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SISSEJUHATUS

Majandusteooriate alusel eksisteerivad mittetulunduslikud organisatsioonid vaid seetottu, et
avalik sektor ja erasektor ei suuda enam koikide tihiskondlike probleemidega iseseisvalt toime
tulla (Koschmann, 2012: 140). Peamisteks pdhjusteks on kas probleemi lahendamiseks
vajalike pohiressursside (raha, t66joud) nappus voOi siis lihtsalt teadmatus probleemist.
Sellistel juhtudel tuleb appi kolmas sektor, kelle iilesanne on aidata lahendada neid
ithiskonnaprobleeme, mis nditeks eelpool nimetatud pdhjuste tottu riigi ja erafirmade
tegevusplaanidest vélja jddvad. See tdhendab seda, et {ihiskondlikus progressis on iiha
miiravamaks jouks saanud elujoulised mittetulundusiihingud (edaspidi MTU), mis on

demokraatliku iihiskonna tervise ja tugevuse indikaatorid (Smith, 2005).

Lisaks iihiskondlike probleemide (nt priigi koristustalgud loodusest) lahendamisele on MTU-
de eesmirgid seotud ka inimeste elukvaliteedi kaitsmise ja parendamisega (nt
toetussihtrithmadele v&i -objektidele raha kogumine) ning avalikkusele oluliste teemade
voimendamisega (nt alkoholi ja tubaka ohtlikkus lastele) (Duran-Bravo ja Fernandez-Fuentes,
2010: 598). Samas aga ei keskendu paljud MTU-d enam mitte ainult iihiskondlike
heategevusprojektide elluviimisele, vaid sama tdhtsaks peetakse ka organisatsiooniliitkme
arengut 14bi organisatsiooni. Seeldbi luuakse enesekindlaid, pithendunud ja teovdimelisi

ithiskonnaliikmeid, kes suudavad oma elu edukalt juhtida ka organisatsioonivilises maailmas.

Inimene areneb koige kiiremini heade arengutingimuste ja -vOimalustega keskkonnas, mis
suudab arvestada tema koikide soovide ja vajadustega. See tdhendab seda, et
mittetulundusiihingu juhtimisiiksused peavad histi mdistma, millise organisatsioonivélise
enesemadratlusega (nt vanus, taust, tegevused) inimesed samastuvad organisatsiooniga ja selle
poolt pakutavate voimalustega kdige paremini. Organisatsiooniga hdsti samastunud liikmed
on organisatsioonis ildiselt rahulolevamad, motiveeritumad ja pithendunumad Kkui
organisatsiooniga halvemini samastunud liikmed (Nencini, Romaioli ja Meneghini, 2016:
623).

Kui MTU suudab oma eesmirkide saavutamiseks edukalt uusi liikmeid leida ja kaasata ning
olemasolevaid litkmeid hoida, siis on tihiskonna kontekstis tegu elujoulise institutsiooniga.
Majandusteadlase Samuel P. Huntington’i (1965: 394) viitel voib institutsiooniks nimetada
organisatsiooni, millel on vilja arenenud piisivad, véartuslikud ja korduvad kditumismustrid,

mis omavad {ihiskonnas moju.



Mittetulundusiihing Eesti Ettevotlike Noorte Koda (ingl. k. Junior Chamber International
Estonia), ehk liihidalt JCI Estonia MTU (edaspidi JCI Estonia) on 1989.a. vilismaalt Eestisse
imporditud organisatsioon, mille vorgustik on 2016.a. seisuga esindatud 117 riigis (2015
Annual Report, 2016: 11). JCI Estonia eesméirk on arendada noorte inimeste (vanuses 18...40)
sotsiaalset vastutustunnet, kujundada nende juhivéimet, aidata kaasa vabale ettevdtlusele,
kujundada ettevotluse eetikat, toetada iihiskonna arengus toimuvaid positiivseid protsesse,
korraldada liikmetevahelist 1dvimist, arendada rahvusvahelisi suhteid ja avalikes huvides
heategevuslikult toetada teadust, kultuuri, haridust, sporti, tervishoidu, sotsiaalhoolekannet,
loodushoidu ja elukeskkonda (Mittetulundusiihing JCI Estonia pShikiri, 2015: 1).

JCI Estonia eesmairgi eduka saavutamise eeltingimuseks on aga organisatsiooniga hasti
samastunud organisatsiooniliikmed, kes suudavad oma tegevustega seda saavutada. Uute ja
olemasolevate lilkmete edukas kaasamine ning juhtimine eeldab organisatsiooni
juhtimisiiksustelt head strateegiat, mis arvestab organisatsiooniliikmete organisatsioonivilise
(nt haridustase, amet, toovaldkond jms) ja organisatsioonisisese (nt teadmised, kogemused,
rahulolu, motivatsioon jms) enesemddratlusega. Kui organisatsiooni juhtimise juures ei
arvestata nende alla liigituvaid enesemadiratlustegureid, siis on ka raskem olemasolevaid
lilkmeid organisatsioonis hoida ja uusi liitkmeid leida ning kaasata. Seetdttu voidakse

otsustada rahulolematuse tottu organisatsioonist lahkuda vdi iildsegi mitte liituda (Tidwell,

2005: 453).

Esitatule pohinevalt oli uurimistdd eesmérgiks koostada JCI Estonia organisatsiooni
elujoulisuse tagamiseks Vvajalikud juhised, mis vd&imaldavad institutsioonil paremini

organisatsiooniliikmeid juhtida, uusi liikmeid leida ja kaasata.

Piistitatud eesmérgi saavutamiseks on uuritud organisatsioonilitkmete eneseméératlust
organisatsioonivéliste — sugu, vanus, haridustase, eriala, to6taja seisus, toovaldkond, amet,
meelistegevused, eneseiseloomustus, ja organisatsioonisiseste —  organisatsioonist
teadasaamise viisid, organisatsiooni tdhendus ja selle muutus ajas, liitumispdhjused,
organisatsiooni tutvustamisviisid, organisatsiooni tihtsus, tegevusvaldkonnad, motivatsioon,

rahulolu, piihendumus, probleemid, eneseméiratlustegurite jargi.

Uurimistod teema aktuaalsuseks on mitmetasandilise JCI Estonia organisatsiooniliikmete
enesemddratluse  olulisus ja institutsiooni elujoulisus Tallinnas toimuva ,,JCI
Maailmakongress 2019 eel. Uurimistulemused voivad olla kasutatavad ka teiste suuremat

rahvusvahelist vorgustikku omavate MTU-tiilipi organisatsioonide poolt. Magistritdd
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uudsuseks on eelkdige Eestis laiema rahvusvahelise voOrgustikuna toimivatele
mittetulundusiihingutele koostatud juhised oma organisatsiooni liikmete paremaks
juhtimiseks ja uute liikmete leidmiseks ning kaasamiseks. Uurimist6d uudsuseks on JCI
Estonia organisatsioonilitkmete enesemadératlust ja institutsiooni elujoulisust kasitlev ja

hindav empiiriline uurimisaruanne.

Magistritoé esimeses peatiikis on esitatud iilevaade uurimistdd teoreetilistest lahtealustest.
Teises peatiikis on esitatud uurimistod eesmaérk, iilesanded, aktuaalsus ja uudsus. Kolmandas
peatiikis on esitatud uurimisto6 materjal ja metoodika. Neljandas peatiikis on esitatud
uurimistod tulemused. Viiendas peatiikis on esitatud jareldused ja diskussioon, millele

jargnevad uurimist66 kokkuvdte, viidatud kirjandusallikate loetelu ja lisad.

Uurimist6é autor tdnab oma juhendajat, organisatsioonikommunikatsiooni assistenti Tiiu
Taur’i edumeelse ja sisutiheda koostdod eest. Suur tdnu ka teadur Maie Kiisel’ile, kes oli
uurimistdo kontseptsiooni planeerimise juures heade mdtetega abiks. Uurimistod autor ténab
ka JCI Estonia MTU organisatsiooniliikmeid, kes osalesid andmete kogumise eesmirgil

korraldatud uuringutes.



1. TEOREETILISED LAHTEALUSED

1.1. Sotsiaalsed litkumised ja nende elutsiikkel

Mittetulundusiihing (edaspidi MTU) kui juriidiline ettevdtlusvorm asutatakse alati kindla
pohjusega, milleks on peamiselt kollektiivne soov muuta tihiskonnas midagi paremaks (nt
lasterikastele peredele rahalise toetuse kogumine). Tihti aga algab koik sotsiaalsest
liilkumisest, mida on Inglismaa poliitikateadlane P. Wilkinson (1971, Tilly 1977: 42 kaudu)
maédratlenud kui inimeste tahtlikku ja kollektiivset piitidlust viia ihiskonnas ellu tikskdik
millist kindlat muutust, kasutamata selleks végivaldseid, ebaseaduslikke, revolutsioonilisi voi
utoopilisi  votteid. Teisisonu on sotsiaalne litkumine Kkollektiivne ja organiseeritud
toimimisviis, mis toimub thiskonnas avalikult ning omab selget eesmarki (nt lastetoetuste
suurendamise eesmirgil riigi sotsiaalpoliitika mdjutamine). MTU on selles kontekstis
juriidiline lahend, mille vahendusel saab kollektiiv iihiskonnas soovitud muutust lihtsamini

ellu viia.

Léhiajaloos on maailmas toimunud palju positiivsete ja negatiivsete eesméirkidega sotsiaalseid
litkumisi, milledest iihed on olnud edukad, teised aga ebadnnestunud. Ameerika Uhendriikide
sotsioloogi C. Tilly (1977) viitel toimusid teadaolevalt esimesed maéératletavad sotsiaalsed
litkumised 18. sajandi keskel keerulise majandus-poliitilise olukorraga Inglismaal, kus oli
esimest korda vdimalik tdheldada liberalismile kohast kodanikesuutlikkust grupeeruda tihise
eesmérgi nimel ja legaalsel viisil kehtivale riigikorrale vastu astuda (nt meeleavaldused,
paraadid). Sotsioloogi J. Christiansen’i (2009: 2) viitel tekivadki sotsiaalsed litkumised
ildiselt siis, kui méirkimisvddrne koosseis sarnaselt motlevaid inimesi véljendavad mone
poliitilise olukorra vdi mdne Uihiskondlik-kultuurilise probleemi suhtes {ihist rahulolematust.
Ka JCI Estonia organisatsioon loodi 1989.a. Eestis eesméirgiga votta iile lddnemeelsemaid

tegutsemisvorme, millega vastanduti tollal Noukogude Liidu tihiskondlikule mudelile.

Ténapédeval on aga sotsiaalsetest liikumistest saanud iseenesestmdistetav ja tihiskonna poolt
aktsepteeritav sotsiaalne nahtus, mille kdigus erinevad iihiskonnasektorid avalikult omavahel
suhtlevad ja iihiselt probleeme lahendavad. Kuna sotsiaalsetel liikumistel on tihti nii kohalikul
kui ka globaalsel tasandil vdga palju mdjujoudu, siis on nende tekkepdhjuseid ja toimimisviise
ka palju uuritud. Vaatamata sellele, et sotsiaalsed liikumised vdivad oma temaatika,

mastaapsuse ja eesmairkide osas olla iiksteisest vdga erinevad, on sotsioloogid nende



vordlemisel tdheldanud teatud analiiiitilisi sarnasusi, eriti selle osas, mis puudutab sotsiaalse

litkkumise elutstiklit (Christiansen, 2009: 1).

Sotsiaalsed liikumised ei teki hetkega, vaid tegu on mitmest erinevast arenemisjérgust
koosneva ressursirohke toimimisviisiga, 1dabi mille sotsiaalne liilkumine toimib ja areneb
(ibid). Itaalia poliitikateadlaste D. D. Porta ja M. Diani (2006: 150) viitel tuleb sotsiaalse
liilkumise elutsiiklit vaadelda H. Blumer’i (1951, Porta ja Diani, 2006: 150 kaudu) sotsiaalse
lilkumise nelja tsiikli arengujdrgu mudeli (ingl. k. Four Stages of Social Movements) jargi

(Joonis 1.1) selleks, et paremini maista sotsiaalse liikumise toimimisviise ja tilesehitust.

Mudeli esimene arengujark kannab nimetust tekkimine (ingl. k. emergence), mil sotsiaalne
litkumine on veel vdga algne ja organiseerumata (Christiansen, 2009: 2). Tekkimise faasis on
teatud hulk indiviide {iihiskonnas mdne poliitilise vOi sotsiaalse olukorra tottu kiill
rahulolematud, aga kuna rahulolematus on veel pigem individuaalne ja otsest grupeerumist ei
ole toimunud, siis puuduvad ka probleemi lahendamiseks vajalikud iihised eesmérgid ja
tegevused (ibid). Tekkimise arenemisjargus aitab monedel juhtudel sotsiaalse liikumise
protsessi kdivitada ja reguleerida moni teine organisatsioon, kellel on selleks piisavalt pdhjust

ja vahendeid.

edu/onnestumine

ebadnnestumine

tekkimine —> ihinemine | —» | biirokratiseerumine tilevétmine langus

80N

surveavaldus

Nk

peavool tegeleb
probleemiga edasi

Joonis 1.1. Sotsiaalse liikumise elutsiikli arengujargud. Allikas: (Social Movements, 2016)

Sotsiaalse litkumise elutsiikli teine arengujark on zhinemine (ingl. k. coalescence), mille
kéigus on isikud tiksteisest juba rohkem teadlikud, tekib intensiivsem suhtlemine ja ollakse
valmis probleemi osas midagi iihiselt ette votma (Christiansen, 2009: 3). Selles faasis muutub
tegevus kollektiivseks, iihiste arutelude kéigus joutakse kindlate eesmirkideni ja alustatakse
koordineeritud tegevust. Sotsiaalne liikumine muutub avalikumaks ja ihiskonnas
nidhtavamaks (Hopper, 1950: 273). Naiteks JCI (Junior Chamber International)
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organisatsiooni asutamisidee sai alguse sellest, et 1910.a. USA St. Louise linnas Henry
Giessenbier’i poolt loodud kohalikus tantsuklubis (Herculaneum Dance Club) peotantse
harjutamas kdinud mehed arutasid samaaegselt omavahel ka kogukondlikke probleeme (The
US Jaycees Foundation ..., 2017). Peale 1910.a. levisid Herculaneum’i tantsuklubis tekkinud
ideed ka teistesse tantsuklubidesse ja 1914.a. loodi H. Giessenbier’i eestvedamisel
Tantsuklubide Foderatsioon (Federation of Dance Clubs), mille liikmeteks oli tollal seitse
klubi (ibid). Aasta hiljem, 1915.a. nimetati organisatsioon iimber Progressiivsete Noorte
Meeste kodanikuiihinguks ( ingl. K. Young Men’s Progressive Civic Association), mis vottis

oma pohicesmargiks tegeleda erinevate tihiskondlike probleemidega (ibid).

Uhinemise arengujirgus voib iildine rahulolematus ka vaibuda, kui nditeks probleem leiab

lahenduse voi ei suudeta lihtsalt Gihise eesmargi nimel grupeeruda (Christiansen, 2009: 3).

Kuna sotsiaalse liikumise tekkimise arengujargus toimub suuresti ka aktiivne probleemiga
tegelemine (nt meeleavaldused, ldbirddkimised, kokkulepped jms), siis eesmarkide edukas
taitmine eeldab iiha enam héid lahendusi. Kuna tinapaeval toimub sotsiaalseid litkumisi palju,
mistdttu ei pruugi kdik need saada vajalikku tdhelepanu ja ressursse, siis sotsiaalteadlaste D.
J. Wang’i ja S. A. Soule (2016) sonul oleneb niitidisaegses tihiskonnas sotsiaalse liikumise
edukus suuresti taktikalise innovatsiooni (ingl. k. tactical innovation) rakendamisest.
Taktikalise innovatsiooniga on tegu siis, kui sotsiaalse lilkumise eesmérgi saavutamiseks on
rakendatud tdiesti uusi edukaid lahendusi vdi on olemasolevaid uudsel viisil heade tulemuste

saamiseks kombineeritud (ibid).

H. Blumer’i sotsiaalse liikumise kolmas arengujirk on biirokratiseerumine (ingl. K.
bureaucratization) (Christiansen, 2009: 3). Selles faasis on sotsiaalne liikumine saanud
tthiskonna poolt juba palju tdhelepanu ja iiha enam soovivad erinevad vilised huvipooled (nt
ettevotted, kodanikud, vabaiihendused) tegevust toetada voi sellega liituda. Kuna sotsiaalne
liikumine on endiselt laienev, ehk eskaleeruv, siis tihel hetkel ei pruugi pohimeeskond enam
suurenevate toomahtude tottu ise hakkama saada, mistottu vajab organisatsioon oma arenguks
ressursse juurde (nt uute liikmete otsimine, spetsialistide palkamine, meeskonnaliikmete
taiendope). Juhul kui suureneva koormusega ei saada enam fihiselt hakkama ja tShusaid
lahendusi ei saavutata, siis voib toimuda pdhimeeskonna lagunemine eraldiseisvateks

tiksusteks (ibid). Sel juhul voib sotsiaalse liitkumise protsess tervikuna ebadnnestuda.

Sotsiaalse litkumise viimane arengujark on langus (ingl. k. decline), ehk sotsiaalteadlane F. D.

Miller (1999, Christiansen 2009: 3 kaudu) on esitanud neli pdhilist viisi, kuidas sotsiaalse
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litkumise protsess loppeda vaib. Esimene neist kannab nimetust surveavaldus (ingl. k.
repression), mille kohaselt sotsiaalne liikumine 1opetab ametivéimude negatiivsel mdjutusel
(nt protsessi takistavad seadusemuudatused) oma tegevuse (Christiansen, 2009: 4). Teine
voimalus kannab nimetust zlevormine (ingl. K. co-optation), mille kohaselt ametivéimud
soovivad ise probleemiga edasi tegeleda, kutsudes sotsiaalse liikumise algatajaid oma
meeskonda. Kolmanda viisina on sotsiaalne liikumine olnud edukas (ingl. k. success) ja
1opetab oma tegevuse vOi hakkab tegelema uue probleemiga (ibid). Neljas viis on
ebaonnestumine (ingl. K. failure), millele kohaselt meeskonnasisesed lahkhelid voi
kumuleeruvad probleemid viivad sotsiaalse liikumise lagunemiseni. Viienda viisina on
esitatud ka vodimalus, et sotsiaalse liikumisega piistitatud teema on saavutanud iihiskonna
poolt palju tdhelepanu, ehk iihiskonna peavool vdtab nii-6elda sotsiaalse liikumise
meeskonnalt probleemiga tegelemise iile (ingl. k. establishment with mainstream) (Macionis,
2001, Christiansen, 2009: 4 kaudu).

Sotsiaalsed litkumised ei pruugi alati tekkida mdne kriitilise probleemi tottu, vaid vahest voib
ka pohjuseks olla lihtsalt kollektiivne sisemine soov midagi head iihiskonna jaoks dra teha.
Sellest tulenevalt on paljude sotsiaalsete liikumiste pdhieesmargiks ikkagi tosta oma
tegevusega iihiskonnaliikmete teadlikkust, mis omakorda aitaks oma toetuse voi ressurssidega
sotsiaalsel liikkumisel soovitud eesmérki saavutada. Ka JCI organisatsioon loodi eesmargiga
suurendada inimeste teadlikkust iihiskondlikest probleemidest ja seeldbi saada oma
organisatsiooni juurde uusi litkkmeid, kellega koos oleks voimalik neid ka lahendama hakata
(The US Jaycees Foundation ..., 2017).

1.2. MTU roll ja tihtsus iihiskonnas

Sotsiaalne litkkumine on véga edukas sotsiaalne ndhtus, mis suudab tdemeeli vajadusel oma
tegevusega mojutada nii ametivdime kui ka erasektorit. Selleks, et indiviidid saaksid
koordineeritumalt organiseeruda, omada esinduslikku ,,Mina pilti“ ja kasutada ka abistavaid
juriidilisi vahendeid, asutatakse tihtipeale seaduslik mittetulundusiihing. MTU, ehk
mittetulundusiihing on kéesoleva uurimistoé kontekstis isemajandav, vabatahtlikkusel
pohinev ja avalikkuse huve teeniv organisatsioonivorm, mille missioon, viértused ja
tegevused on eelkdige motiveeritud lihiskondlike probleemide lahendamisest, mitte rahalise
kasumi teenimisest (Negotiating ..., 2012: 2). Eesti Vabariigis tdhendab see pohiseadusest (§
48) tulenevat Oigust kuuluda mittetulundusiihingutesse, millede pohitegevuseks ei tohi,

mittetulundusiihingu seaduse (§ 1 1g 1) alusel, olla majandustegevuse kaudu tulu saamine,
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vaid vabaiihenduste eetikakoodeksi (2002) jargi kodanikuiihiskonna edendamine.
Sotsiaalteadlaste P. Duran-Bravo ja M. B. Fernandez-Fuentes (2010: 596) viitel on MTU-de
peamine eesmérk lihiskonnas kaitsta ja esindada kindlate inimgruppide voi tegevuste huve
ning teiseks arendada ldbi kollektiivsete, sotsiaalsete tegevuste lihiskonda. Loomulikult on
voimalik eesmirke tiita ka ilma MTU loomiseta, nii-oelda mitteformaalselt, ent sel juhul on
keerulisem korraldada organisatsiooni tegevuseks vajalikku finantsilist ja administratiivset
t60d, juriidiliste vahendite kasutamine on piiratud ning organisatsioonil on raske ennast ka
seaduslikult esindada. Kui MTU on organisatsioonina olnud edukas ja on ldbinud
institutsionaliseerumise protsessi, siis voib majandusteadlase Samuel P. Huntington’i (1965:
394) viitel organisatsiooni nimetada institutsiooniks, millel on piisivad, véartuslikud ja
korduvad kaitumismustrid, mis omavad ihiskonnas mdju. Institutsionaliseerumine on

protsess, mille kdigus organisatsioon omandab {ihiskonna silmis véértuse ja stabiilsuse (ibid).

Eestis on ,,Eesti statistika aastaraamat 2016 (2016: 228) jirgi MTU levinuim vabaiihenduse
organisatsioonivorm. Eestis on 2015.a. seisuga registreeritud MTU-sid majandusiiksuste
koguarvust 20%, ehk ligikaudu 30 200 organisatsiooni. Vabatahtlike osakaal oli 2013.a. Eesti
rahvastikust aga Praxis poliitikauuringute keskuse poolt korraldatud ,,Vabatahtlikus tegevuses
osalemine Eestis 2013“ wuuringu (2013: 16) jargi 31%, mis vastab tasemele hea.
Sotsiaalteadlase M. Smith’i (2005: 463) viitel nditab kolmanda sektori suurus, tdhtsus ja
tegutsemisaktiivsus seda, kui elujouline ja terve on demokraatlik iihiskond. Magistrito6s on
késitletud Eestisse imporditud, vabatahtlikul tegevusel toimivaid ja suuremat rahvusvahelist
vorgustikku omavatele MTU-tiitipi (nt JCI, Lions Club, Erasmus, Aiesec, Rotary jms)

organisatsioonidele omaseid probleeme.

Mida suuremaks kasvab kolmas sektor, seda tihedamaks muutub MTU-de vaheline
konkurents inim- ja rahaliste ressursside jarele (Hou, Eason ja Zhang, 2014: 1016). Kuna
paljude MTU-de elujdulisus oleneb suuresti oma liikmeskonna suurusest, aktiivsusest ja
avaliku  ning  erasektori rahalistest ~ toetustest,  siis on  organisatsiooni
kommunikatsioonijuhtimine muutumas aina olulisemaks. Kommunikatsioonijuhtimine
tadhendab liihidalt organisatsioonisiseste osapoolte omavahelise suhtlemise
(sisekommunikatsioon) juhtimist ja organisatsiooniviliste osapooltega suhtlemise
(valiskommunikatsioon) juhtimist. Sotsiaalteadlase M. N. Wiggill’i (2011: 226) sonul vajab
tanapédeval MTU eesmarkide edukas tditmine sama professionaalset

kommunikatsioonijuhtimist, nagu seda on tulundusettevitetes. Ilma  pdhjaliku
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kommunikatsiooniplaanita on MTU-I viga raske saavutada oma eesmirke, sest ilma dige

strateegiata ei pruugi sdnumid jouda tihiskonnas digete inimesteni (ibid).

Kui organisatsioon suudab ldbi strateegilise ja professionaalse kommunikatsioonijuhtimise
oma eesmirke saavutada, siis sotsiaalteadlane R. D. Putnam kirjeldaks seda kui
organisatsiooni, mis omab tugevat sotsiaalset kapitali. Putnam’i (2001) sonul iseloomustab
sotsiaalne kapital sotsiaalsete vOrgustike tasandil toimuvat inimestevahelist tugevat ja
efektiivset koostood, milleta on keeruline midagi ithiskonnas vabatahtlikkuse alusel korda
saata. Sotsiaalne vorgustik on inimeste ja inimgruppide vaheline suhtevorgustik, mida
iseloomustavad solidaarsuse tugevus, voOimekus kaitsta iihiseid &igusi ja huvisid ning
voimekus saada, kasutada ja rakendada informatsiooni (Duran-Bravo ja Fernandez-Fuentes,
2010: 598). See tdhendab seda, et kui inimestel on iihised eesmérgid ja nad suudavad nende
tditmise nimel koost6dd teha, siis suudetakse oluliselt edukamalt neid eesmérke ka saavutada

(nt ,,Teeme Ara“ talguprojekt, mille raames koristab avalikust keskkonnast priigi korraga

20 000 inimest).

Mittetulundusiihingute tdhtsust uurinud sotsiaalteadlane M. A. Koshmann (2012: 140)
ndustub osaliselt majandusteooriaga, mis viidab, et MTU-sid on vaja sellepirast, et riik ja
erasektor ei suuda ise koikide probleemide lahendamisega toime tulla. Samas on
Koschmann’i (2012: 141) sonul mittetulundusiihing midagi enamat, kui lihtsalt majanduslike
ja iihiskondlike probleemidega tegelev juriidiline organisatsioon, mistdttu ei tohiks MTU-d
vaadata ainult kui majanduskategooriasse kuuluvat ettevdtlusvormi. MTU ei ole ainult
tthiskonna majandusvorm, vaid on kommunikatsiooniteooria jérgi sotsiaal-kommunikatiivne
organisatsioonivorm, mis toimib ja piisib pShiliselt sotsiaalsetel vadrtustel, inimestevahelistel
suhetel, interaktsioonil, esindades sotsiaalset siisteemi (ibid). See tdhendab seda, et
vabatahtlikul t661 toimiv mittetulundusiihing saavutab oma eesmirke ainult tdnu sellele, kui
hésti suudavad inimesed organisatsiooniga samastuda, iiksteisega ldbi saada ja thiseid,

motiveerivaid tegevusviljundeid leida.

1.3. Praktikakogukond

Sotsiaal-kommunikatiivse, ehk suuresti inimeste omavahelise suhtlemise vdorgustikul
pohineva organisatsiooni toimimisaluseks on praktikakogukond, mis suudab toota piisavalt
sotsiaalset kapitali. Antropoloog E. Wenger (2010) on praktikakogukonda defineerinud kui

gruppi inimesi (kogukond), kes jagavad thist muret voi kirge selle vastu, millega nad
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tegelevad (praktika). See tihendab seda, et praktikakogukond moodustub inimestest, kes
omavad kindlate tegurite alusel sarnast enesemaératlust. Sotsiaalteadlased K. Beynen ja E. S.
Fleury (2010: 79) on praktikakogukonda kirjeldanud ka kui mitteametlikku suhtevorgustikku,
mis holbustab dppimist 14bi sotsiaalse vastastikmdju, toetab teadmiste ja kogemuste jagamist,
probleemide lahendamist ja uute innovatiivsete lahenduste leidmist. Praktikakogukond on
iseenesest inimestevaheline vastastikmdju, mis toimub reeglina mitteformaalselt, ehk see
tahendab seda, et praktikakogukond ei vordu organisatsiooniga, vaid on organisatsiooni sees
iseenesest tekkinud kollektiivne iiksus, mille kaudu suudetakse paremini organisatsiooni
tegevusi tdita ja eesmirke saavutada. Joonisel 1.2 on esitatud praktikakogukonna

protsessimudel, mis kirjeldab MTU-s olevate praktikakogukondade toimimisviise.

Praktikakogukonna protsess

- vastastikune kaasamine

- sotsiaalne interaktsioon

- jagatud ettevotmised

- mitteametlikkus

- liikkmesuse reguleerimine

v

Teadmistel pohinev t6o

7 N

Ressursid Tulemused
- sotsiaalsed vorgustikud ja praktika- - uued teadmised
kogukonnad - innovatsioon
- informatsioon —_— - sotsiaalne kapital
- diskursused - lilesannete ja projektide tulemused
- dokumendid, tegevusplaanid
- protseduurid, juhised

Joonis 1.2. Praktikakogukonna protsessimudel. Allikas: (Beynen ja Fleury, 2010)

Wenger’i (2010: 1) viitel voib praktikakogukonda vaadelda kui lihtsat sotsiaalset siisteemi,
mille litkmed suudavad iihiselt luua fiiiisilisi ja kontseptuaalseid tulemeid, nagu néiteks sonad,
moisted, meetodid, lood, dokumendid, toovahendid-tooriistad jms, mida siis kindlate
eesmérkide saavutamiseks organiseeritult dra kasutatakse. Praktikakogukond suudab ajas luua
ka kindlaid grupisiseseid harjumusi ja strateegiaid, mis aitavad organisatsioonil edaspidi

edukamalt oma eesmirke saavutada ja tulemuslikult organisatsiooni uusi litkmeid leida ning
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kaasata (Wenger ja Snyder, 2000: 140). Lisaks on vdimalus viltida nii-oelda ,ratta
leiutamist®, kuna kogenumad grupiliikmed oskavad erinevates tegevustes oma kogemuste
pohjal uusi litkkmeid alati aidata (Nithithanatchinnapat, Taylor, Joshi ja Weiss, 2016: 307).

Eelpool esitatu alusel saab jareldada seda, et organisatsiooni edukus ja piistitatud eesmarkide
saavutamine olenevad suuresti organisatsiooni sees toimivatest praktikakogukondadest.
Teisisonu oleneb organisatsiooni eclujoulisus sellest, kui sarnased voi erinevad on
praktikakogukondadena toimivate organisatsiooniliikmete huvid ja eesmairgid, kui hdsti nad
moistavad organisatsiooni tihendust ja selle eesmirke, ehk milline on organisatsiooniliikmete

enesemédratlus organisatsioonis.

1.4. Organisatsiooniliikmete eneseméiratlus ja selle olulisus

MTU edukuse ja tugeva sotsiaalse kapitali olemasolu eelduseks on MTU selge
organisatsioonisisene identiteet, ehk organisatsiooniliikmete enesemédratlus. Organisatsiooni
edukas toimimine soltub suuresti sellest, kes on tema liikkmed ja kuidas nad mdistavad
organisatsiooni ning selle tunnuseid. Organisatsiooni tunnusteks voivad olla organisatsiooni
pOhivéaartused, visioon, missioon, eesmirgid, ilesanded, teadmised ja tegevused

(Negotiating..., 2012: 4).

Filosoof G. Deslandes (2015) on oma artiklis véditnud, et organisatsiooni identiteeti on iiheselt
véga raske defineerida, kuna arvestada tuleb paljude teguritega. Tema (2015: 19) sonul tuleb
organisatsiooni identiteeti analiiiisida 1dbi kollektiivse identiteedi (ingl. k. collective identity)
késitluse. Sotsiaalteadlaste B. Moingeon ja G. Soenen (2002) sonul koosneb organisatsiooni

kollektiivne identiteet viiest osast.

1. Viidetud identiteet (ingl. k. the professed identity) esindab kdiki sGnumeid, vastuseid ja
argumente, mida grupp vOi organisatsioon vididab enda kohta. Viidetud identiteet
iseloomustab seda, milliste kindlate vdidete ja argumentidega organisatsiooniliikmed ennast

madratlevad, nagu néiteks amet, vanus, haridustase jms.

2. Projitseeritud identiteet (ingl. k. the projected identity) esindab elemente, nagu niiteks
stimbolid, info, kditumismustrid, logo, disain jms, mida organisatsioon kasutab siis, Kkui
tutvustatakse ennast monele kindlale osapoolele. Projitseeritud identiteet iseloomustab seda,
kuidas organisatsioon maédratleb ennast kommunikatiivsete, siimboliliste ja visuaalsete

elementide pohiselt organisatsioonist véljapoole.
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3. Kogetud identiteet (ingl. k. the experienced identity) esindab organisatsiooniliikmete
kognitiivseid uskumusi, nagu nditeks arvamused, arusaamised, kogemused, teadmised.
Kogetud identiteet viljendab seda, kuidas organisatsiooniliikmed maéédratlevad ennast
organisatsioonis, ehk mida nad organisatsioonist arvavad ja kuidas nad organisatsiooni

moistavad.

4. Avaldunud identiteet (ingl. k. the manifested identity) esindab organisatsiooni pikema
ajaperioodi véltel kujunenud elemente, nagu niiteks organisatsiooni ajalugu, juhtimisstiil,
rituaalid, turupositsiooni muutused jms. Avaldunud identiteet véljendab organisatsiooni

elulugu.

5. Omistatud identiteet (ingl. k. the attributed identity) esindab seda, kuidas valised osapooled
organisatsiooni tajuvad ja hindavad (nt maine, valispilt, avalik arvamus jms). Omistatud

identiteet viljendab organisatsiooni kuvandit tihiskonnas.

Magistritoos ei kasitleta otseselt JCI organisatsiooni viliseid osapooli ja nende mdju
organisatsioonile. Kdesolevas uurimistoos kasitletakse pohjalikumalt organisatsiooniliikmete
enesemadadratlust, mida on eelkdige voimalik hinnata ldbi véidetud identiteedi, projitseeritud

identiteedi ja kogetud identiteedi kasitluste.

Viidetud identiteet avaldub eelkdige nende viidete, ehk tegurite kaudu, millede abil
organisatsiooniliikmed ennast kollektiivselt ja selgemalt maératlevad (ibid, 2002: 18).
Seetottu on viidetud identiteedi ehk enesemdiératluse hindamisel oluline uurida just
konkreetsemate tunnustega organisatsioonivéliseid enesemiiratlustegureid, nagu niiteks
sugu, vanus, haridustase, eriala, tootaja seisus, toovaldkond, amet, meelistegevused ja

eneseiseloomustus.

Projitseeritud  identiteet iseloomustab antud uurimist6d kontekstis seda, kuidas
organisatsiooniliikmed oskavad kogetud ja viidetud identiteedile antud hinnangu alusel

organisatsiooni tutvustada.

Kogetud identiteet iseloomustab tegureid, milledes avalduvad organisatsiooniliikmete
arvamused, arusaamised, soovid ja teadmised (ibid, 2002: 19). Seetottu on kogetud
identiteedi, ehk enesemdiratluse hindamisel oluline uurida just organisatsioonisiseseid
enesemadratlustegureid, nagu nditeks organisatsiooniga seotus, liikmestaatus, liikmestaaz,
organisatsioonist teadasaamise viisid, organisatsiooni tdhendus ja selle muutus ajas, peamised

liitumispdhjused, organisatsiooni tutvustamisviisid, hinnangud organisatsiooni tahtsusele,
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hinnangud organisatsiooni tegevusvaldkondadele, hinnangud motivatsioonile, rahulolule ja

piihendumusele ning hinnangud organisatsiooniga seotud probleemidele.

Viidetud, projitseeritud ja  kogetud identiteedi abil on  vdimalik  hinnata
organisatsiooniliikmete eneseméddratlust organisatsioonivéliste enesemadratlustegurite ja

organisatsioonisiseste eneseméératlustegurite jargi.

Identiteedikiisimused  Kkerkivad  organisatsioonis  pdevakorda  ildiselt  siis, Kkui
organisatsiooniliikmete vahel tekib teatud eesmirkide, otsuste vOi védrtuste kiisimustes
erimeelsused ja konfliktid (Young, 2001: 140). Sellises olukorras hakatakse organisatsioonis
tihti motlema kiisimustele: ,,Kes me oleme?“, ,,Mis on meie pohitegevus?* ja ,,Kelleks me
tahame saada?“. Organisatsioonisisese identiteedi modistmine on tugeva ja selge visiooni,
missiooni, eesméirkide ja nende tditmiseks vajaliku strateegia aluseks. Kui
organisatsioonilitkmed ei suuda nendele kiisimustele konsensuslikult vastata, siis ei pruugi

organisatsioon oma olemasolevate vairtuste ja strateegiaga enam iildsegi olla elujouline.

1.5. Organisatsiooniga samastumine

Sotsiaalteadlaste E. Rho ja T. Yun’i (2015: 422) viitel nditab organisatsiooniliikmete
enesemddratluse uurimine ka seda, kui sarnased voi erinevad on organisatsiooniliikmete
arusaamad, eesmdrgid ja taust. Teiseks, mida sarnasem on organisatsiooniliikme
enesemaddratlus organisatsiooniga, seda selgemalt moistab ta oma eesmérki organisatsioonis ja

suudab seeldbi tuua organisatsioonile ka rohkem kasu (ibid).

Kui isik on omandanud organisatsioonist selge arusaamise ja soovib seal edasi olla, siis on
inimene organisatsiooniga samastunud. Samastumist vdib moista protsessina, mille kdigus
inimese vajadused saavad rahuldatud, tema véirtused ja isiklikud eesmirgid iihtivad
organisatsiooni omadega ning inimene saab organisatsiooni iilejdénud liikmetega hésti 14bi
ning protsessi positiivseks tulemuseks on inimese samastumus organisatsiooniga. Kui
inimesed on organisatsiooniga samastunud ja omavad organisatsiooniga sarnast
enesemddratlust, siis on organisatsioonisisene identiteet, ehk organisatsiooniliikmete

enesemadratlus tugev.

Sotsiaalse identiteedi teooria vdidab, et inimese enesemddratlus on osaliselt seotud sellega,
millistesse sotsiaalsetesse gruppidesse (inimgrupid) ta parasjagu kuulub (Hou, Eason ja

Zhang, 2014: 1018). Inimene soovib iildjuhul kuuluda sellistesse sotsiaalsetesse gruppidesse,
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mis sobivad tema enesemiiratlusega kdige paremini kokku. Kui inimene on leidnud endale
sobiva organisatsiooni koos tema karakterile meeltmddda oleva sotsiaalse grupiga, siis

samastub ta organisatsiooni ja selle tegemistega isiklikumal tasandil kiiremini (ibid).

Sotsiaalteadlane M. V. Tidwell (2005: 451) on viitnud, et isiku samastumine
organisatsiooniga on suuresti individuaalne protsess, mistdttu peab inimene esmalt iseendas
selgusele joudma, kas ta soovib ennast organisatsiooniga siduda voi mitte. Organisatsiooniga
samastumisprotsessi keskmiseks kestuseks on iiks aasta, mille jooksul selgub, kas isiku poolt
omandatud kogemused, loodud sotsiaalsed sidemed ja kogutud informatsioon on
organisatsiooniga samastumiseks ja sellesse jddmiseks piisavad (Nencini, Romaioli ja
Meneghini, 2015: 620). Joonisel 1.3 on esitatud organisatsiooniliikmete samastumisprotsess

mudel.

Samastumisprotsess

organisatsiooni tunnused
(visioon, missioon, tegevused,

viirtused, eesmirgid, strateegia) \
/ enesemidratlus organisatsioonis

inimese samastumine \ (Kes ma olen? Mida ma siin teen?
L . et o
organisatsiooniliikmed / Kuidas ma organisatsiooni mdistan?

(labisaamine, koostdd, suhted) Miks ma siin olen?)

Samastumise hinnanguskaala

< | )
Y I L

tugev- samastub

nork - e1 samastu

keskmine
el ole motiveeritud motiveeritud
el ole pithendunud plihendunud
rahulolematu rahulolev

Joonis 1.3. Samastumisprotsess ja samastumise hinnanguskaala. Allikad: (Young, 2001; Tidwell,
2005; Rho ja Yun, 2015)

Organisatsiooniga samastumisprotsessi ja samastumise piisimise kdige védrtuslikumateks
tulemiteks on motiveeritus, pithendumus, rahulolu, lojaalsus, usaldus, empaatia ja koost6o
(Tidwell, 2005). Kui inimene tunneb ennast organisatsiooniga samastunult, siis on ka tema
rahulolu ja plihendumus suuremad. Ta tunneb ennast teiste litkmetega tugevamalt seotuna,
mis omakorda vihendab inimese hirme tema drakasutamise ees ja samas suurendab usaldust

ning empaatiat iilejddnud kollektiivi vastu. Sellest johtuvalt on inimene rohkem motiveeritud
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teiste organisatsiooniliikmetega koost66d tegema, organisatsiooni arengusse rohkem

panustama, mis omakorda parendab organisatsiooni elujoulisust (Tidwell, 2005: 450...451).

Organisatsiooni jaoks on kdige tihtsam liikmete rahulolu, sest MTU-sid on iihiskonnas palju
ja konkurents vabatahtlike jarele suur. Igaiithel on voimalus rahulolematuse pohjusel
organisatsioonist lahkuda ja endale meelepédrasem leida. Organisatsiooni jaoks vdib see aga
tihendada viirtusliku inimressursi kaotust. Inimene vdib MTU-s lithikese aja jooksul kiill
hiid tulemusi saavutada, ent kui ta teatud asjaolude tottu pikemas perspektiivis
organisatsiooniga ei samastu, siis on ta pigem rahulolematu ja mittepiihendunud ning vdib

organisatsioonist lahkuda voi sellega mitte liituda (Tidwell, 2005: 453).

1.6. MTU-ga liitumismotiivid vajaduste hierarhia tdiendatud mudeli jirgi

Miks inimesed raiskavad oma aega ja tootavad tasuta? MTU-s tegutsemise eest inimesed
iildiselt rahalist tasu ei saa, mistottu on oluline teada erinevaid pohjuseid, miks inimesed
soovivad iildse vabatahtlikel tegevustel pdhineva organisatsiooniga liituda. Kui MTU
esindajad mdistavad, miks inimesed nende organisatsiooniga liituda soovivad ja mis neid
motiveerib, siis on neid ka lihtsam organisatsioonil juhtida ja rahulolevatena hoida (Nencini,
Romaioli ja Meneghini, 2016: 618).

Vabatahtlik on kdesoleva uurimistdd kontekstis inimene, kes on ndus oma ajast osa eraldama
tthiskonna ja kogukonnaliikmete aitamiseks, saamata selle eest rahalist tasu, vaid pigem on
motiveeritud enesearengust, uute kogemuste ja teadmiste omandamisest ning kasulikuks
olemisest (Adler, 2011, Christauskas, Petrauskiene ja Marcinkeviciute, 2012: 517 kaudu).
Euroopa Liidus tdhendab vabatahtlik tegevus inimese aja, energia voi oskuste pakkumist
vabast tahtest ja rahalist tasu saamata, seda peamiselt avalikes huvides ja iihiskonna heaks
(Vabatahtlikus ..., 2013). Vabatahtlikuks tegevuseks ei loeta viikeseid heategusid ja
kultuurinormidest tulenevat ligimese aitamist (nt hédletaja pealevotmine, teise aitamine raske
koti kandmisel, kukkunu piisti aitamine), raha vo0i asjade annetamist, kohustuslikku
koolipraktikat, doonorlust, meeleavaldusel osalemist ja petitsiooni allkirjastamist, kohtu poolt

madratud iildkasulikku t66d ja omaste hooldamist (Vabatahtlik tegevus, 2017).

Kui MTU soovib oma liikmeskonda suurendada, siis on viiga oluline mdista, mis vajaduste
pohjal otsustab inimene organisatsiooniga liituda. Lihtsustatud vajadus-motiiv-motivatsioon
mudeli (Christauskas, Petrauskiene ja Marcinkeviciute, 2012) alusel peab inimesel tekkima

esmalt millegi jarele vajadus (Joonis 1.4). Niiteks inimene vajab majanduslike probleemidega

18



toimetulekuks paremini tasustatud tookohta. See vajadus loob inimesele motiivi, ehk pohjuse
liituda MTU-ga, et omandada parema tookoha saamiseks vajalikke teadmisi, oskuseid ja
kogemusi. Tanu motiivile tekib inimesel aga motivatsioon organisatsiooniga liituda ja oma
vajaduse rahuldamise eesmirgil tegutsema hakata. Motivatsioon on protsess, mille kaigus
sisemised voi valised tegurid stimuleerivad inimese soovi ja energiat selleks, et inimene oleks

jarjepidevalt mingist tegevusest, rollist voi eesmargist huvitatud (Motivation, 2017).

vajadus . motiiv . motivatsioon

Joonis 1.4. Vajadus-motiiv-motivatsioon. Allikas: (Christauskas, Petrauskiene, Marcinkeviciute, 2012)

Inimese tildisi vajadusi esindab endiselt vdga histi A. Maslow’i poolt koostatud vajaduste
hierarhia piiramiid (Joonis 1.5), mis aitab paremini mdista inimeste motiive selle kohta, miks
soovitakse ennast MTU-ga siduda. Me kdik vajame elamiseks iseenesestmdistetavalt dhku,
toitu, puhast joogivett ja und, mille votab Maslow kokku inimese fiisioloogiliste vajadustena
(Maslow, 1943: 372...376).

oma potentsiaali rakendamine, teiste aitamine,
ihiskondlike probleemide lahendamine, sellest
saadav rahulolu

eneseteostus
teadmiste ja kogemuste
Vaste rakendamine

iad eneseareng, iihiskonna ja kaasliitkmete
tunqustuse vajacus » tunnustus saavutatud tulemuste eest
Tv aste €hesehinnang, lugupeetus

sotsiaalsed vajadused » uued tutvused, sobrad, suhtlemine
I aste  armastuse- ja kuuluvusvajadus
uued teadmised, kogemused,
turvalisusevajadus —»  vOrdub paremini tasustatud
II aste fiisiline ja majanduslik turvatunne téokohaga

fiisioloogilised vajadused
Taste ohk, vesi, toit, uni

Joonis 1.5. Vajaduste hierarhia tdiendatud mudel. Allikad: (Maslow, 1943; Christauskas jt, 2012)

Kui primaarsed vajadused on rahuldatud, siis teiseks oluliseks vajaduseks on
turvalisusevajadus, ehk soov elada turvalises elukeskkonnas, mis on tdnapéeval kiillaltki palju
seotud majandusliku olukorraga. Niiteks Eestile sarnase ajaloo ja tihiskonnamudeliga Leedus

soovivad osad inimesed liituda MTU-ga selleks, et omandada omale uusi oskuseid ja
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teadmisi, mis aitaksid neil paremini tasustatud todkohta saada ning seeldbi majanduslikult
kindlustatumat elu elama hakata (Christauskas jt, 2012: 518). Antud kontekstis on inimese
vajaduseks lisaraha ja selle saamise motiiviks vajalike teadmiste ning kogemuste

omandamine.

Kui turvatunne on inimese jaoks rahuldatud, siis Maslow’i piiramiidi jargmine aste on vajadus
sotsiaalsete suhete jirele, ehk armastuse- ja kuuluvusvajadus (Maslow, 1943: 381).
Kollektiivse olendina vajab inimene perekonda ja sdpru, kellega suhelda, {ihiselt to6tada ja
kdigest sellest koos rddmu tunda. Seetdttu lihevad paljud inimesed MTU-desse vabatahtlikku
tood tegema, et leida omale uusi sdpru ja pikemas perspektiivis luua tildse nii-6elda omale uus
,teine perekond®, kelle juurest kodu- ja tooelule vaheldust otsida (Christauskas jt, 2012:
519). Kui inimese motiiviks on sotsiaalsed suhted, siis tema rahulolu organisatsioonis oleneb
suuresti sellest, missugused on tema suhted ja ldbisaamine teiste organisatsiooniliikmetega
(Nencini jt, 2016: 622).

Kui inimese armastuse- ja kuuluvusvajadus on rahuldatud, siis jargmisena soovib igaiiks
meist olla ka tunnustatud ja lugupeetud, ehk tunnustusvajadus. Maslow (1943: 381...382) on
seda kirjeldanud inimese vajadusena tugeva enesehinnangu jirele, mis muudaks ta
enesekindlaks, thiskonna silmis véartuslikuks, tugevaks ja kasulikuks inimeseks, keda
hinnatakse korgelt ja peetakse oluliseks. Sellest tulenevalt on sotsiaalteadlaste H. Tajfel’i ja
J. Turner’i (2004: 59) viitel MTU-ga liitumise iiks peamiseid pdhjuseid inimese
enesearendamisvajadus, nagu nditeks soov tdsta oma enesehinnangut. Siia alla kuulub ka
erinevate sotsiaalsete oskuste arendamine, nagu nditeks suhtlemine, Kkoostodoskus,

esinemisoskus jms.

Kui inimene tunneb ennast enesekindlalt ja {ihiskonnas tunnustatuna, siis tema viimaseks
vajaduseks Maslow’i vajaduste hierarhia jargi on eneseteostus. Maslow (1943: 382) kirjeldab
seda kui inimese vajadust kasutada oma vdimeid, teadmisi ja oskuseid dra maksimaalselt, et
jétta nii-oelda ,,jalg* endast maailma. Osad inimesed liituvadki MTU-ga ainuiiksi sellepérast,
et rakendada oma potentsiaali teiste aitamiseks ja lihiskondlike probleemide lahendamiseks

(Christauskas jt, 2012: 518).

1.7. MTU-ga liitumismotiivid enesemiifiramisteooria ja VFI meetodi jérgi

MTU-ga liitumismotiive ja motivatsiooni (Joonis 1.6) on vdimalik mdista ka

enesemadramisteooria (ingl. k. Self-determination Theory) (Giintert, Strubel, Kals ja Wehner,
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2016) ja vabatahtliku tegevuse motiivide meetodi (VFI) (ingl. k. Volunteer Functions
Inventory) (Clary, Ridge, Stukas, Snyder, Copeland, Haugen ja Miene, 1998) jargi.
Enesemddramisteooria alusel liigitatakse motivatsiooni viliseks motivatsiooniks (ingl. k.
intrinsic motivation) ja sisemiseks motivatsiooniks (ingl. k. (extrinsic motivation) (Giintert jt,
2016: 312).

motivatsioon

- véline motivatsioon sisemine motivatsioon
k=
= - ~ . )
g valme.: pealesurgtud omaksvo.etud sisemine
2 regulatsioon regulatsioon regulatsioon regulatsioon
=
[=11]
[*)
p =

kontrollitud motivatsioon vaba tahte motivatsioon

Joonis 1.6. Motivatsiooni liigitus enesemaéramisteooria jérgi. Allikas: (Giintert jt, 2016)

Vilise motivatsiooni kohaselt motiveerivad inimest tegutsema vilised mdjutustegurid, nagu
niiteks kellegi teise poolt midratud kohustus, viline tasu (nt preemia) voi hirm lubaduse
tditmata jatmise puhul saada teiste inimeste negatiivse kriitika osaliseks (ibid). Sisemise
motivatsiooni kohaselt inimene vilistest mdjutusteguritest otseselt motiveeritud ei ole, vaid
motivatsiooniallikaks on tegevusest saadav sisemine nauding, rahulolu vdi pdnevustunne,
mida nimetatakse ka sisemiseks regulatsiooniks (ingl. k. inner regulation) (Giintert jt, 2016:
313). Eneseméddramisteooria jargi on Vilise motivatsiooni tekketegureid kolme tiitipi (Gilintert

jt, 2016: 313).

1. Viline regulatsioon (ingl. k. external regulation), mille puhul on inimese motivatsioon
seotud viliste teguritega, nagu niiteks millegi eest saadav tasu voi oht tegemata jatmise eest
karistada saada. Vabatahtliku t60 puhul vdivad teguriteks olla niiteks tunnustus, tiitel,

lubadus, ehk soov mitte teisi alt vedada.

2. Pealesurutud regulatsioon (ingl. k. introjected regulation), mille puhul méjutavad inimese
motivatsiooni vilised kohustuslikud reeglid ja ndudmised, mis ei pruugi inimesele kiill
meelejirgi olla, ent siiski vajavad tiitmist. MTU liikmena kuulub siia alla kindlasti kohustus
litkkmesusega kaasnevaid reegleid tdita, nagu nditeks liikkmemaks voi iildkoosolekutel

osalemine. Pealesurutud regulatsiooni liigituse alla kuuluvad néiteks vabatahtlikus t66s kdik
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need tegevused, mis inimesele otseselt kiill ei meeldi, aga nende tditmine aitab véltida tal

stititunnet, hébitunnet voi enesevaartusetust.

3. Omaksvoetud regulatsioon (identified regulation), mille puhul on inimese motivatsioon
reguleeritud vélistest eesmarkidest ja vidirtustest, mida inimene enda jaoks tdhtsaks peab.
Niiteks inimene soovib liituda just sellise mittetulundusliku organisatsiooniga, mille
védrtuseid ja tegemisi peab ta enda jaoks kodige olulisemateks, ehk mida ta enda jaoks kdige

rohkem védartustab.

Vilise motivatsiooni Viline regulatsioon ja pealesurutud regulatsioon moodustavad
kontrollitud motivatsiooni (ingl. k. controlled motivation) koondriihma, kuna inimese
kéditumist mojutavad vilised tegurid (Giintert jt, 2016: 313). Omaksvoetud regulatsioon ja
sisemine regulatsioon liigituvad aga vaba tahte motivatsiooni (ingl. k. self-determined
motivation) alla, kuna inimese motivatsiooni mojutavad tema sisemised tegurid (nt véartused,

nauding, rahulolu).

Vabatahtliku tegevuse motiivide meetodi jargi oleneb inimese motiveeritus organisatsioonis
aga eelkoige kuuest peamisest motiivist (Tabel 1.1), millest kaks on peamiselt seotud vaba
tahte motivatsiooniga ja {ilejadnud neli kontrollitud motivatsiooniga (Giintert jt, 2016:
313...314). Vaba tahte motivatsiooni esimeseks motiiviks on vddrtused (ingl. k. values), ehk
vajadus tegutseda isiklike vdirtuste pohjal. Niiteks inimene tunneb, et tema jaoks on tihtis ja
oluline aidata teisi inimesi ning seetdttu omab ta sisemist motivatsiooni libi MTU
heategevusprojektide korraldusmeeskondades kaasa liitia. Vastutasuks saab inimene rahuldust
ja hea enesetunde. Vaba tahte motivatsiooni teiseks motiiviks on méistmine (ingl. K.
understanding), mis on seotud inimese uudishimuga 1ébi vabatahtliku tegevuse omandada

uusi teadmisi, kogemusi ja oskuseid (ibid).

Uleji4nud neli motiivi on rohkem seotud kontrollitud motivatsiooniga, millede puhul inimese
tegutsemistahet mojutavad erinevad vilised tegurid. Kontrollitud motivatsiooni esimeseks
motiiviks on enesetdiendamine (ingl. k. enhancement), ehk vajadus ennast pidevalt tdiendada
ja arendada, seda eriti psithholoogilises aspektis (Giintert jt, 2016: 316). Motiivi positiivseks
aspektiks on nditeks inimese soov arendada oma sotsiaalseid oskuseid, mis aitaksid tal
paremini teiste inimestega 1dbi saada. JCI Estonia organisatsioonis korraldatakse liikmetele
selleks puhuks igal aastal kiimneid sisekoolitusi, milledest on alati osavott suur.
Enesetdiendamisvajaduse motiivi teine véljund on seotud inimese egoga, ehk sisemine

vajadus ennast arendada ja tdiendata, et omada korgemat enesehinnangut, teiste poolt
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vadrtustatust ja lugupeetust. Niiteks osad inimesed vitavad organisatsioonis projektijuhi rolli
voi mone muu tdhtsa ameti vastu just seetottu, et nad ndevad selles enda jaoks enesehinnangu

kasvu ja seeldbi paremat enesetunnet.

Tabel 1.1. Motiivid vabatahtliku tegevuse meetodi jargi. Allikas: (Giintert jt, 2016)

Motiivid Liihikirjeldused
Vairtused Inimene tegutseb sisemiste vairtuste pohjal
Moistmine Uudishimu, uute teadmiste, kogemuste omandamine
Enesetidiendamine Soov ennast tdiendada ja arendada
Enesekaitse Isiklikud probleemid, siidametunnistus
Sotsiaalsus Sotsiaalsete sidemete loomine, sdpruskond
Karjaar Parema tookoha jaoks padevuse omandamine

Kontrollitud motivatsiooni teiseks motiiviks on enesekaitse (ingl. k. protective), ehk inimene
proovib isiklikele probleemidele lahendusi leida vabatahtliku t66 kaudu voi hoopiski
probleemide eest dra pdgeneda vOi nende negatiivset tulemust heategevusliku tooga
tasakaalustada (Giintert jt, 2016: 314). Naiteks inimene tunneb endas siitid ja rahulolematust,
et ta on teisi liialt vihe oma elu jooksul aidanud, mistdttu soovib ta ldbi vabatahtliku t606 teisi

aidata, et sel viisil tekkinud probleemi lahendada.

Kontrollitud motivatsiooni kolmandaks motiiviks on sotsiaalsus (ingl. k. social), ehk inimese
kditumine on mdjutatud sotsiaalsetest preemiatest vOi karistustest. Nditeks inimene soovib
1abi vabatahtliku t66 saada teistelt inimestelt kiitust ja tunnustust voi teatud tegemise tegemata
jétmine toob kaasa teiste inimeste hukkamdistu ja kriitika, mistdttu inimene on motiveeritud

asja korralikult dra tegema, et mitte saada negatiivset tagasisidet.

Kontrollitud motivatsiooni viimane motiiv on Kkarjddr (ingl. k. career), ehk inimene soovib
1dbi vabatahtliku t66 omandada uusi teadmisi, kogemusi, mis aitaksid tal tooalaselt korgemalt
tasustatud ametit leida (Giintert jt, 2016: 314). Naiteks inimene liitub JCI Rat Race
heategevusjooksu projektimeeskonnaga, kuna soovib ettevotteid osalema kutsuda, mislébi
saab ta treenida enda miiligitoo- ja suhtlemisoskust, et edaspidi oleks vdoimalik lihtsamalt

nditeks ,,miiigimehe* ametit leida.
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1.8. Teoreetilise osa kokkuvote

Suur osa MTU-sid saab iihiskonnas alguse sotsiaalsest liikumisest, mille kaudu soovivad
inimesed kindlat muutust tihiskonnas saavutada (Wilkinson 1971, Tilly, 1977: 42 kaudu).
Sotsiaalse litkumise iilesehitust ja toimimisviise on voimalik paremini mdista H. Blumer’i
(1951, Porta ja Diani, 2006: 150 kaudu) sotsiaalse litkumise nelja tsiikli arenemisjdrgu mudeli
jargi. Selle alusel 1dbib sotsiaalse litkumise elutsiikkel nelja arengujérku: tekkimine,

ithinemine, biirokratiseerumine ja langus (Christiansen, 2009).

MTU, ehk mittetulunduslik organisatsioon on isemajandav, vabatahtlikkusel pdhinev ja
avalikkuse huve teeniv organisatsioonivorm, mille missioon, véirtused ja tegevused on
eelkdige motiveeritud {iihiskondlike probleemide lahendamisest, mitte rahalise kasumi
teenimisest (Negotiating ..., 2012: 2). Ajas piisivat ja ihiskondliku mojuga stabiilseid
tegevusviljundeid omavat organisatsiooni nimetab aga poliitikateadlane S. Huntington (1965:

394) institutsiooniks.

MTU-de vaheline konkurents inimressursside jirele on muutunud viga tihedaks (Hou, Eason
ja Zhang, 2014: 1016), mistdttu vajab tinapieval MTU eesmirkide edukas tiitmine
professionaalset kommunikatsioonijuhtimist (Wiggill, 2011: 226). Elujuline institutsioon
omab tugevat sotsiaalset kapitali, milleta on keeruline midagi vabatahtlikkuse alusel

ithiskonnas korda saata (Putnam, 2001).

Sotsiaal-kommunikatiivse organisatsiooni sotsiaalne kapital, kommunikatsioonijuhtimine ja
praktikakogukonna (Wenger ja Snyder, 2000) toimimine oleneb suuresti aga
organisatsiooniliikmete enesemdidratlusest, mida on vdoimalik hinnata eelkdige ldbi vdidetud

identiteedi, projitseeritud identiteedi ja kogetud identiteedi enesemaéaratlustegurite.

Organisatsioonilitkmete eneseméératlus aitab moista nende vajadusi (Maslow’i tdiendatud
vajaduste hierarhia), liitumismotiive (VFI meetod), motivatsiooni (enesemédiramisteooria),
rahulolu ja plihendumust, millede alusel toimub organisatsiooniga samastumine (Tidwell,

2005).

24



2. UURIMISTOO EESMARK, ULESANDED, AKTUAALSUS
JA UUDSUS

2.1. Uurimistoo eesmérk ja iilesanded

Magistritod eesmérgiks oli koostada JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse tagamiseks
vajalikud juhised, mis voimaldavad institutsioonil paremini organisatsiooniliikmeid juhtida,
uusi liikkmeid leida ja kaasata. Piistitatud eesmérgi saavutamiseks on uuritud
organisatsiooniliikmete enesemaiératlust organisatsiooniviliste — sugu, vanus, haridustase,
eriala, tootaja seisus, toovaldkond, amet, meelistegevused, eneseiseloomustus, ja
organisatsioonisiseste — organisatsioonist teadasaamise viisid, organisatsiooni tdhendus ja
selle muutus ajas, organisatsiooniga liitumispdhjused, organisatsiooni tutvustamisviisid,
organisatsiooni  tdhtsus, organisatsiooni tegevusvaldkonnad, motivatsioon, rahulolu,

pithendumus, probleemid, eneseméaératlustegurite jargi.

2.2. Uurimist6o aktuaalsus ja uudsus

Smith’1 (2005: 463) viitel néditab kolmanda sektori suurus, tdhtsus ja tegutsemisaktiivsus seda,
kui elujduline ja terve on demokraatlik tithiskond. JCI Estonia on Eesti iihiskonna arengusse
oma ligi 27 tegevusaasta jooksul teostatud projektidega vidga palju panustanud. Kuna
organisatsioonil on praegusel hetkel puudus uutest ja aktiivsetest organisatsiooniliikmetest,
siis on just kdesoleval ajal organisatsiooni elujoulisuse suurendamine véga oluline iilesanne.
See on eriti oluline olukorras, mil JCI Estonia tegeleb Tallinnas toimuva Eesti suurima
konverentsi, teemal ,,JCI Maailmakongress 2019%, korraldamisega, millest votab viie pdeva
jooksul osa kuni 5000 delegaati kogu maailmast. Projekti eduka dnnestumise eeltingimuseks
on aga institutsiooni elujoulisus, mis avaldub eelkdige organisatsiooniliikmete
enesemidratluse tasemes. Esitatust ldhtuvalt on uurimist60 teema aktuaalne ja
uurimistulemused voivad olla kasutatavad ka teiste suuremat rahvusvahelist vorgustikku

omavate MTU-tiiiipi organisatsioonide poolt.

Uurimistdd uudsuseks on eelkdige Eestis laiema rahvusvahelise vorgustikuna toimivatele
mittetulundusiihingutele koostatud juhised oma organisatsiooni lilkmete paremaks
juhtimiseks ja uute liikmete leidmiseks ning kaasamiseks. Uurimist6d uudsuseks on JCI
Estonia organisatsiooniliikmete eneseméératlust ja institutsiooni elujoulisust késitlev ja

hindav empiiriline uurimisaruanne.
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3. MATERJAL JA METOODIKA

3.1. Uurimisobjekt

Magistritoé uurimisobjektiks on mittetulundusiihing Eesti Ettevotlike Noorte Koda (ingl. k.

Junior Chamber International Estonia), ehk liihidalt JCI Estonia MTU (edaspidi JCI Estonia).

Rahvusvaheline mittetulundusiihing Junior Chamber International (edaspidi JCI) on 2016.a.
seisuga esindatud 117-nes riigis (117 rahvuskoda) 4763 kohaliku kojaga ja 159 197 liikmega
(2015 Annual Report, 2016: 10...11). JCI visioon on olla juhtiv iilemaailmne noorte aktiivsete
inimeste  vorgustik, mille missiooniks on oma organisatsiooniliikmetele pakkuda
arenguvoimalusi, mis innustavad noori inimesi positiivset muutust looma (JCI Estonia
Strateegiline arengukava 2015-2018, 2015: 2). JCI maailma ja JCI Estonia organisatsiooni

juriidiline struktuur on esitatud joonisel 3.1.

JCI World
(maailmakoda)

Joonis 3.1. JCI maailma ja JCI Estonia organisatsiooni struktuur

Aafrika ja Lihis-Ida piirkond Euroopa piirkond Aasia ja Vahemere piirkond Ameerika piirkond
JCI Estonia MTU
(rahvuskoda) \
I
JCI Tallinn MTU JCI Toompea MTU JCI e-Koda MTU ICI Tartu MTU
(kohalik koda) (kohalik koda) (kohalik koda) (kohalik koda)
JCI Business Tallinn MTU JCI GO Koda MTU JCI Rakvere MTU
(kohalik koda) (kohalik koda) (kohalik koda)
JCI Paide MTU JCI Rapla MTU JCI Viljandimaa MTU
(kohalik koda) (kohalik koda) (kohalik koda)
JCI Haapsalu MTU JCI Parmu MTU JCI Toomemie MTU
(kohalik koda) (kohalik koda) (kohalik koda)

JCI organisatsioon asutati 1915.a. USA-s eesmargiga lihiskonnas positiivseid muutuseid luua,
mida saavutati oma liikkmetes juhioskuste arendamisega ja iihiskondlike probleemide
lahendamisega (The US Jaycees Foundation ..., 2017). T#napdeval on JCI maailmas URO
tugev partner ja on votnud eesmargiks aidata tdita globaalseid sddstva arengu eesmirke (ingl.

k. sustainable development goals), mis on 2015.a. URO Peaassambleel vastu vdetud (2015
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Annual Report, 2016: 14). Selleks tegeleb JCI organisatsioon iga aasta suuresti arengumaades
vaesuse ja ndlja vihendamisega, hariduse andmisega, soolise vorddiguslikkuse eest
seismisega, laste suremuse vdhendamisega, HIV/AIDSI, malaaria ja teiste haiguste vastu

voitlemisega ning jatkusuutliku looduskeskkonna tagamisega (ibid: 19...31).

JCI Estonia on rahvusvahelise organisatsiooni vorgustiku osana, ehk rahvuskojana Eestisse
asutatud 1989.a., eesmirgiga arendada noorte inimeste (vanuses 18...40) sotsiaalset
vastutustunnet, kujundada nende juhivdimet, aidata kaasa vabale ettevotlusele, kujundada
ettevotluse ectikat, toetada tihiskonna arengus toimuvaid positiivseid protsesse, korraldada
lilkmetevahelist 1avimist, arendada rahvusvahelisi suhteid ja avalikes huvides heategevuslikult
toetada teadust, kultuuri, haridust, sporti, tervishoidu, sotsiaalhoolekannet, loodushoidu ja
elukeskkonda (Mittetulundusiihing JCI Estonia pohikiri, 2015: 1).

Eesmargi saavutamiseks vajalik tegevus on jaotatud viie tegevusvaldkonna vahel (ibid: 1...2).

1. Individuaalse tegevuse valdkond, mille eesmirk on luua organisatsiooniliikmetele
vOimalusi oma vdimete arendamiseks ja rakendamiseks véljadppeprogrammides, seminaridel

osalemise ja projektide korraldamise kaudu.

2. Juhtiva tegevuse valdkond, mille eesmdrk on arendada organisatsiooniliikmete juhioskusi

1abi praktiliste koolituste ja organisatsiooni koigil tasanditel pakutavate voimaluste.

3. Uhiskondliku ja heategevusliku tegevuse valdkond, mille eesmiirk on avalikes huvides
heategevuslikult toetada teadust, kultuuri, haridust, sporti, tervishoidu, sotsiaalhoolekannet,

loodushoidu ja elukeskkonda.

4. Rahvusvahelise tegevuse valdkond, mille eesmirk on vdimaldada rahvusvahelise

suhtlemise kogemusi, koosto6- ja drikontaktide leidmist.

5. Ettevotluse valdkond, mille eesmérk on organisatsioonilitkmete tegevuse kaudu kujundada

vabat ettevdtlust ja ettevotluse eetikat.

JCI Estonia korraldab haridusliku poole pealt igal aastal palju seminare (nt ,,BeWise*
projekt), koolitusi (nt JCI treeningprogramm), mitmepéevaseid akadeemiaid (nt ,,JCI Estonia
Akadeemia“) ja mitmepdevaseid konverentse (nt ,JCI Estonia Aastakonverents®).
Heategevuslikus korras viiakse igal aastal ellu palju heategevusprojekte (nt ,,Rat Race

Kontorirottide Voidujooks®, ,,Joulupuu®, koristustalgud). Organisatsiooni poolt tunnustatakse
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igal aastal ka kiimmet silmapaistvat noort eestlast (ingl. k. Ten Outstanding Young Persons

ehk TOYP), kes on kohaliku {ihiskonna arengusse andnud mérkimisvaérse panuse.

JCI Estonia rahvuskoda kuulub Euroopa piirkonda ja selle moodustavad Eestis kaheksas
linnas paiknevad 13 kohalikku koda: Tallinnas asuvad kojad on JCI Tallinn, JCI Toompea,
JCI GO Koda, JCI e-Koda ja JCI Business Tallinn; Tartus asuvad kojad on JCI Tartu ja JCI
Toomemée; Viljandis asuv koda on JCI Viljandimaa; Raplas asuv koda on JCI Rapla; Paides
asuv koda on JCI Paide; Haapsalus asuv koda on JCI Haapsalu; Rakveres asuv koda on JCI
Rakvere ja Parnus asuv koda on JCI Péarnu. JCI Estonia organisatsioonis on 2017.a. matrikli
(JCI Estonia Matrikkel 2017, 2017) alusel 445 organisatsiooniliiget (liilkmekandidaadid,

lilkmed, seeniorliikmed, senaatorid, auliikmed, toetajaliikmed).

Rahvuskoja tasandil juhib organisatsiooni JCI Estonia juhatus, kohaliku koja tasandil juhivad
organisatsiooni kohalike kodade juhatused ja senaatorite tegevust koordineerib iile-eestiliselt
JCI Estonia senat (Joonis 3.2).

JCI Estonia juhatus JCI Estonia senat

Eelmise aasta Rahvuskoja Taidesaatev JCI Estonia senati

dent dent asepresident Varahoidja .
presiden president (jaremine president) president

Peasekretar

I tasand

Valdkonna Valdkonna Valdkonna Valdkonna
asepresident asepresident asepresident asepresident

Kohaliku koja juhatus

Eelmise aasta Kohaliku koja
president president

Téidesaatev
asepresident Varahoidja
(jargmine president)

Peasekretir

II tasand

Valdkonna Valdkonna Valdkonna Valdkonna
asepresident asepresident asepresident asepresident

Liikmestaatused

Litkmed Litkmekandidaadid Huvilised Senaatorid

I1I tasand

Aulitkmed Toetajaliikmed Seeniorlitkmed

Joonis 3.2. JCI Estonia organisatsiooni struktuur juhtimisiiksuste (I ja II tasand) ja

liilkmestaatuste (111 tasand) alusel

JCI organisatsiooni reeglite jargi saab lilkmestaatusega organisatsiooniliige olla igal juhatuse
ametikohal 1 aasta, misjdrel valitakse ametikohtadele uued ametitéitjad. Jarjepidev rotatsioon

annab koikidele litkmetele voimaluse saada kogemusi ja teadmisi erinevatelt ametialadelt.

Magistritdd autor on organisatsiooniga seotud olnud alates 2011.a., kuulub JCI Toomemée
MTU kohaliku koja liikmeskonda ja tegeleb alates 2016.a. JCI Estonia juhatuse tasandil

organisatsiooni kommunikatsiooni ja turundusega.
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3.2. Uurimiskiisimused

Magistritod eesmargi saavutamiseks on esitatud peamised uurimiskiisimused.

1. Kuidas avaldub organisatsiooniliikmete eneseméiratlus organisatsiooniviliste enese-
madratlustegurite jargi?

2. Kuidas avaldub organisatsiooniliikmete enesemaiiratlus organisatsioonisiseste enese-
médratlustegurite jargi?

3. Kuidas organisatsiooniliikmed samastuvad organisatsiooniga?

4. Mis voimaldab organisatsiooni elujoulisust tagada?

JCI  Estonia  organisatsiooniliilkmete  enesemiiratlus  organisatsiooniviliste  ja
organisatsioonisiseste enesemédratlustegurite jargi on oluline, kuna uurimistulemuste pdhjal
koostatavad juhised voimaldavad organisatsiooni paremat juhtimist ja institutsiooni

elujoulisuse tagamist.

3.3. Metoodika

Uurimist6o jaotus eeluuringuks ja pdhiuuringuks. Eeluuring toimus fookusgrupi intervjuu
meetodil (Ounapuu, 2014: 173), mille kdligus on kogutud piisav ja kvalitatiivne andmestik
pOhiuuringu ldbiviimiseks vajaliku kiisitlusankeedi koostamiseks. Fookusgrupi intervjuu

pohiteemade alusel on koostatud fookusgrupi intervjuu kava (Lisa 1).

1. Esmane teadasaamine JCI organisatsioonist

2. Organisatsiooniga liitumispohjused

3. Organisatsiooni tdhendus pracgu

4. Organisatsiooni tutvustamine

5. Teadmised teiste kodade tegemistest, kodade vordlus

6. Organisatsiooniga seotud probleemid.

Fookusgrupi intervjuumeetodi rakendamiseks vajaliku tildkogumi moodustasid JCI Estonia
organisatsiooni 13 kohalikku koda, milledest on ettekavatsetud valimimeetodiga (Ounapuu,
2014: 143) vilja valitud koige esinduslikumad uurimisobjektid. Fookusgrupi kava kohaselt on
fookusgrupi intervjuu ldbi viidud kolmes kohalikus kojas: JCI Paide koda, JCI Viljandimaa
koda ja JCI Tallinna koda. JCI Tallinna koda on valitud esindama suuremaid kohalikke

kodasid ning JCI Paide ja JCI Viljandimaa koda on valitud esindama viiksemaid kohalikke
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kodasid. Fookusgrupid on moodustatud erinevate lilkmestaatuste ja -staaziga inimestest

selleks, et kvalitatiivne andmestik oleks vdimalikult mitmekiilgne.

JCI Paide koja organisatsiooniliikmetega on fookusgrupi intervjuu lébi viidud 14.02.2017
Méos ja osalejate arv oli viis. JCI Viljandimaa koja organisatsiooniliikmetega on fookusgrupi
intervjuu ldbi viidud 17.02.2017 Viljandis ja osalejate arv oli kaheksa. JCI Tallinna koja
organisatsiooniliikmetega on fookusgrupi intervjuu I&bi viidud 22.02.2017 Tallinnas ja
osalejate arv oli kuus. Fookusgrupi intervjuude transkriptsioonid on esitatud magistrit6o
lisades 7, 8, 9.

Pohiuuringu ldbiviimiseks on valitud kiisitlusviisil pdhinev ankeetmeetod (Ounapuu, 2014:
160...169), mis vdimaldas autori poolt koostatud kiisitlusankeedi (Lisa 2) abil fookusgrupi
intervjuudest saadud andmete usalduslikkust hinnata kogu JCI Estonia organisatsiooni
kontekstis. Ankeetkiisitluse labiviimiseks vajalik tildkogum on valitud 2017.a. matrikli (JCI
Estonia Matrikkel 2017, 2017) alusel JCI Estonia 13-ne kohaliku koja lilkkmeskondade arvude
pohjal, millede koondsummaks oli 445 organisatsiooniliiget (lilkmekandidaadid, liikmed,
seeniorliikmed, senaatorid, auliikmed, toetajaliikmed). Uldkogumi viliselt on kiisitlusankeedi
taitnud ka neli huvilist ja neli endist liiget, kellede kiisitlusandmed ja -tulemused on
magistritoos kasutusele voetud. Valimi meetodiks on valitud kdikne valim (Ounapuu, 2014:
142). Kiisitlusele vastas 152 organisatsiooniliiget 445-st, mistdttu valimi usaldusnivoo on

95% ja usaldusintervall 6,46%. Kiisitlusankeet on koostatud nelja pShiteema alusel.

1. Organisatsioonivéline taust ja tegevus
2. JCI liikkmesuse iildandmed
3. Esmane kokkupuude, tdhendus ja liittumispohjused

4. Organisatsiooniga samastumine.

Kiisitlusankeedile =~ vastamine  toimus  vahemikus  15.03.2017 kuni  13.04.2017
organisatsiooniliikmetele e-kirja teel saadetud veebiaadressi vahendusel digitaalses vormis.
Ankeedi koostamiseks ja andmete kogumiseks on kasutatud LimeSurvey Tartu Ulikooli
veebipdhiste kiisimustike koostamise ja ldbiviimise keskkonda. Ankeedis on kasutatud
suletud kiisimusi ja avatud kiisimusi. Suletud kiisimuste koostamisel on kasutatud
nominaalskaalat, binaarskaalat, jirjestusskaalat, reitingu skaalat ja suhteskaalat (Ounapuu,
2014: 167...168). Andmete analiiiisil on kasutatud jéreldava statistika matemaatilist meetodid,

mis vOimaldas valimiga kogutud andmestiku pohjal anda hinnanguid ja teha jireldusi ning
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prognoose kogu populatsiooni (iildkogumi) kohta (Ounapuu, 2014: 184). Andmete
tootlemiseks on kasutatud MS Excel andmetdotlusprogrammi. Tulemuste peatiikis on
andmete esitamise viisidest kasutatud tabelit, tulpdiagrammi, ringdiagrammi, sdnapilve ja

vastajate tsitaate.

3.4. Meetodikriitiline refleksioon

Kiisitlusankeedi koostamisel on aluseks voetud fookusgrupi intervjuudest saadud andmed ja
magistritdé autori enda 6.a. jooksul saadud kogemusteadmised organisatsiooni tegevustes
osalemistest. Fookusgrupi intervjuusid on tehtud kolmes kojas kolmeteistkiimnest, kokku 19-
ne organisatsiooniliikme osalusel. Uurimistd6 kéigus selgus, et koostatava uurimist6é mahus
ja pustitatud eesmirgi tdhenduses oli intervjueeritavate arv ning nendelt saadud
informatsiooni maht ja sisu teadustdod metodoloogilisuse aspektist ja magistritod autori

organisatsioonis juhatuse tasandil omandatud kogemusteadmiste pohjal piisavad.

Samas aga vOib ndustuda sellega, et pohjalikuma ja pikemaajalise uurimistod puhul peab
intervjueeritavate arv olema suurem. Sellest tulenevalt voib pdhiuuringus koostatud
ankeetides puududa moningaid olulisi ja teisejargulisi tegureid. Niisugusel pdhjusel voib
pohiuuringus saadud tulemuste iilekandmine kogu organisatsioonile olla moneti
ebaadekvaatne. Selgust selles vOimaldab saada uurimisto6 tulemuste aprobatsioon

organisatsioonijuhtide ja -litkmete poolt.

Kiisitlusele vastas organisatsiooniliikmete tildkogumist 32%, mis tihendab seda, et statistilise
andmetootluse seisukohalt on valimi suurus piisav ja tulemused iildistuste tegemiseks
usaldusvédrsed. Samas ei esinda uurimistulemused kindlasti kdiki organisatsiooniliikmeid.
Veebipohise kiisitlusviisiga vdivad erinevatel pohjustel kaasneda kiisimustele antud liiga
pealiskaudseid ja véhesisukaid vastuseid, mis vodivad omakorda védhendada andmete
tootlemisel saadud tulemuste usaldusvéérsust. Selle véltimiseks on uurimist6o autori poolt

tehtud vastajatele uurimise téhtsuse 0sas selgitust.

Kokkuvotvalt saab viita, et kogutud andmete maht ja esinduslikkus olid uurimist6d eesmérgi

tditmiseks piisavad.
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4. UURIMISTOO TULEMUSED

4.1. Organisatsiooniliikmete jaotuvus organisatsioonivéliste enese-
mairatlustegurite jargi

4.1.1. Sugu ja vanus

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline  organisatsioonivéline
enesemadratlustegur on sooline jaotuvus organisatsioonis. Nii nagu peremudel ei ole ilma
mehe ja naise vordelise osakaaluta elujouline, ei ole seda ka vabatahtlikkusel pohinev
institutsioon. JCI Estonia organisatsioonikultuuris on organisatsiooniliikmete sooline tasakaal
véga tihtsal kohal. Magistrit66 autor saab oma kogemuste pohjal viita, et organisatsioonis on
mitteametlikult alati konepruugis kasutatud véljendit, et ,,JCI muster peab alati paigas olema“.
Sellega on tiahelepanu suunatud asjaolule, et JCI Estonia kohalike kodade litkmeskondades on

meeste ja naiste soolise jaotuvuse tasakaal olnud alati tahtis eesmark.

Soolise jaotuvuse jargi jaotuvad 152 vastajat vordselt. JCI Estonia 2017.a. matrikli (JCI
Estonia Matrikkel 2017, 2017) jargi jaotuvad 445 organisatsiooniliiget 204 naisterahvaks ja
241 meesterahvaks. Kui arvestada liikmestaatustest ainult liikmeid ja lilkmekandidaate, siis
meeste llekaal on JCI Business Tallinna kojas, Paide kojas, Parnu kojas, Rapla kojas, Tartu
kojas ja Viljandimaa kojas. Naiste iilekaal on GO Kojas, e-Kojas, Haapsalu kojas, Rakvere

kojas, Tallinna kojas, Toompea kojas ja Toomemie kojas.

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline organisatsioonivéline
enesemadratlustegur on ka organisatsiooniliikmete vanus. JCI Estonia organisatsioonis saab
pohikirja (2015: 3) jargi inimene liige olla vanusevahemikus 18 kuni 40 eluaastat, ehk
maksimaalselt 23 aastat. Institutsiooni elujoulisuse tagamise eesmérgil on oluline, et lilkmete
keskmine vanus organisatsioonis oleks tasemel, mis tagab sujuva ja stabiilse liikmete
arvukuse kdikumise. Joonisel 4.1 on esitatud vastajate vanuseline jaotuvus ja tabelis 4.1 on
esitatud vastajate keskmised vanused liikmestaatuste jargi. Uurimistulemuste jargi on liikmete
keskmine vanus 33 eluaastat. Nendest 81% on vdhemalt vanuses 30 eluaastat, nendest 42% on
vihemalt vanuses 35 eluaastat ja nendest 19% on vdhemalt vanuses 37 eluaastat. Liikmetest
vastajate korge keskmine vanus néitab seda, et kui JCI Estonia organisatsioon ei suurenda
lahiaastate jooksul liikmete arvu, siis on igal aastal oodata aina suuremat liikmete arvu

vihenemist nende arvelt, kes iiletavad 40 eluaasta piiri.
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JCI organisatsiooni Euroopa regioonis on liikmete keskmine vanus 31 eluaastat, Aafrika
regioonis 29 eluaastat, Aasia regioonis 32 eluaastat ja Ameerika regioonis 28 eluaastat
(Statistics, 2016). Sellest tulenevalt on JCI organisatsiooni nelja regiooni keskmine liikme

vanus 30 eluaastat, mis on JCI Estonia liikmete keskmisest vanusest vaiksem.

Tabel 4.1. Vastajate keskmised vanused liikmestaatuste jargi

50 44 Staatus Keskmine
vanus a

g liige 33

é senaator 48,7
g au-, toetaja- ja

> seeniorliige 48,1
liilkmekandidaat 28,2
<20a ;g 26- 31- 36- 41- 46- 51- 56- 61- huviline 27,5

a 30a 35a 40a 45a 50a 55a 60a 65a endine liige 42

Joonis 4.1. Vastajate vanuseline jaotuvus

Liikmete vanus aitab moista veel seda, millisesse vanusegruppi kuuluvad inimesed
samastuvad JCI Estonia organisatsiooniga kodige paremini, ehk niiteks kdige suurema
prognoositava tdendosusega samastub organisatsiooniga kdige lihtsamini vanusegruppi

31...35a kuuluv inimene, sest neid on vastajate seas enim.

4.1.2. Omandatud haridustasemed ja erialad

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline organisatsiooniviline
enesemddratlustegur on organisatsiooniliikmete haridustase, mis aitab mdista, millise

haridusliku tasemega inimesed on JCI Estonia organisatsiooniga kdige paremini samastunud.

Joonisel 4.2 on esitatud vastajate jaotuvus omandatud korgeimate ja eriliigiliste
haridustasemete jargi. See tdhendab seda, et kui vastaja omab mitut eriliigilist haridustaset,
nagu nditeks kutseharidus ja bakalaureusekraad, siis on joonisel mdlemad dra maérgitud.
Teisalt on samaliigiliste haridustasemete puhul dra mérgitud ainult korgeim omandatud
haridustase. Niiteks magistrikraadiga inimese puhul bakalaureusekraadi joonisel arvestatud

ei ole.

Uurimistulemuste jargi on JCI Estonia organisatsiooniga kdige paremini samastunud
magistrikraadi omavad inimesed, kellede osakaal 152-st vastajast oli 49%. Suuremal maéral

on vastajate seas ka Dbakalaureusekraadiga (25%) ja rakenduskorgharidusega (18%)
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organisatsiooniliikmeid. Tulemuste alusel on organisatsiooniga kdige vdhem samastunud

kesk- ja kutseharidusega inimesed, nende osakaal vastajate seas on véike.
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Joonis 4.2. Vastajate jaotuvus omandatud haridustasemete jargi

Lisaks haridustasemele on institutsiooni elujoulisuse eesmérgil oluline wuurida ka
organisatsiooniliikmete erialast tausta, et teada saada, millistele inimestele on JCI Estonia
organisatsioon olnud kdige atraktiivsem. Joonisel 4.3 on esitatud Tartu Ulikooli
klassifikatsiooni (Tartu Ulikooli ..., 2017) alusel erialade jaotuvus nelja pdhivaldkonna —
humanitaar, sotsiaal, loodus- ja téppisteadused ning meditsiin, vahel. Mitu korda esinenud
mérksdnad on esitatud suurema Kirjaga, ehk kui eriala nimetus esines andmestikus tiks kord,
siis on see margitud joonisel Kirja suurusega 11 ja iga jargnev sama mirksona kordus

suurendab sdna kirja suurust iihe punkti votta.

Uurimistulemuste jargi on JCI Estonia organisatsiooniliige oma hariduse peamiselt
omandanud sotsiaalvaldkonnas (152-st vastajast 63%) ja seda suuresti majanduse ja
ettevotluse suunal (50%). Olulisel médral on vastajate seas ka loodus- ja tdppisteaduste
valdkonna esindajaid (20%). Koige vdhem on organisatsiooniga samastunud
humanitaarvaldkonna ja meditsiinivaldkonna erialase taustaga inimesed. Kdige rohkem
esinevateks mérksonadeks olid ,,majandus*, ,,pstihholoogia®“, ,drikorraldus®, ,,drijuhtimine®,
,okonoomika ja ettevotlus“ ning ,.turundus®. Majandus- ja ettevStlussuunaliste erialade
esindajate rohkust on vdimalik pdhjendada staazikamate organisatsiooniliikmete JCI Estonia

organisatsiooni tdhendust puudutavate vastuste alusel.

.- Algselt loodi organisatsioon drimeeste poolt eksporditurgudele sisenemise eesmdrgiga “—

senaator (Lisa 4).

,See oli aasta 2000 voi 1999, siis oligi niimoodi, et JCI organisatsioonis olid igasugu
ettevotjad, pankurid, muud aktiivsed drimehed ja tegutsejad linnast, maavalitsusest ning

mujalt. “ — senaator (Lisa 7).
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Joonis 4.3. Vastajate vastuste jaotuvus omandatud erialade jargi



4.1.3. Tootaja seisus, toovaldkond ja amet

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline organisatsiooniviline
enesemadratlustegur on organisatsiooniliikmete tootaja seisus. Joonisel 4.4 on esitatud

vastajate jaotuvus tootaja seisuse jargi.
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Joonis 4.4. Vastajate jaotuvus to6taja seisuse jargi

Uurimistulemustest ldhtuvalt olid 152-st vastajast 51% ettevdtjad, 40% tootajad erasektoris ja
20% tootajad avalikus sektoris. Siinkohal on oluline réhutada, et osad vastajad valisid mitu
vastusevarianti. Koige vidhem oli vastajate seas ilidpilasi, tootuid ja muude seisuste
esindajaid. Ettevotjate suurt osakaalu pdhjendab histi JCI Estonia organisatsiooni algne
eesmark, mis oli suuresti seotud nii kohaliku kui ka rahvusvahelise drivorgustiku loomisega ja
kohalikul tasandil iihiskonnas iihiselt ettevotluse arendamisega. Siinkohal on aga oluline

uurida pohjalikumalt organisatsiooni tihendust ja selle muutumist ajas.

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline organisatsioonivéline
enesemadratlustegur on ka organisatsiooniliikmete to6valdkond ja joonisel 4.5 on esitatud

vastajate jaotuvus toovaldkondade jargi.
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Joonis 4.5. Vastajate jaotuvus todvaldkondade jérgi

Uurimistulemustest tulenevalt todtavad 152-st vastajates enim organisatsiooniliikmeid

valdkondades, nagu nditeks juhtimine (22%), miik ja kaubandus (20%), koolitus ja
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konsultatsioon (16%), IT- ja e-kaubandus (14%), haridus ja teadus (13%), finants ja
raamatupidamine (12%) ning avalikud suhted, turundus ja kommunikatsioon (11%).
Riigikaitse  valdkonna esindajaid valimisse ei sattunud. Organisatsiooniliikmete
toovaldkondade jaotuvus aitab moista seda, millistes valdkondades to6tavad inimesed on JCI

Estonia organisatsiooniga kodige paremini samastunud.

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline organisatsiooniviline
enesemadratlustegur on ka organisatsiooniliikmete amet, mis aitab moista, millistel
ametialadel to6tavad inimesed on JCI Estonia organisatsiooniga kodige paremini samastunud.
Joonisel 4.6 on esitatud vastajate vastuste jaotuvus organisatsiooniviliste ametite jargi nelja

pohisuuna — juhid, oskustdotajad ja spetsialistid, lihtto6tajad ning muu, vahel.

Oskustootajad ja spetsialistid Juhid
leiutaja tsialist .
kommunikatsioonispetsialist peaspetsialis konverentside korraldaja IT juht
i 1ali IT-spetsialist ~ - IT-projektijuht
personalispetsialist e akonsuliant ettevstte omanik )
tarkvaraarendaja h
arhitekt T Lo . teenuse juht tegeVJu t
spetsialist projektide koordinaator personalijuht
koolitaja Kassiahata: huvijuht opetaja projektijut
assyjubataja ettevdtluse professor logistikajuht muuglJUht
konsultant iektor ndusspetsialist valdkonnajuht 1 .
transpordiplaneerija N . l]_hatllse 12¢ biiroojuht
POTEIP ! osakonnajuhataja asetiitja néukogu esimees ‘] g )
finantsanaliititik vandeadvokaat fu :

S . - - rundusjuht
pearaamatupidaja tuletStjuja kliendi ja tootmise planeerija osakonna juhataja keskkonnajuht J
siisteemianalitiitik ~ suurkliendihaldur . . . . arendusjuht

infotostaja
ettevotluskonsultant fotograaf varustusiilem klienditeenindusjuht
ekspordiassistent jnfosiisteemide analitittik
coach kliendihaldur  spordi- ja taastusravi arst drianalutitik-projektijuht Jaotuskeskuse juht
nounik miitigiesindaja
turva- ja logistikateenistuse peaspetsialist .
Ametid
Lihttotajad Muu
cttekandja koolidpilane iilidpilane
vabakutseline

Joonis 4.6. Vastajate vastuste jaotuvus ametialade jargi

Nelja pohisuuna méidramisel on aluseks voetud Eesti Statistikaameti ametite klassifikaator
(Ametite, 2008). Mitu korda esinenud mirksonad on joonisel esitatud suurema kirjaga, ehk
kui ametinimetus esines andmestikus iiks kord, siis on see mérgitud joonisel kirja suurusega

11 ja iga jargnev sama mérksona kordus suurendab sdna kirja suurust ithe punkti votta.

Uurimistulemuste jargi on 152 vastaja seas enim juhte (43%), oskustdétajaid ja spetsialiste

(40%) ning koige vdhem on lihttootajaid ja muude ametite esindajaid. Nende ametite
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esindajad on JCI Estonia organisatsiooniga kdige paremini samastunud ja seetottu on ka
sarnase taustaga inimesi voimalik organisatsiooni kdige lihtsamini kaasata. Kdige rohkem
esinevateks marksonadeks olid ,,tegevjuht* (16), ,,juhatuse liige* (10), ,,ettevotte omanik* (8),
,mitigijuht (8) ja ,konsultant (8). Juhtivtootajate, spetsialistide ja oskustddtajate suurt

osakaalu aitab paremini moista organisatsiooni tdhenduse uurimine.

4.1.4. Meelistegevused vabal ajal

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks oluline ja  vajalik  organisatsiooniviline
enesemédratlustegur on ka organisatsiooniliikmete meelistegevused vabal ajal. Nii on
vOimalik paremini mdista organisatsioonilitkmete huvisid ja sellest tulenevalt saab
organisatsiooniliikmetele organisatsioonis paremaid tegevusi ja voimalusi pakkuda. Joonisel
4.7 on esitatud vastajate meelistegevused vabal ajal, mis on jaotatud nelja pohisuuna — sport,
vaimne tegevus, materiaalne tegevus ja kultuur, vahel. Mitu korda esinenud mérksdonad on
esitatud suurema kirja suurusega, ehk kui meelistegevus esines andmestikus tiks kord, siis on
ta margitud joonisel Kirja suurusega 10 ja iga jargnev sama mérksona kordus suurendab sona

Kirja suurust iihe punkti votta.

Spordivaldkonnas olid vastajate seas koige populaarsemad maérksdnad ,jooksmine®,
,jalgrattasdit”, ,jooga®, ,terviseport™ ja ,,golf*. Kokku esines 33 erinevat tegevust. Vaimse
tegevuse suunal all oli jaagitult kdige suurem meelistegevus ,,lugemine®. Kokku esines 31
erinevat tegevust. Kultuurivaldkonna alla liigituvatest méarksdnadest esinesid kdige rohkem
,reisimine®, ,teater”, ,muusika®, ,kontsert”, ,kino“ ja ,JJCI“. Kokku esines 38 erinevat
tegevust. Koige mahukamaks valdkonnaks osutusid materiaalsed tegevused, mille alla
liigitusid koik fiiiisilised tegevused, mis ei ole otseselt seotud spordiga. Selle valdkonna enim
korduvad mérksonad olid ,,matkamine®, ,tantsimine®, ,fotograafia®, ,,kdsitoo*, ,,aiandus ja

laulmine*. Kokku esines 60 erinevat tegevust.

Kodige populaarsemad mairksdonad esindavad neid meelistegevusi, mis ldhevad
organisatsiooniliikmetele, nditeks nii meelelahutuslikus kui ka sportlikus aspektis, kdige
rohkem korda ja milliseid meelitegevusi harrastavad inimesed on organisatsiooniga koige
paremini samastunud. JCI Estonia organisatsioon korraldab oma liikmetele palju kultuuri-,
spordi- ja muid meelelahutuslikke siindmusi ning seetdttu on oluline neid teadmisi edaspidi

organisatsiooniliikmete rahulolu suurendamise eesmaérgil ka arvesse votta.
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Joonis 4.7. Vastajate vastuste jaotuvus vabal ajal toimuvate meelistegevuste jargi



4.1.5. Eneseiseloomustus

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamise  oluline ja  vajalik  organisatsiooniviline
enesemadratlustegur on organisatsiooniliikme eneseiseloomustus, mis niitab seda, milliste
iseloomujoontega inimesed on JCI Estonia organisatsiooniga koige paremini samastunud.
Kuna organisatsioon on suuresti sama ,,ndgu®, nagu seda on tema litkmed, siis tuleb osata

organisatsioonilitkmete iseloomu mdista.

Ankeetkiisitluses oli igal vastajal voimalus ennast viie marksonaga iseloomustada ja joonisel
4.8 on sonapilvena esitatud 152 vastaja 760-st marksonast koosnev kokkuvdtlik iilevaade

organisatsiooniliikme eneseiseloomustusest.

Mitu korda esinenud mérksdnad on joonisel esitatud suurema kirja abil, ehk kui omadussdna
esines andmestikus iiks kord, siis on see margitud joonisel Kirja suurusega 11 ja iga jargnev

sama omadussona kordus suurendab sona Kirja suurust iihe punkti votta.

Koige enim esinenud eneseiseloomustuse omadussonad olid ,,sobralik® (152-st vastajast 32),
waktiivne® (20), ,,avatud“ (18) ja ,kohusetundlik” (16). Lisaks olid suhteliselt tihti dra
margitud ka niisugused omadussdnad, nagu, ,,rd0msameelne” (12), ,.ettevotlik (12),
,uudishimulik™ (12), ,,seltskondlik® (11), ,,positiivne” (11), ,,energiline* (11), ,,abivalmis*
(10), ,,sihikindel* (10), ja ,analiiiitiline* (10). Kokku iseloomustasid vastajad ennast 150

erineva omadussona abil.

Kuigi inimestel on alati kalduvus ennast pigem positiivselt iseloomustada kui negatiivselt, siis
uurimistulemustest on teatud jédreldusi voimalik siiski teha. Tulemusi oleks kindlasti
tervikpildis parandanud uurimist6d autori palve vastajatel ennast ka negatiivsete

omadussonade abil iseloomustada.

Uurimistulemuste alusel on keskmine JCI Estonia organisatsiooniliige véiga sobralik,
roomsameelne ja seltskondlik inimene, kes soovib alati olla aktiivne, ettevotlik ja energiline.
Teiseks, vairtustab organisatsiooniliige enda juures avatust ja rahulikkust, soovides teiste

jaoks olla abivalmis, positiivne ja usaldusvairne inimene.

Organisatsiooni tegevuste juures hindab keskmine organisatsiooniliige enim kohusetunnet,

analiiitilist matlemist, tulemustele orienteeritud tegevust ja sihikindlust.
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4.2. Organisatsiooniliikmete jaotuvus organisatsioonisiseste enese-
Mmaaratlustegurite jargi

4.2.1. Organisatsiooniliikmete arv

Institutsiooni elujoulise tagamise oluline ja vajalik organisatsioonisisene eneseméairatlustegur
on organisatsiooniliikmete arv ja selle jaotuvus. Liikmemaksupohiselt toimiva JCI Estonia
organisatsiooni jaoks on tegu vdga olulise teguriga, kuna organisatsiooni majanduslik

toimimine soltub suuresti litkmete arvust ja nende poolt makstavatest litkmemaksudest.

Joonisel 4.9 on esitatud iildkogumi, ehk organisatsiooniliikmete arvu jaotuvus ja valimi, ehk

vastajate arvu jaotuvus ning vastamisaktiivsus kohalike kodade 1dikes.
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Joonis 4.9. Uldkogumi, ehk organisatsiooniliikmete ja valimi, ehk vastajate jaotuvus ning

kohalike kodade vastamisaktiivsus: m — kohaliku koja litkmeskonna suurus; m — vastajate arv

Arusaadavalt oli arvuliselt kdige rohkem vastajaid suurematest kodadest, nagu néiteks JCI
Toomemie (152-st vastajast 22%) ja JCI Tallinn (17%). Ulejisnud kohalike kodade osakaal
valimist oli 61%, mille moodustasid JCI Toompea (12%), JCI e-Koda (9%), JCI Rapla (8%),
JCI Tartu (8%), JCI Haapsalu (6%), JCI Viljandimaa (6%), JCI GO Koda (4%), JCI Parnu
(3%), JCI Rakvere (3%), JCI Business Tallinn (1%) ja JCI Paide (1%). Uurimistulemuste
jargi oli kdige suurem vastamisaktiivsus JCI Toomemée ja JCI Tartu kojas, alla 40% oli

vastamisaktiivsus JCI Tallinna, JCI Viljandimaa, JCI Rapla ja JCI Toompea kojas, alla 30%
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oli vastamisaktiivsus JCI GO Koda, JCI Rakvere, JCI Haapsalu, JCI e-Koda ja JCI Parnu
kojas ning alla 20% oli vastamisaktiivsus JCI Business Tallinn ja JCI Paide kojas.

Tervikpildis voib jdreldada, et seitsme koja, kellede vastamisaktiivsus jdi alla 30%,
lilkmeskonna huvi ja motivatsioon ankeedi tditmise kaudu organisatsiooniteemadel kaasa
radkida oli soovitust madalam. Kindlasti on selle iiheks pohjuseks kohalike kodade
kultuurilised eripdrad, sest moningate kodade inimesed ongi end selgelt viljendanud, et
nemad miiratlevad ennast kinnisemate ja rohkem omaette hoidvate kodadena. Teiseks
pohjuseks on arvatavasti ka magistritoo tegija vihene kokkupuude ja ldbikdimine nende
kodade liikmetega, mistdttu ehk ei tunnetatud seda kaasatust niivord korgelt kui nditeks Tartu

kodades, kus on inimestega lavimine olnud oluliselt suurem.

JCI Estonia organisatsiooniga samastumise seisukohalt saab sellest jareldada aga seda, et
viiksema vastamisaktiivsusega koja litkmeskond ei ole terve organisatsiooniga nii palju
samastunud kui suurema vastamisaktiivsusega koja litkmeskond. Sellest oleneb ka see, kui

histi samastub uus liige terve organisatsiooniga.

4.2.2. Liitkmestaatus ja lilkmestaaz

Joonisel 4.10 on esitatud vastajate jaotuvus liikmestaatuste jargi (lilkkmekandidaat, liige,
seeniorliige, senaator, auliige, toetajaliige, ja huviline).
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Joonis 4.10. Vastajate jaotuvus liikmestaatuste jargi: m — arv organisatsioonis ; m — vastajate

arv

JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse seisukohalt vaadatuna on koige olulisemad liikmete
poolt saadud uurimistulemused, kuna just nemad osalevad kdige rohkem organisatsiooni
pohitegevustes. Kdige vihem on teadmisi organisatsioonist huvilistel ja liikkmekandidaatidel,

kuna reeglina nende seos organisatsiooniga on olnud veel liihiajaline.
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Senaatorid, seeniorliikmed, auliikmed, toetajaliikmed on organisatsioonis pigem toetajarollis,
ent pikemaajalise liikmestaazi tottu aitavad nendega seonduvad uurimistulemused moista JCI
Estonia organisatsiooni tdhendust ja selle muutust ning organisatsiooniliikmete

enesemdadratlust pikemas ajaperioodis.

Senaatoristaatus antakse organisatsioonis reeglina liikmele, kes on pikema aja jooksul
organisatsioonile palju vdartust loonud. Seeniorliikme staatus antakse liikmele, kes on saanud
vanemaks kui 40 eluaastat ja soovib organisatsiooni edasi jadda. Auliikme staatus antakse
organisatsioonis suuresti organisatsioonivilisele inimesele, kes on vanem kui 40 eluaastat ja
pole kunagi liitkmestaatust omanud, ent on organisatsiooni olulisel maidral panustanud.
Toetajalitkmete seas on nii endiseid litkmeid kui ka organisatsioonivéliseid inimesi ja ka
nemad on peamiselt ile 40 aasta vanad. Peamine erinevus teistest staatustest on see, et nemad
on ndus organisatsiooni rohkem rahaliselt panustama, ehk neile on méiératud suurem
lilkmemaks. Vastajatest 10 organisatsiooniliiget omavad organisatsioonis kaksikstaatust (nt

ollakse liige ja senaator iiheaegselt).

Kuna JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse aspektist on kdige olulisemad liikmete
uurimistulemused, siis 2017.a. matrikli (JCI Estonia Matrikkel 2017, 2017) alusel vastas 256-

st litkmest kiisitlusele 99 liiget, ehk 65%, mis on esinduslik tulemus.

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline  organisatsioonisisene
enesemadratlustegur on Kindlasti ka lilkkmestaaz organisatsioonis, mille alusel saab mdista
liikmete nii-6elda voolavuse trende. Nii on vdimalik prognoosida ka seda, kui palju niiteks

vOib organisatsioonilitkmete arv muutuda jirgmise viie aasta jooksul.

Joonisel 4.11 on esitatud koikide vastajate organisatsioonis osalemise aeg aastates, ehk
lilkmestaaz. Organisatsiooniliikmete staazist ldhtuvalt on organisatsioonis kindlasti liikmete
voolavus oluliselt vdiksem, kui niiteks sarnase iilesehitusega tudengiorganisatsioonides (Nt
Aiesec, Erasmus jms), sest JCI-s on vdimalik liikmestaatust omada maksimaalselt 23 aastat
(18...40 eluaastat).

Uurimistulemustest voib jdreldada, et kdoige aktiivsem liikmete voolavus toimub
organisatsioonis nelja esimese aasta jooksul, sest sellesse perioodi jdédvate litkmete arv on
koige suurem. Peale neljandat aastat vdheneb litkmete arv oluliselt, ehk kauemaks otsustab

uurimistulemuste jargi organisatsiooni jadda ligikaudu viiendik litkmetest. Institutsiooni
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elujoulisuse tagamise eesmairgil on oluline moista pdhjuseid, miks otsustatakse

organisatsioonist lahkuda ja miks jaddakse organisatsiooni kauemaks kui neli aastat.
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Joonis 4.11. Vastajate jaotuvus organisatsioonis osalemise aja jargi aastates, ehk liikmestaaz:

m — koik vastajad; m — lilkmestaatusega vastajad

Esimene pohjus vdib olla see, et inimene on oma eesmirgid saavutanud, mistdttu ei néhta
enam vajadust organisatsiooni kauemaks jadda. Negatiivsemalt poolelt vaadatuna voib
pohjuseks olla hoopiski rahulolematus, mis on viinud organisatsioonist lahkumiseni. Need
lilkmed, kes on organisatsiooni jadnud pikemaks ajaks, hindavad organisatsioonis rohkem
juba tekkinud sdprussidemeid ja sotsiaalset aspekti, mistdttu ollakse organisatsioonis inimeste
parast, mitte organisatsiooni enda pérast. Seda kinnitab uurimistulemuste jargi ka asjaolu, et

JCI Estonia organisatsiooniliikmed tdahtsustavad organisatsioonis enim teisi inimesi ja suhteid.

Kuna nii kohaliku koja tasandil, JCI Estonia rahvuskoja tasandil ja rahvusvahelisel
maailmakoja tasandil on vdimalik maksimaalselt teha aastakiimnete pikkust karjddri, siis on

kindlasti ka see liks pohjus, miks soovitakse organisatsiooni kauemaks jadda.

JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse aspektist on oluline mdista seda, et uurimistulemuste
jérgi on suur osa litkmestaatusega organisatsioonilitkmetest organisatsioonis maksimaalselt
neli aastat. See tdhendab ka seda, et kui iiks aasta liitub organisatsiooniga vihem inimesi ja
jargnevatel aastatel litkmete juurdekasv oluliselt ei suurene, siis selle negatiivset moju on
tunda juba 3...4 aasta hiljem, mil lithikese ajaperioodi jooksul otsustab organisatsioonist

lahkuda suurem arv liikmeid.

4.2.3. Organisatsioonist teadasaamise viisid

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks oluline ja vajalik  organisatsioonisisene
enesemédratlustegur on organisatsioonist teadasaamise viisid. Need on teabeallikate pdhised

avaldumise viisid selle kohta, kuidas inimesed saavad esmakordselt JCI Estonia
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organisatsioonist teada. Organisatsiooni elujoulisuse seisukohalt késitletuna on JCI Estonia
organisatsioonist esmakordselt teadasaamise viiside mdistmine vdga oluline, mis néitab seda,
kuidas senini enamik organisatsiooniliikmetest on organisatsiooni joudnud. Kuigi soprade ja
tuttavate kaudu teabe edastamine on tihti parim viis, ei tdhenda sce seda, et iilejaanud
infokanalitega ei peaks tegelema. Tdnapédevases infoilihiskonnas on vdga oluline, et
organisatsioon oleks kergesti leitav ja ndhtav ka internetis (nt sotsiaalmeedia, veebileht,
reklaamid jms), mis eeldab head viliskommunikatsiooni juhtimist. Joonisel 4.12 on esitatud

vastajate jaotuvus JCI Estonia organisatsioonist esmakordselt teadasaamise viiside jargi.
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Joonis 4.12. Vastajate jaotuvus JCI Estonia organisatsioonist esmakordselt teadasaamise

infoallikate jérgi

Uurimistulemustest selgub, et  152-st vastajast 78% on saanud JCI organisatsioonist
esmakordselt teada ldbi oma sdbra voi tuttava, neljandik vastajatest on JCI organisatsioonist
teada saadud monel organisatsioonisisesel vo1 —vilisel stindmusel osaledes ja kuuendik

vastajatest on selleks kasutanud muid infokanaleid.

Organisatsioonist teadasaamise viiside organisatsioonisisene enesemdadratlusteguri olulisus
véljendub selles, et see nditab dra, miks on JCI Estonia organisatsioonis niivord palju sarnase
organisatsioonivilise taustaga inimesi ja miks on just nemad organisatsiooniga kdige paremini
samastunud. Kui valdav enamus litkmetest on organisatsiooni joudnud 1dbi oma soprade ja
tuttavate, siis on moistetav, et uutel liikmetel on koos olemasolevate liikmetega
organisatsioonivéliselt olemas juba teataval médral iihiseid huvisid ja tegevusi, mis aitavad
neil paremini organisatsiooniga samastuda. Samas institutsiooni elujoulisuse seisukohast
nditab see tegur seda, kas organisatsiooni véliskommunikatsioon, ehk viliste osapooltega

suhtlemine on laiapohjaliselt ja mitmekiilgselt toimiv voi mitte.
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Organisatsiooniga seotud probleemidest hindasid vastajad kdige tosisemaks probleemiks JCI
Estonia organisatsiooni madalat néhtavust iihiskonnas, mida joonis 4.12 ka viga hésti
iseloomustab. JCI Estonia organisatsioon peab oma eesmarkide tditmise eesmargil kindlasti
rohkem ja paremini ennast viljapoole kommunikeerima hakkama, sest nii on voimalik muuta

ja parendada organisatsiooni tuntust ning samas ka edukamalt uusi liikmeid leida.

Joonisel 4.13 on esitatud vastajate vastuste jargi parem iilevaade teabekanalitest, millede
kaudu on organisatsiooniliikmed esmakordselt JCI Estonia organisatsioonist teada saanud.
Tédpsem iilevaade infokanalitest aitab paremini moista seda, millised siindmused voi

situatsioonid on uute liikmete leidmisel olnud kdige mojusamad.

Sober/tuttav raikis Osalesin siindmusel
dppejoud koolis elukaaslane JCI senaator “Minu Eesti” méttetalgud “Decision Base” koolitus
tOOkOlleeg tuttav JCT Paide ralli JCI Nordic Inspiration Conference
Olev Allik Fresh U
) . N resh Up .
~ onu Harald Lepisk Indiaanlaste suvepdevad 2001 Strateegiapiev
ex sober Farald Lepisk E1ap
Anneli Ohvril Kaire Valge Rat Race “Vota Ette” projekt
Mart Repnau Tiiri Tiimanok )
sdbrad JCI Aastakonverents Haapsalus kiimnevdistlus
Leelo Talistu .
koja senaator Haapsalu koja EVP tildkoosolek
o JCI WC Vienna 2005
- vOodras inimene
kursusekaaslased liige
Alar Arro Tartu Ettevotlusnadal A
Amm JCI Toomemée kdneklubi
Taavi Lukas mentor
Paide linnapea o Ettevotlusnidal JCI AK 2010
koolitaja Maria Tr
tuttav Tallinna linnavalitsuses ana Lropp
Valdar Liive
Infokanalid
Internet Muu
Facebook e-kiri JCT veebileht korvpall grupipulma kajastus Postimehes

googeldasin
JCI pilt facebookis

opilasesinduse infolist EBS-s oli plakat

foorum kuulsin 1dbi ATESEC-i

sobra pildid JCI pidudest facebookis

Joonis 4.13. Vastajate vastuste jaotuvus infokanalite jargi, millede kaudu on JCI Estonia

organisatsioonist esmakordselt teada saadud

Koik mérksonad on jaotatud nelja pShisuuna — sober/tuttav rddkis, osalesin siindmusel,
internet, muu, vahel. Mitu korda esinenud mérksonad on esitatud suurema kirja suuruse abil,
ehk kui infokanal esines andmestikus iiks kord, siis on see margitud joonisel kirja suurusega
11 ja iga jirgnev sama mirksona kordus suurendab sona kirja suurust iihe punkti vorra.
Mairksdnadest kdige enim esinevad olid ,,sober (152-st 9), ,,Rat Race* (9), ,,tookolleeg® (8),
ja ,,Ettevatlusnidal® (6).
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Uurimistulemustest saab jareldada seda, et uute liikmete leidmisel ja kaasamisel on kdige
mojusamad olnud need sobrad ja tuttavad, kes on ise ka JCI Estonia organisatsiooniliikmed.
JCI Estonia siindmustest on aga uute liikmete leidmisel kdige mdjusamad olnud konverentsid
ja koolitused (nt ,,Ettevotlusnadal®, ,,JCI Aastakonverents®) ning heategevussiindmustest ,,Rat

Race Kontorirottide Voidujooks*.

4.2.4. Organisatsiooni tihendus, selle muutus ajas ja peamised liitumispohjused

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline  organisatsioonisisene
enesemddratlustegur on organisatsiooni tihendus ja selle muutus ajas. Esmalt aitab see tegur
moista seda, kui sarnaselt vOi erinevalt organisatsioonilitkmed organisatsiooni mdistavad.
Mida sarnasemad on organisatsiooniliikmete arusaamad, seda tugevam on

organisatsioonisisene enesemadratlus.

Pikaaegsemate organisatsiooniliikmete teadmised organisatsioonist aitavad mdista seda,
kuidas on organisatsiooni sisu ja tdhendus aja jooksul muutunud. Iga organisatsiooniliige
moistab organisatsiooni omamoodi, ent tihti on aga oluline see, et enamik
organisatsiooniliikmeid mdistaksid organisatsiooni vdhemalt teatud tunnuste osas sarnaselt.
Nii on vdimalik aru saada, mis pohjustel soovivad inimesed organisatsiooniga liituda, mis on
nende arusaamad organisatsiooni tegevustest ja kuidas nad ise oskaksid organisatsiooni

teistele tutvustada.

Joonisel 4.14 on esitatud vastajate jaotuvus organisatsiooni tdhendust iseloomustavate
mérksonade jargi. Siinkohal on ka oluline rohutada seda, et kuigi uuringus paluti vastajatel
meenutada JCI Estonia organisatsioonist esmamuljet ja seda ankeedis esitatud méarksonade
abil kirjeldada, siis tegelikkuses nditavad vastused koige paremini seda, kuidas

organisatsiooniliikmed mdistavad organisatsiooni tdhendust praegu.

Uurimistulemuste jargi on 152-st vastajast 72% JCI Estonia organisatsiooni iseloomustanud
kui aktiivsete inimeste klubi. Suur osa vastajatest on organisatsiooni iseloomustanud veel ka
kui koolituste ja konverentside keskset (48%), sopruskonna keskset (47%), ettevotjate, juhtide
ja spetsialistide keskset (44%), rahvusvahelist (40% ja meelelahutuslikku (35%)
organisatsiooni. Kdige vdhem on JCI Estonia organisatsiooni iseloomustatud driithinguna,
tudengitele suunatuna, vabamiilirlaste organisatsioonina voi ususektina ja drimeeste klubina.

Siinkohal on aga oluline rohutada seda, et drimeeste klubi mentaliteet oli staazikamate
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organisatsiooniliikmete vastuste jdrgi organisatsiooni tdhenduse seisukohalt olulisel kohal

tiheksakiimnendatel aastatel kuni millenniumi alguseni.
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Joonis 4.14. Vastajate jaotuvus JCI Estonia organisatsiooni tahenduse jargi

Teisalt, vastajate esmamuljet JCI Estonia organisatsioonist aitasid hinnata ankeedis (Lisa 2)
kiisimuse 3.2, ,Mida on esmakordselt organisatsioonist teada saadud?* vastused.
Organisatsiooni tdhenduse mdistmisel on esmamulje arvestava tdhtsusega tegur, kuna aitab
moista organisatsiooniliikmete enesemédratluse muutumist ajas. Selle pohjal otsustatakse
tihtipeale seda, kas soovitakse organisatsiooniga liituda voi mitte. Tabelis 4.1 on esitatud
vastajate meenutuste pohjal esmamuljete varieeruvus JCI Estonia organisatsioonist ja koikide

vastajate andmed organisatsioonist tekkinud esmamulje kohta on esitatud lisas 3.

Uurimistulemuste jargi on esmamulje tekkimise juures kdige suurem mojuvdim olnud
konkreetsel stindmusel vO1 hetkel, mil inimene esimest korda organisatsiooniga kokku on
puutunud. Monede jaoks oli see vigev pidu, millest osa vdeti, teised jéllegi kéisid monel
harival koolitusel, kolmandad tunnetasid kohe nii-6elda ,arimeeste klubi* mentaliteeti jms.
Esmamuljest oleneb suuresti ka see, kas uus inimene ka jargmine kord monest

organisatsioonisiindmusest soovib osa votta.
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Oluline on nentida ka seda, et vastajate vastuste seas negatiivseid esmamuljeid ei esinenud,
millest saab jiareldada seda, et need inimesed, kes on saanud organisatsioonist negatiivse
esmamulje, ei ole suure tdendosusega ka organisatsiooniga samastunud ja seetdttu ei ole ka

organisatsiooniga liitunud.

Tabel 4.1. Kokkuvdtlik iilevaade JCI Estonia organisatsiooniliikmete esmamuljetest organi-

satsiooniga tutvumisel

Esmamulje

Esmamulje

- salaiihing, mis tegeleb kindlate ja
muutmatute Uritustega

- aktiivsed noored

- saab palju tooalaseid kontakte

- ithistegevused vabatahtlikkuse alusel
- vabatahtlike organisatsioon

- teistest organisatsioonidest erinev

- rahvusvaheline noorte organisatsioon
- head konverentsid

- edukate inimeste Klubi

- huvitavad ja harivad tegevused

- ettevotlikud ja teotahtelised inimesed
- positiivsed ja ponevad inimesed

- seltskond edukaid noori inimesi

- vddrikas, ambitsioonikas, korgetel
tookohtadel tootav seltskond

- hea vorgustik drikontaktide laiendamiseks
- noorte ettevotlike ettevotjate tihendus
- dgedad inimesed, peavad pidusid

- koondab noori ettevotjaid

- liikmed on drimehed vai ettevotlusega
seotud

- ettevotlikud inimesed tegelevad
enesearendamisega

- ettevotlike noorte kogukond

- palju siindmusi

- drimeeste/ettevotjate kohtumispaik

- teadmiste jagamine

- head kontaktid eluks

- saab kogukonda panustada

- palju tegevusi ja projekte

- kallistamine

- voimalik ennast arendada

- juhid, ettevotteomanikud, osakonnajuhid
- lai kontaktide vrgu potentsiaal

- asjalikud inimesed, ettevotjad

- majandus ja ettevotlus

- saab tasuta projekte teha

- eneseareng

- konverentsiturismi Klubi

- pidutsemisele orienteeritud organisatsioon
- ettevotlike noorte sopruskond

- teevad Uhiskonna jaoks midagi

- viga mitmekesine huvitegevus

- ithendab ettevotlikke noori

- head peod tarkade inimestega

- voimalik panna end proovile

- voimalik areneda valdkodades, millega
varasem kokkupuude pole méérav

Esmamulje ja esmateadmiste alusel langetab inimene tihtipeale ka otsuse, kas ja mis pohjustel
soovib ta organisatsiooniga liituda. Sellepdrast on institutsiooni elujoulisuse tagamiseks
vajalik ja oluline ka niisuguse organisatsioonisisese enesemédratlusteguri, nagu
,Hliitumispdhjused” arvestamine. Nende andmete pohjal on vdimalik teada saada, mis

eesmarkidel soovivad inimesed peamiselt JCI Estonia organisatsiooniga liituda.

Jooniselt 4.15 selgub vastajate kaks peamist pShjust, miks on otsustatud JCI organisatsiooniga
liituda. Kdige mojuvamaks pdhjuseks on 34%-ga uued inimesed ja tutvused. Teisel kohal on

30%-ga enesearendamine (uued teadmised, kogemused, oskused) ja kolmandal kohal on
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11%-ga eneseteostus (soov iihiskonnas midagi paremaks teha). Kodige vdhem on
organisatsiooniga liitumisel peamiseks pohjuseks esitatud JCI siindmuseid (lilkmel on
paremad tingimused ja laiem valik osalemiseks), kuulumistunnet ja JCI rahvusvahelistel
stindmustel osalemist (liikmel on paremad tingimused ja laiem valik osalemiseks). Muu all on

esitatud pohjustena igavust, tlidruksdbra mojutust ja t66 leidmist.

irikontaktid, meelelahutus  vilismaal reisimine

aritegevus 7% (JCI rahvusvahelised
8% sindmused)

3%

kuulumistunne (olla

JCI kogukonna liige)
N
JCl suindmused

2%

eneseteostus (soov
Uhiskonnas midagi
paremaks teha)
11%

muu
2%
enesearendamine
(uued teadmised,

kogemused, uued inimesed,
oskused) tutvused
30% 34%

Joonis 4.15. JCI Estonia organisatsiooniga liitumispohjuste jaotuvus vastajate vastuste jargi

Kui organisatsiooniga liitumisotsuse tegemisel omab inimese jaoks olulist tahtsust esmamulje,
siis tegelik arusaam organisatsioonist tekib alles aja jooksul. Institutsiooni elujoulisuse
tagamise eesmargil on oluline uurida ka seda, kuidas on organisatsiooniliikmete teadmised ja
arusaamad organisatsioonist aja jooksul muutunud, ehk kas muutus on olnud positiivne voi
negatiivne. Joonisel 4.16 on esitatud iilevaade vastajate vastuste jaotuvusest selle jargi, mis
puudutab organisatsiooni tdhenduse muutust ajas ja koikide vastajate vastused on esitatud

lisas 4.

Organisatsiooni elujoulisuse tagamise seisukohalt kisitletuna on oluline teadmine sellest, kui
suur osa organisatsiooniliikmetest on organisatsioonist aja jooksul saanud seda, mida nad on
algselt soovinud ja kui suur osa organisatsiooniliikmetest on pidanud pettuma, kuna nende
ootused ei ole vastanud tegelikkusele. Teisalt on siinkohal oluline ka see, et organisatsioon
muutub ka ise ajas, mistottu algselt rahulolevad organisatsioonilitkmed ei pruugi hinnata

positiivselt kdiki ajas toimunud organisatsioonisiseseid muutuseid.

Uurimistulemustest tulenevalt on ligikaudu 80% vastajatest arvamusel, et organisatsiooni

tdhendus on nende jaoks aja jooksul muutunud positiivses suunas ja ligikaudu 20% vastajatest
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on arvamusel, et organisatsiooni tdhendus on aja jooksul muutunud nende jaoks pigem
negatiivses suunas. Positiivsetest ndidetest saab esile tuua kuuluvustunde suurenemise, uute
soprade leidmise, eneseteostuse tdhtsuse vai selle, et aja jooksul on hakatud organisatsiooni ja
selle sisu oluliselt paremini mdistma. Negatiivsetest ndidetest saab esile tuua selle, et
organisatsioon on uuenduste poolest maha jadnud ja vajaks tugevaid muutuseid, liikmeid
vOetakse vastu liiga kergekdeliselt voi et organisatsioonil puudub korralik struktuur ja

toimimisviis.
Muutus positiivses suunas +

- JCT on jatkuvalt tugeva, positiivse imagoga organisatsioon.

- JCI on arengukiirendi, mis on arendanud ja muutnud mind positiivses suunas.

- Olen muutunud julgemaks ja eneseteadlikumaks.

- Ajaga on tekkinud parem arusaamine enesearendamise voimalustest, edasiviivatest kontaktidest, iihiskonnas
muutuste loomisest ja teiste lilkmete aitamisest.

- Erinevates rollides olles on JCI muutunud rahvusvahelisemaks ja niiiid mdistan organisatsiooni olemust ja
vaartust oluliselt paremini, ambitsioonid on ka kasvanud.

- Organisatsioonis on palju inimesi, keda saab usaldada ja kes on alati toeks.

- Eneseteostus on muutunud kdige tdhtsamaks, ehk soov iihiskonna heaks midagi éra teha.

- Suurenenud on kuuluvustunne ja juurde olen saanud palju hiid sopru.

- Kohanemiseks ldheb iiks aasta, aga siis tead inimesi, voimalusi ja iiritusi juba paremini.

- Organisatsioon ja vorgustik on tuhandeid kordi suurem, kui seda algselt ette kujutasin.

JCI organisatsiooni tihenduse muutus ajas

- Olen aru saanud, et organisatsioon on ajast maha jiinud ja vajab tugevaid muudatusi, et olla tinapdeva
vajadustele vastav.

- Olen maistnud, et JCI Estonia védga palju positiivsete muutuste esilekutsumisele ei keskendu, samas litkmed
just seda ootavad, ootavad eesmérgipérast motestatud tegevust.

- Olen aru saanud, et JCI unikaalsus ja nis§ on hagustunud, vorreldes teiste organisatsioonidega, kes
voivad pakkuda sarnaseid voimalusi.

- JCT on muutunud ettevdtjate ithendustest pehmete vaartustega organisatsiooniks.

- Organisatsioon on 12.a. jooksul tundmatuseni muutunud - litkkmeid voetakse vastu valimatult, siinergia
on pigem kadunud, ithtekunluvustunne viga ndrgaks jdanud, uus pdlvkond ei jaga neid véirtuseid, mis
iseloomustasid organisatsiooni 7-12.a. tagasi.

- Organisatsioonil puudub korralik struktuur ja toimimisviis ning toimub palju manipuleerimist.

- Heategevusprojektid on iilekaalus, need peaksid olema ettevotlikkust ja juhi arengut toetavate projektidega
tasakaalus.

- Kuigi imimestele rédgitakse, et tulge ja proovige ning pole hullu, kwi eksite, siis tegelikult eksimustesse

ei suhtuta nii mdistvalt, nagu sellest alguses radgitakse.

<
<

Muutus negatiivses suunas

Joonis 4.16. JCI Estonia organisatsiooniliikmete jaoks organisatsiooni tihenduse muutus ajas
Lisaks teadmisele, kas organisatsiooni tdhendus on ajas muutunud positiivses vOi negatiivses
suunas, saab vastajate vastustest vélja tuua ka sisulisi muutuseid. Staazikamate liikmete

vastustest on voimalik jareldada seda, mida tdhendas JCI Estonia organisatsioon liikmete

jaoks varasemal perioodil
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,,/.../ Viimasel kiimnendil on heategevusprojektid pigem iilekaalus. Tegelikult peaksid need
olema ettevotlikkust ja juhi arengut toetavate projektide tasakaalus voi pigem isegi taustal

/.../* —senaator (Lisa 4).

,JCI organisatsioon on muutunud ettevotjate iihendusest pehmete vddrtustega

organisatsiooniks. ““ — liige (Lisa 4).

,,/.../ See oli aasta 1997 /.../ Sel ajal miitisin igale poole vilismaale ja siis arvasin, et mul ei
ole Eestis iildse drialast kontaktvorgustikku (networki) ja sellest tekkis mote JCI-ga liituda. *“ —

senaator (Lisa 9)

Kui varasematel perioodidel tdhendas JCI Estonia organisatsioon liikmete jaoks vdimalust
vélismaale reisida, voimalust oma kontaktvorgustikku nii Eesti kui ka rahvusvahelisel tasandil
suurendada ja vOimalust Eestis koos teiste sarnaste inimestega ettevotlust arendada ja
juhtimist dppida, siis pracguseks on JCI Estonia organisatsiooni sisuline tdhendus muutunud.

Sisulist muutust on vdimalik paremini mdista organisatsiooniliikmete tutvustamisviiside jargi.

4.2.5. Organisatsiooni tutvustamisviisid

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks oluline ja  vajalik  organisatsioonisisene
enesemddratlustegur on organisatsiooni tutvustamisviisid, mis néditavad seda, kuidas
organisatsiooniliikmed organisatsiooni moistavad ja kuidas nad selle alusel organisatsiooni
teistele tutvustavad. Kéesoleva uurimistod Kkasitluses avaldub vastajate poolt pakutud
organisatsiooni tutvustamisviiside kaudu osaline hinnang JCI Estonia projitseeritud (Ptk 1.4)
identiteedile, ehk sellele, kuidas organisatsiooniliikmed sOnumitepdhiselt organisatsiooni
tutvustavad. Tabelis 4.2 on esitatud iilevaade organisatsiooniliikmete poolt esitatud viisid

organisatsiooni tutvustamiseks ja koikide vastajate vastused on esitatud lisas 4.

Enimkorduvate miarksonadena saab organisatsiooniliikmete poolt esitatud tutvustamisviiside
seast vidlja tuua ,,uued tutvused inimestega®, ,.ettevotlikud noored®, ,,projektide elluviimine®,
,kontaktvorgustik®, ,rahvusvaheline vorgustik®, ,.eneseareng®, ,kogukonna arendamine®,
»arengukiirendi®,  ,arenguvoimalused, ,ihiskonda panustamine”, ,eneseteostus®,
»Juhtimiskogemused®, ,,meelelahutussiindmused®, ,,koolitused®, ,,heategevus®, , liidrioskuste

dppimine* ja ,,positiivsete muutuste loomine*.
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Vastuste pohjal saab jareldada seda, et kuna JCI Estonia organisatsiooni tegevusmaastik on lai
ja vdimalusterohke, siis jddvad ka vastajate tutvustamisviisid rohkem tildsonalisteks ja pigem

valdkondi ja tildisi vdimalusi tutvustavateks.

Tabel 4.2. Ulevaade tutvustamisviisidest, kuidas vastajad tutvustaksid JCI organisatsiooni
voorale

Organisatsiooni tutvustamisviisid Organisatsiooni tutvustamisviisid
- Sarasilmsetest abivalmitest inimestest koosnev | - Organisatsioon, mille eesmérk on arendada oma
seltskond, kes on pealehakkajad ja enamasti liilkmeid, arendades nende liidrioskusi ning
tegudeinimesed. Organisatsioon, kust leiab abi dpetades positiivsete kestvate muutuste loomist
mone huvitava projekti elluviimiseks ja teadmiste | {ihiskonnas, et lilkmed siis JCI sees vdi
ning ressursside tdiendamiseks. viljaspool seda meie tihiskonda paremaks oskaks
- JCI on ettevotlike ja aktiivsete noorte inimeste | muuta.
organisatsioon, kes tahavad areneda ja maailmas | - JCI on vastutustundlike liidrite arengukiirendi.
midagi paremaks muuta. Olgu selleks enesearendamine, eneseteostus,
- Lustlik ja arendav vaba aja veetmise voimalus kogukonna, riigi vOi maailma parandamine voi
entusiastlikele noortele. arikontaktide, isiklike kontaktide leidmine. JCI
- Kamp aktiivseid ja ettevdtlikke noori inimesi, on keskkond, mis pakub noortele inimestele
kelle soov on midagi suurt ja positiivset arenguvdimalusi positiivsete muutuste loomiseks
ithiskonnas tiheskoos dra teha, saades voimalusi endas, kogukonnas ja maailmas.
enesearendamiseks valdkondades, milles Saend | - Parim kool enese proovilepanemiseks,
koduselt ei tunne. juhtimiskogemuste tdiendamiseks ja tildiseks
- Noorte ja tegusate organisatsioon, kus on enesearendamiseks.
vOimalust omasugustega ldbi kdia, ennast - Ettevotlike inimeste organisatsioon, koolitus- ja
arendada, leida mottekaaslasi ja kaasata inimesi heategevusprojektide kaudu teostatakse
oma mone idee teostamisel. enesearengut ning viiakse kogukonnas ellu
- Kui Sul on soov maailma paremaks muuta, siis | positiivseid muudatusi. Lisaks ettevdttekiilastuste
tule JCI-sse. kaudu ammutatakse kogemusi, mida omapéi ei
- Oleme ettevotlike noorte organisatsioon, mis pruugi saada.
pakub mitmekiilgset arengut ja elamusi. - JCI on organisatsioon, kus ettevatlikud noored
- Kogukond noori ja aktiivseid inimesi, kes tulevad kokku, et midagi reaalselt éra teha, olla
arendavad ennast, kogukonda ja planeeti, sOprade | kasulikud iihiskonnale, jagada teadmisi ja panna
vorgustik ja noorte ettevotjate kodu. end proovile erinevates ettevotmistes ja

valdkondades.

Teisalt tasub tidhelepanu poorata ka sellele, et vastajad ei soovi organisatsiooni tutvustamisel
viga ka detailidesse laskuda, nagu nditeks tutvustada ldhemalt mdnda projekti, millest tasuks
kindlasti osa vOtta vOi organisatsiooni tegevustest nditeid tuua selleks, et uuel inimesel tekiks

organisatsioonist parem iilevaade ja arusaam.

4.2.6. Hinnangud organisatsiooni tihtsusele ja tegevusvaldkondadele

Institutsiooni elujoulisuse tagamise jaoks on oluline ja tdhtis organisatsioonisisene
enesemédratlustegur organisatsiooniliikmete hinnangud organisatsiooni tihtsust puudutavatele

teguritele (8 tegurit), ehk mida peavad organisatsiooniliikmed organisatsioonis enda jaoks
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tahtsaks. Nii on voimalik teada saada, mis pohjustel organisatsioonis enim ollakse ja mida
organisatsioonis enim véirtustatakse. Joonisel 4.17 on esitatud vastajate jaotuvus
organisatsiooniga seotud teguritele antud hinnangute jirgi. Mida tdhtsamaks peavad
organisatsiooniliikmed organisatsiooni poolt pakutavaid voimalusi, seda paremini samastuvad
uued inimesed organisatsiooniga ja seda paremini piisib olemasolevate liikmete samastumine

organisatsiooniga.
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Joonis 4.17. Vastajate jaotuvus organisatsiooniga seotud teguritele antud hinnangute jérgi:

0% — ei pea tildse oluliseks; 100% — pean viga oluliseks

Kui arvestada hinnanguvahemikus 70...100% antud vastajate hinnanguid, siis koige
tahtsamaks peetakse JCI Estonia organisatsioonis tegurit inimesed, tutvused ja seltskond (152-
st vastajast 95%). Sellele jargneb tegur eneseareng (88%), eneseteostus (75%), JCI vorgustik
(74%), meelelahutus (66%), rahvusvahelised siindmused (47%), JCI Estonia juhatuse tegevus
(39%) ja teiste kodade JCI siindmused (36%). Kui liita koikidele teguritele antud hinnangud
kokku, siis hinnanguga iile 50% on organisatsiooni {ildist tdhtsust hinnanud vastajatest 87% ja
hinnanguga alla 50% on tegurite téhtsust hinnanud 13% vastajatest.
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Uurimistulemuste alusel saab jireldada seda, et organisatsiooniliikmed peavad JCI Estonia
organisatsioonis enda jaoks kdige tdhtsamaks véartuseks teisi kaasliikmeid, kellega on koos
meeldiv aega veeta, organisatsiooni tegevustes osaleda ja isiklikke eesmérke saavutada.
Suhteliselt korgelt vaértustatakse organisatsioonis ka enesearengut ja eneseteostust. Samas on
aga oluline tdhelepanu podrata sellele, et kdige viahem peetakse enda jaoks organisatsioonis
tahtsaks teiste kohalike kodade siindmusi, millest saab jareldada seda, et nendest osavott ei ole

paljude organisatsiooniliikmete jaoks kdige tdhtsam.

Tulemuste jargi peetakse enda jaoks vihetdhtsaks ka JCI Estonia juhatuse tegevust. Seda on
voimalik pohjendada sellega, et suur osa vastajatest hindasid organisatsiooniliikmete véheseid

teadmisi kodadetilestest ametitest suureks probleemiks.

Institutsiooni elujoulisuse tagamise jaoks on oluline ja tdhtis organisatsioonisisene
enesemadratlustegur ka organisatsiooniliikmete hinnangud selle kohta, kui palju tegeleb
organisatsioon erinevate tegevusvaldkondadega (6 valdkonda). Nii on vodimalik saada
iilevaade sellest, kuidas organisatsioonililkmed médratlevad organisatsioonis oma tegevusi,
millest omakorda jdreldub see, milliste valdkondadega tegeleb organisatsioon enim. Sellest
johtuvalt on voimalik jareldada, milliste projektidega tuleks organisatsioonis rohkem tegeleda
ja milliste projektidega vdhem tegeleda selleks, et organisatsiooni eesmaérgist tulenevalt

saaksid koik tegevusvaldkonnad kaetud.

Joonisel 4.18 on esitatud vastajate jaotuvus organisatsiooniga seotud tegevusvaldkondadele
antud hinnangute jargi. Kui arvestada hinnanguvahemikus 70...100% antud vastajate
hinnanguid, siis koige korgemalt on hinnatud valdkonda meelelahutus (peod,
ettevottekiilastused, kultuurisiindmused jms) (152-st vastajast 83%). Sellele jargneb valdkond
haridus (koolitused, seminarid, konverentsid jms) (73%), heategevus (heategevussiindmused,
annetamine, kogukonna toetamine) (68%), keskkond (kohaliku iihiskonna pikaaegsem
arendamine, koostoo teiste sektoritega) (45%), driprojektid (koja rahalised tuluprojektid,
driideede loomine, arendamine jms) (34%) ja iihiskonnas piisivate/jdtkusuutlike muutuste

loomine (32%).

Kui kuuele tegevusvaldkonnale hinnanguvahemikus 70...100% antud vastused kokku liita ja
saadud arv osakaaludeks jaotada, siis saab véita, et JCI Estonia organisatsioonis tegeletakse
enim meelelahutusvaldkonnaga (100%-st 25%). Seejdrel tegeletakse haridusvaldkonnaga
(22%), heategevusvaldkonnaga (20%), piisivate muutuste loomisega (12%) ja driprojektidega
(10%). Siinkohal on ka oluline rohutada, et valdkondade keskkond ja iihiskonnas
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piisivate/jdtkusuutlike muutuste loomine hinnangud on omavahel kokku liidetud, kuna

vastajad voisid nende sisu sarnaselt tdlgendada.
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Joonis 4.18. Vastajate jaotuvus organisatsiooniga seotud tegevusvaldkondadele antud

hinnangute jargi: 0% — ei tegele tildse; 100% — tegeleb véga palju

Uurimistulemuste alusel on véimalik jareldada seda, et organisatsiooniliikmete hinnangute
jargi tegeletakse JCI Estonia organisatsioonis enim meelelahutuslike projektidega. Sellele
jargnevad haridus- ja heategevusprojektid. Oluline on aga tdhelepanu poorata sellele, et
vastajate hinnangul tegeletakse organisatsioonis koige vdhem {iihiskonnas piisivate ja
jatkusuutliku muutuste loomisega, mis samas on aga organisatsiooni iiks olulisemaid
eesmarke. Kisitletava madalat osakaalu on vdimalik pdhjendada sellega, et tinapédevases nii-
oelda suuresti valmis saanud tihiskonnas ongi oluliselt raskem piisivaid muutuseid luua, sest
iihtpidi keskkond ei survesta organisatsiooni selleks ja teistpidi pole ka lihtne leida tegevust,
mis seda muutust thiskonnas esile kutsuks. Uurimistdod autor saab ka viita seda, et
itheksakiimnendatel, mil Eesti riiki ja tihiskonda suuresti {iles ehitama hakatati, oli ka JCI
Estonia organisatsioonil lihtsam antud eesmérki tdita, sest keskkond justkui ootas seda ja

samas voimalusi selleks oli ka rohkem.
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Uurimistulemustest on voimalik ka jdreldada seda, et organisatsiooniga samastuvad koige
paremini need inimesed, kes sooviksid tegeleda enim meelelahutus-, haridus- voi
heategevusvaldkonnas, sest nendes valdkondades on organisatsioonil pakkuda kdige rohkem

vOimalusi.

4.2.7. Hinnangud motivatsioonile, rahulolule ja pithendumusele

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks oluline ja  tdhtis  organisatsioonisisene
enesemddratlustegur ~ on  organisatsiooniliikmete  hinnangud  motivatsioonile (7
motivatsioonitegurit).  Joonisel 4.19 on esitatud vastajate jaotuvus  seitsmele

motivatsioonitegurile antud hinnangute jargi.
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Joonis 4.19. Vastajate jaotuvus motivatsiooniteguritele antud hinnangute jargi: 0% — ei

motiveeri iildse; 100% — motiveerib viga

JCI Estonia organisatsiooniliikmete enesemédratlus motivatsioonitegurite jargi aitab moista
seda, mis tegurid motiveerivad vabatahtlikkusel = poOhinevas  organisatsioonis

organisatsiooniliikmeid enim. Nii on vdimalik organisatsiooniliikmeid paremini juhtida.

Kui arvestada hinnanguvahemikus 70...100% antud vastajate hinnanguid, siis kdige kdrgemalt

on hinnatud tegurit sisemine nauding ja rahulolu (152-st vastajast 87%). Sellele jargneb
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motivatsioonitegur suhted ja libisaamine (84%), arenemisvoimalused (84%), isiklikud
saavutused (74%), tunnustus (61%), koolituskonto ja boonused (46%) ja JCI brindi all
tegutsemine (39%). Kui koikidele teguritele antud hinnangud kokku liita, siis hinnanguga iile
50% on tldist motivatsiooni hinnanud 76% vastajatest ja hinnanguga alla 50% on iildist

motivatsiooni hinnanud 24% vastajatest.

Uurimistulemuste alusel saab jiareldada seda, et JCI Estonia organisatsiooniliikmeid
motiveerib enim organisatsiooni tegevustest saadav sisemine nauding ja rahulolu. Teisel kohal
on suhted ja ldbisaamine teiste kojakaaslastega ning organisatsiooni poolt pakutavad
arenemisvoimalused. Koige vdhem motiveerib organisatsiooniliikmeid JCI briandi all
tegutsemine ja organisatsiooni tegevustest saadavad boonused. Samas on siinkohal oluline ka
rohutada, et koik seitse motivatsioonitegurit on suuremal voi vdhemal méédral omavahel
seotud. See tdhendab seda, et kui organisatsiooniliikme motivatsioon on hoida teistega héid
suhteid, siis selle tulemusena kogeb ta sisemist rahulolu. Eelpool kisitletud tulemused aitavad
ka moista seda, millele tuleks organisatsiooni juhtimises rohkem rdhku panna ja millele

vihem.

Institutsiooni elujoulisuse jaoks on oluline ja tdhtis organisatsioonisisene enesemiératlustegur
ka organisatsiooniliikmete hinnang rahulolule, mida on voimalik hinnata 11-ne viite abil.
Rahulolu on heaks indikaatoriks selles osas, et kas organisatsioon vastab veel
organisatsiooniliikmete ootustele ja kas liikmed tunnevad ennast veel organisatsioonis
olulistena ja vajalikena. Joonisel 4.20 on esitatud jaotuvus organisatsiooniga seotud véidetele

antud hinnangute jargi.

Kui arvestada hinnanguvahemikus 70...100% antud vastajate hinnanguid, siis kdige kdrgemalt
on hinnatud viidet ma saan oma koja inimestega hdsti ldbi ja meil on hea meeskonnatéo
(152-st vastajast 88%). Sellele jargneb vidide ma olen JCI-s saanud teha seda, mida ma olen
soovinud (87%), ma mdistan JCI tihendust ja eesmdrke (86%), ma soovitan JCI-d oma
sopradele ja tuttavatele (84%), ma olen oma koja tegemiste ja voimalustega rahul (80%) ja

viide minu panust hinnatakse kojas (80%).

Seejdrel tuleb véide JCI kontaktvorgustikust on minu eraeluliste ja téoalaste eesmdrkide
saavutamisel kasu olnud (55%), ma olen kodadeiileste (Estonia tasandil) ametitega ja nende
tegevustega kursis (51%), ma olen teinud/ma soovin teha JCl-s karjddri (49%), ma tunnen
paljusid teiste kodade inimesi (46%) ja ma olen teiste kodade tegemistega hdsti kursis (26%).

Kui kdikidele véidetele antud hinnangud kokku liita, siis hinnanguga tile 50% on {ildist
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rahulolu hinnanud 73% vastajatest ja hinnanguga alla 50% on {ildist rahulolu hinnanud 27%
vastajatest.
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Joonis 4.20. Vastajate jaotuvus organisatsiooniga seotud véidetele antud hinnangute jérgi:

0% — ei ndustu iildse; 100% — ndustun viga

Uurimistulemuste jargi saab jareldada seda, et JCI Estonia organisatsiooniliikmete iildine
rahulolu on hea. Rohkem tuleks aga tdhelepanu poorata sellele, et kuidas hoida
organisatsiooniliikmeid teiste kodade tegemistega paremini kursis ja kuidas selgitada
paremini kodadetileste ametite rolle, tegevusi ning nende tahtsust. Viite ma olen JCI-s saanud
teha seda, mida ma olen soovinud vastajate korget hinnangutulemust (87%) on voimalik

pohjendada sellega, et organisatsioonis on olemas tdesti viga lai ja mitmekiilgne vdimaluste
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spekter, kust igaiiks endale midagi sobivat leiab. Samas on siinkohal ka véga oluline réhutada
seda, et kuna organisatsioonis puuduvad kindlad kontrolli-, jdrelevalve-, ja
karistusmehhanismid, siis on todiilesannete valik ning nende tditmine voi mittetditmine iga
organisatsiooniliikme enda otsustada. Seoses sellega, et JCI Estonia organisatsioonis on
tegutsemise osas vabadusaste védga suur, on ka oluliselt raskem organisatsiooni juhtida, kuna
organisatsiooniliikmete vastutus oma {ilesannete tditmise osas on Viidud minimaalsele

tasemele.

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks vajalik ja  oluline  organisatsioonisisene
enesemddratlustegur on ka organisatsiooniliikmete poolt organisatsiooni tegevustele niadalas
kulutatud aeg, mille alusel on vdimalik hinnata organisatsiooniliikmete piithendumust
organisatsioonis. Joonisel 4.21 on esitatud vastajate jaotuvus JCI Estonia organisatsiooni

tegevustele nddalas kulutatud aja jérgi.
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=
wu

O 1 T T T T T T T T T T T T

NN < AC ANEEFONIIRAN AN ORI AN AN OSIRO
Q,'\’ '\/,'{9%,&&,6{\%,‘2}\ '\9 '\')’ '\,S‘Q '\‘,0\0 '3’ ’\9 ’\f’ 09\\ ,’bc) /VQ b‘f’ foQ fo(" /‘oQ ”\Q .&b&
S R I I R I I U O
&
o
2

Joonis 4.21. Vastajate jaotuvus JCI organisatsiooni tegevustele nddalas kulutatud aja jargi: m

— liikkmed; m — senaatorid, seeniorliikmed, auliikmed, toetajaliikmed

Uurimistulemustest ldhtuvalt kulutab 99-st liikmest 26% JCI Estonia organisatsiooni
tegevustele aega néddalas keskmiselt kuni 6 tundi, 9% kulutab nidalas kuni 12 tundi, 6%
kulutab kuni 16 tundi, 6% kulutab nédalas organisatsioonitegevustele iile 18 tunni ja 9% ei
kuluta aega iildse. Kui nidalas keskmiselt kulutatud tunnid kokku liita, siis keskmine liige
kulutab nddalas JCI Estonia organisatsiooni tegevustele 4,7 tundi. Senaatorite,
seeniorliikmete, auliikmete ja toetajaliikmete kohta saadud uurimistulemuste alusel kulutab
organisatsioonitegevustele niddalas keskmiselt 2 tundi 46-st vastajast 48%, kuni 4 tundi
kulutab 4%, kuni 6 tundi kulutab 2%, kuni 20 tundi kulutab 1% ja organisatsioonitegevustele

ei kuluta nddalas aega iildse 45% vastajatest.

Uurimistulemuste alusel saab jireldada seda, et organisatsiooniliikmete organisatsiooni

tegevustele niddalas keskmiselt kulutatud aeg jaotub ddrmustesse. Kui suur osa
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organisatsiooniliikmetest ei kuluta nédalas aega iildse vdi kulutavad minimaalselt, siis jallegi
teine osa kulutab iga niddal organisatsiooni tegevustele keskmiselt 3...5 korda rohkem. Selline
jaotusmuster ei ole institutsiooni elujoulisuse aspektist aga jatkusuutlik, kuna see nditab seda,
et iihtede koormus on organisatsioonis korge ja teiste koormus madal, mis voib suurendada

osade rahulolematust.

4.2.8. Hinnangud organisatsiooniga seotud probleemidele

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamiseks oluline ja  vajalik  organisatsioonisisene
enesemddratlustegur on organisatsiooniliikmete hinnangud organisatsiooniga seotud
probleemidele. Nii on voimalik teada saada, kuidas organisatsiooniliikmed teadvustavad ja
hindavad organisatsiooniga seotud probleeme. Joonisel 4.22 on esitatud vastajate jaotuvus

organisatsiooniga seotud probleemidele antud hinnangute jérgi.

Kui arvestada hinnanguvahemikus 70...100% antud vastajate hinnanguid, siis kdige
tosisemaks on hinnatud probleemi JCI madal néihtavus iihiskonnas (organisatsiooni vilised
huvipooled teavad JCI-st liiga vihe (152-st vastajast 68%). Sellele jargneb probleem
organisatsioonisisene identiteet (kes me oleme, mida me tahame teha, mis on meie eesmdrgid
ja roll idihiskonnas) (49%), pikaaegsematele liikmetele on liialt vihe uusi motiveerivaid
viljakutseid (47%), osavott kodadeiilestest JCI suursiindmustest (osalus on aastatega

vihenenud) (45%) ja mentorlus (uute huviliste ja liikmetega tegeletakse liialt vihe)(45%).

Seejarel tuleb probleem uute liikmete leidmine ja kaasamine (43%), JCI siindmuste hinnatase
(41%), Vihesed teadmised organisatsioonist ja selle ajaloost (34%), JCI siindmuste rohkus

(31%) ja informatsioonirohkus (e-posti teel) (18%).

Kui koikidele probleemidele antud hinnangud kokku liita, siis hinnanguga iile 50% on nende
probleemide tdsidust hinnanud 51% vastajatest ja hinnanguga alla 50% on nende probleemide

tosidust hinnanud 49% vastajatest.

Uurimistulemustest saab jareldada seda, et JCI Estonia organisatsiooni kdige tdsisem
probleem on organisatsiooni madal ndhtavus iihiskonnas, mille lahendamine vajab enim
tahelepanu. Tdsiduselt teisele probleemile, ehk organisatsioonisisesele norgale identiteedile
aitab  lahendusi  pakkuda kéesolev magistrito6, milles avaldub JCI  Estonia
organisatsiooniliikmete enesemiératlus. Kokkuvottes voOib nentida, et vastajate antud

hinnangud probleemidele voimaldavad organisatsiooni juhtiviiksustel rohkem tdhelepanu
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pOorata vahemtosisematelt probleemidelt tosisematele probleemidele, millede lahendamine

peab institutsiooni elujoulisuse tagamiseks olema esmaprioriteetide seas.

30

iE].mlnmITITH | i Irina

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Vastajate arv

M viahesed teadmised organisatsioonist ja selle ajaloost

[ organisatsioonisisene identiteet (kes me oleme, mida me tahame teha, mis on meie eesmargid ja roll

Uhiskonnas)
[ osavott kodadedlestest JCI suursiindmustest (osalus on aastatega vahenenud)

30

20 -

10

Vastajate arv

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M JCl sindmuste rohkus B JCI siindmuste hinnatase O informatsioonirohkus (e-posti teel)

40
30
20
10 ~

O .

Vastajate arv
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Ml pikaaegsematele liikmetele on liialt vahe uusi motiveerivaid valjakutseid
W JCl madal ndhtavus Ghiskonnas (organisatsiooni vélised huvipooled teavad JCI-st liiga vdhe)
@ mentorlus (uute huviliste ja liikmetega tegeletakse liialt vdhe)

O uute liikmete leidmine ja kaasamine

Joonis 4.22. Vastajate hinnangud organisatsiooniga seotud probleemidele: 0% — ei ole iildse

probleem; 100% — on véga suur probleem

Oluline on tdhelepanu poorata ka sellele, et {ihe probleemi lahendamine voib ka teisi
probleeme osaliselt juba dra lahendada. Néiteks kui organisatsioonilitkmed omavad paremat
organisatsioonisisest identiteeti ehk enesemaédratlust, siis on neil vdimalik ka ennast juba
selgemalt ja paremini vilistele osapooltele tutvustada, misjdrel saab parema lahenduse juba ka

probleem, milleks on JCI madal néhtavus iihiskonnas.
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4.3. Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohitegurid, viisid ja juhised

4.3.1. Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohitegurid

Institutsiooni  elujoulisus ei  ole iseenesestmdistetav, vaid selle tagamine eeldab
organisatsiooni poolt kindlate juhiste tditmist. Uurimistulemustest avalduvalt on institutsiooni
elujoulisuse  tagamiseks  vajalike  juhiste  koostamise aluseks JCI  Estonia
organisatsiooniliikmete organisatsioonivalistest ja organisatsioonisisestest
enesemddratlusteguritest  olulisemad liikmete arv  organisatsioonis, organisatsiooni
tutvustamine, organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumine ja

organisatsiooniliikmete aktiivsuse suurendamine (Joonis 4.23).

Institutsiooni elujoulisuse tagamiseks vajalikud pohitegurid

™

organisatsiooniliikmete aktiivsuse

" NI suurendamine
liilkmete arv organisatsioonis T
I, organisatsioonisisesed
organisatsiooniviilised

. ) isatsioonilii isatsiooni enesemddratlustegurid
enesemddratlustegurid organisatsiooniliikmete organisatsiooniga gu

samastumine

- sugu (sooline tasakaal) - m"otlvatsmou
- vanus (keskmine vanus) organisatsioonisisesed - pihendumus
- litkmestaaz enesemddratlustegurid
organisatsiooni tutvustamine - haridustase, erialad
organisatsioonisisesed - totaja seisus, toivaldkond, amet
enesemdiéiratlustegurid - meelistegevused
- (véliskommunikatsioon)organisat- - eneseiseloomustus
sioonist teadasaamise viisid - organisatsiooni tahtsus
- organisatsiooni tahendus ja selle - rahulolu
muutus ajas - organisatsiooniga seotud probleemid

- organisatsiooni tegevusvaldkonnad
- organisatsiooni tutvustamisviisid

Joonis 4.23. Institutsiooni elujdulisuse tagamise pohitegurid

Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohitegurist liikmete arv organisatsioonis oleneb see, kui
edukalt suudab JCI Estonia majanduslikult hakkama saada (nt litkmemaksudest laekuv tulu
organisatsiooniga seotud kulude katteks) ja oma eesmirke tdita (nt projekti ,,JCI
Maailmakongress 2019“ korraldamine). Institutsiooni elujoulisuse tagamise pdhitegur
lilkmete arv organisatsioonis avaldub teistest pdhiteguritest, nagu organisatsiooni
tutvustamine, organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumine ja
organisatsiooniliikmete aktiivsuse suurendamine ning enesemaératlusteguritest, nagu vanus
(Ptk 4.1.1) ja litkmestaaz (Ptk 4.2.2).

Institutsiooni elujoulisuse tagamise pShitegurist organisatsiooni tutvustamine oleneb see, kui

hésti JCI Estonia organisatsiooniliikmed oskavad voimalikke uusi liikkmeid leida ja neid

64



organisatsiooni  toimimisse kaasata. Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohitegur
organisatsiooni tutvustamine avaldub organisatsioonist teadasaamise viisides (Ptk 4.2.3),
organisatsiooni tdhenduses ja peamistes liitumispohjustes (Ptk 4.2.4), organisatsiooni

tutvustamisviisides (Ptk 4.2.5) ja organisatsiooni tegevusvaldkondades (Ptk 4.2.6).

Institutsiooni elujoulisuse tagamise pdohitegurist organisatsiooniliikmete organisatsiooniga
samastumine oleneb see, kui hésti uus liige samastub JCI Estonia organisatsiooniga ja Kkui
histi piisib olemasolevate litkmete samastumus organisatsiooniga. Institutsiooni elujoulisuse
tagamise pohitegur organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumine avaldub uute
lilkkmete  puhul  pohiteguri  organisatsiooni  tutvustamine  toimimisviisides ja
organisatsiooniviliste enesemadratlustegurite (Ptk 4.1) jargi. Institutsiooni elujdulisuse
tagamise pohitegur organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumine avaldub
olemasolevate liikmete puhul organisatsiooni tidhenduses ja tdhtsuses (Ptk 4.2.6),
organisatsiooniliikmete motivatsioonis, rahulolus ja pithendumuses (Ptk 4.2.7) ning

organisatsiooniga seotud probleemides (Ptk 4.2.8).

Institutsiooni  elujoulisuse  tagamise pdohitegurist organisatsiooniliikmete — aktiivsuse
suurendamine oleneb see, kui motiveeritud on organisatsiooniliikmed ja kui palju nad
soovivad organisatsiooni ajaliselt panustada. Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohitegur
organisatsiooniliikmete  aktiivsuse ~ suurendamine  avaldub  organisatsiooniliikmete

motivatsioonis ja pithendumuses (Ptk 4.2.7).

4.3.2. Institutsiooni elujoulisuse tagamise viisid

Institutsiooni elujoulisuse tagamise juhiseid on organisatsiooni juhtiviiksustel voimalik tdita
viiel erineval viisil, milledeks on wvaatlusviis, kiisitlusviis, selgitusviis, kohustusviis ja

kontrollimisviis.

Vaatlusviisi puhul edastab rahvuskoja juhatus institutsiooni elujdulisuse tagamise juhised

kohalike kodade juhatustele ja seejirel vaatleb, kuidas nad nende tiitmisega hakkama saavad.

Kisitlusviisi puhul edastab rahvuskoja juhatus institutsiooni elujoulisuse tagamise juhised
kohalike kodade juhatustele ja seejérel kiisitleb, kuidas nad nende tditmisega toime tulevad,

arvamust, plaane ning seda, kuidas on juhiste tditmisel voimalik abiks olla.

Selgitusviisi puhul edastab rahvuskoja juhatus institutsiooni tagamise juhised kohalike kodade

juhatustele ja annab nende olulisuse ning tditmise osas kirjalikult ja suuliselt selgitusi.
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Kohustusviisi puhul edastab rahvuskoja juhatus institutsiooni elujoulisuse tagamise juhised
kohalike kodade juhatustele ja teeb nende tiitmise kohustuslikuks, rakendades mittetditmise
puhul karistusmeetmeid, nagu tidiendav liikmemaks, tthiskondlik kaasatus, tdiendav kohustus

ja osalemisaeg.

Kontrollimisviisi puhul edastab rahvuskoja juhatus institutsiooni elujoulisuse tagamise

juhised kohalike kodade juhatustele ja seejarel kontrollib jarjepidevalt nende tditmist.

Parima lahenduse saab, vastavalt olukorrale, erinevaid viise kombineerides, sest siinkohal

tuleb arvestada iga koja isedrasuste ja koostoovalmiduse tasemetega.

4.3.3. Institutsiooni elujoulisuse tagamise juhised

Institutsiooni elujoulisuse tagamise pohiteguritele, nende rakendusviisidele ja tdiendavatele
uurimistulemustele pohinevalt on magistritd6 autori poolt koostatud institutsiooni elujdulisuse

tagamiseks jargmised juhised.

Juhis nr 1. Liikmete arvu suurendamine

JCI Estonia organisatsiooni liikmestaatusega liikmete arv on 2017.a. matrikli seisuga 256 (Ptk
4.2.2) ja litkmete keskmine arv kojas 20. Uurimistulemuste jargi on 42% liikmetest vihemalt
vanuses 35 eluaastat ja nendest 19% vihemalt vanuses 37 eluaastat (Ptk 4.1.1). Kui uute
lilkmete arv ei suurene, siis tulenevalt vanuse lubatud iilempiirist (40a) vdheneb jargmise

kolme aasta jooksul liikmete arv organisatsioonis 207-ni ja viie aasta jooksul 148 liikmeni.

Institutsiooni elujoulisuse tagamiseks on aga vaja kohalikes kodades liikmete keskmist arvu
suurendada 30-ni (How..., 2016: 16) ja sellest tulenevalt liikmete arvu organisatsioonis 390-
ni. Kui arvestada ka vanuse iilempiirist tulenevat viljalangemise osakaalu, siis jargmise viie
aasta jooksul tuleb JCI Estonia organisatsioonil leida ja kaasata 242 uut liiget, mis teeb iihes
aastas 48 uue liikkme kaasamise esmatihtsaks ililesandeks. Jagades aastas kaasatavate uute
liilkmete arvu 13-ne kohaliku koja vahel, jaab igal kojal aastal organisatsiooni juurde leida ja

kaasata 4 liiget.

Arvestades ka JCI Estonia organisatsioonis mitteametlikus kdnepruugis kasutatavat viljendit,
et ,,JCI muster peab alati paigas olemas®, peavad soolise jaotuvuse tasakaalu eesmérgil
kohalikes kodades naiste arvu suurendama JCI Business Tallinn, JCI Paide, JCI Péarnu, JCI
Rapla, JCI Tartu ja JCI Viljandimaa (Ptk 4.1.1). Meeste kaasamist peavad kohaliku koja
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lilkmeskonnas suurendama JCI GO Koda, JCI e-Koda, JCI Haapsalu, JCI Rakvere, JCI
Tallinn, JCI Toompea ja JCI Toomemae (Ptk 4.1.1).

Nii suudavad kohalikud kojad paremini toimida ja litkmemaksupdhiselt toimiv JCI Estonia

organisatsioon majanduslikult edukam olla ning sellega institutsiooni elujoulisust tagada.
Juhis nr 2. Uute litkmete leidmine

JCI Estonia organisatsiooniga samastub enim vanuses vdhemalt 31 ecluaastat (Ptk 4.1.1),
erialaselt majandussuunal tootav ja magistrikraadi (Ptk 4.1.2) omav ettevotja, spetsialist voi
juht (Ptk 4.1.3). Siinkohal on ka oluline arvestada organisatsiooniliikmete meelistegevustega
(Ptk 4.1.4) ja eneseiseloomustusega (Ptk 4.1.5). Sellest tulenevalt on organisatsiooni uute

liilkmete leidmine ja kaasamine jaotatav liihiajaliseks ja pikaajaliseks tegevuskavaks.

Liihiajalise tegevuskava, mis kestab 2 aastat, puhul on koige lihtsam uusi liikmeid leida ja
kaasata olemasolevate liikmete tutvusringkondadest (nt vastajatest 78% on organisatsioonist
esmakordselt teada saanud sdbra voi tuttava kaudu), ettevotlusega ja juhtimisega seotud
stindmustelt (nt ,Ettevotlusnadal, JCI koolitused ja konverentsid jms) JCI

heategevussiindmustelt jms (Ptk 4.2.3).

Pikaajalise tegevuskava, mis kestab 5 aastat, puhul on oluline kaasata ka nooremaid kui 31
eluaastat uusi liikmeid, sest JCI Estonia liikmete keskmine vanus on kédesoleval ajal 33
eluaastat (Ptk 4.1.1), ent vanuse iilempiirist tulenevate litkmete viljalangemise osakaalu

vihendab see, kui liikkmete keskmine vanus langeb 27 eluaastani.

Suurema mitmekiilgsuse saavutamiseks organisatsioonis on pikaajalises tegevuskavas vajalik
arvestada ja kaasata teistsugusema organisatsioonivilise taustaga inimesi (nt
humanitaarvaldkondades t66tavaid noori inimesi, kutseharidusega inimesi, iilidpilasi). Nii on
voimalik organisatsiooni liikmeskonda muuta mitmekiilgsemaks ja sellest tulenevalt
laiendada voimalike uute liikkmete leidmise ulatust. Mitmekiilgsemad praktikakogukonnad
(Ptk 1.3) suudavad organisatsioonis luua ka rohkematel arvamustel, ideedel ja eesméarkidel

pohinevaid diskussioone.
Juhis nr 3. Organisatsiooni tutvustamine

Voimalike uute liikmete eduka leidmise ja kaasamise eesmérgil tuleb JCI Estonia
organisatsiooni tutvustada selleks kodige sobivamate méarksdnade pohjal. Naiteks ,,JCI Estonia

on rahvusvaheline (152-st vastajast 40%) organisatsioon ja aktiivsete inimeste klubi (72%),
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mille moodustab suuresti ettevotjatest, juhtidest ning spetsialistidest (44%) koosnev
sopruskond (47%), mis tegeleb koolituste ja konverentside korraldamisega (48%),

meelelahutus- (35%) ja heategevussiindmuste (26%) korraldamisega® (Ptk 4.2.4).

Kui aga JCI Estonia organisatsiooni tutvustada teistsuguse organisatsioonivilise
enesemdidratlusega inimestele, siis on pigem kasulik kasutada iildisemaid méarksonu, nagu
nditeks ,,uued tutvused inimestega®“, ,ettevotlikud noored”, ,projektide elluviimine®,
,kontaktvorgustik®, ,,rahvusvaheline vorgustik®, ,eneseareng, ,kogukonna arendamine®,
sarengukiirendi®,  ,,arenguvoimalused, ,ihiskonda panustamine”, ,eneseteostus®,
»Juhtimiskogemused®, ,,meelelahutussiindmused®, ,,koolitused®, ,,heategevus®, , liidrioskuste
Oppimine® ja ,,positiivsete muutuste loomine” (Ptk 4.2.4) ning arvestada ka erinevaid

organisatsiooni tutvustamisviise (Ptk 4.2.5).

Samas aga on organisatsiooni tutvustamisel ka oluline arvestada seda, et uurimistulemuste
jargi jaotuvad organisatsiooni tegevusvaldkondade osakaalud (Ptk 4.2.6) jargnevalt:
meelelahutus (25%), haridus (22%), heategevus (20%), iihiskonnas positiivsete muutuste
loomine (13%) ja ariprojektid (10%).

JCI Estonia organisatsiooni tutvustamisel on vajalik arvestada ka seda, et organisatsiooniga
peamisteks liitumispdhjusteks (Ptk 4.2.4) on uued tutvused ja sotsiaalne ldvimine (152-st
vastajast 34%) ja eneseareng (30%). Muud liitumispShjused on vdiksema osatdhtsusega. Kui
voimalikku uut liiget huvitab enim eneseareng organisatsioonis, siis on igati sobiv talle ka
lahemalt tutvustada K. Valge poolt koostatud Vastutustundlike liidrite arengukiirendi mudelit

(Lisa 6), mis annab hea iilevaate karjdéri- ja arenguvdimalustest organisatsioonis.
Juhis nr 4: Organisatsioonist teadasaamise viisid

JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse tagamise eesmirgi saavutamiseks on oluline
parendada ka organisatsiooni viliskommunikatsiooni. Uurimistulemuste (Ptk 4.2.3) jérgi on
ainult 9% vastajatest organisatsioonist esmakordselt teada saanud interneti, vélireklaami, teise
organisatsiooni voi meedia kaudu. Uute liikmete leidmisel ja kaasamisel on oluline tdhtsus
organisatsiooni tuntusel ja mainel, mida parendab organisatsiooni juhtkonna tegevuskava

alusel organisatsiooniviliste huvipoolte teadlikkuse tdstmine JCI Estonia organisatsioonist.

Sellest tulenevalt tuleb JCI Estonia organisatsioonil ennast veebilehel (nt kohalike kodade
eriparade parem esiletoomine) ja sotsiaalmeedias (nt igal kohalikul kojal peab olema aktiivne

ja informatiivne Facebook’i leht) selgemalt esitleda. Oluline téhtsus on ka koost66l meediaga,
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ehk organisatsiooni projekte tuleb rohkem kolme osapoole vahel (nt MTU-sponsor-
ajakirjanik) siduma hakata. Selgitavaks niiteks saab esitada JCI Toomeméde koja vérske
projekti ,,.Sammudes unistuse poole®, milles eraettevdttest sponsor annetas méératud
ajaperioodil organisatsiooniliikmete poolt tehtud sammude eest (nt 5000 sammu = 10 senti)
vastava summa heategevusfondi ning seda ettevotmist kajastas ka ajakirjanik kohalikus
ajalehes. Selles projektis voitsid kdik — eraettevote oli ndus annetama, kuna teadis, et saab
sellega meedias reklaami, ajakirjanik oli huvitatud aktsioonist kirjutama, kuna teadis, et see
pakub huvi lugejatele ja JCI Toomemaée sai tidnu sellele lisaraha enda loodud heategevusfondi

ning artikkel ajalehes suurendas ka organisatsiooni tuntust.

Kolmandaks, JCI Estonia organisatsiooni viliskommunikatsiooni aitab parendada ka teiste
organisatsioonide  teadlik  informeerimine  organisatsiooni  tegevustest. = Niiteks
tudengiorganisatsioonide voi ettevotete informeerimine, sest need kohad on peamised uute
liikmete leidmise allikad. Néiteks iilidpilane kasvab Aiesec organisatsioonist vilja ja tdnu

eelteadmisele soovib teadlikult seejérel juba JCI organisatsiooniga liituda.
Juhis nr 5. Organisatsiooniliikmete samastumuse piisimine

Institutsiooni  elujoulisuse tagamise eesmérgil on oluline roll ka olemasolevate
organisatsiooniliikmete samastumusel, ehk kui hésti pisib liikmete samastumine
organisatsiooniga. Seda on voOimalik hinnata organisatsiooni tdhtsuse (Ptk 4.2.6),
organisatsiooniliikmete motivatsiooni, rahulolu ja pithendumuse (Ptk 4.2.7) ning

organisatsiooniga seotud probleemide jirgi (Ptk 4.2.8).

JCI Estonia organisatsiooni tdhtsus organisatsioonilitkmete jaoks on hinnangutasemel 87%,
tildine motivatsioon on hinnangutasemel 76%, iildine rahulolu on hinnangutasemel 73% ja
organisatsiooniga seotud probleemide iildine probleemsustase hinnangutasemel 51%. Nende
tegurite osakaalude alusel on JCI Estonia organisatsiooniliikmete organisatsiooniga

samastumise piisimise keskmine hinnangutase 71%, mis on hea.

Organisatsiooniliikmete samastumuse hoidmise ja suurendamise eesmargil tuleb arvestada
seda, et organisatsiooniliitkmed téhtsustavad organisatsioonis enim teisi inimesi, enesearengut
ja eneseteostust ning koige vdhem tdhtsustavad teiste kodade siindmusi ja JCI Estonia
juhatuse tegevust (Ptk 4.2.6). Organisatsiooniliikmeid motiveerivad enim tegevustest saadav
sisemine nauding ja rahulolu, suhted ja ldbisaamine ning arenemisvoimalused ja kdige vihem

motiveerivad koolituskonto ja boonused ning JCI bréndi all tegutsemine (Ptk 4.2.7).
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Organisatsioonililkmed on kd&ige rahulolevamad selle suhtes, et nad saavad teiste
organisatsiooniliikmetega histi 1dbi ja on organisatsioonis saanud teha seda, mida nad on
enim soovinud (Ptk 4.2.7). Rahulolematuse peamised pShjused on aga vihesed teadmised
teiste kohalike kodade tegemistest ja vihene lavimine teiste kohalike kodade inimestega (Ptk

4.2.7).

Organisatsiooniga seotud probleemidest on kdige tdsisemad probleemid JCI madal ndhtavus
ithiskonnas ja organisatsioonisisene identiteet (Ptk 4.2.8) ning koige vihemtdsisemad
probleemid on informatsioonirohkus ja teadmised organisatsioonist ning selle ajaloost (Ptk
4.2.8).

Juhis nr. 6 Organisatsiooniliikmete aktiivsuse suurendamine

Organisatsiooniliikmete aktiivsust aitab eelkdige suurendada juhis nr 5. edukas tditmine.
Siinkohal on oluline rohutada seda, et JCI Estonia liikmed panustavad organisatsiooni
tegevustesse kdesoleval ajahetkel keskmiselt 4,7 tundi nddalas (Ptk 4.2.7), ent institutsiooni
elujoulisuse tagamise eesmérgil on oluline, et see arv suureneks 10 tunnini. Nii viheneb osade
litkkmete koormus ja teisalt tasakaalustub organisatsioonis ka iilesannetest tulenev vastutus,
ehk institutsiooni elujoulisus ei olene enam véheste liikkmete edukusest, vaid oleneb kdikide

liikmete edukusest.
Juhiste tditmisest prognoositavad tulemused

Uurimistdo tulemustele pohinevalt on uurimistdd autori poolt prognoositavana institutsiooni
elujoulisuse tagamiseks koostatud juhiste evitamisest oodatav liikmete arv organisatsioonis
aastaks 2022 on 390 liiget, organisatsiooni tuntus ja maine on suurenenud 30%,
organisatsiooniliikmete samastumine organisatsiooniga on saavutatav iihe aasta asemel
kaheksa kuu jooksul ja organisatsiooniliikmete osalusaktiivsuse oodatav suurenemine

organisatsioonis on 25%.
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5. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

5.1. Organisatsiooniliikmete enesemératluse olulisus institutsiooni elu-
joulisuse tagamiseks

Kui sotsiaalse liikumise (Christiansen, 2009) kiigus loodud mittetulunduslik organisatsioon
on oma edukuse tOttu ajas piisima jddnud ja omab thiskondliku mojuga stabiilseid
tegevusviljundeid, siis on poliitikateadlase S. Huntington’i (1965: 394) viitel tegu
institutsiooniga. Samas on aga oluline tidhelepanu pdorata sellele, et institutsiooni elujoulisus
ei ole iseenesestmoistetav, vaid selle tagamine eeldab organisatsiooni oskuslikku juhtimist.
Eriti oluline on see veel vabatahtliku tegevuse alusel toimivas organisatsioonis, Kkus

institutsiooni elujdulisus oleneb suuresti organisatsiooniliikmete eneseméératlusest.

Organisatsiooniliikmete enesemdiratlust on véimalik uurida sotsiaalteadlaste B. Moingeon’i
ja G. Soenen’i (2002) viidetud identiteedi, projitseeritud identiteedi ja kogetud identiteedi
késitluste alusel. Nende pdhjal on organisatsiooniliikmete eneseméddratlust voimalik hinnata

organisatsioonivéliste ja organisatsioonisiseste eneseméddratlustegurite jargi.

Enesemaédratlustegurite ja nendest saadud tulemuste alusel on vdimalik médérata institutsiooni
elujoulisuse tagamise pohitegurid (Ptk 4.3.1), mis on institutsiooni elujoulisuse tagamiseks

vajalike juhiste koostamise aluseks (Ptk 4.3.3).

5.2. Organisatsiooniviiliste eneseméiratlustegurite olulisus

Organisatsiooniliikmete enesemédratluse moistmine organisatsioonivéliste
enesemddratlustegurite jargi on institutsiooni elujoulisuse tagamiseks vidga oluline.
Sotsiaalteadlaste E. Rho ja T. Yun’i (2015: 422) viitel samastub organisatsiooniga kdige
paremini see inimene, kelle organisatsioonivélised huvid ja taust on teiste
organisatsiooniliikmetega koige sarnasemad. Siinkohal on véidetud identiteedi (Moingeon ja
Soenen, 2002) késitluse pohjal oluline uurida organisatsioonivalistest
enesemadratlusteguritest just organisatsiooniliikmete soolist jaotuvust, vanust, hariduslikku

tausta, toGtaja seisust, todvaldkonda, ametit, meelistegevusi vabal ajal ja eneseiseloomustust.

Nii on vodimalik saada kdige parem {ilevaade sellest, milliste tunnustega inimesed on
organisatsiooniga samastunud kdige paremini ja missugused inimesed suure tdendosusega
organisatsiooniga nii hésti ei samastu. Selle teadmise alusel on voOimalik paremini

organisatsiooni uusi liilkmeid leida ja kaasata.
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JCI Estonia organisatsiooni puhul on esimene tdhelepanuvajav organisatsiooniviline
enesemadratlustegur liikmestaatusega organisatsiooniliikmete keskmine vanus, mis on
uurimistulemuste jargi 33 eluaastat (Ptk 4.1.1). Kuna tulemuste alusel on liikmetest 42%
vanus vidhemalt 35 eluaastat ja nendest 19% vanus vidhemalt 37 eluaastat, siis tuleb
organisatsioonil hakata oluliselt rohkem ressursse suunama uute liikmete leidmisele ja
kaasamisele, sest lihimate aastate jooksul saab iitha enam organisatsiooniliikmeid 40-ne
aastaseks, misjérel kaob neil litkmestaatus. JCI Estonia organisatsiooni jaoks tdhendab see
lilkmete arvu langust ja sellest tulenevalt ka viiksemat lilkmemaksudest lackuvat tulu, mis

omakorda muudab organisatsiooni juhtimise keerukamaks.

Institutsiooni  elujoulisuse suurendamiseks on hea, kui liikkmete keskmine vanus
organisatsioonis oleks 33 eluaasta asemel 27 eluaastat (Joonis 5.1) See vdhendaks liikmete
keskmise vanuse negatiivset moju liikkmete arvule ja samas suurendaks ka
polvkondadevahelist koostodd, sest mitmekiilgsemad praktikakogukonnad saavutavad alati

paremaid tulemusi (Nithithanatchinnapat jt, 2016).

35a 30a 25a
< I >
halb rahuldav hea

Joonis 5.1. JCI Estonia organisatsiooni elujoulisuse hinnang litkkme keskmise vanuse jérgi

JCI Estonia organisatsiooniliikmete enesemiératluse analiiiisis on teine olulist tdhelepanu
vajav asjaolu see, et organisatsiooniliitkmete viline taust on iiksteisega vorreldes véiga sarnane.
Kui organisatsioonivalistest enesemidratlusteguritest votta aluseks haridustase, omandatud
erialad, tootaja seisus ja amet, siis organisatsiooniliikmetest suurt osa on voimalik
iseloomustada sarnaste tunnuste alusel. Naiteks tiilipiline organisatsiooniliige on

majandussuunal magistrikraadi omav vihemalt 31 aastane ettevotja (Ptk 4.3.3).

Kuna varasemalt oli JCI Estonia organisatsioonil &ri- ja ettevotluse maine tugeval positsioonil
(Ptk 4.2.4) ja et endiselt saab uurimistulemuste alusel 78% uutest liikmetest organisatsioonist
esmakordselt teada 1dbi oma tutvusringkonna (Ptk 4.2.3), siis on arusaadav, et jarjepidevuse
tulemusena on kuni tdnapdevani vidlja organisatsiooni joudnud alati hésti palju sarnase

taustaga inimesi.
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Sotsiaalse identiteedi teooria védidab, et inimesed samastuvad koige paremini nende

sotsiaalsete gruppidega, kellega on neil koige rohkem sarnaseid tunnuseid (Hou, Eason ja

Zhang, 2014: 1018). Sellest tulenevalt on J

CI Estonia organisatsiooni puhul mdistetav see, et

paljudel organisatsiooniliikmetel on suhteliselt sarnane organisatsiooniviline taust. Enda

soprade ja tuttavate seast uute liikmete

leidmine on liihiajalise strateegiana véga hea

lahenemine, sest organisatsioonilitkmetega sarnased inimesed samastuvad loomulikult

organisatsiooniga paremini.

Joonisel 5.2 on uurimistulemuste alusel esitatud JCI Estonia organisatsiooniliikmete

organisatsioonivilised eneseméératlustunnused, millede alusel on véimalik prognoosida seda,

millise taustaga inimesed samastuvad organisatsiooniga paremini ja millise taustaga inimesed

samastuvad organisatsiooniga halvemini.

enesemiiratlustegurite tunnused

lugemine
teater, reisimine

kino, muusika, kontsert, . S .
jooksmine, jalgrattasoit
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=
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Joonis 5.2. Uute liikmete samastumise tdendosus organisatsiooniviliste enesemédaratlus-

tegurite jargi

Samas institutsiooni elujoulisuse suurendamise eesmérgil on aga oluline mdelda ka sellele, et

kuidas oleks voimalik organisatsiooni saad

a rohkem erinevate taustade ja huvidega inimesi.

Kui organisatsioonis on rohkem erinevate taustadega, huvidega ja kiitumismustritega
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litkkmeid, siis muutuvad arutelud sisult mitmekiilgsemaks, rohkem on kaasatud erinevaid
arvamusi ja maailmavaateid ning organisatsioonis tekivad ka teistsugusematel pohimotetel
toimivad praktikakogukonnad. Viimane neist on just kdige olulisem, kuna sotsiaalteadlaste
K. Beynen’i ja E. S. Fleury (2010: 79) sonul hdlbustab tugev ja mitmekiilgne
praktikakogukond 1dbi sotsiaalse vastastikmdju Oppimist, toetab teadmiste ja kogemuste
jagamist ja probleemide lahendamist. Tugev ja mitmekiilgne praktikakogukond on aga
sotsiaal-kommunikatiivse (Koschmann, 2012) organisatsiooni kdige olulisem osa. JCI Estonia
organisatsiooni puhul toetab teistsuguse organisatsioonivilise enesemdiratlusega inimeste
leidmist ja kaasamist veel asjaolu, et uurimistulemuste alusel omab organisatsioon niiiidisajal
tugevalt ,aktiivsete inimeste klubi“ mentaliteeti, millel on védga lai ja mitmekiilgne

tegevusmaastik (Ptk 4.2.4).

Kuigi erinevate taustade ja huvidega inimeste rohkus annab organisatsioonile juurde uusi
véljundeid ja arengusuundasid, mis vdimaldaks ka uusi liikkmeid juurde leida neid oluliselt
laiemalt kisitledes, siis ei tohi dra unustada ka seda, et teistsuguse taustaga inimeste
prognoositav organisatsiooniga samastumistoendosus on viiksem. Kui organisatsioonil on
vaja oma liikkmeskonna arvu suurendada mone aasta jooksul, siis esimese etapina on kdige

lihtsam neid siiski leida oma tutvusringkonnast, kus on rohkem sarnase taustaga inimesi.

Mida rohkem on uuel inimesel teiste organisatsiooniliikmetega sarnaseid tunnuseid, seda
lihtsamini ja kiiremini samastub ta organisatsioonis teiste inimestega ja tegevustega. Samas
on sellise taustaga uute inimeste leidmine raskem, kuna nende osakaal iihiskonnas on véike ja

suur osa neist on kindlasti ka juba JCI Estonia organisatsioonist teadlikud.

Pikemas perspektiivis tuleks aga kindlasti organisatsiooni rohkem kaasama hakata ka
teistsuguse tausta ja huvidega inimesi, sest neid on kergem tiihiskonnast leida ja kuna
organisatsiooniliikmed maééaratlevad JCI Estonia organisatsiooni ka ,aktiivsete inimeste
klubina®, siis on nende kaasamine institutsiooni elujdulisuse suurendamise eesmairgil ka igati

oigustatud.

Institutsiooni elujoulisuse tagamise eesmérgil on JCI Estonia organisatsioonil oluline tiita
juhist nr. 1 ,,Litkmete arvu suurendamine® (Ptk 4.3.3) ja juhist nr. 2 ,,Uute litkmete leidmine*

(Ptk 4.3.3).
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5.3. Organisatsioonisiseste eneseméiratlustegurite olulisus

5.3.1. Organisatsiooniliikmete arv

Organisatsiooni elujoulisuse kdige olulisem tunnus on organisatsioonilitkmete arv, mis
médrab dra organisatsiooni voimekuse piistitatud eesmarke saavutada. JCI Estonia rahvuskoja
edukus soltub suuresti kohalike kodade elujoulisusest ja toimetulekust, sest
organisatsiooniliikmed loovad organisatsioonile véartust just ldbi kohalike kodade
tegevusplaanide. JCI Estonia pdhikirja (2015: 3) alusel peab kohalikus kojas olema vdahemalt
15 liiget, et koda saaks ametlikult eksisteerida, ehk tegu on vdhima liikmete arvuga, mis on

kohaliku koja funktsioneerimiseks vajalik.

Joonisel 5.3 on esitatud JCI Estonia liikmete jaotuvus 13 kohaliku koja vahel 2017.a. JCI
matrikli (JCI Estonia Matrikkel 2017, 2017) andmete alusel ja punane joon esindab joonisel
litkmete arvu alampiiri, milleks on 15 liiget ja mis on Eestis kohaliku koja ametlikuks
toimimiseks vajalik, oranz joon esindab kohaliku koja keskmist liikmete arvu, milleks on 20
liiget ning roheline joon esindab institutsiooni elujoulisuse tagamiseks vajalikku kohaliku

koja keskmist liikmete arvu, milleks on 30.

40
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lilkmete arv

koda koda koda koda koda koda koda koda koda koda koda koda koda
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Joonis 5.3. JCI Estonia liikmete jaotuvus kohalike kodade jérgi

JCI organisatsiooni rahvusvaheliste juhiste alusel on kohaliku koja elujoulisus jatkusuutlikul
tasemel litkmete arvuga 30 (How..., 2016: 16). Sellest saab jareldada seda, et JCI Estonia
kohaliku koja elujoulisus on halvas seisus kuni 15-ne liikmega, rahuldavas seisus 15...20
litkkmega, heas seisus 21...30 liikkmega ja védga heas seisus 31...40 liikmega. Kui liikkmete arv
iiletab 40, siis tuleb arvestada sellega, et koja juhtimine muutub keerukamaks, juhatuse

koormus suureneb, mistottu ei pruugi enam koikidele liikmetele jatkuda piisavalt
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tegevusvoimalusi ja koja juhatuse tdhelepanu. Sellises olukorras voib rahulolematute
organisatsiooniliikmete arv suureneda, mille tulemuseks on osade liikmete aktiivsuse langus,
ehk madalam huvi voi sootuks organisatsioonist lahkumine (Tidwell, 2005: 453). Joonisel 5.4

on esitatud kohaliku koja elujoulisuse hinnang liikmete arvu jargi.

Andmete alusel on JCI Estonia organisatsiooni viie kohaliku koja elujoulisus hetkel halvas
seisus ja nelja kohaliku koja elujoulisus on hetkel rahuldavas seisus. See tihendab seda, et iile
poole JCI Estonia kohalikest kodadest peab oma elujoulisuse suurendamiseks organisatsiooni

leidma ja kaasama rohkem uusi liikmeid.

Siinkohal on ka oluline arvestada sellega, et need kohalikud kojad, kellede liikmete arv jaab
alla 15-ne, maksavad hetkel JCI Estonia rahvuskojale oma diguste sdilitamise eesmérgil 15-ne
litkkme eest litkmemaksu, mis on 2017.a. seisuga 55€ aastas litkme kohta (JCI Estonia
iildkoosoleku protokoll nr 6, 2016). See tihendab seda, et kui kohalikus kojas on 11 aktiivset
liiget, siis igaliks maksab neist 55€ asemel 75€, mis suurendab kindlasti osade liikmete
rahulolematust. Samas kuna JCI Estonia organisatsioon toimib suuresti oma liikmete
lilkkmemaksupdhiselt, siis liikkmete arvu vdhenemine mojutab ka organisatsiooni

majanduslikku elujdulisust.

<15 20 30 40
< } I >
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Joonis 5.4. JCI Estonia organisatsiooni kohaliku koja elujoulisuse hinnang liikmete arvu jargi

Sotsiaalteadlased Hou, Eason ja Zhang (2014: 1016) viidavad, et kuna MTU-de vaheline
konkurents inimressursside osas on muutund véga tihedaks, siis on organisatsiooni oskuslik
kommunikatsioonijuhtimine muutumas viga oluliseks. Ka JCI Estonia organisatsioon peab
hakkama uute liikmete leidmiseks ja kaasamiseks rohkem tdhelepanu poOdrama
strateegilisemale kommunikatsioonijuhtimisele (Wiggill, 2011). See autab suurendada
organisatsiooni sotsiaalset kapitali, mis iseloomustab sotsiaalteadlase R. D. Putnam’i (2001)
sonul sotsiaalsete vorgustike tasandil toimuvat inimestevahelist tugevat ja efektiivset
koostodd, milleta on keeruline midagi iihiskonnas vabatahtlikkuse alusel korda saata.
Sotsiaalne vorgustik on lithidalt inimeste ja inimgruppide vaheline suhtevorgustik (Duran-
Bravo ja Fernandez-Fuentes, 2010: 598).
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5.3.2. Organisatsiooni tihendus ja tutvustamine

Kui JCI Estonia organisatsioon soovib oma liikmete arvu suurendada ja samas ka rohkem
erineva vilise taustaga inimesi organisatsiooni saada, siis tuleb institutsiooni elujoulisuse
suurendamise eesmargil olulist tdhelepanu poorata ka viliskommunikatsioonile, ehk
organisatsioonivéliste osapooltega suhtlemisele. Sotsiaalteadlaste B. Moingeon’i ja G.
Soenen’i (2002) sénul on projitseeritud identiteedi tugevus vidga oluline, kui hakatakse
organisatsiooni tutvustama vilistele osapooltele (nt uued vdimalikud liikmed, meedia,
partnerid jms). JCI Estonia organisatsiooni ndhtavus ja informatsiooni kéttesaadavus peavad
olema paremal tasemel. Uurimistulemuste alusel saadakse JCI Estonia organisatsioonist
esmakordselt teada véga tihekiilgsete infokanalite kaudu ja seda peamiselt siis 1dbi sdprade

ning tuttavate voi mdnel organisatsiooni poolt korraldatud siindmusel osaledes (Ptk 4.2.4).

Kuna organisatsiooni madalat nédhtavust {ihiskonnas hinnati vastajate poolt ka koige
suuremaks probleemiks (Ptk 4.2.8), siis paratamatult tuleb organisatsioonil rohkem mdoelda
selle peale, et kui hésti paistab JCI brind tihiskonda suunatud projektidest vilja. Néiteks kas
organisatsioonivélised inimesed seovad JCI Estonia poolt korraldatavaid heategevussiindmusi
ka organisatsiooniga. Magistrit66 autor vdib oma kogemusteadmiste alusel nditena viita, et
JCI Estonia organisatsiooni poolt edukalt 15 aasta jooksul korraldatud ,,Rat Race
Kontorirottide Voidujooks® on paljudele kiill tuttav siindmus, ent vidhesed seovad seda JCI
Estonia organisatsiooniga. Nii ei oska ka organisatsioonivilised osapooled tihti
organisatsiooni viirtustada, mistdttu on ka raskem uusi litkmeid leida ja kaasata, sest inimeste

teadmised organisatsioonist on vidikesed.

Teisena parandab organisatsiooni nédhtavust iihiskonnas ka parem informatsiooni
kéttesaadavus, ehk oluline on, et organisatsioon oleks selgelt ja informatiivselt olemas
internetis, sotsiaalmeedias. Uhiskondlikust aspektist on organisatsiooni maine ja nihtavuse
parendamise eesmairgil hea ka rohkem ajakirjanikega koostood teha ja meedia kaudu vahest
paremini vilja paista, sest selle pdhjal loovad inimesed tihtipeale organisatsioonist

eelarvamust ja arusaamist.

Eelpool késitletud probleemi lahendamiseks soovitab magistritod autor JCI Estonia
organisatsioonil uurida pohjalikumalt projitseeritud identiteedi ja omistatud identiteedi
hetkeolukorda. Esimene neist aitab paremini mdista seda, kuidas organisatsioon maédratleb

ennast kommunikatiivsete, siimboliliste ja visuaalsete elementide pdohiselt organisatsioonist
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viljapoole ja teine neist aitab mdista seda, kuidas vilised osapooled organisatsiooni tajuvad ja

mdistavad (Moingeon ja Soenen, 2002).

Oluline institutsiooni elujoulisuse tunnus on ka see, kui hésti ja tdepdhiselt oskavad
organisatsiooniliikmed oma organisatsiooni ja selle tegevusi teistele tutvustada. Seda on kdige
parem vdimalik hinnata 14dbi organisatsiooniliikmete kogetud identiteedi ja projitseeritud
identiteedi (ibid) analiiiisi, ehk sonumid, vastused, argumendid, arusaamised, hoiakud —
millede abil organisatsiooniliige organisatsiooni vilistele huvipooltele tutvustab. See, kuidas
organisatsiooniliige tutvustab organisatsiooni nditeks vdimalikule uuele liikmele, on viga
oluline, sest just nii tekib organisatsioonivilisel inimesel JCI Estonia organisatsioonist

esmamulje.

Joonisel 5.5 on esitatud uurimistulemuste alusel JCI Estonia organisatsiooni tdhendus,
peamiste liitumispShjuste jaotuvus VFI mudeli (Clary jt, 1998) jérgi ja organisatsiooni
tutvustamise marksonad. Selle joonise abil on organisatsiooniliikmetel vdimalik paremini
moista organisatsiooni voOimaluste ja tegevuste sisulist hargnevust, liitumispdhjuseid ja
tegevusvaldkondade osatdhtsust, mis kokkuvottes aitavad paremini organisatsiooni teistele

tutvustada.

Kui pikema staaziga organisatsioonililkmete vastuste alusel tdhendas JCI Estonia
itheksakiimnendatel ja millenniumi alguses suuresti drivorgustikku ja 1ébi selle nii Eestis kui
ka rahvusvahelisel tasandil ettevotluse arendamist (Ptk 4.2.4), siis praegu iseloomustab
organisatsiooni koige paremini véljend ,aktiivsete inimeste klubi“ (Ptk 4.2.4). Sellest

tulenevalt on ka joonisel 5.6 néha, kui lai ja mitmekiilgne on organisatsiooni tegevusmaastik.

Joonisel 5.6 esitatud tegevusvaldkondade jaotuvuse juures esitatud protsendid esindavad
kiisitlusele vastajate hinnanguid tegevusvaldkondade osakaaludele (Ptk 4.2.6). JCI Estonia
organisatsiooni tdhenduse muutust puudutavatest uurimistulemustest on voimalik jareldada ka
seda, et organisatsioonis kulub praegu liiga palju ressursse (t66j0ud, aeg)
organisatsioonisiseste siindmuste korraldamisele ja pikemate traditsioonidega siindmuste

korraldamisele.

Viga palju suunatakse ressursse organisatsiooniliikmetele moeldud siindmuste korraldamisele
ja pikema ajalooga siindmuste hoidmisele, mistdttu ei jatku organisatsioonis eriti aega ega ka
inimressursse uute ideede viljamotlemiseks ja teostamiseks. Sellest tulenevalt on nende

organisatsiooniviliste siindmuste osakaal viike, mis suudaksid {hiskonnas luua
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pikemaajalisemaid positiivseid muutuseid, nagu organisatsiooni iiks pohieesmarkidest ette

néeb.
korrastustalgud JCI koolitusprogramm
rahalitse(:u& gluud seminarid suurkonverentsid
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=
g heategevusprojektid koolitused, konverentsid
A .
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aktiivsete inimeste klubi
(72% 152-st)

Joonis 5.5. JCI Estonia organisatsiooni tutvustamise mudel organisatsiooniliikmete vaidetud,

kogetud ja projitseeritud enesemaaratluse alusel

Uurimistulemustes esines ka rohkesti marksona ,,arengukiirendi®, mis esindab JCI Estonia
organisatsiooniliikme Kaire Valge poolt 2015.a. loodud JCI vastutustundlike liidrite

arengukiirendi mudelit. Joonis on esitatud lisas 6.
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Institutsiooni elujoulisuse tagamise eesmaérgil on JCI Estonia organisatsioonil oluline téita
juhist nr. 3 ,,Organisatsiooni tutvustamine™ (Ptk 4.3.3) ja juhist nr. 4 ,,Organisatsioonist

teadasaamise viisid“ (Ptk 4.3.3).

5.3.3. Organisatsioonilitkmete samastumuse olulisus

Samastumisprotsessi positiivne tulemus on uue lilkkme samastumine organisatsiooniga, ehk
samastumus organisatsiooniga, mis tdhendab seda, et uus liige saab teiste
organisatsiooniliikmetega hédsti 14bi, organisatsiooni poolt pakutavad voimalused vastavad

tema ootustele ja eesmérkidele ning inimene tunneb ennast organisatsioonis hésti (Tidwell,

2005).

Institutsiooni elujoulisus soltub suuresti aga ka sellest, kui hésti piisib organisatsiooniliikmete
samastumus organisatsiooniga. SeetOttu on organisatsiooni juhtiviiksuste eesmirk tagada
organisatsiooniliikmete samastumuse piisimine, mida on vdimalik hinnata 14dbi teadmiste,
mida organisatsiooniliikmed organisatsioonis tihtsaks peavad, mis neid motiveerib, mis

seisus on nende rahulolu ja piihendumus (ibid).

Samastumuse piisimise seisukohast on esmalt oluline teada, mida organisatsioonilitkmed
organisatsioonis tdhtsaks peavad, sest sellest avaldub nende huvi ja motivatsioon
organisatsioonis tegutseda. Naiiteks uurimistulemuste jargi peavad JCI Estonia
organisatsiooniliikmed koige tiahtsamaks héid suhteid ja koosolemist teiste inimestega (Ptk
4.2.6), mis on ka peamine organisatsiooniga liitumispdhjus (Ptk  4.2.4).

Organisatsiooniliikmete jaoks on veel tihtsal kohal ka eneseareng ja eneseteostus.

Téhelepanu tuleb aga poorata sellele, et vastajad on kodige vdhem tdhtsaks pidanud JCI
Estonia rahvuskoja juhatuse tegevust (Ptk 4.2.6). Selle iiheks pohjuseks on tulemuste alusel
kindlasti organisatsiooniliikmete vihesed teadmised juhatuse tegevustest ja ililesannetest (Ptk

4.2.7), mida lahendaks kindlasti organisatsiooniliikmete parem teavitustoo.

Uhe lahendina vdiks organisatsioon koostada kodadeiileste ametite rolli, tdhendust ja sisu
kirjeldava juhendmaterjali, mis annab hea iilevaate nende olulisest ja vajalikkusest.
Organisatsiooniliikmete head teadmised kodadetilestest ametitest ja tegevustest on ka seetottu
oluline, et nditeks JCI Estonia organisatsioonis saab inimene igal ametikohal olla

maksimaalselt 1 aasta ja uued ametitditjad tulevad iga aasta just kohalike kodade
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lilkmeskondadest. Organisatsiooniliikmete iildine hinnang JCI Estonia organisatsiooni

tahtsusele on 87%.

Motivatsiooni hoidmise ja suurendamise puhul on oluline mdista organisatsiooniliikmete
vajadusi Maslow’i vajaduste hierarhia tdiendatud mudeli (Ptk 1.6) jérgi, sest nii on voimalik
aru saada, mis pohjustel inimesed vabatahtlikkuse alusel organisatsioonis tegutsevad.
Joonisel 5.6 on esitatud motivatsioonitegurite jaotuvus enesemddramisteooria (Gilintert, jt,
2016) alusel ja protsendid esindavad vastajate osakaalu (Ptk 4.2.7), kes hindasid
motivatsioonitegurit hinnanguvahemikus 70...100%.

JCI Estonia organisatsioon toimib ainult vabatahtliku tegevuse alusel, ehk organisatsioonis ei
ole tasulisi tootajaid ja seetottu kellelegi rahalist tootasu ei maksta. Sellest tulenevalt on
institutsiooni elujoulisuse tagamise ja suurendamise eesmérgil vidga oluline mdista

organisatsiooniliikmete motivatsioonitegureid ja tildist motiveeritust.

Kuigi magistrité uuringutes osalejad hindasid motivatsioonitegurina tunnustuse olulisust
tagasihoidlikult, siis tasub ikkagi moelda sellele, et Maslow’i vajaduste hierarhia (1943:
381...382) alusel on inimese tunnustuse vajadus vdga olulisel kohal. Organisatsiooniliige
panustab organisatsioonitegevustesse kiill suuresti isikliku arengu ja naudingu eesmérgil, ent
koik soovivad sisimas saada saavutuste ja tulemuste eest rohkem voi vihem alati ka teiste

poolt tunnustust.

/ motivatsioon
viiline motivatsioon sisemine motivatsioon
viline pealest|1rutud omaksvoetud sisemine
regulatsioon regulatsioon regulatsioon regulatsioon

- saavutused (74%) - reeghid - arenemisvoimalused (82%) - sisemine nauding/rahulolu (87%)
- tunnustus (61%) - kohustused - org. brand (73%) - suhted/labisaamine (84%)

- tasu, boonused (46%) - org. vairtused

- lubadused - org. tegevused

Joonis 5.6. Motivatsioonitegurite liigituse mudel

Kuna organisatsiooni madalat ndhtavust tihiskonnas hinnati kdige tdsisemaks probleemiks
(Ptk 4.2.8), siis saab ka sellest jareldada seda, et JCI Estonia organisatsiooniliikmed kiill

panustavad iihiskonna arengusse, ent kas iihiskond oskab neid ka selle eest tunnustada. JCI
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Estonia organisatsiooni vélispildi elujoulisust ehk omistatud identitecti (Moingeon ja Soenen,
2002) tuleb kiill kindlasti eraldi veel rohkem uurida seda, et mida iihiskonna erinevad
osapooled organisatsioonist teavad ja arvavad, ent siiski saab juba jdreldada, et {ihiskonna
vihesed teadmised organisatsioonist mojutavad kindlasti ka organisatsiooniliikmete
motivatsiooni negatiivses suunas. JCI Estonia organisatsiooniliikmete iildine motivatsioon on

uurimistulemuste jérgi 76% (Ptk 4.2.7)

Organisatsiooniliikmete samastumuse piisimine soltub suuresti ka organisatsiooniliikmete
rahulolust (Tidwell, 2005). JCI Estonia organisatsiooniliikmete ildine rahulolu
organisatsiooniga on uurimistulemuste jargi 73%, mis vastab hinnangule hea. Rohkem
tahelepanu  tuleb aga  podorata  organisatsiooni  sisekommunikatsioonile,  ehk
organisatsioonisiseste osapoolte omavahelisele suhtlemisele. Uurimistulemuste alusel avaldus
rahulolematus kdige rohkem selles, et ollakse vihe kursis teiste kohalike kodade tegevustega

ja JCI Estonia juhatuse ametite ja tegevustega (Ptk 4.2.7).

Siinkohal véljendub ka kolmas rahulolematuse pdhjus, milleks on vihene kokkupuude teiste
kohalike kodade liikmetega (Ptk 4.2.7). Sellest tulenevalt saab jireldada, et
organisatsioonilitkmete rahulolu suurendaks kindlasti suurem kodadevaheline ldabikdimine, et
inimesed hakkaksid rohkem iiksteisega suhtlema ja {ihiseid plaane pidama. See on
samastumuse piisimise kontekstis viga oluline, sest mida vddramad on inimesed iiksteise
suhtes, seda vihem méératletakse ennast organisatsioonis iihiste tunnuste alusel ja seda vihem

tehakse ka omavahelist koostdod.

Motivatsiooni ja rahulolu alusel avaldub organisatsiooniliikmete pithendumus, mida on
voimalik hinnata organisatsioonitegevustesse panustatud aja jargi. Uurimistulemuste alusel
kulutab kdige rohkem liikmeid organisatsioonitegevusele iga néadal 1...2 tundi ja veerand
vastajatest kulutab 2...6 tundi (Ptk 4.2.7). Teises ddrmuses on aga teatud hulk liikmeid, kes
kulutavad iga nddal organisatsioonitegevustele keskmiselt 15...40 tundi. Sellest tulenevalt

kulutavad litkmed nidalas keskmiselt JCI Estonia organisatsiooni tegevusele 4,7 tundi.

Institutsiooni elujoulisuse aspektist peab organisatsioonitegevustesse panustavate liikmete
ajakulu I0he olema oluliselt véiksem, ehk kui rohkem litkmeid panustaksid iga nédal
organisatsioonitegevustesse vihemalt 10 tundi, siis suurema koormusega litkmete rahulolu ka
kindlasti suureneb. Samas ei sdltu organisatsioonis sel juhul liiga palju tegevusi ka kindlatest

inimestest, sest kui niiteks suure koormuse ja vastutusega liige otsustab organisatsioonist
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lahkuda, siis voib see mdjutada kohaliku koja voi koguni terve organisatsiooni toimimist vaga

palju, kuna iihest inimesest sdltub paljude iilesannete tditmine.

Organisatsiooniliikmete samastumise piisimine oleneb ka sellest, kui suurelt mdjutavad
organisatsiooniga seotud probleemid nende rahulolu ja motivatsiooni organisatsioonis. Kuigi
probleeme on alati rohkem kui vaja ja kdesoleva magistrit6ds on kindlasti ka neid JCI Estonia
organisatsiooni osas rohkem avaldumas, siis antud hetkel tuleb rohkem tdhelepanu suunata

pohiprobleemidele.

Magistritoé uurimiseesmérgid on suuresti seotud nende probleemidega, mida vastajad on
hinnangute podhjal uurimistulemustes kdige probleemsemateks pidanud. Kodige suurema
probleemina on esitatud organisatsiooni madalat ndhtavust {ihiskonnas, ehk
organisatsioonivélised huvipooled teavad JCI Estonia organisatsioonist liiga vihe (Ptk 4.2.8).
Selle probleemi lahendamiseks tuleb organisatsioonil koostada viliskommunikatsiooni

strateegiaplaan, mis aitab paremini seda probleemi lahendada.

Sotsiaalteadlaste Wang’i ja Soule (2016) sonul aitab raskustega edukamalt hakkama saada
taktikalise innovatsiooni rakendamine. See tdhendab seda, et esmalt tuleks vaadata, mida on
teised sarnased organisatsioonid nende probleemide lahendamiseks ette votnud ja kas neid

lahendeid on voimalik tile kanda ka néiteks siis JCI Estonia organisatsioonile.

Teiseks tosiseks probleemiks on hinnatud uute liikmete leidmist ja kaasamist (Ptk 4.2.8),
mille lahendamiseks antud magistrito0s organisatsioonile juhiseid ka antakse. Tosiduselt
kolmandaks probleemiks on hinnatud organisatsioonilitkmete enesemaédratlust (kes oleme,
mida teeme, miks teeme), mida vdimaldavad magistrito6s organisatsiooniliikmete

enesemadratlust késitletavad uurimistulemused.

Joonisel 5.7 on peatiikkides 4.2.6 ja 4.2.7 késitletud teguritele antud hinnangute pdhjal
esitatud nelja organisatsioonisisese eneseméadaratlusteguri (organisatsiooni téhtsus — 8 tegurit,
motivatsioon — 7 tegurit, rahulolu — 11 tegurit ja probleemsustase) alusel hinnang JCI Estonia

organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumuse piisimisele.

Uldise olulisuse, motivatsiooni, rahulolu ja probleemsustaseme hinnangute keskmiseks
tulemuseks on 71%, milles avaldub ka JCI Estonia organisatsiooniliikmete samastumuse
plisimise ja institutsiooni elujoulisuse tase, mis on hea. Jirgnevalt on aga organisatsiooni
juhtiviiksustel oluline seda taset hoida ja suurendada, sest kui nditeks organisatsiooni uusi

litkmeid juurde ei saada ning liikmete arv organisatsioonis aastatega vidheneb, siis v0ib suure
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toendosusega suureneda ka majandusliku hakkamasaamise eesmirgil litkmemaks,

omakorda mdjutab organisatsiooniliikmete samastumust negatiivses suunas.

vastajate osakaal vastajate osakaal
hinnanguvahemikus 0...50% hinnanguvahemikus 50...100%
100% 50% 0% 50% 100%

iildine tihtsus

13% 87%
iildine motivatsioon
24% 76%
27% iildine rahulolu 73%
iildine probleemsustase
49% 51%

Samastumuse piisimise hinnanguskaala

| | | | | | | | | | | | | | | | | | | | |
I | I I I I | | I I I I I I I | | | I | |

mis

100% 50% 0% 50% 100%
el tahtsustg orggnlsatsmonl 29% 1% tahtsustab prgaglszt51oon1
motiveerimatu < | > motiveeritu
rahulolematu rahulolev
nork samastumine tugev samastumine

Joonis 5.7. JCI Estonia organisatsiooniliikmete samastumise piisimise elujoulisus

Institutsiooni elujoulisuse tagamise eesmairgil on JCI Estonia organisatsioonil oluline tdita

juhist nr. 5 ,Organisatsiooniliikmete samastumuse ptisimine* (Ptk 4.3.3) ja juhist nr. 6

,,Organisatsiooniliikmete aktiivsuse suurendamine* (Ptk 4.3.3).
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KOKKUVOTE

Institutsiooniks saab nimetada organisatsiooni, millel on ajas pisivad, vairtuslikud ja
ithiskonnas moju omavad kéitumismustrid (Huntington, 1965: 394). Institutsiooni elujoulisust
on aga voimalik tagada organisatsioonilitkmete enesemddratluse pohjal koostatud juhiste
tditmisega. Organisatsioonililkmete enesemddratlust on vdimalik uurida véidetud,
projitseeritud ja  kogetud identiteetide, ehk eneseméiratluste pdhjal  valitud
organisatsiooniviliste ja organisatsioonisiseste enesemaddratlustegurite alusel (Moingeon ja

Soenen, 2002).

Organisatsioonilitkmete enesemdiiratlustegureid on vdimalik hinnata uuringute kiigus
kogutud andmete pdhjal. Kiesoleva uurimistod osas viidi selleks JCI Estonia organisatsioonis

1dbi eeluuringuna kolm fookusgrupi intervjuud ja pohiuuringuna veebipdhine ankeetkiisitlus.

Organisatsiooniviliste eneseméaératlustegurite jargi on JCI Estonia organisatsioonis mehi 54%
ja naisi  46%, liikmestaatusega inimeste keskmine vanus on 33 eluaastat ja
organisatsiooniliikmete pohiline haridustase on magistrikraad (152-st vastajast 49%), mis on
peamiselt omandatud majanduse suunal. Too6taja seisuselt on organisatsiooniliikmete seas
enim ettevotjaid (51%), palgatootajaid erasektoris (39%) ja avalikus sektoris (20%), peamised
toovaldkonnad on juhtimine (22%), miiiik ja kaubandus (20%) ning koolitus ja konsultatsioon

(16%).

Ameti jargi on organisatsiooniliikmete seas enim juhte (43%) ning oskustootajaid ja
spetsialiste (40%). Meelistegevuste osas on organisatsiooniliikmete seas kdige populaarsemad
jooksmine, jalgrattasoit, lugemine, reisimine, teater, matkamine, tantsimine, fotograafia jms.
Organisatsiooniliikmed on ennast enim iseloomustanud sdnadega sobralik, aktiivne, avatud ja

kohusetundlik.

Organisatsioonisiseste enesemiératlustegurite jargi on JCI Estonia organisatsioonis seitse
staatust (huviline, liikmekandidaat, liige, seeniorliige, auliige, toetajaliige, senaator) ja
organisatsioonis toimub liikmete seas kodige suurem voolavus esimese nelja aasta jooksul.
Organisatsiooniliikmed on JCI Estonia organisatsioonist esmakordselt enim teada saanud
sOprade ja tuttavate (152-st vastajast 78%) kaudu ning JCI siindmustel osaledes (22%).
Organisatsiooni on enim iseloomustatud kui aktiivsete inimeste klubi (72%), koolituste ja

konverentside keskset (48%) ja sopruskonna keskset (47%).
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JCI Estonia organisatsiooniga on peamiselt liitutud uute inimeste ja tutvuste pérast (34%)
ning enesearendamise (30%) eesmirgil. Organisatsiooni tdhendus on aja jooksul muutunud
positiivses suunas 80% vastajatele ja negatiivses suunas 20% vastajatele. JCI Estonia
organisatsioon tutvustamisel kasutatakse enim mairksdnu, nagu ,,vorgustik®, ,,eneseareng®,
,»kogukonna arendamine®, ,arengukiirendi, ,eneseteostus”, ,arenguvdoimalused,

,juhtimiskogemused*, ,,meelelahutus®, ,,koolitused*, ,,heategevus®.

Organisatsioonililkmed peavad JCI Estonia organisatsioonis koige tdhtsamaks inimesi,
tutvuseid ja seltskonda (95%), enesearengut (88%) ja eneseteostust (75%).
Organisatsiooniliikmete hinnangul tegeletakse organisatsioonis enim meelelahutusega (83%),
haridusega (73%) ja heategevusega (68%). Organisatsiooniliikmeid motiveerib
organisatsioonis enim sisemine nauding ja rahulolu (87%), suhted ja ldbisaamine (84%) ning

arenemisvoimalused (84%).

Organisatsiooniliikmed on rahul enim sellega, et saadakse organisatsioonis teistega hésti labi
(88%), on saadud teha seda, mida on tahetud (87%) ja mdistetakse JCI tihendust ja eesméarke
(86%). Liikmete seas kulutatakse nddalas organisatsiooni tegevustele keskmiselt aega 4,7
tundi. JCI Estonia organisatsiooni tdsisemad probleemid on madal nédhtavus iihiskonnas
(68%), organisatsioonisisene identiteet (49%) ja pikaaegsematele litkmetele mdeldud

motiveerivate viljakutsete vahesus (47%).

Organisatsiooniviliste ja -siseste eneseméidratlustegurite alusel on maédratud institutsiooni
elujoulisuse tagamise pohitegurid, milledeks on litkmete arv organisatsioonis, organisatsiooni
tutvustamine, organisatsiooniliikmete organisatsiooniga samastumine ja
organisatsiooniliikmete aktiivsuse suurendamine. Nende pdhjal on JCI Estonia
organisatsioonile koostatud institutsiooni elujoulisuse tagamiseks vajalikud juhised, mis

aitavad paremini organisatsiooni juhtida, uusi lilkmeid leida ja kaasata.

Uurimistdd tulemustele pohinevalt on uurimistdd autori poolt prognoositavana institutsiooni
elujoulisuse tagamiseks koostatud juhiste evitamisest oodatav litkmete arv organisatsioonis
aastaks 2022 on 390 liiget, organisatsiooni tuntus ja maine on suurenenud 30%,
organisatsiooniliikmete samastumine organisatsiooniga on saavutatav iihe aasta asemel
kaheksa kuu jooksul ja organisatsiooniliikmete osalusaktiivsuse oodatav suurenemine

organisatsioonis on 25%.
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Summary

Importance of identity of JCI Estonia members for non-profit organisation viability

A successful contemporary society needs strong and viable non-profit organisations, because
public and private sector alone do not have sufficient resources to handle all societal
problems. In Estonia, there are many international non-profit organisations that have
developed valuable and stable activities with social impact. However, organisation viability is
never self-explanatory and has to be assured and maintained by organisation leaders and
members. Therefore, it is important to examine the factors affecting member identity to
understand their background, the reasons for joining the organisation, as well as assure their
satisfaction with the membership. Thus, professed, projected and experienced identity
realisations are explored. Organisation member identity factors are classified as external (ex.
gender, age, education, profession, hobbies, character reference) and internal (ex. status,
membership duration, organisation visibility, organisation meaning, affiliation motives,

members motivation, satisfaction, devotion and organisation problems).

The purpose of the thesis is to develop guidelines assuring viability of Junior Chamber
International Estonia (JCI Estonia) non-profit organisation to more efficiently govern the
existing members, find and attract new members. The main research questions were: 1) How
is member identity affected by organisation external identity factors; 2) How is member
identity affected by organisation internal identity factors; 3) How do organisation

members identify with the organisation; 4) How can organisation viability be assured?

In order to answer these questions, three focus group interviews were conducted
at JCI Estonia organisation local chapters and online survey was distributed among
all JCI Estonia organisation members. 152 organisation members completed the questionnaire
of the online survey. The results provide a deep overview of JCI Estonia organisation member
identity and provide important guidelines assuring organisation viability. These guidelines
will help increase organisation size and efficiency, find new members, represent organisation

and improve external communication.

The main part of this thesis is 91 pages, and with 9 appendixes, the paper comprises 115
pages. The thesis consists of 38 figures and 4 tables, and the list of references includes 53

sources.
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Lisa 1. Fookusgrupi intervjuu kava

Tabel 1. Fookusgrupi intervjuu ldbiviimise kava

Osa Sisu Ajakulu
Moderaatori | Uldsissejuhatus 5
(Viljam Tere! Suur tinu Teile, et olete nous osa votma organisatsiooni JCI teemalisest | minutit
Viljasoo) fookusgrupi intervjuust, esindades JCI Paide koda/JCI Tallinna koda/JCI
sissejuhatus | Viljandimaa koda.

Moderaatori enesetutvustus
Minu  nimi  on  Viliam  Viljasoo, opin TU  magistrantuuris
kommunikatsioonijuhtimist ja olen JCI Toomemde koja liige aastast 201 1.
Ulevaade magistritoo eesmirgist
Magistritéé eesmdrgiks on koostada JCI Estonia MTU organisatsioonile
juhendmaterjal organisatsiooni liilkmesusega seonduval teemal
,, Organisatsiooniliikmete enesemddratluse olulisus institutsiooni elujoulisuse
tagamiseks . Oluline on teada saada, kuidas organisatsiooniliikmed
mddratlevad ennast organisatsioonis Eesti tasandil, kohaliku koja tasandil ja
tiksikisikutasandil. Selleks on koostatud jirgnevad uurimiskiisimused: 1. Mida
tihendab JCI organisatsiooniliikme jaoks; 2. Mis on liikmeksolemise pohjused;
3. Mis laadi on liikmete organisatsioonivdline taust.
Tehniline iillevaade
Fookusgrupi intervjuu ligikaudne kestus on 1,5 tundi. Vestlust salvestatakse
videokaameraga selleks, et hiljem oleks Teie vastuseid voimalik paremini
analiitisida, siinteesida ja hinnata. Koik vastused jddvad anoniitimseteks ja
magistritods kedagi nimeliselt vilja ei tooda. Lihtudes pohiméttest — valesid
vastuseid ei ole — julgustan osalejaid vastama kiisimustele nii, nagu nad digeks
peavad.
Kiisimused
Kas kellelgi on kiisimusi? Kui kiisimusi ei ole, siis alustame intervjuuga.
Sissejuhatus e Osalejate lithike enesetutvustus 15
teemasse Sissejuhatuseks soovin Teiega tuttavaks saada ja esmalt kiisin, millega Te | minutit
organisatsioonivdlisel ajal tegelete?
1. Mis ametialal Te tootate?
2. Mis hobide ja meelistegevustega Te organisatsiooniviliselt veel tegelete?
o Liikmesuse kestus ja rollid organisatsioonis
Jargnevalt soovin teada saada:
1. Mis aastast Te olete organisatsioonis osalenud ja kui kaua Te olete olnud
liige?
2. Mis iilesandeid ja rolle Te olete selle aja jooksul tiitnud?
3 Mis on Teie plaanid lihitulevikus?
e Organisatsiooni iseloomustavad mérksonad
Jargmisena palun Teil minuti jooksul paberile kirjutada viis mdrksona, mis
iseloomustavad Teie arvates JCI organisatsiooni koige paremini. Seejdrel
palun Teil need mdrksonad vilja éelda.
Esmane e Esimesed teadmised organisatsioonist 18
teada- Palun Teil ajas tagasi minna ja meenutada Teie esimesi kokkupuuteid JCI-ga? | minutit
saamine JCI | 1. Kuidas Te saite JCI-st esmakordselt teada (inimesed, siindmused,
organisat- olukorrad)?
sioonist 2. Mida Te saite JCI-st esmakordselt teada (informatsioon, emotsioonid)?

3. Mida tihendas JCI siis Teie jaoks (arvamused, arusaamine)?
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Lisa 1. Jarg

Osa Sisu Ajakulu
Organisat- e Organisatsiooniga liitumine 10
siooniga lii- | Oleme kiisitlenud esmast kokkupuudet JCI-ga ja olulisi detaile. Soovin | minutit
tumise poh- | tdpsustada, millised neist teguritest mojutasid enim Teie otsust
jused organisatsiooniga liituda?

1. Mille alusel Te otsustasite organisatsiooniga liituda (majutegurid,

liitumispohjused, soovid, eesmdirgid)?
Organisat- e Organisatsiooni tihendus praegu 10
siooni tihen- | Palun hinnake seda, kuidas on selle vahepealse aja jooksul muutunud Teie | minutit
dus praegu arusaam JCI organisatsioonist?

1. Milles ja kui palju on Teie teadmised ja arusaamad JCI-st aja jooksul

muutunud?

2. Mida tihendab JCI Teie jaoks praegu?
Organisat- e Organisatsiooni tutvustamine védrale 15
siooni tut- Oleme kiisitlenud seda, mida JCI on Teile erinevatel ajaperioodidel | minutit
vustamine tihendanud ja kuidas Te olete organisatsioonist aru saanud. Jdrgnevalt kiisin:

1. Kuidas Te tutvustaksite JCI-d vddrale inimesele (tihendus, tegevused,

eesmiirgid, voimalused)?

2. Teie soovitused.
Teadmised e Kodadeiilene aktiivsus ja teadlikkus 15
teiste kodade | Soovin uurida Teie teadmisi organisatsiooni kui terviku kohta. minutit
tegemistest, | 1. Palun nimetage kuni kolm kojaviilist JCI siindmust, milledest te olete osa
kodade vord- | votnud?
lus 2. Mida Te teate teiste JCI kodade tegevustest?

3. Palun iseloomustage teisi kodasid.

4. Kuidas Te iseloomustate oma koda?
Organisat- e Organisatsiooniga seotud probleemid 15
siooniga Lopetuseks soovin uuridas seda, millised on Teie arvates praegu JCI | minutit
seotud pro- | organisatsiooni peamised probleemid Eestis, mis vajaksid lahendamist?
bleemid 1. Milliseid organisatsiooniga seotud probleeme Te nimetaksite?

2. Kuidas Te lahendaksite neid probleeme?

3. Kui rahul Te olete organisatsiooniga?
Kokkuvote e Moderaatori kokkuvote 5

Oleme edukalt joudnud lopusirgele. Esmalt riiiikisime organisatsioonivdilisest | minutit

tegevusest, jargmisena sai tilevaatlikult kaardistatud liikmestaaz, tegevused ja
rollid. Seejdrel meenutasime, kuidas Te esmakordselt JCI-ga kokku puutusite,
mida organisatsioon tollal Teie jaoks tdhendas ja mille alusel Te
organisatsiooniga liitusite. Seejdrel vordlesime organisatsiooni kohta
varasemaid teadmisi praeguste teadmistega. Arutasime, kuidas tutvustada JCI
organisatsiooni voorale. Kaardistasime teadmisi teiste kodade tegevustest,
iseloomustasime oma koda ja teisi kodasid ning kdsitlesime kdesoleval ajal
organisatsiooniga seotud probleeme.

1. Kas keegi soovib veel midagi tiienduseks éelda?

Ténan Teid osavotu eest!
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Lisa 2. Kiisitlusankeet

1. JCl organisatsioonivaline taust ja tegevused

Mooduli eesmark on kaardistada JCI organisatsiooniga seotud inimeste viline taust ja tegevused, ehk isikuandmed (sugu, vanus), haridus (haridustase ja omandatud erialad),
too (toostiil, toovaldkond, ametinimetus) ja meelistegevused vabal ajal (hobid, meelelahutus, sport jms).

% 1.1.Sugu

mees

naine

% 1.2. Vanus

% 1.3. Haridus
Palun mérkida dra oma haridustase ja lahtrisse kirjutada omandatud erialad.

Naiteks: bakalaureus: loodusvarade kasutamine ja kaitse, EMU; magister: kommunikatsioonijuhtimine, TU.

O Kommenteeri ainult siis, kui sa valid mone vastuse.

pohiharidus
keskharidus
kutseharidus
rakenduskérgharidus
bakalaureus
magister

doktor

Muu:

% 1.4. Tootaja seisus

ettevdtja

palgatodtaja erasektoris
palgatodtaja avalikus sektoris
palgatootaja kolmandas sektoris
ulidpilane

tootu

Muu:
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% 1.5. Toovaldkond

Palun vali sobivaimad variandid, mis iseloemustavad Sinu todvaldkonda.

administratiiviod
finants/raamatupidamine
koolitus/konsultatsioon
haridus/teadus
rilk/avalik haldus
sotsiaaltoo

tervishoid
korrakaitse/paasteamst

kultuur/meelelahutus

# 1.6. Praegune todalane ametinimetus

digusteenused/juriidika
turundus/PR/kommunikatsioon
meedia/ajakirjandus
miitik/kaubandus
IT/e-kaubandus

turism

teenindus

majutus/hotellindus

toidlustus

Naiteks: turundusspetsialist, insener, raamatupidaja, tegevjuht jms.

3 1.7. Meelistegevused vabal ajal
Sport, kultuurivaldkond, meelelahutus, hobid jms.

2. JCl liikmesuse Gldandmed

juhtimine
personalitéo
transport/logistika
kinnisvara

ehitus.

metsandus
pdllumajandus
energeetika

merendus

toostus/tootmine
tehnika/elektroonika
toiduainetoostus
riigikaitse
vabatahtlik too

Muu:

Mooduli eesmérk on kaardistada JCI organisatsiooniga seotud inimeste kuuluvus véi seotus kohaliku kojaga, staatus, staaz ja senini praktiseeritud ametirollid

(juhatuseametid, projektiametid jms).

% 2.1. Mis JCI kohaliku kojaga Sa seotud oled?

ei ole Ghegi kojaga seotud
JCI Business Tallinn
JCle-Koda

JCIGO Koda

JCI Haapsalu

JCI Paide
JCIParnu
JCl Rakvere
JCIRapla

JCI Tallinn
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Lisa 2. Jarg

# 2.2. Mis on Sinu praegune staatus JCl organisatsioonis?

Vajadusel vali mitu.

liige
litkmekandidaat
huviline

senaator

% 2.3. Kui kaua Sa oled JCI organisatsiooniga seotud olnud?

Variandid on esitatud aastates.
<0,5 2,5-30
0,5-10 3.0-35
10-15 3,540
15-20 4,0-45

toetajaliige
auliige
seeniorliige
endine liige

4,5-5.0

50-5,5

5,5-6,0

6,0-6,5

6,5-7.0

7075

7.5-8.0

8,0-85

2.4, Mis ameteid (juhatuseametid, projektiametid) Sa oled JCl organisatsioonis senini pidanud?

3. Esmane kokkupuude, tdhendus ja liitumispohjused

organisatsioonivaline inimens

Muu:

8,5-9.0

9,5-10

Mooduli eesmark on kaardistada JCl organisatsiooniga seotud inimeste esmane kokkupuude organisatsiconiga, organisatsiooni tahendus (arusaamine, mbistmine) ja

liitumisp&hjused.

# 3.1. Palun meenuta, mis infokanali kaudu Sa said JCl organisatsioonist esmakordselt teada?

0 Kommenteeri ainult siis, kui sa valid mone vastuse.

sOber/tuttav raakis

osalesin sindmusel

leidsin infot internetist

wvalireklaam

e-kiri

Muu:
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vabamuurlased/ususekt
riigiasutus
kinnine/elitaarne
poliitiline
mittetulundusthing

aritegevus

% 3.2. Palun meenuta, mida Sa esmakordselt JCl organisatsioonist teada said?

% 3.3. Mis esmamulje JCI Sulle esmakordselt jattis? Palun vali sobivaimad.

heategevus
tudengitele suunatud
rahvusvaheline
meelelahutus
ariuhing

ettevatjad, juhid, spetsialistid

sépruskond salapérane

aktiivsete inimeste klubi arimeeste klubi

Soovi korral palun tapsusta/taienda

kindlad rituaalid/traditsioonid
Jjoukas/rikas
suur/mitmetasandiline
eakaaslased

koolitused, konverentsid

Muu:

A& 3.4. Mis olid Sinu jacks peamised ja maaravad péhjused, mille alusel otsusasid JCl organisatsiconiga liituda?

Palun vali kaks peamist pohjust.

0 Palun valige 2 vastust

enesearendamine (uued teadmised, kogemused, eneseteostus (soov Ghiskonnas midagi paremaks
oskused) teha)
uued inimesed, tutvused arikontaktid, aritegevus

meelelahutus JCl stindmused

valismaal reisimine (JCI rahvusvahelised

stindmused)

kuulumistunne (olla JCI kogukonna liige)

Muu:

Soovi korral palun t3psusta/tdienda
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3.5. Kas ja kuidas on JCI organi: i i tahend, lemus Sinu jaoks aja jooksul muutunud?

% 3.6. Kuidas Sa tutvustaksid JCl organisatsiooni voorale inimesele?

4 Organisatsiooniga samastumine

Mooduli eesmark on kaardistada organisatsiooniga seotud inimeste teadmised, eesmargid, pihendumus ja motivatsioon.

% 4.1. Eneseiseloomustus

Palun kirjuta kuni 5 omadusséna, mis iseloomustavad Sind kdige paremini.

3% 4.2, Kui oluliseks Sa pead JCl-s jargmisi tegureid?

Palun hinda 100%-skaalal, kui oluliseks Sa pead enda jaoks JCI organisatsioonis jdrgmisi tegureid, kus 0% = "ei pea lildse oluliseks” ja 100% = "pean vdga oluliseks”.

0% 10% 20% 30% 405 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Eneseareng (uued teadmised,
kogemused, oskused)

Inimesed, tutvused, seltskond
Meelelahutus

Eneseteostamine (soov
uhiskonda panustada)

JCl vérgustik (arikontaktid, abi,
koostod)

Teiste kodade JCI sindmused
Rahvusvahelised siindmused

JCI Estonia juhatuse tegevus
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3 4.3. Kui palju motiveerivad Sind JCI organisatsioonis jargmised motivatsiooniallikad?

Palun hinda motivatsiooniallikaid 100%-skaalal, kus 0% ="ei motiveeri lildse” ja 100% = "motiveerib viga"

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Suhted ja |3bisaamine teiste
kojakaaslastega

Isiklikud saavutused
Arenemisvoimalused
Tunnustus

JCl brandi all tegutsemine
Sisemine nauding ja rahulolu

Koolituskonto, boonused

Soovi korral palun tapsusta/taienda

3% 4.4. )Cl organisatsiooni kohta kaivad vaited

Palun hinda jargmisi vditeid 100%-skaalal, kus 0% = "ei ndustu tldse” ja 100% = "ndustun vaga".

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 100%

Ma olen oma koja tegemiste ja
viimalustega rahul

Minu panust hinnatakse kojas

Ma olen JCl-s saanud teha seda,
mida ma olen soovinud

Ma soovitan JCI-d oma sépradele
ja tuttavatele

Ma saan oma koja inimestega
hasti labi ja meil on hea
meeskonnatoo

Ma méistan JCI tahendust ja
eesmarke

JCI kontaktwérgustikust
{matriklist) on minu eraeluliste ja
tooalaste eesmarkide
saavutamisel kasu olnud

Ma olen teiste kodade
tegevustega hasti kursis

Ma tunnen paljusid teiste kodade
inimesi

Ma olen teinud/Ma soovin teha
JCl-s karjaari

Ma olen kodadetileste (Estonia
tasandil) ametitega ja nende
tegevustega kursis
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Soovi korral palun tapsusta/taienda

% 4.5. Kui palju Sinu arvates tegeleb Sinu kohalik JCl koda jargmiste valdkondadega?

Palun hinda 100%-skaalal kui palju tegeleb Sinu arvates Sinu kohalik koda jdrgmiste valdkondadega, kus 0% = "ei tegele Gldse” ja 100% ="tegeleb viga palju”.

0% 10% 20% 30%

Haridus (koolitused, seminarid,
konverentsid jms)

Heategevus
(heategevussindmused,
annetamine, kogukonna
toetamine)

Meelelahutus (peod, ettevitte
kulastused, kultuurisundmused
jms)

Keskkond (kohaliku tihiskonna
pikaaegsem arendamine, koostoo
teiste sektoritega)

Avriprojektid (koja rahalised
tuluprojektid, riideede loomine,
arendamine jms)

Uhiskonnas
pusivate/jatkusuutlike muutuste
loomine

Muu (palun tapsusta allpool
olevas vastuse kastis)

Soovi korral palun tapsusta/taienda

% 4.6. Mida Sa sooviksid JCl organisatsioonis enim teha?

% 4.7. Mida Sa ei sooviks JCl organisatsioonis teha?

100

50%

60%

70%

80%

90%

100%
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%k 4.8. Mitu tundi Sa keskmiselt kulutad nadalas JCI toolilesannete taitmisele ja JCl sindmustest osavitmisele?

h = tund.
1-2h 6-8h 12-14h
2-4h 8-10h 14-16h
4-6h 10-12h 18-20h

# 4.9. JCl Organisatsiooniga seotud probleemid

Palun hinda 100%:-skaalal jargmisi probleeme, kus 0% = "ei ole tldse probleem” ja 100% = “on vaga suur probleem”.

0% 10% 20% 30%

vihesed teadmised JCI
organisatsioonist ja selle ajaloost

organisatsiconisisene identiteet
{kes me oleme, mida me tahame
teha, mis on meie eesmargid ja
roll uhiskonnas)

osavott kodadeulestest JCI
suursindmustest (osalus on
aastatega vahenenud)

JCl sindmuste rohkus
JCl siindmuste hinnatase

informatsiconirohkus (e-posti
teel)

Pikaaegsematele liikmetele on
liialt vahe uusi motiveerivaid
valjakutseid

JCl madal nahtavus thiskonnas
{organisatsiooni valised
huvipeoled teavad JCl-st liiga
vihe)

mentorlus (uute huviliste ja
lilkmetega tegeletakse liialt vihe)

uute liilkmete leidmine ja
kaasamine

Soovi korral palun tapsusta/tiienda ja paku véimalikke lahendusi
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Lisa 3. Kiisitluses esitatud vastused organisatsioonist jainud esmamulje

kohta

Esmamulje

Esmamulje

- Et minu o6pilasfirma mentor ja koolitaja on
antud koja president.

- Sain teada, et tegemist on organisatsiooniga,
mis thendab viga ettevatlikke ja aktiivseid
inimesi erinevatest eluvaldkondadest, kelle
suurim soov on lisaks oma igapdevatoole midagi
korda saata ja end tdiendada erinevatel ettevotlus-
ja projektijuhtimisaladel ja iirituste
korraldamises.

- Et on mingid ettevotlikud noored, seostasin
algul majanduse ja ettevotlusega.

- Noorte aktiivsete inimeste organisatsioon

- Esimene emotsiooni oli seotud liikmetega -
véiga vadrikas, ambitsioonikas, korgetel
positsioonidel todtav seltskond. Arvasin, et ma ei
sobi siia.

- Seda, et koikide kallistamine kiib selle
organisatsiooni hea tava juurde.

- Et pidavat teistest organisatsioonidest erinema.
- Nimetus JCI viis mind tollal JCI eesti
kodulehele, kust ma sain aru, et tegemist on
noorte vabatahtlike organisatsiooniga.

- On selline lahe punt, kes teeb kogukonnale ja
enesearenguks vahvaid asju, suhtleb
rahvusvaheliselt, tal on kreedo.

- Seda, mida kodulehelt lugesin.

- Rahvusvahelisus.

- Mingi ettevdtjate teema.

- Négin strateegiapdeva ja pidulikku dhtus6oki
ning kujundasin selle pohjal oma esmamulje.

- See on klubi, kuhu peab keegi kutsuma ja
soovitama. Naisi seni 2 voetud. Klubis on
ettevotjad, juhid.

- Et kamp noorepoolseid inimesi kiib koos ja
pliiiab midagi huvitavat orgunnida endale.

- Et siia kuuluvad inimesed, kes on koik juhid,
ettevotte omanikud, osakonnajuhatajad-

- Suurt ei midagi, salapérane-

- Ulemaailmne aktiivsete ja ettevdtlike noorte
organisatsioon, mille pdhieesmérgiks oli
juhtimis- ja drikogemuste omandamine koolituste
ja praktiliste tegemiste kaudu.

- Korraldatakse palju erinevaid iiritusi. Sealt saab
palju todalaseid kontakte.

- Et on hullult palju tegevusi ja koheselt oleks
vaja rakkesse astuda, kuna inimesi on vihe ja
keegi peab mingi kiire asja dra tegema - juhhuu,
see oledki sina.

- Et tegemist on aktiivsete noorte kojaga.

- Amm reklaamis JCI-d Kui suurepirast
enesearengu kohta. Mul oli tol hetkel soov
arendada ennast avaliku esinemise vallas ja siis ta
radkis, et see on organisatsioon, kus on olemas
programm koolitajate koolitamiseks.

- Koolitustel osalemine ja tutvused.

- Arendavad koolitused, hea kontaktvorgustik,
dgedad {iritused ja ballid.

- Palju toredaid inimesi.

- Tegeleb ponevate projektidega, firmade
kiilastused.

- Minu sober oli seal liige ja rdédkis oma
tegemistest.

- Esimest korda kuulsin jci tdhekombinatsiooni
,,Minu Eesti* mottetalgutel.

- Noorte ettevotlike ettevotjate iihendus.

- Teeb Rat race.

- Ettevotlusniddala seminar.

- Grupipulma kajastus postimehes.

- Et tegu on aktiivsete ja reisimishimuliste noorte
seltskonnaga.

- Koht, kus toimub palju stindmusi ja kus on
vOimalik ennast arendada.

- Koolitajate viljadppe programmi olemasolu.

- Ettevatlikud inimesed, palju iiritusi, millel nii
osaleda kui ka ise organiseerida, head kontaktid
eluks ja ettevotmisteks, teadmiste jagamine.

- Et see on edukate inimeste "klubi".

- JCI-s tehakse huvitavaid asju.

- Et see on ettevotlike noortega tegelev koda- see
kutsus ka mind kotta.

- Toredad peod.

- Second life stiilis paralleelne elu tooelule, EC
2006.

- Koondab ettevotlikke inimesi, kes soovivad
ithiskonda panustada.

- Aktiivsete ja ettevotlike noorte (kuni 40) klubi,
mille eesmérgid ja vadrtused
(maailmaparanduslikud ideed ja soovid,
ettevotlikkus, leadership, rahvusvahelisus,
kodanikuiihiskonna teemad) ja ka toimimine on
samad nagu AIESEC-I ja seetdttu settis minusse
kohe seeme, et tdendoliselt kunagi liitun. Aga tol
hetkel tundsin end liiga noorena tolleaegsete
Tartu Toomemaée omade korval ja tundus targem
AIESEC-s edasi toimetada.

- Noorte arengu organisatsioon.

- Et siin on supertoredad aktiivsed inimesed ja nii
palju vdoimalusi enda arendamiseks ja motete
teostamiseks.
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Esmamulje

Esmamulje

- Noorte liidrite organisatsioon.

- Koht, kuhu tulevad eriti aktiivsed ja
teotahtlikud isikud.

- Innovaatiline organisatsioon, soliidsete
liilkmetega.

- Noori drimehi ihendav organisatsioon.

- Lobusad tiritused.

- Organisatsioon ettevotlikele inimestele.

- Tore noorteorganisatsioon, kus on ettevotlikud
ja teotahtelised inimesed koos.

- Et sauna saab kaa vahest, (kui veab muidugi).
- Head konverentsid.

- Erinevad iiritused, projektid, arenguvoimalused.

- Hea sopruskond, huvitavad tiritused.

- Balli pildid.

- Et siin on vanad komsomoliaktivistid.

- Et seal on dgedad inimesed, kes teevad dgedaid
asju.

- Ettevotlike noorte iihendus.

- Toredad, avatud inimesed, palju uusi kontakte,
harivad koolitused/konverentsid.

- Rapla Koja Maailmaauhind "Ema ja Laps".

- Siin on noored juhid, JCI on juhioskuste
kasvulava. Tehakse huvitavaid projekte.

- Et on tegusate noorte organisatsioon, kus
arendatakse suhtlemis-ja juhtimisoskusi 14dbi
reaalsete tegevuste.

- Toimub JCI Toomemée korraldatud Aasta
Alguse Tootuba.

- Lahe virk.

- Agedad inimesed teevad dgedaid asju.

- Erinevad projektid.

- Huvitavad inimesed ja tiritused.

- Et on olemas selline organisatsioon, kus kdivad
ettevotjad ning noored koos.

- Sober oli Rat Race’i meeskonnas ja teadsin, et
korraldatakse mingisuguseid liritusi.

- Kaaskursuslane tegi iilevaate organisatsioonist,
mille eesmérgiks on iseenda ja kaaslaste
arendamine ja maailma paremaks tegemine.

- Tuttav kutsus tutvumisiritusele, nii sain
organisatsioonist teada.

- Urituste korraldamine.

- Siin on head peod tarkade inimestega.

- Erinevad projektid, rahvusvaheline
organisatsioon

- Kreedo

- Rahvusvaheline noorteorganisatsioon.

- Ettevotlikud inimesed, kes teevad ithiskonna
jaoks midagi, head kontaktid.

- Huvitavad ettevotete kiilastused.

- Ulemaailmne organisatsioon.

- Ausalt tunnistades esimesed paar kuud ei
teadnud midagi, peale selle, et organisatsioonis
on vahvad inimesed ja tehakse huvitavaid iiritusi.
Piitidsin monelt kojaliikmelt rohkem infot n-6
vélja pressida, aga oluliselt targemaks ei saanud.
Asjast hakkasin aimu saama alles siis, kui juba
koja liige ja juhatuse liige olin.

- Noorte ettevotlike inimeste organisatsioon.

- Peod on alaldpmata.

- Toimus mingi iiritus.

- Kadaka turul autot miities ja hiljem pubis dlut
juues!

- JCI kui organisatsioon koosneb ettevotlikest
noortest, kes on koik véga positiivse
maailmavaatega.

- L&bus sdpruskond.

- Ei méleta.

- Et on 16bus ja silmaring avardub.

- Palju tuttavaid, huvitavad tegevused.

- Et on iiks punt noori, kes toimetavad erinevates
valdkondades.

- Erinevatest eluvaldkondadest parit inimeste
klubiline tegevus nii enda kui ka teiste
hiivanguks.

- ,,Teeme dra“ on sellega seotud.

- Viirikate inimeste organisatsioon.

- Sain teada, et JCI on organisatsioon, kus on
vOimalik ennast tdiiendada ning olla iimbritsetud
sarnaselt m&tlevatest inimestest.

- Osalesin 1989 Soome koja poolt korraldatud
tiritusel Tallinnas. Noorte inimeste
rahvusvaheline organisatsioon, mis suunatud
isiksuse arengule.

- Esmakordselt sain teada, et saab targaks ja
heaks, kui oled huvitatud enesearengust. Pidu
saab ka. Nalja ka.

- Grupp aktiivseid ettevotlikke avatud inimesi.

- Globaalne noorte arendusorganisatsioon.

- Osalesin esinejaga iiritusel, oli tore ja kasulik.
- Et seal on lahedad iritused ja toredad aktiivsed
inimesed.

- Et see on kinnine, salapdrane tihing, millest pole
kunagi kuulnud ja et kdik litkkmed on &rimehed
voi ettevotlusega kuidagi seotud.

- Et saab korraldata {iritusi, mind see véga
huvitas. Saab dppida juurde.

- Asjalikud inimesed, kes tahavad koos midagi
korda saata. Ulemaailmne ja kauaaegne.

- Olevat &driinimeste kohtumispaik mida
loomulikult JCI téna pole (.

- Vabatahtlike organisatsioon.
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Esmamulje

Esmamulje

- Sain teada, mis on turundus ja kuidas seda
ettevotetes moddetakse. Kohtusin selle
valdkonna spetsialistidega.

- Voimalus saada kogemusi, 6ppida parimatelt ja
soodsalt, leida huvitavaid tuttavaid.

- Noored ja aktiivsed tulevased liidrid.

- See on hea platvorm edasiseks eluks peale
kooli. Avab ukse suurde tutvustevorgustikku ja
annab palju vOoimalusi ennast arendada.

- Korgharidusega aktiivsete noorte
organisatsioon, mis aitab isiksuse arenemisel ja
sotsiaalse vastutuse kasvamisel.

- On tore seltskond.

- Kahjuks ei mileta, sest esimest korda JCI-ga
kokkupuude ei jatnud mulle véga siigavat muljet,
ei saanud ikka viga pikka aega aru, mis asi on
vOi millega see organisatsioon tegeleb.

- Rat Race projekt.

- Viga raske meenutada, aga ilmselt sain aru nii
palju, et tegemist on ettevotlike noorte
kogukonnaga ja ka 39 aastane on veel noor :).

- Hea vorgustik drikontaktide laiendamiseks.

- Toimub lahedaid koosk&imisi ja seltskond hea.
- Tegelevad rahvusvaheliste projektidega.

- Aktiivsete inimeste organisatsioon, rohuasetus
staatusele.

- Ettevdtlike inimeste organisatsioon, kes tahavad
luua muutust tihiskonnas.

- Paide Rally, mida Paide koda korraldab.

- Aktiivsed noored, kes teevad kodukohas head.
Toimuvad erinevad koolitused ja tiritused.

- Ettevotlikke noorte sopruskond.

- Ma arvan, et see oli info, et siin on palju rahvast
ja siin on Iobus.

- Esimestel aastatel oli ta aknaks maailma ja
suhtlemisvdimaluseks maailma noortega.

- Sain teada, et on ettevotlikud noored
organisatsiooni koondunud ja teevad midagi :D.
- Midagi - esialgu oli vaid projektiinfo, seejarel
oma koja info ja alles méne kuu moddudes sain
aru kogustruktuuri tilesehitusest eestis ja tile
maailma.

- Loodi Rapla koda.

- Kodulehe info.

- "Power".

- Tuleb suur projekt/konverents nimega JCI
Nordic Inspiration Conference.

- Osalesin korvpalliturniiril; eelkdige oli esimene
tahelepanek: positiivsed ja pdnevad inimesed.

- Rahvusvaheline organisatsioon ja tahe teha
Eestis midagi erakordset ja suur ja vdimast ehk
siis EC2006.

- Lahedad inimesed.

- Voimalus isiklikuks arenguks ja suhtlusringi
laiendamiseks.

- Olin lapsega kodus ja uurisin, kuidas oleks
voimalik end té6turu jaoks "vérskena hoida" ning
uusi asju Oppida, kogemusi saada. Seejarel
soovitati mulle internetifoorumis JCI Toomemée
koda, mis olevat viga tegus ja dige koht, kui mul
sellised soovid on.

- Kiisisin aasta koja presidendilt otse, millega
noorteorganisatsioon tegeleb.

- Heategevuslik organisatsioon, kus aktiivsed ja
teotahtelised inimesed panustavad iihiskonda,
mille kdigus inimesed arenevad ja saavad end
teostada.

- Aktiivsed, ettevotlikud inimesed, kes saadavad
ithiskonnas suuri asju korda ja kes teevad igasugu
heategevusprojekte ja koolitusi, seminare,
konverentse.

- Seltskond inimesi, kes kiib koos suhtlemas.

- Seda, et JCI tihendab palju uusi sdpru/tuttavaid.
- JCI on Soomes Kaubandus-To6dstuskoja partner.
- Mingi salaiihing, mis tegele kindlate ja
muutmatute iiritustega.

- Konverentsiturismi Klubi.

- Kreedo "usk jumalasse" véljend tekitas
kiisimusi.

- Tudengite korporatsioonide sarnane klubi /
organisatsioon

- Viga mitmekesine huvitegevus.

- Eneseareng.

- Tundus, et kuhu kurat ma niitid sattusin.
Esimene mulje oli, et mingi ususekt voi mingi
plramiidskeem. Igasugu motteid kdis labi.
Hiljem oli k&ik histi.

- Tahtsin esialgu teha linnukese ka kasti
"kinnine/elitaarne". Siis aga motlesin, et
tegelikult ei tundunud ta mulle kinnine, kuna
koda tutvustades kutsuti kdiki julgelt kampa
166ma. Pigem oli selles tdesti teatav salapira, sest
ma ei olnud sellest organisatsioonist varem
midagi kuulnud. Tundus, et JCIga on vdimalik
liituda sellel, kes on ise aktiivne, osaleb
erinevatel iiritustel ja annab endale seeldbi
vOimaluse organisatsioonist {ildse midagi teada
saada. "Laisad ja lohakad ei kuule sellest
kunagi."

- Esimene kokkupuude oli lébi Viljandi koja
korvpalli meeskonna, kes osales maakondlikel
voistlustel (mitu korda aastas olid nad minu tiimi
vastased). Esimesel kokkusaamisel osalemisel
sain teadmise, et see koondab noori ettevotjaid.
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Lisa 4. Kiisitluses esitatud vastused organisatsiooni tihenduse muutuse

kohta

Positiivne muutus

Positiivne muutus

Negatiivne muutus

- Juurde on tulnud
enesearendamise ja
kuuluvustunde tundmine.

- Téna on minu jaoks peamine
volu vorgustikul.

Inimesed on muutunud,
organisatsioon on kasvanud ja
tosiseltvoetavam, tegevused
rafineeritumad ja
ambitsioonikamad.

- Arengukiirendi, mis on
arendanud ja muutnud mind
positiivses suunas.

- Uued, head, usaldusviarsed
minuga sarnased sobrad.

- Enesearendamisest on saanud
eneseteostus.

- Erinevates rollides olles on
muutunud rahvusvahelisemaks
ja niitid moistan organisatsiooni
olemust ja vaartust oluliselt
paremini, ambitsioonid on ka
kasvanud.

- Oman rohkem infot JCI
voimaluste kohta nii
enesearendamises kui ka
erialases ja érialases
arendamises.

- Viéga palju uusi tutvusi.

- Organisatsioonis pikalt olles
olen dppinud, kuidas
positiivseid muutusi tithiskonnas
esile kutsuda.

- Parem arusaamine
enesearendamise voimalustest,
edasiviivatest kontaktidest,
tthiskonnas muutuste loomisest,
noorematele kdikide voimaluste
nditamisest ja nende aitamisest.
- Lihtsalt toredast kojast, kus
meeldivalt aega veeta, on
saanud koda, kus saan end
teostada ja ka {ihiskonnas
midagi tdesti muuta.

- On muutunud rohkem
ithiskonnakesksemaks ja vihem
elitaarseks.

- Enesearengusoov on
asendunud iihiskonnale
tagasiandmise valjundiga.

- JCI on muutunud nooremaks
ja aktiivsemaks.

- Kokku on tulnud/saanud palju
eriilmelisi inimesi, kes
tdiendavad iiksteist ja on alati
toeks; headust, soprust ning
tarkust kogeb igal sammul.

- Kohanemiseks ldheb iiks
aasta, aga siis tead inimesi,
vOimalusi ja liritusi juba
paremini.

- Siin monusad inimesed, keda
saab usaldada

- Olen muutunud julgemaks ja
eneseteadlikumaks.

- Olen ise JCI-s palju arenenud
ning uusi huvisid ja andeid
endas avastanud. Minu motiivid
siin olemiseks on muutunud.
Kui varem oli see peamiselt
inimesed, siis niitiid on
lisandunud pigem suhete
kvaliteet, enesesse sisse
vaatamine ning uued
valdkonnad, millega soovin
tegeleda.

- On jatkuvalt jadnud tugeva
positiivse imagoga
organisatsiooniks.

- JCI on sdpruskond.

- Eneseteostus, ehk soov
kogukonnas midagi paremaks
teha.

- JCI Toomemée on muutunud
uliaktiivseks.

- JCI-s oli sobralik seltskond
vanasti ja on ka tdnapéev.

- Lisandunud on peamine,
enesearendus.

- On muutnud suhtumist ellu
selles osas, et kontaktid on A ja
0.

- Olen aru saanud, et inimesed
on iiksteist viga toetavad ja
abistavad.

- Organisatsioon, mis alguses
oli minu silmis kui iiks pidu peo
otsa, ilma et aru saaks, mis siin
toimub, sai jarsku {ile 66 minu
jaoks arengukiirendiks.

- Loobuks praeguse seisuga
liilkmeksolemisest, tunnen, et
olen muutunud ja
organisatsioonist vilja
kasvanud.

- Organisatsiooni iseloom on
liiga intensiivne, pereinimesena
ei saa soovitud méaéral
panustada.

- Organisatsioon on ajast maha
jéénud ja vajab tugevaid
muudatusi, et olla tinapdeva
vajadustele vastav.

- Organisatsioon ei paku
liilkmemaksu eest eriti midagi
liikmele vastu.

- JCI on tosine ja biirokraatlik.
- Heategevusprojektid
iilekaalus, need peaksid olema
ettevotlikkust ja juhi arengut
toetavate projektidega
tasakaalus.

- Eksimise ja reageerimise
vaatenurgast kuigi inimestele
lubatakse, et tulge ja proovige
ja pole hullu, kui eksite, siis
tegelikult eksimustesse ei
suhtuta nii moistvalt, kui jutus
sellest radgitakse.

- Organisatsioonis pikalt olles
olen mdistnud, et JCI Estonia
viga palju positiivsete muutuste
esilekutsumisele ei keskendu,
samas liikmed just seda
ootavad, ootavad
eesmargiparast motestatud
tegevust.

- Maaliti organisatsioonist
petlik pilt. Kui kogukonna
tegevus véike, siis ei mingi
rahvusvaheline suurus rolli.

- JCI unikaalsus ja ni$$ on
hagustunud, vorreldes teiste
organisatsioonidega, kes voivad
pakkuda sarnaseid vdimalusi.

- Selles organisatsioonis on kiill
palju tublisid inimesi, aga
aktiivseid noori pigem
vahevoitu.
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Positiivne muutus

Positiivhe muutus

Negatiivne muutus

- Kunagi oli fookuses koolitus
ja konverents, aga tdna on koik
info kergelt kittesaadav ja enam
pole selleks konverentsi
korraldada vaja. Urituste
kiillasus on juba nidala sees nii
suureks ldinud, et aktiivsed
inimesed leiavad soovi korral
igaks ohtuks midagi. Téna on
organisatsioonis dgedad
kontaktid, kellega suheldes saad
oma monedele kiisimusele
kinnitust vo1i just selguse, et see
ei toimi.

- Olen saanud haid tuttavaid ja
sopru.

- Liitusin aktiivsete ja edukate
inimeste parast ning nende
parast olen ka seni liige.

- Minu jaoks on JCI jérjest
védrtuslikumaks ja kallimaks
muutunud. Néen siin {iha enam
voimalusi, kasulikku
kontaktvdrgustikku ja uksi,
mida JCI avab. Nii palju
erinevaid tegevusi, mis koik on
huvitavad ja kasulikud.

- Endiselt on tore ja arendav
vabaaja veetmise voimalus.

- Ettevotluse rohutamisest
ettevotlikkuse rohutamise
suunas

- Sopruskonnast
rahvusvaheliseks aktiivsete
inimeste klubiks.

- JCI on pigem sdpruskonna
aktiivne kogunemisvorm.

- Sarnase mdttelaadiga inimeste
sotsiaalvorgustik, kus saab ise
areneda ja maailma mdjutada.

- ,,On year to lead” on véga hea
mudel, mis vajab korvale
tugevat jatkusuutlikkust tagavat
slisteemi.

- Minu isiklik mina on
kasvanud, JCI roll on
vahenenud.

- Siin monusad inimesed, keda
saab usaldada.

- JCl iiritustele on hea tulla, aga
pohiliselt kdin niiiid
meelelahutusiiritustel.

- Moistetavalt olen
organisatsioonist aja jooksul
rohkem teada saanud ja moistan
ka, miks ma JCI-st varem
kuulnud polnud.

- Algselt oli soov saada kodust
vélja inimeste sekka, aga niiiid
on JCI-s oluline minu jaoks
eneseteostus ja
enesearendamine.

- Olen aru saanud, et JCI iritusi
on rohkem, kui esmapilgul
tundus.

- V&imalusi on rohkem, kui
aega neid kasutada.

- Heategevus on tousnud
»leadershipi asemele.

- Konservatiivsest ja koolituste
arengu kesksest
organisatsioonist on saanud
végagi pidude ja show-keskne
noorte inimeste kogukond.

- Rahvusvahelist mdodet
hakkasin tajuma alles siis, kui
esimest korda
maailmakonverentsil kdisin.

- Ennem oli rohkem uute
tutvuste ja meelelahutusega
seotud, aja edenedes rohkem
enesearendamise, konverentside
ja projektidega seotud.

- JClI ei ole enam nii elitaarne
kui varem.

- JCI-s on rohkem tdhtsustunud
meelelahutus.

- Lisandunud on kuuluvustunne
ja suurem tlhtsustunne, samuti
meelelahutuslikus plaanis
vaartus tdusnud, sest kogenud
aegade viltel ikka, kui dgedaid
siindmuseid JCI-kad oskavad
teha.

- 12 aasta jooksul on
organisatsioon tundmatuseni
muutunud — litkmeid voetakse
vastu valimatult, siinergia on
pigem kadunud,
ithtekuuluvustunne véga
nodrgaks jaanud, uus pdlvkond ei
jaga neid véartusi, mis
iseloomustasid koda 7-12.a.
tagasi.

- JCI on ebaselgemaks
muutunud.

- Organisatsioonil puudub
korralik struktuur ja
toimimisviis ning toimub palju
poliitikat (manipuleerimine).

- Ma sain JCI-st koik, mis ma
lootsin ja rohkemgi veel, aga
minu litkmelisus jai pigem
lihikeseks, kuna moéttetud miira
on viga palju ning
organisatsiooni sisukus on viga
soltuv Eesti koja presidendist ja
juhatusest, ehk ndorgema
presidendi korral sisukus langeb
drastiliselt.

- Koolitustel enam osaleda ei
viitsi — aastate jooksul on
suurem osa koolitusi 1abi
kdidud ja midagi uut on harva.

- Heategevus on liiga palju
tdhelepanu saamas.

- Palju on muutunud. JCI on
muutunud pigem
sotsiaalvorgustikuks, vorreldes
selle loomise algideega. Algselt
loodi organisatsioon drimeeste
poolt eksporditurgudele
sisenemise eesmargiga.
Vahepeal identifitseeris
organisatsioon ennast liidrite
kasvulavana. Ténaseks on
liikmete taust laialivalguvam ja
fookus ebaselgem.

- Paari viimase aasta jooksul on
JCI Estonia maha kdinud

- Jadnud natuke igavamaks ja
pere tottu ka natuke kaugeks.
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Positiivne muutus

Positiivhe muutus

Negatiivne muutus

- Olen aru saanud, et
organisatsioon ja vorgustik on
tuhandeid kordi suurem, kui
seda algselt ette kujutasin, aga
sisu poolest ei ole ta minu jaoks
oluliselt muutunud. Minu
esimene emotsioon vdi mote oli
toesti "aktiivsete inimeste
klubi* ja minu peas sobib see
meid ka tdna viga hésti
iseloomustama. See on
kogukond aktiivseid inimesi,
kes mérkavad tihiskonnas
puudujdike ning viitsivad
midagi ette votta ilma valitsust
siitidistamata. Kus viga nied
laita, seal tule ja aita ja katsu
selle kdigus ka ise midagi
oppida.

- Algselt tulin otsima JCI-sse
véljakutseid, kus end tdestada,
aga juhtus nii, et elu hakkas
neid kdrvalt hoogsalt ise
pakkuma, seetdttu JCI jéi pigem
fun-asjaks.

- Teadmised ja tutvused on
kasvanud etapiti: algul kohalik
koda kui sopruskond ja
heategevuslik suund, siis Eesti
tasand kui potentsiaalne
kontaktvorgustik + koolitused
ja seminarid, paari aasta jérel
lisandus rahvusvaheline tase ja
maailmakonverentsid.

- Algselt oli meelelahutus, siis
enesearendus koolituste néol
ning 16puks enese
proovilepanek, lisakogemuste
saamine.

- JCI kui organisatsioon ei
tundu enam minu jaoks nii
elitaarne ja salapdrane, nagu
seda oli alguses. Olles ise niitid
JCI Estonia juhatuses, siis tean
niiiid, et tegelikult ei ole JCI
enam niivord drimeeste klubi,
vaid lihtsalt aktiivsete inimeste
organisatsioon, kes soovivad
oma tdoelule vaheldust leida.
Loomulikult on sellised tublid
inimesed ka t60elus kdrgematel
ametikohtadel ja ettevotjad, ent
JCI ei ole enam inimeste jaoks
koht, kus tahetakse éri teha,
vaid lihtsalt t66st/muust elust
puhata ja vaheldust leida ja
midagi koos teistega ithiskonna
ja enda heaks &ra teha.

- JCI on muutunud ettevotjate
ithendusest pehmete vairtustega
organisatsiooniks.
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kohta

Tutvustamisviisid

Tutvustamisviisid

- JCI on organisatsioon, kus sa saad viga paljude
uute inimestega tuttavaks, kes tdiesti tasuta
laiendavad oma olemusega sinu ringi, pealegi kui
sa tahad midagi uut ja ponevat, tuleb vilja tulla
oma mugavustsoonist ja dppida. See on koht, kus
sa kiisid ja sulle antakse.

- Sérasilmsetest abivalmitest inimestest koosnev
seltskond, kes on pealehakkajad ja enamasti
tegudeinimesed. Organisatsioon, kust leiab abi
mone huvitava projekti elluviimiseks ja teadmiste
ning ressursside tdiendamiseks.

- JCI on ettevdtlike ja aktiivsete noorte inimeste
organisatsioon, kes tahavad areneda ja maailmas
midagi paremaks muuta.

- On iiks kamp aktiviste, kes koguaeg midagi
korraldada tahavad.

- Lustlik ja arendav vaba aja veetmise vdimalus
entusiastlikele noortele.

- Aktiivsete ja ettevOtlike noorte rahvusvaheline
vorgustik.

- Uks vahva aktiivsete noorte organisatsioon.

- Kamp aktiivseid ja ettevdtlikke noori inimesi,
kelle soov on midagi suurt ja positiivset
uhiskonnas iiheskoos dra teha, saades voimalusi
enese arendamiseks valdkondades, milles Sa end
koduselt ei tunne.

- Noorte ja tegusate organisatsioon, kus on
vOimalust omasugustega l4bi kdia, ennast
arendada, leida mottekaaslasi ja kaasata inimesi
oma mone idee teostamisel.

- Kogukond noori ja aktiivseid inimesi, kes
arendavad ennast, kogukonda ja planeeti, sdprade
vorgustik ja noorte ettevotjate kodu.

- Ettevétlike inimeste organisatsioon, kus saab
ennast arendada ja on 16bus.

- Kui Sul on soov maailma paremaks muuta, siis
tule JCI-sse!

- Oleme ettevdtlike noorte organisatsioon, mis
pakub mitmekiilgset arengut ja elamusi. <- JCI
Tallinn visioon aastast 2009

- Emotsiooniga: rahvusvaheline haare, suured
projektid, 4gedad inimesed jne.

- Keskkond arenemiseks, kui oled ettevotlik ja
tahad areneda. Rahvusvahelise suhtluse keskkond
ja voimalused. V3imalus luua otsekontakte teiste
riikide inimestega. Midagi kogukonna heaks
tehes saad arendada iseennast.

- Lahedate aktiivsete noorte inimeste klubi.

- JCI on vastutustundlike liidrite arengukiirendi.
nad ka ise ei julge moelda - olgu selleks
enesearendamine / eneseteostus, kogukonna /
riigi / maailma parandamine voi drikontaktide /
isiklike kontaktide / sarnaste huvide jaoks
kontaktide leidmine. JCI on lihtsalt keskkond,
mis pakub noortele inimestele arengu vdimalusi
positiivsete muutuste loomiseks - endas,
kogukonnas ja maailmas.

- Parim kool enese proovilepanemiseks,
juhtimiskogemuste tdiendamiseks ja iildiseks
enesearendamiseks.

- Koht, kus oppida, areneda ja teha
ithiskondlikult kasulikke tegevusi.

- Ettevotlike inimeste organisatsioon, koolitus- ja
heategevusprojektide kaudu teostatakse
enesearengut ning viiakse kogukonnas ellu
positiivseid muudatusi. Lisaks ettevottekiilastuste
ja LISA klubi tegevuse kaudu ammutatakse
kogemusi, mida omapdi ei pruugi saada.

- JCI on organisatsioon, kus ettevotlikud noored
tulevad kokku, et midagi reaalselt dra teha, olla
kasulikud tihiskonnale, jagada teadmisi ja panna
end proovile erinevates ettevotmistes ja
valdkondades.

- Arengukiirendi, mille abil void saavutada kdik,
mis soovid

- Tutvustaksin monda huvitegevust/projekti,
kuhu saaksin tuttavaid kaasata ja seejirel
radgiksin alles organisatsiooni pohiolemusest.

- Kui viga lahe organisatsioon, mis on nii arengu
kui meelelahutuse koht :)

- Toredaid {iritusi korraldav seltskond noori.

- Liidriks kasvamise keskkond.

- Grupp inimesi, kes soovivad kogukonna jaoks
midagi éra teha.

- Parim vOimalus aktiivsele ja ettevotlikule
noorele omandada iri- ja suhtlemiskogemusi lébi
rahvusvahelise suhtevorgustiku.

- Parim organisatsioon liidriks kujunemisel.

- Aktiivsete noorte kogunemisvorm, kus on
voimalik erinevate lirituste raames kaasa teha voi
osa votta. Palju pidusid.

- Oma kogemusest.

- Tohutult véimalusi oma lennukaid mdtteid
teoks teha ja end proovile panna koos
fantastiliste, loovate ja toetavate inimestega.

- Toredate inimeste klubi.
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Tutvustamisviisid

Tutvustamisviisid

- JCI on aktiivseid ja ettevotlikke noori kuni 40
tthendav rahvusvaheline organisatsioon, kus Sul
on voimalik end mitmekiilgselt arendada, saades
osa korgetasemelistest koolitustest,
konverentsidest kui ka ise korraldajana voi
liidripositsiooni vottes erinevates projektides.
,Learning by doing®. Vdimalus oma
igapdevatoost erinevaid tegevusvaldkondi
katsetada ning ka iihiskonnale tagasi anda. Tekib
tore sdpruskond ja network terveks eluks.
Nendest siinnib tihti ka pdnevaid drialaseid
koostodprojekte. Loomulikult kdib meil asjalik
koos fun-ga, seda nii igapdevaselt projektidega
kui vigevate pidude néol.

- Kui sul on idee, siis siit leida inimesed, kellega
koos voi kelle abiga oma idee ellu viia.

- Voimas.

- Kamp ettevotlikke inimesi, kes tahavad 14bi
eneseteostuse ja enesearengu tuua tihiskonnas
esile positiivset muutust.

- Huvitav koht, kust saada ka kogemusi ja
teadmisi ja palju huvitavaid inimesi.

- Ettevdtlike inimeste arengukiirendi.

- Tegusad ja asjalikud inimesed koos.

- Arengukiirendi.

- Mida rohkem annad organisatsioonile, seda
rohkem saad tagasi - geomeetrilises
progressioonis.

- Aktiivsete ja nooruslike inimeste klubi, kus on
nii haridus- kui meelelahutuslikke ettevotmisi.

- Viéga toredate ja lahedate inimeste kogukond,
kes tahavad miskit tihiskonnas paremaks muuta
ja ka iseennast tdiendada ja edasi areneda.

- Tule iiritusele!

- Ettevétlike noorte inimeste organisatsioon.

- Aktiivseid noori lihendav organisatsioon, kus
on voimalik silmaringi laiendada ja dppida.

- See on hea vdimalus liiiia kaasa huvitavates
ettevotmistes, kohtuda huvitavate inimestega ja
saada erinevaid kogemusi.

- Age aktiivseid, ettevotlikke noori iithendav
organisatsioon, kes muudavad iseend ja seelébi
ka maailma paremaks.

- Enesearendamine, arengu kiirendi.

- Noorte ettevdtlike organisatsioon.

- Lubatud on eksida enese arendamise kaunil teel,
lisaks seljatdis 10busaid stindmusi.

- Suure vorgustikuga, rahvusvaheline
organisatsioon enese ja drikontaktide
arendamiseks.

- Avab palju uksi aktiivsele positiivsele
inimesele.

- Ettevatlikud inimesed, kes teevad koos lahedaid
asju ja panustavad iihiselt iihiskonna arengusse,
tdnu millele on vdimalus ise dppida ja areneda.
- Noorte ettevotlike inimeste organisatsioon,
kuhu kutsutakse.

- motestatud vaba aja veetmise vdimalus, kui on
vaba aega.

- JCI on organisatsioon, mis aitab oma liikmetel
kasvada toeliseks liidriks.

- Rahvusvaheline vorgustik, noored ja tegusad
inimesed.

- Ettevétlike noorte inimeste sdpruskond!

- Soltub inimesest ka. Uldiselt "liidrite
arengukiirendi" on minu meelest péris
kokkuvotlik, edasi radgiksin juba meie
projektidest.

- Kamp seltsimehi.

- Noorte inimeste klubi

- Maailma suurim mittevirtuaalne suhtevorgustik
oma koikide voimalustega, kui

arikontaktid, dritegevus, enesearendamine (uued
teadmised, kogemused, oskused), vilismaal
reisimine (JCI rahvusvahelised stindmused).

- Huvitav organisatsioon ettevotlikele noortele
elukogemuse saamiseks.

- See on toredates ja tegusatest inimestest
koosnev organisatsioon, mis annab sulle palju
uusi sopru ja hulgi kogemusi ning enese
arendamise voimalusi.

- Kutsuksin tiritusele.

- Noorte aktiivsete inimeste organisatsioon, mis
harib, innustab ja toetab paremaks inimeseks
saamist.

- Hea sopruskond, kus on huvitavad inimesed.
Eneseareng on meeletu.

- See on koht, kus sa saad areneda turvalises
keskkonnas, sa saad anda endast teistele ja sulle
antakse vastu. Kindlasti saab siit endale haid
kontakte todalaselt. V&imalusi ennast teostada
1abi projektide vdi hoopis koda juhtides saada
uusi kogemusi.

- Voimas vorgustik ja meeletult palju
arenguvoimalusi ja voimalusi tulla oma
mugavustsoonist vilja.

- Tegusate noorte inimeste organisatsioon, mis
pakub hiid voimalusi enesearenduseks.

- Ettevotlikud noored inimesed.

moni seni saavutamata unistus.

- Rahvusvaheline noorte organisatsioon, kuhu
kuuluvad 18-40 noored, et luua positiivseid
muutusi.
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Tutvustamisviisid

Tutvustamisviisid

- Toendoliselt vdga erinevalt, soltuvalt inimesest,
kellele seda tutvustan. Kujundlikult tutvustaksin
seda aga kui vdimalust oma vaba ajaga vaértust
luua - nii enda kui teiste jaoks. Kui tihti tulevad
sobrad kokku, votavad kolm dlut ja kurdavad, kui
halb on maailm, siis sisuliselt teeme me sama,
aga lihe olulise vahega. Kui dlu on joodud, on
kolm last saanud endale insuliinipumba ning me
ise oleme grammi vorra targemad ja kogemuse
vorra rikkamad.

- Rahvusvaheline, dgedad inimesed, suured
projektid, kasulikud koolitused.

- Aktiivsete inimeste tegude koht, piiramatud
vOimalused enesearenguks, vdimalus panustada
tihiskonda.

- Noored aktiivsed inimesed koos.

- Vdimaluste vorgustik.

- Organisatsioon nootele juhtimiskogemuste
saamiseks ja arendamiseks.

- Arengukiirendi, vastavalt sellele siis, kus tal
seda vaja oleks.

- Voorale tutvustama ei liheks. Tutavatele
vastavalt nende tugevustele.

pakub erinevaid arenguvdimalusi ja
eneseteostust, suurt kontaktivorgustikku ja
monusat meelelahutust. Siit saad parimad
teadmised ja suurepérased sdbrad, see on nagu
teine perekond. JCI eesmérgiks on positiivse
muutuse loomine ja seda nii iseendas kui sind
iimbritsevas.

- Réadgiksin talle, millega tédpsemalt tegu ja mis
on JCI organisatsiooni pohimd&te/eesmark, aga
jétaksin asja natuke lahtiseks ja tekitaksin temas
huvi nii, et ta tuleks ise kohale ja saaks aimu, mis
organisatsioon endast kujutab.

- Aktiivsete, hakkajate noorte organisatsioon, kus
erinevate projektide kaudu on ka tohutu dppimis-
ja arenemisvoimalus.

- Rédgiksin talle humoorikamas votmes JCI
organisatsiooni eesmérgist ja pohimottest, aga
nii, et ta tahab ise tulla ja niha tipsemalt, millega
tegu.

- Huvitavalt.

- JCI on aktiivsete inimeste klubi, kus on vanuses
25-40 inimesed, kes soovivad to6elule vaheldust
leida ja seeldbi midagi vahvat ja kasulikku koos
nii enda jaoks kui ka tihiskonna jaoks éra teha.

- Kui Sul oleks piiramatus koguses raha, aega ja
inimeste toetust, siis mida Sa teeksid? JCI
voimaldab inimestel tdita oma unistusi, millele

- Aktiivsete noorte juhtide {ilemaailmne
vorgustik.

- JCI on noorte inimeste organisatsioon. Mulle
endale meeldib kasutada {iht head métet - et see
on Sinu arengu kiirendi. Sul on vdimalik leida
enda elus oluline osa, mida soovid parandada
ning 1dbi JCI on Sul see hésti kergesti tehtav.
Soovid uut todkohta leida, tule ja seal on
meeletus koguses kontakte. Soovid leida uusi
tuttavaid, sdpru - tule, siin on. Soovid reisida ja
uusi kohti ndha koos teistega - tule ja siin on. Jne.
- Uksena, mis sillutab teid ja annab kogemusi kui
oled selle avanud.

- Age seltskond, kes soovib maailmas muutust
luua!

- Voimaluste paradiis!

- JCI on suurepérane arengukiirendi.

- Noorteklubi, kes tahavad mida muuta ja oma
ideed teoks teha.

- Arengukiirendi.

- JCI koondab aktiivseid ja toredaid inimesi,
kellega koos tekib uus inspiratsioon ja saavad
teoks suured unistused. Lisaks head koolitused,
vOimalus ennast juhina proovile panna ja
arendada, dgedad tiritused ja kulla véartusega
kontaktvorgustik. Tule ka!

- Koigile midagi - kellele uusi drikontakte, kellele
kiiret enesearengut, kellele d4gedaid tiritusi.

- Eneseteostuse koht.

- Noorte aktiivsete inimeste {thendus, kes tahavad
maailmas muutusi luua.

- Kutsuksin ta mdnele toredale JCI {iritusele.

- Organisatsioon, mille eesmérk on arendada oma
liilkmeid, arendades nendes liidrioskusi ning
Opetades positiivsete kestvate muutuste loomist
iihiskonnas, et litkmed siis JCI sees voi
véljaspool seda meie iihiskonda paremaks oskaks
muuta.

- Enesekiirendi.

- Kasutan Eesti koja poolt valmistatud voldikuid
- Aktiivsete inimeste grupp, kus on véimalik
tegeleda enesearendusega

- Oleneb kellele tutvustada:

*Qrganisatsioon, mis aitab Sul oma eesmarke
kiiremini saavutada.

*Qrgainisatsioon, mille kaudu saad midagi suurt
dra teha, mida iiksi teha ei saaks.

- Noorte ettevotlike inimeste organisatsioon.

- Koht eneseteostuseks, networki
suurendamiseks, aktiivseteks tegevusteks,
arengukiirendi.

- Voimalused eneseteostuseks ja uued kontktid.

- Teistlaadi ja huvitavad enesearengu vdimalused
ning (rahvusvaheline) vorgustik.
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Tutvustamisviisid

Tutvustamisviisid

- Hetkel ei tutvusta seda enam kellelegi, sopru ei
kutsu organisatsiooni enam ammu.

- Ei oska.

- Oleme elur6omasd inimesed, kes teevad teistele
seda, mida teised tahaksid, et neile tehtaks.

- Hetkel on meeles palju negatiivset, mistdttu
keeruline head vastust kokku panna.

- Koht tublile, aktiivsele, julgele inimesele.

- Hetkel ei oskakski.

- Viéga huvitav ja arendav organisatsioon.

- L3busad firitused. Voimalus enesearenguks.

- Kui soovid ennast muuta, siis on see dige koht
alustamiseks.

- Ettevotlik noorteorganisatsioon, mille
eesmargiks on soov midagi olulist {thiskonnas
paremaks muuta (roheline motteviis, heategevus,
inspiratsioon ja enesearenguga seotud koolitused;
see ongi koht, kus saab leida iseend ldbi
koolituste, tutvuste ning véimaluste.

- Palju toredaid, aktiivseid inimesi.

- Voimalusel viiksin ta kaasa harivale koolitusele
voi tiritusele.

- Enese arendamist ja iihiskonda panustamist
voimaldav rahvusvaheline organisatsioon, kus
vOib leida sobrad kogu eluks.

- Saab millegi jaoks oma kogemusi, teadmisi
jagada ja end tdiedada ja end paremaks muuta.
Saab palju tutvusi ja lahedaid pidusi.

- Aktiivne kodanikkond ja vabatahtlik tegevus.

- Voimalus end proovile panna ja areneda.

- Viga head esinejad, kasulikud motted.

- Tegemist on aktiivsete ja innovaatiliste.

- Rahvusvaheline ja pika ajalooga noorte
aktiivsete inimeste organisatsioon, kes tegelevad
erinevate koolituslahenduste leidmise ja
pakkumisega ning enesearendamisega erinevates
valdkondades. Ettevotluseks voi kasvoi
sopruskonnaks meeletu kontaktivorgustik.
Voimalus Gppida ja kogeda 14bi tegevuse.
Learning by doing.

- "Noorte ettevotlike inimeste klubi".

- Kui soovid elus peale palgatdo teha ka midagi
muud, millel on mdju sind iimbritseva suhtes, siis
oled diges kohas. Saad juurde héid koktakte ja
avardad silmaringi.

- Ole aktiivne ja sa leiad siit palju vérve.

- Hea koht, kus saab ettevotluse jm sellisega
seotud asjadega end arendada ning ka
ithiskonnale head teha.

- JCI on tilemaailmne aktiivsete inimeste
organisatsioon, mis annab vdimaluse
enesearenguks ja voimaluse kasvada liidriks.

- Koik sdltub sinust endast!

- Toredate ja aktiivsete inimeste organisatsioon,
kes soovivad iihiskonnas midagi head korda
saata, aga samas ka oma vaba aega histi veeta.

- Tegemist on aktiivsete noorte kojaga, kus
algatatakse ja viiakse ellu erinevaid
heategevuslikke projekte, mis pakuvad
eneseteostus- ja arengut tegevustes osalejatele.

- Toredad inimesed, uued kontaktid, voimalus
ennast arendada.

- Selgitaksin eesmarke.

- Enesearenduse ja liidriks Oppimise
organisastioon.

- JCI on vdimalus kohtuda tegusate inimstega,
kellega koos saab ennast arendada ning {iheskoos
muuta maailma paremaks. Samuti vdimalus
kohtuda oma mdttekaaslastega ning teha teoks
osata neid kasutada.

- Koht, kus dppida uusi teadmisi ja praktiseerida
neid.

- Noorte ettevotlike inimeste grupp, kes tahavad
anda panust nii enda arengusse kui ka
véljaspoole.

- Heade inimeste kogum, kes katsuvad ennast ja
Umbritsevat veidi paremaks muuta.

- JCI Toomemaéed kui vdga suurt, tegusat ja
kokkuhoidvat sdpruskonda.

- Voimalus areneda ning muuta oma elukeskkond
paremaks.

- Ei oska Gelda.

- Uute juhtide kohtumispaik ja arengukiirendi.

- Olen paar korda kasutanud viljendit "ajudega
tsikliklubi". Ilmestab tihtekuuluvust, struktuuri,
iiritusi, sarnaste huvide / eesméarkidega inimesi
jms.

- Hetkel ei ole teinud seda.

- Asjalikud inimesed ja tore sopruskond, kes
tahab midagi korda saata ja tihiskonda panustada.
- Arengukeskkond.

- Viéga vahva organisatsioon, kuhu kuuluda,
vOimalus ennast arendada ja tundma Oppida, viga
toredate inimeste kogum.

- Uued inimesed, tutvused, meelelahutus,

- Aktiivsete noorte inimeste organisatsioon, mis
pakub arengu- ja eneseteostamise v3imalusi.

- Siin on aktiivsed inimesed, kelle eesmérk on
ithiskonnas muutusi luua. See on arengukiirendi,
siin saab inimesi juhtida, end arendada ja oma
ideid projektidena realiseerida omades ka
vajalikku meeskonda. Vdimalik on saada
tuttavaks samasuguste aktiivsete ja edukate
inimestega nii Eestis kui ka véljaspool.
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Tutvustamisviisid

Tutvustamisviisid

- Aktiivsete ja ettevOtlike inimestega
organisatsioon. Heade kontaktide loomise
voimalus.

- Ettevotlike noorte organisatsioon.

- Aktiivsete inimeste kogum.

- Organisatsioon, mis pakub Sulle vdimalusi
enesearenguks (enese proovilepanek erinevates
rollides, olukordades, projektides).

- Aktiivsete véga erinevate inimeste vorgustik,
kelle jaoks on pdnev lisaks igapdevatodle ja
rutiinile, moelda veidi laiemalt ja ldbi uute
kontaktide, enesearengu ellu viia ideid, mis
mojutavad ithiskonda laiemalt.

- Noorte ettevotlike inimeste organisatsioon, kus
toimub palju enesearendamise suunaga koolitusi,
tegeletakse heategevusega ja korraldatakse heal
tasemel meelelahutuslikke iiritusi. Viga hea koht
luua kontakti erinevate elu- ja to6ala inimestega.

- JCI on keskkond, mis pakub
kontaktvorgustikku, arenguvdimalust,
tegutsemisvoimalust, huvitavaid koolitusi ja
meelelahutussiindmusi, kaasamdtlejaid ja
tegutsejaid. Siin on aktiivsem osa iihiskonnast,
kes tahab midagi &dra teha. Olulised méirksonad on
edasipiitidlikkus, vdimalused-kogemused-areng,
koost66. Lébi iihiste tegevuste, viljakutsete
tiletamiste ning eesmérkide saavutamiste tekib
inimeste vahel tugev side ning kujuneb suur
sopruskond, mida kusagilt mujalt ei leia.

- Maailmaparandajate seltskond. Suudame teha
koike - sest me selja taga on suurepérane
vorgustik ja igaiiks on valmis aitama.

- Aktiivsete eneseteostust otsivate inimeste klubi.
- Rahvusvaheline.

- Aktiivsete noorte ithendus.
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Lisa 7. JCI Paide koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon

JCI Paide koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon on esitatud koos magistritooga eraldi

failina PDF-formaadis nimega ,,JCI-Paide-koja-transkriptsioon.pdf*.

Lisa 8. JCI Viljandimaa koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon

JCI Viljandimaa koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon on esitatud koos magistritooga

eraldi failina PDF-formaadis nimega ,,JCI-Viljandimaa-koja-transkriptsioon.pdf™.

Lisa 9. JCI Tallinna koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon

JCI Tallinna koja fookusgrupi intervjuu transkriptsioon on esitatud koos magistritooga eraldi

failina PDF-formaadis nimega ,,JCI-Tallinna-koja-transkriptsioon.pdf*.
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