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SISSEJUHATUS

Piihendunud ja lojaalsed todtajad on organisatsiooni edu alus: mida pithendunumad ja
efektiivsemad on to6tajad, seda edukam on organisatsioon. Organisatsiooni jaoks on oluline, et
seal tootavad inimesed oleksid piihendunud, sest sellega kaasneb t66 efektiivsus ning
tulemuslikkus. Tugevalt pithendunud indiviid samastub organisatsiooniga, kaasab ennast selle
tegevustesse ning naudib seal todtamist (Kanter, 1986, p. 500). Selleks, et tootajate

piithendumist suurendada, on oluline uurida selle erinevaid aspekte.

Ka organisatsioonil on oluline roll té6tajate piihendumuse kujundamisel: kui to6taja tunneb, et
teda vaartustatakse ja tema t60d hinnatakse, tekib tal suurema tdendosusega seotus
organisatsiooni vadrtuste ja eesmérkidega ning ta on rohkem piihendunud (Meyer & Allen,
1997, p. 47). Pilhendunud t66tajad on organisatsioonile kasulikud ning oma t66s efektiivsed.
Nad panustavad organisatsiooni rohkem, kui neilt oodatakse ja on valmis palju pingutama ning
saavutavad seeldbi oma t66s paremaid tulemusi (Meyer & Allen, 1990, p. 1; Ammari, et al.,
2017, p. 116). Sellest tulenevalt on igal organisatsiooni juhil vaja mdista organisatsioonilise

piithendumuse olemust ja seda mdjutavaid tegureid.

Tootajate piihendumust organisatsioonile mdjutavad mitmed erinevad tegurid, sealhulgas
vanus ja toostaaz. Uuringud on leidnud, et mida vanem on inimene ja kauem organisatsioonis
tootab, seda piithendunum ta on (Mathieu & Zajac, 1990, p. 177; Sommer, et al., 1996, p. 990;
Newstorm, 2007, p. 70; Salami, 2008, p. 35; Mohammed & Eleswed, 2013, p. 49). Loputdos
keskendutakse to0tajate vanuse, t00staazi ja pithendumuse seoste uurimisele. Avaliku teenistuja
keskmine vanus 2021. aastal oli 43,8 aastat. Viimase viie aasta jooksul ei ole see oluliselt
muutunud, kuid on alates 2017. aastast tdustutrendis. Eesti rahvastik on vananev ning tooealise

elanikkonna arv vdheneb. (Rahandusministeerium, 2021, 1k 39)

Loput6o teema on aktuaalne, sest Maksu- ja Tolliameti (edaspidi MTA) 2022. aasta arengukava
jargi on iiks strateegiline suund see, et MTA inimesed on plihendunud ja professionaalsed ning
teevad omavahel koost66d organisatsiooni eesmirkide saavutamisel (Maksu- ja Tolliamet,
2022b, lk 3). Ka Rahandusministeeriumi kui avaliku teenistuse arendaja eesmérk on
strateegilise ~ personalijuhtimise = kaudu suurendada tootajate  piihendumist.  Riigi
personalistrateegia liks fookus on see, et todtajad on kompetentsed ja plihendunud avaliku

teenuse osutamisele. (Rahandusministeerium, 2022) 2021. aasta Kantar Emori Maksu- ja



Tolliameti pithendumise pulsiuuringust jéreldus, et todtajate piihendumus on vorreldes eelneva
aastaga vidhenenud (Kantar Emor, 2021b). Koige madalam oli piithendumuse tase
tolliosakonnas ning seetdttu valiti see 10putdd uuritavaks sihtrithmaks. Mitmed uuringud on
leidnud seose organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja té0staazi vahel (Mathieu & Zajac,
1990, p. 177; Cohen, 1993, p. 82; Sommer, et al., 1996, p. 990; Newstorm, 2007, p. 70; Salami,
2008, p. 35; Mohammed & Eleswed, 2013, p. 49; Crastnopol, 2022, p. 23), seega on oluline

uurida, kas vanus ja to0staaz on mojutanud MTA tolliosakonna ametnike piithendumuse taset.

Loput6d on uudne, sest Maksu- ja Tolliametis ei ole uuritud pithendumuse seost vanuse ja
toOstaaziga, eristades erinevaid osakondi. Eelnevalt mainitud pithendumuse pulsiuuringus
uuriti iildiselt MTA ametnike pithendumuse seost vanuse ja to0staaziga, kuid mitte osakondade
16ikes. Uuringust jareldus, et tootajate piihendumus suureneb vanuse ja todstaazi kasvades, kuid
on oluline uurida, kas see on nii ka tolliosakonna puhul. (Kantar Emor, 2021b) Eraldi
tolliosakonna ametnike pilihendumuse, vanuse ja tddstaazi seose uurimine vOimaldab
virskendada varasema uuringu tulemusi ning annab osakonna juhile informatsiooni to6tajate

piihendumise kohta, mille pohjal saab ta personali arendamisega sihiparasemalt tegeleda.

Varem on organisatsioonilise pithendumuse teemal kirjutanud Sisekaitseakadeemias 15putdo
Mind (2009) pealkirjaga ,,Organisatsiooniline pithendumus Kaitseministeeriumi néitel*, Killd
(2014) magistritodé Tartu Ulikoolis pealkirjaga ,,Organisatsiooniline pithendumus ja
organisatsioonikultuur ning nende vahelised seosed Henkel Balti OU niitel* ning Prost (2019)
Tartu Ulikoolis bakalaureuseto pealkirjaga ,, Teenindustddtajate piihendumuse tegurid ja to6lt
lahkumise pohjused ning pithendumuse roll t66lt lahkumisel®. Autorile teadaolevalt ei ole
varem erinevate 10pu- ja magistritodega uuritud organisatsioonilise pithendumuse seost

vanuse ja to0staaziga Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna néitel.

Loput6d uurimisprobleem on kiisimus: kuidas muutub Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna

ametnike organisatsioonilise piihendumuse tase vanuse ja to0staazi kasvades?
Uurimisprobleemi lahendamiseks on piistitatud uurimiskiisimused:

1. Kuidas jaotuvad Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnikud vanuse ja todstaazi

loikes?



2. Milline on Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike organisatsioonilise
piihendumuse, sealhulgas emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse pithendumuse,
tase?

3. Kuidas mdjutavad Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike organisatsioonilist

piihendumust vanus ja todstaaz?

Loputod eesmdrk on vilja selgitada Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike

organisatsioonilise pithendumuse seos vanuse ja toOstaaziga.
Eesmirgi saavutamiseks on piistitatud uurimisiilesanded:

1. Analiiisida teaduskirjandust ning varasemaid uuringuid organisatsioonilise
piihendumuse ja seda mojutavate tegurite kohta.

2. Analiitisida Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike seas ldbiviidud
ankeetkiisitluse tulemusi ning hinnata Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise pithendumuse seost vanuse ning t00staaziga.

3. Siinteesida teooriat ja uuringu tulemusi, teha jiareldused ametnike organisatsioonilise
piihendumuse, vanuse ja td0staazi seoste kohta ning esitada soovitused

organisatsioonile tootajate piihendumuse tostmiseks.

Loputdd eesmérgi saavutamiseks kasutatakse kvantitatiivset empiirilist uurimismeetodit, sest
see vOoimaldab teha jareldusi peale valimi ka laiema sihtrithma kohta (Swanson & Holton, 2005,
p- 30). Andmekogumismeetodina kasutatakse ankeetkiisitlust (Patten, 2017, p. 1) ning uuringu
alus on Meyeri ja Alleni (1997, pp. 118-119) kolmemddtmeline piihendumuse mddtmise
kiisimustik, mis on tolgitud eesti keelde ning kohandatud vastavalt Maksu- ja Tolliameti
organisatsioonile. Ankeetkiisitlus koostati Google Forms keskkonnas ning edastati ametnikele
e-kirja teel. Kiisimustiku ldbiviimiseks MTA tolliosakonnas saadi kirjalik ndusolek

tolliosakonna juhatajalt Eerik Heldnalt ning sisekontrolli osakonnalt.

Valimisse kuuluvad Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnikud. Valim moodustati kdikse
valimi pohimdttel, mille puhul langeb valim kokku populatsiooniga voi erineb sellest viga vihe
(Ounapuu, 2012). Andmeanaliiiisimeetodina kasutatakse kirjeldavat statistikat ning
korrelatsioon- ja regressioonanaliilisi (Onwuegbuzie & Leech, 2006, p. 488; Montgomery, et

al., 2021, p. 1),



Loputod koosneb kahest peatiikist, mis jagunevad alapeatiikkideks. Esimene peatiikk jaguneb
neljaks alapeatiikiks. Esimese peatiiki alapeatiikkides kirjeldatakse organisatsioonilise
piithendumuse olemust ja tdhtsust, selle erisusi avalikus sektoris, modtmise mudeleid ning seda
mojutavaid tegureid. Teine peatiikk jaguneb kolmeks alapeatiikiks. Teises peatiikis
tutvustatakse uurimismetoodikat ja valimit, analiilisitakse ankeetkiisitluse tulemusi, tehakse
korrelatsioon- ja regressioonanaliilisid ning jéreldused ja soovitused organisatsioonile tootajate

piithendumuse tdstmiseks.



1. ORGANISATSIOONILINE PUHENDUMUS

1.1. Organisatsioonilise piithendumuse olemus ja tihtsus

Organisatsioonilist pliihendumust (organizational commitment) on uuritud aastakiimneid ning
moistet on teadlased kirjeldanud erinevalt. Esimeses alapeatiikis  kirjeldatakse

organisatsioonilise piihendumuse olemust erinevate teadlaste késitluses ning selle téhtsust.

Organisatsioonilist piihendumust kédsitlevad teadusuuringud péarinevad juba 1930. aastatest, mil
juhtidele valmistas muret tootajate vihene omavaheline koost66 (Barnard, 1938, p. 84) ning
lojaalsus organisatsioonile (Simon, 1957, p. 34). Barnard (1938, p. 14) ja Simon (1957, p. 21)
tajusid organisatsioonilist pithendumust kui psiihholoogilist lepingut, milles on kirjeldatud
téoandja ja tOOtaja vastastikused arusaamad, vadrtused ja kohustused. Seesugust ldhenemist
jargis ka Rousseau (1989, p. 121), kes kirjeldas organisatsioonilist pithendumust kui t66taja ja
organisatsiooni vahelisi vastastikuseid uskumusi ja ootuseid. Ka Cassar ja Briner kirjeldasid
organisatsioonilist piihendumust kui lepingut t06taja ja organisatsiooni vahel: teadlaste
hinnangul maédratleb see todtaja ja tddandja vastastikkuse panustamise. TéOtaja panustab
organisatsiooni oma teadmiste ja lojaalsusega ning organisatsioon annab tdotajale selle eest

vastu tootasu-, keskkonna ning karjdarivoimalused. (Cassar & Briner, 2011, p. 284)

Kui eelnevalt nimetatud teadlased késitlesid organisatsioonilise pithendumuse mdistet kui
psiihholoogilist lepingut to6taja ja todandja vahel, siis suurem osa teadlasi on seda defineerinud
kui indiviidi seotust organisatsiooniga. Organisatsioonilist pithendumust peetakse
psiihholoogiliseks seisundiks, mis seob indiviidi organisatsiooniga (O’Reilly & Chatman, 1986,
p. 493; Mathieu & Zajac, 1990, p. 171; Newstorm, 2007, p. 6) ning mille korral vitab isik
organisatsiooniga samastudes omaks selle vidrtused ja eesmirgid (Mowday, et al., 1979, p.
226; Meyer & Allen, 1990, p. 14), ldhtudes nendest oma tegevustes (Wiener, 1982, p. 418).
Organisatsiooniline pithendumus on protsess, mille kdigus organisatsiooni ja indiviidi
eesmérgid integreeruvad (Hall, et al., 1970, p. 176) ning inimene on valmis panustama

organisatsiooni heaks oma energiat (Kanter, 1986, p. 499).

Teadlased on eristanud hoiakulist ja kditumuslikku plihendumist. Hoiakuline piihendumine
rohutab indiviidi samastumist organisatsiooniga, kaitumuslik pithendumus aga indiviidi soovi

jaada organisatsiooni liikmeks. (Benson & Brown, 2007, p. 123) Varased uurijad keskendusid



piihendumuse mairatlemisele kéitumuslikust vaatest. Nad selgitasid organisatsioonilist
pihendumust kui seost indiviidi kditumisaktidega: see néitab, kui palju on inimene valmis
organisatsiooni heaks panustama. (Becker, 1960, p. 34; Alluto, et al., 1973, p. 450; Angle &
Perry, 1983, p. 125) Hoiakuline piihendumine niitab aga, millisel maaral votab inimene omaks

organisatsiooni vaartused (Cistulli, et al., 2012, p. 29).

Piihendunud ja lojaalsed todtajad on organisatsiooni edu alus: mida pithendunumad ja
efektiivsemad on too6tajad, seda edukam on organisatsioon. Tugevalt plihendunud indiviid
samastub organisatsiooniga, kaasab ennast selle tegevustesse ning naudib seal todtamist
(Kanter, 1986, p. 500). Piihendunud td6tajad on organisatsioonile kasulikud ning oma t66s
efektiivsed. Nad panustavad organisatsiooni rohkem, kui neilt oodatakse ja on valmis palju
pingutama ning saavutavad seeldbi oma t60s paremaid tulemusi (Meyer & Allen, 1990, p. 1;
Ammari, et al., 2017, p. 116). Nad puuduvad t66lt harva ning on motiveeritud oma t66d hésti
tegema. Suure tOendosusega jdtkavad nad organisatsioonis tOOtamist ning piitidlevad
organisatsiooni missiooni ja eesmérkide poole. Pithendunud té6tajad on uuendusmeelsed,
panustavad organisatsiooni tegevustesse ning néitavad iiles huvi organisatsiooni protsesside
parendamise vastu. (Meyer & Allen, 1997, p. 24; Ammari, et al., 2017, p. 117) Viga
piihendunud t66taja ei lahku organisatsioonist, isegi kui ta saab teiselt asutuselt parema
pakkumise, sest ta tunneb organisatsiooniga tugevat sidet ja on sellele véiga lojaalne (Salleh, et

al., 2016, p. 141).

Kui organisatsioonis tootavad inimesed, kes ei ole pilihendunud, vdivad sellega kaasneda
negatiivsed tagajarjed. On leitud, et to6tajad, kes ei ole pithendunud, kogevad rohkem t&0stressi
ja depressiooni. Kui inimene ei tunne ennast organisatsioonis hésti, kannatavad ka tema
tootulemused ja organisatsiooni efektiivsus viheneb. (Rieu & Kamara, 2016, p. 2) Kui tootaja
el ole plihendunud, siis on suur tdendosus, et ta hilineb tddle, puudub td6lt palju ja viimaks
lahkub organisatsioonist (Ammari, et al., 2017, p. 115). Samas on organisatsioonile kasulik,
kui mittepiihendunud t66tajad lahkuvad, sest nad panustavad to6sse minimaalselt, ei tee oma
tood efektiivselt ning seetottu vidheneb ka organisatsiooni efektiivsus ja pakutava teenuse
kvaliteet (Dixit & Bhati, 2012, p. 48). Samuti voib mittepiihendunud tootaja kirjeldada
organisatsioonivilistele inimestele asutust negatiivselt, pdrssides sellega organisatsiooni

voimet vérvata kvaliteetseid to6tajaid (Chughtai & Zafar, 2006, p. 39).

Tootajate lahkumisega organisatsioonist kaasneb ka t66j0u voolavuse kasv. T66jou voolavus

téhistab tootajate liikumist organisatsiooni ja sealt vélja. T66jou voolavuse kasvuga kaasneb



enamasti tootajate tookoormuse suurenemine, sest seni kuni leitakse uus todtaja, jagatakse
tootilesanded endiste todtajate vahel dra voi kasutatakse ajutist lisatoojoudu. Tootajate suur
tookoormus ning kogenematus voib ettevotte pakutava teenuse voi toote kvaliteeti tunduvalt
vihendada. Samuti suurendab uute tootajate virbamine ettevotte kulusid, sealhulgas palga- ja

koolituskulusid. (Guzeller & Celiker, 2019, p. 103)

Organisatsioonilist plihendumust on teadlased kirjeldanud erinevalt. Modned teadlased
kirjeldavad seda kui lepingut to6taja ja todandja vahel, teised jillegi kui indiviidi seotust
organisatsiooniga. Iga organisatsiooni, sealhulgas Maksu- ja Tolliameti, jaoks on vdga oluline,
et selle tootajad oleksid pithendunud, et tagada organisatsiooni efektiivsus ja kasumlikkus.
Mittepiithendunud to6tajad ei tee oma todd kvaliteetselt ning seetdttu langeb ka organisatsiooni

pakutava toote voi teenuse kvaliteet.

1.2. Organisatsiooniline pithendumus avalikus sektoris

Avalikku sektorit késitletakse teaduskirjanduses kui riigi majanduse osa, mis on valitsuse
kontrolli all. Seevastu on erasektor iiksikisikute voi ettevotete omandis ja nende kontrolli all.
(Lienert, 2009, p. 5) Tulenevalt sektorite erinevusest on teatavad erisused ka nendes sektorites

tootavate tootajate plihendumusel ning selles alapeatiikis késitletakse neid.

Uuringud avaliku sektori to6tajate plihendumuse taseme kohta on vastuolulised. Osad uuringud
on leidnud, et avaliku sektori to6tajate piihendumuse tase on madalam kui erasektori tootajatel.
See tuleneb asjaolust, et avaliku sektori asutused alluvad oma tegevuses riigile ning seejuures
on lksikindiviidi otsustusdigus vdike. Inimene ei tunne, et tema arvamus oleks oluline ning
seetottu voib ka pithendumus vdheneda. Erasektori asutused on oma tegevuses vabad ning
tiksikindiviidi otsustusdigus on suurem. Samuti on erasektori asutuste juhtidel tdhusamad
motivatsioonipaketid, mis aitavad tootajaid pithendunutena hoida. (Tayyab & Tariq, 2001, p.
99; Lyons, et al., 2006, p. 611; Agyemang & Ofei, 2013, p. 29; Geneviciiité-Janoniene, 2013,
p. 76) Mitmetes uuringutes on joutud jdreldusele, et palk, erisoodustused ja muud rahaliselt
hinnatavad hiived on positiivses seoses organisatsioonilise piihendumusega (Hong, et al., 1995,

p. 11; Chughtai & Zafar, 2006, p. 44; Ju, et al., 2008, p. 148).

Addae jt leidsid seose organisatsioonilise pithendumuse ja juhtimisstiili vahel. Teadlaste

hinnangul on erasektoris paindlikum juhtimisstiil, t66tajad on oma tegevuses vabad, nad ei
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tunneta, et keegi nende tegevust pidevalt kontrolliks ning sellest tulenevalt on erasektori
tootajad ka rohkem pilihendunud. Avalikus sektoris on juhtimisstiil hierarhiline ning pdhineb
suuresti reeglitel. Inimestele ei meeldi, kui neid pidevalt kontrollitakse ja seetottu on ka avaliku
sektori tootajate plihendumuse tase madalam. (Addae, et al., 2008, p. 568) Lyonsi jt hinnangul
on avaliku sektori todtajad vdga pithendunud riigi teenimisele, kuid mitte niivord palju
organisatsioonile, kus nad to6tavad. Avaliku sektori organisatsioonide eesmirgid on sageli
ebaméirased ja laialivalguvad. Todtajad tunnetavad, et nende isiklikud eesmirgid ei iihti

organisatsiooni eesmarkidega ja seetdttu on nad véhe pithendunud. (Lyons, et al., 2006, p. 614)

Samas on mitmetes uuringutes joutud jareldusele, et avalikus sektoris tootavad inimesed on
rohkem piihendunud (Liou & Nyhan, 1994, p. 114; Zeffane, 1994, p. 1007; Markovits, et al.,
2007, p. 92; Tumpa, 2017, p. 13). Avaliku sektori to6tajatel on suur missioonitunne teenida
riiki ja olla kasulik iihiskonnale. Nad tunnetavad, et nende vidirtused ja isiklikud eesmargid
iihtivad organisatsiooni omadega ning seetdttu on nad viga pithendunud ka organisatsioonile,
kus nad to6tavad. (Tumpa, 2017, p. 13) Erasektori to6tajad on rohkem pilihendunud karjdarile
ja isiklikule arengule, kuid mitte niivord oma organisatsioonile (Goulet & Frank, 2002, p. 5).
Kui avaliku sektori tootajaid motiveerib eelkdige tookoha stabiilsus ja kindlus, siis erasektori
tootajaid motiveerib rohkem palk ja litkumine karjddriredelil (Jurkiewicz, et al., 1998, p. 243).
Samas ei tdestanud Kuehn ja Al-Busaidi (2002, p. 29) ning Hansen ja Kjeldsen (2017, p. 584)
oma uuringutega, et avaliku sektori ja erasektori todtajate pilihendumuse tasemes oleks

erinevusi.

Mitmetes uuringutes on joutud jareldusele, et viga piihendunud avaliku sektori to6tajad on
nditeks politsei- ja padsteametnikud (Keef & Harcourt, 2001, p. 99; Tankebe, 2010, p. 80;
Johnson, 2015, p. 1172; Ryu, et al., 2020, p. 483). Politseiametnikud tunnetavad, et nad teevad
tthiskonna jaoks tihtsat todd ning inimesed austavad neid. Seetdttu on nad ka védga plihendunud
ja teevad oma t60d tugeva missioonitundega. (Johnson, 2015, p. 1160) Péaisteametnikud
tunnetavad samuti, et nende t06] on siigavam tdhendus ja nad saavad inimesi aidata. Seetdttu
on ka nemad véga pithendunud ja naudivad oma t66d. (Ryu, ef al., 2020, p. 483) Austraalias
tolliametnike hulgas tehtud uuringu tulemustest néhtub, et ametnikud on pithendunud, kui nad
tunnevad, et organisatsioon hoolib nende heaolust ja vidirtustab nende panust. Muude
piithendumuse pohjuste hulka kuulusid riigitodtajate hiived: pension, erisoodustused ja tasuta

haiglaravi. (Daud, 2013, p. 320)
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Camilleri (2002, pp. 24-25) uuris avaliku sektori todtajate organisatsioonilist piihendumust

ning vditis, et tootajate plihendumuste tostmiseks on oluline:

1. Suurendada todtajatele pakutavaid hiivesid: pakkuda neile erialaseid koolitusi ja muid
erisoodustusi.

2. Suhtuda todtajatesse lugupidavalt — tootajate jaoks on oluline, et neid vdirtustataks ja
nende t66d hinnataks.

3. Kaasata to6tajaid ettevotte otsustusprotsessidesse — see aitab tOotajatel tunnetada, et

nende arvamus on oluline.

Ka Eestis on aastaid avaliku sektori tdotajate pithendumust uuritud. 2021. aasta Kantar Emori
avaliku teenistuse pithendumuse ja rahulolu uuringust jireldus, et avalikus teenistuses on
tootajate pithendumus Eesti keskmisest ja erasektorist korgem. Uuringust selgus ka, et kui
avalikus teenistuses hinnatakse korgemalt t60 sisu ja arenguvdimalusi, siis erasektori tootajate

jaoks on oluline seos todtasu ja panuse vahel. (Kantar Emor, 2021a, lk 18)

Avalikus teenistuses on piihendumus kdige kdrgem pohiseaduslikes institutsioonides ja
Riigikantseleis ning ametites ja inspektsioonides. Ametid ja inspektsioonid on selgelt
eesmdrkidele ja arengule orienteeritud. Pidevalt jilgitakse eesmérkide saavutamist ja otsitakse
voimalusi, kuidas tegutseda uudselt ja paremini. Kui eesmérgid saavutatakse, saab see ka
keskmisest paremini tunnustatud ja tasustatud. Valitsemisalade vordluses on pilihendumus
koige korgem Kaitse-, Rahandus- ja Kultuuriministeeriumi valitsemisalas. Keskmist iiletavad
veidi ka Sotsiaal- ning Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi valitsemisala tulemused.

(Kantar Emor, 2021a, 1k 19-20)

Koige korgema pilihendumusega valitsemisalad eristuvad positiivselt erinevates teemades

(Kantar Emor, 2021a, 1k 20):

1. Kaitseministeeriumi valitsemisala: usaldus asutuse juhtimise suhtes ja usk
tulevikuplaanidesse ning konkurentsivoimeline tasu.

2. Rahandusministeeriumi valitsemisala: eesmérgistamine ja tagasiside, tasu vastavus
panusele, todtajate arengu toetamine ja muudatuste juhtimine.

3. Kultuuriministeeriumi valitsemisala: t660hkkond, autonoomia ja otsustesse kaasatus

ning tootajate arengu toetamine.
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Uuringu tulemused kinnitavad sedagi, et ligi 90% avaliku teenistuse tootajate jaoks on oluline
asjaolu, et nad saavad teha midagi teiste inimeste, Eesti riigi ja ithiskonna jaoks. Uuring
kinnitas, et avalikus teenistuses tootavad inimesed hindavad oma t66d thiskondlikult
olulisemaks ja rohkem viljakutseid pakkuvaks kui erasektori tootajad. Samas ei ndita uuringu
tulemused avaliku teenistuse motivatsiooni tugevat seotust piithendumuse voi lojaalsusega.
Need, kes peavad Eesti riigi teenimist olulisemaks, ei ole oma té6ga oluliselt rohkem rahul,

lojaalsemad ega altimad t66andjat soovitama. (Kantar Emor, 2021a, 1k 28)

Uuringust ndhtub, et avaliku teenistuse todtajate lojaalsus on korge, 87% tootajatest ndeb end
kolme aasta perspektiivis avalikus teenistuses jatkamas. Oluliselt hinnatakse siiski ka arengu-
ja karjdarivoimalusi. Ligi kolmandikul (31%) tootajatest on soov oma asutuses voi avalikus
teenistuses edasi litkuda. Rohkem on karjddriambitsioone lithema staaziga tootajatel. Oma
asutuse sees ndevad koige rohkem edasi arenemise vOimalusi Vilisministeeriumi todtajad.
Mujalt avalikust teenistusest otsivad arenguvdimalusi enam keskastmejuhid, ministeeriumite ja

kohalike omavalitsuste tootajad. (Kantar Emor, 2021a, 1k 42)

Seega voib jireldada, et kuigi avalik sektor ja erasektor on oma olemuselt erinevad, siis
piihendumuse tase vdib mdlemas sektoris kdrge olla. Uldise tendentsina vdib villja tuua, et kui
avaliku sektori todtajate jaoks on oluline té6koha kindlus ja stabiilsus, siis erasektori tootajad
peavad oluliseks rahaliselt hinnatavaid hiivesid. Molemas sektoris hinnatakse oluliselt ka

arengu- ja karjdarivoimalusi.

1.3. Organisatsioonilise pithendumuse m6otmise mudelid

Piihendumust on kirjeldatud nii  tihe- kui ka mitmedimensioonilise néhtusena.
Mitmedimensionaalsetes mudelites eristatakse piithendumuse erinevaid komponente, seejuures
ithedimensionaalsetes mudelites ndhakse seda kui iiht tervikut. (Keef & Harcourt, 2001, p. 93)
Selles alapeatiikis analiilisitakse plihendumuse mdotmise mudeleid ning kirjeldatakse neile

omistatud kriitikat.

Porter, et al. (1974, p. 604) 16id organisatsioonilise pithendumuse modtmiseks ithemoddtmelise

mudeli. Nad iseloomustasid piihendumust kolme tunnuse pohjal (Porter, et al., 1974, p. 604):

1) usk organisatsiooni eesmirkidesse ja véértustesse ning nende aktsepteerimine;
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2) valmisolek teha markimisvairseid joupingutusi organisatsiooni nimel;

3) soov siilitada organisatsiooni litkmelisus.

Ka Kanter on kirjeldanud organisatsioonilist piihendumust kui tihemddtmelist ndhtust. Tema
hinnangul on organisatsiooniline pithendumus néhtus, mille korral tekib inimesel kiindumus

organisatsiooni, kus ta tootab. (Kanter, 1986, p. 499)

Uhemddtmelisel mudelil on tuvastatud ka puudused. Seda on peetud pinnapealseks ning
hoolimata sellest, et mudeli abil on voimalik uuring lébi viia kiiresti, ei ole selle abil voimalik

vilja selgitada piihendumuse pdhjuseid. (Keef & Harcourt, 2001, p. 93)

Seevastu tootasid Meyer ja Allen organisatsioonilise pithendumuse modtmiseks vilja
kolmemdodtmelise mudeli. Loodud mudelis eristasid nad pithendumuse kolm komponenti:
emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne. T66tajal voib esineda ka koigi plihendumuse liikide
tunnuseid, kuid juhil on oluline mdista, milline piihendumuse liik t66taja puhul domineerib,

sest see mojutab suuresti ka inimese kaitumist. (Meyer & Allen, 1991, pp. 67—68)

Emotsionaalne piithendumus (affective commitment) kajastab to6taja emotsionaalset seotust
organisatsiooniga. Tugeva emotsionaalse plihendumusega tootajad jatkavad organisatsioonis
tootamist, sest nad soovivad seda teha. (Meyer & Allen, 1991, p. 67) To6o6taja, kes on
emotsionaalselt piihendunud, tunneb suurt sidet organisatsiooniga ning jagab sellega iihiseid
vadrtuseid. Ta puudub t66lt harva ja on motiveeritud oma t66d hésti tegema. (Meyer & Allen,
1997, p. 24) Mitmetes uuringutes on joutud jdreldusele, et tootajad on koige rohkem
organisatsioonile plihendunud just emotsionaalselt (Cistulli, et al., 2012, p. 27; Hansen &

Kjeldsen, 2017, p. 558; Callao, 2022, p. 10816).

Alalhoidlik piihendumus (continuance commitment) on todtaja teadlikkus sellest, millised
kulud voi riskid kaasnevad tema lahkumisega organisatsioonist. Need tajutavad kulud véi riskid
voivad olla rahalised (palk vdi erisoodustused), kogemused (vOidakse kaotada staazi voi
oskused, mille omandamiseks on kulutatud aastaid) vdi sotsiaalsed (kaotatakse sdprussuhteid).
(Meyer & Allen, 1991, p. 67) Alalhoidliku piithendumusega to6taja ei lahku organisatsioonist,
sest ta tunnetab, et kaotus, mis jdrgneb organisatsioonist lahkumisele, on suurem kui kasu
(néiteks palk voi erisoodustused), mida ta saaks uuel tookohal téotades (Meyer & Allen, 1997,
p. 24).
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Normatiivne piihendumus (normative commitment) véljendub t66taja kohusetundes
organisatsiooni ees. Tootaja, kelle puhul domineerib normatiivne piithendumus, jétkab
organisatsioonis todtamist, sest ta tunneb kohustust seda teha. Ta tunneb, et on ebadiglane t66lt
lahkuda, sest organisatsioon on tema koolitamisesse investeerinud aega ja raha. (Meyer &
Allen, 1991, p. 67) Mitmed uuringud on kinnitanud, et todtajate normatiivse piihendumuse tase
on koige madalam (Genevicitité-Janoniené, 2013, p. 75; Yaghi & Aljaidi, 2014, p. 806;
Khurshid, 2017, p. 13).

Hoolimata asjaolust, et Meyeri ja Alleni pithendumuse mdotmise mudel on laialt levinud ning
seda kasutatakse palju, on see ka kriitikat péalvinud. Psiihholoogid Solinger, Olffen ja Roe
leidsid, et emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse vahel on suur korrelatsioon ning need ei
ole teineteisest tdiesti soltumatud. Seega seadsid teadlased kahtluse alla, kas kolme komponendi
omavahel eristamine on tingimata vajalik ning kas see annab lisandvairtust. (Solinger, ef al.,

2008, p. 71)

Organisatsioonilise plihendumuse mootmiseks on kasutatud ka teadlaste Eagly ja Chaikeni
valjatootatud mudelit (Eagly & Chaiken, 1993, p. 130). Eagly ja Chaiken réhutasid enda loodud
hoiakute-kditumise mudelis, et inimeste hoiakud kujunevad peamiselt kolme komponendi

alusel (Eagly & Chaiken, 1993, p. 130):

1) Kognitiivne (cognitive) — inimene kujundab kindla objekti voi subjekti suhtes
arvamuse, ldhtudes oma teadmistest sellest objektist voi subjektist.

2) Emotsionaalne (affective) — viitab tunnetele vo1 emotsioonidele, mis seostuvad kindla
objekti vOi subjektiga. Emotsionaalse hoiakuga téotaja tunneb organisatsiooniga
emotsionaalset sidet ning jagab sellega tihiseid vaartuseid.

3) Kiéitumuslik (behavioral) — kujuneb kindla kditumise tulemusel. Néiteks iga pdev t66l
kdimine kujundab suure tdoendosusega positiivse hoiaku organisatsioonis téotamisse —
inimene tunneb, et kuna ta viibib organisatsioonis iga pdev, siis peab seal talle ka
meeldima. Harjumus iga pdev to6le minna mojutab suuresti ka todtaja eneseidentiteeti
— inimene tunneb, et kuna ta to6tab iga pdev organisatsiooni heaks, siis peab ta oma
t60d tegema plihendumusega ja voimalikult hasti. Inimesed, kes peavad ennast heaks
tootajaks, tunnevad kohustust saavutada organisatsiooni eesmérgid. To6tajale, kellel on
organisatsiooni suhtes kéitumuslik hoiak, seostub organisatsioonist lahkumine

enesehinnangu langusega.
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Ka O’Reilly ja Chatman (1986, p. 493) to6tasid organisatsioonilise pithendumuse modtmiseks
vilja mitmemdotmelise mudeli. Loodud mudelis eristasid nad piithendumuse kolm sdltumatut

tunnust (O’Reilly & Chatman, 1986, p. 493):

1) Noustumine (compliance) — esineb, kui to6taja votab iile teatud kditumismallid voi
vadrtused selleks, et saada lisatasu vOi preemiat.

2) Samastumine (identification) — tdhistab to6taja kiindumust organisatsiooni ning soovi
olla selle liige.

3) Uhildumine (internalization) — tihistab indiviidi ja organisatsiooni véirtuste

integreerumist.

Organisatsioonilise ~ pithendumuse  modtmiseks on  loodud nii  the- kui ka
mitmedimensionaalseid mudeleid. Hoolimata positiivsetest omadustest on molemal mudelil ka
teatavad puudused — lthemdotmelise mudeli abil ei ole voimalik selgitada vélja plihendumuse
pOhjuseid ning mitmemodtmeliste mudelite puhul on seatud kahtluse alla, kas erinevaid
komponente on ilmtingimata vaja eristada ning kas see annab lisandvéirtust. ToGtajate
pihendumuse modtmiseks on oluline kaaluda erinevate mudelite eeliseid ja puuduseid ning

valida sobivaim.

1.4. Organisatsioonilist pithendumust mojutavad tegurid

Organisatsioonilist pithendumust mojutavad mitmed erinevad tegurid, sealhulgas to6taja vanus,

toOstaaz, sugu, haridus- ja palgatase, ning selles alapeatiikis analiilisitakse neid.

Mitmed wuuringud on leidnud, et vanus on positiivses seoses organisatsioonilise
piihendumusega: mida vanemaks inimene saab, seda plihendunum ta on (Mathieu & Zajac,
1990, p. 177; Sommer, et al., 1996, p. 990; Mohammed & Eleswed, 2013, p. 49). Sarangi ja
Srivastava (2012, p. 28) hinnangul on kdige rohkem piihendunud tddtajad vanuses 50-59.
Samuti on leitud positiivne seos toOstaazi ja organisatsioonilise piithendumuse vahel: kauem
organisatsioonis to6tanud inimesed on rohkem piihendunud (Mathieu & Zajac, 1990, p. 177;
Sommer, et al., 1996, p. 990; Newstorm, 2007, p. 70; Salami, 2008, p. 35). See voib tuleneda
asjaolust, et vanemad inimesed on realistlikumad ning kohanevad t66olukordadega paremini
(Newstorm, 2007, p. 34). Lisaks on suure tdendosusega vanematel ja kauem organisatsioonis

tootanud inimestel vastutusrikkamad ametikohad voi juhipositsioonid, millega kaasneb suurem
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vastutus ja ka see omakorda suurendab plihendumust (Hedge, et al., 2006, p. 54). Samuti on
organisatsioonis kauem to6tanud inimestel suure tdoendosusega tekkinud stigavamad sidemed
organisatsiooni vaartuste ja kolleegidega ning nad on seetdttu rohkem piihendunud (Sarangi &

Srivastava, 2012, p. 21).

Samas ei ole koik uurijad joudnud jéreldusele, et vanemad ja pikema toostaaziga todtajad
oleksid rohkem piihendunud. Lok ja Crawford (1999, p. 370), Chughtai ning Zafar (2006, p.
52), Igbal (2010, p. 21) ja Callao (2022, p. 10816) ei tdestanud oma uuringutega, et tootajate
vanuse, to0staazi ja organisatsioonilise piihendumuse vahel esineks seos. Samuti on moned
uuringud leidnud, et hoopis nooremad inimesed on organisatsioonile rohkem pithendunud kui
vanemad (Cohen, 1993, p. 82; Crastnopol, 2022, p. 23). Nooremat pdlvkonda peetakse
positiivse ellusuhtumisega headeks meeskonnatootajateks, kes kohanevad muutustega kiiresti.
Noored inimesed on organisatsioonile viga piithendunud ja lojaalsed, kui tunnevad, et nende
t60l on sltigavam mote ja tdhendus. Samuti on noorte jaoks oluline, et organisatsioon toetaks
nende karjddriarengut, pakkudes enesetdiendamiseks erinevaid koolitusi. Ka peavad noored
lugu positiivsest to60hkkonnast, mis hdlmab sdbralikke suhteid kolleegidega ning head

meeskonnadiinaamikat. (Reisenwitz & Iyer, 2009, p. 93)

On toestatud, et nooremad inimesed lahkuvad suurema tdendosusega organisatsioonist esimeste
toOtamise aastate jooksul, sest soovitakse tookogemust saada ka teistes organisatsioonides.
Samuti on noorte todkohalt lahkumise pohjusteks rahulolematus palgaga, karjdidri- ja
arenguvoimaluste puudumine ning tdokoha vidhene paindlikkus. (Crastnopol, 2022, p. 17)
Noored inimesed julgevad votta riske ning soovivad kogeda uusi kogemusi. Lisaks ei taju

noored kahju, mis kaasneb nende lahkumisega organisatsioonist. (Meyer & Allen, 1997, p. 54)

Meeste ja naiste plihendumise taseme kohta on erinevaid uuringu tulemusi. Osad uuringud
viitavad, et naised on organisatsioonile rohkem piihendunud kui mehed (Mowday, et al., 1979,
p. 241; Mathieu & Zajac, 1990, p. 177; Khurshid, 2017, p. 18). Uldiselt on naised
kohusetundlikumad ning piihenduvad téielikult organisatsioonile, kus to6tavad. Nad votavad
osa Uhistritustest, kaasavad end otsustusprotsessidesse ning samastuvad organisatsiooni
vadrtustega ja tootavad selle nimel, et saavutada organisatsiooni eesmargid. (Khurshid, 2017,
p. 18) Samas on modned uuringud tdestanud vastupidist. Teadlased Farooq ja Zia joudsid
uuringu kéigus jareldusele, et mehed on rohkem piihendunud kui naised. See voib tuleneda
asjaolust, et naised on rohkem piihendunud pereelule ning mehed karjiarile. (Farooq & Zia,

2013, p. 279) Ka Aydin jt joudsid uuringu kéigus jireldusele, et mehed on organisatsioonile
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rohkem piihendunud kui naised. Teadlaste hinnangul voib selle pohjuseks olla asjaolu, et
meestel on suurema tOendosusega organisatsioonis juhtiv positsioon ning nad teenivad
suuremat palka, mis omakorda suurendab pithendumust. (Aydin, et al., 2011, p. 631) Mdned
teadlased on oma uuringutega tdestanud, et todtajate organisatsiooniline pithendumus ei soltu
soost: nad ei leidnud erinevust naiste ja meeste piihendumuse taseme vahel (Savicki, ef al.,

2003, p. 612; Al-Ajmi, 2006, p. 841; Suki, 2011, p. 11).

Samuti on mitmed teadlased leidnud seose organisatsioonilise plihendumuse ja haridustaseme
vahel. Uuringutest ilmneb, et mida kdrgem on inimese haridustase, seda madalam on
piihendumus (Mowday, et al., 1979, p. 241; Mathieu & Zajac, 1990, p. 177; Igbal, 2010, p. 20).
Negatiivne seos haridustaseme ja plihendumuse vahel voib tuleneda asjaolust, et korgelt
kvalifitseeritud inimestel on suuremad ootused, mida organisatsioon ei pruugi tdita ning sellest
tulenevalt ollakse rahulolematud ja védhe plihendunud. Korgemalt haritud inimesed on sageli
piihendunud oma erialale, kuid mitte niivord palju organisatsioonile, kus nad todtavad.

(Mohammed & Eleswed, 2013, p. 46)

Samuti on leitud, et kui to6taja saab ametikdrgendust, suureneb ka tema plihendumus ning ta
on rohkem motiveeritud oma t66d histi tegema (Benkhoft, 1997, p. 720). Ametikdrgendusega
kaasneb iildjuhul ka palgakasv ning mitmed uuringud on tuvastanud positiivse seose
organisatsioonilise plithendumuse ja palga vahel: mida suuremat palka inimene teenib, seda
piithendunum ta on (Hong, et al., 1995, p. 11; Chughtai & Zafar, 2006, p. 44; Ju, et al., 2008, p.
148). Tootajad vordsustavad palga suurust sellega, kui palju tddandja neid vddrtustab: suuremat
palka teenides tunnevad nad end véirtuslikemana ning seetdttu suureneb ka pithendumus
(Chughtai & Zafar, 2006, p. 44). Ka keerulised ja proovilepanevad todiilesanded suurendavad
tootaja piihendumist — todtaja tunneb suurt vastutust sooritada hea tulemus ning teeb seetdttu

oma t60d suure kire ja piihendumusega (Mathieu & Zajac, 1990, p. 178).

Warsi, et al. (2009, p. 406) uuringu tulemustest ndhtus, et todrahulolu on positiivses seoses
organisatsioonilise plihendumusega. To6rahulolu all moistetakse positiivset suhtumist toosse ja
tookeskkonda. Tootajatel, kes on oma tooga rahul, kujuneb positiivne hoiak organisatsiooni
suhtes ning suure toendosusega soovivad nad organisatsiooni liikmeks jadda pikemaks ajaks.
(Awan, et al., 2011, p. 267) Woodsi ja Westi (2010, p. 121) hinnangul vdheneb tootajate
rahulolu ja piihendumus organisatsioonile, kui organisatsiooni juhtkond teeb otsuseid, mis ei

iihti tootajate vadrtustega. Guney ja Ayranci (2011, p. 368) nendivad, et to6tajad, kes on oma

18



tooga rahul, elavad vdihem stressirohket elu ning seetdottu on neil lihtsam piihenduda ka

organisatsioonile, kus nad todtavad.

Ka on leitud positiivne seos tootajate kaasamise ja pithendumuse vahel. To6tajate kaasamise
all moistetakse todtajate voimalust osaleda organisatsiooni otsustusprotsessides, soltumata
sellest, milline on to6taja ametipositsioon. Tootajate kaasamisel organisatsiooni
otsustusprotsessidesse suureneb tootajate piihendumus — nad tunnevad, et nende arvamus on
oluline ja neid véartustatakse. (Testa, 2008, p. 75; Wasti & Can, 2008, p. 410; Adaeze, ef al.,
2018, p. 54) Kollektiivses otsustusprotsessis on igal meeskonnaliikmel voimalus jagada oma
vaatenurki, viljendada ideid ning aidata kaasa meeskonnatdhususe parendamisesse. To0tajate
kaasamise vOimalused on néditeks enne suurte otsuste tegemist viia ldbi kiisitlus koikide
organisatsiooni tootajate hulgas ning otsuse tegemisel todtajate arvamusega arvestada. Lisaks
luua ideede ja ettepanekute infokast, kuhu iga to6taja saab oma arvamuse kirja panna. (Adaeze,

et al., 2018, p. 54)

Hiinas ldbiviidud uuringust jareldus, et tootajad, kellega tehakse regulaarselt arenguvestlusi, on
rohkem pilihendunud. Arenguvestluste kaudu saavad todandjad teadlikumaks tootajate
potentsiaalist, eesmaérkidest, motivaatoritest ja vajadustest. Samuti aitab see tddandjal
teadvustada tootajate tundeid ja motteid toost ning tookeskkonnast. Vestluse tulemusel tekib
tootajal todandjaga usalduslik suhe, to6taja tunneb, et teda moistetakse ja vadrtustatakse ning
see suurendab ka plihendumist. (Froese & Xiao, 2012, p. 2157) Arenguvestlused aitavad
téoandjatel oma todtajaid paremini moista ning nende kaudu saab todandja aidata kasvatada
tootaja heaolu, millega kaasneb suurem pithendumine organisatsioonile ning vdheneb

tdendosus, et todtaja lahkub organisatsioonist (Zhang, ef al., 2014, p. 179).

Lin (2007, p. 422) leidis, et todtajate plihendumust organisatsioonile mojutavad ka suhted
kolleegidega — inimene, kellel on tddkaaslastega head suhted, tunneb end organisatsioonis hésti
ja on rohkem piihendunud. Kui uus té6taja liitub organisatsiooniga, kujundab ta tihtilugu
hoiaku organisatsiooni suhtes, 1dhtudes kolleegide suhtumisest ja véértustest. Organisatsiooni
toole asudes Opib ta esmalt selgeks t66 pohimotted ja tutvub teiste oma meeskonna tddtajatega,
kes kujundavad tema arvamust organisatsioonist. Kui uue téotaja vadrtused iihtivad
meeskonnaliikmete vadrtustega, tekib tal tdendoliselt tugev side kolleegidega ning sellega

kaasneb sageli ka plihendumine organisatsioonile. (Heffner & Rentsch, 2001, p. 480)
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On leitud, et ka organisatsioonikultuur mojutab tootajate piihendumust. Tootaja, kes tajub
organisatsioonikultuuri tervena ja on rahul kommunikatsiooniga organisatsioonis, on suure
tdendosusega ka organisatsioonile pithendunud. Seega, kui organisatsiooni juhid soovivad
tootajate pithendumust suurendada, peaksid nad parendama organisatsioonikultuuri ja
infovahetust organisatsioonis. Kuigi organisatsiooniline pithendumus on osa igaiihe isiklikest
kogemustest, ei teki see iseenesest. Koik organisatsiooni litkmed saavad mojutada seda, kuidas
teised tookaaslased end organisatsioonis tunnevad — kolleegid saavad {iksteist toetada,
motiveerida ja julgustada. Teisalt saavad kolleegid inimese piihendumist ka negatiivselt
mojutada, olles inimesega ebaviisakas ja torjuv. Kui kolleegid on inimesega ebaviisakad, tekib
tal negatiivne seos organisatsiooniga ning see vihendab pithendumust. (Sarangi & Srivastava,

2012, p. 20)

Organisatsioonilist plihendumust mdjutavad paljuski ka tootaja enesehinnang ning
emotsionaalne intelligentsus. Enesehinnang pohineb suuresti inimese usul enda voimetesse,
mitte niivord palju tlesande tditmiseks vajalikel oskustel. On leitud, et kui inimese
enesehinnang on positiivne ning ta usub, et tuleb téoiilesannetega toime, on ka piihendumus
suurem. Samuti tulevad positiivse enesehinnanguga inimesed tagasilookidega paremini toime.
Emotsionaalse intelligentsuse all moistetakse eneseteadlikkust, -regulatsiooni, motivatsiooni,
empaatiavoimet ning sotsiaalset kompetentsust. On tdestatud, et kdrgema emotsionaalse
intelligentsusega tootajad on rohkem piihendunud — nad oskavad oma emotsioone paremini
juhtida ning neil on organisatsiooniga, kus nad to6tavad, tugev emotsionaalne side. (Rathi &

Rastogi, 2009, p. 100)

Ka organisatsioonil on oluline roll to6tajate piihendumuse kujundamisel. Organisatsioon saab
inimese enesehinnangut ja heaolu oluliselt mdjutada: todandjad saavad ndidata oma
kditumisega, et nad hindavad ja vaartustavad tootajaid (Hamdia & Phadett, 2011, p. 43). Kui
tootaja tunneb, et teda vadrtustatakse ja tema t60d hinnatakse, tekib tal suurema tdendosusega
seotus organisatsiooni véértuste ja eesmirkidega ning ta on rohkem piihendunud (Meyer &
Allen, 1997, p. 47). Zhangi jt uuringu jargi ootavad todtajad organisatsioonilt soodsaid
tootingimusi, autonoomiat ning koolitusvdoimalusi, mis soodustavad kasvu ja arengut. Uuringu
tulemustest ndhtus, et mida rahulolevamad on t66tajad to6tingimuste ja koolitusvoimalustega
organisatsioonis, seda pithendunumad nad on. (Zhang, et al., 2014, p. 180) Seega on tootajate
piihendumuse tdstmiseks oluline luua neile soodne todkeskkond ning pakkuda nende kasvu ja

arengut toetavaid koolitusi.
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Tootajate organisatsioonilist piihendumust mojutavad erinevad tegurid, sealhulgas vanus,
toOstaaz, sugu, haridus- ja palgatase, ning ka juhtidel ja kolleegidel on oluline roll selles, kuidas
inimene ennast organisatsioonis tunneb ja kui pithendunud ta on. Uurides piihendumust
mojutavaid tegureid, saab organisatsioon pakkuda tddtajate kasvu ja arengut toetavaid tegevusi

ning hiivesid, mis suurendavad td6tajate plihendumist organisatsioonile.
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2. TOOTAJATE ORGANISATSIOONILINE PUHENDUMUS
MAKSU- JA TOLLIAMETI TOLLIOSAKONNAS

2.1. Uuringu metoodika, valim ja protsess

Loputod eesmdrk on vilja selgitada Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise pithendumuse seos vanuse ja to0staaziga. Selles alapeatiikis kirjeldatakse
16put6d andmekogumis- ja andmeanaliilisimeetodeid ning valimit. Eesmérgi saavutamiseks
kasutatakse kvantitatiivset empiirilist uurimismeetodit (Swanson & Holton, 2005, p. 30).
Kvantitatiivses uurimuses kasutatakse andmeid, mida on voimalik viljendada arvude kujul
(Khalid, ef al., 2012, p. 15) ning meetod valiti, sest see voimaldab teha jareldusi peale valimi

ka laiema sihtriihma kohta (Swanson & Holton, 2005, p. 30).

Andmekogumismeetodina viiakse Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike seas ldbi
ankeetkiisitlus (Patten, 2017, p. 1), millega uuritakse toGtajate vanuse ja toOstaazi seost
pihendumusega (vt lisa 1). Kiisitlus valiti, sest selle abil saab koguda suure andmestiku:
kiisimustikku voib kaasata palju inimesi ja esitada neile rohkelt kiisimusi (Hirisjarvi, et al.,
2007, 1k 182). Kiisitlus voimaldab ka vastajatel sdilitada anoniilimsuse, mis vdib kannustada
neid ausamalt vastama (Patten, 2017, p. 1). Hoolimata positiivsetest omadustest on
kiisitlusuuringul ka moningad puudused: kiisitlusega kogutud andmeid on peetud pinnapealseks
(Hirisjarvi, et al., 2007, lk 182), samuti ei saa kindel olla, kes ankeeti tegelikult tiitis (Patten,
2017, p. 2).

Valimisse kuuluvad Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnikud. Valim moodustati kdikse
valimi pohimdttel, mille puhul langeb valim kokku populatsiooniga voi erineb sellest viga vihe
(Ounapuu, 2012). Uuritavaks sihtriihmaks valiti tolliosakond tulenevalt 2021. aasta Maksu- ja
Tolliameti piihendumuse pulsiuuringu tulemustest. Uuringust jdreldus, et just selles osakonnas
on tootajate piithendumuse tase kdige madalam. (Kantar Emor, 2021b) Tolliosakonnas to6tab
342 ametnikku ning nende pohit6d on tollijarelevalve teostamine, klientide teenindamine ja
juhendamine tolliformaalsuste tditmisel, tihiskonna ja seadusliku majandustegevuse kaitsmine,
tollialaste digusaktide rakendamine ning tollialaste digusrikkumiste ennetamine, tokestamine,
tuvastamine ja menetlemine. Lisaks koostada tollivaldkonda puudutavate digusaktide eelndude
kohta arvamusi ning teha koostddd teiste ametiasutuste ja rahvusvaheliste organisatsioonidega.

(Maksu- ja Tolliamet, 2022a)
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Uuringu alus on teadlaste Meyeri ja Alleni (1997, pp. 118-119) véljatd6tatud kolmemddtmeline
piihendumuse modtmise kiisimustik, mis on tolgitud eesti keelde ning kohandatud vastavalt
Maksu- ja Tolliameti organisatsioonile. To6tajate piihendumuse taseme hindamiseks arvutati
iga piihendumuse liigi kdigi kaheksa véite hinnangute keskvéartused. Korgeks keskvairtuseks
loeti vaartust, mis on iile keskmise ehk 2.5. Enne kiisimustiku edastamist ametnikele viidi 1dbi
testkiisimustik Google Forms keskkonnas, mis edastati t60 autori tutvusringkonda kuuluvatele
inimestele, et veenduda kiisimustiku arusaadavuses. Peale testkiisimustiku ldbiviimist parendati
kiisimuste sOnastust ja muudeti modtmisskaalat viielt pallilt neljale, et vilistada vastusevariant
»el oska oelda®. Kiisimustik koosneb kolmest osast: tootajatel on voimalik anda hinnang
emotsionaalse, alalhoidliku ning normatiivse pithendumuse viidetele. Igas osas on kaheksa
vdidet ning kiisimustikus on kokku 24 viidet. Viidetega ndustumist on voimalik hinnata
neljapunktilisel Likerti-tiiiipi skaalal, kus 1 — ,,ei ndustu iildse®, 2 — ,,pigem ei ndustu*, 3 —
»pigem ndustun® ja 4 — , ,ndustun tdielikult™. Neljapunktiline Likerti-tiilipi skaala valiti, sest see
vOoimaldab vélistada neutraalse vastusevariandi ,,ei oska Oelda®, mille vastuseid ei oleks
voimalik analiiiisis kasutada. (Weng & Cheng, 2000, p. 909) Kiisimustiku 1dppu on lisatud
kiisimused to0tajate vanuse ja toOstaazi kohta. Vastajate anoniilimsuse tagamiseks on lisatud

vanuse- ja to0staazi vahemikud.

Loputdd ankeetkiisimustik koostati Google Forms keskkonnas ning see oli avalik perioodil
22.02-10.03.2023. Ankeetkiisitluse ldabiviimiseks MTA tolliosakonna ametnike seas saadi
kirjalik ndusolek MTA tolliosakonna juhatajalt Eerik Heldnalt kuupéeval 9.02.2023 ning MTA
sisekontrolli osakonnalt 21.02. Kiisimustiku link edastati MTA tolliosakonnale e-kirja teel
esimest korda 22.02.2023. 6.03 saadeti ametnikele e-kirja teel meeldetuletus kiisimustikule

vastamise kohta.

Andmeanaliilisimeetodina  kasutatakse kirjeldavat statistikat ning korrelatsioon- ja
regressioonanaliilisi (Onwuegbuzie & Leech, 2006, p. 488; Montgomery, et al., 2021, p. 1).
Analiilisi esimeses etapis kirjeldatakse kirjeldava statistika abil tabelitega tootajate vanuselist
ja toostaazilist jagunemist. Teise etapina leitakse kirjeldava statistika abil andmete mood,
keskvaartused, standardhédlbed ning miinimum- ja maksimumvéartused (Larson, 2006, p. 76).
Mood néitab variatsioonreas kdige sagedamini esinevat liiget ning see leitakse, kasutades
Microsoft Excel’1 funktsiooni ,, MODE®. Keskvaartus niitab koikide arvnéitajate keskmist, see
leitakse Microsoft Excel’i funktsiooni ,,AVERAGE® abil. Standardhdlve niitab, kui palju

erinevad andmete véirtused keskvéirtusest ning see leitakse, kasutades Microsoft Excel’i
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funktsiooni ,,STDEV*. Madal standardhidlve viitab sellele, et andmed ei erine oluliselt
keskvaartusest, korge aga, et andmete erinevus keskvaartusest on suur. Miinimumvéértus nditab
viikseimat esinenud vairtust ning see leitakse Microsoft Excel’i funktsiooni ,,MIN*“ abil.
Maksimumvéértus niitab seevastu suurimat esinenud viirtust ja see arvutatakse, kasutades

Microsoft Excel’1 funktsiooni ,, MAX*. (Paltridge & Phakiti, 2015, p. 37)

Kolmanda etapina tehakse Spearmani korrelatsioonanaliilis, mille tulemusena saab hinnata
erinevate tunnuste omavahelisi seoseid. Spearmani korrelatsiooni kasutatakse, kui
analtiiisitakse tulemusi, mis on saadud jarjestusskaala abil ning 16put66 ankeetkiisimustikus oli
vastajatel voimalik vdidetega ndustumist hinnata Likerti-tiitipi neljapunktilisel skaalal. Seetottu
viidi 1dbi ka Spearmani korrelatsioonanaliiiis. (Onwuegbuzie & Leech, 2006, p. 488) Loputdos
uuritakse tOOtajate organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja to0staazi seost.
Korrelatsioonanaliiiisis tdhistatakse korrelatsioonikordaja tdhisega r. Kui r = 1, siis on
muutujate vahel positiivne korrelatsioon ning kui r = -1, siis negatiivne. Muutujate vahelist
seost loetakse tugevaks, kui korrelatsioonikordaja jdéb absoluutvéartuselt vahemikku 0,7 kuni
1. Seos on keskmise tugevusega, kui kordaja absoluutvéartus jaéb vahemikku 0,5 kuni 0,7 ning
nork, kui kordaja absoluutvdirtus on 0,3 kuni 0,5. Kui r = 0, siis on tunnused Spearmani mottes
mittekorreleeruvad ehk seos muutujate vahel puudub. (De Winter, et al., 2016, p. 274)
Korrelatsioonanaliitis viiakse 1dbi Microsoft Excel’is. Esmalt jdrjestatakse muutujad
funktsiooni ,,RANK.AVG* abil ning seejirel leitakse funktsiooni ,,CORREL® abil

korrelatsioonikordajad.

Korrelatsioonanaliilisi kdigus arvutatakse ka muutujate p-vddrtused ning hinnatakse nende
statistilist olulisust. Kui analiitisi kdigus selgub, et koefitsient on statistiliselt oluline ehk p <
0,05, siis on uuritavate tegurite vahel tugev seos ning sama jarelduse saab teha ka tildkogumi
kohta. Kui aga selgub, et koefitsient ei ole statistiliselt oluline ehk p > 0,05, siis voib jéreldada,
et seos uuritavate tegurite vahel on pigem juhuslik ja suure toendosusega ei ole nende muutujate

vahel seost ka iildkogumis. (Paltridge & Phakiti, 2015, p. 45)

Neljanda etapina viiakse ldbi lineaarne regressioonanaliilis, mis voimaldab samuti analiilisida
erinevate tunnuste omavahelisi seoseid (Montgomery, et al., 2021, p. 1). Lisaks
korrelatsioonanaliiiisile kasutatakse ka regressioonanaliiiisi, et veenduda, kas muutujate vahel
on seos. Nagu eespool mainitud, uuritakse 10putdos tootajate organisatsioonilise piihendumuse,
vanuse ja to0staazi seost. Regressioonanaliilis voimaldab kirjeldada statistilist seost sdltumatute

ja soltuvate muutujate vahel (Montgomery, et al., 2021, p. 3), selle t66 soltuv ja sdoltumatud
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muutujad on vilja toodud tabelis 1. Ka regressioonanaliiiisi kdigus arvutatakse muutujate p-
véaidrtused ning hinnatakse nende statistilist olulisust eespool nimetatud kriteeriumite alusel.
Regressioonanaliiiis viiakse 1dbi, kasutades Microsoft Excel’i funktsiooni ,,Data Analysis®.

Usaldusnivooks valiti 95% ning olulisuse nivooks 5%.

Lineaarse regressioonanaliiiisi valem on (Ludbrook, 2010, p. 694):

Y=a+bX,

kus ¥ on sdltuv muutuja ja X, sOltumatud muutujad (vt tabel 1), a vabaliige ning b

regressioonivaartus.

Tabel 1. Regressioonanaliiiisis kasutatud muutujad (autori koostatud)

S6ltuv muutuja Séltumatud muutujad

S X1 —vanus
Y — organisatsiooniline piihendumus

Xo — to0staaz

Lineaarsel regressioonanaliiiisil on ka teatavad puudused. Lineaarne regressioon eeldab, et
sOltuva ja sdltumatu muutuja vahel on lineaarne suhe, kuid alati ei pruugi see nii olla. Lisaks ei
vota lineaarne mudel arvesse asjaolu, et Likerti skaala vastuste varieeruvus ei ole konstantne.

(Tutz, 2021, p. 21)

2.2. Uuringu tulemused

Selles alapeatiikis kirjeldatakse ja analiiiisitakse MTA tolliosakonna ametnike seas 1dbiviidud
ankeetkiisitluse tulemusi ning tehakse korrelatsioon- ja regressioonanaliilis tootajate

organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja to0staazi vahelise seose hindamiseks.

Ankeetkiisimustikule vastas 128 ametnikku, mis moodustab {ildkogumist 37,4%. Kdige rohkem
vastajaid oli vanuserithmas 51-60 (28,9%) ning kdige vihem vanuserithmas iile 60-aastased

(11,7%) (vt tabel 2).
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Tabel 2. Vastajate arv vanuse 1dikes (autori koostatud)

Vanus

Kuni 30

3140

41-50

51-60

Ule 60

Vastanuid

25

21

30

37

15

Kui analiiiisida kiisimustikule vastanuid todstaazi 10ikes, siis ndhtub, et 68 ametnikku ehk
53,1% vastanutest on Maksu- ja Tolliametis to6tanud iile 15 aasta. Vastanutest koige vihem

ehk kaheksa inimest (6,3%) on MTAs to6tanud 5-9 aastat (vt tabel 3).

Tabel 3. Vastajate arv toostaazi 1dikes (autori koostatud)

Toostaaz Alla aasta 1-4 aastat 5-9 aastat 10-14 aastat Ule 15 aasta

Vastanuid 16 22 8 14 68

Tabelis 4 on vélja toodud MTA tolliosakonna ametnike hinnangud emotsionaalse pithendumuse
vididetele. Kodige kdrgemad hinnangud said viited ,,Tunnen, et mulle ldhevad MTA probleemid
korda* (K=3,13), ,,Ma oleksin viga onnelik, kui saaksin veeta oma iilejaidnud karjdiari MTAs*
(K=3,05), ,,MTAI on minu jaoks suur isiklik véartus* (K=2,87) ning ,,Arvan, et voiksin kergesti

kiinduda mdnda teise organisatsiooni samamoodi, nagu olen kiindunud MTAsse* (K=2,80).

Keskmiselt hinnati viiteid ,,Mulle meeldib arutada MTAga seotud kiisimusi
organisatsiooniviliste inimestega®“ (K=2,27) ning ,,Ma ei ole MTAsse ,,emotsionaalselt

kiindunud* (K=2,32).

Kodige madalamad hinnangud said viited ,,Ma ei tunne end MTA perelitkmena* (K=1,96) ning
»Ma ei tunne MTAga tugevat iihtekuuluvustunnet (K=2,02). Sellest saab jédreldada, et
tootajatel on kolleegidega head suhted ning nad tunnevad MTAga tugevat {ihtekuuluvustunnet.
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Tabel 4. Emotsionaalse pithendumuse véidete statistilised arvandmed (autori koostatud)

Emotsionaalse piihendumuse
viited

Keskvairtus

X)

Mood
™M)

Standardhalve
(SH)

Miinimum
(Min)

Maksimum
(Max)

1. Ma oleksin viga dnnelik, kui

saaksin veeta oma iilejaéinud

3,05

0,76

karjadari MTAs.
2. Mulle meeldib arutada MTAga

seotud kiisimusi 2,27 2

0,98 1 4
organisatsiooniviliste inimestega.

3. Tunnen, et mulle 1dhevad MTA

probleemid korda. 0,74 1 4

4. Arvan, et voiksin kergesti

kiinduda monda teise

2,80 2 0,82 1 4

organisatsiooni samamoodi, nagu
olen kiindunud MTAsse.
5. Ma ei tunne end MTA

1,96 1 0,89 1 4

,pereliilkmena”.

6. Ma ei ole MTAsse

2,32 3 0,88 1 4

,,emotsionaalselt kiindunud”.

7. MTAI on minu jaoks suur isiklik

2,87 3 0,81 1 4

vaartus.

8. Ma ei tunne MTAga tugevat

2,02 2 0,81 1 4

iihtekuuluvustunnet.

MTA tolliosakonna ametnike hinnangud alalhoidliku pithendumuse viidetele ndhtuvad tabelis
5. Kodige kdrgemalt hinnati viiteid ,,Praegu MTAsse jddmine tuleneb nii vajadusest kui ka minu
enda soovist* (K=3,24) ning ,,Kui ma lahkuksin pracgu MTAst, teeks see mu elu palju
keerulisemaks* (K=2,68). Seega saab jireldada, et ametnikud on MTAs to6tamisega rahul ning

soovivad seal tootada ka edaspidi.

Keskmiselt hinnati viiteid ,,Minu jaoks oleks keeruline pracgu MTAst lahkuda, isegi kui ma
viga tahaksin“ (K=2,45), ,,Uks vihestest tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks MTAst
lahkumisega, oleks teiste alternatiivide nappus® (K=2,45) ning ,,MTAst lahkumine ei oleks
praegu minu jaoks liiga kulukas* (K=2,42).

Kdige madalamalt hinnati véiteid ,,Ma ei kardaks pracgu MTAst lahkuda, ilma et mul oleks uus
tookoht olemas* (K=2,21), ,,Tunnen, et kui lahkuksin praegu MTAst, oleks mul liiga vihe

vdimalusi leida uus t6dkoht** (K=2,33) ning ,,Uks peamisi pdhjusi, miks ma jitkan tdtamist
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MTAs, on see, et lahkumine nduaks minult markimisvéarselt isiklikke ohverdusi — teises

organisatsioonis pakutavad hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan MTAs* (K=2,34).

Tabel 5. Alalhoidliku piihendumuse véidete statistilised arvandmed (autori koostatud)

Alalhoidliku piihendumuse Keskviirtus | Mood | Standardhilve | Miinimum | Maksimum
viited (K) ™M) (SH) (Min) (Max)
1. Ma ei kardaks praegu MTAst

lahkuda, ilma et mul oleks uus 221 2 0,90 1 4

tookoht olemas.

2. Minu jaoks oleks keeruline
praegu MTAst lahkuda, isegi kui 2,45 ) 0,92 1 4

ma véga tahaksin.

3. Kui ma lahkuksin praegu
MTAst, teeks see mu elu palju 2,68 3 0,97 1 4
keerulisemaks.

4. MTAst lahkumine ei oleks

praegu minu jaoks liiga kulukas. 242 3 0,93 ! 4

5. Praegu MTAsse jadmine tuleneb
nii vajadusest kui ka minu enda 324 3 0,65 ) 4

soovist.

6. Tunnen, et kui lahkuksin
MTAst, oleks mul liiga vdhe 2,33 ) 0,96 1 4

voimalusi leida uus tookoht.

7. Uks vihestest tdsistest
tagajargedest, mis kaasneks MTAst
lahkumisega, oleks teiste 243 2 0,93 ! 4

alternatiivide nappus.

8. Uks peamisi pdhjusi, miks ma
jétkan tootamist MTAs, on see, et
lahkumine nduaks minult
markimisvaarset isiklikke 2,34 3 0,94 1 4
ohverdusi — teises organisatsioonis
pakutavad hiived ei pruugi vastata

sellele, mida ma saan MTAs.

Tabelis 6 on vilja toodud MTA tolliosakonna ametnike hinnangud normatiivse pithendumuse
véidetele. Koige korgemad hinnangud anti véidetele ,,Arvan, et tinapédeval vahetavad inimesed
liiga tihti to6kohti* (K=2,66) ning ,,Sage iihest organisatsioonist teise liikkumine ei tundu minu

jaoks tildse ebaeetiline (K=2,46).

28



Keskmiselt hinnati viiteid ,,Arvan, et inimene ei peaks alati olema lojaalne oma
organisatsioonile® (K=2,37) ja ,,Uks peamisi pdhjusi, miks ma MTAs tddtan, on see, et ma

usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust MTAsse jadda* (K=2,41).

Kdige madalamalt hinnati viiteid ,,Usun, et inimene peaks jddma lojaalseks iihele
organisatsioonile* (K=1,91), ,,Elu oli parem ajal, mil enamik inimesi to6tas kogu karjdari valtel
ithes organisatsioonis® (K=1,93), ,,Arvan, et tinapdeval pole enam mdistlik olla
organisatsioonile lojaalne tootaja* (K=2,14) ning ,Isegi kui saaksin parema téopakkumise
mujalt, arvan, et ei oleks siiski dige MTAst lahkuda® (K=2,17). Seega saab jdreldada, et

ametnikud ei pea lojaalsust organisatsioonile kuigi oluliseks.

Tabel 6. Normatiivse pithendumuse véidete statistilised arvandmed (autori koostatud)

Normatiivse piihendumuse
viited

Keskvairtus

X

Mood
M)

Standardhalve
(SH)

Miinimum
(Min)

Maksimum
(Max)

1. Arvan, et tinapédeval
vahetavad inimesed liiga tihti

tookohti.

2,66

0,81

2. Arvan, et inimene ei peaks
alati olema lojaalne oma

organisatsioonile.

2,37

0,84

3. Sage iihest organisatsioonist
teise liikumine ei tundu minu

jaoks iildse ebaeetiline.

2,46

0,82

4. Uks peamisi pdhjusi, miks ma
MTAs edasi tG0tan, on see, et
ma usun, et lojaalsus on oluline
ning seetdttu tunnen moraalset

kohustust MTAsse jddda.

2,41

0,87

5. Isegi kui saaksin parema
toopakkumise mujalt, arvan, et ei

oleks siiski dige MTAst lahkuda.

2,17

0,84

6. Usun, et inimene peaks jddma
lojaalseks iihele

organisatsioonile.

1,91

0,81

7. Elu oli parem ajal, mil enamik

inimesi to6tas kogu karjéari

véltel iihes organisatsioonis.

1,93

0,78
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8. Arvan, et tinapdeval pole
enam moistlik olla
L 2,14 2 0,81 1 4
organisatsioonile lojaalne

todtaja.

Uldiseid tulemusi vaadeldes nihtub, et MTA tolliosakonna ametnikud on kdige rohkem
organisatsioonile emotsionaalselt pithendunud (K=2,55). Kdige vihem on MTA tolliosakonna
ametnikud piihendunud normatiivselt (K=2,25), mille kdikide véidete hinnangute keskvéartus

jéi alla keskmise (vt tabel 7).

Tabel 7. Organisatsioonilise piihendumuse véidete statistilised arvandmed (autori koostatud)

Organisatsioonilise Keskviirtus Mood Standardhilve | Miinimum | Maksimum
piihendumuse liik (K) ™M) (SH) (Min) (Max)
Emotsionaalne 2,55 3 0,94 1 4
Alalhoidlik 2,51 ) 0,95 1 4
Normatiivne 2,25 ) 0,86 1 4

Tootajate organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja todstaazi vahelise seose hindamiseks
viidi 1dbi korrelatsioon- ja regressioonanaliiiis. Selleks arvutati iga vastaja koikide védidete
hinnangute keskvéirtus. Korrelatsioonanaliilisi tulemustest néhtus, et MTA tolliosakonna
ametnike organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja to0staazi vahel ei ole seost.
Korrelatsioonikordaja on vanuse puhul -0,09 ja todstaazi puhul -0,03 ning p-vaartused vastavalt

0,29 (p > 0,05) ja 0,76 (p > 0,05).

Ka regressioonanaliiiisi tulemused kinnitavad, et MTA tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja to0staazi vahel seos puudub. Tabelist 8 ndhtub, et
p-véartus organisatsioonilise pithendumuse ja vanuse vahel ei ole statistiliselt oluline (p > 0,05).
Ka todstaazi ja organisatsioonilise pithendumuse vaheline p-vdirtus ei ole statistiliselt oluline

(p > 0,05). Regressioonanaliiiisis vaatluste arv oli 128 ja R? ehk determinatsioonikordaja 0,01.
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Tabel 8. Regressioonanaliiiisi tulemused (autori koostatud)

Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient Standardviga P-viirtus usalduspiir usalduspiir
95% 95%
Vabaliige 2,54 0,09 1,4321E-51 2,34 2,73
Vanus -0,002 0,003 0,46 -0,007 0,003
T60staaz -0,0004 0,003 0,87 -0,006 0,005

Olulisuse tasemed: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1

Veendumaks organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja todstaazi vahelise seose puudumises
MTA tolliosakonnas, tehti korrelatsioon- ja regressioonanaliiiis ka iga piihendumuse liigi kohta
eraldi. Emotsionaalse pilihendumuse korrelatsioonanaliitisi tulemused kinnitavad seose
puudumist tootajate piihendumuse, vanuse ja toostaazi vahel. Korrelatsioonikordaja on vanuse

puhul -0,11 ja todstaazi puhul -0,10 ning p-véartused vastavalt 0,24 (p > 0,05) ja 0,26 (p > 0,05).

Tabelis 9 ndhtuvad regressioonanaliiiisi tulemused emotsionaalse piihendumuse véidete puhul.
Ka need tulemused kinnitavad seose puudumist: p-vdirtus emotsionaalse piihendumuse ja
vanuse vahel ei ole statistiliselt oluline (p > 0,05). Samuti ei ole té0staazi ja emotsionaalse

piihendumuse vaheline p-véértus statistiliselt oluline (p > 0,05).

Tabel 9. Regressioonanaliiiisi tulemused emotsionaalse piihendumuse védidete puhul (autori

koostatud)
Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient Standardviga P-viirtus usalduspiir usalduspiir
95% 95%
Vabaliige 2,66 0,11 2,0035E-49 2,45 2,88
Vanus -0,001 0,003 0,64 -0,007 0,004
To0staaz -0,002 0,003 0,38 -0,008 0,003

Olulisuse tasemed: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1

Ka tootajate alalhoidliku piithendumuse, vanuse ja toOstaazi vahel ei ole seost.
Korrelatsioonikordaja on vanuse puhul -0,11 ja todstaazi puhul -0,04 ning p-vairtused vastavalt
0,22 (p > 0,05) ja 0,62 (p > 0,05). Tabelis 10 on vilja toodud regressioonanaliiiisi tulemused
alalhoidliku piihendumuse véidete puhul. P-véértus alalhoidliku piihendumuse ja vanuse vahel
el ole statistiliselt oluline (p > 0,05). Samuti ei ole tddstaazi ja alalhoidliku piihendumuse

vaheline p-véirtus statistiliselt oluline (p > 0,05).

31



Tabel 10. Regressioonanaliiiisi tulemused alalhoidliku pithendumuse vididete puhul (autori

koostatud)
Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient Standardviga P-viirtus usalduspiir usalduspiir
95% 95%
Vabaliige 2,67 0,16 2,7206E-34 2,36 2,98
Vanus -0,002 0,004 0,72 -0,01 0,007
To0staaz -0,003 0,004 0,49 -0,01 0,005

Olulisuse tasemed: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1

Seose puudumist tdotajate pithendumuse, vanuse ja todstaazi vahel kinnitavad ka normatiivse
piihendumuse korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi tulemused. Korrelatsioonikordaja on
vanuse puhul -0,06 ja toostaazi puhul -0,02 ning p-védrtused vastavalt 0,49 (p > 0,05) ja 0,79
(p > 0,05). Tabelis 11 ndhtuvad regressioonanaliiiisi tulemused normatiivse pithendumuse
vdidete puhul. P-véirtus normatiivse pithendumuse ja vanuse vahel ei ole statistiliselt oluline
(p > 0,05). Samuti ei ole todstaazi ja normatiivse plthendumuse vaheline p-véértus statistiliselt

oluline (p > 0,05).

Tabel 11. Regressioonanaliiiisi tulemused normatiivse plihendumuse viidete puhul (autori

koostatud)
Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient Standardviga P-viirtus usalduspiir usalduspiir
95% 95%
Vabaliige 2,37 0,13 1,8782E-36 2,11 2,63
Vanus -0,002 0,004 0,50 -0,009 0,005
To0staaz -0,0007 0,004 0,84 -0,008 0,006

Olulisuse tasemed: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1

Selleks, et veenduda organisatsioonilise plihendumuse, vanuse ja todstaazi vahelise seose
puudumises MTA tolliosakonnas, viidi 1dbi testuuring. Andmete hulgast elimineeriti nooremad
ja lithema to0staaziga inimesed, et ndha, kas see mdjutab korrelatsioon- ja regressioonanaliilisi
tulemusi. Elimineeriti kuni 30-aastased ja 31-40-aastased ning inimesed, kes on MTAs
tootanud alla aasta ja 1-4 aastat. Noorem vanusegrupp otsustati elimineerida seetdttu, et 1oputdo
teoreetilises osas selgus, et noored inimesed vahetavad tookohti sagedamini (vt 1k 17) ning
uuringuga sooviti jouda selgusele, kas noorema vanusegrupi elimineerimine mdjutab seost

tootajate organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja to0dstaazi vahel.
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Ka testuuringu korrelatsioonanaliilisi tulemused kinnitavad, et MTA tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja toostaazi vahel ei ole seost. Korrelatsioonikordaja
on vanuse puhul 0,07 ja téostaazi puhul -0,10 ning p-véartused vastavalt 0,55 (p > 0,05) ja 0,39
(p > 0,05).

Tabelis 12 on vilja toodud testuuringu regressioonanaliilisi tulemused. Tulemustest nidhtub
samuti, et seos MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise plithendumuse, vanuse ja
toostaazi vahel puudub. P-vidirtus organisatsioonilise pithendumuse ja vanuse vahel on 0,30
ning see ei ole statistiliselt oluline (p > 0,05). Té0staazi ja organisatsioonilise plihendumuse
vaheline p-vdirtus on 0,32 ja ka see ei ole statistiliselt oluline (p > 0,05). Vaatluste arv

testuuringu puhul oli 72 ning R? ehk determinatsioonikordaja 0,02.

Tabel 12. Testuuringu regressioonanaliiiisi tulemused (autori koostatud)

Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient Standardviga P-viirtus usalduspiir usalduspiir
95% 95%
Vabaliige 2,29 0,20 3,5836E-17 1,88 2,70
Vanus 0,004 0,004 0,30 -0,004 0,01
Toostaaz -0,004 0,004 0,32 -0,01 0,004

Olulisuse tasemed: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1

Testuuring, milles elimineeriti andmete hulgast nooremad ja liithema t60staaziga toGtajad, tehti
ka iga pithendumuse liigi kohta eraldi ning ka need tulemused kinnitavad seose puudumist
MTA tolliosakonna ametnike piihendumuse, vanuse ja toOstaazi vahel. Emotsionaalse
piithendumuse puhul olid tulemused jargmised: korrelatsioonanaliiiisi tulemusena oli p-véértus
vanuse ja pithendumuse vahel 0,73 (p > 0,05) ning todstaazi ja pithendumuse vahel 0,53 (p >
0,05). Regressioonanaliiiisi p-véértused olid vastavalt 0,73 (p > 0,05) ja 0,62 (p > 0,05) ning ka
need védrtused ei ole statistiliselt olulised. Alalhoidliku pithendumuse testuuringu
korrelatsioonanaliiiisi tulemustest ndhtus, et p-vddrtus vanuse ja plithendumuse vahel oli 0,57 (p
> 0,05) ning todstaazi ja pithendumuse vahel 0,35 (p > 0,05). Regressioonanaliiiisi p-vaartused
olid vastavalt 0,91 (p > 0,05) ja 0,25 (p > 0,05) ning need ei ole statistiliselt olulised.
Normatiivse piihendumuse korrelatsioonanaliilisi tulemustest ndhtus, et p-védértus vanuse ja
piithendumuse vahel oli 0,36 (p > 0,05) ning tddstaazi ja pithendumuse vahel 0,26 (p > 0,05).
Regressioonanaliiiisi p-véértused olid vastavalt 0,27 (p > 0,05) ja 0,29 (p > 0,05) ning ka need

el ole statistiliselt olulised.
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Lihtudes testuuringu tulemustest saab viita, et isegi kui testgrupp, sealhulgas nooremad ja
liilhema todstaaziga toGtajad, elimineeriti andmete hulgast, ei muutnud see suhet tootajate
organisatsioonilise piithendumuse, vanuse ja to0staazi vahel. Seega saab jareldada, et MTA
tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja toOstaazi vahel seos

puudub.

2.3. Jireldused ja soovitused

Selles alapeatiikis esitatakse teooria, ankeetkiisitluse vastuste ning korrelatsioon- ja
regressioonanaliilisi tulemuste pohjal tehtud jéreldused ning antakse soovitused Maksu- ja
Tolliametile todtajate piihendumuse tdstmiseks. Ankeetkiisitluse eesmérk oli vilja selgitada
MTA tolliosakonna ametnike vanus, to0staaz ning organisatsioonilise pilihendumuse,
sealhulgas emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse piihendumuse, tase. Korrelatsioon- ja
regressioonanaliiiisiga hinnati MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise plihendumuse

seost vanuse ja to0staaziga.

Loputdds pistitati kolm uurimiskiisimust. Esimesele uurimiskiisimusele, kuidas jaotuvad
Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnikud vanuse ja toostaazi 1dikes, leiti uuringu kdigus
vastus, et vanusegrupiti jagunevad ametnikud jargmiselt: ankeetkiisitlusele vastanutest 19,5%
ehk 25 ametnikku olid kuni 30-aastased, 31-40-aastaseid vastanuid oli 16,4% ehk 21, 41-50-
aastaseid 23,4% ehk 30, 51-60-aastaseid 28,9% ehk 37 ning iile 60-aastaseid 11,7% ehk 15.
Toostaazi 1oikes jagunesid ametnikud jargmiselt: alla aasta oli MTAs todtanud 12,5%
vastanutest ehk 16 ametnikku, 1-4 aastat 17,2% ehk 22, 5-9 aastat 6,3% ehk 8, 10—14 aastat
10,9% vastanutest ehk 14 inimest ning iile 15 aasta oli MTAs to6tanud 53,1% vastanutest ehk

68 ametnikku.

Teisele uurimiskiisimusele, milline on Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise pithendumuse, sealhulgas emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse
piihendumuse, tase, saadi uuringu kdigus vastus, et MTA tolliosakonna ametnike emotsionaalse
ja alalhoidliku plihendumuse tase on korge ehk nende véidete keskvairtused on iile keskmise
(emotsionaalne K=2,55; alalhoidlik K=2,51). Ametnike normatiivne piihendumus on madal
(K=2,25). Koige korgemalt hindasid ametnikud emotsionaalse pithendumuse véiteid ning see

iihtib teadlaste Cistulli jt, Hanseni ja Kjeldseni ning Callao uuringute kidigus saadud
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tulemustega, kes leidsid samuti, et tootajate puhul domineerib emotsionaalne pithendumus (vt
lk 14). Loputdo teoreetilises osas selgus, et kui tootajate puhul domineerib emotsionaalne
pihendumus, jitkavad nad organisatsioonis toOtamist tulenevalt enda isiklikust soovist.
Emotsionaalselt piihendunud to6tajatel on organisatsiooniga tugev side ning nad samastuvad
selle vadrtustega. (vt Ik 14) Seega tuleneb MTAs to6tamine ametnike isiklikust soovist, neil on

MTAga tugev emotsionaalne side ning nende véértused iihtivad MTA véértustega.

Ka alalhoidliku pithendumuse véiteid hindasid ametnikud kdorgelt. Tuues paralleeli teadlaste
Meyeri ja Alleni seisukohaga, ei lahku alalhoidliku plihendumusega to6tajad organisatsioonist,
sest nad tunnetavad, et kaotus, mis organisatsioonist lahkumisele jargneb, kaalub iile kasu, mida
nad saaks uuel tookohal tootades (vt 1k 14). Seega hindavad MTA tolliosakonna ametnikud
MTA pakutavaid hiivesid ning ei plaani MTAst lahkuda.

Kdige madalam oli ametnikel normatiivse pithendumuse tase ning see iihtib teadlaste
normatiivse piihendumuse tase on tootajatel madalaim (vt lk 15). Madal normatiivse
piihendumuse tase viitab sellele, et ametnikud ei tunne kohustust MTAsse jddda (vt lk
15).Teadlaste Rieu ja Kamara uuringust jareldus, et t66tajad, kes ei ole piihendunud, kogevad
rohkem to0stressi ja depressiooni ning nende téotulemused langevad ja seetottu viheneb ka
organisatsiooni efektiivsus (vt lk 9). Seega on siinkohal MTA jaoks oluline tdotajate

normatiivset pithendumust tosta.

2021. aasta Kantar Emori ja MTA pilihendumuse pulsiuuringust jareldus, et tolliosakonna
ametnike pithendumuse tase on madal (vt 1k 5). Loputd6 uuring kinnitab seda tulemust osaliselt.
Loput6d uuringust selgus, et tolliosakonna ametnike emotsionaalse ja alalhoidliku
piihendumuse tase on korge, kuid normatiivse piihendumuse tase madal. 2021. aasta uuringu
tulemusi voisid modjutada koondamised ja suur t66jou voolavus organisatsioonis, millest

tulenevalt vais tootajate plihendumus viheneda.

Kolmandale uurimiskiisimusele, kuidas mdjutavad Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna
ametnike organisatsioonilist pithendumust vanus ja to0staaz, leiti uuringu kédigus vastus, et
vanus ja todstaaz ei mojuta ametnike pithendumuse taset. Korrelatsioon- ja regressioonanaliitisi
tulemustest selgus, et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse, vanuse
ja toostaazi vahel seos puudub. Tulemus iihtib teadlaste Loki ja Crawfordi, Igbali, Chughtai ja

Zafari ning Callao uuringutega, kes ei leidnud samuti seost nende muutujate vahel (vt 1k 17).
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Seose puudumine MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja
toostaazi vahel voib tuleneda vdhesest kiisimustikule vastanute arvust ja ka asjaolust, et kuna
piihendumuse tase on to6tajate seas iisna stabiilne (emotsionaalne K=2,55; alalhoidlik K=2,51;
normatiivne K=2,25), siis viibki olla nii, et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise

piithendumuse tase on sirgjooneline ning see ei soltu inimese vanusest ega MTAs tootatud ajast.

2021. aasta Kantar Emori ja MTA piithendumuse pulsiuuringust, kus uuriti iildiselt MTA
tootajate pihendumust, jireldus, et tOootajate pithendumus suureneb vanuse ja tOOstaazi
kasvades (vt Ik 5), kuid 16put66 uuringu tulemustest saab jireldada, et tolliosakonnas see nii ei
ole. MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse taset voivad mdjutada
hoopis muud tegurid, sealhulgas sugu, haridus- voi palgatase, mille puhul on teadusuuringutes
leitud seos organisatsioonilise plihendumusega (vt lk 17-18), kuid mis 10put6d uuringus

fookuses ei olnud.

Lisaks kasutati 10putdos andmeanaliilisimeetodina lineaarset regressioonanaliiiisi, mis ei vota
Likerti-tiitipi skaala puhul koiki niiansse, sealhulgas vastuste mittekonstantset varieeruvust,
arvesse. Veendumaks tootajate piihendumuse, vanuse ja to0staazi vahelise seose puudumises
MTA tolliosakonnas, on soovitatav 1dbi viia kordusuuring ning kaasata regressioonanaliiiisi ka
teisi tegureid, mis voivad tootajate piihendumust mdjutada, nditeks sugu, haridus- ja palgatase.
Soovitatav on kasutada muid statistika tarkvarapakette, néiteks Gret/ vo1 SPSS Statistics, mis

erinevalt Microsoft Excel’1 funktsioonist votavad arvesse Likerti skaala eripérad.

Loput6d uurimisprobleem oli, kuidas muutub Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise piihendumuse tase vanuse ja to0staazi kasvades, ning ldhtudes uuringu
tulemustest jouti jareldusele, et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise piihendumuse
tase ei muutu vanuse ega to0staazi kasvades. Korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi tulemustest
ndhtus, et seos MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja

toOstaazi vahel puudub.

Tuginedes teoreetilises osas késitletud teadusallikatele, annab autor Maksu- ja Tolliametile

soovitused tootajate pithendumuse tdstmiseks:

1. Viia labi tootajatega arenguvestlusi vihemalt kolm korda aastas, kus selgitatakse vilja

tooalased probleemid, onnestumised ja arengukohad — teadlased Froese ja Xiao ning
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Zhang jt joudsid uuringute kdigus jareldusele, et arenguvestlused suurendavad to6tajate
piihendumist (vt 1k 19).

Kaasata todtajaid organisatsiooni otsustusprotsessidesse, nditeks luues infokasti, kuhu
iga t0Otaja saab oma ideed kirja panna — teadlaste Camilleri, Testa, Wasti ja Cani ning
Adaeze jt uuringud kinnitasid, et to0tajate kaasamine organisatsiooni
otsustusprotsessidesse aitab tootajal ennast vaartuslikuna tunda ning suurendab tema
piithendumist organisatsioonile (vt 1k 12, 19).

Arendada koolitusvdimalusi organisatsioonis — teadlaste Zhangi jt uuringu tulemustest
ndhtus, et mida rahulolevamad on t66tajad koolitusvdimalustega organisatsioonis, seda
piihendunumad nad on. Seega, et tootajate plihendumist suurendada, on oluline pakkuda

nende kasvu ja arengut toetavaid koolitusi. (vt 1k 20)
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KOKKUVOTE

Loput6d teema oli ,, ToOtajate organisatsiooniline pithendumus ja selle seos vanuse ning
toostaaziga Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna néitel. T66 eesmark oli vélja selgitada Maksu-
ja Tolliameti tolliosakonna ametnike organisatsioonilise plihendumuse seos vanuse ja
toostaaziga. LOputdd uurimisprobleem oli, kuidas muutub Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna

ametnike organisatsioonilise piihendumuse tase vanuse ja to0staazi kasvades.

Loputod eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi ankeetkiisitlus Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna
ametnike seas. Ankeetkiisitlusele vastanutest 19,5% ehk 25 ametnikku olid kuni 30-aastased,
31-40-aastaseid vastanuid oli 16,4% ehk 21, 41-50-aastaseid 23,4% ehk 30, 51-60-aastaseid
28,9% ehk 37 ning iile 60-aastaseid 11,7% ehk 15. Todstaazi 10ikes jagunesid ametnikud
jargmiselt: alla aasta oli MTAs todtanud 12,5% vastanutest ehk 16 ametnikku, 14 aastat 17,2%
ehk 22, 5-9 aastat 6,3% ehk 8, 10—14 aastat 10,9% vastanutest ehk 14 inimest ning tile 15 aasta
oli MTAs tootanud 53,1% vastanutest ehk 68 ametnikku.

Ankeetkiisitluse vastuseid analiilisides selgus, et MTA tolliosakonna ametnike emotsionaalse
ja alalhoidliku plihendumuse tase on korge ehk nende véidete keskvairtused on iile keskmise
(emotsionaalne K=2,55; alalhoidlik K=2,51). Ametnike normatiivne piihendumus on madal

(K=2,25).

Uuringu kaigus jouti jareldusele, et vanus ja to0staaz ei mojuta ametnike piihendumuse taset.
Korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi tulemustest selgus, et MTA tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise plihendumuse, vanuse ja todstaazi vahel seos puudub. Seose puudumine
MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse, vanuse ja todstaazi vahel voib
tuleneda vdhesest kiisimustikule vastanute arvust ja ka asjaolust, et kuna pithendumuse tase on
tootajate seas lisna stabiilne (emotsionaalne K=2,55; alalhoidlik K=2,51; normatiivne K=2,25),
siis voibki olla nii, et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse tase on

sirgjooneline ning see ei sOltu inimese vanusest ega MTAs todtatud ajast.

Loput6d uurimisprobleemile, kuidas muutub Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
organisatsioonilise plithendumuse tase vanuse ja todstaazi kasvades, leiti uuringu kdigus vastus,
et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse tase ei muutu vanuse ega

toostaazi kasvades. Korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi tulemustest nédhtus, et seos MTA
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tolliosakonna ametnike organisatsioonilise piihendumuse, vanuse ja toostaazi vahel puudub.
Tulemus voib olla pohjustatud vdhesest ankeetkiisitlusele vastanute arvust voi Microsoft
Excel’i lineaarse regressioonanaliilisi funktsiooni piirangutest. Lisaks voivad MTA
tolliosakonna ametnike organisatsioonilise pithendumuse taset mojutada hoopis muud tegurid,

mis uuringus fookuses ei olnud, sealhulgas sugu, haridus- voi palgatase.

Loput6o eesmirgi saavutamiseks piistitati kolm uurimisiilesannet. Esimene uurimistilesanne oli
analtiiisida teaduskirjandust ning varasemaid uuringuid organisatsioonilise piihendumuse ja
seda mojutavate tegurite kohta. Teadusallikaid analiilisides selgus, et organisatsiooniline
piihendumus tdhistab indiviidi seotust organisatsiooniga ning seda mdjutavad mitmed erinevad

tegurid, sealhulgas vanus, to0staaz, sugu ning haridus- ja palgatase.

Lahtudes teisest uurimisiilesandest, analiitisida Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike
seas ldbiviidud ankeetkiisitluse tulemusi ning hinnata Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna
ametnike organisatsioonilise piihendumuse seost vanuse ning toostaaziga, jouti uuringu kiigus
jéareldusele, et MTA tolliosakonna ametnike organisatsioonilise plihendumuse, vanuse ja

toOstaazi vahel seos puudub.

Vastavalt kolmandale uurimisiilesandele esitati soovitused Maksu- ja Tolliametile tootajate
piithendumuse tostmiseks. Esmalt soovitab autor viia to6tajatega vihemalt kolm korda aastas
labi arenguvestlusi, teiseks kaasata tootajaid organisatsiooni otsustusprotsessidesse, nditeks
luues infokasti, kuhu iga to6taja saab oma ideed kirja panna ning kolmas soovitus on arendada

koolitusvdimalusi organisatsioonis.

Loputodl on ka teatavad piirangud. Analiilisi tulemusi vois mojutada ankeetkiisitluse vihene
vastanute arv. Lisaks kasutati andmeanaliilisimeetodina lineaarset regressioonanaliiiisi
statistikatarkvaras Microsoft Excel, mis ei vota Likerti-tiitipi skaala puhul koiki niiansse,
sealhulgas vastuste mittekonstantset varieeruvust, arvesse. Eelnevast tulenevalt teeb autor
ettepaneku teema jargmistele uurijatele teha kordusuuring, kaasates regressioonanaliiiisi ka teisi
tegureid, mis tootajate organisatsioonilist piihendumust voivad mojutada, nditeks sugu, haridus-
ja palgatase. Samuti on soovitatav kasutada teisi statistika tarkvarapakette, néditeks Gret/ voi
SPSS Statistics, mis erinevalt Microsoft Excel’1 funktsioonist viotavad arvesse Likerti skaala
eripdrad. Andmeanaliilisimeetodina on soovitatav kasutada ka kvalitatiivset meetodi, mis
voimaldab vilja selgitada piihendumuse taseme pdhjused ning tOotajate ootused

organisatsioonile.
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SUMMARY

The aim of the thesis was to find out the relationship between the organizational commitment
and age and length of service of customs officers in the Tax and Customs Board. To achieve
the goal, three research tasks were set. The first research task was to analyze the scientific
literature and previous studies on organizational commitment and its influencing factors. The
second research task was to analyze the results of a questionnaire survey conducted among the
officials of the customs department of the Tax and Customs Board and to assess the relationship
between the organizational commitment of the officials of the customs department of the Tax
and Customs Board and the age and length of service. The third task was to synthesize the
theory and the results of the study, to draw conclusions about the relationship between the
organizational commitment, age and length of service of the officers, and to present

recommendations to the organization to increase the employees' commitment.

The research problem of the thesis was the question: how does the level of organizational
commitment of officials of the customs department of the Tax and Customs Board change with
increasing age and length of service? To solve the research problem, three research questions
were formulated. The answer to the first research question, how are the officials of the customs
department of the Tax and Customs Board divided by age and length of service, was found
during the survey, that the officials are divided by age group as follows: 19.5% or 25 officials
who responded to the survey were up to 30 years old, 16.4% or 21 respondents were aged 31—
40, 23.4% or 30 were aged 41-50, 28.9% or 37 were aged 51-60 and 11.7% or 15 respondents
were over 60 years old. The officials were divided by length of service as follows: 12.5% or 16
of the respondents had worked at the Tax and Customs Board for less than a year, 17.2% or
22 had worked for 1-4 years, 6.3% or 8 had worked for 5-9 years, 10.9% or 14 had worked
for 1014 years and 53.1% of respondents or 68 officials had worked at the Tax and Customs

Board for more than 15 years.

The answer to the second research question, what is the level of organizational commitment,
including affective, continuance and normative commitment, of the officials of the customs
department of the Tax and Customs Board, was received during the study, that the level of

emotional and continuance commitment of the officials is high, i.e. the mean values of their
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statements are above average (emotional M=2.55; continuance M=2.51). The normative

commitment of officials is low (M=2.25).

To the third research question, how do age and length of service affect the organizational
commitment of officials of the customs department of the Tax and Customs Board, the answer
was found during the study, that age and length of service do not affect the level of commitment
of officials. The results of the correlation and regression analysis revealed that there is no
relationship between the organizational commitment, age and length of service of the Tax and

Customs Board officials of customs department.

The final thesis presented recommendations to the Tax and Customs Board to increase the
commitment of employees. First, the author recommends conducting development discussions
with employees every four months. Secondly, it is advised to involve employees in the
organization's decision-making processes, for example by creating an information box where
each employee can write down their ideas. The third recommendation is to develop training

opportunities in the organization.
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Lisa 1. Ankeetkiisitlus

Tere!

Olen Sisekaitseakadeemia maksunduse ja tolli eriala kolmanda kursuse tudeng Pille-Riin
Kornak ning koostamas 16putodd pealkirjaga "Todtajate organisatsiooniline pithendumus ja
selle seos vanuse ning toostaaziga Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna niitel". T66 eesmark on
vilja selgitada Maksu- ja Tolliameti tolliosakonna ametnike organisatsioonilise plihendumuse

seos vanuse ja to0staaziga.

Ankeetkiisimustikuna kasutan teadlaste Meyeri ja Alleni kolmemddtmelist plihendumuse
modtmise kiisimustikku. Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning votab aega viis minutit.

Olen viga tanulik iga vastuse eest!

Palun miérgi, mil méiiral noustud jirgmiste vaidetega:

Ei noustu | Pigem ei Pigem Noustun
1. Emotsionaalse piihendumuse viited
iildse noustu noustun | taielikult

1. Ma oleksin vidga Onnelik, kui saaksin veeta oma | 5 3 A
tilejadnud karjadri MTAs.
2. Mulle meeldib arutada MTAga seotud kiisimusi | 5 3 A
organisatsiooniviliste inimestega.
3. Tunnen, et mulle 1dhevad MTA probleemid korda. 1 2 3 4
4. Arvan, et voiksin kergesti kiinduda mdnda teise
organisatsiooni samamoodi, nagu olen kiindunud 1 2 3 4
MTAsse.
5. Ma ei tunne end MTA ,,pereliikmena”. 1 2 3 4
6. Ma ei ole MTAsse ,,emotsionaalselt kiindunud”. 1 2 3 4
7. MTALI on minu jaoks suur isiklik védrtus. 1 2 3 4
8. Ma ei tunne MTAga tugevat iihtekuuluvustunnet. 1 2 3 4
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Ei noustu | Pigem ei Pigem Noustun

2. Alalhoidliku pithendumuse viited iildse Susty Sustun ciielilult
1. Ma ei kardaks praecgu MTAst lahkuda, ilma et mul | 5 3 A
oleks uus todkoht olemas.
2. Minu jaoks oleks keeruline praegu MTAst lahkuda, | 5 3 A
isegi kui ma viga tahaksin.
3. Kui ma lahkuksin pracgu MTAst, teeks see mu elu | 5 3 A
palju keerulisemaks.
4. MTAst lahkumine ei oleks praegu minu jaoks liiga | 5 3 A
kulukas.
5. Praegu MTAsse jddmine tuleneb nii vajadusest kui ka | 5 3 A
minu enda soovist.
6. Tunnen, et kui lahkuksin MTAst, oleks mul liiga vihe | 5 3 4
voimalusi leida uus todkoht.
7. Uks vihestest tdsistest tagajérgedest, mis kaasneks | 5 3 A
MTAst lahkumisega, oleks teiste alternatiivide nappus.
8. Uks peamisi pdhjusi, miks ma jitkan todtamist MTAs,
on see, et lahkumine nduaks minult markimisvéérselt | 5 3 A

isiklikke ohverdusi — teises organisatsioonis pakutavad

hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan MTAs.
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Ei noustu | Pigem ei Pigem Noustun
3. Normatiivse piihendumuse viited
iildse noustu noustun | tiielikult
1. Arvan, et tdnapédeval vahetavad inimesed liiga tihti | 5 3 A
tookohti.
2. Arvan, et inimene ei peaks alati olema lojaalne oma | 5 3 A
organisatsioonile.
3. Sage iihest organisatsioonist teise liikumine ei tundu | 5 3 A
minu jaoks iildse ebaeetiline.
4. Uks peamisi pdhjusi, miks ma MTAs edasi to6tan, on
see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu 1 2 3 4
tunnen moraalset kohustust MTAsse jiéda.
S. Isegi kui saaksin parema to6pakkumise mujalt, arvan, | 5 3 A
et ei oleks siiski dige MTAst lahkuda.
6. Usun, et inimene peaks jddma lojaalseks iihele | 5 3 A
organisatsioonile.
7. Elu oli parem ajal, mil enamik inimesi t66tas kogu | 5 3 A
karjédri viltel iihes organisatsioonis.
8. Arvan, et tdnapdeval pole enam moistlik olla | 5 3 A
organisatsioonile lojaalne to6taja.

4. Palun miirgi oma vanus

e Kuni 30
e 3140
e 41-50
e 51-60
e Ule 60

5. Palun mirgi oma toostaaz MTAs

e Alla aasta
e |4 aastat
e 5-9 aastat
e 10-14 aastat

e Ule 15 aasta
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