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SISSEJUHATUS

Igal organisatsioonil on kindlad eesmérgid, mille saavutamiseks on kaasatud t66tajad, kes
on sobilikud nende eesmirkide tdideviimiseks. Iga organisatsiooni jaoks on oluline

vérvata ametikohale kvalifitseeritud ja sobivate isikuomadustega tootajaid.

Arvestades tdnapdeva tihedat konkurentsi on todtajad organisatsiooni jaoks oluline
ressurss, kuna organisatsiooni edukus soltub otseselt tootajatest, kes seal todtavad, kui
palju nad on valmis panustama organisatsiooni edu heaks. Organisatsiooni jaoks on
oluline leida tdotajad, kes oleksid pithendunud, lojaalsed ja valmis end pikaks ajaks

siduma tihe organisatsiooniga, et saavutada iihised eesmirgid.

Organisatsiooni enda pithendumus on olulisim tegur tdGtaja organisatsioonilise
piihendumuse kujunemisel. Tootajate organisatsioonilist pithendumust on uuritud
aastakiimneid. = Organisatsiooniline  plihendumine iseloomustab  tdodtajate  ja
organisatsiooni vahelisi suhteid. To6tajad tahavad end tunda osana organisatsioonist. Kui
to0taja tunneb, et temaga arvestatakse ja teda védrtustatakse, siis areneb ka tootajas
organisatsiooni suhtes tugev emotsionaalne side, ta tahab tunda end osana

organisatsioonist, et itheskoos jouda organisatsiooni eesmérkideni.

Korgel tasemel piihendunud t66taja omab tugevat soovi jidda konkreetse organisatsiooni
litkmeks. Nad suudavad anda organisatsiooni jaoks suurema panuse, kui neilt oodatakse

janad on valmis rohkem pingutama (Allen & Meyer, 1990, lk 1).

Diagnostikateenistus on {iks oluline Parnu Haigla struktuuriiiksus, kes tegeleb teenuse
pakkumisega, nii sise- kui vilisklientidele. Nii iiksuse juhid kui todtajad tegutsevad
olukorras, kus jérjest on korgenenud klientide ndudmised teenuse kvaliteedile ning
kittesaadavusele (kiirus). Selline olukord vdib tekitada ja on tekitanud iiksuses sisemisi

pingeid ning ilmselt on olnud ka iiheks pohjuseks todtajate to6lt lahkumisele.

Aastal 2013 oli diagnostikateenistuse t69jou voolavus 1,4% ning aastal 2014 oli voolavus
juba 9,7%. Varreldes teiste Parnu Haigla struktuuriiiksustega on t66j0u voolavus aastaga
oluliselt tdusnud, samas teistes struktuuriiiksustes on voolavus oluliselt vihenenud. Autor

leiab, et bakalaureusetdd teema on aktuaalne, kuna siiani ei ole diagnostikateenistuses



organisatsioonilist pithendumust hinnatud ning ei olda teadlikud selle mdjust. Uuring on
planeeritud pilootuuringuna iihes iiksuses, et niha kas see dnnestub ning onnestumise
korral on vdimalik seda rakendada ka teistes Parnu Haigla struktuuriiiksustes voi kogu
haiglas. T60 kéigus otsistakse vastust kiisimusele, milline on diagnostikateenistuse
to0tajate emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse organisatsioonilise pithendumuse

maar.

Kiesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on ettepanekute tegemine organisatsioonilise
ptihendumuse kujundamiseks Parnu Haigla diagnostikateenistuse juhatajale. T66
eesmargi saavutamiseks piistitatakse jargmised uurimisiilesanded:
* selgitada tootajate organisatsioonilise pithendumuse mdistet ning selle olulisust
organisatsiooni jaoks;
* vorrelda organisatsioonilise pilihendumuse erinevaid teoreetilisi késitlusi ja
hindamise mudeleid;
* anda lilevaade tdotajate organisatsioonilise pilihendumuse kujundamise
voimalustest meditsiini valdkonnas;
* viia lébi kiisitlus Parnu Haigla diagnostikateenistuse todtajate ja juhtkonna seas;
* analiilisida Pdrnu Haigla diagnostikateenistuses 14bi viidud kiisitluse tulemusi ja
hinnata toGtajate organisatsioonilist piihendumust;
* uurimuse pohjal tehtud jéirelduste alusel teha ettepanekuid pithendumuse

kujundamiseks diagnostikateenistuses.

Kédesoleva bakalaureusetdd teoreetiliseks tagapdhjaks on varasemate samalaadsete
uuringute kompleksne analiilis. Organisatsioonilist pithendumust on erinevate teadlaste
poolt palju uuritud, mistdttu teoreetilise materjali leidmine ei olnud keeruline. Kiill aga
vOib vilja tuua eestikeelsete materjalide puudumise organisatsioonilise piihendumuse

teemal.

Bakalaureuset66 koosneb kahest peatiikist, millest kumbki on omakorda jagatud kolmeks
alapeatiikiks. Esimese peatiiki esimeses alapeatiikis annab kdesoleva bakalaureusetdod
autor iilevaate organisatsioonilise piihendumuse olemusest ning selgitab pithendumuse
rolli organisatsioonis. Esimese peatiiki teises alapeatiikis analiilisib autor

organisatsioonilise pithendumuse erinevaid teoreetilisi késitlusi ja annab iilevaate
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piihendumuse mudelitest. Esimese peatiiki kolmandas alapeatiikis keskendub autor
organisatsioonilise plihendumuse kujundamise vdimalustele ja spetsiifikale meditsiini

valdkonnas.

Kiesoleva bakalaureusetdo teise peatiiki esimeses alapeatiikis kajastatakse autori poolt
1dbi viidud uuringut Pédrnu Haigla diagnostikateenistuses, mille kdigus koguti andmed
tootajate poolt tdidetud kiisimustikes. Uuringu aluseks oli Meyer ja Allen'i (1991, 1k 67)
kolmemddtmeline organisatsioonilise pilihendumuse kiisimustik, millele autor lisas
moned lisakiisimused. Teise peatiiki teises alapeatiiki analiiiisib autor uuringu tulemusi.
Teise peatiiki kolmandas alapeatiikis teeb autor analiiiisi pohjal td6tajate plihendumuse
kohta jéreldusi. Bakalaureusetdd l0puosas tehakse ettepanekuid organisatsioonilise

ptihendumuse kujundamiseks Parnu Haigla diagnostikateenistuses.

Bakalaureuset6o lisades esitatakse Parnu Haigla diagnostikateenistuse struktuur, Meyer
ja Allen'i organisatsioonilise plihendumuse komponentide originaalvéited inglise keeles
ning nende tdlked eesti keelde ja Parnu Haigla diagnostikateenistuses 14bi viidud uuringu

kiisimustik.



1. ORGANISATSIOONILISE PUHENDUMUSE OLEMUS,
OLULISUS JA SPETSIIFIKA MEDITSIINI VALDKONNAS

1.1. Tootajate organisatsioonilise puhendumuse maaratlemine

ja roll organisatsioonis

Aastakiimenete jooksul on erinevad teadlased vidlja tulnud mitmete erinevate
definitsioonidega, millega organisatsioonilist piihendumust defineerida, samuti on loodud
mitmeid skaalasid, et piihendumust mdota. Koigist teooriatest voib vilja tuua iihise
tunnuse — pilihendumine organisatsioonile tekib vastastikuses seoses tdotaja ja
organisatsiooni vahel. Kéesolev peatiikk annab {ilevaate organisatsioonilise
plihendumuse madratlusest ja rollist ning eeldustest organisatsioonis. Pdhjalikumalt
tuuakse vdlja Meyer ja Alleni poolt viljatddtaud organisatsioonilise pithendumuse

kasitlus.

Jargnevalt annab autor kirjanduse pohjal {ilevaate organisatsioonilise pithendumuse
erinevatest teooriatest. Lisas 1 (lk 56) on kokkuvdtlik tilevaade organisatsioonilise

plihendumuse definitsioonidest erinevate autorite késitluses.

Organisatsioonilist pithendumust hakati uurima juba 1960-ndatel aastatel, kus Becker'i
(1960, 1k 32) arvamuse kohaselt on organisatsiooniline piihendumus isiklike ohverduste
vOi panuste tegemise jirel tekkiv huvi organisatsiooni litkmeks jadmise vastu. Wiener
(1982, 1k 421) kisitleb organisatsioonilist pithendumust kui normatiivset survet kdituda
viisil, mis vastab organisatsiooni eesmaérkidele ja huvidele. Hrebiniak ja Alutto (1972, 1k
559) ndevad aga plihendumust hoopis kui soovimatust organisatsioonist lahkuda, kuna
lahkumisel tuleks loobuda vdimalikust palgatGusust, staatusest, professionaalsest
vabadusest vOi suhetest kolleegidega. Levy (2003, 1k 33) definitsiooni kohaselt on
plihendumine kui siduv joud, mis samastab ja seob tootaja organisatsiooniga; Buchanan
(1974, 1k 533) defineerib pithendumust kui inimese emotsionaalset sidet organisatsiooni
véairtuste ja eesmirkidega; O'Reilly ja Chatman'i (1968, lk 493) arvamuse kohaselt
kajastab organisatsiooniline piihendumine millisel maéddral votab todtaja omaks

organisatsiooni omadused ja perspektiivid. Meyer ja Herscovitch (2001, lk 301)



iseloomustavad organisatsioonilist pithendumist kui joudu, mis paneb tdodtaja tegutsema

isegi motivatsiooni puudumisel.

Meyer ja Allen alustasid organisatsioonilise plihendumuse alaste uuringutega 1980-
ndatel aastatel. Meyer ja Alleni (1991, lk 67) kisitluses sisaldab organisatsiooniline
plihendumus endas kolme komponenti, nad defineerisid organisatsioonilist plihendumist
kui seisundit, mis seob indiviidi organisatsiooniga, millest tulenevalt t66jou voolavus on
vihem tdendoline. Organisatsiooniline pithendumus sisaldab endas kolme dimensiooni:
a) emotsionaalne kiindumus organisatsiooni; b) tajutud kulu, mis kaasneb

organisatsioonist lahkumisega; c) kohustust jddda organisatsiooni liikmeks.

Hiljem keskendusid Meyer ja Allen (1997, 1k 11) jargmistele kiisimustele: miks moned
tootajad vabatahtlikes mittetulundus organisatsioonides on vdga plihendunud oma tddle
ning kuidas seda rakendada ka teiste to6tajate peal; kas plihendunud tddtajad on paremad
voi halvemad tdo6tajad kui mitte nii plihendunud; kas to6tajad on plihendunumad, kui
méngus on isiklik kasu; kas piithendunud too6tajad on rddmsamad, tervemad ja

rahulolevamad.

Teadlased on defineerinud organisatsioonilise plihendumuse mdistet mitmel erineval
moel, kuid enamus neist viitab td0tajate ja organisatsiooni vahelisele seosele.
Organisatsiooniline pithendumus on psiihholoogiline seisund, mis iseloomustab tootaja
ja organisatsiooni vahelist seost ning omab tdhendust organisatsiooni litkmeks jadmise
otsuse tegemisel (Allen & Meyer, 1997, lk 11; Pedras, Liivamégi, Varts, 2007, 1k 11).
Samuti on mitmed uuringud tdestanud organisatsioonilise pithendumuse seotust paremate
to0sooritustega, sooviga organisatsiooni huvides rohkem pingutada ning madalama
t00jou voolavusega (Nazari & Emami, 2012, lk 485). Organisatsioonilist pithendumust
on defineeritud ka kui tugevat uskumust organisatsiooni eesmirkidesse ja véirtustesse
ning valmisolekut rakendada mérkimisvdirseid joupingutusi organisatsiooni heaks, et

sdilitada oma organisatsiooni liikmeks olek (Newstrom & Davis, 2002, 1k 211).

Organisatsioonilist piithendumust saab vaadelda ka kui psiihholoogilist lepingut
(McKenna & Beech, 2002, 1k 11). Psiihholoogilise lepingu eesmirgiks on suurendada
rolli selgust ja plihendumust (Berman & West, 2003, lk 267). Psiihholoogiline leping on



vaikiv kokkulepe, mis sOnastab tootaja ja todandja vastastikused uskumused, arusaamad
ja kohustused. Lester ja tema kolleegid (2002, 1k 40) leidsid, et psiihholoogilise lepingu
rikkumine on seotud negatiivsete hoiakutega t60 suhtes, nagu niiteks kavatsus toolt

lahkuda, alanenud t66sooritus ning alanenud pithendumus organisatsiooni suhtes.

Erinevate definitsioonide pohjal vdib kokkuvdtvalt oelda, et organisatsiooniline
plihendumine on side td0taja ja organisatsiooni vahel. Voib ka viita, et
organisatsiooniline piihendumine on kiindumine organisatsiooni vdi enda samastamine
organisatsiooniga. Jirgnevalt annab autor iilevaate organisatsioonilise piihendumuse

olulisusest.

Piihendumuse erinevate komponentide mddtmiseks koostasid Meyer ja Allen
kiisimustiku, mis koosnes kolmest osast, iga osa sisaldab kaheksat viidet. Esimene osa
hdlmab véiteid emotsionaalse pithendumuse, teine osa alalhoidliku pithendumuse ning
kolmas normatiivse pithendumuse kohta. Meyer ja Alleni viitel on vdimalik saada parem
arusaamine t0Gtaja suhtest organisatsiooniga, kui kdiki kolme pithendumuse komponenti
uuritakse tiheskoos (Meyer et al., 1993, lk 539). Lisaks annab erinevate komponentide
véljatoomine voimaluse kasutada uuringute tulemusi organisatsiooni juhtimises ja
kujundada pithendumust oskuslikumalt, kuna erinevad komponendid sdltuvad erinevatest
teguritest. Koik kolm organisatsioonilise pithendumise komponenti vihendavad
toendosust, et tootaja lahkub organisatsioonist, kuid todle panustamisele mojuvad nad

erinevalt (Herscovitch & Meyer, 2002, 1k 481).

Organisatsioonilne pithendumus, eelkdige emotsionaalne pithendumus on enamat kui
ainult lojaalsus organisatsiooni suhtes. See holmab suhteid organisatsiooniga, kus todtaja
on valmis panustama midagi omaltpoolt, et organisatsioon saavutaks edu (Jamal, 2011,
Ik 22). Piihendunud t66tajad omavad soovi jadda konkreetse organisatsiooni litkmeks,
nad hindavad organisatsiooni viértusi ja eesmérke ning pingutavad rohkem kui neilt
oodatakse. Tootajad, kes tunnevad organisatsiooni suhtes pithendumust saavutavad
paremaid todtulemusi (Allen & Meyer, 1991, 1k 70). Piihendunud t66tajad mojutavad
koiki tooga seotud valdkondi. Organisatsioonis, kus on piihendunud t66tajad on t66
kvaliteet ja toorahulolu korgemad, kui mittepiihendunud toGtajatega organisatsioonides

(Sayeed, 2001, 1k 280). Piihendunud td6taja on inimene, kes ei piirdu iliksnes huviga



omada sissetulekut (Lincoln & Kallaberg, 1990, lk 67) vaid kes annab endast
organisatsiooni heaks suurema panuse kui temalt oodatakse ning jagab organisatsiooni
eesmirke (Allen & Meyer, 1997, 1k 3). Samas on organisatsiooni jaoks probleemiks ka
liigselt pithendunud té6taja. Liigselt piihendunud td6taja ei pruugi olla huvitatud enese
arendamisest uute oskuste ja teadmiste néol (Allen & Meyer, 1997, 1k 3) ning lilemdira

plihendunud t66taja voib muutuda takistuseks uuenduste labiviimisel (Armstrong, 2001,

Ik 273).

Siiski leidub teadlasi, nditeks Baruch (1998, 1k 138), kelle arvates on todsuhe todtaja ja
organisatsiooni vahel oluliselt muutunud ning sellest tulenevalt ei ole tdotajate
plihendumus ettevotte jaoks enam esmatdhtis. Samas on teoreetikud leidnud, et
konkurentsieelise saavad organisatsioonid, kes panustavad tootajate plihendumuse
saavutamisele. Lojaalsed tootajad arendavad paremaid suhteid klientidega, neil on
paremad vdimalused Oppida ja oma efektiivsust tdsta ning seeldbi vihenevad virbamise
ja védljadppe kulud (Mowday, 1998, lk 394). Organisatsiooni inimestekeskne strateegia
on oluline konkurentsieelis, kuna erinavelt tehnoloogiast, kulutustest voi tootearendusest

on seda raske jéljendada (/bid., lk 394).

Vastuseks Baruchi (1998, lk 138) teooriale organisatsioonilise pithendumuse olulisuse
vihenemisest on leitud, et organisatsioone, kes piihendumuse saavutamisele
keskenduvad, vaib olla kiill vihemaks jddnud, kuid see ei tdhenda, et pithendumus ise
oleks oma tdhtsust kaotanud, kuna organisatsioonid, kes sellele panustavad, vdivad

saavutada suuremat majanduslikku edu (Mowday, 1998, 1k 395).

Vihesel organisatsioonilisel plihendumusel voivad olla tdsised tagajirjed, eelkdige
negatiivsed. Madala organisatsioonilise plihendumuse tasemega tootajatel langeb
oluliselt todmoraal ja motivatsioon (Baruch, 1998, 1k 135). Voib esineda suur ja
soovimatu t69jou voolavus, millele lisanduvad uued kulutused personali virbamise
valiku ja koolituste ndol. See omakorda voib viia teenuste kvaliteedi languseni.
Organisatsioonilise plihendumuse, eelkdige emotsionaalse pithendumuse vdhenemine
tootajate hulgas toob kaasa olukorra, kus todtajad tdidavad vaid iilesandeid, mis neile
lepinguliselt on méératud (Grimshaw Earnshaw, Hebson, 2002, 1k 281). Joonisel 1 (lk

10) on vilja toodud organisatsioonilise pithendumuse vihenemise negatiivsed tagajirjed.



Viaheneb . Teki )
tootaja Vahenevad exib Suureneb Viheneb Suurenevad
oota) tookvaliteet ja rohkem e et e .

motivatsioon . Shiuset toojou | |OTganisatsioo to0jou
tooga bomjuseta || avus | | efektiivsus kulud

rahulolu puudumisi

Joonis. 1. Organisatsioonilise piihendumuse vihenemise negatiivsed tagajirjed. Allikad:
Mathieu & Zajac (1990, 1k 171); Bishop & Scott (1977), Mowday (1998, 1k 394);
Grimshaw et al. (2003, 1k 281), autori koostatud

Tootajate madalat pithendumust vdivad pohjustada mitmed faktorid. Moned tootajad
voivad néditeks tunda, et nad ei saa piisavalt palju tunnustust, teisi pérsib
karjaarivoimaluste nappus. Seega oleks moistlik esmajérjekorras mairatleda tegurid, mis

plihendumust kdige rohkem mojutavad ja seejirel vaadata, mida saaks ette votta.

Jargnevalt annab kiesoleva bakalaureusetoé autor {iilevaate organisatsioonilise

plihendumuse eeldustest organisatsioonis.

Paljud teadlased on iiritanud vélja selgitada, mis on pithendumuse kujunemise eeldusteks.
Mitmed autorid (Iverson & Buttigieg, 1998; McClurg, 1999, viidatud Nazari & Emami,
2012, Ik 486 vahendusel) vdidavad, et organisatsiooniline piihendumus on seotud kolme
liiki teguriga: isikuomadused, t06 ja tookohaga seotud tegurid (Peil, 2009, 1k ). Camilleri
ja Heijden (2007) leidsid, et plihendumus on suurem staazikamatel ja vanematel
tootajatel. Hellriegel, Slocum ja Woodman (2001, viidatud Naickeri 2008, 1k 33

vahendusel) vdidavad, et piihendumus voib erineda soltuvalt tootaja isiksusest.

Organisatsioonilise plihendumuse uurimisel on lisaks isikuomadustele leitud seoseid ka
demograafiliste tunnuste ja pithendumuse vahel. Demograafiliste tunnuste alla loetakse
nditeks vanust, to0staazi, sugu ja haridustaset. Dixon koos oma kolleegidega (2005, lk
177) joudis nditeks jarelduseni, et naised on meestest organisatsiooniliselt rohkem

plihendunud. Hoopis vastupidisele jéreldusele joudsid oma uuringus Savery ja Syme
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(1996, lk 20), kes leidsid, et mehed on rohkem organisatsiooniliselt pithendunud kui
naised. Ahmad ja Bakar (2003, 1k 179) leidsid aga, et sugu ei oma mingisugust olulist

korrelatsiooni organisatsioonilise pithendumusega.

Camilleri ja Heijden (2007, lk 249) joudsid oma uuringu pdhjal jarelduseni, et vanus ja
to0staaZ on positiivses seoses organisatsioonilise pithendumusega. Positiivne suhe
to0staazi ja plihendumuse vahe voib tuleneda staazist tulenevast erinevustest staatuse
ning tookvaliteedi osas voi hoopis pika staaziga tdotajate piitidest digustada end, miks

nad on nii kaua {ihes organisatsioonis veetnud (Allen & Meyer, 1991, 1k 69).

Pithendumuse kujunemise eeldusena on teadlaste poolt vilja toodud ka otseselt
organisatsiooniga seotud tegurid nagu organisatsioonistruktuur, suurus ja
organisatsioonikultuur. Seos struktuuri ja plihendumuse vahel ei pruugi olla otsene, vaid
voib olla mdjutatud suhetest juhiga, rolli selgusest ja todtaja téhtsusest (Allen & Meyer,
1991, lk 70). On leitud, et suuremates organisatsioonides on keerulisem tdsta
emotsionaalse pilihendumuse taset, kuid samas on suures ettevOttes paremad
karjadrivdoimalused, mis suurendavad samuti piihendumust. Meijen (2007, 1k ...) leidis, et
toOtajate  ootustele vastav organisatsioonikultuur suurendab organisatsioonilist
plihendumust. See tdhendab, et mida enam sobivad tdotajatele organisatsiooni eesmérgid,

védrtused, juhtimisstiil ja kaastootajate suhtumine, seda suurem on td6tajate piihendumus.

Oluline osa piihendumuse kujundamisel on toGtajate organisatsioonisisesel edutamisel.
Meyer ja Allen (1997, lk 69) leidsid, et pithendumus oli kdrgem tdotajate seas, kellele
pakuti ametikdrgendust. Uuringud on ndidanud, et todtajad, kellel on suurem soov
karjéddri teha, on pigem rohkem seotud organisatsiooniga (Huang, Lawler, Lei, 2007, 1k

739).

Lisaks on kirjanduses vilja toodud mitmeid to6tajate organisatsioonilise piihendumuse
kujunemise eeldusi, millega organisatsioonil arvestada tuleks. Néiteks Swailes (2002, 1k
172) tdi vélja, et organisatsioonilise piihendumuse kujunemise iiheks eelduseks on tdotaja

isiklike ja organisatsiooni eesmarkide omavaheline kokku sobivus.

Uldistades uurimistulemusi vdib delda, et mida enam tddtaja néieb oma toos tihendust,

tunnetab organisatsiooni poolt pakutavat toetust, tajub vdimalusi oskuste arendamiseks ja
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tajub vastutust talle usaldatud tooiilesannete tditmise eest, seda tdendosem on, et ta

plihendub organisatsioonile.

1.2. Organisatsioonilise plihendumuse kasitluste ja hindamise

mudelite vordlus

Organisatsioonilist pithendumust on késitletud nii {themddtmelise kui ka
mitmemodtmelise ndhtusena. Suurim erinevus iihe- ja mitmemoddtmeliste mudelite vahel
seisneb selles, et ihemddtmelistes mudelites on pithendumus kui iiks tervik, kuid

mitmemddtmelistes mudelites tehakse vahet piithendumuse erinevatel komponentidel.

Uhemddtmeliste mudelite kasutamine vdimaldab lébi viia kiiret ja lihtsalt tdodeldavat
uuringut, kuid samas see ei voimalda analiilisida piihendumuse pdhjuseid ning olemust

(Keef & Harcourt, 2001, 1k 93).

Tuntuma tthemddtmelise organisatsioonilise pithendumuse loojateks on Porter, Steers ja
Mowday, kes defineerisid organisatsioonilist piihendumust kui indiviidi samastumist ja
seotust kindla organisatsiooniga. Taolist piihendumust iseloomustavad tunnused (Porter,
Steers & Mowday, 1974, 1k 604):

* tugev usk organisatsiooni eesmidrkidesse ja védrtustesse ning nende

aktsepteerimine

* valmisolek organisatsiooni heaks mirkimisvairselt rohkem pingutada ning

* kindel soov jddda organisatsiooni liikmeks
Nimetatud kolme tunnuse alusel koostati organisatsioonilise piihendumuse uurimiseks ja
moodtmiseks kiisimustik, mis koosnes viieteistkiimnest viitest ning olid loodud modtma

tootajate plihendumust oma organisatsiooni suhtes (Porter et al., 1974, lk 605).

Tabelis 1 (Ik 13) on kronoloogilise jirjestuses vélja toodud erinevate autorite
plihendumuse ithemddtmeliste mudelite olemus ja nende poolt médratletud piihendumuse

sisu.
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Tabel 1. Ulevaade organisatsioonilise piihendumuse iihemddtmelistest mudelitest

Autor ja aasta Pithendumuse sisu

Becker (1960) Isikliku panuse jérel tekkiv lisahuvi pikemaks seotuseks
organisatsiooniga

Kanter (1968) Kiindumus ja positiivne hoiak organisatsiooni suhtes. Kasu

organisatsiooni jadmises ja lahkumisega kaasnev kulu. Seotus labi
kontrolli organisatsiooni ja enda tegevuse iile

Sheldon (1971) Hoiak vdi orienteeritus organisatsiooni suhtes, mis seob inimese
organisatsiooniga

Porter (1974) Tootaja samastumine ja tugev seotus konkreetse organisatsiooniga

Etzioni (1975) Organisatsiooni eesmarkide aktsepteerimine ja omaksvdtmine. Seotus
mingit liiki sunni tdttu

Wiener (1982) Normatiivne surve kdituda vastavalt organisatsiooni huvidele ja
eesmérkidele

Allikad: Becker (1960, 1k 32); Kanter (1968, 1k 499); Sheldon (1971, 1k 143); Porter et
al. (1974, 1k 604); Etzioni (1975, 1k 112); Wiener (1982, lk 421); autori koostatud

Ka Etzioni (1975, 1k 112) kirjeldab enda iithemodtmelises mudelis kolme
organisatsioonilise plihendumuse vormi. Tema arust on organisatsiooniline piihendumus
nii vooranduv, arvestav kui ka moraalne. Vodranduv pithendumus on todtaja seotus
organisatsiooniga sunni tdttu, arvestava pithendumuse korral tajub tootaja, et ta saab
organisatsioonilt omapoolse panuse eest vastutasu ja moraalne piihendumus seob tdotaja

organisatsiooniga eesmarkide aktsepteerimise ja omaksvotmise labi.

Tabelis 2 (lk 14) on kronoloogilises jérjestuse esitatud peamised pithendumuse
mitmemodtmelised mudelid, nende komponendid ja komponentide olemused.
Teoreetilistes uuringutes on joutud kokkuleppele, et plihendumus on mitmemddtmelise
iseloomuga (Allen & Meyer, 1997, Ik 16). Tabeli 2 (Ik 14) analiiiisi tulemusel vdib 6elda,
et inimene voib korraga tunda mitme pithendumuse komponendi esinemist samaaegselt.

Oluliseks peetakse toGtaja vaba soovi jddda organisatsiooni liikmeks.
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Tabel 2. Ulevaade organisatsioonilise pithendumuse mitmemddtmelistest mudelitest

Autor ja aasta

Pithendumuse komponent

Pithendumuse komponendi olemus

Angle ja Perry
(1981)

Vairtuspdhine pithendumus

Pithendumus jadda

Pithendumus toetada organisatsiooni
eesmarke

Pithendumus jddda organisatsiooni
litkkmeks

O'Reilly ja
Chatman
(1986)

Nousolek
Samastumine

Uhildumine

Lisatasude ja preemiate abil tootaja
kaasahaaramine

Kiindumus organisatsiooni ja soov
sellesse kuuluda

Tootaja ja organisatsiooni vadrtuste
ithildumisel pdhinev seotus

Penley ja
Gould (1988)

Moraalne pithendumus

Arvestav pithendumus

Vodranduv pithendumus

Noustumine ja samastumine
organisatsiooni eesmérkidega
Pithendumus organisatsioonile, mis
pohineb td6taja panuse eest védrilise tasu
saamisel

To66taja arusaam, et temapoolne panus on
suurem saadavast tasust, kuid keskkonna
survel jddb organisatsiooni

Meyer ja
Allen (1991)

Emotsionaalne pithendumus

Alalhoidlik ptihendumus

Normatiivne pithendumus

Todotaja emotsionaalne kiindumus,
samastumine ning seotuse tunne
organisatsiooniga

Tootaja teadlikkus organisatsioonist
lahkumisega seotud kuludest

Too6taja tunneb kohustust organisatsioonis
jatkamiseks

Mayer ja
Schoorman
(1992)

Vairtuspohine pithendumus

Alalhoidlik ptihendumus

Usk organisatsiooni eesmérkidesse ja
nende aktsepteerimine, valmisolek
organisatsiooni heaks rohkem pingutama
Soov jadda organisatsiooni liikmeks

Jaros et al.
(1993)

Emotsionaalne pithendumus

Alalhoidlik ptihendumus

Moraalne pithendumus

Tootaja on organisatsiooniga
psiihholoogiliselt seotud, kuna tunneb
lojaalsust, kiindumust, soojust,
ithtekuuluvust

Tootaja tajub organisatsiooniga seotust
lahkumisega kaasnevate suurte kulude
tottu

Tootaja on organisatsiooniga
psiihholoogiliselt seotud, samastudes
organisatsiooni eesmérkide, vdirtuste ja
missiooniga

Allikad: Angle & Perry (1981, 1k 4); O'Reilly & Chatman (1986, 1k 493); Penley & Gould
(1988, 1k 46); Allen & Meyer (1991, lk 67); Mayer & Schoorman (1992, lk 673); Jaros et al.
(1993, 1k 953); autori koostatud
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Erinevused nende mitmemodtmeliste mudelite puhul tulenevad suuresti erinevatest
motiividest ning strateegiatest, mida kasutati nende viljaarendamisel (nt vajadus selgitada
empiirilisi tulemusi, soov eristuda varasematest ithemdotmelistest mudelitest jne)

(Meyer, Herscovitch, 2001, 1k 303).

Nagu tabelist 2 (lk 14) néha vdib, siis rohutavad mitu autorit indiviidi emotsionaalset
seotust organisatsiooniga, mis on alguse saanud erinevatest psiihholoogilistest tunnetest,
oluliseks peetakse ka tootaja vaba soovi jiida organisatsiooni liikmeks. Uhisosaks kdigi
definitsioonide puhul vdib pidada seda, et kdik need defineerivad plihendumust kui
stabiliseerivat voi abistavat joudu, mis annab inimeste kditumisele mingi suuna (Meyer,
Herscovitch, 2001, 1k 301). Kokkuvdttes voib tabeli 2 (1Ik14) pdhjal eelpoolnimetatud
definitsioonide alusel delda, et enamik neist peab piihendumuse all silmas inimese ja
organisatsiooni sidet, mis neid teineteisega ithendab. Uldised definitsioonid nievad
plihendumust jérjepideva kiitumise pohjustajana, kuid ei seleta seda, mis pohjustab

ptihendumuse tekke.

Teoreetilistes uuringutes on joutud kokkuleppele, et plihendumus on mitmemddtmelise
iseloomuga (Allen & Meyer, 1997, lk 16). Mitmemddtmelistest mudelitest on enim
empiiriliselt uuritud Meyer ja Alleni mitmemddtmelist organisatsioonilise piithendumuse
mudelit. Vorreldes erinevate teadlaste poolt loodud organisatsioonilise piihendumuse
mudeleid vOib ndha, et mitmed autorid réhutavad indiviidi emotsionaalset seotust
organisatsiooniga, mis on alguse saanud erinevatest psiihholoogilistest tunnetest,
oluliseks peetakse ka tootaja vaba soovi jiida organisatsiooni liikmeks. Uhisosaks kdigi
definitsioonide puhul vdib pidada seda, et kdik defineerivad pilihendumust kui
stabiliseerivat vOi abistavat joudu, mis annab inimeste kditumisele mingi suuna (Meyer

& Herscovitch, 2001, 1k 301).

Uks enim uuringutes kasutatud pithendumuse mudel on vilja tddtatud Meyer ja Allen'i
poolt, seetdttu peatub kidesoleva to0 autor Meyer ja Allen'i mitmemddtmelisel
organisatsioonilise pithendumuse mudelil. Nimetatud mudelit ning selle mddtmeid on
kdige enam empiiriliselt uuritud. Meyer ja Allen'i loodud mudelis koosneb pithendumus

kolmest komponendist — emotsionaalsest, alalhoidlikust ja normatiivsest. Jirgneva
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joonisega (vt joonis 2 lk 16) on t60 autori poolt kokku vdetud organisatsioonilist

plihendumust késitleva teooria tdhtsamad punktid.

Uhised eesmirgid, = e fos g Emotsionaalne

véadrtused, omadused piihendumus

Isiklik panus m Kulutuste soovimatus : p‘:‘;}fﬁgﬁ:ﬁs

: Kohustuste tajumine g Normatiivne

Normatiivne surve ..
piihendumus

Joonis 2. Piihendumuse tiitipide teke. Allikas: Allen & Meyer (1997, lk 542), autori
koostatud

Emotsionaalne pilihendumus néitab, et td0taja on organisatsiooni emotsionaalselt
kiindunud ning samastab end organisatsiooniga, ta todtab organisatsioonis, kuna tahab
seda. Mitmed uuringud niitavad, et korge emotsionaalse piihendumuse tasemega tootajad
tootavad rohkem, nende todsooritus on efektiivsem, jarelikult on nad organisatsioonile
vaartuslikumad tootajad kui madala emotsionaalse piihendumuse tasemega todtajad
(Allen & Meyer, 1997, 1k 11). Antud piihendumuse komponenti on vorreldes teistega
kdige rohkem wuuritud, kuna emotsionaalselt pilihendunud todtajat ndhakse koige
vaartuslikumana. Meyer ja Allen (1991, lk 66) mirkasid oma uuringutes, et kdrgema
emotsionaalse pithendumusega too6tajatel on kalduvus olla paremate todsooritustega ja
nad puuduvad vihem t66lt. Parimat mdju emotsionaalsele plihendumusele avaldavad
organisatsioonipoolne toetus, diglus, oma isiku tdhtsuse ja kompetentsuse tunnetamine

(Allen & Meyer, 1997, 1k 122).

Alalhoidliku  plihendumisega tootaja  keskendub  kuludele, mis kaasnevad
organisatsioonist ~ lahkumisega ning vOimalike alternatiivide  puudumisele.
Organisatsiooni jdddakse, kui see on majanduslikel kaalutlustel kasulik ning vajalik.

Alalhoidliku piihendumise teket mojutavad kaks tegurit:
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* mil miéral on tddtaja organisatsiooni investeerinud, nditeks aega ja energiat
todoskuste omandamiseks, mida mujal kasutada ei saaks;

* kuivord todtaja tajub alternatiivide olemasolu.

Alternatiivide olemasolu vdhendab alalhoidlikku pithendumist. Uurimused on ndidanud,
et tugeva alalhoidliku piihendumisega to6taja tooalane sooritus ei ole alati organisatsiooni
jaoks positiivne (Allen & Meyer, 1997, 1k 11). Alalhoidliku pithendumusega to6tajad
jddvad oma organisatsiooni liikmeks, kuna neil on vajadus seda teha (Allen & Meyer,
1991, 1k 61). Néiteks Cramer (1996, 1k 398) viis 14bi uuringu, mis néitas, et alalhoidlik

plihendumus kujunes vilja, kui todtaja oli organisatsioonis keskmiselt neli aastat olnud.

Normatiivne pithendumus peegeldab todtajate moraalset kohustust organisatsiooni jadda.
Korge normatiivse plihendumusega td6tajad jadvad oma organisatsiooni litkkmeks, kuna
nad peavad (Allen & Meyer, 1991, 1k 61; Jaros, 2007, 1k 7). Normatiivset pithendumust
mdjutavad tootaja kogemused, mis on périt organisatsiooni sisenemise eelsest ja jargsest
ajast. VOib eeldada, et tugeva normatiivse pithendumuse tasemega on tootaja, kelle jaoks
olulised isikud on rdhutanud organisatsioonile lojaalseks jdédmise olulisust. Suure
toendosusega omavad korget normatiivse plihendumuse taset todtajad, keda on ldbi
erinevate organisatsiooni tegevuste pandud uskuma, et neilt oodatakse lojaalsust
organisatsioonile (Allen & Meyer, 1990, lk 17). Normatiivselt pithendunud tootaja
tunnetab, et organisatsioon on investeerinud temasse, see teeb ta volglaseks
organisatsiooni ees. T0Gtaja tunneb, et ei saa lahkuda organisatsioonist enne, kui on oma
vola tasunud (Scholl, 1981, lk 592). Normatiivselt piihendunud tdotajad kéituvad
organisatsioonile sobivalt ja teevad seda, mis tooks organisatsioonile kasu (Allen &

Meyer, 1997, 1k 25).

Meyer ja Alleni mitmemddtmeline piihendumuse mudel on saanud domineerivaks ja
leidnud uuringutes laialdast kasutust, kuigi seda on monel miéral ka kritiseeritud.
Stigavuti on diskuteeritud piihendumuse skaala kolme komponendi véidete sisu ja
kattumise iile (Jaros, 2007, 1k 19). Empiiriliste uuringute kdigus on ilmnenud ka oodatust
tugevamad korrelatsioonid emotsionaalse ja normatiivse piihendumuse skaalade vahel,
mis viitab asjaolule, et tunnetatud emotsionaalne kiindumus ja tajutud kohustus

organisatsiooni vastu ei ole iliksteisest tdielikult sdltumatud. Sellele vaatamata peetakse
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siiski Meyer ja Alleni originaalmudelit kiillaldaselt tookindlaks ja kasulikuks, et selle
alusel organisatsioonilise pithendumuse empiirilisi uuringuid ka edaspidi 14bi viia. Lisaks
pole senini keegi ka védlja pakkunud nimetatud mudeli alternatiivset vaianti. Sellest
tulenevalt voetakse kdesolevas to0s tdotajate organisatsioonilise pithendumuse uuringu
aluseks Meyer ja Alleni (1990) kolmemddtmeline pithendumuse mudel ning uuringus

kasutatakse koiki kolme organisatsioonilise piithendumuse komponenti {iheskoos.

Uldlevinud arvamuse kohaselt on organisatsiooni jaoks ideaalne kdrge emotsionaalse ja
madala alalhoidliku piihendumusega t66taja, kuid O’Driscoll ja Randall (1999, 1k 205)
on viitnud, et alati ei pruugi see parimaid tulemusi anda. Todtaja lahkumisel
organisatsioonist sarnase eesmdrgi ja sarnaste védrtustega organisatsiooni, vOib

emotsionaalne seotus olla ebapiisav selleks, et alalhoidlikku piihendumuse puudust

kompenseerida.

Meyeri ja Alleni (1991, lk 73) hinnangul modjutab tootaja tahet anda oma panus
organisatsiooni efektiivsusesse nende poolt tajutav piihendumuse iseloom. Té6tajad, kes
tahavad organisatsiooni kuuluda (emotsionaalne pithendumus) annavad tdendoliselt
suurema panuse organisatsiooni heaks kui need, kes tunnevad, et peavad organisatsiooni
kuuluma (alalhoidlik plihendumus) v&i tunnevad kohustust organisatsiooni kuuluda
(normatiivne pithendumus). Koik kolm plihendumuse vormi seovad indiviidi

organisatsiooniga ja vihendavad lahkumise tdenéosust.

1.3. Tootajate organisatsioonilise pliihendumuse kujundamise

voimalused ja spetsiifika meditsiini valdkonnas

Organisatsioonilise plihendumuse peamiseks probleemiks on tdotajate soovimatus
organisatsiooni huvides pingutada. Tootajate organisatsioonilisele pithendumusele
avaldavad moju organisatsioonis toimuvad muutused. Seetdttu on oluline muutusi
organisatsioonis oskuslikult juhtida. Too6tajate mittekaasamine muutuste protsessi on
viga, mille tulemuseks on t66ga rahulolematud, védhemotiveeritud ja madalalt
plihendunud to6tajad. Tootajate taju sellest, kui histi on organisatsiooni juhitud, viib
toendoliselt korgema organisatsioonilise pithendumuseni ning seejérel ka kdrgema

motivatsioonini ning parema soorituseni (Camilleri & Heijden, 2007, lk 241). Viga
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oluline on juhtkonna kdrge organisatsiooniline pithendumus, mis on eeskujuks teistele

tootajatele.

Olulisi téhelepanekuid organisatsiooni efektiivsema juhtimise osas on vélja toonud
Camilleri (20006, 1k 79), kes pakkus vélja vdimalused emotsionaalse organisatsioonilise
plihendumuse kujundamiseks. Selleks, et kujundada kollektiiv, mis samastub
organisatsiooniga, tuleb luua jargnevad tingimused (/bid., 1k 79):
1) tootajaid koheldakse austusega ja nendega arvestatakse, tootajad tunnevad end
seetdttu vairtuslike ja hinnalistena;
2) osakonnajuhid jagavad tootajatele selgeid signaale, et organisatsioon on korgel
médral keskendunud kvaliteedile ja klienditeenindusele;
3) juhtkond defineerib selgelt td6tajate vastutuse;
4) juhid kujundavad todiilesandeid selliselt, et todtajad saaksid kasutada oma oskusi
ja teadmisi t60 rikastamiseks;
5) juhid tagavad kvaliteetse kommunikatsiooni kogu organisatsioonis ja selle
erinevates osakondades;
6) organisatsioonis kontrollitakse kulusid ja suurendatakse tulemuslikkust.
Aastal 2001 tootasid Meyer ja Herscovitch vélja véidete kogumi, mis kasitlesid
plihendumuse komponentide vahelisi mdjusid ja erinevate piihendumuse profiilidega
seotud kditumisi (Meyer et al., 2012, 1k 1). Gellatly (2006, Ik 342) koos oma kolleegidega
testis Meyer ja Herscovitchi véiteid ning iiheks olulisemaks jarelduseks oli viis kuidas iga
iiksik piithendumuse komponent suhestub kditumisega ning see mojutab piihendumuse
sees olevate teiste komponentide poolt loodud konteksti. Nditeks see, kuidas normatiivset
plihendumust tajutakse ja sellest tulenevalt kditutakse on erinev sdltuvalt emotsionaalse
ja alalhoidliku piihendumuse tugevusest.
Uheks oluliseks arenguks seoses Meyer ja Alleni kolmemddtmelise pithendumuse
mudeliga on olnud piiiided vélja selgitada pithendumuse ja kditumise vaheliste suhete
mehhanismid (Meyer et al., 2012, lk 1). Naditeks Meyer koos kolleegidega pakkus vilja
mudeli, mis sidus Meyeri ja Alleni kolmemddtmelise pilihendumuse mudeli
motivatsiooniteooriatega, nagu nditeks enesemédratlemise teooria ja regulatoorse
fookuse teooriaga (Meyer et al., 2004, 1k 998). Meyer ja Maltin (2010, lk 334) laiendasid

enesemddratlemise teooria rakendamist, kirjeldamaks organisatsioonilise pithendumuse

19



mdjusid tddtajate heaolule. Johnson ja kolleegid (2010, 1k 233) tdiendasid eelnevaid
uuringuid ja pakkusid vélja oma mudeli sellest, kuidas saaks regulatoorse fookuse teooriat

kohaldades mdista todtajate organisatsioonilise pithendumuse iseloomu ja fookust.

Erasektori ja avaliku teenistuse todtajate organisatsioonilise pithendumuse kujunemise
erinevustes mangib rolli ka organisatsioonitiiiipide pdhimotteline erinevus (Kask 2002:
30), seda eeskitt t00l toimuva mojutamise vOimalikkuse tunnetamises. Eradiguslik
juriidiline isik voib teha kdike, mis seadusega keelatud ei ole, avaliku sektori tootaja aga

tiksnes seda, mis on talle seadusega lubatud.

Lihtudes erinevate uuringute tulemustest on kéiesoleva t60 autor arvamusel, et
pliihendumuse kujundamiseks avaliku sektori organisatsioonis on eelkdige vaja luua
selline sisekliima, milles to6taja naudib todtamist. Organisatsioonilise pithendumuse
kujundamisel on eelkdige vaja tdsta emotsionaalse piihendumuse taset. Kuigi viimase aja
uuringud on ndidanud, et organisatsioonidele on kasulik omada kdrge emotsionaalse ja
normatiivse pithendumusega kollektiivi. On tdendeid, et emotsionaalse ja normatiivse

plihendumuse kombinatsioon on kasulikum kui vaid kdrge emotsionaalne piihendumus.

Organisatsioonilise plihendumise spetsiifika vastu meditsiinis hakati huvi iiles nditama
umbes neli aastakiimmet tagasi (Zangaro, 2001, 1k 15). Kdige varajasemad uuringud
organisatsioonilise pithendumuse kohta meditsiinis leidsid aset 1970-ndatel ning need
keskendusid organisatsioonilise pithendumise ning meditsiinipersonali to6lt lahkumise ja
t60 rahulolu vahel. Steers (1977, 1k 55) leidis, et peamiseks eelduseks organisatsioonilise
plihendumuse kujunemiseks meditsiinis olid ametiaeg ja vanus ning Al-Aamer (2000, lk
532) leidis, et paindliku graafikuga tootajate plihendumus oli suurem just naistdotajate
seas. Sellel ajastul olid meditsiini alastes uuringutes peamised eeldused vanus, haridus ja

autonoomsus (Carman-Tobin, 2011, 1k 32).

1980-ndate uuringud organisatsioonilise pilihendumuse alal meditsiinis jétkasid
keskendumist kiibele ja rahulolule, kuid sageli lisati sinna ka professionaalsust, et vilja
tuua meditsiini personali seas eeldused to6lt lahkumiseks. Niiteks kasutati meditsiini
hariduslikku kraadi sageli proffesionalismi mérgina ning paljud meditsiini uuringud

vaatlesid kui suurt rolli méngisid hariduslik tase ja erialased diplomid organisatsioonilises
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plihendumises (Carman-Tobin 2011, lk 32). 1980-ndate uuringud viitavad sellele, et
organisatsioonilises pithendumuses on siinoniilimideks just piihendumus ning tédga
rahulolu. Selle aastakiimne pohiuuringud keskendusid meditsiini personali tddle ja
demograafilistele omadustele ning sellele, millist rolli midngivad need omadused ja tooga
rahulolu organisatsioonilises pithendumuses. Niiteks toodi vilja, et kaasav juhtimine ja
isikuomadused olid meditsiinis plihendumisel suureks osaks. Viga tugevalt olid
organisatsioonilise piihendumusega seotud muutujad, nagu: personali rollide konflikt,
autonoomia, rolli ebaselgus ja meditsiini personali ldbipdlemine (Carman-Tobin, 2011,

Ik 33).

Meditsiini personali organisatsioonilise pithendumuse uuringute keerukus on kasvanud
alates 1990-ndatest ja kestab ténaseni. Selle ajastu organisatsioonilise pithendumuse
uuringud meditsiinivaldkonnas keskendusid peamiselt ddede juhtimisstiilile, ddede
korgele autonoomiale, osalemisel juhtimisprotsessides ja mojuvdimule (Carman-Tobin,

2011, 1k 34; Zangaro, 2001, 1k 14).

Paljud kaasaegsed uuringud on keskendunud sellele, et kaasav ja muudatuslik
juhtimisstiil on tugevalt seotud organisatsioonilise piihendumisega , seda just meditsiini
personali seas (Tang, 2003, lk 9). Tugev seos organisatsioonilise piihendumuse ja
rahulolu vahel meditsiini tootajate seas on ka jargnevatel teguritel: kaasav juhtimisstiil,
mojuvdim, kodu ja perekonna vajadused, dppimisvoimalused, tooga rahulolu, pension ja
rahalised toetused, kultuurilised tegurid, meditsiini kéttesaadavus ning suhted iilemuste
ja kaastootajatega (Chen & Fransesco, 2000, lk 874; Fang, 2001, 1k 863; McNeese-Smith,
2001, 1k 173; Steinhaus, 1993; Wagner, 2007, lk 241).

Ténapdevased organisatsioonilise plihendumuse meditsiinialased uuringud kinnitavad, et
nii struktuurne kui psiihholoogiline mojuvdim on tugevas seoses organisatsioonilise
plihendumusega. Organisatsiooniline plihendumine on lai mdiste ning seda on raske
tapselt méidratleda. Vihesed eksperimentaalsed uuringud on lébi viidud selleks, et uurida

organisatsioonilist plihendumist ddede hulgas (Wagner, 2007, 1k 236).

Aastal 2007 avaldas Wagner laiaulatusliku kirjandusliku iilevaate Oenduse

organisatsioonilisest pithendumusest, mida ta ise identifitseeris kui eelduste niitajat, miks

21



tootajad kavatsevad toolt lahkuda. Vastavalt Wagnerile (2007, lk 239) peaks
organisatsioonilist plihendumust kasutama rutiinsetes dendusabi uuringutes, vaatamata

selle, et jareldused on sellega vastuolus.

Hiljutised uuringud on vélja toonud statistiliselt mérkimisvéédrse téhtsa seose
organisatsioonilise piihendumuse ja litkumistiheduse vahel (Currivan, 1999; Holtom &
O’Neill, 2004). Kuid Wagner (2007, 1k 246) leidis siiski, et denduse organisatsioonilisel
plihendumusel on jétkuvalt 16he, mille suurimaks muutujaks pidas to0staazi. Praegused
uuringud keskenduvad sellele, kas erinevad piihendumuse vormid erinevad eelduste ja
tulemuste poolest. Néiteks McNeese-Smith (2001, 1k 173) uuris ddede organisatsioonilise
plihendumuse seotust t66 rahuloluga, tootlikkusega ja juhtimisstiiliga. Samas Wilson ja
Laschinger (1994, 1k 41) leidsid, et paljud teadlased on keskendunud teguritele, mis on
seotud pithendumisega, kuid vdhesed uuringud on keskendunud sellele, kuidas erinevad

plihendumise vormid toimivad erinevate meditsiini todtajate tasemel.

Mitte toetav todkeskkond suurendab ddede seas todga rahulolematust, mis omakorda
mojutab negatiivselt ddede t66l pilisimist. Todga rahulolu mojutavad kuus erinevat tiitipi
faktorit: (1) T6o iseloom: aeg, mis kulus patsiendi eest hoolitsemisele (“kétega t66);
voimalused pakkuda kvaliteetset dendushooldust; kvalifitseeritud ja mittekvalifitseeritud
t00j0u suhe paevas, t06jou hulk (inimeste arv) vahetuses; kulutatud aja hulk paberitdole;
aja planeerimise vdimalus ehk vdimalus ise otsustada palju aega kulub mul teatud t66
tegemiseks. (2) Areng: voimalus saada tagasiside oma tegevusele kdrgemal positsioonil
olevalt kolleegilt; voimalus saada tagasiside oma meeskonnalt, kolleegidelt; voimalus ise
omategevust analiiiisida, sagedus aruteludeks, mis on seotud minu edasise arenguga. (3)
Suhted: todsuhete kvaliteet kolleegidega; emotsionaalne toetus samal positsioonil
tootavatelt ddedelt, emotsionaalne toetus vahetult iilemuselt. (4) Haridus: vdimalus
osaleda erinevatel kursustel, koolitustel. (5) T60 ja elu vastastikune moju: t661t graafiku
tegemisel soovide (vabade pdevade) arvestamine, t60 kombineerimine oma sotsiaalse
eluga, t00 l0petamine Oige aegselt. (6) Vahendid: kasutatav varustus; kasutatavad

vahendid (Aaviksoo, Ladnelaid, & Hinno, 2006).

Uurimus ddede kohta USAs, Kanadas, Inglismaal, Sotimaal ja Saksamaal niitas, et 41%

haigladdedest olid rahulolematud oma t66ga ja 22% planeerisid lahkuda vihem kui aasta
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jooksul; leiud kinnitasid seost tookoha stressi ja Odede moraali, td6ga rahulolu,

organisatsioonile pithendumise ja lahkumiskavatsuse vahel (ICN, 2007).

Vottes kokku kéesolevas t00s esitatud organisatsioonilise pithendumuse olemuse, rolli
kujunemise organisatsioonis, pithendumuse késitluste, kujundamise vdimaluste

kirjelduse ning analiiiisi, v3ib véita, et organisatsioonilise pithendumuse néol on tegemist

organisatsioonidele viga olulise ndhtusega.
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2. TOOTAJATE ORGANISATSIOONILISE
PUHENDUMUSE UURING SA PARNU HAIGLA
DIAGNOSTIKATEENISTUSES

2.1. Organisatsiooni uurimismetoodika ja valimi tutvustus

Péarnu Haigla koosneb 4 kliinikust, 6 meditsiinilisest teenistusest ja 6 tugiteenistusest (vt
lisa 2, 1k 58). Kliinikud pakuvad statsionaarset arstiabi ehk seal viibivad patsiendid
haiglaravil, meditsiinilised teenistused toetavad kliinikuid ehk pakuvad neile
meditsiinilist tuge, nditeks uuringute ja analiiiiside tegemine, ravimitega varustamine ja
erakorraline meditsiiniabi. Tugiteenused pakuvad mittemeditsiinilist tuge ehk niiteks

raamatupidamine ja informaatikateenistus.

Parnu Haigla visioon on olla usaldusvddrne, uuendusmeelne ja hooliv arsti- ning
oendusabi keskus Eesti tervishoiuvorgustikus. Pohivairtused, millest 1dhtutakse Parnu
Haigla tegevuses on:

* eneseareng ja eneseteostamine — hinnatakse professionaalset ja isiklikku arengut;

* tunnustatus — tehtav t66 on inimestele ja ihiskonnale vajalik;

* partnerlus — tehakse kollegiaalset t66d inimestega ja inimeste jaoks;

* vastutustunne ja eetilisus — ollakse sotsiaalselt vastutavad, pithendunud ja

hoolivad.

Diagnostikateenistus on SA Pdrnu Haigla struktuuriiiksus, mis korraldab haigla
eesmarkidele vastavat radiodiagnostikat, laboratoorset diagnostikat, patomorfoloogilist ja
patanatoomilist diagnostikat, vabatahtliku tasuta doonorluse arendamist, vere ja
verekomponentide valmistamist, immuunhematoloogilist diagnostikat  ja
hemotransfusioloogiaalast tegevust. Diagnostikateenistus osutab teenuseid mitte ainult
Péarnu Haiglale vaid tervele Parnu maakonnale, kindlustades kliinikud, meditsiinilised
teenistused ja teised tellijad vere ja verekomponentidega. Diagnostikateenistuses todtab

tdnase seisuga 70 tootajat, kellest 49 tootab laboris, 8 patoloogias ja 13 veretalituses.
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Diagnostikateenistus juhindub oma tegevuses seadustest, muudest digusaktidest, Parnu
Haigla pohikirjast, Diagnostikateenistuse pohiméérusest, haigla ja diagnostikateenistuse

tegevuskavast ning diagnostikateenistuse toovaldkondade tunnustatud standarditest.

Diagnostikateenistuse struktuuriiiksused on:
* labor
* patoloogia

e veretalitus.

Péarnu Haigla labor pakub tipptasemel kvaliteetset laboratoorset diagnostika teenust kogu
Pérnu maakonnas. Laboris teostatakse hematoloogilisi, biokeemilisi, immunoloogilisi,
toksikoloogilisi, mikrobioloogilisi, molekulaardiagnostilisi ja immunohematoloogilisi

analiitse.

Aastal 2013 oli diagnostikateenistuse t69jou voolavus 1,4% ning aastal 2014 oli voolavus
juba 9,7%. Varreldes teiste Parnu Haigla struktuuriiiksustega on t66j0u voolavus aastaga
oluliselt tdusnud, samas teistes struktuuriiiksustes on voolavus oluliselt vihenenud. Autor
leiab, et bakalaureusetdd teema on aktuaalne, kuna siiani ei ole diagnostikateenistuses
organisatsioonilist pithendumust hinnatud ning ei olda teadlikud selle mdjust. Uuring on
planeeritud pilootuuringuna iihes iiksuses, et niha kas see dnnestub ning onnestumise
korral on vdimalik seda rakendada ka teistes Parnu Haigla struktuuriiiksustes voi kogu
haiglas. T6o kéigus otsistakse vastust kiisimusele, milline on diagnostikateenistuse
tootajate emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse organisatsioonilise pithendumuse

maar.

Organisatsioonilise plihendumuse uurimiseks Pérnu Haigla diagnostikateenistuses
koostati kiisimustik, mis koosneb kahest osast. Kiisimustiku esimese osa koostamisel
tugineti Meyer ja Allen’i (1991) kolmemddtmelisele organisatsioonilise piihendumuse
mudelile. Originaal mudel koosneb kolmest alagrupist, milles igaiihes on kaheksa véidet,
kokku 24 vididet. Ankeeti lisati Kristina Kuut’i poolt (2008, lk 114) poolt koostatud neli
véidet hindamaks tootajate nigemust to6ga rahulolust, tdopanuse ja tdotasu vastavusest,
soovist teha lisapingutusi ning samastumist organisatsiooniga ning Helle Peil’i (2009, 1k

109) magistritodst veel kaks véidet, mis puudutavad tookoha vahetamist. Lisaks lisas
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autor omaltpoolt vdite, mis puudutab td6tamist Parnu Haiglas iildiselt. Kiisimustiku teine
osa hdlmab vastaja demograafilisi andmeid. Uurimuses kasutatud kiisimustik on toodud
lisas 5 (lk 63). Viidetele hinnangu andmiseks on kasutatud Meyer ja Allen’i (1991)
seitsme punktilist skaalat, vastused on vahemikus 1 (ei ndustu iildse) kuni 7 (ndustun

tiielikult).

Kiisimustiku teine osa koosneb kiisimustest vastaja sotsiaal-demograafiliste andmete
kohta, need puudutavad todtaja vanust, haridustaset, to0staazi ja ametikohta. Vanuse ja
toOstaazi osas on vastajaile antud vahemikud, et tagada vastajate anoniiiimsus.
Kiisimustikku ei ole lisatud t66 autori poolt sootunnuse kiisimust, kuna SA Pérnu Haigla
diagnostikateenistuses tootab vihe meesterahvaid, oleks see samuti kiisimustikust dra
kaotanud anoniitimsuse. Ametikohtade jaotus kiisitluses oli jagatud nelja gruppi, millest
esimesse kuulusid arstid ja laborispetsialistid, teise laborandid, bioanaliiiitikud ja ded,
kolmandasse tugipersonal nagu sekretérid, assistendid ja registraatorid ning neljandasse
gruppi kuulus assisteeriv personal nagu niiteks abilised. Grupid koostati sellistena
tagamaks tootajate anoniilimsust, kuna mone ametikoha esindajaid oleks vaid mdni olnud
Ankeetkiisitluse tulemusi toddeldi statistikapaketiga SPSS ja tabelarvutusprogrammiga

Excel.

Kéesoleva uurimuse valimi moodustasid SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse tootajad.
Uuring viidi 1dbi ajavahemikul 29. veebruar — 29. mirts 2016.a. Nimetatud teenistuses oli
kiisitluse perioodil todtajaid kokku 75. Uuringust jieti vélja 5 tootajat, kellest 2 viibis
lapsehoolduspuhkusel ja 3 todtajat on lepingulised. Kiisimustik oli vormistatud
internetipdhiselt haigla siseveebis ning saadeti 70 td6tajale ametisisese elektronposti teel.
Samuti oli voimalik vastata kiisimustikule paberkandjal. Kiisitletutele selgitati kiisitluse
eesmarki, vabatahtlikkust ja anoniiimsust. Kiisimustikule saadi vastuseid 42,

kasutuskolbmatuid vastuseid ei olnud, seega oli vastanute osakaal 60%.

Tootajate jaotus demograafiliste andmete 16ikes on toodud lisas 3 (lk 59). Analiitisides
joonisel 3 (lk 27) toodud todtajate jagunemist todtatud aja jargi, voib delda, et vaid 4,8%
vastanuist on organisatsioonis olnud alla 1 aasta. Kdige enam 33,3% to6tajaid on staaziga
6 — 10 aastat, korge on ka 1 — 5 aastase staaziga tootajate osakaal, mis on 26,2%.

Pikaaegse staaziga tootajate osakaal on 11,9%.

26



Vastanute tootatud aeg (%)

[N

= allalaasta = 1-5aastat =6-10 aastat

11- 15 aastat ® 16 - 20 aastat ® ile 20 aasta

Joonis 3. Vastanute tootatud aeg (autori koostatud)

Vastajate vanuselist jagunemist analiiiisides nihtub jooniselt 4, et uurimuses osalenute
vanuseline struktuur on suhteliselt tasakaalus, kdige rohkem vastanuid on vanuses 41 —
50 aastat. Palju vastanuid (21%) on ka vanuses 18 — 30 aastat. Kdige vdhem vastanuid on

vanuses iile 60 aasta (12%).

Vastanute vanus (%)

= ‘

® 18- 30 aastat ® 31 - 40 aastat = 41 - 50 aastat

51 - 60 aastat = (ile 60 aasta

Joonis 4. Vastanute vanuseline jagunemine (autori koostatud)

Haridustaseme jirgi tulemusi analiiiisides on ndha, et 46,3% vastanutest omab
korgharidust, 14,6% vastanuist omab rakenduslikku kdrgharidust (vt joonis 5, lk 28).
Tulemus on ilmselt tingitud sellest, et arsti, laborispetsialisti, laborandi, bioanaliiiitiku ja
oe ametikohad eeldavad kdrghariduse olemasolu. 19,5% vastanuist omab keskeriharidust
ning 16,7% keskharidust, siia kuuluvad tugipersonali tooétajad, néiteks sekretirid,

assistendid ja registraatorid. 2,4% uuringus osalenud to6tajaskonnast omab pdhiharidust.
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Ilmselt kuuluvad siia ametigruppi abilised, kelle tdoiilesanded ei eelda korgema hariduse

omandamist.

Vastanute haridustase (%)

® pShiharidus ® keskharidus = keskeriharidus

rakenduslik kérgharidus ® kérgharidus
Joonis 5. Vastanute haridustase (autori koostatud)
Ametikoha jérgi uuritavat valimit vaadeldes selgub laborantide, bioanaliiiitikute ja ddede

iilekaal — 57,1% (vt joonis 6). Ka arstid ja laborispetsialistid on uuringus aktiivselt

osalenud, nende osakaal on 19,1%.

Vastanute ametikoht (%)

<n

= arst/laborispetsialist
= |aborant/bioanallitik/6de
® tugipersonal (sekretér, assistent, registraator)

assisteeriv personal (abilised jne)

Joonis 6. Vastanute ametikoht (autori koostatud)

Ametikoha jirgi on enamus vastanuid ilmselt laborandid ja bioanaliiiitikud, kuna neid

tootab diagnostikateenistuses kdige enam.
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2.2. Tootajate organisatsioonilise puhendumuse uuringu

tulemuste analius

Tootaja organisatsioonilise pithendumuse uurimuse tulemuste analiiiisid on esmalt
toodud kolme pilihendumise komponendi iseloomustav informatsioon eraldi. Esmalt
keskendutakse emotsionaalsele piihendumise komponendile, seejérel alalhoidlikule ning
normatiivsele. Hinnatud on nii keskmisi tulemusi komponentide ning demograafiliste
tunnuste 10ikes kui ka komponentide hindamisel kasutatud véidete iiksikuid tulemusi.
Seejarel antakse hinnang {ildiselt pilihendumisele. Piihendumise hindamisele
korrelatsioonanaliilisi tulemuste esitamine, mis annab iildidi teadmisi pithendumiste
tasemete seotusest iiksteisega ning demograafiliste tunnustega ning lisakiisimuste

tulemuste analiiis.

Emotsionaalse pithendumise hinnangud on toodud joonisel 7. Hinnanguid anti 7-palli
skaalal, kus keskmiseks tulemuseks on 4,0. Keskmine emotsionaalse plihendumise
hinnang vastanute hulgas on 3,96. Antud tulemus on alla keskmise.Kdige korgem

emotsionaalne piihendumine on 51 — 60 aastastel to6tajatel.

Emotsionaalne ptihendumus
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Joonis 7. Emotsionaalse pithendumise keskmised SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse
tootajate hulgas (autori koostatud)

Lisas 7 (Ik 69) on toodud keskmised hinnangud demograafiliste tunnuste 16ikes igale

véitele eraldi. Seejuures rohelised ruudud mairgivad antud viitele kdige korgemat
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keskmist hinnangut ja punased ruudud koig madalamat keskmist hinnangut. Tabelist on
ndha, et emotsionaalsete pithendumise véidetest sai kdige korgema keskmise hinnangu
(4,83) véide “Diagnostikateenistus tdhendab mulle isiklikult vdga palju.”. Selle viitega

olid kdige rohkem ndus keskhariduse ja keskeriharidusega tootajad.

Kdige madalam on emotsionaalne pithendumine rakendusliku kdrgharidusega tootajatel.
Kodige vihem oOnnelikud oma edaspidise karjddri iile diagnostikateenistuses
keskharidusega tootajad (E1), rakendusliku korgharidusega todtajad arutavad
diagnostikateenistust puudutavaid teemasid soprade ja tuttavatega kodige vahem (E2),
diagnostikateenistuse probleemid ldhevad kdige vdhem korda 31 — 40 aastastele
tootajatele ja pdhiharidusega tootajatele (E3) ning kdige vihem on diagnostikateenistusse

kiindunud rakendusliku kdrgharidusega tdotajad (E6), keskmine 2,17.

Emotsionaalset plihendumust viivad keskmiselt kdige rohkem alla vididete “Ma ei tunne,
et oleksin emotsionaalselt kiindunud diagnostikateenistusse”, mille keskmine hinnang oli
3,36 ning “Arvan, et vdiksin kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud diagnostikateenistusse”, mille keskmine hinnang oli 3,43, tulemused.
Kbdige vdhem meeldib diagnostikateenistusest rddkida rakendusliku korgharidusega
tootajatele (keskmine hinnang 2,50) ja kdige rohkem pdhiharidusega tdotajatele
(keskmine hinnang 7,00). Tugev iihtekuuluvustunne diagnostikateenistuse suhtes on iile
60 aastastel tootajatel (keskmine hinnang 5,20), vdga ndrk pdhiharidusega toodtajatel
(keskmine hinnang 1,67).

Viidete puhul, mille keskmine hinnang jddb alla 4,00 on toodud ndustumise ja
mittendustumise protsendilised osakaalud. Noustumise puhul on koondatud antud
hinnangud viiest seitsmeni ja mittendustumise puhul {ihest kolmeni, eitavate véidete
puhul vastupidiselt. Emotsionaalse plihendumise kohta on need toodud tabelis 3 (1k 31).
Tabelist on ndha, et pooled tootajad tunnevad, et nad on diagnostikateenistusse
emotsionaalselt kiindunud, samas 30,9% tootajaist ei tunne seda. 35,8% tOdtajatest
arvavad, et nad voiksid kergesti kiinduda teise organisatsiooni nii nagu nad on kiindunud
diagnostikateenistusse, kuid 26,2% tootajaist ei ndustu sellega. Tugev lihtekuuluvustunne

diagnostikateenistuse suhtes on pooltel td6tajatel, samas 21,5% ei ndustu sellega.
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Tabel 3. Kdige madalama hinnangu saanud emotsionaalse piihendumise komponendi

vididete ndustumisete ja mittendustumiste osakaalud protsentides

Viide Noustumine | Mittendustumine
Ma ei tunne, et oleksin “emotsionaalselt kiindunud” 50% 30,9%
diagnostikateenistusse.

Arvan, et vOiksin kergesti kiinduda monda teise 35,8% 26,2%

organisatsiooni samuti, nagu olen kiindunud
diagnostikateenistusse.

Mu lei ole tugevat iihtekuuluvustunnet 50% 21,5%
diagnostikateenistuse suhtes.
Allikas: autori koostatud

Jargnevalt analiiiisitakse alalhoidlikku plihendumist puudutavaid uurimuse tulemusi, mis
on toodud joonisel 8. Keskmine alalhoidliku pilihendumise hinnang on
diagnostikateenistuse tootajate hulgas 3,66. Kdige korgem alalhoidlik piihendumine on

51 — 60 aastastel tootajatel, pohiharidusega tootajatel ja lile 60 aastastel tootajatel.

Alalhoidlik pihendumus
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Joonis 8. Alalhoidliku piithendumise keskmised SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse
tootajate hulgas (autori koostatud)

Kdige madalam on alalhoidlik piithendumine keskeriharidusega todtajatel ning arstidel ja
laborispetsialistidel. Kdige madalama keskmise hinnangu sai vdide “Ma ei karda seda,
mis vOiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuksin ilma, et mul oleks uus
tookoht olemas”, mille keskmine hinnang on 2,45. Kodige rohkem kardavad seda
keskeriharidusega ja rakendusliku korgharidusega todtajad, samas keskharidusega

tootajad ei kardaks seda iildse.

31



Teine suhteliselt madala tulemuse saanud alalhoidlikku piihendumist hindav véide oli
“See ei modjutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin ldhemal ajal
diagnostikateenistusest”, mis sai keskmiseks hinnanguks 2,74. Kdige korgemalt hindasid
antud viidet 51 — 60 aastased tootajad ja pdohiharidusega todtajad (keskmine hinnang

5,00) ja kdige madalamalt keskeriharidusega to6tajad (keskmine hinnang 3,37).

Tabelis 4 on toodud véited, mis said keskmiseks hinnanguks vihem kui 4,00 ning nende

viidetega tootajate ndustumiste ja mittendustumiste osakaal.

Tabel 4. Kdige madalama hinnangu saanud alalhoidliku pithendumise komponendi
véidete ndustumiste ja mittendustumiste osakaalud protsentides

Viide Noustumine | Mittendustumine
Ma ei karda seda, mis vdiks juhtuda, kui ma oma 69,1% 7,2%

praegusest tookohast lahkuksin ilma, et mul oleks uus
tookoht olemas

Isegi, kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel véiga raske 31% 49,9%
diagnostikateenistusest lahkuda

Praegusel hetkel diagnostikateenistusest lahkumine teeks 33,4% 57,1%
mu elu oluliselt keerulisemaks

See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma 69,1% 14,3%
lahkuksin l&hemal ajal diagnostikateenistusest

Uks peamisi pohjusi, miks ma jitkan tootamist 38,1% 38,1%

diagnostikateenistuses, on see, et lahkumine nduaks minult
markimisvédrset isiklikku ohvrit — teises organisatsioonis
pakutavad hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan
diagnostikateenistuses

Allikas: autori koostatud

69,1% vastanutest kardavad, mis vdiks juhtuda, kui nad oma praegusest tookohast
lahkuksid ilma, et neil uus to6koht olemas oleks, ainult 7,2% ei ndustu selle véitega.
Ainult kolmandik ndustub asjaoluga, et neil oleks raske diagnostikateenistusest lahkuda
isegi kui nad seda viiga tahaksid, 49,9% ei ndustu sellega. Ule poolte vastanutest ei ndustu
véitega, et hetkel oleks neil diagnostikateenistusest keeruline lahkuda ning 69,1%
vastanuist on ndus, et kohene lahkumine mdjutaks nende sissetulekut. Hiivesi

védrtustavad ja mittevadrtustavad tihtmoodi 38,1% vastanuist.

Jargnevalt vaadatakse tdpsemalt normatiivse piihendumise alaskaala tulemusi, mille
keskmised on toodud joonisel 9 (Ik 33). Keskmiselt hinnati normatiivse piihendumise tase

3,73’le. Kdige korgem normatiivne pithendumine on iile 60 aastastel tootajatel.
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Joonis 9. Normatiivse pithendumise keskmised SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse

tootajate hulgas (autori koostatud)

Viidete 10ikes tostavad keskmist normatiivset piithendumist kdige rohkem véited “Sage
ithest organisatsioonist teise lilkumine pole minu jaoks ebaeetiline”, mille keskmine
hinnang on 4,12 ja “Ma usun, et tdnapdeval pole enam motet olla organisatsioonile
lojaalne tootaja”, mille keskmine hinnang on 4,00. Kdige rohkem ndustusid sageda iihest
organisatsioonist teise litkumise ebaeetilisusega keskeriharidusega to6tajad (keskmine
hinnang 3,75) ja kdige vidhem noustusid rakendusliku korgharidusega tootajad (keskmine

hinnang 2,17).

Kodige madalamalt hindavad normatiivset pithendumust kdorgharidusega tootajad.
Viidetele “Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jitkan todtamist diagnostikateenistuses
on see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jadda”
ja “Mind on dpetatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jddmise olulisusesse”,
anti kdige madalamad keskmised hinnangud (3,33). Kdige vihem leiavad pohiharidusega
tootajad, et tdnapédeval on veel motet olla organisatsioonile lojaalne to6taja (keskmine
hinnang 1,00), kdige rohkem iile 60 aastased tootajad (keskmine hinnang 3,80). Koik

vidited peale N4 ja N6 olid normatiivset pithendumist modtvate vididete hulgas alla
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neutraalse taseme. Parema pakkumise saamisest hoolimata ei peaks keskeriharidusega
tootajad digeks organisatsioonist lahkuda (keskmine hinnang 2,50), kuid seda ei saa delda

pohiharidusega tootajate kohta, kes hindasid antud véidet keskmiselt 4,67 palliga.

Tabelis 5 on toodud kdige madalama hinnangu saanud viidete ndustumiste ja

mittendustumiste protsendiline jaotus.

Tabel 5. Kdige madalama hinnangu saanud normatiivse pithendumise komponendi

véidete ndustumiste ja mittendustumiste osakaalud protsentides

Viited Noustumine | Mittendustumine
Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti 35,7% 40,4%

tookohti

Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma 47,6% 30,4%
organisatsioonile

Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jitkan toStamist 20,9% 47,6%

diagnostikateenistuses on see, et ma usun, et lojaalsus on
oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jidda

Isegi, kui saaksin parema todpakkumise mujalt, arvan, etei | 31% 50%
oleks siiski dige diagnostikateenistusest lahkuda

Mind on dpetatud uskuma iihele organisatsioonile 21,3% 47,6%
lojaalseks jadmise olulisusesse

Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi td6tas terve elu iihes | 28,6% 35,6%
organisatsioonis

Allikas: autori koostatud

35,7% vastajatest noustuvad, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti.
Peaaegu pooled vastanutest ndustuvad, et inimene peaks olema lojaalne oma
organisatsioonile, sama palju vastanuist ei noustu viitega, nagu nad tunneksid moraalset
kohustust jdtkata organisatsioonis. Tdpselt pooled tdotajad ei ndustu ka viitega, et kui
nad peaksid saama mujalt parema pakkumise nad ei lahkuks. Ligi 50% vastanuist ei

ndustu ka véitega, et organisatsioonile peab lojaalseks jdéma.

Koikides gruppide on kdige tugevam emotsionaalne piihendumine, millele jargneb

normatiivne piihendumine ja kdige ndrgem on todtajate hulgas alalhoidlik piihendumine.

Jargnevalt on toodud lisakiisimuste analiilisi tulemused. Keskmine hinnang
lisakiisimustele on 3,79. Kdige rohkem pakub t66 rahuldust iile 60 aastatstele tootajatele
(keskmine hinnang 6,40), kdige vihem pohiharidusega toodtajatele (keskmine hinnang

3,33). Kodige rohkem on rahul todga Parnu Haiglas keskharidusega too6tajad /keskmine
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hinnang 5,40), kdige viihem pdhiharidusega todtajad (keskmine hinnang 3,30). Ule 60
aastased tootajad leiavad kodige vdhem, et nende panus on vastavuse nende todtasuga
(keskmine hinnang 1,80), kdige enam arstid ja laborispetsialistid (keskmine hinnang
4,13). Organisatsiooni liidreid usaldavad koige enam keskeriharidusega tootajad, kuid
kdige vdahem pohiharidusega tdotajad. Organisatsiooni edukuse nimel on enim ndus
pingutama iile 60 aastased tootajad (keskmine hinnang 5,20), kdige vihem tdotajad, kes
on organisatsioonis olnu alla 1 — 5 aastat (keskmine hinnang 0,19). Viimase aasta jooksul
tookoha vahetamisele on kdige rohkem mdelnud keskeriharidusega tootajad (keskmine
hinnang 3,38) nin kdige vdhem arstid ja laborispetsialistid (keskmine hinnang 0,50).
Kbdige suurema tdendosusega lahkuvad oma tookohalt aasta jooksul iile 60 aastased
tootajad (keskmine hinnang 5,20), vidikese tdendosusega pohiharidusega todtajad

(keskmine hinnang 2,0).

Tabel 6. Lisaviidete ndustumiste ja mittendustumiste osakaalud protsentides

Viited Noustumine | Mittendustumine
Minu tasu on vastavuses minu tddpanusega 19,1% 61,8%

Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid 33,3% 40,5%

Ma olen mdelnud viimase aasta jooksul sageli tookoha 16,7% 61,9%
vahetamisele

Tdendoliselt lahkun praegusest tookohast jirgmise aasta 30,9% 45,3%

jooksul

Allikas: autori koostatud

Tabelist on ndha, et iile poolte todtajate ei ndustu sellega, et nende tasu oleks vastavuses
nende tdOpanusega ning lile poolte tootajatest on viimase aasta jooksul mdelnud toSkoha
vahetamisele. Veerand tdotajaist usaldab oma organisatsiooni liidreis ning sama suur

protsent vastanuist lahkub tdendoliselt oma praegusest tdokohast jargmise aasta jooksul.

Kéesoleva bakalaureusetdo lisas 6 (Ik 67) on toodud organisatsioonilise piihendumuse
komponentide omavahelised statistiliselt olulised korrelatsioonid diagnostikateenistuse
uuringu pdhjal. Analiiiisides emotsionaalse pithendumuse hinnanguid, voib leida lisas 6
(Ik 67) esitatud jooniselt ainult iihe tugeva korrelatsiooni (r=0,83) ehk tootajad, kes ei
tunne tugevat tihtekuuluvustunnet diagnostikateenistuse suhtes leiavad, et nad voiksid
kergesti kiinduda ka mdnda teise organisatsiooni samamoodi, nagu nad on kiindunud

diagnostikateenistusse. Samas esineb suhteliselt tugev korrelatsioon (r=0,65) ka viidete
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vahel, kus to6tajad, kes ei tunne, et nad oleksid diagnostikateenistusse emotsionaalselt
kiindunud ja kellel puudub tugev ihtekuuluvustunne diagnostikateenistuse suhtes.
Samuti esineb lisa 6 (lIk 67) joonisel omavahel negatiivses seoses olevaid hinnanguid.
Naiteks viited, mis puudutavad td6tajate mitte soovimist oma t66d puudutavaid teemasid

arutada sdprade ja tuttavatega ja ei hoolita diagnostikateenistuse probleemidest.

Lisa 6 (Ik 67) joonise pdhjal alalhoidlikku pithendumust modtvate hinnangute
analliisimisel ndhtub, et esineb palju tugevaid omavahelisi korrelatsioone, suurim
(r=0,91) véidete vahel, kus tootajad, kelle jaoks diagnostikateenistus tdhendab isiklikult
véga palju, leiavad, et praegusel hetkel on diagnostikateenistusse jadmine nende jaoks nii
vajadus kui ka soov. Tugev korrelatsioon (r=0,86) esineb ka vididete vahel, mis
puudutavad toolt lahkumist ilma uut tookohta omamata ja kohese lahkumise vahel.
Alalhoidlikku piihendumust mddtvate hinnangute analiilisimisel nédhtub, et viidete
omavahelised seosed on loogilised ja tulemused ootuspédrased, kuna tdotajad on
organisatsiooniga seotud, nad teadvustavad lahkumisega seotud kulukust ja vdimalike

alternatiivide nappust.

Vaadates lisa 6 (Ik 67) joonisel normatiivset pithendumust puudutavat osa (N1..N8)
esineb siin vdga palju omavahelisi tugevaid korrelatsioon. Kdige tugevam korrelatsioon
(r=0,99) esineb viidete “Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi téotas terve elu iihes
organisatsioonis” ja “Tdnapdeval pole enam motet olla organisatsioonile lojaalne
tootaja” vahel. Tugev korrelatsioon on ka véidete vahel, mis puudutavad eetilisust olla

oma organisatsioonile truu ja sage tookoha vahetamine.

Organisatsioonilise piihendumuse erinevate komponentide vahelisi seoseid vaadates on
niha, et korrelatsioon esineb rohkesti ning tegemist on loogiliste ja ootuspdraste seostega.
Lisas 6 (Ik 67) jooniselt nieme, et kdige enam seoseid esineb emotsionaalse ja
normatiivse plthendumuse hinnangute vahel, kuid palju ka normatiivsete hinnangute

vahel.

Lisaks Meyer ja Allen’i organisatsioonilise pithendumuse kolmemoddtmelise modtmise
skaalale lisati autori poolt uuringu kiisitlusse Kristina Kuut’i (2008, lk 114) poolt

koostatud neli vdidet hindamaks todtajate ndgemust todga rahulolust, todpanuse ja
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tootasu vastavusest, soovist teha lisapingutusi ning samastumist organisatsiooniga.
Lisaks veel Helle Peil’i (2009, Ik 109) magistritdost kaks viidet, mis puudutavad t66koha
vahetamist ning lisaks autori poolt vdide, mis puudutab to6tamist Parnu Haiglas iildiselt

(vtlisa 5, Ik 63 viited L1...L7).

Kéesoleva t60 joonisel 10 on esitatud SA Péarnu Haigla diagnostikateenistuse uuringu

lisavdidete omavahelised seosed.

L5 L6 L7

L5 | 0,27 | 0,32 | 0,09

L7 | 0,52

Joonis 10. Lisavdidete omavahelised seosed; autori koostatud (L1-L7 tédhistavad

.

L6 | 0,65

lisavéiteid)

Analiiiisides lisavdidete hinnanguid esineb kaks tugevat korrelatsiooni (r=0,72). Tugev
korrelatsioon esineb vididete vahel, kus to6taja on tihti viimase aasta jooksul moelnud
tookoha vahetamisele, kuna ta ei saa oma t60 eest piisavalt tasustatud. Teine tugev
korrelatsioon on esineb viidete vahel, kus to6tajad plaanivad aasta jooksul t66lt lahkuda,

kuna ei usalda oma organisatsiooni liidreid.

Kodik kiisimused ankeedis olid etteantud valikvastustega, peale tookohast vdimalike
lahkumispdhjuste kohta, kuhu oodati todtajate poolseid vabasid vastuseid. Avatud teksti
el saa analiilisida kvantitatiivselt (arvuliselt). Lahkumispdhjuste analiilisil rakendati
andmete kvalitatiivset uurimismeetodit, mille kdigus koik vastused indekseeriti vastavalt
sisule (Laherand 2008:121). Indekseeritud vastused grupeeriti sarnaste tunnuste jargi ning
varustati tunnuskoodiga (vt. tabel 7, lk 38). Kirjeldatud protseduuri ldbiviimisel sai
voimalikuks kiisitluse kidigus kogutud kvalitatiivse informatsiooni kvantitatiivne

(arvuline) analiiis.
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Tabel 7. Tootajaid negatiivselt mojutavad ja tdendolise lahkumise pohjused

Kood | Pohjus Vastanute arv | % vastanutest
01 Rahulolematus juhtimisega 7 16,7%
02 Ebarahuldav t66tasu 8 19,1%
03 Motivatsiooni puudumine 5 11,9%
04 Parem t66keskkond 4 9,5%
05 Parem pakkumine mujalt (k.a. asukoht) 3 7,1%
06 Tervislikud pohjused 2 4,8%
07 Kodused pdhjused 3 7,1%
08 Suur eksimus todllesannete tditmisel 5 11,9%
09 Ei vastanud 5 11,9%

Allikas: autori koostatud

Tabelist 7 ndhtub, et kdige suuremat osa vastajatest sunniks to61t lahkuma pdhjus, et palk
on liiga madal (niiteks viited “Palk”, “Suurem toétasu”, “Parem palk’) ja rahulolematus
juhtimisega (nditeks viited “Ulemuste suhtumine alluvatesse”, “Juhataja ja iilemée
ebapddev, mitte haritud inimese kditumine/suhtumine/suhtlemine ja vassimine oma

tootajatesse”, “Tunnustamise puudumine juhtkonna poolt™).

Seega on peamised vdimalikud organisatsioonist lahkumise pohjused: ebarahuldav

tootasu, todtajate rahulolematus organisatsiooni juhtimisega.
2.3. Jareldused ja ettepanekud puhendumuse kujundamiseks

Ankeetkiisitlusest selgunud tulemuste pdhjal saab autor teha jireldusi todtajate
ptihendumuse kohta ning teha ettepanekuid SA Pérnu Haigla diagnostikateenistuse

juhatajale ptihenduse kujundamiseks.

SA Pérnu Haigla diagnostikateenistuses 1dbi viidud uuringu analiiiisi tulemusel selgus, et
kdige enam on todtajad plihendunud emotsionaalselt, sellele jargnes normatiivne ning
seejirel alalhoidlik pithendumus. SA Pérnu Haigla diagnostikateenistuse todtajad on
valdavalt emotsionaalselt piihendunud. Siit jéreldub, et tdstma peaks alalhoidlikku
plihendumise taset ning teiste pithendumiste komponentide tasemeid hoidma vidhemalt
samal tasemel. Pithendumise komponentide tasemete jarjekord peaks jddma selliseks,
nagu antud uurimuse tulemustes jireldus (kdige korgem emotsionaalne, seejérel
normatiivne ning viimasena alalhoidlik), kuid tasemete tdstmine toob kaasa paremad

ettevotte nditajad ning todtajate rahulolu, motivatsiooni, suhted ning muutustega
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kohanemise. Vajalik on tegeleda kdigi komponentidega eraldi, et oleks selge iilevaade,
mis meetodeid kasutades iiht voi teist plihendumise komponenti mdjutatakse. Arvestama

peab ka sellega, et plihendumise komponendid mojutavad tiksteist

Uuringust selgus, et tootajad ei tunneks end kindlalt, kui nad lahkuksid oma praeguselt
tookohalt, nende elu muutuks oluliselt keerulisemaks, sissetulekud langeksid oluliselt
ning tdsiseks probleemiks on ka teiste alternatiivide nappus. Autori hinnangul on
diagnostikateenistuses palju iisna pika staaziga tootajaid, kel on raske lahkuda, kuna
aastaid on tehtud {iht- ja sama t66d, samade oskustega, ja neid oskuseid on raske teistes

organisatsioonides rakendada.

Tootajate hinnangud normatiivsele plihendumusele on tugevamalt esindatud kui
alalhoidliku piihendumuse komponentidele. Uuringus osalenud leidsid, et kui nad saaksid
parema toOpakkumise, siis ei peeta Oigeks diagnostikateenistusest lahkumist, kuna
vastanud leiavad, et eetilisem on jddda diagnostikateenistusele lojaalseks, kuid valdavalt
ollakse arvamusel, et terve elu ei peaks siiski veetma iihes organisatsioonis.
Diagnostikateenistuse tdotajad tunnevad oma organisatsiooni suhtes lojaalsust, kuid
samas on neil soov ka oma karjddri arendada ning saada kdrgemat palka. Seda véidet
toetavad ka uuringu teises osas esitatud kiisimusele (“Nimetage peamine pohjus, mis voiks
sundida Teid diagnostikateenistusest lahkuma”) antud vastused, mille analiilisist selgus,

et iiks peamistest pohjustest oleks parema palga pakkumine.

SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse tootajate korgele emotsionaalsele pithendumusele
viitavad uuringu tulemused, mille kohaselt isiklik suhtlemine on piisav, ollakse seda
meelt, et oma edaspidist karjééri siiski tahetakse jatkata diagnostikateenistuses. Samas
pooled tootajad tunnevad, et nad ei ole diagnostikateenistusse emotsionaalselt kiindunud,

kuid diagnostikateenistus tdhendab neile isiklikult viga palju.

Kokkuvottes saab tulemust hinnata positiivseks, kuna emotsionaalse piithendumuse tase

on korgem nii alalhoidlikust kui ka normatiivsest pithendumuse tasemest.

Analiitisides organisatsioonilise piihendumuse komponentide omavahelisi seoseid selgus
uuringu pohjal, et esineb viga mitmeid statistiliselt olulisi korrelatsioone ning need on

ootuspérased ja loogilised. Niiteks leiavad diagnostikateenistuse tootajad, et hetkel
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tahendab diagnostikateenistusse jddmine neile isiklikult vdga palju. Kdige rohkem
tugevat korrelatsiooni esines emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse komponentide

vahel.

Tuginedes organisatsioonilise piihendumuse teoreetilistele késitlustele, olulisusele ja
kujundamise vodimalustele ning SA Piarnu Haigla diagnostikateenistuses 1dbi viidud
uuringu tulemuse analiiiisile esitab kédesoleva t00 autor jirgnevalt ettepanekud

organisatsioonilise piihendumuse kujundamiseks diagnostikateenistuses.

Kéesoleva t66 kdigus ldbiviidud uuringu tulemusena selgus, et ndrgimaks valdkonnaks

on organisatsioonilise pithendumuse seisukohalt alalhoidliku pithendumuse tase.

Lihtudes peamiselt Camilleri (2006, lk 78) emotsionaalse pithendumise arenguks
vajaliku kultuuri tingimustest ja arvestades teooria osas vélja toodud teiste emotsionaalset
plihendumist mdjutavate aspektidega, teeb autor jargmised ettepanekud emotsionaalse
plihendumise kujundamiseks SA Parnu Haigla diagnostikateenistuses:

* tO0st saadava tagasiside parendamine

* tOotajate védrtustamine ja tunnustamine;

* tOdtajate vastutuse méédratlemine

* iihtekuuluvustunde suurendamine

* motivatsioonipaketi loomine

* tootajate teadmiste ja oskuste hindamine

Vottes kokku ldbiviidud uuringu tulemused, teeb autor SA Pirnu Haigla
diagnostikateenistuse juhatajale ettepanekud piihendumuse taseme, eelkdige
emotsionaalse plihendumuse taseme tdstmiseks vajalikeks tegevusteks, mis tilevaatlikult

on toodud tabelis 6 (lk 37).
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Tabel 8. Ettepanekud organisatsioonilise piihendumuse kujundamiseks SA Pérnu Haigla
diagnostikateenistuses

Probleem Ettepanek

Toost saadav tagasiside Pideva tagasiside andmine to6tulemuste
kohta

Tootajate vadrtustamine ja tunnustamine Tooalaste saavutuste tunnustamine

Meeskonnatdd tunnustamine
Kuu ja Aasta T6dtaja valimine

Vastutuse méidratlemine Kohustuste ja vastutuse selge piiritlemine
Uhtekuuluvustunde suurendamine Uhisiirituste korraldamine

Koost66 ja meeskonnatdéo Shutamine
To6panuse ja tootasu mittevastavuse Léabipaistev ja diglane tootasustamissiisteem
tunnetamine Ametikohtade hindamine
Motivatsioonipaketi puudumine Paindlik t66aeg

Lisatasude siisteem

Tervisepdevad

Allikas: autori koostatud

Igakiilgne tagasiside tootulemuste kohta aitab todtajail parandada to6tulemusi ja arendada
oma tddalaseid oskuseid. Teatud aja tagant peaks korraldama koosolekuid, mille kdigus
tootajad saaksid tagasisidet oma toStulemuslikkuse kohta. Tootajatele on tdhtis, et teda
hinnatakse, piisab ka kiitmisest ja tunnustamisest juhtide poolt, kuna see méngib
emotsionaalse pilihendumuse suurendamisel olulist rolli. Oluline on siinkohal just
tunnustamine, nditeks kuu parim tootaja, lisaks vOiks olla iga-aastane parima tootaja
tunnustus, kelle valivad to6tajad ise. Lisaks todtulemustele voiks arvestada ka koostoo-
ja abivalmidust ning {ildist suhtumist. Auhinnaks ei pea tingimata olema midagi kulukat,
piisaks ka ténukirjast ning auhinna iileandmine vdiks toimuda koigi tootajate ees. Hetkel
ei toimu daignostikateenistuses korrapdraseid koosolekuid td6tulemuslikkuse kohta,

samuti ei ole todtajate tunnustamist.

Tootaja peab teadma, kui palju on temale antud otsustusvabadust. Suurema vastutuse
andmine to6tajatele suurendab nende plihendumust organisatsioonile ning kohustuste ja

vastutuste madratlemine tagab teadmise, kes mille eest vastutab.

Kiesoleva to0 autori ettepanekul tuleks diagnostikateenistusel oma todtajaid rohkem
kaasata, nditeks teatud aja tagant koosolekud, kus arutatakse olulisematel teemadel ning
kaasatakse ka tootajaid oluliste otsuste tegemisse. Uhtekuuluvustunde suurendamise
vOimalustena nédeb t60 autor nditeks erinevate iihisiirituste korraldamist ning ainult

diagnostikateenistuse suve- ja talvepdevi. Siiani on olnud need kogu haiglale iihised.
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Uhisiiritused aitavad tdotajatel suhelda vabas dhkkonnas, mis aitab saavutada paremat
kontakti kolleegide vahel. Hetkel on diagnostikateenistuse thistiritusteks ainult

joulupidu, iilejddnud iihistiritused on iile haiglalised.

Uuringust ndhtus, et diagnostikateenistuses esineb enim probleeme selles osas, et ollakse
rahulolematud juhtimisega. To6tajate piihendumus ei saa olla kdrge, kui nad tunnevad, et
neid ei védrtustata. Juhtkond peaks kaaluma vdimalusi koostdoks ja andma rohkem
sonadigust todtajatele. Soovituseks oleks anoniiiimne ettepanekute kast, kuhu oma mured

jarddmud kirja panna ja neid tihistel koosolekutel arutada

Diagnostikateenistuse uuringust tuli vilja, et kdige enam rahulolematust tekitab toGtasu
mittevastamine toOpanusele, kuna diagnostikateenistusel on kindel eelarve, mis seab
piiranguid tootasude tdstmisele, siis on oluline leida alternatiivseid voimalusi todtajate
motiveerimiseks. Sellest tulenevalt soovitab kdesoleva t66 autor diagnostikateenistusel
luua nn motivatsioonipakett. Motivatsioonipaketi osadena néeb autor paindlikku tdoaega
ning labipaistvat lisatasude siisteemi. See on oluline, et koik tootajad moistaksid millised
on lisatasude saamise ja paindliku tddaja kasutamise voimalused. Lisaks voiks
motivatsioonipaketi kuuluda ka kolm kuni viis tasustatud nii delda tervisepdeva, tinu
millele ei peaks tootaja haigestumise korral kohe haiguslehte votma ja saaks end ravida

1lma rahalist kaotust kandmata.

Iga organisatsiooni oluliseks eesmargiks peaks olema plihendunud kollektiivi omamine.
Korge organisatsioonilise plihendumusega, eriti emotsionaalselt kdrgelt piihendunud
tootajad on oma tddiilesannetes piitidlikumad, soovivad jddda organisatsiooni liikmeks ja
tunnevad oma t60st suuremat rahulolu. Kéesoleva bakalaureusetdo autor loodab, et vilja
pakutud ettepanekud vOimaldavad diagnostikateenistusel luua pithendunuma

tootajaskonna.

Kéesoleva bakalaureusetoo autor ndeab antud uuringu edasiarenduse voimalusena
kasutada kvalitatiivseid uurimismeetodeid, nditeks intervjuud, mis voimaldavad saada
tapsemaid andmeid ja selle pdhjal on parem vdimalus vélja totada diagnostikateenistuse

spetsiifilisemaid ettepanekuid.
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Antud uuring oli planeeritud pilootuuringuna iihes struktuuritiksuses, ning kuna andmete
kogumine diagnostikateenistuses oli védga raske, siis ilmselt terves haiglas taolist uuringut

labiviia oleks suhteliselt keeruline.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooniline piihendumus on mitmetahuline nihtus, mida on teadlaste poolt
uuritud juba aastakiimneid. Varased autorid vaatlesid organisatsioonilist piihendumust
ithemddtmelise kontseptsioonina, teoreetilise baasi kasvades hakati seda nigema aga
mitmemddtmelisena.  Analiilisides  organisatsioonilise  pithendumuse erinevaid
definitsioone leidis kdesoleva t66 autor, et organisatsiooniline pithendumus on todtaja ja
organisatsiooni vaheline side ning on oluline organisatsiooni jdédmise otsuse langetamisel.
Piihendunud t66taja on rohkem motiveeritud, suurema tdorahuloluga, on valmis tegema
lisapingutusi organisatsiooni heaks ja tunneb tugevat iihtekuuluvustunnet. Madalalt
plihendunud téo6tajad toovad endaga kaasa tdOsoorituste languse ja suure t60jou

voolavuse.

Organisatsioonilist plihendumust on késitletud nii tihe- kui ka mitmemdotmelise
ndhtusena. Suurim erinevus iihe- ja mitmemodtlmeliste mudelite vahel seisneb selles, et
ithemddtmelistes mudelites on plihendumus kui iiks tervik, kuid mitmemddtmelistes
mudelites tehakse vahet pilihendumuse erinevatel komponentidel. Kéesolevas tdos
kisitleti organisatsioonilist plihendumust mitmemddtmelise ndhtusena, mis avaldub

kolme komponendina — emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne komponent.

Emotsionaalne plihendumus viitab td6taja emotsionaalsele seotusele organisatsiooniga,
mille tulemusena todtaja samastab enda eesmirgid organisatsiooni omadega ja soovib
jadda selle litkmeks. Alalhoidlik piihendumus viitab todtaja teadlikkusele kuludest, mis
kaasnevad organisatsioonist lahkumisega. Alalhoidlikult piihendunud to6tajad jaavad
organisatsiooni, kuna neil on vajadus nii toimida. Normatiivne pithendumus viitab to6taja
kohustatuse tundele, mistdttu tootaja jadb organisatsiooni, kuna peab seda moraalselt

oigeks kéitumiseks.

Teoreetilises késitluses on organisatsioonilise pithendumuse kujunemise eeldustena vilja
toodud isikuomadused, t66 karakteristikud, td6kogemus ning td6tajapoolsed panused ja
organisatsioonipoolsed investeeringud. Organisatsioonilise plihendumuse kujunemise

puhul on olulised ka toorahulolu ja td6taja ning organisatsiooni eesmérkide sarnasus.

44



Toetudes kéesoleva to0 teoreetilistele lahenemistele, koostas t66 autor kasutades Meyer
ja Allen’i kolmemddtmelise organisatsioonilise plihendumuse modtmiseks loodud
skaalat kiisimustiku SA Parnu Haigla diagnostikateenistuse todtajate organisatsioonilise
plihendumuse véljaselgitamiseks. Kiisimustiku esimene osa sisalda organisatsioonilise
plihendumuse kolme komponenti. Kiisimustiku teine osa sisaldas lisaviiteid todrahulolu
ning organisatsioonist lahkumise tdenédosust ja pdhjuseid. Kiisimustiku kolmandas osas

olid esitatud kiisimused vastajate demograafiliste andmete kohta.

Kiisitlustulemusi analiiiisides selgus, et SA Parnu Haigla diagnostikateenistuses on koige
kdrgem emotsionaalse pithendumuse tase. Normatiivset ja alalhoidlikku pithendumust
tunnetasid tootajad suhteliselt vordsel mééral, alalhoidliku piihendumuse tase oli kdige

madalam.

Organisatsioonilise pithendumuse komponentide omavahelistest seostes néhtus, et kdige
rohkem seoseid esines emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse hinnangute vahel.
Niiteks tootajad, kes ei tunne end diagnostikateenistuse pere liikmetena leiavad, et
lojaalsus on oluline ning tunnevad seetdttu ka kohustust jidda diagnostikateenistusse.
Samas too6tajad, keda on dpetatud iihele organisatsioonile lojaalseks jadmiseks leiavad, et
nad voiksid kergesti kiinduda ka monda teise organisatsiooni nii nagu nad on kiindunud
diagnostikateenistusse. Rohkelt seoseid leidus ka normatiivse piihendumuse hinnangute
vahel. Lisaviidete omavahelisi seoseid uurides selgus, et tugev seos on todpanus eest
saadava tasu ja toolt lahkumise kavatsuse vahel, samuti organisatsiooni liidrite ja toolt
lahkumise vahel. To6tajad, kes ei ole ndus organisatsiooni edukuse nimel valmis rohkem

pingutama, on moelnud ka té6koha vahetamisele.

Tuginedes teoreetilises osas késitletule ja SA Pérnu Haigla diagnostikateenistuse
labiviidud uuringu tulemustele, esitas kéesoleva t66 autor omapoolsed ettepanekud
organisatsioonilise pithendumuse kujundamiseks diagnostikateenistuse. Kuna norgimaks
valdkonnaks osutus emotsionaalse plihendumuse madal tase, pidas autor vajalikuks
plihendumuse taseme optimeerimist 1dbi jargnevate ettepanekute:

* to0st saadava tagasiside parendamine

* toOtajate vddrtustamine ja tunnustamine;

* todtajate vastutuse midratlemine;
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* {ihtekuuluvustunde suurendamine;
* motivatsioonipaketi loomine;

* tooOtajate teadmiste ja oskuste hindamine.

Autori arvates on olulisemad pideva tagasiside andmine to6tulemuste kohta, tdotajatele
karjadrivdimaluste tagamine ning motivatsioonipaketi loomine. Eelpool mainitud
ettepanekute parendamine aitaks kaasa emotsionaalse pithendumuse taseme kasvule, see

omakorda suurendaks todtajate usaldust oma juhtide suhtes.

T66 autor arvab, et uuringu tulemusel saab vilja tootada meetmed organisatsioonilise
plihendumise suurendamiseks arvestades ametikoha gruppe, staazi ja tddtajate vanust.
Teema vajab kindlasti pdhjalikumat analiiiisi, nditeks kasutades kvalitatiivseid
meetodeid. Edasiste tegevuste vilja tootamiseks tutvustab autor t66 tulemusi

diagnostikateenistuse juhatajale.

Autori hinnangul on SA Pédrnu Haigla diagnostikateenistuses ldbiviidud todtajate
organisatsioonilise plihendumuse uuring diagnostikateenistuse juhtkonna jaoks véga
oluline, kuna aitab neil mdista organisatsioonis toimuvat ning vdimaldab luua
plihendunud, t66ga rahuloleva ja motiveeritud meeskonna. Kéesoleva t66 autor loodab,
et viljapakutud ettepanekud vdimaldavad SA Parnu Haigla diagnostikateenistusel luua

plihendunuma td6tajaskonna.
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LISAD

Lisa 1. Ulevaade organisatsioonilise piithendumuse definitsioonidest

Becker (1960, 1k
32-33)

Isiklike ohverduste v3i panuste tegemise jarel tekkiv huvi organisatsiooni
liikkmeks jddmise vastu. Kalduvus olla seotud pidevate tegevustega,
lahkumise puhul kaoks &ra senise panustamise jérjepidevus.

Kanter (1968, 1k
499)

Tootaja valmisolek anda organisatsioonile oma energiat ja lojaalsust.

Sheldon (1971, 1k | Positiivne hinnang organisatsioonile ja kavatsus td6tada selle eesmirkide

143) suunas.

Hrebiniak, Alutto | Soovimatus organisatsioonist lahkuda, kuna loobuda tuleks vdimalikust

(1972, 1k 559) palgakasvust, staatusest, professionaalsest vabadusest voi suhetest
kolleegidega.

Buchanan (1974, | Toetav ja emotsionaalne seotud organisatsiooni eesmérkide ja vairtustega.

1k 533)

Mowday ef al. Isiku samastumine konkreetse organisatsiooniga ja selle eesmarkidega,

(1979, 1k 226) sooviga jidda nende eesmirkide tditmiseks organisatsiooni liitkmeks.

Cook, Wall (1980,
1k 40)

Tootaja kiindumuslik reaktsioon organisatsiooni suhtes.

Rusbult, Farrell
(1981, 1k 79)

Hélmab psiihholoogilise seotuse tundeid ja on seotud td6taja voimaliku
toolt lahkumisega.

Wiener (1982, 1k
421)

Normatiivne surve kiituda viisil, mis vastab organisatsiooni eesmarkidele
ja huvidele.

O'Reilly,
Chatman (1986,
1k 493)

Psiihholoogiline kiindumus, mida inimene tunneb organisatsiooni vastu
ning mis véljendub lojaalsuses ja kuivord indiviid vdtab omaks
organisatsiooni védrtused.

Morrow, McElroy
(1986, 1k 144)

Spetsiifiline olukord, mis viitab td6taja ja organisatsiooni seotusele.

(1994, 1k 100)

Allen, Meyer Psiihholoogiline seisund, mis seob indiviid organisatsiooniga.
(1990, 1k 14)

Mathieu, Zajac Side voi tihendus indiviidi ja organisatsiooni vahel.

(1990, Ik 171)

Liou, Nyhan Motiveeriv joud vdi hoiak.

McCaul et al.

Tootaja iildine hoiak, emotsionaalne ja hindav reaktsioon organisatsiooni

(1995, 1k 81) suhtes.

Coopey (1995, Ik | Vahetuskokkulepe indiviidi ja organisatsiooni vahel.

57)

Meyer, Joud, mis seob isiku tegevussuunaga, iihe voi mitme eesmérgi
Herscovitch saavutamiseks.

(2001, 1k 301)

Newstrom, Davis | To6taja samastumise méér ja tahe selles jatkuvalt osaleda.
(2002, 1k 211)
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Ford et al. (2003,
Ik 163)

Olukord, mis véljendab seotust kogu organisatsiooniga, mitte ainult
alliiksuse vdi osakonnaga.

Levy (2003, 1k
33)

Siduv joud, mis samastab ja seob td6taja organisatsiooniga.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 2. Parnu Haigla struktuur
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Lisa 3. Tootajate jaotus demograafiliste andmete 10ikes

Organisatsioonis tootatud aeg Vastanuid Protsent vastanutest
alla 1 aasta 2 4,8
1 - 5 aastat 11 26,2
6 - 10 aastat 14 33,3
11 - 15 aastat 5 11,9
16 - 20 aastat 5 11,9
ile 20 aasta 5 11,9
Tootaja vanus

18 - 30 aastat 9 21,4
31 - 40 aastat 6 14,3
41 - 50 aastat 15 35,7
51 - 60 aastat 7 16,7
ile 60 aasta 5 11,9
Tootaja haridustase

pohiharidus | 2,4
keskharidus 7 16,7
keskeriharidus 8 19,5
rakenduslik kdrgharidus 6 14,6

kdrgharidus 19 46,3

Tootaja ametikoht

arst/laborispetsialist 8 19,1
laborant/bioanaliiiitik/6de 24 57,1
tugipersonal (sekretir, assistent, registraator) | 5 11,9
assisteeriv personal (abilised jne) 5 11,9

Allikas: autori koostatud



Lisa 4. Meyer ja Allen'i organisatsioonilise pithendumuse komponentide selgitused

(inglise ja eesti keeles)

Emotsionaalse piithendumuse skaala (Affective Commitment Scale)

E1 I would be very happy to spend the rest of my career with this organization. Ma
oleksin véga dnnelik, kui saaksin veeta oma edaspidise karjééri selles
organisatsioonis.

E2 I enjoy discussing my organization with people outside it. Mulle meeldib arutada
oma organisatsiooni puudutavaid teemasid sdprade ja tuttavatega.

E3 I really feel asi f this organization’s probleem are my own. Ma tunnen, et mulle
lahevad korda selle organisatsiooni probleemid.

E4 1 think I could easily become as attached to another organization as I am to this
one. Arvan, et voiksin kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud sellesse organisatsiooni.

ES5 I do not feel “part of the family” at my organization. Ma ei tunne end oma
organisatsiooni “pere liikmena”.

E6 I do not feel “emotionally attached” to this organization. Ma ei tunne, et oleksin
“emotsionaalselt kiindunud” sellesse organisatsiooni.

E7 This organization has a great deal of personal meaning for me. See
organisatsioon tiahendab mulle isiklikult viga palju.

E8 I do not feel a strong sense of belonging to my organization. Mul ei ole tugevat

ithtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes.

Alalhoidliku piihendumuse skaala (Continuance Scale)

A1 I am not afraid of what happeni f'I quit my job without having another one lined
up. Ma ei karda seda, mis voiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuksin
ilma, et mul oleks uus tookoht olemas.

A2 It would be hard me to leave my organization right now, even if I wanted to.
Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel viiga raske sellest organisatsioonist
lahkuda.

A3 Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my
organization now. Praegusel hetkel sellest organisatsioonist lahkumine teeks mu elu
oluliselt keerulisemaks.

A4 It would not be too costly for me to leave my organization now. See ei mojutaks

oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin 1&dhemal ajal sellest organisatsioonist.

63



AS Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as a
desire. Praegusel hetkel on sellesse organisatsiooni jddmine minu jaoks nii vajadus
kui ka soov.

A6 I feel that I have too few options to consider leaving this organization. Tunnen,
et sellest organisatsioonist lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud
valikuvdimalused.

A7 One of the few serious consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives. Uks tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks sellest
organisatsioonist lahkumisega, v3ib olla teiste alternatiivide nappus.

A8 One of the major reasons I continue to work for this organization is that leaving
would require considerable personal sacrifice — another organization may not match
the overall benefiits I have here. Uks peamisi pohjusi, miks ma jéitkan té6tamist
selles organisatsioonis, on see, et lahkumine nouaks minult mdrkimisvddrset
isiklikku ohvrit — teises organisatsioonis pakutavad iildised hiived ei pruugi vastata

selle, mida ma saan diagnostikateenistuses.

Normatiivse piihendumuse skaala (Normative Commitment Scale)

N1 I think that people these days move from company to company too often. Ma
arvan, et tanapdeval vahetavad inimesed liiga tihti t6okohti.

N2 I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization. Ma
ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

N3 Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me.
Sage iihest organisatsioonist teise litkumine pole minu jaoks ebaeetiline.

N4 One of the major reasons I continue to work for this organization is that I believe
that loyalty is important and therefore feel of sense or mdral obligation to remain.
Uheks peamiseks pohjuseks, miks ma jéitkan té6tamist selles organisatsioonis on
see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetottu tunnen moraalset kohustust
jadda.

NS5 If I got another offer for a better job elsewhere I would not feel it was right to
leave to my organization. Isegi, kui saaksin parema téopakkumise mujalt, arvan, et
ei oleks 6ige oma organisatsioonist lahkuda.

N6 I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization. Mind
on opetatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jddmise olulisusesse.

N7 Things were better in the days when people stayed with one organization for
most of their careers. Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi téotas terve elu tihes

organisatsioonis.
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* N8I do not hink that wanting to be a “company man” or “company woman’ is
sensible anymore. Ma usun, et tdnapdeval pole enam motet olla organisatsioonile

lojaalne téotaja.
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Lisa 5. SA Piarnu Haigla diagnostikateenistuses kasutatud kiisimustik

Hea kolleeg!

P66rdun Teie poole seoses organisatsioonilise piithendumuse uurimisega Parnu Haigla
diagnostikateenistuses. Koostan oma bakalaureusetddd ja viin selleks 14bi kiisitluse. Olen
véiga tdnulik, kui Te leiate enda t66 korvalt 10 minutit aega, et vastata alljargnevale
kiisimustikule. Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning kiisitlusest saadavaid
andmeid kasutatakse tiksnes iildistatud kujul bakalaureuset66 koostamisel.

Kui Teil tekib vastamisel kiisimusi, siis votke minuga iihendust sirli.rebane@ph.ee voi

telefonil 58 307 348.

Lugupidamisega, Sirli Rebane

Viide

1 ]2 3

[ 4

|5

ei nOustu ildse
ndustun taielikult

Ma oleksin vdga dnnelik, kui saaksin
veeta oma edaspidise karjdari
diagnostikateenistuses (E1)

Mulle meeldib arutada
diagnostikateenistust puudutavaid
teemasid soprade ja tuttavatega (E2)

Ma tunnen, et mulle ldhevad korda
diagnostikateenistuse probleemid (E3)

Arvan, et v3iksin kergesti kiinduda
monda teise organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud diagnostikateenistusse
(E4)

Ma ei tunne end diagnostikateenistuse
,pere liikkmena*“ (ES)

Ma ei tunne, et oleksin ,,emotsionaalselt
kiindunud* diagnostikateenistusse (E6)

Diagnostikateenistus tihendab mulle
isiklikult véga palju (E7)

Mul ei ole tugevat iihtekuuluvustunnet
diagnostikateenistuse suhtes (E8)

Ma ei karda seda, mis vdiks juhtuda, kui
ma oma praegusest tookohast lahkuksin
ilma, et mul oleks uus to6koht olemas
(AD)

Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud
hetkel véiga raske diagnostikateenistusest
lahkuda (A2)
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Praegusel hetkel diagnostikateenistusest
lahkumine teeks mu elu oluliselt
keerulisemaks (A3)

See ei mdjutaks oluliselt minu
sissetulekuid, kui ma lahkuksin 1dhemal
ajal diagnostikateenistusest (A4)

Praegusel hetkel on
diagnostikateenistusse jddmine minu
jaoks nii vajadus kui ka soov (A5)

Tunnen, et diagnostikateenistusest
lahkumiseks puuduvad mul praegu
olulised muud valikuvéimalused (A6)

Uks tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks
diagnostikateenistusest lahkumisega, voib
olla teiste alternatiivide nappus (A7)

Uks peamisi pohjusi, miks ma jitkan
tootamist diagnostikateenistuses, on see,
et lahkumine nduaks minult
markimisvéarset isiklikku ohvrit — teises
organisatsioonis pakutavad tildised hiived
ei pruugi vastata sellele, mida ma saan
diagnostikateenistuses (A8)

Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad
inimesed liiga tihti to6kohti (N1)

Ma ei arva, et inimene peaks alati olema
lojaalne oma organisatsioonile (N2)

Sage iihest organisatsioonist teise
litkkumine pole minu jaoks ebaeetiline
(N3)

Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma
jétkan tootamist diagnostikateenistuses
on see, et ma usun, et lojaalsus on oluline
ning seetdttu tunnen moraalset kohustust
jddda (N4)

Isegi, kui saaksin parema todpakkumise
mujalt, arvan, et ei oleks siiski dige
diagnostikateenistusest lahkuda (N5)

Mind on dpetatud uskuma iihele
organisatsioonile lojaalseks jadmise
olulisusesse (N6)

Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi
tootas terve elu iihes organisatsioonis
(N7)

Ma usun, et tdnapéeval pole enam motet
olla organisatsioonile lojaalne to6taja
(N®)

Minu praegune t66 pakub mulle rahuldust
LD

Olen rahul, et tootan Parnu Haiglas (L2)

Minu tasu on vastavuses minu
toopanusega (L3)
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Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid
(L))

Ma olen organisatsiooni edukuse nimel
ndus pingutama rohkem, kui minult
noutakse (L5)

Ma olen mdelnud viimase aasta jooksul
sageli tookoha vahetamisele (L6)

Tdendoliselt lahkun praegusest todkohast
jérgmise aasta jooksul (L7)

1. Soovi korral palun nimetage peamine pdhjus, mis v3iks sundida Teid

diagnostikateenistusest lahkuma.

2. Palun mérkige oma vanus

o 18 —30 aastat

31 —40 aastat

41 — 50 aastat

51 - 60 aastat

Ule 60 aasta

3. Palun mérkige oma haridustase
o Pohiharidus

o Keskharidus

o Keskeriharidus

o Rakenduslik kdrgharidus
o Korgharidus

O O O O

4. Toostaaz diagnostikateenistuses
o Allal aasta

1 — 5 aastat

6 — 10 aastat

11— 15 aastat

16 — 20 aastat

O O O O
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o Ule 20 aasta

5. Ametikoht

o O O

Arst/laborispetsialist
Laborant/bioanaliiiitik/6de
Tugipersonal (sekretir, assistent, registraator)

Assisteeriv personal (abilised jne)
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Lisa 6. Organisatsioonilise pithendumuse komponentide omavahelised seosed

A7

A8

N1

N2

N3

N4

N5

N6

N7

N8

0,02 | 0,20 | 0,57




A6 0,25 | 0,03 ‘ 0,40 ‘ 0,22 | 0,08

A7 | 0,36 | 0,40 | 0,44 0,63

A8 0,05 | 0,24

N1 0,18 | 0,27

0,18 ‘ 0,07 ‘ 0,01 | 0,20 | 0,03

0,61 0,32 | 0,20

0,30

0,19 0,26

N2 0,16 | 0,24 0,39 | 0,11 | 0,26

0,36 | 0,34 0,31 0,15 | 0,02

0,00 | 0,24 0,39 0,60 | 0,43 | 0,66 | 0,02 0,22

0,19

=
N
w

N3

N4

0,21 | 0,29 | 0,20

0,01

N5 0,28 | 0,10

N6 | 0,40 | 0,31

N7 | 0,25 | 0,34

0,82 | 0,66 | 0,39

0,21 0,03 | 0,23 | 0,24 | 0,16

0,19 0,22
N8 | 0,18 | 0,41 0,17 | 0,06 | 0,30 | 0,15 | 0,18 0,23

0,28
Allikas: autori koostatud (E1-E8 tédhistavad emotsionaalse plihendumuse viiteid, A1-A8 alalhoidliku pithendumuse viiteid, N1-N§
normatiivse plihendumuse véiteid, punased ruudud niitavad viga tugevat seost, rohelised ruudud tugevat seost)

0,29
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Lisa 7. Keskmised hinnangud demograafiliste tunnuste 10ikes

alla
1
aast
18-131-141-|51-]ile Rakend a- |6- |16-
30 |40 |50 |60 |60 ulsik 5 15 ..
Vii | Keskm | aast | aast | aast | aast | aas | Pohihari | Keskhar | Keskeriha | korghari | KOdrghar | aast | aast | aast | Arst/s | Labor | tugi/a
de ine at at at at ta | dus idus ridus dus idus at at at pets ant ssis
4,0 |35 (43 |50 |34 42 |46 |41
El [4,12 0 0 1 3,67 4,37 2 4 5 4,00 4,29 4,12
52 133 |33 39 |38 |42
E2 14,02 3,32 5 4 6 3,75 4,08 4,02
39 13,7 | 4,1
E3 [4,05 3,84 5 2 1 4,38 3,92 4,05
34 133 |31
E4 [343 3,00 9 2 9 3,87 3,17 3,43
42 |43 4,0
3,95 7 2 4 4,75 4,08 4,17
34 135 |31
6 2 9 3,25 3,29 3,36
4,7 |48 |48
6 0 1 5,38 4,63 4,86
3,5 34 |34
1 4 8 3,87 3,29 3,69
39 139 |39
5 5 0 4,16 3,84 3,96
45 |45 (4,2
9 6 6 4,87 4,37 4,55
33 14,1 |34
0 2 1 1,80 3,58 3,31
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A3

3,29

3,8
0 3,00 2,40 1,88 4,17 3,68 3,83 3,29
3,67 4,47 4,21 4,26
4,67 4,68 8 0 7 5,00 4,58 4,76
2,3 2,5
2,33 2,47 8 9 3,50 2,21 2,62
4,5 4,7
4,83 5,16 4 8 3,38 4,88 4,50
3,8 139 |35
3,67 3,80 4 2 2 3,63 3,58 3,81
3,8 13,6 |39
4,07 9 3 0 3,49 3,91 3,89
3,7 14,0 |40
4,00 8 8 7 4,00 3,83 3,83
3,1 3.0 |30
3,05 9 8 0 3,50 3,04 3,26
29 129 |26
2,63 2 2 0 3,12 2,62 2,88
33 133 |32
3,26 2 6 6 3,88 3,25 3,33
33 |34 |35
3,42 5 4 9 2,88 3,29 3,50
30 | 3,1 |34
3,26 8 6 8 2,75 3,04 3,33
3,7 13,77 |40
3,63 3 2 0 3,50 3,79 3,95
2,8 129 |30
3,26 6 6 7 2,75 2,87 3,00
32 |33 |33
3,31 8 8 8 3,30 3,22 3,39
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4,1 14,0 |43 43 |45 |48
L1 1 0 |1 6,33 4,42 0 |2 |1 3.63 | 4,67 |448
52 150 |39 45 |42 |41
L2 |440 |2 |0 |4 3,67 4,16 4 |4 |1 538 | 4,17 |4,40
36 133 |23 2,8 126 |29 -
L3 7 13 |8 2,17 2,58 9 |0 |3 2,79 12,90
47 |40 [32 35 (29 |34
L4 369 |8 |0 |5 3,00 3,32 4 |2 |8 [450 [321 3,69
43 146 |41 .i 4,5
L5 [436 |3 |7 |9 5,00 4,11 6 |6 [425 [433 |436
32 13,0 |29 29 (2.8 |28
L6 [293 |2 |0 |4 2,67 3,11 5 |0 12,92 2,93
4,1 3.6 [3,6 3.6 |33 |35
L7 |3,74 1 7 19 4,67 3,63 5 |6 |9 |425 |[3,67 |3,74
42 39 35 31 34 37
3,79 1 5 3 2,85 4,03 4,07 3,93 3,62 5 9 6 381 368 3,79

Allikas: autori koostatud
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SUMMARY

Employees’ organizational commitment on the example of Parnu Hospital diagnostical

service foundation
Sirli Rebane

Organizational commitment is a diverse-dimensional phenomenon, which has been
studied by scientists for decades. Early authors looked at organizational commitment as
the one-dimensional concept, but as theoretical base grows, it began to be seen as diverse-
dimensional. Analyzing various defination of organizational commitment, author of this
work has found out that organization commitment is the bond between the employee and
the organization, and it is playing big role of deciding to stay in the organization or not.
Commited employees are more motivated, they have a higher job satisfaction, they are
willing to make an extra effort for organization and they feel stronger cohesion. Low

commited employees bring with them lower recession and high labor turnover.

Organizational commitment has been complained as the one-dimensional and multi-
dimensional phenonmenon. The biggest differences between these two models are that in
the one-dimensional model commitment is like single entity, but in the multi-dimensional
model distiction is made between various components. In this work organizational
commitment is provided as multi-dimensional model that manifests itself in three

components — emotional, conservative and prescriptive.

Emotional commitment refers to employee emotional involvment in the organization, and
as a result employee identifies itselfs objectives with those what organization are having,
and would like to remain a member. Conservative commitment refers to employee
awareness of the costs associated with leaving the organization. Conservatively

commeted employees remain in the organization, because they have a need to do so.



Prescriptive commitment refers to employee obligational feeling, so staff will remain in

the organization, because they considers it morally correct behaviour.

In theoretical approaches are assumptions for development of organizational commitment
outlined as personal characteristics, job qualities, work experience, contributions from
staff and organizational’s investments. In the development of organizational commitment

are also important job satisfaction and similar goals employees’s and organizational’s.

Based on this work theoretical approach, the author used Meyer’s and Allan’s three-
dimensional organizational commitment questionnare to measure organizational
commitment determinations in Pdrnu Hospital’s Diagnostic Service. The first part of the
questionnare contains three components of organizational commitment model. The
second part of the questionnare contained additional job satisfaction allegations and
probability of leaving from the organization and the reasons of leaving. In the third part

of the questionnare were questions about demographic data of respondents.

Analysing the results of this questionnare was shown that the highest level of commitment
in Pdrnu Hospital Diagnostic Service is emotional commitment. Continuance and
normative commitment perception were relatively equal, but continuance commitment
level was lowest. In the author’s view of point employees with high dedication is due to
the scarity of ohter alternatives, as well as the uncertainty what would result in the
departure. The results can not be graded positively because it remains below conservative

and prescriptive commitment level.

Organizational commitment relationship between the components showed that most links
were between estimates of emotional and prescriptive commitment. For example,
employees who do not feel itself as a family member in the diagnostic service, believes
that loyalty is important and therefore they are feeling an obligation to remain in the
diagnostic service. However, staff who has been thought to be loyal to one organization,
found that they can easily become attached to some ohter organization. There were also
plenty of links between estimates of prescriptive commitment. Researching links between

additional alligations showed that there are strong links between getting paid for their

76



contribution and intentions of leaving. Employees who are not willing to do more for the

organization success, are thinking of changing job.

Based on the theoretical part and on the study results, which was conducted by staff of
Péarnu Hospital’s diagnostic service, the author of this work presented their proposal to
desing organizational commitment in staff of diagnostic service. Author considered it

necessary to optimize the level of commitment trough the following proposals:

To improve the feedback for their contributes
Staff appreciation and recognition
Definitions of responsibilities

To increase the sense of belonging

To create a motivation package

A o e

To assess staff knowledge’s and skills

The author believes it is important to give continously feedback for performances, to
secure career opportunities and to create a motivation package. The above mentioned
proposals would contribute emotional commitment to growth, which in turn would

increase staff confidence in their managers.

The author estimates that study which was conducted by staff in Parnu Hospital diagnostic
service department is very important for the management, because it allows them to create
dedicated, motivated and satisfied work team. In this work the author hopes that these
proposals helps to create more commited staff in Parnu Hospital’s diagnostic service

department.

77



Lihtlitsents 10put60 reprodutseerimiseks ja loputoo iildsusele kittesaadavaks

tegemiseks

Mina, Sirli Rebane,

(autori nimi)

1. annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tootaja organisatsiooniline piihendumine SA Pérnu Haigla diagnostikateenistuse néitel,
(loputéo pealkiri)
mille juhendaja on Jaana Kikas,
(juhendaja nimi)

1.1.reprodutseerimiseks sdilitamise ja iildsusele kittesaadavaks tegemise eesmaérgil,
sealhulgas digitaalarhiivi DSpace-is lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni; i

1.2.iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tartu Ulikooli veebikeskkonna kaudu,

sealhulgas digitaalarhiivi DSpace’i kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja
16ppemiseni.

2. olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest tulenevaid digusi.

Péarnus, 17.01.2017

78



