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SISSEJUHATUS

Iga organisatsioon tdidab iihiskonna tarbeks kindlat funktsiooni, milleni joutakse libi
erinevate eesmarkide. Organisatsioonidel ei piisa soovitud tulemusteni joudmiseks
ainult heast ideest ja tahtest, vaid oluline on kaasata oma tegevusse ka pithendunud
tootajad. Just digesti valitud inimkapital on ressurss, mis aitab paremini eesmérkideni
jouda. Oluline on kaasata oma organisatsiooni tegevusse organisatsiooni suhtes
plihendunud inimesi, kes ei tegutse vaid individuaalsete eesmérkide nimel, vaid peavad
tahtsaks ka organisatsiooni ning selle vajadusi. Samas tuleb arvestada ka sellega, et
koigis tegevusvaldkondades ei suudeta pahatihti pakkuda konkurentsivoimelist palka,
mis muudab viga heade spetsialistide virbamisprotsessi oluliselt raskemaks. Selline
tendents valitseb ka Eestis vanglaid hdlmavas avalikus sektoris, kus palgad kipuvad

ildjuhul eraettevotete tootasudele alla jdédma.

Kéesolevas magistritoos keskendub autor vanglate nédol organisatsioonidele, mille
eesmargiks ei ole toota kasumit, vaid teenida iihiskondlikke huvisid. Vangla kui
organisatsioon assotsieerub inimestele tavaliselt millegi negatiivsega, kuna holmab
endas kriminaalset ja ohtlikku kontingenti. Just kokkupuude tdoiilesannete tditmisel
kriminaalkorras karistatud isikutega voib olla takistavaks teguriks inimeste soovile
ennast pikaajaliselt vanglaga siduda. Vanglas to6tamine eeldab lisaks ndutud haridusele
kindlasti ka tugevat psiitihikat ning valmisolekut td6tada range reziimiga

organisatsioonis.

Autori isiklikust tooalasest kogemusest lahtudes voib vanglaid iseloomustada kui korge
téojouvoolavusega organisatsioone. Nimetatud negatiivse tendentsi pohjuseid voib olla
mitmeid, kuid kéesoleva magistritod autor soovib leida, kas see tuleneb madalast

organisatsioonilisest pithendumusest. Kéesoleva magistritod eesmérk on ettepanekute



véilja todtamine tOOtajate organisatsioonilise pithendumuse kujundamiseks Eesti
vanglates. Magistritod eesmirgi  saavutamiseks piistitas autor  jargmised

uurimisilesanded:

1. selgitada personali organisatsioonilise pithendumuse mdistet ning selle olulisust
organisatsioonile;

2. anda iilevaade personali organisatsioonilise pithendumuse erinevatest
teoreetilistest kasitlustest;

3. anda ilevaade personali organisatsioonilise pilihendumuse kujunemise
eeldustest, kujundamise voimalustest ning mdjust organisatsioonile;

4. wviia labi kiisitlus koigi Eesti vanglate personali hulgas;

5. analiiiisida kiisitluste tulemusi ning hinnata Eesti vanglate personali
organisatsioonilist pithendumust;

6. anallilisi pdhjal tehtud jirelduste alusel teha ettepanekud tdotajate

organisatsioonilise pithendumuse kujundamiseks Eesti vanglates.

Antud magistritod teoreetiliseks fooniks on organisatsioonilise piihendumuse
kontseptuaalsed késitlused ja varasemad empiirilised uuringud. Organisatsioonilist
pihendumust on mitmeid dekaade ulatuslikult uuritud, seetdttu teoreetilise materjali
leidmisega komplikatsioone ei esinenud. Teoreetiline ldhenemine pohineb peamiselt
inglisekeelsel originaalmaterjalil, eestikeelset materjali selle puudumise tdttu kasutada
ei olnud vdimalik. Autor tutvus Ka sarnasel teemal koostatud eestikeelsete
magistritdodega. Kéesolev magistritod on jaotatud kaheks peatiikiks. Esimeses peatiikis
annab autor ilevaate erinevatest organisatsioonilise pilihendumuse teoreetilistest
késitlusest. T6O autor toob vélja erinevate autorite seisukohti seoses organisatsioonilise
pihendumusega, mis vOimaldab luua vordleva pildi piihendumuse mitmesugusest
vaatenurkadest ja ldhenemistest antud teemale. Autor on loonud esimeses peatiikis ka
moned visuaalsed joonised, mis votavad tabelite kujul kokku organisatsioonilise
plihendumuse definitsioonid ning mitmemddtmelised mudelid. Antud peatiikk annab
iilevaate ka plihendumuse erinevatest profiilidest, mida senimaani on vordlemisi vihe

kasitletud ja uuritud.

Magistritoo teine peatiikk keskendub antud uurimistoé empiirilisele osale. Autor on

vélja toonud organisatsioonide tutvustused, uurimismetoodika ning koostanud vastavalt



tulemustele ka analiiiisi. Lisaks toob autor teise peatiiki 16pus vélja omapoolsed
soovitused uuringu fookuses olnud organisatsioonidele, mis on autoril teoreetiliste
késitluste ja uuringu analiiiisi pohjal tekkinud. Kiesoleva magistritod empiiriline osa
pohineb autori poolt ldbi viidud uuringul koigis neljas Eesti vanglas. Nelja
organisatsiooni todtajad osalesid uuringus 1dbi kdesoleva magistritdd autori poolt
koostatud ankeetkiisimustiku. Uuringu aluseks oli Meyeri ja Alleni (1991)
kolmemdotmeline organisatsioonilise pilihendumuse kiisimustik, millele autor lisas

juurde toorahulolu puudutavad véited ning kiisimused demograafiliste andmete kohta.

Kéesoleva magistritdoga tdnab autor eeskétt oma juhendajat asjakohaste soovituste ning
toetuse eest. Samuti soovib autor tdnada kiisitluses osalenud nelja vangla tootajaid, kes
leidsid aega kiisimustiku tditmiseks ning Samuti personalitootajaid, kes abistasid

lisakiisimuste tekkimisel.



1. TOOTAJATE ORGANISATSIOONILISE
PUHENDUMUSE KASITLEMISE TEOREETILISED
ALUSED

1.1. Organisatsioonilise puhendumuse maaratlemine, olulisus

ja kasitluste vordlus

Uheks  oluliseks  osaks  organisatsioonikditumise  uurimisvaldkonnas  on
organisatsiooniline pithendumus ning selle teoreetilised késitlused. Kuna antud teemat
on uuritud juba mitmeid aastakiimneid, siis on aja jooksul esitatud erinevate teoreetikute
poolt mitmesuguseid kasitlusi. Roodt (2004: 82) on seisukohal, et paljude uurijate
hinnangul ei arenenud organisatsioonilise pithendumuse konteksti uurimine vélja
loogilisel, iiksmeelsel ja progressiivsel moel. Pigem pohines see juhuslikkusel,
killustatusel ja erisuunalistel kaalutlustel. Roodti hinnangul arenes organisatsiooniline
piihendumus vidlja kui mitmesuguste tiiipide (nditeks kiindumus, pithendumus,
kaasatus) esinemine laial fookuste skaalal (nditeks ametikoht, karjddr, elukutse,
organisatsioon) ning piihendumuse uurimise kategooriad varieerusid kaitumuslikul,
hoiakulisel ja motiveerival piihendumusel kolme laia teadusliku valdkonna, nagu

sotsioloogia, organisatsiooni psithholoogia ja tervisepsiihholoogia vahel.

Kanteri (1968: 499) seisukoha jdrgi on organisatsiooniline pithendumus isiku
valmisolek anda organisatsioonile oma energiat ja lojaalsust. Mowday ja kolleegid
(1979: 225) on sOnastanud piihendumust kui isiku samastumist konkreetse
organisatsiooniga ja selle eesmirkidega, sooviga jddda organisatsiooni nende

eesmarkide taitmiseks.



Mathieu ja Zajac (1990: 171) kirjeldasid organisatsioonilist pithendumust kui sidet voi
tthendust indiviidi ja organisatsiooni vahel. Allen ja Meyer (1990: 14) ldhenesid
organisatsioonilise pithendumusele psiihholoogilisest vaatepunktist ning defineerisid
pihendumust kui psiihholoogilist seisundit, mis seob isiku organisatsiooniga. Sarnase
lahenemise pakkusid vilja ka McCaul ja kolleegid (1995: 81), kes defineerisid
organisatsioonilist pithendumust kui to6tajate iildist hoiakut, emotsionaalset ja hindavat
reaktsiooni organisatsiooni suhtes. Meyer ja Herscovitch (2001: 301) omakorda
sOnastasid pithendumust kui joudu, mis seob isiku tegevussuunaga, {ihe voi mitme
eesmargi saavutamiseks. Jargnevalt esitab kdesoleva magistritod autor tabelis 1
kokkuvdtliku {ilevaate organisatsioonilise pithendumuse definitsioonidest erinevate

autorite kasitlustes.

Tabel 1. Ulevaade organisatsioonilise pithendumuse definitsioonidest.

Becker (1960 : 33) Kalduvust olla seotud pidevate tegevustega ning lahkumise
puhul kaoks dra senine panustamise jarjepidevus

Kanter (1968 : 499) Isiku valmisolek anda organisatsioonile oma energiat ja
lojaalsust

Buchanan (1974 : 533) Toetav ja emotsionaalne seotus organisatsiooni eesmarkide
ja vaartustega

Mowday et al. (1979: 225) Isiku samastumine konkreetse organisatsiooniga ja selle

eesmirkidega, sooviga jadda nende eesmérkide tditmiseks
organisatsiooni liikmeks

Wiener (1982 : 421) Normatiivsete suhete hulk, mis paneb inimest kdituma
vastavalt organisatsiooni eesmarkidele ja huvidele
Rusbult, Farrell (1981: 79) Miski, mis on seotud tédtaja voimaliku lahkumisega toolt ja

hoélmab psiihholoogilise seotuse tundeid.

O'Reilly, Chatman (1986 : 493) | Isiku poolt tunnetatav kiindumus konkreetse organisatsiooni
suhtes, mis véiljendub inimese poolt sellele organisatsioonile
omaste tunnuste ja eesmarkide aktsepteerimises

Morrow, McElroy (1986 : 144) | Spetsiifiline olukord, mis viitab todtaja ja toodandva
organisatsiooni seotusele

Allen, Meyer (1990: 14) Psiihholoogiline seisund, mis seob isiku organisatsiooniga
Mathieu, Zajac (1990 : 171) Side voi ithendus indiviidi ja organisatsiooni vahel
McCaul et al. (1995 : 81) Tootajate iildine hoiak, emotsionaalne ja hindav reaktsioon

organisatsiooni suhtes

Meyer, Herscovitch (2001: 301) | Joud, mis seob isiku tegevussuunaga, iihe voi mitme
eesmirgi saavutamiseks

Ford et al. (2003 : 163) Olukord, mis véljendab seotust kogu organisatsiooniga, mitte
vaid alliiksusega, osakonnaga voi todgrupiga

Allikas: autori koostatud.




Vottes kokku tabeli 1, voib Oelda, et organisatsioonilise plihendumuse all peavad
erinevad autorid silmas indiviidi tugevat samastumist oma organisatsiooniga, mis
pOhineb peamiselt psiihholoogilistel teguritel. Vdga olulisel kohal on samastumise
alustena tootaja ja organisatsiooni eesmarkide ning véirtuste tihildumine, mis voib

mdjutada tdotaja motiveeritust.

Organisatsioonilisele pithendumusele on vdimalik 1dheneda ka mitmemoddtmeliselt ehk
vaadelda organisatsioonilise pithendumuse liigitumist nihtusesiseselt. Nditeks Mowday
ja tema kolleegid (1982, viidatud Artley 2008: 13 vahendusel) eristasid hoiakulist ja
kditumuslikku piihendumust. Hoiakuline pithendumus (attitudinal commitment)
keskendub protsessile, 1dbi mille hakkavad inimesed motlema oma suhtele
organisatsiooniga. Seda voib vaadelda kui motteviisi, kus inimesed kaaluvad millisel
maiidral nende véirtused ja eesmérgid iihtivad organisatsiooni omadega. Samuti saab
kditumuslikku ptihendumust (behavioral commitment) vaadata kui protsessi, kus
inimeste seotus organisatsiooniga muutub véga tugevaks ja kuidas nad selle olukorraga

toime tulevad.

Organisatsioonilise pithendumuse definitsioone on kiill palju, kuid enamik neist holmab
vihemalt kolme peamist teemat: emotsionaalne seotus organisatsiooniga (affective
attachment), organisatsioonist lahkumise tajutavad kulud (perceived costs) ning
organisatsiooni jaamise kohustus (obligation) (Meyer, Allen, 1991: 63-64).
Emotsionaalse seotuse seisukohta on véljendanud Kanter (1968: 507), kes defineeris
seda kui siduvat pithendumust (cohesion commitment), mis véljendus isiku kiindumuse
ja piihendumusena organisatsiooni suhtes. Sarnasel seisukohal on ka Buchanan (1974:
533), kes kirjeldas piihendumust, kui toetavat ja emotsionaalset seotust organisatsiooni

eesmadrkide ja vairtustega.

Organisatsioonist lahkumise tajutavate kulude osas on Becker (1960: 33) sdnastanud
pihendumust kui kalduvust olla seotud organisatsiooni pidevate tegevustega ning
lahkumise puhul kaoks &ra senine panustamise jirjepidevus. Sarnast seisukohta on
jaganud ka Kanter (1968: 504), defineerides alalhoidlikku pithendumust (continuance
commitment) kui olukorda, kus organisatsioonis jitkamisega saadakse tulu ja
lahkumisega kaasneksid kulud. Stebbins (1970: 527) maéératles alalhoidlikku

piihendumust kui teadlikkust, et mdne muu sotsiaalse identiteedi valimine pole
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voimalik, sest vahetusega kaasneksid liialt suured kahjud. Farrell ja Rusbult (1981: 79)
nédgid plihendumust kui midagi, mis on seotud td6taja voimaliku lahkumisega to6lt ja

holmab psiihholoogilise seotuse tundeid.

Meyeri ja Alleni (1991: 66) hinnangul on organisatsiooni jaddmise kohustuse seisukoht
vorreldes teiste piihendumuse ldhenemistega saanud kiill vidhem tdhelepanu, kuid on
samas siiski samavéirselt rakenduv. Marsh ja Mannari (1977: 59) kirjeldasid eluaegse
plihendumusega todtajat kui inimest, kelle nigemuse kohaselt on moraalselt dige jadda
ettevottesse, olenemata sellest, kui palju eneseteostuse voimalusi voi rahulolu ettevote
talle aastate viltel pakub. Sarnaselt véljendas oma vaateid ka Wiener (1982: 421), kes
sOnastas pithendumuse kui normatiivsete survete kogumit, mis paneb inimest kdituma

vastavalt organisatsiooni eesmarkide ja huvidega.

Oma ndgemuse organisatsioonilisest pithendumusest on andnud Kanter (1968), kes
eristab kolme plihendumuse tiiiipi: alalhoidlik plihendumus, siduv piihendumus ja

kontrolliv pithendumus.

1) Alalhoidlik pithendumus (continuance commitment) avaldub siis, kui todtajal
kaasneb organisatsiooni jadmise korral mingi kasu ja lahkumise korral kaasneks kahju.
(1968: 504);

Kanter toob alalhoidliku plihendumuse komponentidena vilja negatiivse viljundiga
ohverdamise ja positiivse viljundiga "investeerimise”. Ohverdamine viitab mingist
vaartuslikust voi rahuldustpakkuvast tegurist loobumisele organisatsiooni kuulumise

nimel. Ohverduse tegemine tostab liilkmeks jaamise motivatsiooni. (1968: 505)

"Investeerimise™ protsessis annab inimene oma panuse organisatsiooni toimimisse ja
lahkumise korral kannaks ta kahju. See protsess vOimaldab organisatsiooni liikmel
saada kdesolevast litkmelisusest tulevikus kasu. See voib hdlmata nii majanduslikus
mottes materiaalset kasu kui ka mittemateriaalseid vaartusi, nagu aeg ja energia. (1968:
506)

2) Siduv piihendumus (cohesion commitment) avaldub siis, kui too6tajal on
organisatsiooni suhtes positiivne hoiak ja kiindumus, liikmelisusega kaasneb

emotsionaalne rahulolutunne. Siduv pithendumus pdhineb organisatsioonis valitsevatel

11



sotsiaalsetel suhetel. Organisatsiooni liige on kdigi teiste liikmetega emotsionaalselt
seotud ja valitseb {ileiildine lojaalsus. Sellise piihendumuse saavutamiseks on vaja
esiteks seda, et lilkkmed loobuvad koigist nende emotsionaalset seotust ohustavatest

teguritest ja teiseks peab valitsema organisatsioonis tdielik {ihtsuse tunne. (1968: 507);

3) Kontrolliv pithendumus (control commitment) avaldub pithendumusena sotsiaalsele
kontrollile vdi normidele, kus inimene tunneb, et organisatsiooni nduded iihtivad tema
identiteediga. Inimesel tekkib sellest tulenevalt moraalne vajadus organisatsioonile
alluda. Selline pithendumus eeldab seda, et indiviid tunneb end gruppi kuulumata
tdhtsusetuna. Samuti peab ta tunnetama, et grupp omab suurt vdimu ja ta tahab oma

edasise eksistentsi olla selle voimu nduete tditjaks ja kandjaks. (1968: 510)

Meyer ja Allen (1991: 67) arendasid Kanteri kasitlust edasi ja eristasid oma
kolmemdotmelises  piithendumuse mudelis kolme pilihendumuse komponenti:
emotsionaalset pilihendumust (affective commitment), alalhoidlikku pithendumust
(continuance commitment) ja normatiivset pithendumust (normative commitment). Neile
kolmele komponendile on iihiseks arusaamaks see, et piihendumus on psiihholoogiline
seisund, mis kirjeldab todtaja suhet organisatsiooniga ja mojutab tema otsust
organisatsioonis jdtkata vO1 mitte. Emotsionaalne pithendumus viitab tootaja
emotsionaalsele sidemele, samastumisele ja seotusele organisatsiooniga. Korge
emotsionaalse pithendumusega to6tajad jitkavad organisatsioonis todtamist, sest see on
nende sooviks. Alalhoidlik pithendumus viitab teadlikkusele kuludest, mis kaasnevad
organisatsioonist lahkumisega. Tootajad, kelle peamine seotus organisatsiooniga
pohineb alalhoidlikul pithendumusel, jddvad organisatsiooni seetdttu, et neil on vajadus
nii toimida. Normatiivne pithendumus viitab organisatsiooni jadmise kohustuslikkuse
tundele. Korge normatiivse pilihendumusega tootajad tunnevad, et peavad

organisatsiooni jidma.

Meyer ja Allen (1991: 68) leidsid, et todtaja voib tunda samaaegselt koiki kolme
piihendumuse vormi (emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne pithendumus), kuid seda
erineva tugevusega. Oma ldhenemise tdpsemaks uurimiseks ning organisatsioonilise
plihendumuse komponentide modtmiseks todtasid Meyer ja Allen vidlja kolmest osast

koosneva skaala, millest iga osa sisaldas kaheksat viidet. Esimene osa hdlmas viiteid
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emotsionaalse pithendumuse kohta, teine osa viiteid alalhoidliku pithendumuse kohta

ning kolmas osa viiteid normatiivse pithendumuse kohta.

Meyeri ja Alleni mudelit on kdige enam organisatsioonilise pithendumuse uuringutes
kasutatud, kuid see on saanud Kka teistelt uurijatelt kriitikat. Kdige rohkem kriitikat on
mudel saanud viidete sonastuse iile (Jaros 2007:10). Uuringute tulemused on ndidanud
ka oodatust tugevamat korrelatsiooni emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse skaala
vahel. See annab alust arvata, et emotsionaalne kiindumus organisatsiooni suhtes ja
organisatsiooni ees tajutav kohustus ei ole liksteisest paris sdltumatud (Meyer et al.
2002: 40). Samas ei ole teised autorid omapoolseid uusi mudeleid loonud ja seetdttu on
Meyeri ja Alleni originaalversioon jitkuvalt kodige enam kasutatav mudel

organisatsioonilise piihendumuse alastes uuringutes.

Mitmed uurijad on lisaks Meyeri ja Alleni kolmemdotmelisele pithendumuse mudelile
loonud omapoolseid mitmemdotmelisi 1dhenemisi. Naiteks O'Reilly ja Chatman (1986)
defineerisid organisatsioonilist pithendumust kui indiviidi poolt tajutavat kiindumust
konkreetse organisatsiooni suhtes, mis avaldub isiku poolt antud organisatsiooni
eesmarkide ja organisatsioonile omaste tunnuste omaksvdtmises. O'Reilly ja Chatmani
arvates voib indiviidi plihendumus organisatsioonile rajaneda kolmel sdltumatul

alustalal:
1) Néustumine (compliance) - kaasamine 1dbi preemiate ja tasude;

2) Samastumine (identification) - kiindumus organisatsiooni suhtes ja soov sellesse

kuuluda;

3) Uhildumine (internalization) - indiviidi ja organisatsiooni véirtuste {ihildumisel
pOhinev seotus. (1986: 493)

Antud késitluse pohjal voib kokkuvotlikult viita, et oluline rdhk on just todtaja ja
organisatsiooni  koost6ol. Todtaja pilihendumust on voimalik mdjutada 1ébi
instrumentaalse kaasamise, kuid vihemoluline pole ka pddrata tdhelepanu indiviidi ja
organisatsiooni véirtuste ithildumisele, mis loob alustala tddtaja ja organisatsiooni

positiivsele koostodle.
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Organisatsioonilist pithendumust on kahemdotmelisena kisitlenud Angle ja Perry
(1981: 4), kes eristasid organisatsioonilise pilihendumuse puhul védrtuspohist
pihendumust ja piihendumust jddda. Vaértuspohise pithendumuse all peeti silmas
piihendumust toetada organisatsiooni eesmarke. Jddmise pithendumuse all peeti silmas
soovi sdilitada organisatsioonis oma liitkmelisus. Sarnaselt eelmainitud autoritele on ka
Mayer ja Schoorman (1992: 673) kasitlenud organisatsioonilist piihendumust
kahemdotmelisena ning eristasid vaddrtuspohist ja alalhoidlikku piihendumust.
Viidrtuspohine plihendumus kétkes endas organisatsiooni eesmdrkide ja véirtuste
tunnustamist ja usku nendesse, lisaks valmisolekut organisatsiooni nimel teha
mirkimisviirseid pingutusi. Alalhoidlik piihendumus holmas aga soovi jddda

organisatsiooni liikmeks.

Kolmemdotmelise kasitluse on organisatsioonilisele pithendumusele loonud Penley ja
Gould (1988), kes tdid védlja moraalse plihendumuse, arvestava pithendumuse ja

vodrandunud pithendumuse.

1) Moraalne piihendumus (moral commitment) - organisatsiooni eesmérkide

omaksvott ja nendega samastumine. (1988: 46);

2) Arvestav piihendumus (calculative commitment)- pithendumus organisatsioonile,

mis tugineb to6taja panuse eest piisava tasu saamisel. (1988: 46);

3) Véoranduv piihendumus (alienative commitment)- organisatsiooniline seotus, mis
tuleneb toGtaja arusaamisest, et temapoolne panus on suurem saadavast tasust, kuid

keskkonna survel jaab siiski organisatsiooni liikmeks. (1988: 46)

Omapoolse visiooni on organisatsioonilisele pithendumusele loonud ka Jaros Kkoos
kolleegidega (1993), kes pakkusid vidlja kolmemodtmelise organisatsioonilise
pihendumuse ldhenemise: emotsionaalse pithendumuse, alalhoidliku piithendumuse ja

moraalse piihendumuse.

1) Emotsionaalne piihendumus (affective commitment) - indiviid on organisatsiooniga
psiithholoogiliselt seotud 1dbi tunnete, nagu lojaalsus, kiindumus, soojus, tihtekuuluvus,

hellus ja nauding. (1993: 954);
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2) Alalhoidlik piihendumus (continuance commitment) - todtaja tajub aheldatust
organisatsiooniga seoses lahkumisega kaasnevate suurte kuludega. (1993: 953);

3) Moraalne piihendumus (moral commitment) - inimene on organisatsiooniga
psithholoogiliselt seotud, samastudes

missiooniga. (1993: 955)

organisatsiooni eesmérkide, véértuste ja

Jargnevalt annab kdesoleva magistritoé autor tabelis 2 iilevaate organisatsioonilise

plihendumuse mitmemdotmelistest mudelitest erinevate uurijate pilgu 1abi.

Tabel 2. Organisatsioonilise piihendumuse mitmemddtmelised mudelid.

Autor, aasta

Piihendumuse komponent

Piihendumuse komponendi sisu

Angle, Perry Vidrtuspohine pithendumus | Pithendumus toetada organisatsiooni
(1981: 4) eesmarke
Pithendumus jdida Pithendumus jaida organisatsiooni
lilkmeks
O'Reilly, Chatman | Noustumine T66taja instrumentaalne kaasamine 1dbi

(1986 : 493) spetsiifiliste preemiate ja tasude
Samastumine Tootaja kiindumus organisatsiooni suhtes
ja soov sellesse kuuluda
Uhildumine Indiviidi ja organisatsiooni vairtuste
tthildumisel pShinev seotus
Penley, Gould Moraalne pithendumus To6tajapoolne organisatsiooni eesmérkide
(1988 : 46) aktsepteerimine ja nendega samastumine
Arvestav piihendumus Pithendumus organisatsioonile, mis tugineb
tooOtaja panuse eest piisava tasu saamisel
Vooranduv pithendumus Tootaja jddmine organisatsiooni litkmeks
keskkonnast tulenevate mojude tottu,
olenemata to6taja panuse ja saadud tasu
ebavordsusest
Meyer, Allen Emotsionaalne To6taja omab emotsionaalset sidet,
(1991 :67) plihendumus samastub voi on seotud konkreetse

Alalhoidlik pithendumus

Normatiivne pithendumus

organisatsiooniga

To6taja on teadlik kuludest, mis kaasnevad
organisatsioonist lahkumisega

Too6taja tunneb, et on kohustatud
konkreetsesse organisatsiooni jddma

Mayer, Schoorman
(1992 : 673)

Vidrtuspohine pithendumus

To6taja tunnustab organisatsiooni véartusi
ning eesmaérke ja on valmis organisatsiooni
nimel tegema markimisvaarseid
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lisapingutusi

Alalhoidlik piihendumus Tootaja soovib jddda organisatsiooni
litkmeks
Jaros et al. Emotsionaalne Indiviid on organisatsiooniga seotud 14bi
(1993 : 953-955) piihendumus erinevate psiithholoogiliste tunnete

(lojaalsus, kiindumus jne)

Alalhoidlik piihendumus Tootaja tajub aheldatust organisatsiooniga,
mis on tingitud lahkumisega kaasnevatest
kuludest

Moraalne pithendumus Inimene on organisatsiooniga

psithholoogilistelt seotud ning ta omab
organisatsiooniga iihiseid eesmaérke,
vadrtusi ning missiooni

Allikas: autori koostatud.

Nagu tabelist 2 ndha vdib, siis rohutavad mitu autorit just indiviidi emotsionaalset
seotust organisatsiooniga, mis on alguse saanud erinevatest psiihholoogilistest tunnetest.
Lisaks peetakse oluliseks toGtaja vaba soovi jddda organisatsiooni liikkmeks, kuid ka
erinevaid negatiivse alatooniga tegureid, mis mdjutavad indiviidi jddmist
organisatsiooni liikmeks. Viimasteks voivad olla just mitmesugused kulud, mis

kaasnevad tootaja organisatsioonist lahkumisega.

1.2. Organisatsioonilise puhendumuse kujunemise eeldused,
kujundamise véimalused, mdju organisatsioonile ja

puhendumuse profiilid

Jargnevas alapeatiikis annab kdesoleva magistritd6 autor iilevaate organisatsioonilise
piihendumuse  kujunemise  eeldustest,  kujundamise  vOimalustest,  mdjust

organisatsioonile ja samuti ka organisatsioonilise piihendumuse profiilidest.

Organisatsioonilise pithendumuse uurimisel on oluliseks osaks piihendumuse eeldused,
millele on viidanud ka mitmed teadlased. Mowday t6i koos oma kolleegidega (1982,
viidatud Artley 2008: 17 vahendusel) vilja, et organisatsioonilise piihendumuse

kujunemise eeldused jagunevad peamiselt nelja kategooriasse: isikuomadused,
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organisatsiooni struktuur, t00 karakteristikud ja tookogemused. Arvestades asjaolu, et
to0 karakteristikud ja tookogemused on organisatsioonilist pithendumust kisitlevas
erialases kirjanduses sarnase tdhendusega, kasutab kidesoleva magistrito6 autor edasises

kontekstis iihisnimetajat t06 karakteristikud.

Samuti on leitud, et iseloomuomadused nagu niiteks saavutusvajadus, kuuluvusvajadus,
autonoomiavajadus (Morris, Snyder 1979: 178) ja isiklik tooeetika (Buchanan 1974:
540) on piihendumusega seotud. Need seosed viitavad voimalusele, et to6tajad erinevad
oma kalduvuses muutumaks organisatsiooni suhtes emotsionaalselt piihendunuks. Veel
itheks ldhenemiseks iseloomuomaduste mdju uurimisel plihendumusele, on olnud
inimeste ja keskkonna vahelise vastastikuse mdjuga arvestamine. Inimesed, kelle t66
karakteristikud sobivad kokku nende iseloomuomadustega (nt. vajaduste rahuldamine,
vOimete rakendamine, vairtuste véljendamine), peaksid omama rohkem positiivseid
toohoiakuid kui need, kelle t66 karakteristikud on vidhem kokkusobivad (Hackman,
Oldham 1976: 254).

Erinevalt isikuomadustest ja organisatsiooni tunnustest, on tehtud palju uuringuid
seoses t00 karakteristikute ja emotsionaalse pliihendumuse seoste uurimisega. Kahjuks
on need uuringud olnud kiillaltki siisteemitud ja seetottu raskesti kokkuvdetavad. Meyer
ja Allen (1991: 70) toid vélja, et emotsionaalne pithendumus tekkib siis, kui to6taja t66
karakteristikud  rahuldavad tema vajadusi ja/vdi sobivad kokku tema
vaartushinnangutega. Meyer ja Allen jagasid t66 Kkarakteristikute muutujad kahte
kategooriasse: esiteks muutujad, mis nii fiitisiliselt kui ka psiihholoogiliselt rahuldavad
tootaja vajadusi tundmaks end organisatsioonis mugavalt ja teiseks need muutujad, mis
tekitavad toOtajas oma toorollis kompetentsuse tunnet. Mugavuse muutujatena on
emotsionaalse pithendumusega leitud seoseid tdoeelsete ootuste tditumisel (lrving,
Meyer 1995: 1171), toopanusest soltuval tasustamisel (Cohen, Gattiker 1994: 152),
organisatsioonilisel usaldusvdarsusel ja tootaja olulisusel organisatsiooni jaoks
(Buchanan 1974: 540), organisatsioonilisel toetusel (Eisenberger et al. 1990: 55), rolli
selgusel ja rollikonflikti puudumisel ning juhipoolsel to6tajaga arvestamisel (Glisson,
Durick 1988: 70). Kompetentsuse muutujatena on t66 karakteristikutest leitud seoseid
emotsionaalse pithendumusega saavutustel (Baruch et al. 2004: 405), autonoomial

(Colarelli et al. 1987: 561), diglusel tulemuspdhises tasustamises (Brooke et al. 1988:
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143), véljakutset omaval t66l ja t66 mitmekesisusel (Buchanan 1974: 540), ametiredelil
tousmise voimalusel (O’Reilly, Caldwell 1980: 562) ja otsustusprotsessis osalusel (Han
et al. 2010: 2227).

Organisatsioonilise plihendumuse uurimisel on lisaks isikuomadustele ning t66
karakteristikutele leitud seoseid ka demograafiliste tunnuste ja pithendumuse vahel.
Demograafilisi tunnuste alla loetakse nditeks vanust, toOstaazi, sugu ja haridustaset.
Angle ja Perry (1981: 7) leidsid, et naised on meestest organisatsiooniliselt rohkem
ptihendunud. Sama jéarelduseni joudis oma kolleegidega ka Dixon (2005: 177), kelle
poolt 1dbi viidud wuuringus oli naiste organisatsiooniline pithendumus meeste
ptihendumusest korgem. Hoopis vastupidisele jéreldusele joudsid oma uuringus Savery
ja Syme (1996: 20), kes leidsid, et mehed on rohkem organisatsiooniliselt piihendunud
kui naised.

Uuringud on tuvastanud, et vanus on positiivses seoses organisatsioonilise
piithendumusega. Sellise jirelduseni joudsid niiteks Mathieu ja Zajac (1990: 177). Uks
voimalikke seletusi sellele on asjaolu, et eakamatel tootajatel on vihem voimalusi uue
tookoha leidmisel ja seetdttu leiavad nad, et lahkumine on neile kulukam kui
organisatsiooni jidmine. Mathieu ja Zajac (1990: 178) on leidnud ka positiivse seose
organisatsioonilise piihendumuse ja to0staazi osas. Samas voib seda seletada sellega, et
see positiivne seos voib tuleneda ka puhtalt asjaolust, mille kohaselt mittepiihendunud

tootajad lahkuvad organisatsioonist ja alles jddvad vaid kdrge plihendumusega todtajad.

Lok ja Crawford (2001: 598) leidsid oma uuringutes, et korgemalt haritud to6tajad on
madalama organisatsioonilise pithendumusega kui madalama haridustasemega tootajad.
Seda pohjendati sellega, et korgemalt haritud inimestel on korgemad ootused ja nad
tunnevad, et tdoandjad ei tasusta neid piisavalt, mis on organisatsioonilist pithendumust
alandav faktor. Seda seisukohta toetas ka Cohen (1992:543), kes viitis oma uuringute
pohjal, et madalamatel ametikohtadel todtavate inimeste organisatsioonilist
pihendumust mojutavad kitsamad to6voimalused, suured lahkumiskulud ja vajadus
stabiilsuse jarele. Sellest tulenevalt on madalamalt haritud to6tajad kdrgema

organisatsioonilise piihendumusega kui korgema kvalifikatsiooniga toGtajad.
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Vastupidiselt eelmainitud autoritele on Meyer ja Allen (1991: 69) viitnud, et vaatamata
sellele, et uuringud on tdestanud seoseid demograafiliste tunnuste ja pithendumuse
vahel, ei ole need seosed tugevad. Samuti toodi vélja, et neid seoseid ei saa liheselt
tdlgendada. Niiteks positiivne seos toostaazi ja pithendumuse vahel voib olla tingitud
tooOstaazist tulenevatest erinevustest todalase staatuse ja todkvaliteedi osas voi samas ka
staazika tootaja piitidest digustada oma pikki aastaid kestnud todsuhet {ihes ettevottes.
Mottaz (1988: 478) tegi oma uuringutes kindlaks, et seosed demograafiliste tunnuste ja
pithendumuse vahel on kaudsed ja kaovad sootuks &dra, kui t66 lisatasude siisteem on

reguleeritud.

Organisatsioonistruktuuri  loetakse samuti iiheks emotsionaalse piihendumuse
kujunemise eelduseks. Uuringutes on leitud seoseid emotsionaalse pithendumuse ja
otsustamise detsentraliseerimise vahel (Brooke Jr. et al. 1988: 143). Podsakoff ja tema
kolleegid (1986: 829) leidsid seoseid ka organisatsioonilise piihendumuse ja ettevotte
formaliseerituse vahel. Meyer ja Allen (1991: 70) olid arvamusel, et
organisatsioonistruktuuri  omadused ei pruugi omada organisatsioonilisele
plihendumusele otsest moju, vaid on pigem vahendajaks t60 Kkarakteristikutele, nagu
nditeks tilemuse-alluva suhted, rolli selgus ja isikliku olulisuse tunnetamine, mis on

seotud nende organisatsioonistruktuuri omadustega.

Arvestades seda, et alalhoidlik pithendumus véljendab taju organisatsioonist
lahkumisega kaasnevate kulude osas, saab kdiki tajutavaid kulusid tdstvaid faktoreid
pidada alalhoidliku pithendumuse eeldusteks. Koige enam on selles vallas uuritud
panuseid vdi investeeringuid ja alternatiivide olemasolu (Meyer, Allen 1991: 71).
Becker (1960: 38) pakkus vélja, et piihendumus tekkib olukorras, kus indiviidi tehtud
panused ldheks senise tegevuse lopetamisel raisku. Sellised panused voivad omada
erinevaid vorme ja olla nii todga seotud kui ka toovélised. Organisatsioonist
lahkumisega kaasnevate tajutavate kuludena vdib késitleda nditeks aega, mis kulutati
oskuste omandamiseks, ahvatlevate hiivede kaotust ja staazist tulenevatest privileegidest
loobumist. Beckeri teooria testimist raskendab asjaolu, et lahkumisega kaasnevad

tajutavad kulud varieeruvad indiviiditi vdga olulisel mééral (Meyer, Allen 1991: 71).

Tootaja kditumist mojutavatele isiklikele panustele on viidanud ka Rusbult ja Farrell

(1983: 436), kes tegid oma uuringutes kindlaks, et organisatsiooniline piihendumus
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kasvas koos panuste ja investeeringute hulga ja ulatuse kasvuga, samal ajal
alternatiivide atraktiivsus vidhenes. Kuna Rusbulti ja Farrelli uuringutes seostus
toorahulolu positiivselt ka piithendumusega, siis voib tddeda, et piithendumuse mdodik
peegeldab midagi muud, kui alalhoidlikku pithendumust v6i midagi sellele lisaks. Kuigi
tundub loogiline jireldada, et alalhoidlik pithendumus tuleneb alternatiivsete
toovoimaluste puudumisest ja tootaja panuste ning investeeringute kogunemisest, ei saa

seniseid uuringutulemusi siiski tiheselt tdlgendada (Meyer, Allen 1991: 72).

Tootajate pithendumust on voimalik mojutada ka ettevottel endal, podrates suuremat
tahelepanu ettevottes valitsevale sisekliimale. Niiteks Huang ja Hsiao (2007: 1271-
1272) tegid oma uuringus kindlaks, et tookarakteristikud on organisatsioonilise
pihendumuse seisukohast koige olulisemad eeldused. Nende karakteristikute hulka
kuuluvad tooiilesannete olulisus, autonoomia ja juhtkonnapoolne tagasiside. Huangi ja
Hsiao uuringu tulemused niitasid, et mida paremad tootingimused ja organisatsiooni
sisekliima ettevottes olid, seda korgemal tasemel oli todtajate organisatsiooniline
piithendumus ja toorahulolu. Lisaks leiti, et juhtimisstiili muutusega on voimalik tosta

organisatsioonilist pithendumust ja to6rahulolu (Huang, Hsiao 2007: 1274).

Kirjandus normatiivse pithendumuse eelduste teemal on pigem jddnud teoreetilisele
tasandile kui empiiriliselt tdoestatud (Meyer, Allen 1991: 72). Wiener (1982: 424)
pakkus vilja, et organisatsiooni jddmise kohustuse tunne voib tuleneda normatiivsete
survete avaldamisest indiviidile — seda nii enne organisatsiooniga liitumist kui ka péarast
liitumist. Scholli (1981: 594) hinnangul voib normatiivne pithendumus tekkida ka juhul,
kui organisatsioon pakub todtajale etteulatuvaid boonuseid (nt korgkooli dppemaksu
tasumine) voi kannab tootaja varbamisel mirkimisvaidrseid kulusid (nt to6taja valjadppe
kulud). Taoliste organisatsioonipoolsete investeeringute tunnustamine voib luua tdotaja
ja organisatsiooni suhete vahel tasakaalu puudumise, tekitades to6tajas kohustuse tunde

samaga vastata, jdddes organisatsiooni kuni volgnevus on tasutud.

Kodige laiemalt uuritud plihendumuse kéitumuslik seos on olnud organisatsioonis
tootamise aja ja selle vastandi ehk personali voolavuse vaheline seos. Eeldatavaid
negatiivseid seoseid pithendumuse ja personali voolavuse vahel on leitud uuringutes,
milles on kasutatud moddikuid, mis eeldatavalt on peegeldanud emotsionaalset,

alalhoidlikku ja normatiivset piihendumust (Meyer, Allen 1991: 73).
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Organisatsioonilise piihendumuse ja t69jou voolavuse vaheline side on leidnud kinnitust
mitmetes meta-analiiiitilistes uuringutes: seda tendentsi tdheldasid nii Steel ja Ovalle
(1984: 682) kui ka Cotton ja Tuttle (1986: 60), kes nédgid organisatsioonilise
piihendumuse ja personali voolavuse vahel negatiivset seost. Sellest tulenevalt on
organisatsioonilist pithendumust kasutatud olulise muutujana t66jou voolavust

kirjeldavate protsesside mudelites.

Pidevad muutused organisatsiooni personali seas mdjutavad oluliselt organisatsiooni
tulemusi. Iga uue to6tajaga kaasneb sisseelamis- ja dppimisprotsess, mis omakorda voib
langetada organisatsiooni efektiivsust ning pikendab positiivsete tulemuste saavutamise
perioodi. Organisatsiooni efektiivsus pohineb Organi (1997: 87) hinnangul rohkemal,
kui pelgalt stabiilse todtajaskonna séilitamisel. Tootajad peaksid tditma usaldusvéirselt
oma tooiilesandeid ja olema valmis tegelema tegevustega, mis iiletavad neile asetatud
rolliootusi. Kuigi organisatsiooni litkmelisuse sdilitamine on vajalik eeldus nii rollile
ettendhtud kui ka rolliootusi {iletavate tegevuste jaoks, ei ole see siiski piisav eeldus

kummagi jaoks.

Meyeri ja Alleni (1991: 73-74) hinnangul mojutab td6taja tahet anda oma panus
organisatsiooni efektiivsusesse nende poolt tajutav pithendumuse iseloom. To6tajad, kes
tahavad organisatsiooni kuuluda (emotsionaalne pithendumus), annavad tdenéoliselt
suurema panuse organisatsiooni heaks kui need, kes tunnevad, et peavad organisatsiooni
kuuluma (alalhoidlik plihendumus) vo6i1 tunnevad kohustust organisatsiooni kuuluda
(normatiivne pithendumus). Samas tuleb ka arvestada, et kditumise ja iga pithendumuse
komponendi suhet muudab keerukamaks tdsiasi, mille kohaselt vdivad kdoik

ptihendumuse kolm komponenti avaldada sdltumatut mdju mingile kindlale kéitumisele.

Osterman (1994: 185) on leidnud, et organisatsioonilist pithendumust véairtustavates
ettevotetes kasutatakse reeglina vihem ajutist todjoudu ja investeeritakse rohkem
innovaatilistesse toOpraktikatesse, nagu nditeks oskuste koolitused ja stimuleerivad
hiivitissiisteemid. McEIroy (2001: 334) hinnangul tuleb personalijuhtimises kasutada
emotsionaalse plihendumuse kasvatamiseks praktikaid, mis teadvustavad tootajale
ettevottepoolset toetust nende piiiidlustele, vdimaldavad tootajal tunda enda odiglast
kohtlemist ning arusaama, et ettevote on huvitatud kasvatama tootaja enesevairikust ja

tahtsust. Pfeffer ja Veiga (1999: 37) leidsid, et tinapdeva ettevotete trend kipub olema
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hoopis vastupidine. Selle asemel, et kohelda oma tddtajaid vididrtuslikena, kiputakse
pigem oma todtajaskonda kahandama ja kasutatakse teenuse sisseostmist, eesmargiga

kulusid kokku hoida ja tekitada lithiajalist kasumit.

Koik kolm piihendumuse (emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne) vormi seovad
indiviidi organisatsiooniga ja vdhendavad lahkumise tdendosust, kuid nende mdjud
tooalasele kaitumisele on erinevad. Eraldi vaadelduna omab emotsionaalne pithendumus
kdige tugevamaid positiivseid seoseid rolliootustele vastavate ja rolliootusi liletavate
tegevustega. Emotsionaalsele plihendumusele jiargneb selles kontekstis normatiivne
plihendumus ning alalhoidlik plihendumus ei ole rolliootusi iiletavate tegevustega iildse
seotud voi on seos negatiivne (Meyer et al. 2012: 1). Samas Meyeri ja Alleni (1991: 68)
hinnangul vdib todtaja tunda erineval méddral kdiki kolme piihendumuse vormi ja on
oluline vaadelda, kuidas erinevate piihendumuse vormide omavaheline moju kaitumist
mojutab. Seega tuleb kolme piihendumuse vormi vaadelda kui plihendumuse profiili
komponentidena. Organisatsioonilise pithendumuse eeldused ja mdjud on kéesoleva

magistritod autor esitanud kokkuvdtvalt joonisel 1.

Joonis 1. Organisatsioonilise plihendumuse eeldused ja m&jud (autori koostatud).

( EELDUSED ) ( ) ( )

*|sikuomadused .
* Organisatsiooni MOJU
struktuur

* T66 karakteristikud
* Kompetentsus
* Demograafilised
tunnused
* Panused ja
investeeringud
* Lahkmisega
kaasnevad kulud
* Eesmarkide ja
véartuste tthildumine

ORGANISATSIOONI-
LINE PUHENDUMUS

* Tootulemused
* Organisatsioonist
lahkumine
* Organisatsiooni
jddmine
* Toorahulolu

Allikad: Mowday et al. 1982, viidatud Artley 2008 vahendusel; Meyer, Allen 1991;
Becker 1960; Mathieu, Zajac 1990; Farrell, Rusbult 1981; Jaros et al. 1993; Penley,
Gould 1988; Steel, Ovalle 1984; Cotton, Tuttle 1986.
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Olulisi tdhelepanekuid organisatsiooni efektiivsema juhtimise osas on esitanud
Camilleri (2006: 79), kes pakkus vélja voimalused emotsionaalse organisatsioonilise
pihendumuse kujundamiseks. Camilleri hinnangul on vdimalik neid juhtndore jargides
organisatsioonidel kujundada kollektiiv, mis samastub organisatsiooniga. Selleks on

vaja luua jargnevad tingimused:

1) tootajaid koheldakse austusega ja nendega arvestatakse, tootajad tunnevad end

seetottu vairtuslike ja hinnalistena;

2) osakonnajuhid jagavad tootajatele selgeid signaale, et organisatsioon on korgel

madral keskendunud kvaliteedile ja klienditeenindusele;
3) juhtkond defineerib selgelt tootajate vastutuse;

4) juhid kujundavad todiilesandeid selliselt, et to6tajad saaksid kasutada oma oskusi ja

teadmisi to0 rikastamiseks;

5) juhid tagavad kvaliteetse kommunikatsiooni kogu organisatsioonis, seda ka tdsiste

timberkorralduste ajal, kui todtajad on tuleviku osas skeptilised;

6) organisatsioonis véartustatakse kulude kontrolli all hoidmist ja suurendatakse

tulemuslikkust.

Meyeri ja Alleni kolmemodtmelist pithendumuse mudelit on ulatuslikult testitud ja see
on leidnud mérkimisvédérset toetust. Samas suur hulk uuringuid keskendus kaitumise
prognoosimisel kolme komponendi iseseisvale panusele, vihesed uuringud testisid napi
teoreetilise raamistiku tottu komponentide omavahelist toimet. Seetdttu to6tasid Meyer
ja Herscovitch 2001. aastal vilja viidete kogumi, mis késitlesid pithendumuse
komponentide vahelisi mdjusid ja erinevate pithendumuse profiilidega seotud kéitumisi
(Meyer et al. 2012: 1). Gellatly (2006: 342) koos oma kolleegidega testis Meyeri ja
Herscovitchi viiteid ning tiheks olulisemaks jarelduseks oli fakt, et viis, kuidas iga
tiksik piithendumuse komponent suhestub kditumisega, on mojutatud piihendumuse
profiili sees olevate teiste komponentide poolt loodud kontekstist. Naiteks see, kuidas
normatiivset pithendumust kogetakse ja sellest tulenevalt kéitutakse, voib olla erinev

soltuvalt emotsionaalse ja alalhoidliku piithendumuse tugevusest.
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Veel iiheks hiljutiseks arenguks seoses Meyeri ja Alleni kolmemodtmelist piihendumuse
mudeliga on olnud piiiided vilja selgitada piithendumuse ja kditumise vaheliste suhete
mehhanismid (Meyer et al. 2012: 1). Niiteks Meyer pakkus koos kolleegidega vilja
mudeli, mis sidus Meyeri ja Alleni kolmemddtmelist piihendumuse mudeli
motivatsiooniteooriatega, nagu nditeks enesemédratlemise teooria ja regulatoorse
fookuse teooriaga (Meyer et al. 2004: 998). Johnson ja kolleegid (2010: 233) tdiendasid
eelnevaid uuringuid ja pakkusid vélja oma mudeli sellest, kuidas saaks regulatoorse
fookuse teooriat kohaldades mdista tdodtajate organisatsioonilise piihendumuse iseloomu
ja fookust. Meyer ja Maltin (2010: 334) laiendasid enesemédratlemise teooria
rakendamist, kirjeldamaks organisatsioonilise pithendumuse mdjusid todtajate heaolule.
Kui suur osa uuringuid on ndidanud organisatsioonilise pithendumuse kasulikkust
tooandjatele, siis tegelikkuses voib see olla kasumlik ka tdotajatele, tekitades ,,vait-vait”
olukorra. Oluline on ka pithendumuse iseloom, emotsionaalne pithendumus omab kdige

rohkem positiivseid mdjusid nii todandjatele kui ka tootajatele.

Uheks hilisemaks arengusuunaks organisatsioonilise piihendumuse komponentide
uurimisel on piihendumuse profiilid, mis moodustuvad komponentide siseste suhete
tulemusena. Antud suunale panid aluse Meyer ja Herscovitch (2001: 308), kes pakkusid
vélja, et kolm pithendumuse komponenti (emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne
piithendumus) moodustavad iiheskoos piihendumuse profiili. Lisaks olid Meyer ja
Herscovitch (2001: 314) arvamusel, et erinevate profiilide kditumise varieerumine on
prognoositav. Selle nditlikustamiseks eristasid nad kaheksa erinevat profiili, millest
igatihte kirjeldas korgete ja madalate skooride kombinatsioon kolme piihendumuse

komponendi osas.

Joonisel 2 on esitatud Meyeri ja Herscovitchi ndgemus emotsionaalse, normatiivse ja
alalhoidliku pithendumuse komponendi madal/kdorge skooridest moodustuvatest
kaheksast pithendumuse profiilist ja sihipdrase ja vabatahtliku kditumise tdendosusest.
Sihipdrase kditumise all peetakse siinkohal silmas tddtaja ettemddratud todiilesannete
tditmise tOendosust, vabatahtliku kéitumise all aga todililesannete piire iiletava

vabatahtliku lisapingutuse tegemise tdendosust.
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Joonis 2. Organisatsioonilise piihendumuse profiilide kditumise tdendosus.
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EP Korge Korge Korge Korge Madal Madal Madal Madal
NP Korge Korge Madal Madal Korge Korge Madal Madal
AP Korge Madal Korge Madal Korge Madal Korge Madal

Allikas: autori koostatud Meyer, Herscovitch 2001 pdhjal (EP - emotsionaalne

ptihendumus, NP - normatiivne pithendumus, AP - alalhoidlik piihendumus).

Meyer ja Herscovitch (2001: 313) viitsid, et optimaalne profiil tookoha séilitamise ja
toosoorituse tulemuslikkuse osas on kdrge emotsionaalne piihendumus kombineerituna
madala normatiivse ja madala alalhoidliku plihendumusega ehk emotsionaalse
pihendumuse dominantne profiil. Kuna alalhoidlik ja normatiivne piihendumus
holmavad survet kéitumisele, siis kdrged skoorid neis komponentides omaks
ndrgendavat efekti puhtakujulisele emotsionaalsele piihendumusele. Ehk teisisonu,
kuigi tookoha sdilitamise ja toosoorituse efektiivsuse tdendosus peaks olema kiillaltki
korge téielikult plihendunud (koigi plihendumuse komponentide korge skoor),
emotsionaalse/normatiivse plihendumuse dominantse ja emotsionaalse/alalhoidliku
plihendumuse dominantse profiilide puhul, on see siiski madalam kui emotsionaalse
piihendumuse dominantse profiili puhul. To6o6tajad alalhoidliku piithendumuse
dominantse, normatiivse pithendumuse dominantse voi alalhoidliku/normatiivse

pihendumuse dominantsete profiilidega, omavad suuremat tdendosust tdokoha
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sdilitamisele kui mittepiihendunud téo6tajad (kodigi pithendumuse komponentide madal
skoor), kuid samas ei anna endast t60l kunagi soorituse seisukohalt rohkem kui neilt

oodatakse.

Piihendumuse profiile on jiargnevatel aastatel kdsitlenud ka Gellatly (2006: 341), kes
koos kolleegidega testis Meyeri ja Herscovitchi viiteid ning jareldused seoses
emotsionaalse pithendumuse dominantse, normatiivse pithendumuse dominantse ja
alalhoidliku pithendumuse dominantsete profiilide osas ildiselt kattusid. Koige
huvipakkuvamad leiud olid seotud profiilidega, mis holmasid rohkem kui iiht
dominantset komponenti. Vastupidiselt ootustele leiti, et emotsionaalse/alalhoidliku
pihendumuse dominantne profiil ei erinenud emotsionaalse pithendumuse dominantsest
profiilist tookoha siilitamise ja rolliootusi iiletava kditumise osas. To0koha séilitamise
ja rolliootusi iiletava kéitumise ndidud olid emotsionaalse/normatiivse pithendumuse
dominantse profiili puhul isegi suuremad kui emotsionaalse pithendumuse dominantsel
profiilil. Seega ei leitud tdendeid toetamaks Meyeri ja Herscovitchi viiteid, mis
holmasid alalhoidliku ja normatiivse piihendumuse ndrgendavatele mdjudele. Hoopis
vastupidiselt leidsid Gellatly ja tema kolleegid, et normatiivsel pithendumusel oli

stinergiline efekt.

Gellatly ja tema kolleegide (2006: 342) uuringud niitasid, et normatiivne ptihendumus
seostus positiivselt rolliootusi iiletava kditumisega siis, kui ta oli kombineeritud tugeva
emotsionaalse pithendumusega. Samas normatiivne piihendumus kombineerituna tugeva
alalhoidliku piihendumuse ja norga emotsionaalse pithendumusega seostus rolliootusi
iiletava kéitumisega negatiivselt. Selle pohjal jireldati, et iilejddinud komponendid
profiilis tekitavad konteksti, mis mojutab mingi komponendi tajumist. Seega kui
normatiivne pithendumus on kombineeritud tugeva emotsionaalse pithendumusega,
tajutakse seda kui moraalset sundi (moral imperative) ehk soovi kdituda digesti. Samas
kui normatiivne pithendumus on kombineeritud tugeva alalhoidliku pithendumusega ja
emotsionaalne pithendumus puudub, tajutakse seda kui volgu olevat kohustust (indebted

obligation) ehk vajadust teha midagi, mida oodatakse.

Lisaks eelmainitud autoritele voib esile tuua veel Somersi (2009: 79) ja Wasti (2005:
298), kes leidsid oma pilihendumuse profiilide uuringutes, et koige madalamad

tookohavahetuse kavatsusega tootajate nédidud esinevad tdielikult piihendunud,
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emotsionaalse/normatiivse plihendumuse dominantse ja emotsionaalse pithendumuse
dominantse profiili puhul. T66kohavahetuse kavatsuse ndidud olid neis uuringutes
markimisvairselt korgemad plihendumuseta, alalhoidliku plihendumuse dominantse ja
alalhoidliku/normatiivse pithendumuse dominantse profiiliga to6tajatel. Somers (2010:
450) vordles profiili gruppe tegeliku t66j6u voolavuse osas ning leidis, et madalaimad
ndidud olid tdielikult pithendunud ja emotsionaalse/normatiivse piihendumuse
dominantsetel gruppidel. Samas ei olnud profiili gruppide erinevused vdga suured, vaid

taielikult plihendunud grupp erines méirkimisvéérselt teistest gruppidest.

Sarnaseid leide saadi ka uuringutes, mis holmasid todsooritust ja rolliootusi iiletavat
kditumist. Wasti (2005: 298) leidis, et rolliootusi iiletava kditumise niitaja oli kdrgeim
taielikult  pithendunud profiiliga tootajatel, millele jargnesid emotsionaalse
pihendumuse dominantne profiil ja emotsionaalse/normatiivse piihendumuse
dominantne profiil. Sinclair (2005: 1285) ja tema kolleegid, keskendudes oma uuringus
vaid emotsionaalsele ja alalhoidlikule pithendumusele, leidsid, et juhipoolne hinnang
toosooritusele ja rolliootusi iiletav kéitumine said madalaimad ndidud keskmise
alalhoidliku pithendumuse ja madala emotsionaalse piihendumusega tootajate puhul.
Toosoorituse ja rolliootusi iiletava kditumise hinnangud ei erinenud keskmise
emotsionaalse piihendumuse ja keskmise alalhoidliku piihendumuse profiiliga to6tajate
ning keskmise emotsionaalse pithendumuse ja madala alalhoidliku pilihendumuse

profiiliga t66tajate puhul.

Kuigi tookoha sdilitamine ja todsooritus on pithendumuse profiilide uuringutes olnud
peamisteks huviobjektideks, on osad uuringud vaadelnud ka tootajate heaolu. Wasti
(2005: 300) leidis oma uuringus, et Tiirgi tootajad emotsionaalse piihendumuse
dominantse ja emotsionaalse/normatiivse pithendumuse dominantse profiiliga kogesid
vihem toostressi kui tootajad alalhoidliku pithendumuse dominantse profiiliga. Oma
teises uurimuses leidis Wasti (2005: 302), et tdielikult pithendunud profiiliga to6tajad
kogesid teistest profiiligruppidest vidhem toostressi. Somers (2009: 79) leidis oma
uuringus, et emotsionaalse/normatiivse pithendumuse dominantse profiiliga USA
meditsiinided said toOstressi osas profiilidest ithe madalaima nédidu ning koige
madalaima ndidu {ilekanduva stressi ehk t66ga seotud stressi osas, mis mojutab inimest

véljaspool tookohta. Markovits uuris koos oma kolleegidega (2007: 89) Kreeka avaliku
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sektori tdotajaid ja leidis, et korgeimad ndidud sisemise toorahulolu osas said tdielikult
ptihendunud  profiil, emotsionaalse piihendumuse dominantne profiil ja
emotsionaalse/normatiivse pithendumuse dominantne profiil. Alalhoidliku/normatiivse
dominantse profiili ndidud téorahulolu osas olid selgelt madalamad ja sarnanesid

mittepiihendunud ja alalhoidliku piithendumuse dominantse profiili tulemustega.

Hiljutiseks arenguks pithendumuse kolmemddtmelise mudeli osas on selle seostamine
motivatsiooniteooriatega, eriti enesemiiratlemise teooriaga. Meyer koos kolleegidega
(2004: 1003) olid esimesed, kes mérkasid sarnasusi mdtteviisides, mis kirjeldasid
piihendumuse komponente pithendumuse kolmemodtmelises mudelis ja Deci ja Ryani
poolt vilja todtatud motiveerivaid seisundeid enesemiiratlemise teoorias. Meyer
pakkus koos kolleegidega vilja, et kahe teooria kombineerimine (piihendumuse
kolmemdotmeline mudel ja eneseméiratlemise teooria) voib aidata paremini mdista

mehhanisme, mille 14bi pithendumus avaldab kéitumisele oma mdju.

Enesemaéidratlemise teooria (Ryan, Deci, 2000: 72-73) kohaselt varieerub eesmérgile
suunatud motivatsiooni tajutav allikas autonoomia katkematus jadas — wvailisest
regulatsioonist (saada tasu vdi valtida karistust) 1dbi pealesurutud regulatsiooni (vastata
ootustele ja véltida hdbi) tdielikult autonoomse regulatsioonini (saavutada isiklikud
olulised eesmirgid). Meyer ja tema kolleegid (2004: 996) pakkusid vilja, et alalhoidlik
pithendumus on seotud vilise regulatsiooniga, normatiivne pithendumus pealesurutud
regulatsiooniga ning emotsionaalne piithendumus autonoomse regulatsiooniga. Gagne ja
tema kolleegid (2008: 237, 2010: 638) testisid seda seisukohta ja uuringute tulemused
andsid sellele kinnitust. Meyer ja Parfyonova (2010: 288) toid samas aga vilja, et need
seisukohad vajavad  hiljutiste  pithendumuse profiilide uuringute valguses
modifitseerimist. Nad pakkusid vélja, et normatiivne pithendumus voib olla
pealesurutud regulatsiooniga seotud vaid juhul, kui see on kombineeritud tugeva
alalhoidliku piihendumuse ja ndrga emotsionaalse pithendumusega. Ning kui
normatiivne pithendumus on kombineeritud tugeva emotsionaalse pithendumusega, Siis

kaasneb sellega tugev autonoomse regulatsiooni tunne.

Lisaks vO0ib enesemdidratlemise teooria kohaselt olla motiveeritud kaitumise oluliseks
teguriks soov rahuldada kolme pohilist psiihholoogilist vajadust, milleks on

autonoomsus, kompetentsus ja seotus (Ryan, Deci, 2000: 68). Autonoomsuse vajadus
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on rahuldatud, kui isik tunneb sisimas, et tema tegevus on vabalt valitud ja kooskdlas
oma pohivairtustega. Kompetentsuse vajadus on rahuldatud, kui isik tunneb, et on
vOimeline tditma oma iilesandeid ja saavutama eesmairgid. Seotuse vajadus on

rahuldatud siis, kui isik tunneb seotust teiste inimestega (Meyer et al. 2010: 3).

Toetudes varasemale pithendumuse kolmemoodtmelise mudeli ja eneseméératlemise
teooria integreerimisele, pakkusid Meyer ja Maltin (2010: 330) vélja, et vajaduste
rahuldamise tasemed peaksid pithendumuse profiiliti erinema. Seega emotsionaalse
pihendumuse dominantse, emotsionaalse/normatiivse pithendumuse dominantse ja
taielikult plihendunud profiiliga tdotajad tunnevad koigi kolme psiihholoogilise
vajaduse rahuldatust, sest nende tegevuskava iihtib nende soovide ja viirtustega.
Vastupidiselt, alalhoidliku piihendumuse dominantse voi alalhoidliku/normatiivse
pihendumuse dominantse profiiliga tootajate kditumine on rohkem piiratud ja seetdttu
tunnevad need tO6tajad vdhem vajaduste rahuldatust, eriti autonoomsuse vajaduse

rahuldatust.

Kooskodlas selle seisukohaga leidsid ka Greguras ja Diefendorff (2009: 474), et
emotsionaalne piihendumus seostus koigi kolme psiihholoogilise vajaduse
rahuldamisega positiivselt. Seega tootades organisatsioonis, kus inimene tunneb oma
tegevustes vaba tahet, kompetentsust ja positiivseid sotsiaalseid sidemeid — koik need
faktorid kasvatavad organisatsioonilist plihendumust. Samuti néditasid uuringu
tulemused, et kolmest iikskdik millise psiihholoogilise vajaduse rahuldamine on piisav
emotsionaalse pithendumuse kasvatamiseks ning kompetentsuse vajaduse rahuldamine
oli positiivselt seotud todsooritusega. Meyer ja kolleegid leidsid, et nii emotsionaalne
kui ka normatiivne pithendumus seostusid maérkimisvadrselt koigi kolme
psiihholoogilise vajaduse rahuldamisega, samas seosed alalhoidliku pithendumusega
olid nullilihedased. [lma vdhimagi iillatuseta leiti lisaks, et plihendumuse komponentide
ja heaolu erinevate indikaatorite vahelised seosed olid samaviédrsed vajaduste

rahuldamise seostega (Meyer et al. 2010, viidatud Meyer et al. 2012: 3 vahendusel).

Alalhoidlikku pithendumust on reeglina vaadeldud kui piihendumuse negatiivset vormi.
Kuigi tootajad tunnevad sundi jddda organisatsiooni litkmeks, ndhakse neis vihem tahet
organisatsiooni hiivanguks rolliootusi {iiletavaks kaitumiseks kui korge emotsionaalse

vO1 normatiivse pithendumusega tddtajates. Meyer ja Herscovitch (2001: 315) leidsid, et
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selline piiratuse tunne kandub {ile ja vdhendab nendel tootajatel emotsionaalse
plihendumuse positiivseid mojusid, kellel on emotsionaalne ja alalhoidlik piihendumus
molemad korged. Meyer koos kolleegidega (2012: 14) olid pigem teisel arvamusel ning
pakkusid vilja, et juhul, kui emotsionaalne ja normatiivne pithendumus on samuti
korged, siis korge alalhoidliku pithendumusega t66tajad on rahulolevad, iseseisvad ja
toosse pithendunud. Pigem voib nende positiivsete tingimuste potentsiaalne kaotus anda
omapoolse panuse tootajate teadlikkusele lahkumisega kaasnevatest kuludest.
Teoreetilisest vaatenurgast tuleb seega alalhoidliku plihendumuse mojusid tédalasele
kaitumisele ja tootajate heaolule vaadelda teiste plihendumuse komponentide tugevuse
ja tegevuse lopetamisest tulenevate tajutavate kulude iseloomu valguses (Meyer et al.

2012: 14).

Praktilisest vaatenurgast on viimase aja uuringud ndidanud, et organisatsioonidele on
kasulik omada korge emotsionaalse ja normatiivse pithendumusega kollektiivi. On
tdendeid, et emotsionaalse ja normatiivse piihendumuse kombinatsioon on kasulikum
kui vaid korge emotsionaalne pithendumus. Uuringute tulemused ei ole ndidanud korge
normatiivse pithendumuse kahandavat mdju emotsionaalsele pithendumusele. Meyer ja
kolleegid (2012: 14) leidsid, et korge alalhoidlik piihendumus ei ole erinevalt varem
arvatust murekoht — seni kuni see on kombineeritud kdrge emotsionaalse ja normatiivse
piihendumusega. Sellest tulenevalt ettevotted, kes soovivad hinnata oma kollektiivi
piihendumuse tasemeid, peaks vaatlema pigem erinevaid profiili gruppe kui iiksikute

plihendumuse komponentide tasemeid eraldatult.

Kuigi on ebatdendoline, et organisatsioonid tahavad voi on vdimelised ldbi viima
keerukaid profiili analiilise, ei pruugi selleks ka vajadust olla, sest suur osa uuringuid on
ndidanud erinevate profiilide kasulikkust. Lihtsamaks viisiks oleks paika panna skaala
keskmine védrtus, mis oleks piisav identifitseerimaks organisatsioonis erinevaid
levinumaid profiiligruppe. Kui organisatsioonid tahavad vilja selgitada mingeid
optimaalseid piihendumuse profiile, oleks kasulik arvestada sellega, et nende
profiilidega tootajatel oleks korged néitajad autonoomsuse, kompetentsuse ja seotuse
vajaduste rahuldamise osas. Enesemédratlemise teooriast tuntud pohivajadusi saab iihe
voimaliku variandina kasutada olukorras, kus organisatsioonid saavad kavandada

piihendumust kasvatavaid sekkumisi. Nende pdohivajaduste rahuldamiseks moeldud
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konkreetsed organisatsiooni strateegiad voi juhtimisstiilid vdivad olukorrast ldahtuvalt
kiill erineda, kuid neid voib modifitseerida ja hinnata juhtumipdhiselt. Lahtudes
hiljutistest uuringutest piihendumuse profiilide ja eneseméératlemise teooria osas, voib
vdita, et selline ldhenemine on kasulik nii organisatsioonile kui ka selle kollektiivile

(Meyer et al. 2012: 14).

Huvi kandumine pithendumuse profiilidele peegeldab organisatsioonipdhiste uuringute
laiemat trendi indiviidikeskse ldhenemise tihedamaks kasutamiseks.  Kui
muutujakeskses ldhenemises on eesmérgiks selgitada muutujatevahelisi seoseid, siis
indiviidikeskne ldhenemine hdlmab homogeensete alamgruppide tuvastamist ja
vordlemist valimis. Indiviidikeskne ldhenemine Késitleb indiviide terviklikemana ja
voimaldab nditeks plihendumuse komponente tajuda erinevalt ja teha sellest tulenevalt

teistsuguseid jareldusi (Zyphur 2009: 683).

Kokkuvotlikult saab organisatsioonilise pithendumuse profiilide seisukohast vilja tuua,
et organisatsiooni vaatenurgast on eelistatum omada tiielikult piihendunud (koigi
plihendumuse komponentide kdrge skoor), emotsionaalse/normatiivse pilihendumuse
dominantse ja emotsionaalse/alalhoidliku piithendumuse dominantse profiilidega

tootajaid.

1.3.Avaliku sektori ja kinnipidamisasutuste tootajate
organisatsiooniline puhendumus

Tingituna oma tihtsusest, on organisatsioonilise pithendumusega seotud faktorid saanud
uurijatelt aina rohkem tdhelepanu. Sellekohased uuringud on ndidanud, et paljud
tookohaga seotud faktorid, nagu tdOstress, tooga seotus (job involvement) ja tooga
rahulolu on olulised selgitamaks kinnipidamisasutuste tddtajate organisatsioonilist
pihendumust. Kuigi uuringud on pakkunud viirtuslikke perspektiive, on jddnud
piisavalt arusaadavalt defineerimata nende faktorite mdju organisatsioonilise
ptihendumuse erinevatele komponentidele (emotsionaalne pilihendumus, alalhoidlik
piihendumus, normatiivne piihendumus). Seega tuleks neile eraldiseisvatele

pihendumuse tahkudele pdorata hoolikat tdhelepanu ja selles ebadnnestumine voib
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kaasa tuua puuduliku pithendumuse vormide arengut juhtivate  protsesside ja

mehhanismide mdistmise (Hogan et al. 2013: 356).

Jargnevalt on kéesoleva magistritod autor esitanud joonisel 3 kokkuvdtvalt

organisatsioonilise pithendumusega seotud olulised faktorid.

Joonis 3. Organisatsioonilise pithendumusega seotud faktorid (autori koostatud).

To66tulemused

Rolliootusi
iletav
kéitumine

Personali
voolavus

Toolt
puudumine

T66rahulolu

Organisatsiooniline

Autonoomsus piihendumus

Tooga
seotus

Kompetentsus Toostress

Seotus

Allikad: Meyer, Herscovitch 2001; Hogan et al. 2013; Gellatly et al. 2006; Somers
2010; Wasti 2005; Sinclair 2005; Markovits et al. 2007; Ryan, Deci 2000; Greguras,
Diefendorff 20009.

Sonaga ,to0stress” viidatakse iildises plaanis keskkonnas olevatele kahjulikele
stiimulitele ning nende stiimulite kohestele voi pikaaegsetele mojudele (Kahn, 1987:
312). Sellest tulenevalt voib sona stress kasutada kirjeldamaks nii joudu, mis stressi
pOhjustab (stressor) kui ka stressi tekitava stiimuli reageeringut (toostress). Stressorid
on seisundid, mis asetavad isikule liigseid vOi ebatavalisi noudeid ja on vdimelised

tekitama psiihholoogilist ebamugavustunnet, millega voivad kaasas kédia nditeks

32



rollikonflikt, rolli ebaselgus ning t66 ohtlikkus (Cullen et al. 1985: 507).
Kinnipidamisasutusi puudutavas kirjanduses sisaldab tdostressi definitsioon tddalase

raskuse, pinge, rahutuse, frustratsiooni ja murelikkuse tundeid (Hogan et al. 2013: 359).

To6ga seotust on kirjeldanud Lodahl ja Keyner (1965: 24), kes defineerisid antud olekut
kui médra, milleni isik samastab end psiihholoogiliselt oma to6ga. Elloy ja kolleegid
(1991: 162) sdnastasid to6ga seotust kui iildistatud tunnetuslikku psiihholoogilist oma
tooga samastumise seisundit. Paullay on koos oma kolleegidega (1994: 224) sdonastanud
seda aga seisundina, kus td0taja on oma kiesoleva todga tunnetuslikult hdivatud ja
sellest huvitatud. To6ga samastumine tdhistab tdhtsust, mida t66 inimese elus tdhendab
ning seda midra, milleni isik asetab t66 oma huvide keskpunkti. Madala t66ga
seotusega isikud keskenduvad muudele asjadele peale oma t60, korge tooga seotusega
inimesed aga ,.clavad, hingavad ja toituvad” oma t60st (DeCarufel, Schaan, 1990

viidatud Hogan et al. 2013: 359 vahendusel).

Kolmandaks t6okohaga seotud faktoriks, mida on peetud oluliseks selgitamaks
kinnipidamisasutuste to6tajate organisatsioonilist pithendumust, on to6rahulolu. Locke
(1976: 1300) on iseloomustanud toorahulolu kui nauditavat voi  positiivset
meeleseisundit, mis tuleneb indiviidi t60st voi t66 karakteristikutest. Cranny ja
kolleegid (1992: 1) on sdnastanud to6rahulolu kui emotsionaalset reaktsiooni t66 suhtes,
mis tuleneb tegelike t66ga seotud tingimuste vordlemisest soovituga. Spector (1996:
214) on defineerinud todrahulolu kui méédra, milleni inimestele nende t66 meeldib.
Moser (1997, viidatud Maharjan 2012: 45) on véitnud, et to6rahulolu on niivord oluline,
et selle puudumisel vOib kaasneda letargia ja organisatsioonilise piihendumuse
viahenemine. Uuringud on ndidanud, et vihene toorahulolu voi tdorahulolu puudumine

on otseselt seotud t66lt lahkumisega (Alexander et al. 1998: 421).

Kéesolev magistritoo on keskendunud Eesti vanglatele, mis kuuluvad avaliku teenistuse
asutuste alla. Eestis teostatakse alates 2006. aastast avalike teenistujate pithendumust
késitlevat uuringut, mille eesmérgiks on moodta avalike teenistujate piithendumust oma
to0 suhtes ning kaardistada rahulolu marginaalsete toomotivatsiooni kujundavate
teguritega (Avalike teenistujate... 2014). Avaliku teenistuse pithendumuse uuringuid
viib ldbi TNS Emor, kasutades selleks TRI*M indeksit. Todtajate TRI*M on

spetsiaalselt viljatdootatud lahendus todtajate pithendumuse modtmiseks, jalgimiseks ja
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juhtimiseks.  Lisaks ratsionaalsele rahulolule ja emotsionaalsele seotusele
organisatsiooniga, tuuakse juurde kditumuslik lojaalsus ning organisatsiooni
motiveeritus ja usk ettevotte tulevikuvéljavaadetesse. Nende dimensioonide baasilt
arvutatud TRI*M-indeks on oluliselt parem to6tajate pithendumuse ja panuse mdddik

kui lihtsalt rahulolu (T66tajate piihendumuse... 2014).

2006. aastal oli Eesti avalike teenistujate piihendumus TNS Emori avalike teenistujate
piihendumuse ja toorahulolu uuringu jargi TRI*M-indeksi pohjal 46 punkti, samal ajal
kui Eesti keskmine oli 55 punkti. Keskmisest madalamat piihendumust voisid mdjutada
tootajate vdhene usk oma organisatsiooni vdimekusse ning todkeskkond, mis ei
pakkunud tootajatele piisavalt motivatsiooni. 2007. aasta uuringu jérgi oli avalike
(55 punkti). 2008. aasta uuringu kohaselt oli avalike teenistujate pithendumus jatkuvalt
tousnud (53 punktini), kuid sarnane tous oli toimunud ka Eesti keskmise puhul (57
punkti). Siiski oli tegemist positiivse ndhtusega, mis oli tingitud asjaolust, et to6tajad
polnud enam nii rahulolematud vdhemotiveeriva tookeskkonna suhtes. 2010. aastal
langes avalike teenistujate piihendumus paraku 2007. aasta tasemele ehk 49 punktini.
Piihendumuse langust mdjutasid rahulolematute ja alamotiveeritud iikskodiksete tootajate
kasv. Langustrend tabas 2010. aasta uuringu kohaselt ka juhtide ning 1-3-aastase
staaziga teenistujate pithendumust. Nimelt langes juhtide pithendumus 57 punktilt
(2008. aasta seisuga) 51 punkti peale ning 1-3-aastase staaziga tootajatel 46 punktini.
Juhtide néite puhul oli murettekitavaks faktoriks see, et just juhid omavad kandvat rolli
teiste tootajate motiveerimisel. Paraku on tootajatel raske votta eeskujuks juhti, kes pole
ise piisavalt motiveeritud. Peale 2010. aastat 1dbi viidud avaliku teenistujate
piihendumuse uuringute kohta avalik ning koigile kéittesaadav teave puudub (Avalike

teenistujate... 2014).

Jargnevalt esitab kéesoleva magistritod autor joonisel 4 Eesti avalike teenistujate

pithendumuse TRI*M-indeksite vordluse Eesti keskmisega.
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Joonis 4. Eesti avalike teenistujate pithendumuse TRI*M-indeksitevordlus Eesti

keskmisega (autori koostatud).
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Allikas: TNS Emor.

Jargnevalt tutvustab kéesoleva magistritoo autor organisatsioonilise piihendumuse
alaseid uuringuid Kkinnipidamisasutustes. Kinnipidamisasutused on paljude jaoks
kiillaltki negatiivse alatooniga organisatsioonid, kuid siiski on vaja inimesi, kes
suudaksid antud organisatsioonide tegevust edasi viia ning iihiskonda oma tegevusega
turvalisemaks muuta. Seoses kinnipidamisasutuste mdjuga inimestele ja riigieelarvele,
on USA-s muutunud iiha levinumaks korrektsioonialased uurimused, mis keskenduvad
nditeks timberkasvatuslikele sekkumistele, végivallale, kinnipeetavate rikkumistele ja
personalile. Uheks huvi pdhjuseks kollektiivi osas on teadmine, et to6tajad etendavad
kinnipidamisasutustes védga olulist rolli (Hogan et al. 2013: 355). Archambeault ja
Archambeault (1982: 22) on arvamusel, et Kinnipidamisasutuse personal on iga
kinnipidamisasutuse kodige tahtsamaks ressursiks organisatsiooni missiooni, eesmérkide

ja tilesannete tditmisel.

On oluline mdista, et samal ajal kui kollektiiv mojutab oluliselt kinnipidamisasutuse
funktsioneerimist, mojutavad todtingimused ka kollektiivi. Poole ja Pogrebin (1991,

viidatud Hogan et al. 2013: 356) on tdheldanud, et tegelikkuses tuleks kiisida, mida
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organisatsioon tidhendab tootajale, mitte aga seda, mida tootaja tdhendab
organisatsioonile. Kinnipidamisasutuse keskkond holmab endas erinevalt teistest
organisatsioonidest tdiesti eripdrast tdokogemust. Neis asutustes on militaarne struktuur
ning funktsiooniks hoida seadust rikkunud kriminaale vastu nende tahtmist iihiskonnast
eemal. Ulesannet isoleerida potentsiaalselt ohtlik kontingent tavaiihiskonnast, kannavad

lisaks vanglatele viga vihesed asutused (Armstrong, Griffin, 2004: 577).

Kuigi varasemad uuringud kinnipidamisasutuste osas keskendusid peamiselt toostressile
ja toorahulolule, on viimasel ajal hakatud uurima ka organisatsioonilise pithendumuse
teemat. On tdendeid, et organisatsiooniline piihendumus méngib kinnipidamisasutustes
véga olulist rolli (Lambert et al. 1999: 95). Korgel organisatsioonilisel pithendumusel
kinnipidamisasutuste tootajate hulgas on uuringutes leitud seoseid erinevate oluliste
niditajatega, nagu nditeks sagedasem rolliootusi iiletav kditumine, paremad
tootulemused, madalam lahkumissoov ja personali voolavus ning madalam t66lt
puudumise osakaal. On vihetdendoline, et kinnipidamisasutus suudaks ilma
ptihendunud kollektiivita pikas perspektiivis edukas olla (Hogan et al. 2013: 356).
Lincoln ja Kalleberg (1990: 22) on viitnud, et piihendunud to6taja osalus
organisatsioonis tekitab moraalse vastutuse ja tema panus ulatub palju kaugemale
rahulolust, mille ta saab pelgalt isiklikest huvidest t60 tasuvuse osas. Sellest tulenevalt
voib viita, et kinnipidamisasutuste tohusus ja efektiivsus toetub suurel miiral tootajate
organisatsioonilisele pithendumuse olulisuse mdistmisele ja arendamisele (Griffin,

Hepburn, 2005: 612).

Suurem osa organisatsioonilise pithendumuse uuringutest, mis on tehtud
kinnipidamisasutuste tdotajate kohta, on kasutanud pithendumuse emotsionaalset
moddet (Lambert et al. 2008: 470). Need uurimused on vaadelnud seda, kuidas erinevad
isikuomadused, nagu sugu, vanus ja rass, seostuvad emotsionaalse organisatsioonilise
pliihendumusega. Tavaliselt on neis uurimustes leitud, et isikuomaduste pohjal ei ole
reeglina vOimalik kinnipidamisasutuste todtajate emotsionaalset pithendumust
ennustada (Lambert et al. 2008: 478; Savicki et al. 2003: 616). See-eest on uurimustest
selgunud, et tookohaga seotud tegurite kaudu on vOimalik prognoosida
kinnipidamisasutuste tootajate emotsionaalset piihendumust (Lambert, 2004: 215).

Rollikonflikt, rolli ebaselgus (Lambert et al. 2005: 41) ja t66 ning pereelu konflikt
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(Lambert et al. 2006: 378) on uuringutes ndidanud secoseid madalate emotsionaalse
piihendumuse tasemetega. Uuringutes on leitud, et juhtkonna ja otsese {ilemuse
usaldamise (Lambert et al. 2008a: 48), vordse kohtlemise ja organisatsioonipoolse
toetuse (Griffin et al. 2005: 196), otsustusprotsessi kaasamise (Wright et al. 1997: 537),
sisekommunikatsiooni (Lambert et al. 2002: 188) ja t66 mitmekesisuse (Lambert, 2004:
215) 1dabi on voimalik prognoosida kinnipidamisasutuste todtajate emotsionaalset

plihendumust.

Kokkuvotvalt voib kdesolevast peatiikist vélja tuua asjaolu, et Eesti avalike teenistujate
organisatsiooniline pithendumus on uuringute kohaselt kiill aastate jooksul kdikunud,
kuid jddnud siiski selgelt alla Eesti keskmise. Samuti on oluline vélja tuua, et korgel
organisatsioonilisel piihendumusel kinnipidamisasutuste tdotajate hulgas on uuringutes
leitud tugevaid seoseid erinevate oluliste niitajatega, nagu naiteks sagedasem rolliootusi
tiletav kditumine, paremad to6tulemused, madalam lahkumissoov ja personali voolavus

ning madalam t66lt puudumise osakaal.
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2. TOOTAJATE ORGANISATSIOONILISE
PUHENDUMUSE UURING EESTI VANGLATES

2.1. Organisatsioonide, uurimismetoodika ja valimi tutvustus

Kéesoleva magistritod raames viis autor 1dbi uuringu koikides Eesti vanglates. Vanglate
osakond kuulub Eesti vanglateenistuse alla ning on Eesti vanglateenistuse keskasutus.
Antud osakonna funktsiooniks on juhtida ning arendada vanglate t66d. Administratiivse
poole pealt juhib osakonda justiitsministeeriumi asekantsler vanglate alal, kellel on
Oigus anda vanglatele korraldusi koigis tegevusvaldkondades. Vanglate osakond
jaguneb neljaks talituseks, mille juhtimise eest vastutavad talituse juhatajad, kes on
tihtlasi ka asekantsleri asetditjad. Lisaks osaleb  osakondade juhtimisprotsessis

peakaplan.

Joonis 5. Eesti vanglate osakonna struktuur (autori koostatud).

Oiguse ja arenduse
talitus

Taasiihiskonnastamise
talitus

Karistuse

tiideviimise talitus Sisekontrolli talitus

Vanglate
osakond

Allikas: Justiitsministeerium.
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Uheks vanglate osakonna talituseks on karistuse tiideviimise talitus, mille
esmaiilesandeks on tagada vanglate turvalisus. Tdpsemalt hdlmab see valve tdhususe
ning korra tagamist vanglates. Vanglate osakonna alla kuulub ka taasiihiskonnastamise
talitus, mille funktsiooniks on kanda hoolt selle eest, et vangid oleksid karistusaja
16ppedes tihiskonda naasmiseks omandanud voimalikult efektiivse ettevalmistuse.
Kolmandana kuulub vanglate osakonna alla diguse ja arenduse talitus, mille tegevusala
on keskendunud vanglate organisatsiooni ja tOdtajaskonna arendamisele. Neljandaks
talituseks on sisekontrolli talitus, mille pdhililesanne on tagada vanglateenistuse
usaldusvédrsus ning seda ldbi toGtajaskonna jalgimise, kes tdidavad ametikohustusi

vanglateenistuse all (Justiitsministeerium 2014).

Eestis on neli vanglat: Tallinna vangla, Tartu vangla, Viru vangla ning Harku ja Murru

vangla.

Tallinna vangla algusaastaks loetakse 1919. aastat, kui Patarei merekindlus muudeti
vanglaks. Tallinna vangla alla kuulub ka eelvangistusosakond, millele vajalikud hooned
ehitati 1990. aastal. Antud osakonnas viibivad valdavalt eeluurimise all olevad isikud.
2004. aastal toimus Tallinna vangla liitmine Maardu vanglaga ning seetottu asub
Tallinna vangla nii Tallinnas kui ka Maardus. Hetkel on Tallinna vanglas 1020
vanglakohta. Hetkel toimub Tallinna vanglale uue hoonetekompleksi ehitamine. Antud
projekti kaaluti pohjalikult ning leiti, et Eesti riigi kriminaalpoliitika eesmérke ei ole
voimalik saavutada, kui Tallinna vanglas teostatakse esialgu vaid virskendustoid.
Olulist rolli méngis ka asjaolu, et Tallinna vangla kinnistu oli liiga vdike ning asus
Tallinna kesklinnas. Just asukohaga seotud kiisimused tekitasid arutelu vangla uue
territooriumi iile. Tallinna vanglale sobiv koht leiti Rae vallas Soodevahe kiilas ja
Venekiilas. Uue vangla detailplaneering kehtestati Rae vallavolikogu poolt 19. juunil
2012. aastal ning hetkeseisuga peaks uus vanglakompleks valmima 2017. aastaks.
Vanglasse on planeeritud 1000 kohta, arestimajja 150 kohta, avavanglasse 100 kohta

ning tervishoiuosakonda 70 kohta (Justiitsministeerium 2014).

Tartu Vangla alustas tegevust 16. oktoobril 2002. aastal, mil vdeti vastu esimesed
kinnipeetavad. Tartu vangla loomise daatum on markimisvéddrne just seetdttu, et siis
toimus Eesti vanglateenistuse iileminek iihiselamutiiipi vanglatelt kambervanglatele

ning pandi alus piirkondliku vanglateenistuse loomisele. Vanglakohti on Tartu vanglas
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kokku 938. 2004. aastal rajati Justiitsministeeriumi vanglate osakonna ja
politseiasutuste koostdd tulemusena saatmisosakond, mis on iseseisev liksus Tartu
vangla struktuuris. Saatmisosakonna {iilesandeks on korraldada kinnipeetavate
relvastatud valve all ldbiviidavat transporti vanglate ja arestimajade vahel iile kogu Eesti

(Justiitsministeerium 2014 ).

Viru vangla hoonetekompleks valmis 2008. aastal ning esimesed kinnipeetavad toodi
2008. aasta aprillikuu alguses. Viru vangla on Eestis esimene vangla, kus kodik vangla
territooriumil asuvad hooned on turvalisuse maksimaalseks tagamiseks omavahel
tihendatud kinniste iihendusteedega. Kokku on Viru vanglas 1100 vanglakohta, mille
sisse on arvestatud ka 100 avavanglakohta. Viru vangla muudab eriliseks asjaolu, et just
antud vanglasse loodi Eesti esimene tugevdatud jarelevalvega osakond. Lisaks on Viru
vanglas noorteosakond, kus on kokku 250 kohta. Noorteosakonda suunatakse kdik

alaealised siitidimdistetud voi vahistatud noored (Justiitsministeerium 2014 ).

Harku ja Murru vangla tekkis 2011. aastal, kui liideti Harku ja Murru vanglad. Kiesolev
vangla asub Harku ja avavangla territooriumil ning hdlmab 304 vanglakohta (sh 81
avavanglakohta). Harku territooriumil asuvasse vangistusosakonda paigutatakse nii
naissoost kui ka meessoost siitidimoistetud isikud. Alates 2010. aastast on vOimalik
Harkusse suunata ka eakamad meesvangid. Eraldi osakond on loodud vangistuses
viibivatele emadele, kellega koos vdivad vangistusosakonnas olla kuni 4-aastased
lapsed. Samuti on Harku territooriumil kaheksakohaline
soltuvusrehabilitatsiooniosakond, kuhu viiakse uimastiprobleemidega vangid. Harku ja
Murru vangla teine osa asub avavangla territooriumil. Avavangla erineb Harku vanglast
selle poolest, et kinnipeetavatel on voimalus dppida ja tdotada vdljaspool vanglat. Muul
ajal on kinnipeetavad kohustatud viibima avavangla territooriumil ning nende tegevuse

iile teostatakse igapdevaselt ranget kontrolli (Justiitsministeerium 2014).

Organisatsioonilise pithendumuse uurimiseks Tartu, Viru, Tallinna ning Harku ja Murru
vanglas koostas autor kiisimustiku, mis koosneb kolmest osast. Kiisimustiku esimene
osa pohineb Meyeri ja Alleni (1991) kolmemddtmelisel organisatsioonilise
ptihendumuse mudelil. Originaalmudel koosneb kolmest erinevat piihendumuse
komponenti modtvast véidete grupist. Koik kolm véidete gruppi sisaldavad kaheksat

véidet, moodustades kokku 24 viidet. Kdesoleva magistrito autor sdnastas iimber Viis
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originaalkiisimustikus vastassuunas esitatud viidet, sest prooviuuringus saadud
tagasiside pohjal tekitasid need vastajatel probleeme viidete tolgendamisel (vt lisa 1,
viited E5, E6, E8, A4 ja N2). Meyeri ja Alleni mudelit on organisatsioonilise
plihendumuse magistritoodes varasemalt kasutanud néiteks Kristiina Kuut (2008), Helle
Peil (2009) ning Sirje Tuvi (2013). Kéesoleva magistritoo autor on vorrelnud Meyeri ja
Alleni mudeli originaalseid véiteid eelnevalt mainitud magistritdodes rakendatud
eestikeelsete viidetega (vt lisa 1) ning selle tulemusel moodustanud Eesti vanglates

uuringu korraldamiseks optimaalseima kiisimustiku.

Kiisimustiku teine osa hdlmab viiteid, mis mdddavad tdotajate todga rahulolu ning
suhtumist  to0sse, samuti ka tdendosust organisatsioonist lahkumisel ja ka selle
pohjuseid. Toorahulolu kiisimused on kdesoleva magistritod uuringule lisatud pdhjusel,
et paljud autorid (Rusbult, Farrell 1983, Alexander et al. 1998, Huang, Hsiao 2007) on
leidnud tugevaid seoseid todrahulolu ning organisatsioonilise pithendumuse vahel.
Toorahulolu kiisimuste komplekteerimisel rakendati Kristiina Kuut’i (2008: 114)
formeeritud viiteid (vt lisa 1, véited T1, T2, T3 ja T4) toorahulolu, té6tasu, juhtkonna
usaldamise ja lisapingutuse osas. Lisaks kasutati Helle Peili (2009: 110) loodud viiteid
ning avatud kiisimust (vt lisa 1, vdited TS ja T6; kiisimus T12) leidmaks tdendosust
toolt lahkumisel ja ka selle motiive. Samuti kasutati Sirje Tuvi (2013: 95) poolt
koostatud kahte véidet (vt lisa 1, véited T7 ja T8) mdotmaks rahulolu organisatsiooni
poolt pakutavate soodustuste osas ning leidmaks, kas todtajad tunnetavad oma olulisust
organisatsiooni eesmirkide saavutamisel. Hiljutiseks arenguks pithendumuse
kolmemdootmelise mudeli osas on selle seostamine motivatsiooniteooriatega, eriti
enesemddratlemise teooriaga. SeetOttu lisas kdesoleva magistritod autor omalt poolt
kolm viidet (vt lisa 1, véited T9, T10 ja T11) kolme pdhilise psiihholoogilise vajaduse
(autonoomsus, kompetentsus ja seotus) rahuldamise kohta. Kiisimustiku teine osa
koosneb seega kokku iiheteistkiimnest vditest ja iihest avatud kiisimusest ning on

edaspidi nimetatud restimeerivalt to6rahulolu osaks.

Kiisimustiku kolmanda osa moodustavad demograafilised kiisimused, mis voimaldavad
vilja tuua erinevused organisatsioonilise pithendumuse osas erinevate gruppide 10ikes.
Kiisimustiku demograafilises osas tuli vastajatel vastata kiisimustele organisatsioonis

tootatud aja, tood andva vangla, osakonna/valdkonnapodhise teenistuskoha, ameti,
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vanuse, so0, rahvuse ja haridustaseme kohta. Anoniilimsuse tagamiseks olid vanuse ja
to0staazi osas vastajatel voimalik valida konkreetselt temale sobilik vahemik. Uuringus
kasutusel olnud ankeetkiisimustik on esitatud kéesoleva magistrito lisas 2. Kéesoleva
magistritéo autor on vastusevariantide puhul kiisimustiku kahe esimese osa viidete osas
rakendanud nelja-punktilist Likerti skaalat, milles on vastused vahemikus iihest (tdiesti
ndus) kuni neljani (ei ole iildse ndus). Antud skaala piiritlemisel tugines kéesoleva
magistritod autor Meyeri ja Alleni (1991) originaalkiisimustikule ning varem Tartu
Ulikoolis koostatud organisatsioonilise pithendumuse teemalistele magistritdodele
(Kuut 2008; Peil 2009; Tuvi 2013), mille puhul viiksem arv viljendab suuremat
vaartust pithendumuse vOi toorahulolu osas ehk skaala on vastassuunaline.
Kiisimustikus esines ka podratud véiteid, mille madalam hinnang viljendab vdiksemat
védrtust pihendumuse ja toorahulolu osas. Andmete analiiiisimisel pooras kidesoleva

magistritdd autor nende vdidete vastused vastupidisele skaalale.

Tartu, Viru, Tallinna ning Harku ja Murru vangla tootajate poolt vastatud
ankeetkiisimustike  analiiiisimiseks  rakendas  kdesoleva  magistritod  autor
tabelarvutusprogrammi Microsoft Excel 2007 ja statistikatarkvara SPSS (versioon
17.0.0). Andmete  analiiiisimisel  kasutas  kdesoleva  magistritod  autor
analiiisimeetoditest ~ kirjeldavat statistikat, Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi  ja
dispersioonanaliiiisi Kruskal-Wallise testi ndol. Selgitamaks vilja vanglate teenistujate
organisatsioonilise pithendumuse komponentide usaldusvédrsust, arvutas kéesoleva
magistritdd autor nende nditajate reliaabluskoefitsiendid, kasutades selleks Cronbachi
alfa meetodit. Usaldusvéirsuse hindamisel ldhtus kdesoleva magistritdo autor George ja
Mallery (2003: 231) liigitusest, mille kohaselt on usaldusvéaarsuse hindamisel Cronbachi

alfa véaartused aktsepteeritavad alates vaartusest 0,7.

Magistritoé autor ldhtub korrelatsioonianaliilisi puhul seoste hindamisel pShimottest,
mille kohaselt jdéb tugeva seose puhul lineaarne korrelatsioonikordaja ehk Pearsoni
korrelatsioonikordaja (r) absoluutvéartus vahemikku 0,7-1,0, keskmise seose korral 0,3-

0,7 ning norga seose korral 0-0,3 piiridesse (Dancey, Reidy 2011: 176).

Jargnevalt annab kiesoleva magistritod autor joonisel 6 iilevaate kéesoleva magistritoo

empiirilise uuringu etappidest.
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Joonis 6. Kéesoleva magistritod empiirilise uuringu etapid.

Teemakohase Uuringu Uuringu Uuringu .
kirjanduse . andmete ’ andmete . tulemuste . Jtzreelg]ﬁt:
analiiiis kogumine t6otlemine analiiiis g

Allikas: autori koostatud.

Kiesoleva magistritdd valimi moodustasid Tartu, Viru, Tallinna ning Harku ja Murru
vangla tootajad. Tartu vanglas todtas uuringu ldbiviimise perioodil 469, Viru vanglas
481, Tallinna vanglas 564 ning Harku ja Murru vanglas 133 tootajat. Uuringusse kaasati
ehk uuringut tutvustava e-kirja said nelja vangla koik to6tajad. Enne uuringu ldbiviimist
taotles kéesoleva magistritdod autor selleks loa Justiitsministeeriumist. Ametliku loa

saamine vottis aega umbes kaks kuud.

Uuring viidi 18bi ajavahemikul 26. veebruar — 7. mirts 2014. a. koostods Tallinna
Ulikooli magistrandiga ehk tegemist oli osaga suuremast uuringust Eesti vanglates.
Uuringu ladbiviimiseks kasutati veebikeskkonda eFormular.com, kutse uuringus osaleda
edastati vanglate teenistujate ametisisese elektronposti vahendusel. Kiisitluse
tutvustuses selgitati selle eesmirki, kasu organisatsiooni jaoks ning samuti ka
anoniiiimsust. Kokku laekus neljast vanglast kokku 164 vastust. Tartu vanglast ja
Tallinna vanglast oli vastajaid vordselt 54, Viru vanglast lackus 37 vastust ja
viikseimast ehk Harku ja Murru vanglast oli vastajaid 21. Kasutuskdlbmatuid vastuseid

ithegi organisatsiooni puhul ei ilmnenud.

Tabelis 3 on vilja toodud koikide vanglate 1dikes uuringu hetkel teenistuses olnud
teenistujad. Nendes arvandmetes kajastuvad ka teenistujad, kes ei olnud sellel ajahetkel
aktiivteenistuses ning olid kas lapsepuhkusel, raseduspuhkusel voi ajateenistuses.
Kaigis vanglates oli uuringu hetkel naiste osakaal meeste omast suurem. Suurim naiste
osakaal registreeriti Tallinna vanglas, jargnesid Harku ja Murru vangla ning Tartu
vangla. Viikseima naiste osakaaluga oli Viru vangla, kus naisteenistujate osakaal
moodustas personali koguhulgast 58,8%. Koikides vanglates esines tendents, kus
naisteenistujate keskmine vanus oli mitme aasta vOrra korgem meesteenistujate

keskmisest vanusest. Kdige madalam teenistujate vanus esines Eesti kdige uuemas
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vanglas ehk Viru vanglas, kus keskmine vanus oli uuringu hetkel 38 aastat. Jargnesid

vordselt 40 eluaastaga Tallinna ja Tartu vangla ning korgeima keskmise vanusega (42)

vangla oli uuringu ajal Harku ja Murru vangla.

Tabel 3. Teenistujate arv Eesti vanglates uuringu hetkel (07.03.14 seisuga).

Teenistujad Tallina vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
vangla

Naised 359 (63,7%) 284 (60,6%) 283 (58,8%) 81 (60,9%)

Mehed 205 (36,3%) 185 (39,4%) 198 (41,2%) 52 (39,1%)

Kokku 564 469 481 133

Keskmine vanus | 40 40 38 42

Allikas: autori koostatud.

Tabelis 4 on vélja toodud kiisimustikule vastanute demograafilised andmed koigi

vanglate 16ikes erinevate tunnuste kaupa, mille alla kuuluvad sugu, vanus, haridustase,

to0staaz, ametikoht ning rahvus.

Tabel 4. Eesti vanglate uuringu kiisimustikule vastanud to6tajate demograafilised

andmed.
Tunnus Tallina vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja
(n=53) (n=53) (n=37) Murru vangla
(n=21)
Vasta- | Vasta- | Vasta- | Vasta- | Vasta- | Vasta- | Vasta- | Vasta-
nute nute nute nute nute nute nute nute
arv osakaal arv osakaal arv osakaal arv osakaal
(%) (%) (%) (%)
SUGU
Mees 14 8,5 19 11,6 10 6,1 10 6,1
Naine 39 23,8 34 20,7 27 16,5 11 6,7
VANUSE-
GRUPP
18-30 19 11,6 11 6,7 15 9,1 9 55
31-40 12 7,3 22 13,4 10 6,1 9 55
41-50 7 43 10 6,1 7 43 0 0
51-60 13 7.9 8 49 4 2,4 3 1,8
60+ 2 1,2 2 1,2 1 0,6 0 0
HARIDUS-
TASE
P&hiharidus 1 0,6 0 0 0 0 0 0
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Keskharidus 6 3,7 5 3,0 1 0,6 0 0
Keskeriharidus 7 43 8 49 3 1,8 1 0,6
Rakenduslik 15 9,1 17 10,4 18 11,0 14 8,5
korgharidus

Korgharidus 24 14,6 23 14,0 15 91 6 3,7
TOOSTAAZ

Alla 1 aasta 7 4,3 5 3,0 6 3,7 0 0
1-5 aastat 20 12,2 13 7.9 14 8,5 6 3,7
6-10 aastat 14 8,5 21 12,8 17 10,4 7 43
11-15 aastat 9 55 13 79 0 0 5 3,0
16-20 aastat 3 1,8 1 0,6 0 0 2 1,2
Ule 20 aasta 0 0 0 0 0 0 1 0,6
AMETIKOHT

Tippjuht 1 0,6 1 0,6 1 0,6 3 1,8
Keskastmejuht 5 3,0 8 49 2 1,2 1 0,6
Peaspetsialist 4 2,4 3 1,8 2 1,2 5 3,0
Spetsialist 16 9,8 19 11,6 10 6,1 7 4,3
Vanemvalvur 3 1,8 2 1,2 1 0,6 0 0
Valvur 7 4,3 6 3,7 5 3,0 3 1,8
Vanemkrimi- 4 2,4 1 0,6 5 3,0 0 0
naalhooldus-

ametnik

Kriminaal- 9 55 10 6,1 7 4,3 0 0
hooldus-

ametnik

Muu 4 2,4 3 1,8 4 2,4 2 1,2
RAHVUS

Eestlane 51 31,1 52 31,7 32 19,5 20 12,2
Venelane 2 1,2 0 0 5 3,0 1 0,6
Muu 0 0 1 0,6 0 0 0 0

Allikas: autori koostatud.

Vorreldes Eesti vanglate isikkoosseise sugude 13ikes (vt tabel3) uuringu kiisimustikule
vastanute demograafiliste andmetega (vt tabel 4), voib viita, et kdigi vanglate to0tajate
seas ldbi viidud uuringu kiisimustikule vastanute sooline struktuur sarnaneb kdigi
vanglate tootajate jaotusega. TeisisOnu vastas kiisimustikule rohkem naisi kui mehi
koikide vanglate 16ikes ning see on seletatav sellega, et koikides vanglates on naiste

osakaal personali hulgas suurem.

Seoses vanglates ldbi viidud uuringuga, palus kiesoleva magistritdd autor esitada
vanglatel ka viimaste aastate t06jou voolavust kajastavat informatsiooni. Andmetest
ndhtus, et kdrge t66j0u voolavusega esineb probleeme koigis neljas vanglas. Arvestades

tdsiasja, et tegemist on kiillaltki tundlike andmetega, ei Onnestunud kéesoleva
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magistritdd autoril koiki soovitud andmeid vanglatelt hankida. Seetdttu antakse

jargnevalt sellekohane iilevaade iildistatud kujul.

Tartu vanglast saadud andmete pohjal on aastatel 2012-2014 lahkunud omal soovil 159
teenistujat. Peamiste lahkumise pohjustena on vélja toodud madalat palka, mis vorreldes
teiste pohjustega on 3-4 korda korgem. Esinemissageduselt jargmiste pohjustena on
vélja toodud karjaédrivdimaluste puudumist, halbu suhteid juhtkonna/otsese juhiga, suurt
tookoormust, vaimselt kurnavat/rutiinset t66d. Samuti on lahkujate puhul vanglale ette

heidetud ka ebaselgeid tooiilesandeid.

Tallinna vangla andmete jargi on aastatel 2010-2013 vabatahtlik voolavus olnud lausa
tile 20%. Nelja aasta jooksul on omal soovil t66lt lahkunud koguni 419 teenistujat.
Suure voolavuse kohta kahjuks lahkumise pdhjuseid ei Onnestunud kéesoleva
magistritdod autoril saada, kuid seda saab tdendoliselt seletada sellega, et Tallinna
piirkonnas on td6turul palju suuremad voimalused konkurentsivoimelise palgaga t66d

saada.

Harku ja Murru vanglast saadud andmete pdhjal saab viita, et aastatel 2010-2013 lahkus
omal algatusel kokku 112 teenistujat. Nende nelja aasta jooksul oli vanglas keskmiselt
156 tootajat, seega t00jOu vabatahtlik voolavus 18% aastas. Voolavuse pohjuste osas el
olnud andmed sarnaselt Tallinna vanglale kéttesaadavad, kuid tehtav jireldus Harjumaa

korgemate palkade osas peaks olema samuti asjaolusid tdlgendavaks faktoriks.

Viru vanglast lackunud andmed néitasid, et aastatel 2012-2014 lahkus omal soovil 175
teenistujat. Viru vanglast Onnestus sarnaselt Tartu vanglale saada ka lahkumise
pohjuseid puudutav info. Sellest nédhtus, et esile ei tdusnud iihtegi sellist domineerivat
pohjust, nagu Tartu vangla puhul oli madal palk. Suhteliselt vordselt olid dra mérgitud
halba koost60d otsese juhiga, madalat palka, rutiinset/kurnavat t66d, karjdarivoimaluste

puudumist ja t66 ohtlikkust.

Kokkuvotlikult véddrib dramarkimist, et kdige suurem osakaal lahkujatest oli valvuri
ametikohal. Kdigis vanglates on voolavus mérkimisvéérselt suur ja seda oleks kindlasti
otstarbekas teadliku organisatsioonilise piihendumuse kujundamisega mairgatavalt

positiivsemas suunas mojutada.
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2.2 Tootajate organisatsioonilise puhendumuse uuringu
tulemuste analuus

Jargnevas alapeatiikis annab kéesoleva magistrito0 autor iilevaate tOotajate
organisatsioonilise pilihendumuse uuringu analiilisist. Selgitamaks vilja vanglate
teenistujate organisatsioonilise pilihendumuse komponentide usaldusvédrsust, arvutas
kdesoleva magistritdoé autor nende néitajate reliaabluskoefitsiendid, kasutades selleks

Cronbachi alfa meetodit (vt tabel 5).

Tabel 5. Organisatsioonilise piihendumuse komponentide ja to6rahulolu

reliaabluskoefitsiendid (Cronbachi alfa).

Komponent Reliaablus- Reliaablus- Reliaablus- Reliaablus-
koefitsient koefitsient Tartu koefitsient koefitsient
Tallinna vangla vangla Viru vangla Harku ja Murru

vangla
Emotsionaalne 0,791 0,746 0,718 0,710
Alalhoidlik 0,862 0,814 0,735 0,775
Normatiivne 0,702 0,727 0,704 0,701
Toorahulolu 0,808 0,811 0,817 0,722

Allikas: autori koostatud.

Tabelis 5 esitatud andmete pdhjal saab viita, et organisatsioonilise piihendumuse
komponentide viited ning té6rahulolu viited on igati usaldusvairsed. Jargnevalt leidis
kéesoleva magistritoé autor komponentide (emotsionaalne, alahoidlik ja normatiivne
pithendumus) ja todrahulolu véidete komponendi hinnangute aritmeetilise keskmise,
moodi ja standardhilbe. Selle tulemusena selgus, millist pithendumuse komponenti 4
erineva vangla todtajad kdige tugevamalt tunnevad ning kas piihendumusega tihedalt
seotud toorahulolu viidetest tekitatud komponent andis samavéérseid hinnanguid.

Antud analiitisi tulemused on esitatud kokkuvotvalt tabelis 6.

Analiiiisi tulemusena selgus, et kdikides vanglates on todtajad pithendunud oma
organisatsioonile kdige rohkem alalhoidlikult. Kdige tugevama alalhoidlik pithendumus
avaldus Viru vanglas, jargnesid Harku ja Murru vangla, Tallinna vangla ja Tartu vangla.
Emotsionaalse pithendumuse komponent sai uuringus iga vangla 10ikes suhteliselt

sarnaseid hinnanguid normatiivse plihendumuse komponendiga. Kdige madalamat
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hinnangut piihendumuse komponentide hulgast ehk aritmeetilist keskmist 2,59 néitas

Tallinna vangla to6tajate emotsionaalne piithendumus.

Tabel 6. Organisatsiooniline piihendumus Eesti vanglates (aritmeetiline keskmine,

mood, standardhilve).

Komponent Tallinna vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
(n=53) (n=53) (n=37) vangla (n=21)

K M | SH K M | SH K M | SH K M | SH

Emotsionaalne 259 | 2 099|248 | 2 [095|249| 2 [091|241| 2 |0,88

Alalhoidlik 226 | 1 [107]|231| 2 [105(211| 1 [102(222| 2 |094

Normatiivne 2471 2 (099|250 | 3 [099|242| 2 [098|241| 2 |0,90

Toorahulolu 216 2 1098|216 2 |099|205| 2 (092|205| 2 |0,78

Allikas: autori koostatud. (Likerti 4-palline skaala: 1- tdiesti ndus, 2- pigem ndus, 3-
pigem ei ole nous, 4- ei ole ndus; K - aritmeetiline keskmine, M - mood, SH -

standardhilve).

Labi viidud t-test nditas, et ainus statistiliselt oluline erinevus organisatsioonilise
piihendumuse komponentide hinnangutele erinevate vanglate 10ikes avaldus Harku ja
Murru ning Tartu vangla to6tajate hinnangutes normatiivsele pithendumusele (p=0,02).
Teisi statistiliselt olulisi erinevusi organisatsioonilise pithendumuse komponentide
hinnangutele erinevate vanglate 15ikes ei esinenud. Lisas 4 on esitatud t-testi tulemused
kolme piihendumuse komponendi hinnangutele kdigi vanglate vordluses statistiliselt

oluliste erinevuste véljaselgitamisel.

Piihendumuse kolmele komponendile sai lisaks tabelisse lisatud ka té6rahulolu véidetest
moodustatud tooérahulolu komponent. Viru ning Harku ja Murru vangla puhul oli selle
aritmeetiliseks keskmiseks vordselt 2,05 ning Tallinna ja Tartu vanglate puhul vordselt
2,16. Selle pohjal saab vdita, et kdigi vanglate teenistujad on pigem oma tédga rahul ja

vanglate vahel suuri erinevusi ei esinenud.

Hinnangute aritmeetilistele keskmistele lisaks arvutas kdesoleva magistritdo autor ka
moodi, mis kajastab komponentide kiisimustele kdige sagedamini antud hinnanguid.

Tallinna vangla t66tajad on aritmeetiliste keskmiste pohjal kdige rohkem pithendunud
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alalhoidlikult, millele jirgnevad normatiivne ja emotsionaalne ptihendumus. Seda toetab
ka moodi analiiiis, kus alalhoidliku komponendi kiisimustele vastati sagedamini varianti
1 (tdiesti ndus), aga normatiivne ja emotsionaalne pithendumuse komponendi puhul

varianti 2 (pigem nous).

Tartu vangla puhul on to6tajad aritmeetiliste keskmiste pohjal koige rohkem
ptihendunud alalhoidlikult, millele jidrgnevad emotsionaalne ja normatiivne
pihendumus. Seda toetab ka moodi analiiiis, kus alalhoidliku ja emotsionaalse
komponendi kiisimustele vastati sagedamini varianti 2 (pigem ndus), normatiivse
pithendumuse komponendi puhul varianti 3 (pigem ei ole ndus). Viru vangla tulemuste
analiilis nditab, et to6tajad on aritmeetiliste keskmiste pdhjal kdige rohkem piithendunud
alalhoidlikult, millele jargnevad sarnaselt Tallinna vanglale normatiivne ja
emotsionaalne pithendumus. Seda toetab ka moodi analiiiis, kus alalhoidliku
komponendi kiisimustele vastati sagedamini varianti 1 (tdiesti ndus), aga normatiivse ja

emotsionaalse pithendumuse komponendi puhul varianti 2 (pigem ndus).

Harku ja Murru vangla tootajad on aritmeetiliste keskmiste pdhjal kdige rohkem
piihendunud alalhoidlikult, millele jdrgnevad vordsete nditudega emotsionaalne ja
normatiivne pithendumus. Kuna pilihendumuse ndidud ei erinenud {ksteisest véga
olulisel méiral, siis on loogiline ka moodi analiiiisi tulemus, kus kdikide piihendumuse
komponentide kiisimustele vastati sagedamini varianti 2 (pigem ndus). Toorahulolu
viidete puhul vastati moodi analiiisi jargi koigis vanglates koige rohkem

vastusevarianti 2, mis véljendas viitega pigem ndoustumist.

Tabelis 7 on vélja toodud Tallinna vangla, Tartu vangla, Viru vangla ning Harku ja
Murru vangla tootajate hinnangud emotsionaalse piihendumuse kohta kiivatele
véidetele. Vastajate hinnangute analiilisi pohjal voib véita, et kdigi nelja vangla
tootajatele ldhevad oma organisatsiooni probleemid korda ning nad oleksid véga
onnelikud, kui saaksid veeta oma edaspidise karjdéri vastavas organisatsioonis. Tartu
vangla ja Viru vangla vastajate hinnangute pohjal jdi silma, et enamik tootajaid
tunnevad end oma organisatsiooni "pere lilkkmena". Tallinna vangla ning Harku ja
Murru vangla todtajad aga tunnistavad, et vastav organisatsioon tihendab neile isiklikult
vaga palju. Valimis osalenud nelja vangla tootajate hinnangute analiiiisi pohjal tuleb

vilja, et koikide vanglate tootajatele ei meeldi arutada vastava organisatsiooniga
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seonduvat oma sOprade ja tuttavatega. Tartu vangla ning Harku ja Murru vangla
tootajate keskmised véértused olid sarnaselt korged véite puhul, mille kohaselt vastajad
arvavad, et nad ei vOiks kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni samuti, nagu nad
on kiindunud oma praegusesse organisatsiooni. Tallinna vangla ja Viru vangla té6tajad
aga tunnevad, et nad pole "emotsionaalselt kiindunud" oma organisatsiooni. Kd&ik
eespool mainitud kolm vididet peegeldavad ndrka emotsionaalset piihendumust.
Kokkuvdtvalt voib emotsionaalse piihendumuse véidete tabeli pohjal tddeda, et koigi
nelja kdnealuse vangla tootajad tunnevad, et neile 1dhevad oma organisatsiooniga seotud
probleemid korda ning neile ei meeldi arutada oma organisatsiooniga seonduvat oma

soprade ja tuttavatega.

Tabel 7. Eesti vanglate teenistujate hinnangud emotsionaalset pithendumust

iseloomustavatele viidetele.

EP Tallinna vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
viide (n=53) (n=53) (n=37) vangla (n=21)
K M | SH K M | SH K M | SH K M | SH
El 236 2 (098 (236 | 2 (092214 2 |082]219| 2 |0,75
E2 328 4 (093|298 3 |095(322| 3 [(089|324| 4 |083
E3 204 | 2 (088|198 2 |087|192| 2 |068 |176| 2 |0,70
E4 251 | 2 107|270 | 2 |093(265| 3 |[086 |257| 3 |075
E5 260 | 3 (091|234 2 |09 (241 2 |093|243| 2 |0,68
E6 281 3 (094 (255| 3 |093|273| 2 |09 |238]| 2 |0,97
E7 249 | 2 [093 (249 | 3 |095|243| 3 |083|233]| 2 |091
E8 264 | 2 |083 (247 | 2 |089|246| 2 |087 243 | 2 |087

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1- tdiesti ndus, 2- pigem ndus, 3-
pigem ei ole ndus, 4- ei ole ndus; EP véide — emotsionaalse pithendumuse viide, E1-E8

on emotsionaalse pithendumuse viited).
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Tabelis 8 on esitatud Tallinna vangla, Tartu vangla, Viru vangla ning Harku ja Murru
vangla tootajate hinnangud alalhoidliku pithendumuse viidetele. Nelja vangla vastajad
tunnistasid, et nad ei tunneks ennast kindlalt, kui nad lahkuksid oma praeguselt
tookohalt ilma, et neil oleks uus tookoht olemas. Lisaks tundsid kdik vastajad, et nende
otsus jadda vastavasse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka nende enda soovist.
Eelmainitud viited nditavad, et vastajate alalhoidlik piihendumus on kdrge. Viru vangla
ning Harku ja Murru vangla vastajate keskmised alalhoidliku piihendumuse hinnangud
olid korged ka véite puhul, mille kohaselt tdhendaks organisatsioonist lahkumine nende

jaoks olulist sissetulekute langust.

Tabel 8. Eesti vanglate teenistujate hinnangud alalhoidlikku pithendumust

iseloomustavatele viidetele.

AP Tallinna vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
viide (n=53) (n=53) (n=37) vangla (n=21)
K M | SH K M | SH K M | SH K M | SH
Al 175 1 (104|279 | 1 |088|159| 1 |080|176| 2 |0,77
A2 225 1 107 (230 2 |099 230 | 2 |1,02|252| 3 |093
A3 204 1 |100 (221 2 |103|176| 1 |089|233| 3 |097
A4 211 1 (109 (211 | 2 |095|159 | 1 |083|167 | 2 |0,73
A5 194 2 |093|1479| 1 |088 (159 | 1 |069 |200| 1 [095
A6 289 | 3 (099|294 | 4 |105(292| 4 [092|262| 3 |097
A7 251 3 |[101 (266 | 3 |102|246| 3 |099|229| 2 |0,78
A8 258 | 3 [101 (27 | 4 |107 |268| 3 |1,00|257| 3 |0,98

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1- tdiesti ndus, 2- pigem ndus, 3-
pigem ei ole ndus, 4- ei ole ndus; AP viide — alalhoidliku piithendumuse viide, A1-A8

on alalhoidliku ptihendumuse véited).
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Koigi nelja vangla vastajad ei ndustunud véitega, et oma organisatsioonist lahkumisel
on neil vidhe vdimalusi leida uus tdokoht. Samuti leidsid vastajad, et organisatsioonist
lahkumisega kaasnevad mairkimisvéérsed isiklikud ohvrid ei ole iiheks peamiseks
pohjuseks, miks nad jitkavad toO0tamist oma organisatsioonis. Vastuseid pohjalikult
analiiiisides voib kokkuvotvalt tddeda, et koigi nelja vangla toGtajad tunneksid
ebakindlust, kui nad lahkuksid oma praeguselt tookohalt ilma alternatiivse todkoha
olemasoluta. Samas ei leia vastajad, et oma praeguselt to6kohalt lahkumisel oleks neil

raskusi uue tookoha leidmisega.

Tabel 9. Eesti vanglate teenistujate hinnangud normatiivset pithendumust

iseloomustavatele vaidetele.

NP Tallinna vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
viide (n=53) (n=53) (n=37) vangla (n=21)
K M | SH K M | SH K M | SH K M | SH
N1 243 2 (093 (242 | 3 |105(|251| 3 |080|243| 2 |081
N2 1771 1 |082 (211 | 2 |09 (19| 1 (091|171 | 2 |0,72
N3 245 | 2 (080|211 2 |080 (227 2 |073]|219| 2 |081
N4 266 | 3 |09 (264 | 3 |100|241| 3 |086|229| 3 |0,72
N5 264 | 3 108 (28 | 3 |105|281| 3 |1,00|300]| 3 |0,63
N6 255 | 3 [105 (277 | 3 |093 |27 | 3 |105|276 | 3 |0,83
N7 317 3 |080 (298| 3 |089|322| 4 |082|310| 4 |083
N8 211 2 |093 (208 | 2 |081|151| 1 |056 |181| 1 |0,87

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1- tdiesti ndus, 2- pigem ndus, 3-
pigem ei ole ndus, 4- ei ole ndus; NP vidide — normatiivse piihendumuse vdide, N1-N8

on normatiivse pithendumuse viited).
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Tabelis 9 on vélja toodud koigi Eesti vanglate teenistujate seisukohad viidetele, mis
hindasid normatiivset pithendumust. Tulemuste analiiisist selgub, et enamik kdigi
vanglate tootajaskonnast leiab, et tootaja peaks talletood andvale organisatsioonile alati
lojaalne olema, ka tdnapédeval on mdistlik olla lojaalne iihele organisatsioonile ning
sagedane lihest organisatsioonist teise liikumine ei ole eetiline. Samas on vastanud koigi
vanglate teenistujad, et parema pakkumise korral nad pigem Oigustaks organisatsioonist

lahkumist.

Madalat normatiivset pithendumust kajastab ka asjaolu, et enamik vastajaid ei kinnita,
elu oli parem ajal, mis enamik inimesi to6tas terve elu ilihes organisatsioonis. See
kiisimus sai normatiivse komponendi viidetest pithendumuse seisukohast koikide
vanglate ldikes kodige madalamaid hindeid, ehk véljendas madalaimat piihendumust.
Samuti viljendab ndrka piihendumust ka see, et enamik vastajaid pigem ei ndustu
sellega, et neid oleks kasvatatud uskuma tihele organisatsioonile lojaalseks jaédmise

olulisusesse.

Kokkuvdtlikult voib viita, et Eesti vanglate teenistujad peavad lojaalsust oma
organisatsioonile oluliseks ning sagedast iihest organisatsioonist teise litkumist
ebaeetiliseks, kuid samas sOltub koik konkreetsest olukorrast. Néiteks parema
pakkumise saamisel mujalt, selle olulisus kahaneb ning lahkumist ei peetaks

ebaeetiliseks.

Tabelite 7, 8 ja 9 analiiiisi resultaatide osas v3ib resiimeerivalt viita, et need tdendavad
tabelis 6 vilja toodud tulemusi organisatsioonilise pithendumuse erinevatele
komponentidele. Koigi vanglate puhul domineerib selgelt alalhoidlik piihendumus,

emotsionaalne ja normatiivne pithendumus on saanud aga kiillaltki vordseid hinnanguid.

Kéesoleva magistritod uuringu teine osa keskendus toorahulolule. To6rahulolu osas oli
teenistujatele esitatud 11 todrahulolu mddtvat vdidet ning iiks avatud kiisimus pdhjuse
kohta, mis paneks neid kédesolevast organisatsioonist lahkuma. Eesti vanglate

teenistujate hinnangud té6rahulolu viidetele on esitatud jargnevas tabelis 10.
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Tabel 10. Eesti vanglate teenistujate hinnangud to6rahulolu iseloomustavatele

vaidetele.
T Tallinna vangla Tartu vangla Viru vangla Harku ja Murru
viide (n=53) (n=53) (n=37) vangla (n=21)
K M | SH K M | SH K M | SH K M | SH
T1 2,00 2 (09 |204| 2 |081)192| 2 |072|200| 2 |084
T2 2,87 4 (111|279 3 |[097 (235 2 |[098 (257 | 2 |075
T3 2,38 2 (0971232 2 |089|208| 2 |104]|195| 2 |0,74
T4 191 2 (069|208| 2 |08|18 | 2 |074|200| 2 |0,32
T5 2,47 2 (107|245 1 120|238 | 2 |111|262| 2 |1,02
T6 2,02 2 (101|208 2 |103|200| 1 |100|19 | 2 |0,77
T7 2,72 2 (103|292 | 4 102|268 3 |100|219| 2 |0,75
T8 1,81 1 1083|162 | 1 |074|184| 2 |073|181| 2 |0,60
T9 2,11 2 |085(215| 2 |084(203| 2 [(080|205| 2 (0,74
T10 1,45 1 |1064|15| 1 (075|143 | 1 |065|152| 1 |0,60
T11 2,04 2 (073|475 2 |076|195| 2 |074]|195| 2 |0,74

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1- tdiesti ndus, 2- pigem ndus, 3-
pigem ei ole ndus, 4- ei ole ndus; T viide — to6rahulolu véide, T1-T11 on tddrahulolu

viited).

Kodigi vanglate 10ikes sai toorahulolu osas koige madalama hinde ehk viljendas
suurimat nousolekut viide, mille kohaselt tunnevad teenistujad end oma {ilesannetes
kompetentsena. Samuti tunnevad koigi vanglate teenistujad, et nende t60 aitab kaasa
organisatsiooni eesmairkide saavutamisele, nende t66 on rahulduspakkuv, nad on
organisatsiooni edukuse nimel ndus pingutama rohkem kui ndutakse ning tdenéoliselt

nad pigem ei lahku praegusest organisatsioonist jargmise aasta jooksul. Esines ka
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kiisimusi, kus erinevate vanglate hinnangud léksid mérgataval mééral lahku. Kui Viru
vanglas ning Harku ja Murru vanglas vastasid teenistujad kiisimusele, kas nende to6tasu
on vastavuses nende panusega, koige sagedamini varianti 2 ehk pigem ndus
(aritmeetilised keskmised 2,35 ja 2,57), siis nditeks Tartu vanglas oli levinuim vastus 3
ehk pigem ei ole ndus (aritmeetiline keskmine 2,79) ja Tallinna vanglas lausa variant 4
ehk ei ole iildse ndus (aritmeetiline keskmine 2,87). Sarnane hinnangute lahknevus
avaldus ka viitega, mis hindas seda, kui rahul on teenistujad organisatsiooni poolt
tootajatele voimaldatavate soodustustega. Kui Harku ja Murru vanglas oli moodi
analliiisi pOhjal koige levinumaks vastuseks variant 2 (pigem ndus) aritmeetilise
keskmisega 2,19, siis vastukaaluks Tartu vanglas oli kdige sagedasem vastus variant 4

(ei ole tildse ndus) aritmeetilise keskmisega 2,92.

Toorahulolu véidete kokkuvotteks voib Gelda, et suuremal méédral on kdigi vanglate
tootajad oma tooga pigem rahul, mida véljendab té6rahulolu véidete komponendi

aritmeetiline keskmine, mis varieerus vanglate 1dikes 2,05-st kuni 2,16-ni.

Toorahulolu késitlev osa kiisimustikust sisaldas lisaks iiheteistkiimnele viitele ka iihte
avatud kiisimust, kus vastajatel paluti vdlja tuua peamine pohjus, mis sunniks neid
praeguselt tookohalt kdesolevas organisatsioonis lahkuma. Tallinna vangla teenistujate
puhul oli enamlevinud pohjusteks parema pakkumise/parema palga saamine mujalt, mis
esines 26 ankeedis 53-st. Populaarsuselt jargmine lahkumise pohjus puudutas juhtkonna
ebakompetentsust, suhtumist ja otsuseid, mis kiis libi 9 ankeedist. Ara said mainitud
vdhemalt paaril korral ka paremate arenguvdimaluste leidmine, keerulised suhted

kollektiivis, rahulikuma ja meelepédrasema t60 leidmine.

Tartu vangla teenistujate puhul oli kdige sagedasem pohjus parema pakkumise/parema
palga saamine mujalt, mis esines 23 ankeedis 53-st. Kolmel korral mainiti vaartuste,
arusaamade vastuolu, védhemalt kahel korral ka wusalduse kaotust juhtkonna
suhtes/juhatuse ebakompetentsust, ebarealistlikku todtlilesannete kasvu, keerulisi suhteid

kollektiivis ning juhatusepoolset usaldamatust.

Viru vangla teenistujate puhul oli koige sagedasem pohjus samuti parema
pakkumise/parema palga saamine mujalt, mis esines 14 ankeedis 37-st. Suhted

kolleegidega leidis &dramédrkimist kuues ankeedis. Vdhemalt kahes ankeedis esines
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pohjustena veel rasked suhted juhtkonnaga, tookeskkond, karjadrivoimaluste

puudumine, t60stress/too rutiinsus.

Harku ja Murru vangla teenistujate puhul oli kdige sagedasem pohjus sarnaselt teistele
vanglatele parema pakkumise/parema palga saamine mujalt, mis esines 8 ankeedis 21-
st. Kahes ankeedis mainiti ebavdrdsust vanglate vahel, mida voib tdlgendada eri
vanglate palkade erinevusega. Védhemalt kahel korral leidis &ramidrkimist ka

arenguvOimaluste puudumine.

Kokkuvotlikult voib ankeetides mainitud organisatsioonist lahkumise pdhjuste osas
vilja tuua selle, et kdige sagedasem pdohjus inimeste vOimalikuks lahkumiseks on
parema pakkumise/parema palga saamine mujalt. Kooskodlas téorahulolu komponendi
viitega, kas teenistuja toOtasu on vastavuses tema toOpanusega, mille kohaselt Viru
vangla teenistujad olid aritmeetilise keskmise ja moodi analiiiisi alusel oma palgaga
koige rohkem rahul, esines ka lahkumise pdhjuste osas Viru vanglas protsentuaalselt

koige vdhem viiteid parema pakkumise/parema palga saamise puhul lahkumisele.

Jargnevalt annab kéesoleva magistritdo autor tilevaate teostatud
korrelatsioonianaliiiisidest ning esitab ka hinnangute erinevused organisatsioonilise

piithendumuse ning toorahulolu viidetele demograafiliste gruppide loikes.

Kédesoleva magistritoo lisades 5-8 on esitatud organisatsioonilise pilihendumuse
erinevate komponentide omavahelised statistiliselt relevantsed korrelatsioonid.
Analiiiisides emotsionaalse plihendumuse hinnanguid, nihtub lisades 5-8 vilja toodud
jooniselt, et kdikides vanglatestulevad vilja kiillaltki sarnased seosed. Tugevatest
seostest voib Tallinna, Tartu kui ka Viru vangla puhul vélja tuua, et tootajad, kellele
nende praegune organisatsioon tihendas védga palju, tundsid organisatsiooni suhtes ka
tugevat lihtekuuluvustunnet. Tartu vangla teenistujate puhul oli tugev seos ka viidete
E6 ja E7 vahel ehk vastajad, kellele nende organisatsioon tdhendas véga palju, tundsid

ka emotsionaalset kiindumust organisatsiooni suhtes.

Analiitisides alalhoidliku plihendumuse hinnanguid, saab véita, et Tartu vangla
teenistujate vastustes esines rohkem seoseid kui teiste vanglate vastustes. Tugevatest
seostest vOib vélja tuua selle, et Tartu vangla to6tajad, kes tunnevad, et organisatsioonist

lahkumisel on neil vdhe vdimalusi leida uus tookoht, tunnevad teiste alternatiivide
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nappust ja ka seda, et tookoha vahetuse korral voivad iildised hiived olla praegustest
tagasihoidlikumad. Tallinna vangla puhul olid tugevas scoses vidited A3 ja A4 chk
teenistujad, kes vastasid, et praegusel hetkel organisatsioonist lahkumine teeks nende
elu oluliselt keerulisemaks, olid ka arvamusel, et organisatsioonist lahkumine tihendaks
nende jaoks olulist sissetulekute langust. Harku ja Murru vangla puhul olid tugevas
seoses viited A2 ja A3, seega teenistujad, kes vastasid, et isegi kui nad tahaksid, oleks
antud hetkel védga raske sellest organisatsioonist lahkuda, olid ka arvamusel, et

praegusel hetkel organisatsioonist lankumine teeks nende elu oluliselt keerulisemaks.

Normatiivse pithendumuse hinnangute pdhjal saab véita, et Viru ja Tartu vangla
vastustes esines selgelt rohkem seoseid kui Tallinna ja Harku ning Murru vangla
vastustes. Tugeva seose andsid Harku ja Murru vangla puhul viited N2 ja N8 ehk
teenistujad, kes arvasid, et inimene peaks alati olema oma organisatsioonile lojaalne,

uskusid, et ka tanapdeval on mdistlik olla organisatsioonile lojaalne to6taja.

Analiiiisides erinevate organisatsioonilise pithendumuse komponentide omavahelisi
seoseid, saab nii Tartu, Tallinna kui ka Viru vangla puhul vilja tuua viga suures
koguses seoseid emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse vahel. Emotsionaalse ja
normatiivse pithendumuse liialdast korreleerumist on Meyeri ja Alleni mudeli puhul
kriitikana vilja toodud ka kirjanduses ning see viitab inimeste soovide ja kohustuste

liigsele sarnasusele.

Jargnevalt analiiiisib kdesoleva magistritod autor lisades 9-12 esitatud andmeid
toorahulolu véidete omavaheliste seoste kohta koigi vanglate 10ikes. Néhtub, et
Tallinna, Tartu ja Viru vanglates esines toorahulolu véidete omavahelisi seoseid rohkem
kui Harku ja Murru vanglas. Tugev seos ilmnes Tartu vanglas vdidete T5 ja T6 vahel,
ehk teenistujad, kes ei ole mdelnud viimase aasta jooksul sageli tookoha vahetamisele,
ei lahku tdendoliselt pracgusest tookohast jirgmise aasta jooksul. Tugev seos ilmnes
Harku ja Murru vanglas viidete T1 ja T9 puhul ehk teenistujad, kelle jaoks on pracgune
t60 rahuldustpakkuv, tunnevad t66d tehes, et nende valikud on kooskdlas nende isiklike
huvide ja tdekspidamistega. Toorahulolu véidete korrelatsiooni analiilisi tulemused on

loogilised ning otseseid vastuolusid kidesoleva magistritdo autor ei tuvastanud.
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Analiitisides organisatsioonilise piihendumuse komponentide viidete ja toorahulolu
viidete omavahelisi seoseid (vt lisad 13-16), ndhtub, et kui Tallinna vanglas, Tartu
vanglas ja Viru vanglas on toorahulolu véidetel kodige rohkem statistiliselt olulisi
seoseid emotsionaalse ja normatiivse komponendiga, siis Harku ja Murru vangla puhul
hoopis alalhoidliku komponendiga. Samas esines Harku ja Murru vangla puhul kdige
rohkem tugevaid seoseid ehk 5, teistest vanglatest esines iiks tugev seos vaid Tartu
vangla puhul. Kdige tugevam seos (r=0,88) esines koigi vanglate 16ikes samuti Harku ja
Murru vanglas véidete E6 ja T9 vahel ehk teenistujad, kes tundsid emotsionaalselt
kiindumust organisatsiooni suhtes, tundsid ka, et nende valikud olid t66d tehes
kooskdlas nende isiklike huvide ja toekspidamistega. Tartu vanglas oli tugev seos
vididete N5 ja TS5 vahel ehk teenistujad, kes olid arvamusel, et isegi, nad saaksid parema
toopakkumise mujalt, ei oleks siiski dige praegusest organisatsioonist lahkuda, vastasid

ka, et nad ei ole viimase aasta jooksul sageli moelnud to6koha vahetamisele.

Vottes kokku korrelatsioonianaliiiside tulemused, saab vélja tuua, et koigi kolme
organisatsioonilise pithendumuse komponendi ja to6rahulolu viited on Seoses ja samuti
avaldus ka pithendumuse komponentide vahel statistiliselt olulisi seoseid. Lisaks
avaldus ka suurel hulgal olulisi seoseid ka toorahulolu ning organisatsioonilise
pithendumuse vahel. Sellega seoses saab viita, et vanglate teenistujate soovid,

vajadused, kohustused ja ka téorahulolu on omavahel seotud.

Kéesoleva magistritd6 autor annab jargnevalt {ilevaate statistiliselt olulistest
erinevustest hinnangutes organisatsioonilisele pithendumusele ning toé6rahulolule
erinevate demograafiliste tunnuste 1dikes. Selline analiiiis on antud t66 puhul téhtsa
loomuga, sest demograafilisi tunnuseid on erinevate uurijate poolt peetud olulisteks
organisatsioonilise pithendumuse kujunemise eeldusteks. Statistiliselt oluliste erinevuste
leidmiseks kasutas kédesoleva magistritod autor mitteparameetrilist Kruskal-Wallise
testi, mis vOimaldab hinnata, kas demograafiliste tunnuste 16ikes esineb statistiliselt

olulisi erinevusi hinnangutes organisatsioonilisele piihendumusele ja toorahulolule.

Testide analiiiisist ndhtus, et nelja vangla peale esines statistiliselt olulisi erinevusi nii
S00, vanuse, staazi, hariduse, ametikoha kui ka rahvuse 16ikes. Tallinna vanglas esines
20, Tartu vanglas 13, Viru vanglas 8 ning Harku ja Murru vanglas 7 statistiliselt olulist

erinevust hinnangutes piihendumuse ja to6rahulolu viidetele erinevate demograafiliste
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tunnuste 1dikes. Kruskal-Wallise testi tulemusel tuvastatud statistiliselt olulised

erinevused on esitatud kdesoleva magistritdd lisades 17-20.

Tallinna vanglas esines staazi osas 3 statistiliselt olulist erinevust. Pikema staaziga (11-
20 aastat) teenistujad pidasid oluliselt vdiksemaks tdendosust kiinduda monda teise
organisatsiooni samavairselt praeguse organisatsiooniga kui liilhema staaziga
teenistujad. Samas nihtus, et organisatsiooni juhtkonda usaldasid pikema staaziga (6-20
aastat) teenistujad oluliselt vihem kui lilhema staaZziga teenistujad. Lisaks ka avaldus, et
pikema staaziga (6-20 aastat) teenistujad tundsid end toGiilesannetes selgelt
kompetentsematena lithema staaZiga teenistujatest. Ametikoha 13ikes esines Tallinna
vanglas 2 statistiliselt olulist erinevust. Kui vanemkriminaalhooldusametnikud ja
valvurid pidasid oluliselt viiksemaks toendosust kiinduda monda teise organisatsiooni
samavaarselt  praeguse  organisatsiooniga,  siis  peaspetsialistid,  tippjuhid,
keskastmejuhid, spetsialistid ja vanemvalvurid olid oluliselt vastupidisel meelel. Lisaks
nidhtus, et kui valvurid, tippjuhid ja keskastmejuhid olid iildiselt organisatsiooni poolt
tootajatele voimaldatavate soodustustega rahul, siis kriminaalhooldusametnikud ja
vanemkriminaalhooldusametnikud, peaspetsialistid ning vanemvalvurid andsid oluliselt

vastupidiseid hinnanguid.

Vanuse loikes esines Tallinna vanglas sarnaselt ametikohale 2 statistiliselt olulist
erinevust. Alates 41. eluaastast ja vanemad teenistujad olid selgelt rohkem ndus viitega,
et inimene peaks alati olema oma organisatsioonile lojaalne, kui nooremad tdotajad.
Sama tendents esines ka viite N6 puhul ehk 41-aastaseid ja vanemaid teenistujad oli
selgelt rohkem kasvatatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jdémise olulisusse
kui nooremaid teenistujaid. Soo puhul avaldus Tallinna vanglas 4 statistiliselt olulist
erinevust. Naisteenistujate hinnangutest néhtus, et nad oleksid meestest oluliselt
onnelikumad, kui saaksid veeta oma edaspidise karjddri praeguses organisatsioonis.
Samuti nédhtus, et naised tunneksid ilma uue todkoha olemasoluta praegusest
organisatsioonist lahkudes end oluliselt ebakindlamalt kui mehed. Naised noustusid
meestest oluliselt rohkem ka viitega, et soovi korral oleks neil antud hetkel pracgusest
organisatsioonist viga raske lahkuda. Lisaks avaldus, et naised peavad meestest oluliselt

véaiksemaks tdendosust, et jirgmise aasta jooksul organisatsioonist lahkutakse.

59



Koige rohkem statistiliselt olulisi erinevusi (9) esines Tallinna vanglas hariduse 15ikes.
Keskharidusega teenistujad tundsid end oluliselt rohkem organisatsiooni "pere
liikkmena" ja tundsid tugevamat iihtekuuluvustunnet oma organisatsiooni suhtes kui
korgemate haridustasemetega teenistujad. Samuti arvasid keskharidusega teenistujad
oluliselt rohkem korgemate haridustasemetega teenistujatest, et tinapdeval vahetatakse
liiga tihti tookohti. Rakendusliku korgharidusega ja keskharidusega teenistujad pidasid
sagedast tihest organisatsioonist teise liikumist oluliselt rohkem ebaeetiliseks kui teiste
haridustasemetega teenistujad. Samuti néhtus, et keskharidusega teenistujad ei pea
erinevalt korgemalt haritud teenistujatest Oigeks ka parema toOpakkumise korral
organisatsioonist lahkumist. Sama tendents avaldus ka véidete T5 ja T6 puhul, kus
nihtus, et keskharidusega teenistujad on oluliselt vihem mdelnud viimase aasta jooksul
tookoha vahetamisele ja nende t66lt lahkumise tdendosus aasta jooksul oli oluliselt
vaiksem kui korgemalt haritud teenistujate puhul. Oma to6iilesannetest tundsid end
teistest oluliselt vihem kompetentsemaks keskeriharidusega teenistujad (aritmeetiline
keskmine 2,14), samas kui suhteliselt samavédirsed keskmised ndidud avaldusid
tillatuslikult keskharidusega (1,50) ja kdrgharidusega (1,46) teenistujate puhul. Lisaks
ndhtus, et keskharidusega teenistujad tundsid oluliselt suuremat vastastikkust seotust ja

hoolivust oma kaastddtajatega kui korgemalt haritud teenistujad.

Tartu vanglas esines staazi osas sarnaselt Tallinna vanglale 3 statistiliselt olulist
erinevust. Kui korgema staaziga (11-20 aastat) teenistujad tundsid, et neile l1ihevad oma
organisatsiooni probleemid korda, organisatsioon tidhendas neile isiklikult vdga palju ja
nad tundsid tugevat iihtekuuluvustunnet oma organisatsiooni suhtes, siis staazi
kahanedes olid hinnangud nendele viidetele oluliselt madalamad. Ametikoha osas
avaldus Tartu vanglas 5 statistiliselt olulist erinevust. Kui tippjuhid, keskastmejuhid ja
vanemvalvurid tundsid, et neile ldhevad organisatsiooni probleemid korda, siis
kriminaalhooldusametnike ja spetsialistide hinnangud olid oluliselt madalamad. Sarnane
tendents avaldus ka véite E7 puhul, kus tippjuhtide, vanemkriminaalhooldusametnike,
vanemvalvurite, peaspetsialistide ja keskastmejuhtide jaoks tdhendas organisatsioon
isiklikult vdga palju, siis kriminaalhooldusametnike ja spetsialistide hinnangud olid
oluliselt madalamad. Samuti nédhtus, et peaspetsialistid, valvurid ja
vanemkriminaalhooldusametnikud tunneksid ilma uue to6koha olemasoluta praegusest

organisatsioonist lahkudes end oluliselt ebakindlamalt kui tippjuhid, vanemvalvurid ja
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keskastmejuhid. Avaldus ka tendents, et kriminaalhooldusametnikud on oluliselt vidhem
ndus tegema lisapingutusi organisatsiooni edukuse nimel kui tippjuhid, peaspetsialistid
vOi vanemvalvurid. Samas tunti kriminaalhooldusosakonnas lisaks tippjuhtidele ja
keskastmejuhtidele oluliselt suuremat vastastikkust seotust ja hoolivust oma

kaastootajatega kui teistel ametikohtadel.

Soo puhul avaldus Tartu vanglas 3 statistiliselt olulist erinevust. Naisteenistujate
hinnangutest néhtus, et nad oleksid meestest oluliselt dnnelikumad, kui saaksid veeta
oma edaspidise karjdiri praeguses organisatsioonis. Samuti nihtus, et naised tunneksid
ilma uue tookoha olemasoluta praegusest organisatsioonist lahkudes end oluliselt
ebakindlamalt kui mehed. Tartu vangla naisteenistujad olid meestest oluliselt rohkem
arvamusel, et tdnapdeval on moistlik olla organisatsioonile lojaalne tootaja. Hariduse
16ikes esines Tartu vanglas 2 statistiliselt olulist erinevust. Keskharidusega,
keskeriharidusega ja rakendusliku korgharidusega tootajad ndustusid korgharidusega
tootajatest oluliselt rohkem viitega, et soovi korral oleks neil antud hetkel praegusest
organisatsioonist vdga raske lahkuda. Kui keskeriharidusega teenistujate jaoks oleks
organisatsioonist lahkumine tdhendanud olulist sissetulekute langust (aritmeetiline
keskmine 1,37), siis vastukaaluks keskharidusega (2,60) ja korgharidusega (2,39)

teenistujad olid oluliselt vastupidisel arvamusel.

Viru vanglas esines staazi alusel 3 statistiliselt olulist erinevust. Pikema staaziga (6-10
aastat) teenistujad noustusid liihema staaziga tootajatest oluliselt rohkem viitega, et
soovi korral oleks neil antud hetkel praecgusest organisatsioonist vdga raske lahkuda.
Samuti noustusid pikema staaziga todtajad rohkem viitega, et elu oli parem ajal, mil
enamik inimesi todtas terve elu lihes organisatsioonis. Samas néhtus, et organisatsiooni
juhtkonda usaldasid pikema staaziga (1-10 aastat) teenistujad oluliselt vihem kui
lilhema staaziga teenistujad. Soo 10ikes avaldus Viru vanglas 1 statistiliselt oluline
erinevus. Naisteenistujad tundsid oluliselt rohkem meesteenistujatest, et oma
organisatsiooni probleemid ldhevad neile korda. Rahvuse alusel esines Viru Vanglas 4
statistiliselt olulist erinevust. Eestlastele ldksid oma organisatsiooni probleemid
venelastest kiill oluliselt rohkem korda, kuid samas tundsid vene rahvusest teenistujad
omakorda rohkem "emotsionaalset kiindumust" organisatsiooni osas kui eestlased. Vene

rahvusest tootajad arvasid oluliselt rohkem eestlastest teenistujatest, et lojaalsus on
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oluline ning seetottu tunnevad nad moraalset kohustust organisatsiooni edasi jddda.
Samuti avaldus, et venelastest to6tajad lahkuvad praegusest tookohast jargneva aasta

jooksul oluliselt vdiksema tdendosusega kui eesti rahvusest teenistujad.

Harku ja Murru vanglas esines vanuse alusel 1 statistiliselt oluline erinevus. Avaldus, et
18-30-aastased ja 51-60-aastased tunneksid ilma uue t66koha olemasoluta pracgusest
organisatsioonist lahkudes end oluliselt ebakindlamalt kui 31-40-aastased teenistujad.
Soo 1dikes avaldus Harku ja Murru vanglas 4 statistiliselt olulist erinevust. Naised
tundsid meestest oluliselt rohkem "emotsionaalset kiindumust™ organisatsiooni suhtes,
samuti oli nende t60 neile rahuldustpakkuvam ning lisaks tunti meestest oluliselt
rohkem, et t66d tehes olid nende valikud kooskdlas isiklike huvide ja tdekspidamistega.
Samuti tundsid naisto6tajad oluliselt rohkem meesteenistujatest, et lojaalsus on oluline
ning seetdttu tunnevad nad moraalset kohustust organisatsiooni edasi jadda. Hariduse
osas avaldus Harku ja Murru vanglas 2 statistiliselt olulist erinevust. Rakendusliku
korgharidusega todtajad tundsid teiste haridustasemetega tootajatest oluliselt rohkem, et
alternatiivide nappus oleks organisatsioonist lahkumise korral iiheks tOsiseks
tagajarjeks. Samuti avaldus, et korgharidusega todtajad olid oluliselt vahem rahul

organisatsiooni poolt td6tajatele voimaldatavate soodustustega.

2.3. Jareldused ja ettepanekud organisatsioonilise
puhendumuse kujundamiseks Eesti vanglates

Léhtuvalt eelnevast analiiiisist, esitab kdesoleva magistritdo autor jargnevas alapeatiikis
kokkuvotte tehtud jareldustest Eesti vanglate to6tajate organisatsioonilise pithendumuse
kohta ning esitab omapoolsed ettepanekud soovituima pithendumuse komponendi ehk
emotsionaalse organisatsioonilise pithendumuse sihipdraseks kujundamiseks ja
kasvatamiseks. Vanglates 1dbi viidud uuringu kéigus selgus, et kdikides vanglates on
tootajad plihendunud oma organisatsioonile koige rohkem alalhoidlikult. Koige
tugevam alalhoidlik piihendumus avaldus Viru vanglas, jargnesid Harku ja Murru
vangla, Tallinna vangla ja T