudel ei to6ta koigi inimeste
puhul iihtemoodi, sest inimestel on psiihholoogiliselt isiklikud vajadused erinevad. Suurema
saavutusvajadusega inimesed esitavad endale dppimise ja arenemise eesmargil viljakutseid,
sest sellistel inimestel on tugevam kasvuvajadus. Individuaalse kasvuvajaduse tugevus
(GNS-growth need strength) on seotud t66 dimensiooniviljunditega joonisel 2. Teadlased
pakkusid, et korge GNS- tasemega todtajatel on korge sisemine motivatsioonitase juhul, kui
tookohas on toodimensioonid korgel tasemel. Sealjuures ndrgema individuaalse
kasvuvajadusega tootajad ei osale toOprotsessis nii aktiivselt ja voivad isegi todprotsessi

takistada.

Kdrge sisemine motivatsioon
Karge iildine tédrahulolu
Karge kovaliteediga tulemused
Viahe puudumist ja vigu

Kérge kasvirvajadusega tGétaja

e —————

Madala kasvuvajadusega tidtaja Takistab toad

Tédtaja ilekoormuse oht

Joonis 2 Kasvuvajaduse tugevuse moju. (Hackman et al. 1975: 60)

JCM mudeli puuduseks voib lugeda peamiselt saadud vastuste objektiivsust, taju t6o

dimensioonidesse ja mudeli osade tugevat korrelatsiooni. Viimasena mainitut pohjustab
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vastuste tulemuste saamine ihest kiisitlusest. Pohimotteliselt JCM viidab, et
korrelatsioonseosed on oluliselt tugevamad t66 dimensioonide ja nende mdiératletud
psiihholoogiliste seisundite vahel ning ndrgemad t60 dimensioonide ja méératlemata
psiihholoogiliste seisundite vahel. Peale selle on korrelatsioon oluliselt tugevam
psiihholoogiliste seisundite ja t66 viljundite vahel kui korrelatsioon t66 dimensioonide ja

toovaljundite vahel. (Fried, Ferris 1987)

De Varo (2007) t66 dimensioonide mudeli pdhjal 1dbi viidud uurimuse tulemused kinnitasid
Hackmani ja Oldhami ennustusi. Tulemused néitasid, et t66 mitmekesisus on tugevamini
kooskolas t66 viljunditega kui toorahuloluga. Lisaks uuriti tootaja iseseisvuse tugevuse
tajumist vorreldes tooandja mairatletud tajutud iseseisvusega. Meetmed olid relevantsed ja
toetasid teooriat, monikord avaldas moju iseseisvus tootaja tajutud iseseisvusele ja monikord
tooandja méératletud tajutud iseseisvusele. Lisaks ei ole alati t3si, et tootaja poolt tajutav
autonoomia on oluline ainult té6taja rahulolu mudelites voi tédandja poolt tajutud
autonoomia ainult tulemuste mudelites. Seega kumbki iseseisvuse tiilipidest ei
domineerinud, aga avaldasid mdju t66andja rahulolu ja toovéljundite mudelile. Peale selle
leidis kinnitust, et oluline on eristada kahte iseseisvuse tiiiipi, sest iihe tiiiibi kasutamisel void

hoopiski kasutada teist tiilipi enese teadmata.

Fried, Ferrise ja teised uurijad on joudnud jdrelduseni, et isiklikud tegurid nagu vanus,
hoiakud, sissetulek, haridus, té0staaz ja suhtumine oma iilesande téditmisesse kipuvad
mdjutama todtaja taju. Mitmed uuringud viitavad, et t66 karakteristikute taju on mojutatud

sotsiaalsetest hoiakutest. (Freid, Ferris 1987)

Kasitletud t66 karakteristikute mudel on paljudes uuringutes kasutust leidnud ja tdnu oma

lintsusele kerge praktikas rakendada.

4.6 Sodjavielaste toomotivatsiooni ja — rahulolu peamised kiisitlused

Vorreldes sdjavielist organisatsiooni ja tsiviiltodd omavahel, siis todkeskkond, t66 iseloom,
sOjavidelised operatsioonid ja organisatsiooni traditsioonid mdjutavad téorahulolu tdiesti
erinevalt, sest sOjavdelises siisteemis ei saa kasutada traditsioonilisi tsiviilmaailma

toovotteid (Mohd Bokti, Abu Talib, 2009).

Varasemad uuringud tdestavad, et t60 iseloom (Davey 2001) ja viljakutse t661 (Alpass 1997)
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on osa toorahulolust militaarses siisteemis. Uldiselt sdjavielase t66 esitab nduded todtajate
tulemustele 14bi keeruliste vaimset ja fliiisilist sooritust ndudvate iilesannete (Mohd Bokti,

Abu Talib, 2009)

Nii militaarsotsioloogias kui ka militaarpraktikute seas on iihine arusaam, et sddurite
motiveeritus — kombineeritud kvaliteetse treeningu, varustuse ja sdjavéelise juhtimisega —
mdjutab sdjavde toimimise efektiivsust. Sojavidelist motivatsiooni tuleb mdista kui
voimalike tegevuste, kommete ja hoiakute kogumit, millel on médrav mdju soddurite
kditumisele. Sojavielaste pikaajalist motivatsiooni ja pohimottelist sidet armeega voib

kisitleda kui plihendumist organisatsioonile (Tomforde, Keller, 2015).

Malaysia merevde personali todrahulolu uurimise tulemustel leiti, et esineb rahulolematust
operatsiooni protseduuride iile organisatsioonis. Operatsiooni protseduurid sisaldavad endas
reegleid, protseduure ja biirokraatiat organisatsioonis, mis vdivad segada t00 iilesannete
tditmist. Liiga palju paberitodod, ja t66 iilekoormus on samuti osa operatsiooni
protseduuridest, mis voib viia tdorahulolu langemisele tegevviaelastel. Winsori (1966) jirgi
on militaarsete organisatsioonide korghetk absoluutsel distsipliinil, mis on loodud lébi
kuulekuse, lojaalsuse ning hirmu. Tegevvielased peavad koguaeg jirgima ndutud
protseduure organisatsioonis ja nad ei saa keelduda protseduure tditmast, sest vastasel korral
jargneb sellele iilemusepoolne noomitus. Militaarsed organisatsioonid ei saa olla paindlikud

organisatsiooni standardite suhtes, eriti veel t60 kirjelduste osas (Dupre’, Day, 2007) (Mohd

Bokti, Abu Talib, 2009).

KVUA 2. Ohuvie pohikursuse kadett Janno Osso uuris Eesti Kaitseviest lahkumise
pOhjuseid lahkumisankeetide pohjal ja leidis positiivse seose tookorralduse osas, kus
vanematel ja kdrgema auastmega teenistujatel ei vastanud todkorraldus nende ootustele.

Uldjuhul on ohvitserid kdrgharidusega, see vdib olla pdhjendus, miks ollakse tddkorralduse

osas ndudlikumad (Osso, 2012).

Malaysia merevie personali todrahulolu tulemused kinnitavad samuti eelmisi uuringuid ja
kirjandust, kus on viljatoodud, et militaarsel personalil on madal té6rahulolu tase. (Mohd

Bokti, Abu Talib, 2009).

Caplan ja Killiea (1976) toid vélja, et sotsiaalne toetus aitab indiviididel seista silmitsi

viljakutsetega, pingelistes ja keerulistes olukordades ja moodustab puhvri inimese t606 ja elu
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vahele. Sotsiaalsel toetusel on méidrav mdju sdjavéelaste heaolule. Davis (1951) védidab, et
toorahulolu voib tekitada suurema huvi oma t66 vastu, mis toob samuti heaolu (Lu, 1999).
Seega sdjavielaste heaolu mdjutab nii nende sotsiaalne toetus kui ka toorahulolu (Hsu,

Huang, Huang, 2015).

Labiviidud uurimuses Taiwani sOjavdelastest instruktorite seas, leidis positiivse seose
sotsiaalse toetuse ja toorahulolu vahel. Tulemused néiitasid, et tugev sotsiaalne toetus
vabastab nad muredest t661 ja parandab tootulemust. Sarvey (1998) on viitnud, et toetus
juhtkonna poolt voib suurendada toétajate toorahulolu, seega sdjavidelaste puhul saades
toetuse nii juhtkonnalt kui ka peredelt, on to6rahulolu oluliselt parem. Samuti leiti, et heaolu

ja toorahulolu vahel on positiivne seos (Ibid)
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5 EESTI KAITSEVAE JA TEGEVTEENISTUSE ULDINE TUTVUSTUS

5.1 Eesti Kaitsevigi

Olulisemaks institutsiooniks riigikaitseliste eesmirkide saavutamisel on Eesti Kaitsevagi.
Kaitsevdgi on Vabariigi Valitsuse alluvuses olev sdjavideliselt korraldatud tédidesaatva
riigivdimu asutus, mis asub Kaitseministeeriumi valitsemisalas. Kaitsevidge juhib Kaitsevée
juhataja. Eesti riigikaitse on iiles chitatud totaalkaitse printsiibil ja riigikaitse eesmérk on
sdilitada Eesti iseseisvus ja sOltumatus, tema maa-ala, territoriaalvete ning Ohuruumi
lahutamatu ja jagamatu terviklikkus, pdhiseaduslik kord ning rahva turvalisus. Riigikaitse
juhtimisstruktuur tagab Kaitsevde valmisoleku rahuajal ja kriisiolukordades. Kaitsevégi

teostab sojalist kaitset (Kaitseviekorraldus seadus, 2008).

5.2 Eesti Kaitsevie ulesanded

Kaitsevide peamine iilesanne on tagada valmisolek riigi kaitsmiseks sdjalise tegevusega.

Kaitsevigi plaanib ja viib ellu operatsioone koigi vaeliikide iiksusi kaasates.

Kaitsevée iilesanne rahuajal on dhuruumi ja territoriaalvete jarelevalve ja kontroll, tagada
pidev kaitsevalmidus, vilja Opetada ajateenijaid, ette valmistada reservvigesid ja liksuseid,
osaleda rahvusvahelistel operatsioonidel ning abistada tsiviilvoime loodusdnnetuste voi

inimtegevuse tottu aset leidnud katastroofide tagajiargede likvideerimisel.

Kriisi korral voi sdjaajal on Kaitsevde tilesanne tagada kontroll riigi territooriumil,
rakendada kaitsevOoimet agressiooni drahoidmiseks, selle ebadnnestumisel kaitsta riigi
terviklikkust ja suverddnsust koigi olemasolevate sdjaliste vahenditega, kontrollida riigi
ohuruumi ja tagada strateegiliste objektide dhukaitse, merekommunikatsioonide kontroll

ning kaitsta sadamate ja voimalike maabumistsoonide juurdepéise (1bid).

5.3 Kaitsevie iilesehitus

Kaitsevdgi jaguneb ldhtuvalt tegutsemisalast véeliikideks: maavideks, merevieks ja
ohuvideks. Kaitsevde koosseisus eristatakse otstarbe alusel relvaliike, mida iseloomustab

eriomane relvastus ja lahingutehnika (Kaitsevdekorraldus seadus, 2008)
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Kaitsevde iilesehitus, struktuuriliksuste pohiiilesanded, paiknemine ning véeliikide ja
struktuuriliksuste iilemate oOigused ning kohustused médratakse kindlaks Kaitsevie
pohimairuses, mille kehtestab Vabariigi Valitsus. Kaitsevde struktuuriiiksused on Kaitsevée
peastaap, dhuvie staap, vieiiksused, sdjaviepolitsei, Kaitsevie Uhendatud Oppeasutused,
NATO kiiberkaitsekoostod keskuse Eesti kontingent, luurekeskus, toetuse vdejuhatus ja

erioperatsioonide vdejuhatus (Kaitseviekorraldus seadus, 2008).

Kaitseviage juhib ainujuhtimise pohimdttel Kaitsevde juhataja, kes allub kaitseministrile.
(RT T 2008, 35, 213, § 23, punkt 1) Kaitsevde juhataja vahetus alluvuses on Kaitsevie
juhataja asetditja, Kaitsevée peastaabi iilem, merevée lilem, dhuvée lilem, viejuhatuse lilem,
sdjaviepolitsei iilem, Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste iilem, luurekeskuse iilem,
Kaitsevie peainspektor, Kaitsevde peaaudiitor, NATO kiiberkaitsekoostoo keskuse Eesti

kontingendi iilem, jalavédebrigaadi iilem ning staabi- ja sidepataljoni tilem (1bid).

Kaitsevie struktuuriiksused paiknevad: Tallinnas, Pirnus, Tartus, Tapal, Amaris, Varus,

Paldiskis (Kaitsevde pohimaarus, 2014).

Toon vilja vieliigi ja struktuuriiksuse iilema olulisemad iilesanded ja kohustused, mis

voivad autori enda hinnangul puudutada tegevteenistuja todrahulolu ning motivatsiooni

(Ibid):
vastutab véeliigi ja struktuuriiiksuse arengu eest;
vastutab kaitsevéelise distsipliini eest vieliigis ja struktuuriiiksuses;

vastutab vieliigi ja struktuuriiiksuse kaitsevielaste sdjavdelise védljadppe ja kehalise
ettevalmistuse eest, kontrollib dppuse kéiku, sellest osavottu ja tulemusi, kinnitab alliiksuse

iilema koostatud dppeplaani;
kohaldab vieliigi ja struktuuriiiksuse isikkoosseisule ergutusi ja méérab karistusi;

annab sOjavéelisi auastmeid vastavalt kaitsevdeteenistuse seaduse § 21 1dikes 1 sdtestatud
piadevusele ning teeb vahetule iilemale ettepaneku kaitseviekohustuslasele auastme

andmiseks, alandamiseks voi dravotmiseks, kui see ei kuulu tema padevusse;

kehtestab talle alluva vieliigi ja struktuuriiiksuse eeskirjad, juhendid ning kisiraamatud,
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tagab tervisekaitse, todohutuse, todtervishoiu ja tuleohutuse nduetest kinnipidamise véeliigis

ja struktuuriiiksuses;

kontrollib alluvate teenistuskohustuste tditmist;

lubada puhkusele ja saata ldhetusse véeliigi voi struktuuriiiksuse isikkoosseisu kuuluva

isiku;

nimetada sdjavielise auastmega ametikohale ja vabastada ametikohalt kaitsevielase,

nimetada ametikohale ja vabastada ametikohalt ametniku;

vOtta teenistusse vOi vabastada teenistusest kaitsevdelase voi ametniku ning solmida, muuta

ja lopetada toolepingu todtajaga;

kdsutada Kaitsevde juhataja antud volituse ulatuses véeliigi ja struktuuriiiksuse eelarvelisi

vahendeid;

5.4 Kaitsevaeteenistus

Kaitsevieteenistus on kaitseviekohustuslase teenimine sojavéelise auastmega ametikohal.
Kaitsevieteenistuses olev isik on kaitsevdelane. Kaitsevéeteenistus jaguneb:

Kaitsevieteenistuskohuste tditmiseks ja tegevteenistuseks (Kaitseviaekorraldus seadus,

2008)

Kaitsevies teenivate tegevviaelaste olulisemaks seaduseks on kaitsevéeteenistusseadus, mis
reguleerib nende teenistust. Peale selle kohaldatakse avaliku teenistuse seadust

kaitsevieteenistusseadusest tulenevate erisustega (1bid).

Tegevteenistuses olev isik on tegevvéelane. Tegevteenistus on avaliku teenistuse eriliik, kus

kaitseviekohustuslane to6tab sdjavielise auastmega ametikohal (1bid).

Kaitsevédejuhataja votab tegevteenistusse tegevvidelasi ja nimetab ametnike ametisse,

vajadusel vabastab v3i annab volitused selleks struktuuriiksuse tilematele (Ibid)

5.5 Sdjavieline haridus

Auaste viitab tildjuhul tegevvéelase omandatud sdjavéelisele haridusele ja teenistusstaazi
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pikkusele. Tegevvielaste sojavdelised auastmed jagunevad pohiliikideks, milleks on
iilenevas jirjestuses sodur, allohvitser ja ohvitser (Kaitsevieteenistus seadus, 2013).
Allohvitseri pdhilitk jaguneb nooremallohvitseri ja vanemallohvitseri, ohvitseri pdhiliik

jaguneb noorem-, vanem- ning kdrgema ohvitseri alaliigiks (Ibid).

Allohvitseri auastme voib anda isikule, kellel on vihemalt keskharidus. Ohvitseri puhul
auaste antakse isikule, kellel on kdrgharidus vdi Pohja-Atlandi Lepingu Organisatsiooni vdi
Euroopa Liidu litkmesriigi sdjavéelises Oppeasutuses omandatud ja nimetatud tihenduste

litkmesriikides ohvitseri auastme andmisel ndoutav haridus (Ibid).

Sojavéelise haridusena késitletakse kidesolevas mddruses kaitsevde Oppeasutuses
Oigusaktides sétestatud korras kinnitatud ja registreeritud Oppekavadega kehtestatud
teadmiste, oskuste, vilumuste, véidrtuste ja kditumisnormide siisteemi, mida vajab
kaitsevdelane oma kutsealal rahu- ja sdjaajal teenistuskohustuste edukaks tditmiseks

(Kaitsevéelase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nduded, 2001).

Tasemete jirgi liigitub sdjavdeline haridus sdjavéeliseks keskhariduseks ja sdjavéeliseks
korghariduseks. Sojavéelist keskharidust (kutsekeskharidus kaitsevde Oppeasutuses) saab
omandada Kaitsevde Lahingukoolis tildkeskharidusel baasil v0i vastava sisuga ja taseme
oppekava alusel vilisriigi sdjalises Oppeasutuses. Reeglina saavad sellise hariduse
allohvitserid. (Ibid).

Sojavéeline korgharidus jaguneb veel omakorda, mille reeglina omandavad ohvitseri

karjadrimudeli valinud tegevvaelased ((Ibid):

| — aste, mille saab omandada Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste Kdrgema Sdjakooli

pohikursusel voi vastava sisu ja tasemega Ope vilisriigi dppeasutustes;

Il — aste, saab omandada Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste Kdrgema Sdjakooli
keskastmekursus v0i vastava sisu ja tasemega Oppekava alusel vilisriigi Oppeasutuses

omandatud kdrgharidust.

Il — aste, mille saab omandada vanemstaabiohvitseri kursus Balti Kaitsekolledzis voi

vastava tasemega kursus (magister) vilisriigi sdjavaelises Oppeasutuses.

IV — aste kdrgemad staabiohvitseride ja kindralstaabikursused vOi vastava tasemega
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kursused vilisriigi sdjavielises Oppeasutuses.

Kui ajateenistuse vdi tegevvielasena (sodur, allohvitser), tekib soov saada ohvitseriks tuleb
tal omandada sojavéeline korgharidus Korgemas Sojakoolis vOi vastava sisu ja taseme
Oppega valisriigi  Oppeasutustes.  Kindlasti peab tulevane ohvitser vastama

kaitsevéeteenistusseaduse §9 antud nduetele, mis on kirjeldatud eespool.
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6 EMPIIRILINE UURIMUS

6.1 Uurimuse eesmirk ja kiisimused

Too eesmirgiks on selgitada vélja pohikursuse karjddrimudeli valinud ohvitserkonna
motivatsiooni ja toorahulolu mdjutavad tegurid. Tulenevalt magistrit6d eesmargist otsib t00

autor uurimistdo koostamisel vastuseid alljargnevatele uurimiskiisimustele:

1. Selgitada vilja pohikursuse karjaarimudeli valinud ohvitserkonna t66ga rahulolu

tase erinevate parameetrite osas;

2. Maédratleda pohikursuse karjddrimudeli valinud ohvitserkonna t6omotivatsiooni

taset mojutavad tegurid;

3. Analiiiisida motivatsiooni ja tédga rahulolu mojutavaid tegureid ldhtuvalt

toOstaazist, asukohast ja vanusest;

Uurimustoo kiisimustele vastuste leidmiseks viis to6 autor ldbi kvantitatiivse uuringu.

6.2 Andmete kogumise meetod ja saadud tulemuste tootlemine

Enne pohikiisitluse ldbiviimist, teostas t60 autor pilootuuringu, et kontrollida kiisimustiku
sOnastust, kiisimuste jérjestust ja nendest arusaamist ning ajalist mahtu. Pilootkiisitlus viidi
1dbi t60 autori struktuuriiksuses viiele isikule, mille tulemusena tehti ankeeti moningad
parandused, eelkdige kiisimustiku sOnastuse ja lauseehituse vormilises osas. Kiisimustiku
tditmine voOttis aega maksimaalselt 16 minutit. Selle tulemusel viidi 14bi kvantitatiivne

uuring.

Kvantitatiivseks uurimusmeetodiks valis t60 autor toddiagnostika kiisimustikku (Job
Diagnostic Survvey — JDS) (lisa 3). Toodiagnostika kiisimustik on vélja tootatud G. R.
Hackmani ja J. R. Oldhami poolt ja mdeldud eelkdige mdSdtmaks t6o objektiivseid omadusi,
et selgitada, kuidas tootajad kogevad neid omadusi téoprotsessis (T. Kamdron, 2001).
Tegemist on laialdaselt tuntud ja tunnustatud meetodiga, mis peaks tagama ka

uurimistulemuste valiidsuse.
Kiisimustik on avaldatud teadlaste Hackman ja Oldham’i koostatud teadust66s ,,The Job
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Diagnostic Survey: an instrument for the diagnosis of jobs and the evaluation of job redesign
projects® aastal 1974 ning eesti keeles kiisitluslehtedena (T66 diagnostika, Tallinn, 1999.

aastal).

To6o autor kasutas JDS kiisimustiku lithiversiooni, sest ajaliselt on see palju
kasutajasObralikum vastajatele ja teadlaste endi vidite pohjal annab kiisimustiku

lithiversiooni kasutamine samad tulemused kui pikem versioon.

Uurimustoos  kasutatud kiisimustik koosneb kuuest o0sast, esimene osa puudutab
taustandmeid: vanus, sugu, tsiviilharidus, to6koha asukoht, sdjavdeline haridus ja t66staaz.
Ulejéanud kuus osa on koostatud Hackman'i ja Oldham’i mudeli kiisimuste pdhjal.
Jargnevad osad tOlkis autor inglise keelest eesti keelde, tolke osas tugineti avaldatud
kiisitluslehtedele ,, T66 diagnostika® (Tallinn, 1999) ning T. Kamdroni doktoritddle. Teises
osas pidid vastajad hindama objektiivselt oma t60d, tdites vastavalt kirjeldusele kiisimustiku.
Kolmandas osas hindasid vastajad oma suhtumist t66sse. Kiisimustiku neljandas osas pidid
vastajad hindama, kuivord rahul on nad viljatoodud aspektidega. Viiendas osas pidid
vastajad valima, milliseid parameetreid nad soovivad ndha oma t66s ja kuuendas hinnati
vastajate t66 dimensioone. Selleks pidid vastajad hindama viit t66 dimensiooni seitsmepalli

skaalal.

Kiisimustele oli vaja vastata seitsmepallisel Likerti-tiiipi skaalal, kus 1 vastas koige
negatiivsemale vastusele ja 7 koige positiivsemale. Kuuenda pdhiosa esimeses pooles oli
skaala 4 — 10 pallisiisteemis, kus enne keskmise hinde arvutamist tuleb tulemusest lahutada
3 palli, mis annab kokku skaala 1-7. (Hackman, Oldham, 1974). Kokku oli kiisimusi 64,

millest 6 moodustasid taustandmed ja tilejadnud 58 olid pohiosades suletud kiisimuse tiiibid.

Uurimustulemuste tdolgendamiseks toetus t60 autor Hackmani ja Oldhami kirjeldatud
meetodile. Igale t606 karakteristikule olid teooria autorite poolt koostatud teatud kiisimused.
Kéesoleva to6 autor kasutas uurimustulemuste analiilisimiseks Hackman'i ja Oldham"i poolt
viljatootatud vadrtuste parameetrite skaalat. Hackman ja Oldham (1974) eristasid nelja

gruppi, kuhu kuuluvad alljargnevad néhtused:

1. To6 dimensioonid — objektiivsed t60 karakteristikud

a. tod mitmekesisus — mil madral t66 nduab tdotajalt erinevaid oskusi ja

teadmisi;
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b. t66 selgus — mil, méddral nduab t66 ise selle sooritamist algusest 10puni koos

ndhtava tulemusega;

C. t60 olulisus — mil, madral t60 avaldab keskmisest suuremat moju

organisatsioonile, inimestel, viliskeskkonnale;

d. iseseisvus — mil, médédral annab to6 vabadust, sdltumatust, et koostada oma

toograafik ja valida t66 10petamiseks vajalikud tegevused;

e. tagasiside — mil, médral saab toGtaja tagasisidet t00st endast, todandjalt voi

kolleegidelt t66 sooritamise tohususe kohta;

f. tagasiside to0st — mil méadral saab tagasisidet to0st endast sooritamise

tohususe kohta;

g. tagasiside teistelt — mil mééral saab tagasisidet {ilematelt voi tookaaslastelt

t60 sooritamise tohususe kohta;

h. labikdimine — mil, médaral nduab tootajalt todalaselt tihedalt teistega koostood

teha.

2. Afektiivne suhtumine t60sse — privaatsed ja afektiivsed tunded voi reaktsioonid,

mida inimene kogeb téokohal ehk isiklikud ja téoalased véljundid:
a. uldine rahulolu — mil, mééral on to6taja rahul oma t6dkohal,

b. sisemine motivatsioon — mil, médiral on tootaja iseseisvalt motiveeritud

tohusalt oma tooiilesandeid tditma;

c. eriline rahulolu — mil, mééral on tootaja rahul oma eriliste aspektidega:
rahulolu palgaga, toosuhte piisivusega, ilemustega, enesearendamise sooviga

ja sotsiaalse rahuloluga.

3. Individuaalse kasvuvajaduse tugevuse nditaja ehk GNS — mil médédral on too6tajal

tugev soov saavutada todalaseid kasvufaktoreid.

4. Motivatsiooni potentsiaalne arvvédrtus ehk MPS — skoor peegeldab iileiildist t66

potentsiaali ja tootaja sisemist motivatsiooni.

33



Kvantitatiivsete  uwurimustulemuste  andmete  analttsiks  kasutas  t60 autor

andmetootlusprogrammi MS Excel 2007 ning statistilist tarkvara programmi SPSS 24.0.

T66 autor viis 1dbi empiirilise uuringu Eesti Kaitsevdes ajavahemikul 24.03-06.04.2017.
Ankeetkiisimustik tdideti Eesti Kaitsevde veebiportaalis ,JLIAS®, mis vastab kehtestatud
turvanduete kriteeriumitele. Selles portaalis on kdigil tegevteenistujatel tagatud juurdepéds
nii kodu- kui ka téoarvutites. Anoniilimsus ankeetidel on tagatud, sest antud andmete
kogumisel ei pea vastajad tditma personaalseid isikuandmeid (nimi, ametikoht, elukoht,
perekonnaseis). Andmeid kasutatakse eesmaérgipdraselt ja siilitatakse konfidentsiaalselt.
Vastavalt Kaitsevde Peastaabi J-1 suunistele ei kajastata tulemusi eraldi struktuuriiksuste

jargi vaid esitatakse iihtse kogumina.

6.3 Valim

Kvantitatiivse uuringu valim moodustati mugavusvalimi meetodil, kuhu kaasati uurimust66
autorile kergesti kéttesaadavad huvialused. Mugavusvalimit ei kavandata metoodiliselt,
eesmargipdraselt ega strateegiliselt. Lahtutakse pohimottest, kus peamiseks on uuritavate

lihtne kittesaadavus, leidmine vdi koostddvalmidus (Ounapuu, 2014).

Sihtgrupiks on t66 autor valinud pohikursuse karjddrimudeli ohvitserid, sest nende
motivatsiooni tase mojutab oluliselt Eesti Kaitsevde arengut ja riigi kaitset. Eelnevalt
labiviidud uuringud ei ole késitlenud kitsalt ja eranditult ainult pdhikursuse karjdarimudeli

valinud ohvitsere, kidesolev uurimus plitiab seda tithimikku téita.

Selle karjadrimudeli puhul alustab tulevane ohvitser kadetina kolme aasta pikkust
haridusteed Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes (KVUOA-s) (www.sojakool.ee). Seega
kulutatakse vidljadppele oluline ressurss. Kui ohvitseri karjddrimudeli valinud inimene
otsustab madala to6rahulolu tottu lahkuda, kulub uue inimese vilja koolitamiseks taas

mérkimisvddrne materiaalne ja ajaline kulu.

6.4 Uurimuse tulemused

Jargnevas alapeatiikis tuuakse vidlja t66 kvantitatiivse uuringu valimi kirjeldus ning
labiviidud uuringu tulemused. Kiisimustiku tulemuste pdhjal analiilisitakse t60

karakteristikuid, afektiivset suhtumist t6osse, GNS ja MPS —i keskmisi hinnanguid (M),
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standardhilbeid (SD). Taustgruppide (t60staaz, vanus, tookoha asukoht) puhul tuuakse vélja

statistilised erinevused t00 karakteristikute ja afektiivse suhtumise kohta toosse.

6.5 Valim

Valim moodustus mugavusvalimi meetodil ehk teatud perioodil (24.03-06.04.2017) vastasid
kiisitlusele kergemini kdttesaadavad huvialused. Kokku oli valimis 72 inimest, kelle seas ei
leidunud {ihtegi naissoost vastajat. Vastajate vanus jagunes alljargnevatesse gruppidesse:
kuni 25 aastat, 26 — 30 aastat, 31 — 35 aastat, 36 — 40 aastat, 41 — 45 aastat, 46 — 50 aastat,
51 — 55 aastat, 56 — 60 aastat ja 61 — 65 aastat. Kdige rohkem oli vastanuid 31 — 35 aastate
(36,11 %) ja koige viahem 41 - 45 aastaste vanusegrupis (8, 33 %). (Vaata Tabel 1)

Toostaazi jargi jagunesid vastajad jargnevalt: kuni 2 aastat, 3 — 5 aastat, 6 — 10 aastat, 11 —
15 aastat, 16 aastat ja enam. Enim oli neid vastajaid, kes on Eesti Kaitsevies toétanud 11-15
aastat ja 16 aastat, molemas grupis jagunesid vastajad vordselt ja vastav niitaja oli 33 % ning
koige madalam vastajate arv oli 3 — 5 aastaste toostaaziga inimeste seas. Kiisitlusele vastajate

hulgas ei olnud iihtegi alla kolmeaastase todstaaziga inimest. (Vaata Tabel 1).

Téokoha asukoha grupid jagunesid alljirgnevalt: Tartu, Voru, Tallinn, Amari, Tapa,
Paldiski, Johvi, Parnu ja muu linn, asula. Kdige suurem vastanute osakaal oli Tallinn (27%)

ja koige madalam muu linn v31i asula (4%). Vastanuid ei olnud grupis tddasukohaga Péarnu.

(\Vaata Tabel 1).

Kvantitatiivse uuringu kiisimustiku usaldusvairsuse mootmiseks kasutati Cronbachi a
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Tabel 1

Ulevaade valimist

Taustandmed Grupp Vastajate arv Vastajate osakaal
Sugu Mees 72 100%
Vanus Kuni 25 aastat 7 9,72%
26 — 30 aastat 23 31,94%
31 — 35 aastat 26 36,11%
36 — 40 aastat 10 13,89%
41 — 45 aastat 6 8,33%
Tooasukoht Tartu 13 18%
Voru 9 13%
Tallinn 19 27%
Amari 4 5%
Tapa 9 13%
Paldiski 10 14%
JSohvi 4 6%
Muu linn, asula 3 4%
Toostaaz 3 — 5 aastat 4 6%
6 — 10 aastat 20 28%
11 — 15 aastat 24 33%
16 ja enam aastat 24 33%

Allikas: autori koostatud

6.6 Toorahulolu kujundavate tegurite analiiiisimine

Kéesolevas alapunktis antakse Hackmani ja Oldhami meetodi abil lilevaade vastajate poolt

hinnatud t66 dimensioonidest ning todtajate isiklikest ja todalastest véljunditest.
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Korrelatsioonianaliilisi abil leiti alljargnevad seosed:

1. Hackmani ja Oldhami meetodiga hinnatud t66 karakteristikute vahel,

2. Hackmani ja Oldhami meetodiga hinnatud t66 karakteristikute, isiklike ja todalaste

véljundite ning individuaalse kasvuvajaduse tugevuse vahel,

3. Isiklike ja todalaste véljundite ning individuaalse kasvuvajaduse tugevuse ja MPS-i

vahel;

Hackmani ja Oldhami meetodiga leitud t66 karakteristikute ja MPS-i statistiliste néitajate
alusel anti koige kdrgem hinnang labikdimise méairale (5,60) ja kdige madalamalt hinnati

to0 iseseisvust (3,22) ning tagasisidet teistelt (3,39). Tulemused on vélja toodud tabelis 2.

Tabel 2

Hackmani ja Oldhami meetodiga leitud t66 dimensioonide ja MPS-i statistilised néitajad.

Naitajad Antud t60 | Antud t60
tulemuste standardhélve (SH)
keskmine (M)

To606 mitmekesisus 4,44 1,14

To606 olulisus 4,44 1,19

Too selgus 4,19 1,63

To0 iseseisvus 3,22 1,33

Tagasiside t00st 4,23 1,39

Tagasiside teistelt 3,39 1,56

Labikdimise maar 5,60 1,04

MPS 185,17 64,80

Allikas: autori koostatud

Eelnevas tabelis on néha, et t66 mitmekesisus, t66 olulisus, t60 selgus ja tagasiside tddst on
vordvadrsel tasemel. Madalamateks on hinnatud t66 iseseisvust ja tagasisidet teistelt, samas

dimensioonide korgeima hinnangu sai labikdimise maar. MPS-i tulemus on 185,17.
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Allolevas tabelis on toodud vilja tootajate poolt hinnatud t66 dimensioonide ja MPS-i

statistilised nditajad (vt Tabel 3).

Tabel 3

Tootajate poolt hinnatud t66 dimensioonide ja MPS-i statistilised néitajad

Niitajad Antud t00 tulemuste | Antud t00
keskmine (M) standardhilve (SH)

To60 mitmekesisus 5,29 1,14

T60 olulisus 4.69 1,25

To0 selgus 5,33 1,30

To0 iseseisvus 5,24 1,20

Tagasiside t00st 4,08 1,56

MPS 109,1 26,73

Allikas: autori koostatud

Vorreldes Hackmani ja Oldhami meetodiga saadud tulemusi to6tajate hinnangutega, on
selgelt eristatav, et tootajad on hinnanud t66 karakteristikuid vorreldes mudeli tulemusega
tunduvalt korgemalt. Kui t66 iseseisvust hinnati teadlaste mudeliga koige madalamaks
(3,22), siis tootajate hinnangu puhul sai see karakteristik kolmandana parema tulemuse.
Tootajate poolt hinnati kdige kdrgemalt t66 selgust (5,33) ja kdige madalama hinnangu sai
tagasiside toost (4,08). MPS-i niitaja on todtajate enda poolt hinnatud 109,1, mis on

tunduvalt madalam kui Hackmani ja Oldhami meetodi puhul.

Jargmisena toon vilja isiklike ja to0alaste véljundite statistilised nditajad (vt Tabel 4).
Isiklike ja todalaste vidljundite nditajatest korgeima tulemusega on individuaalne
kasvuvajadus (5,59), millele jargneb sisemine motivatsioon niitajaga 5,58. Eelnevaid
korgeid néditajaid voib selgitada asjaolu, et pdhikursuse karjdariohvitseri mudeli valimiseks
peab tulevasel todtajal olema piisavalt palju sisemist motivatsiooni, et esmalt libida 3,5-

aastane Oppeaeg ja seejérel alustada aste astmelt tdusmist karjdériredelil, mis on seotud nii
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ametikoha positsiooniga kui auastmetega. Lisaks sellele voib tuua vélja rotatsiooni iga 3-4
aasta jdrel, millega kaasneb elukohavahetus (pereinimeste puhul kogu leibkond),
vélismissioonid (perest eemal oleks). Selleks, et teenida oma riiki peab olema suur sisemine

motivatsioon.

Minnes edasi Tabel 4 analiiiisiga, siis kdige vihem ollakse rahul oma tilemustega (4,24), mis
jadb alla isegi palga rahulolule (4,42). Uldine tddrahulolu on vdrreldes teiste niitajatega
madal (4,50), kuid samas sotsiaalne rahulolu on saanud iisna korge tulemuse 5,43.

Keskmisele tasemele on asetunud enesearendamise soov (4,98).

Tulemuste pohjal voib teha jarelduse, et nditajad on kooskdlas Hackmani ja Oldhami (1975,
60) jareldusega, et korge individuaalne kasvuvajaduse nditaja on to6tajatel, kellel on korge
sisemine motivatsiooni tase ja enesearengu soov. Sama kinnitab ka kéesoleva uurimustoo

tulemus, et isegi, kui to6taja ei ole rahul té6tasuga, on tal siiski kdrge sisemine motivatsioon.

Tabel 4

Isiklike ja todalaste véljundite statistilised nditajad

Naitajad Antud too | Antud  t60
tulemuste standardhilve
keskmine (M) (SH)

Uldine rahuolu 4,50 1,33

Sisemine 5,58 1,13

to0motivatsioon

Rahulolu palgaga 4,42 1,54

Toosuhte piisivus 481 1,40

Sotsiaalne rahuolu 5,43 1,07

Rahulolu iilemustega | 4,24 1,62

Rahulolu 4,98 1,27

enesearenguga
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Individuaalse 5,59 1,21
kasvuvajaduse

tugevus

Allikas: autori koostatud

Seoste tugevuse vordlemiseks kasutas t66 autor Pearsoni korrelatsioonikordajat r ja vastuste
analiilisis korrelatsiooni tugevuse (seose) hindamise aluseks oli olulisuse nivoo p<0,01. T66
autor on tolgendanud korrelatsiooni kordajaid alljargnevalt: r < 0,3 — on nork seos, r < 0,6 —
on keskmine seos ja r > 0,6 — on tugev seos. Antud t66 analiiiisib t66 autor ainult keskmise

seosega tegureid.

Tabelis 5 (vt allpool) on vilja toodud Hackmani ja Oldhami meetodiga leitud t66
karakteristikute korrelatsioonianaliilisi tulemused. Saadud tulemuste pdhjal voib viita, et
tugevaim seos on t00 selguse ja t60 mitmekesisuse vahel (rs =0,32). Voib viita, et mida
korgem hinnang anti t66 selgusele seda kdrgemalt hinnati t66 mitmekesisust. On oluline, et
tootaja saab aru ja teab, kus algab ja 16peb tema vastutusala. See aitab to6tajal paremini
ecesmirke seada ja planeerida oma aega ning ressursse. T60 mitmekesisuse puhul ei teki
tootajal visitavat rutiini, vaid t06 pakub viljakutseid ja muutub huvitavaks ning seob inimese
nii ametikoha kui ka organisatsiooniga. Korrelatsioonianaliiiis t3i vélja tugeva seose t66
selguse ja ldbikdimise maara vahel (rs =0,32). Usun, et siin on pdhjus selles, et lilesannete
tditmisel vO1 nditeks operatsioonide ja harjutuste planeerimisel teevad koostddd erinevad
ametipositsioonid ning eriala jaoskonnad (logistika, vdljadppe, side jne). T66 selguse puhul
peab kaitsevies olema tdpselt méaratletud, kes teeb, mida teeb, miks teeb, millal teeb — on

vaga oluline, et koik teavad oma tépset rolli lilesande tditmisel voi saavutamisel.
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Tabel 5
Korrelatsioonianaliiis Hackmani ja Oldhami meetodiga leitud t66 karakteristikute

hinnangute vahel

Too ™ TO TS TI TTo TT LM
karakteristikud

T66 mitmekesisus | 1,00
(TM)

T66 olulisus (TO) | 0,24* | 1,00

To0 selgus (TS) 0,32** | 0,08* | 1,00

Too iseseisvus | -0,15 | -0,25 | 0,21* 1,00
(1
Tagasiside toolt | 0,11* | 0,09* | 0,02* 0,11* 1,00
(TTo)

Tagasiside teistelt | 0,08% | 0,05* | 0,10~ |-0,10 [0,15* | 1,00
(TT)

Labikdimise méar | 0,23* | 0,16* | 0,32** | 0,02* 0,07* 0,05* 1,00
(LM)

*- statistiliselt oluline seose olulisusenivool 0,05; **- statistiliselt oluline seos olulisusnivool
0,01, kirjastiilis boldi on maérgitud vdhemalt keskmise tugevusega seosesd (p > 0,30).

Allikas: autori koostatud

Isiklike ja tooalaste véljundite ning individuaalse kasvuvajaduse tugevuse hinnangute
vahelisest korrelatsioonianaliiiisist selgus (vt Tabel 6), et kdige tugevamas seoses on
toosuhte piisivus ja rahulolu palgaga (rs=0,87). Sellise tulemuseni voib viia tdsiasi, et
kaitsevée teenistuses ametikoha omamine tagab regulaarse to6tasu ja t66. Todsuhte plisivus
tagab tootajale kindlustunde, et tema t60- ja ametikohta ei dhvarda koondamine voi t66lt
vallandamine. See kindlustunne motiveerib inimest to6tama ja on vajalik, et planeerida oma
elu (peret luua, laenu votta jne). ToOsuhte piisivusega on tugevuselt jargmises seoses ka
enesearendamise soov (rs = 0,60). Antud tulemuste pdhjal vdib jareldada, et olles kindel oma

toosuhte piisivuses, tekib ka suurem soov ennast arendada.
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Analiilisi tulemusel selgub, et enesearendamise soov on seotud veel viie erineva véljundiga,
millest kaks, sotsiaalne rahulolu (rs = 0,52) ja rahulolu palgaga (rs = 0,52) on kogu tabeli

16ikes teisel ja kolmandal kohal.

Militaarvaldkonnale omaselt selgub analiiiisi tulemuse, et rahulolu palgaga on vordlemisi
tugevalt (0,32) seotud sellega, kas ollakse rahul oma iilemusega. Isiklikule kogemusele
toetudes voin viita, et selline tulemus on militaarvaldkonna puhul isegi eeldatav, sest
sOjavdelises asutuses ndevad vahetud ililemused alluvate saavutatud tulemusi ja peaksid
vastavalt sellele to6tajat premeerima (autasud, kiituse avaldamine ja preemia maksmine).
Kindlasti on siinkohal téhtis, et iilemus on jaganud {iilesandeid ja kohustusi vordselt ning

teinud oma alluvate edutamis- ja premeerimisettepanekuid diglaselt.

Veel tooksin vilja individuaalse kasvuvajaduse tugevuse nditaja, mis on seoseS Sotsiaalse
rahulolu (rs = 0,36) ja rahulolu tilemustega (rs = 0,31). Sotsiaalse rahulolu puhul t66taja
soovib véljapoole ndidata oma saavutusi nii ametikoha kui ka auastme osas. Usun, et see on
seotud sOjavielase identiteediga, kus antud inimene tunneb uhkust, kes ta on ja mis
organisatsiooni ta esindab. Ohvitseride puhul on see loomulik teenistuse osa, et
karjaariredelil korgemale tousmiseks tuleb oluliselt rohkem pingutada nii téoalaselt kui ka
oma erialaste teadmiste tdiendamisel erinevatel kursustel ning koolitustel. Rahulolu
iilemustega on otseselt seotud ohvitseride ametiredelil tdusmisega ja tunnustuse saamisega
(kaasa arvatud preemiad, autasud, auastmed). Selleks, et seda saavutada, tuleb oma

iilemustele ndidata enda erialaseid oskusi ja teadmisi igapaevases t60s ja juhtimises.
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Tabel 6
Korrelatsioonianaliilis isiklike ja todalaste viljundite ning individuaalse kasvuvajaduse

tugevuse hinnangute vahel

Niitajad UR ST RP TP SR RU ES GNS

Uldine rahuolu | 1,00
(UR)

Sisemine 0,29* | 1,00
to0motivatsioon

(ST)

Rahulolu 0,16* | 0,10* | 1,00
palgaga (RP)

Toosuhte 0,25 | 0,27 |0,87** | 1,00
ptsivus (TP)

Sotsiaalne 0,08* |0,25* | 0,24 |0,32**| 1,00
rahuolu (SR)

Rahulolu 0,15* | 0,22* | 0,32** | 0,41** | 0,38** | 1,00
iilemustega (RU)

Rahulolu 0,33** | 0,35** | 0,51** | 0,60** | 0,52** | 0,44** | 1,00
enesearenguga

(ES)

Individuaalse 0,27* |0,22* |-0,08 |-0,06 |0,36**|0,31**|0,28* | 1,00
kasvuvajaduse
tugevuse nditaja

(GNS)

*- statistiliselt oluline seos olulisusenivool 0,05; **- statistiliselt oluline seos olulisusnivool
0,01, kirjastiilis boldi on margitud vahemalt keskmise tugevusega seosesd (p > 0,30).

Allikas: autori koostatud

Alljargnev Tabel 7 néitab, et motivatsiooni arvvéértus ehk MPS on kdige tugevamas seoses
(rs = 0,63) enesearengu rahuloluga. Selle alusel voib véita, et mida suurem on rahulolu

enesearenguga, seda suurem on ka MPS. Sojavaelises organisatsioonis tuleneb see aspekt
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asjaolust, et kui ollakse rahul sellega, mis auastmele on joutud, kuidas saavutatakse isiklikke
eesmarke, suureneb ka sisemine motivatsioon. Kdige ndorgem seos (rs = 0,30) on MPS-i ja
iildise rahulolu vahel. Eelnevast tulemusest vdib jireldada, et iildine rahulolu ei mdjuta
tileiildist to66 potentsiaali ja toGtaja sisemist motivatsiooni tugeval méaral. Kui teenistuja on
oma ametikohaga iildjoontes rahul, aga oma isiklikke eesmérke ei saavuta ja enda jaoks
olulistes dimensioonides rahu ei tunne, siis isiklik tdomotivatsioon on samuti madal.
Huvitava seosena tooks t66 autor vélja fakti, et rahulolu palgaga (rs = 0,32) oli MPS-iga
ainult 0,02 punkti tugevamas seoses kui iileiildine rahulolu. Siinkohal leiab Kkinnitust
Herzbergi teooria, mille alusel to6tasu ja muud hiigieenifaktorid avaldavad ainult lithiajalist

rahulolu ning todmotivatsiooni oluliselt ei tdsta (Brooks, 2008, 79).

Tabel 7
Korrelatsioonianaliilis isiklike ja todalaste vidljundite, individuaalse kasvuvajaduse ning

Hackmani ja Oldhami meetodiga letitud MPS-i vahel.

Tegurid | UR ST RP TP SR RU ES GNS

MPS 0,30** | 0,34** | 0,32** | 0,36** | 0,45** | 0,42** | 0,63** | 0,42**

*- statistiliselt oluline seos olulisusenivool 0,05; **- statistiliselt oluline seos olulisusnivool
0,01, kirjastiilis boldi on méargitud vahemalt keskmise tugevusega seosed (p > 0,30). Allikas:

autori koostatud

Vanusegruppide 16ikes hindasid oma t66d kdige mitmekesisemaks kuni 25 aastased vastajad
(4,80), madalaim tulemus oli 41 — 45 aastaste vanusegrupis (4,16). Korgeima tulemuse
pohjuseks voib kdesoleva t66 autori arvamusel olla fakt, et kuni 25 aastased teenistujad on

alles oma karjaériredeli alguses ning to6protsessid on nende jaoks alles uudsed (vt Lisa 2).

Kdige olulisemaks peavad oma t66d 41 — 45 aastased vastajad (4,66), madalaimalt hindas
seda tegurit 31 — 35 aastaste vanusegrupp (4,30). Hinnete vahe on vaadeldava teguri puhul
tegelikult vdike (madalaima ja korgeima hinde vahe 0,36 punkti), mis vOib tuleneda t66

autori hinnangul sellest, et vastajate jaoks ongi nende t66 oluline.

T606 selgus hinnati korgeimaks 36 - 40 aastaste seas (4,46) ja madalaimaks vanusegrupis 26
— 30 aastat, kus selle teguri hindeks oli 4,00 (vt Lisa 2).
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T60 iseseisvuse tegurit hinnati korgeimalt 41 — 45 aastaste ohvitseride seas (3,83), madalaim
hinnang tuli 26 — 30 aastaste vastanute seast (3,07). Kogu grupi keskmine oli 3,22 (vt Lisa
2). Tuginedes isiklikule kogemusele pakub t66 autor vilja, et t60 iseseisvus on vanusegrupis
41 — 45 aastat seetOttu korgem, et ametipositsioon, tdokogemus, teadmised ning oskused on

saavutanud taseme, kus planeeritakse ise oma aega, todd ning eesmairke.

Tagasisidet hinnati korgeimalt vanusegrupis 26 — 30 eluaastat (3,65), madalaim tulemus oli
vanusegrupis 41 — 45 aastat (2,88), kogu grupi keskmine 3,39. Tulenevalt militaarvaldkonna
erisustest, on 41 — 45 aastased tootajad tousnud karjddriredelil enamasti juba
kolonelleitnandi voi koloneli auastmele ning voimukeskne organisatsioonikultuur piiritleb

tagasiside andmise voimaluse.

Rahulolu palgaga on korgemailt hinnatud vanusegrupis 36 — 40 aastat (5,35), madalaima
hinnangu sai sama tegur 26 — 31 aastaste vastanute seas (3,78), kogu grupikeskmine 4,42 (vt
Lisa2). Too autor oletab, et rahulolu palgaga on vanusegrupis 36 — 40 aastat korgem seetottu,
et sellises vanuses on inimesed oma elu juba paika sittinud ja saavutatud karjaari on olulisem
hoida ning jatkata kui otsida paremaid vdimalusi toGtasu saamiseks erasektoris. Lisaks
sellele soltub tootasu Eesti Kaitsevdes auastmest, haridusest ja tookogemusest. Seevastu
vanusegrupis 26 — 31 aastat on rahulolu palgaga nii madal ilmselt seetottu, et ollakse alles

oma karjiéritee alguses.

To6suhet hinnati piisivaimaks vanusegrupis 36 — 40 aastat (5,50). Sama teguri madalaim
tulemus on vanusegrupis kuni 25 aastat (4,35) (vt Lisa 2). Madalaimat tulemust v&ib
modjutada kuni 25 aastaseid vastajaid {imbritsev sotsiaalne keskkond, mis ei suhtu
elukutselise sOjavdelase ametisse eriti soosivalt. Seega voidakse asuda kiill kaitsevikke
toole, aga tuleviku suhtes jaddakse siiski ebakindlaks ning avatuks voimalusele tootada ka

muus sektoris.

Rahulolu ilemustega oli korgeim vanusegrupis kuni 25 aastat (4,71), madalaim
vanusegrupis 41 — 45 aastat (3,33). Kogu grupi keskmine 4,24 (vt Lisa 2). T66 autor pakub,
et nooremad ohvitserid on iilemustega rohkem rahul, sest neil puudub pikaaegne
tookogemus ning vordlusmoment. Vastupidiselt eelnevale vanusegrupile on 41 - 45 aastaste
tootajate jaoks juba vélja kujunenud selge ettekujutus juhtimisest. Oodatakse eesmirgipérast

ja tulemustele orienteeritud juhtimist ning ollakse kdigi otsuste osas kriitilisemad.
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Rahulolu enesearenguga oli kdrgeim vanusegrupis 37 - 40 aastat (5,40), madalaim oli
tulemus (4,67) kuni 25 aastaste vastanute vanusegrupis (vt Lisa 2). Eelnev voib viidata
asjaolule, et kuni 25 aastased teenistujad on dsja kooli 16petanud ning peavad esmalt oma
uuel ametikohal harjuma ning arenguvoimaluse vélja teenima, seevastu 37 — 40 aastaste
vanusegrupis ollakse juba véljakujunenud ja karjdériplaan on selgem ning sellest tulenevalt

arenguvOimalusi juba rohkem (2. ja 3. astme sdjavielise hariduse omandamine).

Uldine rahulolu oli kdrgeim vanusegrupis 31 — 35 aastat (4,65), madalaim vanusegrupis 41
— 45 aastat (4,27). Teiste tegurite hindamistulemuste pdhjal on 31-35 aastaste
vanusegruppides olnud peamiselt keskmised tulemused, see voib viia ka iileiildise rahulolu
tundmiseni, sest otseselt ei olda millegagi vdga rahul ega ka vdga rahulolematu (vt Lisa 2).
Vaadates 41 — 45 aastaste vastanute teiste tegurite hindamistulemusi (nt keskmine rahulolu
palgaga, aga téielik rahulolematus iilemustega) v3ib arvata, et antud vanusegrupis mojutab
tildist rahulolu oluliselt pikaajaline to6kogemus, mille tdttu pdoratakse tdhelepanu ka koigile
detailidele (biirokraatia, valesti vastuvoetud otsused, t60 tulemuste mitte Oiglane

hindamine). Vanusegruppide keskmine iildine rahulolu tulemus on 4,50.

Jargnevalt analiilisitakse t00 tegurite hindamist sdltuvalt todstaazist. Korgeim rahulolu
palgaga oli rohkem kui 16 aastase toOstaaziga grupis (4,93), madalaim hinnang anti samale
tegurile nende poolt, kes on teeninud kuni 2 aastat (4,00), kogu grupi keskmine oli 4,42 (vt
Lisa 3).

Too autor arvab, et ohvitserid, kes on teeninud rohkem kui 16 aastat, on juba suure
toendosusega oma karjadriredelil tipus (tipp- ja keskjuhi ametikohtadel), seoses sellega on

tootasu oluliselt kdrgem kui teistel toostaazi gruppidel.

Toosuhte piisivust hinnati korgeimalt taaskord rohkem kui 16 aastat teeninud ohvitseride
seas (5,22), madalaimalt kuni kaks aastat teeninud ohvitseride poolt (4,43) (vt Lisa 3). Seda
vOib seostada sellega, et kauem to6tanud inimesed tunnevad, et neil on suuremad teadmised

ja oskused ning nad tunnevad end kindlamalt oma té6kohal.
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7 ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas peatiikis toob to66 autor vélja peamised uurimistulemused ning toob vastused
pustitatud uurimiskiisimustele. Siinkohal tehakse ka ettepanekud pdhikursuse karjadrimudeli
valinud ohvitseride organisatsioonist lahkumise ennetamiseks ning antakse soovitusi

edaspidisteks uurimisvoimalusteks.

Uurimustdd kiisimustele vastuste leidmiseks viis t00 autor ldbi kvantitatiivse uuringu.
Kvantitatiivseks uurimusmeetodiks valis t66 autor toddiagnostika lihikiisimustiku, mille on
vélja tootanud G. R. Hackman ja J. R. Oldham. Vastajateks olid pdhikursuse karjaarimudeli
valinud ohvitserid ning uurimustulemuste tolgendamiseks toetus t66 autor Hackmani ja

Oldhami Kirjeldatud meetodile.

Esimesena tooksin vidlja MPS-i, mille vaartuseks Hackmani ja Oldhami meetodi pohjal
kujunes 185,17 ja tootajate endi hinnangute pdhjal 109,1. Kdrgema MPS tulemuse puhul sai
koige korgema hinnangu labikdimise méir (5,60) ja kdige madalamalt hinnati t60 iseseisvust
(3,22). Tootajate poolt hinnati kdige korgemalt t66 selgust (5,33) ja koige madalama
hinnangu sai tagasiside t60st (4,08). Toetudes Hackmani ja Oldhami teooriale, siis mida
korgem on motivatsiooni potentsiaalne arvvairtus, seda parem on to6taja heaolu, kuid korge
viljund jadb antud uurimuses saavutamata, sest mitu dimensiooni on madalal tasemel. Antud
juhul on selleks t66 iseseisvus ja tagasiside to0st. Hackmani ja Oldhami teooria védidab, et
korge motivatsiooni potentsiaaliga t60 mdjutab todtajate rahulolu aspekte t66 kontekstis (nt
tootasu, tookoha kindlus, todkaaslased, juhid). Kui téotajad ei ole rahul {ihe voi mitme
teguriga, siis nende voime reageerida korgele t66 motivatsiooni potentsiaalile voib oluliselt

langeda.

Isiklike ja tooalaste vdljundite puhul on néditajatest korgeima tulemusega individuaalne
kasvuvajadus (5,59), millele jirgneb sisemine motivatsioon nditajaga 5,58. Eelnevaid
korgeid niitajaid voib selgitada asjaolu, et pdhikursuse karjdédriohvitseri mudeli valimiseks
peab tulevasel tootajal olema piisavalt palju sisemist motivatsiooni, et esmalt ldbida 3,5-
aastane Oppeaeg ja seejérel alustada aste astmelt tdusmist karjaériredelil, mis on seotud nii
ametikoha positsiooniga kui auastmetega. Lisaks sellele v3ib tuua vélja rotatsiooni iga 3-4
aasta jdrel, millega kaasneb elukohavahetus (pereinimeste puhul kogu leibkond),

vilismissioonid (perest eemal oleks). Selleks, et teenida oma riiki peab olema suur sisemine
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motivatsioon.

Jargmisena toon vilja analiiiisitulemustest rahulolu iilemustega, mis jdéb alla isegi palga
rahulolule, vastavalt 4,24 ja 4,42. Vanusegruppidest lahtuvalt olid palgaga enim rahul 36 —
40 aastased vastajad néitajaga 5,35 ja madalaim rahulolu oli 26 — 31 aastaste vastanute seas
(3,78). Rahulolu iilemustega oli korgeim vanusegrupis kuni 25 aastat (4,71), madalaim
vanusegrupis 41 — 45 aastat (3,33). T66 autor pakub, et nooremad ohvitserid on iilemustega
rohkem rahul, sest neil puudub pikaaegne t6okogemus ning vordlusmoment. Vastupidiselt
eelnevale vanusegrupile on 41 - 45 aastaste tOotajate jaoks juba vilja kujunenud selge
ettekujutus juhtimisest. Oodatakse eesmargipérast ja tulemustele orienteeritud juhtimist ning

ollakse koigi otsuste osas kriitilisemad.

Militaarvaldkonnale omaselt selgub korrelatsioonianaliiiisi tulemuses, et rahulolu palgaga
on vordlemisi tugevalt (0,32) seotud sellega, kas ollakse rahul oma iilemusega. Isiklikule
kogemusele toetudes voin viita, et selline tulemus on militaarvaldkonna puhul isegi
eeldatav, sest sOjavielises asutuses ndevad vahetud iilemused alluvate saavutatud tulemusi
ja peaksid vastavalt sellele to6tajat premeerima (autasud, kiituse avaldamine ja preemia
maksmine). Kindlasti on siinkohal téhtis, et iilemus on jaganud {ilesandeid ja kohustusi

vordselt ning teinud oma alluvate edutamis- ja premeerimisettepanekuid diglaselt.

Sotsiaalse rahulolu tulemus oli isna korge (5,43). Kéesolevas t6os eelevalt mainitud Taiwani
sOjavéelastest instruktorite seas ldbiviidud uurimuses, leiti positiivne seos sotsiaalse toetuse
ja todrahulolu vahel. Tulemused niitasid, et tugev sotsiaalne toetus vabastab nad muredest

t60l ja parandab toStulemust.

Veel tooksin vilja individuaalse kasvuvajaduse tugevuse niitaja, mis on seoses sotsiaalse
rahulolu (rs = 0,36) ja rahulolu iilemustega (rs = 0,31). Sotsiaalse rahulolu puhul té6taja
soovib viljapoole ndidata oma saavutusi nii ametikoha Kui ka auastme osas. Usun, et see on
seotud sdjavidelase identiteediga, kus antud inimene tunneb uhkust, kes ta on ja mis
organisatsiooni ta esindab. Ohvitseride puhul on see loomulik teenistuse osa, et
karjddriredelil kdrgemale tdusmiseks tuleb oluliselt rohkem pingutada nii todalaselt kui ka
oma erialaste teadmiste tdiendamisel erinevatel kursustel ning koolitustel. Rahulolu
iilemustega on otseselt seotud ohvitseride ametiredelil tdusmisega ja tunnustuse saamisega
(kaasa arvatud preemiad, autasud, auastmed). Selleks, et seda saavutada, tuleb oma

tilemustele ndidata enda erialaseid oskusi ja teadmisi igapdevases to0s ja juhtimises.
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T60 autor vastab piistitatud uurimiskiisimustele ldhtuvalt teoreetilisest aluspdhjast ja

kvantitatiivse uuringu tulemustest:

1. Selgitada vilja pohikursuse karjdarimudeli valinud ohvitserkonna to66ga rahulolu

tase erinevate parameetrite 0sas;

Lahtudes Hackmani ja Oldhami meetodiga leitud t66 dimensioonide ja MPS-i statistilised
nditajatest, hinnatakse koige kdrgemalt labikdimise mééra (5,60), t6d0 mitmekesisust (4,44)
ja t66 olulisust (4,44). Koige madalama hinnanguga on to6 selgus, t60 iseseisvus ja

tagasiside teistelt, vastavalt 4,19, 3,22 ja 3,39.

Isiklike ja tooalaste viljundite statistilistest nditajatest ldhtuvalt oli kdrgeima tulemusega
individuaalse kasvuvajaduse tugevus (5,59), sisemine motivatsioon (5,58) ja sotsiaalne
rahulolu (5,43). Madalaim tulemus oli iildisel rahuolul (4,50), rahulolul palgaga (4,42) ning
rahulolul ilemustega (4,24).

2. Madratleda pohikursuse karjaarimudeli valinud ohvitserkonna todmotivatsiooni

taset mdjutavad tegurid;

Korrelatsioonianaliiiis isiklike ja todalaste vidljundite, individuaalse kasvuvajaduse ning
Hackmani ja Oldhami meetodiga letitud MPS-i vahel néitab, et motivatsiooni arvvéartus ehk
MPS on kdige tugevamas seoses (rs = 0,63) enesearengu rahuloluga. Selle alusel v4ib viita,
et mida suurem on rahulolu enesearenguga, seda suurem on ka MPS. Vordlemisi tugev seos

oli veel ka MPS-i ning sotsiaalse rahulolu vahel (rs = 0,45).
Kdige norgem seos (rs = 0,30) on MPS-i ja iildise rahulolu vahel.

Rahulolu palgaga (rs = 0,32) oli MPS-iga ainult 0,02 punkti tugevamas seoses kui iileiildine
rahulolu. Siinkohal leiab kinnitust Herzbergi teooria, mille alusel tddtasu ja muud

hiigieenifaktorid avaldavad ainult lithiajalist rahulolu ning td6motivatsiooni oluliselt ei tdsta

(Brooks, 2008, 79).

3. Analiiiisida motivatsiooni ja todga rahulolu modjutavaid tegureid ldhtuvalt

toOstaazist, asukohast ja vanusest;

Vaadeldes saadud tulemusi ldahtuvalt vanusest (Lisa 2), olid kdige positiivsemad tulemused
36- 40 aastaste vanusegrupis, kus ei olnud iihtegi madalaimat tulemust. Vastupidi, nad

hindasid teistest korgemalt t66 selgust, ldbikdimise médra, rahulolu palgaga, to6suhte
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piisivust ja rahulolu enesearenguga. See on seletatav asjaoluga, et auastmete vélja teenimisel
ei ole veel joutud karjdidri tippu (ehk ndhakse endiselt voimalusi arenguks), aga samas
ollakse juba piisavalt saavutatud ning tuntakse ennast oma ametikohustustes kindlalt. Kdige
rohkem madalamaid tulemusi oli 41- 45 aastaste vastanute seas, kes ei olnud rahul t60
mitmekesisusega, tagasisidega ning neil oli madal iildine rahulolu, sisemine motivatsioon ja
rahulolu tlemustega. Nad on {ildjuhul joudnud juba oma karjdéri tippu, nad muutuvad
imbritsevate tegurite suhtes ndudlikumaks ning oskavad esitada suuremaid ndudmisi ka

korgemal ametipositsioonil olevatele inimestele.

Asukohast ldhtuvalt olid positiivseimad vastused nendel, kes to6tavad Tartus. Neil oli kdige
korgem iildine rahulolu, rahulolu palga, tagasiside ning toosuhte piisivusega. Kdige rohkem

madalamaid tulemusi andsid vastajad asukohaga Parnu.

Vorreldes erinevaid hinnanguid sdltuvalt todstaazist, selgub, et enim korgemaid tulemusi on
rohkem kui 16 aastat teeninud ohvitseride seas. Siinkohal kattuvad koik vanusegrupist 36-
40 saadud vastuste parimad tulemused, mida voib pohjendada asjaoluga, et paljud on oma
karjaari alustanud kohe pérast ajateenistust. Suurim hulk madalaimaid tulemusi oli 3 kuni 5
aastase tOOstaaziga vastanute seas. Nad tunnetavad teistest madalamalt oma t66 olulisust, ei
tunne, et saaksid tagasisidet oma t60st voi teistelt inimestelt, hindavad madalalt 1dbikdimise

mdiira, on kdige vihem rahul to6tasuga ning hindavad madalalt oma t6dsuhte piisivust.

Léahtuvalt militaarvaldkonna iseédrasustest ning kéesoleva t66 uurimistulemustest teen
ettepaneku keskenduda teenistuja enesearengu voimaluste tOstmisele ja to6 selguse

tagamisele ning parendamisele (selgemad ametijuhendid).

Kéesoleva magistritoo raames viidi 1dbi iiksnes statistiline uuring. T60 autor leiab, et teema
védrib edasist uurimist ning eelkdige oleks asjakohane viia 1dbi uus uuring fookusgrupis, mis

annaks pdhjalikumad tulemused ning voimaluse teha konkreetsemaid ettepanekuid.
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9 KOKKUVOTE

Eesti Kaitsevégi planeerib aastaks 2022 mérkimisvédrselt suurendada oma tegevvéelaste
koosseisu. Selle muudab oluliselt keerulisemaks asjaolu, et viimastel aastatel ei ole oluliselt
viahenenud ohvitseride kaadrivoolavus. Lisaks sellele kulub  organisatsioonil
markimisvéddrne ressurss iga uue ohvitseri vélja koolitamiseks. Seega ei ole rahaliselt ja
ajaliselt otstarbekas ainult uute tdotajate virbamine, vaid tuleb podrata olulist tdhelepanu
olemasolevate tegevvielaste organisatsioonis hoidmisele ja lahkumise ennetamisele. Selleks

annab voimaluse motivatsiooni ja toorahulolu mdjutavate tegurite véljaselgitamine.

Kuigi eelnevalt on uuritud lahkumispdhjuseid, ei ole varasemalt keskendutud ohvitseri

pohikursuse karjaarimudeli valinute motivatsiooni ja toorahulolu mdjutavatele teguritele.

Kéesolevas t60s 14bi viidud kvantitatiivse kiisitluse tulemuste analiiiisist selgusid erinevad

statistilised nditajad.

Korgeimalt hinnati 1dbikdimise mééra (5,60), t66 mitmekesisust (4,44) ja to6 olulisust (4,44).
Kodige madalama hinnanguga on to6 selgus, t60 iseseisvus ja tagasiside teistelt, vastavalt

4,19, 3,22 ja 3,39.

Isiklike ja todalaste viljundite statistilistest nditajatest ldhtuvalt oli kdorgeima tulemusega
individuaalse kasvuvajaduse tugevus (5,59), sisemine motivatsioon (5,58) ja sotsiaalne
rahulolu (5,43). Madalaim tulemus oli iildisel rahuolul (4,50), rahulolul palgaga (4,42) ning
rahulolul iilemustega (4,24).

Korrelatsiooni analiiiisi pohjal on potentsiaalne motivatsiooni arvvéirtus ehk MPS koige
tugevamas seoses (rs = 0,63) enesearengu rahuloluga. Selle alusel voib viita, et mida suurem
on rahulolu enesearenguga, seda suurem on ka MPS. Vordlemisi tugev seos oli veel ka MPS-
1 ning sotsiaalse rahulolu vahel (rs = 0,45). Seevastu kdige ndorgem seos (rs = 0,30) on MPS-

1ja iildise rahulolu vahel.

Oluline on ka fakt, et rahulolu palgaga (rs = 0,32) oli MPS-iga ainult 0,02 punkti tugevamas
seoses kui iileiildine rahulolu. Seega ei mdjuta ohvitseride potentsiaalset motivatsiooni taset

oluliselt palga tase.

Léhtudes vanusest, olid kdige positiivsemad tulemused 36- 40 aastaste vanusegrupis, kKus ei
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olnud iihtegi madalaimat tulemust. Vastupidi, nad hindasid teistest kdrgemalt t66 selgust,
labikdimise médra, rahulolu palgaga, todsuhte piisivust ja rahulolu enesearenguga. See on
seletatav asjaoluga, et auastmete vélja teenimisel ei ole veel joutud karjdéri tippu (ehk
ndhakse endiselt voimalusi arenguks), aga samas ollakse juba piisavalt saavutatud ning
tuntakse ennast oma ametikohustustes kindlalt. Kdige rohkem madalamaid tulemusi oli 41-
45 aastaste vastanute seas, kes ei olnud rahul t66 mitmekesisusega, tagasisidega ning neil oli
madal iildine rahulolu, sisemine motivatsioon ja rahulolu iilemustega. Nad on iildjuhul
joudnud juba oma karjdiri tippu, nad muutuvad timbritsevate tegurite suhtes ndoudlikumaks
ning oskavad esitada suuremaid ndudmisi ka korgemal ametipositsioonil olevatele

inimestele.

Asukohast ldhtuvalt olid positiivseimad vastused nendel, kes todtavad Tartus. Neil oli kdige
korgem iildine rahulolu, rahulolu palga, tagasiside ning todsuhte piisivusega. Kdige rohkem

madalamaid tulemusi andsid vastajad asukohaga Parnu.

Vorreldes erinevaid hinnanguid sdltuvalt toostaazist, selgub, et enim kdorgemaid tulemusi on
rohkem kui 16 aastat teeninud ohvitseride seas. Siinkohal kattuvad k&ik vanusegrupist 36-
40 saadud vastuste parimad tulemused, mida voib pohjendada asjaoluga, et paljud on oma
karjaari alustanud kohe pérast ajateenistust. Suurim hulk madalaimaid tulemusi oli 3 kuni 5
aastase tO0staaziga vastanute seas. Nad tunnetavad teistest madalamalt oma t66 olulisust, ei
tunne, et saaksid tagasisidet oma t60st voi teistelt inimestelt, hindavad madalalt 1dbikdimise

mdira, on kdige vihem rahul to6tasuga ning hindavad madalalt oma té6suhte piisivust.

Lahtuvalt militaarvaldkonna isedrasustest ning kdesoleva t60 uurimistulemustest teen
ettepaneku keskenduda teenistuja enesearengu vOimaluste tdstmisele ja to6 selguse

tagamisele ning parendamisele (selgemad ametijuhendid).

Kéesoleva magistritoo raames viidi ldbi iiksnes statistiline uuring. T60 autor leiab, et teema
védrib edasist uurimist ning eelkdige oleks asjakohane viia 1dbi uus uuring fookusgrupis, mis

annaks pohjalikumad tulemused ning voimaluse teha konkreetsemaid ettepanekuid.

10 RESUME

The Estonian Defense Forces is planning significantly increase their active duty personnel
numbers by the year 2022. This goal has been made considerably more difficult to achieve
as in recent years there has not been reduction in turnover of staff officers. In addition, the
organization spends considerable resources to train each new officer. It is not financially and
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timewise efficient just to recruit new employees, but considerable attention should be paid
to keeping existing active duty personnel in the organization and prevention of their leaving.
Identification of the factors influencing the motivation and the job satisfaction gives a
opportunity to do so.

Although the reasons of leaving has been studied, there has not been focused on determinant
of career motivation and job satisfaction of the officer chosen the basic course career model.
Several statistical indicators has been found out in the current work.

Most highly was assessed the dealing with others (5.60), skill variety (4.44) and task
significance (4.44). The lowest was assessed the task identity, the work autonomy, and
feedback from others, respectively 4.19, 3.22 and 3.39.

From the personal and occupational outputs of statistical indicators was the highest the
individual need of growth (5.59), intrinsic motivation (5.58) and the social satisfaction
(5.43). The lowest result was a general satisfaction (4.50), pay satisfaction (4.42), and
satisfaction with superiors (4.24).

In the correlation analysis, a stronger connection is between of a motivating potential score
(MPS) with satisfaction of self-growth (rs = 0.63). On this basis, it can be argued that the
higher the satisfaction of self-growth, the greater the MPS. A relatively strong correlation
was also between the MPS and the social satisfaction (rs = 0.45). Conversely, the weakest
correlation (rs = 0.30) is between the MPS, and the general satisfaction.

It is also a important finding that a pay satisfaction correlation (rs = 0.32) with MPS was
only 0.02 point stronger than in relation to general satisfaction. Thus, the MPS of the officers
is not significantly affected by the wage levels.

Based on the age groups, the most positive results were in the age group of 36-40, which had
no lowest outcome in any category. On the contrary, they evaluated higher than others the
task identity, dealing with others, satisfaction with pay, job security and satisfaction of
growth. This is explained by the fact that they have not reached a career peak (and see
opportunities for development), but at the same time there has been already achievements
and they feel themselves firmly in their duties. The lowest results were in the 41- 45 age
group among the respondents who were not satisfied with the skill variety, feedback and
they had a low general satisfaction, intrinsic motivation and satisfaction with superiors. They
have generally reached already to the top of their careers, they are becoming more
demanding to the surrounding factors and are able to make greater demands on the position
of the people in senior posts.

According to the geographical location the most positive answers where from those who
work in Tartu. They had the highest general satisfaction, satisfaction with pay, feedback, and
employment stability. Most of the respondents gave the lowest results in Péarnu.

Comparing the different assessments, depending on the length of service, it turns out that
most of the highest results were among the officers, who have served more that 16 years.
Here, these results correlate in all age group 36- 40 where all responses received to the best
results, which can be explained by the fact that many of them started their career right after
the conscript service. The largest number of the lowest results were among the officers who
have been served 3 to 5 years. They assess lowest the importance of their work, do not feel
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that they get enough feedback, assess low the dealing with others, are the least satisfied with
their pay and job security.

Based on the specifics of the military career field and results of this work, I propose to focus
on the increasing of the self-awareness and self-growth opportunities and to ensure task
identity (clearer job descriptions).

Only a statistical survey was carried out during this Thesis. The author believes that the topic
deserves further investigation, and in particular, it would be appropriate to conduct a new
study of the focus groups, which would provide more insights and comprehensive results,
thus providing the opportunity to make more specific proposals.
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12 Lisa 1 Kiisimustik

Job Diagnostic Survey (JDS) kiisimustiku lihiversioon.

Lugupeetud ohvitser! Antud kiisimustik on koostatud magistritoo kirjutamise kéigus selleks,
et hinnata hetkel teenistuses olevate tegevvielaste (ohvitseride) rahulolu ja motivatsiooni
tegureid. Teie poolt antud ausad vastused aitavad mitte ainult digesti hinnata Teie rahulolu,
vaid ka analiiiisida ohvitseride rahulolu ja rahulolematuse pohjusi leida ning esitada
ettepanekud olukorra parandamiseks. Kiisimustikus kasutatakse andmeid ainult tulemuste
analiitisimiseks, Teie anoniiimsus sdilitatakse. Kiisimustik koosneb mitmest osast.
Esimesena tulevad iildised kiisimused Teie kohta, et selgitada kuidas toorahulolu on
mdjutatud inimese soost, vanusest, haridusest, to0staazist ja tookoha asukohast. Seejirel on
kiisimused vahetult iild to6rahulolu kohta - see voimaldab hindamist. Kiisimustik on jagatud

viieks osaks, palun lugege iga kiisimus hoolega 14bi enne kui vastate.

Téanan koostoo eest!
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1. Vanus *

Kuni 25a; 26 - 30a; 31-35a; 36 - 40a; 41-45a; 46-50a; 51-55a; 56-60a; 61-65a
2.Sugu *

Mees Naine

3. Teie ametikoha kirjeldus *

Enamus ajast to6tan valitingimustes

Enamuse ajast tootan laua taga

Tootan vordselt nii vélitingimustes kui ka laua taga

4. Teie pohitdo asukoht *

Tartu, Voru, Tallinn, Amari, Tapa, Paldiski, Jdhvi, P4rnu, muu linn, asula

5. Milline korgharidus Teil on? *

Sojaviéeline korgharidus

Tsiviilkorgharidus

Tsiviilkorgharidus sdjavielise tdiendkoolitusega (1 aastane nooremohvitseride kursus)
Muu

Oman nii tsiviilkdrgharidust kui ka sdjavéelist korgharidust

6. Teie toostaaz Kaitsevies? *

Kuni 2 aastat, 3 kuni 5 aastat, 6 kuni 10 aastat, 11 kuni 15 aastat, rohkem kui 16 aastat
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ESIMENE OSA

Mirkige skaalal tihest seitsmeni vastuseid jargmistele kiisimustele:

1. Kui palju eeldab Teie t60 tihedat koostodd voi labi kdimist teiste inimestega? *

Viga vihe Viga palju

2. Kas Teie on to0 iseseisev, et saate ise teha oma to6 algusest 10puni valmis? *

Iseseisvus puudub Iseseisvust on palju

3. Kas Teie t66 moodustab selge terviku? Kas Teie t66 on tervik, millel on selge algus ja

16pp? *
1 2 3 4 5 6 7
Ei moodusta kindlat tervikut Moodustab kindla terviku

4. Kas Teie t00 on vaheldusrikas? *

Ei ole vaheldusrikas Viga vaheldusrikas

5. Kui tihtsaks voi oluliseks Te peate Te oma t66d? Kas usute, et Teie t606 tulemused voivad

oluliselt mdjutada teiste inimeste

elu voi heaolu? *

Ei ole oluline On viga oluline
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6. Kas tlemus voi tdokaaslased uitlevad Teile tavaliselt kui histi Te oma to60d teete? *

Viga harva Viga sageli

7. Kui palju to6tegemine ise annab Teile tagasisidet tehtust? Kas t00 ise annab Teile infot

sellest, kui histi Te olete t66d teinud — arvestamata tagasisidet tilemuselt voi tookaaslaselt?*

1 2 3 4 5 6 7
Viga harva Viga sageli
TEINE OSA

Allpool on toodud viidete loetelu, mis iseloomustavad Teie t66d. Palun mérkige skaalal
ihest seitsmeni (1tdiesti véér, 7tdiesti toene) kas see vidide on tdene vOi vddr tod

Kirjeldamiseks.

8. T66 nduab minult mitmesuguste oskuste kasutamist (meisterlikkust)*

Vaar Toene

9. T66 nouab palju koostddd teiste inimestega; *

Vaar Toene

10. T66 on korraldatud nii, et ma ei saa seda teha terviklikult algusest 16puni ise; *
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Vaar Toene

11. Juba t66d tehes selgub, kui histi mul dnnestub t66d teha *

Vaar Toene

12. T66 on lihtne ja rutiinne. *

Vaar Toene

13. T66 saab tehtud ilma, et teised inimesed/seadmed/masinad vahele segaksid. *

Vaar Toene

15. Tegemist on todga, kus oluline on t66 (tulemuse) kvaliteet *

Vaar Toene

14. Ulemus ja tddkaaslased ei anna kunagi mulle tagasisidet sellest, kui hiisti mul dnnestub

tood teha; *

Vaar Toene

16. To0s ei ole mul mingeid voimalusi omaalgatusele vdi iseseisvale mdtlemisele *

Vaar Toene

64



17. Minu iilemad annavad sageli mulle teada kui histi ma t66d teen. *

Vaar Toene

18. T6os on voimalik teha kord alustatu tédiesti (algusest 10puni) valmis *

Vaar Toene

19. To6tegemine ise annab mulle vihe tagasisidet sellest, kui hdsti ma tootan; *

Vaar Toene

20. Minu t66 on markimisvairselt iseseisev ja voin lisna vabalt otsustada kuidas ma seda

teen *
1 2 3 4 5 6 7
Vaar Toene

21. To0 ise, iiksikasjalikumalt vaadelduna, ei ole eriti oluline ega tdhtis. *

1 2 3 4 5 6 7
Vaar Toene
KOLMAS OSA.

Allpool on toodud viidete loetelu, mis iseloomustavad Teie t66d. Niilid palun mirkige

skaalal iihest seitsmeni (liildse ei ndustu, 7ndustun téielikult) Teie suhtumist all toodud
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véidetesse. Te peate méirkima oma tundeid Teie tdokoha kohta.

22. Minu enesehinnang kasvab, kui ma teen t66d hésti. *

Uldse ei ndustu Noustun tiielikult

23.Uldiselt 6eldes olen ma viga rahul oma tooga *

Uldse ei ndustu Noustun tiielikult

24. Ma tunnen siigavat rahulolu, kui teen oma t66d hasti. *

Uldse ei ndustu Noustun tiielikult

25. Ma motlen tihti lahkumisest sellelt tookohalt. *

Uldse ei noustu Noustun taielikult

26. Tunnen end viletsalt ja dnnetult kui avastan, et olen oma t66d teinud halvasti *

Uldse ei noustu Noustun taielikult

27. Olen iildiselt rahul tehtava tooga *
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Uldse ei ndustu Noustun tiielikult

28. Minu isiklikud tunded ei ole mdjutatud t66 kvaliteeti *

1 2 3 4 5 6 7
Uldse ei ndustu Noustun tdielikult
NELJAS OSA.

Niitid palun mirkige skaalal iihest seitsmeni (1 Olen erineval arvamusel, 7 Olen
tdiesti samal arvamusel) kuivord olete Te rahul jargnevate aspektidega.

29. Toosuhte plisivusega (st. Teil on kindel tunne, et Teid ei vallandata ja Te vdite sellel

tookohal kindlasti edasi tootada)*

Fi ole iildse rahul Olen téiesti rahul

30. Palgaga ja muude t66ga seotud soodustustega *

Ei ole uldse rahul Olen téiesti rahul

31. Enesearendamise voimalustega antud téokohal *

Fi ole tildse rahul Olen téiesti rahul

32. Inimestega, kellega Te t6061 suhtlete ja koos todtate; *

Fi ole iildse rahul Olen téiesti rahul

33. Ulemustelt saadava lugupidamisega ja diglase kohtlemisega *
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Fi ole tildse rahul Olen tiiesti rahul

34.Tundega, et olete t661 midagi saavutanud *

Ei ole ildse rahul Olen taiesti rahul

35. Voimalustega tutvuda t661 paljude inimestega *

Ei ole ildse rahul Olen taiesti rahul

36. Ulemustelt saadava toe ja juhendamisega *

Fi ole iildse rahul Olen téiesti rahul

37. Kas olete palgaga, mis on vastavuses Teie tdOpanusega organisatsioonis *

Fi ole tiildse rahul Olen téiesti rahul

38. Iseseisva motlemise ja tegutsemise voimalustega toos *

Fi ole iildse rahul Olen téiesti rahul

39. Sellega, kui kindel on Teie tulevik selles ettevottes (organisatsioonis) *
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Fi ole tildse rahul Olen tiiesti rahul

40. Vdimalustega aidata t60l teisi inimesi *

Fi ole iildse rahul Olen tiiesti rahul

41. Too raskustega (st. kui palju Teie t00s on tarvis mdelda, ei arvestata fiiiisilist pingutust)*

Ei ole ildse rahul Olen taiesti rahul

42. Uldise t66 juhtimisega (mdeldud on iilemuste juhtimisestiili) *

1 2 3 4 5 6 7
Fi ole iildse rahul Olen téiesti rahul
VIIES OSA.

Allpool on toodud tegurid, mida leiduvad igal t66kohal. Inimesed erinevad selle poolest,

mida nad tahaksid tunnetada oma té6kohal. Palun mirkige skaalal neljast kiimneni (4 Soovin

seda vidhesel mairal 10 Soovins seda viaga) millise tasemeni Te tahaksite igat tegurit oma

tookohale.

TAHELEPANU! Selle skaala jaotus erineb eelmistest!

43. Oiglast kohtlemist ja lugupidamist iilemuste poolt*

4 5 6 7 8 9 10

Soovin seda vihesel maira Soovin seda viga

44. Stimuleerimist ja dige raskusastmega t66d *
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Soovin seda vihesel méira

45. Voimalust iseseisvaks motlemiseks ja tegutsemiseks *

Soovin seda vihesel méara

10

Soovin seda viga

10

Soovin seda viga

46. Toosuhte kindlat jarjepidevust (kindlustunnet, et ma ei kaota tookohta) *

Soovin seda vihesel méara

47. Viga sobralike to0kaaslasi *

Soovin seda vihesel méara

48. Voimalusi uute asjade dppimiseks t661 *

Soovin seda vihesel miara

49. Korget palka ja muid soodustusi *

Soovin seda vihesel méara

50. T66 loomingulisust ja voimalust kasutada fantaasiat *
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Soovin seda viga

10

Soovin seda viga

10

Soovin seda viga

10

Soovin seda viga
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Soovin seda vihesel mdira Soovin seda viaga

51. Kiiret tdusu ametiredelil (karjdéri voimalusi) *

4 5 6 7 8 9 10

Soovin seda vihesel mdira Soovin seda viga

52. Voimalusi enese arendamiseks to6 kaudu *

4 5 6 7 8 9 10

Soovin seda vdhesel mddra Soovin seda viga

53. Vdimalusi teostada olulisi asju oma t60s *

4 5 6 7 8 9 10

Soovin seda vdhesel mdira Soovin seda viga

Motivatsioon

Hinnake skaalal iihest seitsmeni, kus 1 ei avaldu iildse ja 7 avaldub tdielikult, mille tasemeni

avaldub antud komponent Teie t60s.

54. T66 mitmekesisus/vaheldusrikas

Uldse ei avaldu Avaldub taielikult

55. Too selgus *

Uldse ei avaldu Avaldub téielikult

56. Too olulisus *

71



Uldse ei avaldu

57. Iseseisvus *

Uldse ei avaldu

58. Tagasiside to0st *

Uldse ei avaldu

Téanan vastamast!
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Avaldub tiielikult
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13 Lisa 2 Vanusegruppide loikes vilja toodud tulemused Hacmani ja Oldmani

meetodiga hinnatud t66 dimensioonid ja isiklikud ning tooalased viljundid.

Vanuse grupid [ TM [ TO |TS |TI |TT6 |TT |LM |UR |SM |[RP [TéP |RU |[EA
Kuni 25 aastat | 4,80 | 4,42 | 4,19 3,23 4,14 |290|5,14|4,38 |589 385|435 |4,71 |4,67
26-30 aastat 437 |4,49 |4,00|3,07|4,27 |3,65|542|4,43 |567|3,78|4,48 |4,17 |4,76
31-35 aastat 439 4,30 |4,20|3,24|4,21 |3,39|570|4,65 (549471519 |4,34 |5]10
36-40 aastat 463 |456 |4,46|3,13|4,10 |[3,40|593|4,43 |575|535|550 |43 5,40
41-45 aastat 4,16 |4,66 |4,44|3,83|4,38 |2,88|583|4,27 |[500]4,66|487 |333 |4,9
Keskmine M | 4,44 | 4,44 |4,19|3,22|4,23 |3,39|560|450 |558|4,42|4,90 |4,24 |4,98
*TM- t66 mitmekesisus; TO — t66 olulisus; TS — t66 selgus; TI — t66 iseseisvus; TTO —
tagasiside todst; TT — tagasiside teistelt; LM — libikdimise méir; UR — iildine rahulolu; SM-
sotsiaalne rahulolu; RP — rahulolu palgaga; ToP- toosuhte piisivus; RU- rahulolu
iilemustega; EA- rahulolu enesearengu, Kirjastiilis boldi on mérgitud korgemad néitajad.
14 Lisa 3 Vanusegruppide l1oikes vilja toodud tulemused Hacmani ja Oldmani
meetodiga hinnatud to6 dimensioonid ja isiklikud ning tooalased valjundid.
TooOstaazi ™ | TO TS | TI TT6 |TT |LM |UR SM |RP |TéP |RU EA
grupid
3- 5 aastat 500 4,25 |4,33|350|4,00 |291|500/|4/58 |581|4,00|4,43 |4,75 |5,00
6-10 aastat 433 | 453 |3,76 295|435 |3,43|546|4,48 |580|4,12|4,76 |4,41 |4,91
11 -15aastat |4,37 | 4,36 (4,29 3,36 4,25 |355|555|455 |5514,20/|4,77 |4,08 |4,83
Rohkem kui|4,51 |4,48 |4,43|3,26|4,13 | 3,26 |5,86|4,43 |543|4,93|5,22 |4,15 |5,18
16 aastat
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KeskmineM | 4,44 | 4,44 | 4,19 |3,22|4,23 |3,39|560|450 |558|4,42|490 |4,24 |4,98
*TM- t66 mitmekesisus; TO — t66 olulisus; TS — t60 selgus; TI — t60 iseseisvus; TTO —
tagasiside to0st; TT — tagasiside teistelt; LM — libikdimise méir; UR — iildine rahulolu; SM-
sotsiaalne rahulolu; RP — rahulolu palgaga; ToP- toosuhte piisivus; RU- rahulolu
iilemustega; EA- rahulolu enesearengu, kirjastiilis boldi on mérgitud korgemad néitajad.

15 Lisa 4 Too6 asukoha ldikes vilja toodud tulemused Hacmani ja Oldmani
meetodiga hinnatud t66 dimensioonid ja isiklikud ning to6alased viljundid.

To66 asukoht |[TM | TO | TS [TI [TT6 |[TT [LM |UR |[SM |RP |T6P |RU |EA

Tartu 451 | 4,23 (4,20|3,30|4,20 |3,61|566/|4,76 |551|488|509 |451 |519

Voru 4,22 | 4,18 [4,29|3,40|4,22 | 3,37 (548|437 |552|450(4,80 |4,22 |4/44

Tallinn 459 | 4,68 |4,17|3,17|4,14 | 3,40 (557|457 |556|4,65|501 |429 |5,26

Amari 4,66 | 4,83 (450(330|475 |291(591|4,41 |581|512|531 |350 |5,12

Tapa 440 (4,29 (4,25(3,33/4,03 [325|525|4,66 |[558|4,05|483 |314 |4,72

Paldiski 4,36 | 453 [430(296|430 |343|583|410 [570(455|515 |4,93 |520

Johvi 4,26 | 4,60 |3,33|3,06|4,33 |3,46 (553|466 |580|250|380 |500 |4,70

Parnu 4,22 | 4,00 |4,44|3,66|4,33 |311(577|3,77 |5,08|350|4,33 |333 |4,25

KeskmineM | 4,44 | 4,44 |4,19|3,22 4,23 |3,39|5,60|450 |558]|4,42|490 |4,24 |4,98

*TM- t66 mitmekesisus; TO — t66 olulisus; TS — t66 selgus; TI — t60 iseseisvus; TTO —
tagasiside t60st; TT — tagasiside teistelt; LM — libikdimise méir; UR — iildine rahulolu; SM-

sotsiaalne rahulolu; RP — rahulolu palgaga; TOP- toosuhte piisivus; RU- rahulolu

tilemustega; EA- rahulolu enesearengu, kirjastiilis boldi on mérgitud korgemad néitajad.
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