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SISSEJUHATUS

Pihendumuse all mdistetakse inimese emotsionagdseintellektuaalset seotust
organisatsiooniga. Puhendumus on justkui lubaddsats kokkulepe tdotaja ja
organisatsiooni vahel olla teineteise vastu heageteisest lugu pidada ja teineteise
nimel pingutada. Lisaks tdoOtajate kompetentsuseleefektiivsusele, soltub palju
inimeste tahtest ning reaalsest panusest aidasmigagsiooni edasi. Seda voib nimetada
ka puhendumiseks organisatsioonile. Puhendunudajgd¢@db organisatsiooni, kéib
regulaarselt t66l, on t6ol terve péeva voi isegida, kaitseb organisatsiooni varasid
ning jagab tema eesmarke ja vaartusi. Kui toO0taameb, et organisatsioon vaartustab
teda, siis on ta tavaliselt ka rohkem puhendunudigeV organisatsiooniline
pihendumus on neil inimestel, kes usuvad, et nésigleht on kindel ning kes naevad

seost enda ja organisatsiooni vahel. (Meyer, Al@a7: 3, 47, 66)

Organisatsioonilise puihendumuse kontseptsioon atemdlja aastatel 1970-1980, kui
leiti, et selline strateegiline muutuja voimaldalusendada asutuse eesmarkide taitumist
(Sano 1998: 481). John P. Meyer’i ja Natalie Jell (1997: 11) poolt on loodud
organisatsioonilise puihendumuse mudel, milles pdiemws liigitub teooriapdhiselt
kolmeks:  emotsionaalseks, ratsionaalseks ning lathodel  pdhinevaks
pihendumuseks. Emotsionaalne pihendumus Kirjelitsthjd emotsionaalset kaasatust
organisatsiooni tegemistesse ja samastumist omgaimeniga. Ratsionaalne
puhendumus kirjeldab tootaja teadlikkust sellestjlliged kahjud kaasnevad
organisatsioonist lahkumisega ning kohusetundelngdhpihendumus néaitab seda, et
inimene tunneb kohusetunnet v6i moraalset vastangstinisatsioonis té6tamist jatkata.
(Meyer, Allen 1997: 11)

Antud I6putdds kasitleb autor tb6tajate organisatsilist pihendumust ning uurimist66
eesmargiks on vdlja selgitada Kaitseministeeriwgenistujate pihendumuse profiil ja

anallitsida puhendumust mojutavaid aspekte.



Kaitseministeerium loodi 1992. aastal ning siianioke t66tajate hulgas labi viidud
puhendumuse ega tdbga rahulolu uuringut. Seega lei la juhtidel ja
personaliosakonnal Ulevaadet sellest, kuidas Kaitssteeriumi ametkond oma t6osse
ning organisatsiooni suhtub. Personalivoolavus jaitisteeriumis viimase kolme aasta
jooksul 6%-12% vahele. Kuna ministeeriumi t66tagagk on valdavalt korgelt haritud
ning noor, keskmise vanusega 35 aastat, siis seabaalust arvata, et paljud alles
otsivad t66turul oma Oiget kohta. Seega on orgssi@ai huvides oluline vélja
selgitada, mil maaral on toé6tajad oma ametile pdbead ning millised tegurid selle
kasvu ja kahanemist mojutavad. Neid tegureid tesshbed kasvatada ja ellu viia
meetmeid, et suurendada plhendumust ning tagaddajai@ maksimaalne
kompetentsus, t66tahe ja neid pikemaajaliselt asg#sioonis motiveeritult tddtamas
hoida. Puhendunud t66taja on organisatsioonileirdulkuna ta suhtub oma tédsse
tdsiselt ning teeb seda korralikult ning pihendurisdmuti on pihendunud td6taja oma
t66 ning organisatsiooniga rohkem rahul ning middgndunumad on tddtajad, seda
madalam on t66j6u voolavus. Pikemaajalistest tateaj kujunevad aga vélja paremad
spetsialistid ning organisatsooni tootulemused oriektédvsemad. Enamik
organisatsioone puudleb selle poole, et voimalikphljudel to6tajatel esineks
emotsionaalset puhendumust, kuna see tagab paitiga tahulolu ning téokvaliteedi.
Samuti on antud [8putdéd jatkusuutlik, kuna praeguseajanduslanguse olukorras
pihendumuse uuringu labiviimine annab véimaluseevikls sama uuringut

majandusliku heaolu ajal korrata ning seejarel kf&icesitada.

Uuring aitab véalja selgitada Kaitseministeeriunaristujate pihendumuse taseme ning
t6otajate jaoks olulised piUhendumust ning lojaadlsidstvad motivatsioonitegurid

majanduslanguse olukorras. Sealjuures selgitatedie ka asjaolu, kuidas mdojutavad
teenistuja ametikoht ja td0staaz puhendumust ninglae on omavahel seotud

puhendumus ja teised organisatsioonikaitumuslikiithjad.

LOputdos leiavad kontrollimist kaks autori pooltsgitatud hipoteesi:

1. Kaitseministeeriumi to6tajate emotsionaalne pdoenus on kdrgem Kkui

ratsionaalne ja kohusetundel péhinev piahendumus.



2. Lihema staaziga to6tajate emotsionaalne puhamslum kdrgem kui pikema
staaziga tootajate.

Molemad hipoteesid on puistitatud teooriapdhiseling ni Kaitseministeeriumi

tootajaskonna keskmist vanust ning staazi arveStesy Voib arvata, et inimeste jaoks,
kes on asutuses lihemat aega t66tanud, on nendejarkegu asutus alles uus ja
organisatsiooni tundmadppimine ning sellega samast pakub neile rohkem huvi.
Seega on nad ka organisatsiooni jaamisest rohkertatud ning organisatsioonile

enam pihendunud.

Uuringu tulemusi saab personaliosakond kasutadavatsibonististeemi tadiendamiseks
ning personalipoliitika korrigeerimiseks. Samutinab uuringu labiviimine vdimaluse

valja selgitada pdhjused, miks soovivad inimeseghoisatsioonis tdotamist jatkata voi
seda mitte teha.

Antud I6putdd koosneb kolmest osast, millest eseaveteoreetilises osas, annab autor
Ulevaate organisatsioonilise pihendumuse olemusebBgst, milline on puhendunud
tootaja ning organisatsioonilise puhendumuse sebste teiste
organisatsioonikaitumuslike naitajatega. T60 temsa kirjeldab uurimismetoodikat ja
Kaitseministeeriumit. Kolmas osa toob valja empse uuringu kdigus saadud andmete

analtsi ning autoripoolsed jareldused ja ettepathek

Uurimismeetod pdhineb Meyer’i ja Allen’i (1997) ftoedlja todtatud ja eesti keelde
tblgitud kUsimustikul. Kusitluse tulemuste pdhjasitab autor tulemuste voérdluse
erinevatest puhendumuse komponentidest. Vorreldavandmeid kirjeldatakse
kokkuvotvalt ning nende pdhjal koostatakse analjdisesitatakse jareldused ning
ettepanekud. Andmed on koondatud joonistele, rtustieerivalt vordluste sisu edasi

annavad.



1. ORGANISATSIOONILINE PUHENDUMUS

1.1. Organisatsioonilise pihendumuse olemus MejeAllen’i jargi

Pihendumuse temaatika uurimisega alustati 1950tatahs Esimesed, kes oma
uuringutes puhendumust mainisid, olid Becker, HizioKanter ja Saunders.
Organisatsioonilise puhendumuse kontseptsioon atemdlja aastatel 1970-1980, kui
leiti, et selline strateegiline muutuja voimaldalusendada asutuse eesmaérkide taitmist.
Termin vOeti esimesena kasutusele vahendina, rmillégllata inimressurssi -
hierarhiliste struktuuridega organisatsioonide sawvulist td6tajaskonda. (Sano 1998;
Zangaro 2001)

Plhendumust on aastate jooksul erinevate uurijatét glefineeritud mitmeti. Ukski
neist maaratlustest ei ole digem kui mdni teinggramsana teiste poolt aktsepteeritud.
Kall aga markisid Meyer ja Allen, et erinevates id#$ioonides domineerib kolm
pohiteemat, millest Uheks on emotsionaalne tunnetgsnisatsiooni vastu, teiseks
kahju, mis kaasneb organisatsioonist lahkumisegg kolmandaks moraalne kohustus
organisatsiooni jaada. Toestuseks, et kdik kolnindsiooni kujutavad erinevaid, kuid
oigeid kontseptsioone plUhendumuse olemusest, idsitaddeyer ja Allen
organisatsioonilisest puhendumusest kolme-kompanendeli. (Meyer, Allen 1997:
10, 11)

Meyer’i ja Allen’i jargi tavaline definitsioon orgeatsioonilisele pihendumusele on, et
puhendumus on psidhholoogiline seisukoht, mis iselmtab tdotaja suhet
organisatsiooniga ja omab mdju otsusele, kas pgitkatjanisatsioonis todtamist voi
mitte. Seega, puhendunud todtajad jddvad meelsanarganisatsiooni Kkui
mitteptihendunud. Tdéenduseks sellele, et definitsd®vahel erinevusi esineb, lisasid
Meyer ja Allen puhendumuse kolmele komponendile atised emotsionaalne,
ratsionaalne ja kohusetundel pdhinev pihendumusyé¢k Allen: 11)



Emotsionaalsest, ratsionaalsest ja kohusetundeh@édst pihendumusest on sobivam
raakida kui puhendumuse komponentidest, mitte kiipidest. See aga ei tdhenda, et
Uks komponent vdlistaks teist. On vdimalik, et &j@ttunneb Uheaegselt kdiki kolme
pihendumuse komponenti erineval maaral. Naiteks,tdétaja voib tunda nii tugevat
tahtmist kui ka vajadust organisatsiooni jAddaajmas ka vaikest kohustust seda teha.
(Meyer, Allen 1991: 67, 68)

Emotsionaalne puhendumus(Affective commitmepkirjeldab t6dtaja emotsionaalset
kaasatust organisatsiooni tegemistesse ja samastworganisatsiooniga. Ta jagab
organisatsiooni vaartusi ja eesmarke ning tunneke seastu lojaalsust. Tugeva
emotsionaalse puhendumusega inimesed tddtavadisatmoonis, kuna nad tahavad
seda. (Meyer, Allen 1997: 11)

Emotsionaalse puhendumusega tootaja tunneb endansatuseotust organisatsiooniga
ja seepérast on ta ka kdrgemalt motiveeritud ningesna tahtejéuga, kui tootaja, kelle
pihendumuse tase organisatsioonile on madalam. nBihed t66taja tunneb
organisatsiooniga sidet ning see on talle suurekstivatsiooniallikaks. Temalt
eeldatakse, et ta ei puudu eriti to6lt. (MeyergAlll997: 24)

Ratsionaalne pihendumus(Continuance commitménkirjeldab tddtaja teadlikkust
sellest, millised kahjud kaasnevad organisatsiadalkumisega. Tootajad, kelle seos
organisatsiooniga po6hineb ratsionaalsel puhendumugigvad organisatsiooni
selleparast, et neil on seda vaja. (Meyer, Alled719.1)

Ratsionaalse puhendumusega todtajad jddvad ortmomd, kuna sealt lahkumine
toob kaasa kahju, milleks vOib olla sGprade, mooetuse voi tuttava keskkonna
kaotamine ning see kaalub ules kasu, mis tulenelestutbokohast mdnes teises

organisatsioonis. (Meyer, Allen 1997: 11)

Nagu needki, kellel domineerib tugev emotsionagliiibendumus, jadvad ka tugeva
ratsionaalse puhendumusega t66tajad organisatssoomema téendosusega kui nérga

ratsionaalse puhendumusega. Ratsionaalse puhenelumtsustest néhtub, et sellel



psuhholoogilisel seosel organisatsiooniga on ka eddnpositivsed seosed
tulemusilikkusega. (Meyer, Allen 1997: 33)

Kohusetundel pohinev(Normative commitmenpihendumus naitab seda, et inimene
tunneb kohustust organisatsioonis t6otamist jatkatzotajad, kellel on kdrge tase

kohusetundel pdhinevas puhendumuses, tunnevadacktpeavad organisatsioonis

t6otamist jatkama. (Meyer, Allen 1997: 11)

Kui téotajad on organisatsiooniga seotud labi kehwsdel pohineva pihendumuse, siis
ei pruugi see just tingimata negatiivne olla. Selli tunded vdivad todtajat motiveerida
tegema seda, mis on organisatsiooni jaoks digegeSeéib eeldada, et kui tootajad
tunnevad organisatsiooni suhtes kohusetundel p@kin@uhendumust, vOib see

positiivselt seotud olla tédtulemustega ja todaldsgtumisega. Kuid kuna selle

puhendumuse komponendi aluseks on siiski kohusefsiis ei ole tdenaoline, et see
hdlmab samasugust entusiasmi ning kaasatust nagptsiemaalne puhendumus.

(Meyer, Allen 1997: 25)

Eluaegse pihendumusega t66taja peab moraalsekisGepda organisatsooni liikkmeks
sOltumata sellest, kui palju rahulolu see talleylaki 66tajal esineb teatud surve kéaituda
viisil, mis on kooskdlas organisatsiooni eesmarkidey huvidega ning ta leiab, et nii

kaituda on tema moraalne kohus. (Meyer, Allen 19%):

Ainult méned uuringud on ké&sitlenud kohusetundelhipévat pihendumust ja
rollisiseseid indikaatoreid. Suhted on paralleeldadd ndérgemad vdrreldes nendega,
kellel esineb organisatsiooni suhtes emotsiongalirendumus. Kohusetundel p&hinev
puihendumus on positiivses seoses erinevate isaédtdgehtavate jGupingutustega. Ei
ole margitud suhteid kohusetundel pbhineva puhemdenja sdltumatult hinnatud
indikaatorite vahel. (Meyer, Allen 1997: 33)

Kdik kolm puhendumuse komponendi vdivad avaldudaegelt, nii hoiakuliselt kui
kaitumuslikult. Hoiakuline puhendumus keskendubtgessile, kus inimesed mdtlevad
oma suhtele organisatsiooniga, see tahendab, kdanillatuses nad oma eesmarke ja

vaartusi sellega Uhildavad. Kaitumuslik pihenduienge seondub protsessiga, labi mille
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inimesed niidelda lukustuvad kindlasse organisatsioning kuidas nad selle
probleemiga tegelevad. (Meyer, Allen 1997: 9)

Neid kahte lahenemist uuritakse erinevate meetgalitdoiakulise lahenemise puhul on
uurimise eesmargiks valja selgitada tingimused, mitsvad kaasa puhendumuse
kasvule ja kaitumuslikule tagajarjele. Kaitumuslikbdhenemise uurimise puhul
selgitatakse aga valja, kuidas mingi kaitumineav@ljjuneb. (Meyer, Allen 1991: 62,
63)

Kokkuvdtteks, kasvav dksmeel pihendumuse teordetiju uurijate seas on see, et
pihendumus on mitmemdodtmeline konstruktsioon. Vahemtavad nad aga tksmeelt
selle kohta, millised need erinevad mddtmed on. Kéhb aga Oelda, et Meyer’i ja
Alleni mudelit on kdige po6hjalikumalt uuritud ningnende véljatodtatud
maoodtmisinstrumenti on kdige enam kasutatud. (Meftéen 1997: 16)

1.2. Puhendunud t66taja

Organisatsioon on inimgrupp, mis to6tab Uhiste égkite saavutamise nimel ehk
sOltub sealt6otavatest inimestest. Kui tdotaja wiggsiooni tdole tuleb, sblmivad
tbotaja ja organisatsioon omavahel psuhholoogilesgingu, milles kumbki pool
kohustub tegema Uhise eesmaérgi nimel teatud paRuseganisatsioon hasti toimiks, ei
vaja ta ainult selliseid to6tajaid, kes oma ameteiéle vastavad. Nende puhendumuse
téstmine peaks toimuma labi koostdo ja tiheda komkaisiooni. PUhendunud tddtaja
ei mangi organisatsioonis lihtsalt suvalist rolaid tema identiteet ja veendumused on
organisatsiooni efektiivsuse jaoks vaga olulis&ei¢h 1997; Lord, Hartley 1998; Alas
2005)

PUhendunud t6o6taja kaib regulaarselt t66l, on tédle paeva voi isegi kauem, kaitseb
organisatsiooni varasid ja jagab selle eesmarkegy nidartusi. Organisatsiooni
vaatepunktist on puhendunud té6tajate omamine selis, kuid selle juures voib ka

erinevaid puudusi esineda. Pime puhendumus ordaiuieaile vdib panna tdoétajaid
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aktsepteerima olemasolevat olukorda isegi siis, dag tdhendab, et organisatsioon
kaotab oma arenemisvdime. Teisalt aga vaidetakdeyi éd0tajate lojaalsuse voitmine
organisatsiooni poolt tdhendab, et td6tajad vastazanaga, siis selle hind vdib olla

liga kdrge ja/vi ei suuda garanteerida t6ohoipeyer, Allen 1997: 3, 4)

Vahet tehakse tdotulemuste osas, mis on seotudjadémetijuhendis sisalduvate ja
erakordsete Ulesannete vahel. Kuigi selline valeetéte ei ole eriti selgepiiriline,

annab see hea vdimaluse todtulemuste hindamiseksneldst uuringutulemustest
nahtub, et tootajad, kellel on tugev emotsionaghidiendumus organisatsioonile,
tootavad rohkem ja paremini kui need, kelle puhemake tase on ndrk. (Meyer, Allen
1997: 28)

Eeldatavasti on puihendumusega seotud mingid kasilié, parast inimesed millelegi
puhenduvad. Organisatsioonid pakuvad vOimalust téhésat ja valjakutsuvat to6d,
kohtuda ja suhelda huvitavate inimestega, 6ppida agkusi ja end arendada - kdik see
aitab puhendumuse kasvule kaasa. Teisalt voib piilmensel olla ka negatiivseid
pooli. Kui inimene on puhendunud organisatsioondiés ta kulutab sellele aega ja
energiat, mida ta voiks ka naiteks perekonna jadeolaoks kasutada. Veelgi enam,
need kes puhenduvad kindlalt Ghele organisatsieoeil tunne huvi uute oskuste ja
teadmiste omandamise vastu, mis oleks neile vagdikyakui nende tookoht lakkaks
olemast. (Meyer, Allen 1997: 3, 4)

Suhted organisatsioonilise ptihendumuse ja totthaigmise vahel on hasti loodud.
Kinnitust on leidnud negatiivne seos organisatsiem puhendumuse ja toétaja
organisatsioonist lahkumissoovi ning personali sgake vahel. Kuigi vastastikune
seos on tugevaim emotsionaalse puhendumuse puhulkékide piUhendumuse
komponentide vahel tugevaid seoseid leitud. (Mekken 1997: 25, 26)

Nende tulemuste pohjal vOiks jareldada, et org#simani eesméargiks ongi arendada
stabiilset t66j6udu, kelle tdsiduse peale ta saatal ning koiki puhendumuse
komponente esineks piisavalt. Ollakse seisukohalm@éningane vabatahtlik t66j6u
voolavus on organisatsioonile pigem kasulik kuijkék, sest t66jou voolavuse alla

kuuluvad ka need t66tajad, kes eriti hasti tooteeivdi on teistele segavaks faktoriks.
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Enamik organisatsioone ja juhte tahavad puhendudathjatelt palju enamat kui

lihtsalt nende pusimist organisatsioonis. (Meydle1997: 26)

Mitmed uuringud on kasitlenud seoseid organisatsise pihendumuse ja t6ol
kohalkdimise voi sealt puudumise vahel. Kdige tagevon seos emotsionaalse
puhendumuse puhul. T6dlt puudumiseks vdib olla mitimpdhjuseid, teoreetiliselt

eeldatakse, et ainult emotsionaalse puhendumusal pufjutab plihendumus tool
kohalkaimist situatsioonis, kus tootajal on validkas ta tuleb todle voi ei. Kuigi

puihendumus on negatiivselt korreleerunud vabakattitidolt puudumisega, ei eeldata,
et mittetahtlik to6lt puudumine nagu haigestumide perekondlikud siindmused oleks

pihendumusega korreleeruvad. (Meyer, Allen 199722%

Erinevalt emotsionaalsest puhendumusest, ei olsiorstalne puhendumus ja
to6dltpuudumine omavahel eriti tinedalt seotud. Ks#tundel pdhineva puihendumuse ja

tooltpuudumise seoseid ei ole eriti palju uurit(Meyer, Allen 1997: 27, 28)

1.3. Organisatsioonilise puhendumuse seosed teiste
organisatsioonikaitumuslike naitajatega

Organisatsiooniline puhendumus on seotud mitmetgarosatsioonikditumuslike
naitajatega, milleks vdivad olla naiteks motivatgip tooga rahulolu ning personali
voolavus. Koik aspektid on vaga olulised, et mdigpizhendumuse tervikut ning
vOimalusi, mille l&bi organisatsioonilist pihendwhguurendada saab. Jargnevalt toob
autor valja motivatsiooni, tédga rahulolu ning &3l voolavuse seosed

organisatsioonilise puhendumusega.

Motivatsiooniks nimetatakse inimese sisemisi ajahdedhjusi ja jdude, mis mojutavad
tema tegevust. Motivatsioon jagatakse véliseksiganaseks motivatsiooniks. Véline
motivatsioon on seotud ,kdegakatsutava’ tasuga,leksil on palk, turvalisus,

t6okeskkond ja tootingimused. Sisemine motivatsionrenam seotud psuhholoogilise
tasuga, mis tahendab vbimalust rakendada oma vdijaedlla tunnustatud. Tdotajate

motivatsiooni teema mangib juhtimisalal suurt toflii teoreetilist, kui praktilist ning
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motivatsiooniststeemi nahakse kui tbo6tulemusteistlydarandajat. (Alas 2005: 107;
Steers, Mowday, Shapiro 2004: 379)

Juhid on huvitatud sellest, et inimesed tootakdektavselt, tehes seda erinevates
valdkondades ning jaaksid organisatsiooni vOimé#ikpkaks ajaks. Tegemist on
todmotivatsiooni olemasolu voi puudumisega. Vadnjpbon motiveerimine inimese
teadlik m@jutamine teda tegutsema ajendatavatauffitaudu (Vadi 2004: 91). Té6ga
seonduvalt vdib vaadelda kolme motivatsioonialliké¢ndeks on t66 eest saadav tasu,
tookeskkond ja too ise. (Dawson 1992: 1; Vadi 2@1):

Tootajate motivatsioon kujuneb paljude tegurite whdjTooOtaja peab teadma
organisatsioonis kehtestatud standardeid. lgaledatdile vastavale sooritusele peab

vastama kindel tasu, mis peab olema t66taja jatvkktavne. (Alas 2005: 107)

Teooria teeb mitmeid ettepanekuid, mis suunas Miitikaja kaitumist t66 juures edasi
uurida. Esiteks, selliste muutujate lisamine nagsn@&rgi valimine, iseenda tbhusus ja
eesmargi mehhanismid aitavad uurida neid protsdédigemille pihendumus madjutab

tooalast kaitumist. (Meyer, Becker, Vandenbergh@42091)

Motivatsioonikontseptsiooni on keerukas defineerid@omotivatsioon on kogum
energilisi jdude, mis tulenevad nii inimese seastJéljast ning mis algatavad td6alasi
kaitumisi, mojutavad selle vormi, suunda, intersiist ja kestvust. Sellel definitsioonil
on kaks markimisvaarset omadust, esiteks motivatsidefineeritakse kui energilist
joudu, mis algatab tegevust. Lisaks selgitab seilanmnimesed on motiveeritud
saavutama, kuidas, kui pingsalt ja kui kaua nadaveid seda teha. Motivatsiooni
protsessi sudameks on eesméarkide seadmine. Eedatasn kogu teadlikult
motiveeritud kaitumine eesmargile orienteeritudskikk kas eesmargid on ise seatud
vOi teistelt laenatud. Eesmargid lahtuvad pohiistenimvajadustest, isiklikest
vaartustest, isikuomadustest ning enese efektievsiagumisest. Eesmargid, mida
inimesed valivad, vdivad varieeruda raskusastmé&gpsuses ning need omadused koos
eneseefektiivsuse tajumisega aitavad mdaarata k&gusuunda, pingutuse tugevust,
jarjepidevust ja téenaosust, et inimene arendala \sitateegia eesmargi taitmiseks.

Eelnev on ka mehhanism, mille kaudu eesmaérgi vakma efektiivsuse tunnetamine
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mojutab kaitumist. T66tulemused mojutavad tédgaul@b ja see voib viia teiste
tegevusteni, milleks vOivad olla naiteks t66lt kélehoidmine, kbrvalekaldumine voi
kohandumine. Eesmarkide saavutamine sOltub ka isddest, eesmargile
pihendumisest, oskustest ja Ulesande kergusestmakgs seadmine on Uks

motivatsiooniteooria kdige pohilisemaid alustalagMeyer jt 2004: 992)

Motivatsiooni ja pihendumust vdrreldes jdutaksenasuseni - mdlemat kirjeldatakse
kui energiat andvat jdudu, mis mdjutab kaitumisttMatsioon on laiem kontseptsioon
kui pihendumus. Pihendumus on osa mitmest enengiast joust, mis aitab kaasa
motiveeritud kaitumisele ning pihendumuse sidulo@® teeb sellest vaga unikaalse
jou. Naiteks, kui inimene on puhendunud dlikoolipéiamisele, tahendab see
suurenenud motivatsiooni Oppimiseks, kuid igapdevaendjutavad ka muud
motivatsiooniallikad, nagu vajadused, ahvatlusedmaud tegurid, mis segavad ja
muudavad pihendumuse vahemtahtsaks. Hoolimatatseti®letakse, et pihendumus
on Uks eriti suur motivatsiooniallikas ja tihti ndab see inimese Ulesande taitmisel
jarjepidevamaks, isegi kui on takistavaid tegurdidiotivatsiooni ja puhendumuse
teooria Uhendamist saab ja peaks lahemalt uurin@odld on jargmine tees:
puhendumus on o0sa suuremast motivatsiooni prossegai on eristuv teistest

motivatsiooni komponentidest. (Meyer jt 2004: 994)

Herzberg koostas tddtajate hulgas labiviidud rdoukisitiuse péhjal kahe faktori
teooria, kus ta jagas rahulolu ja mitterahulolu jpétavad tegurid kahte rihma:
higieenifaktorid on need, mis mdjutavad t6dga mlleabatust; motivatsioonifaktorid
on need, mille olemasolu vdib tekitada rahulolu. tiVEtsioonifaktoriteks on
saavutusvajaduse rahuldamine, vastutuse usaldangnesearendamise voimalust

pakkuv t66, huvipakkuv t606 ja tunnustus. (Alas 200E8)

Herzberg vaidab, et motivatsioonifaktorite abil Isaésta rahulolu, higieenifaktorite
abil saab leevendada rahulolematust. Rahulolu puudei pruugi veel rahulolematust
tahendada. Kui inimesel mingil hetkel ei ole ralatal tunnustuse vajadus, ei ole tal
rahulolu, kuid ta ei pruugi selleparast veel ralernttatu olla. Kui juht rahuldab t66taja

tunnustusvajaduse, tb6taja rahulolu tduseb. (AMH2108)
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Sageli on organisatsioonide keskseks probleemik§oud ligne voolavus. Selle
vahendamiseks peaksid organisatsioonid tagama setlleende strateegia, poliitika ja
praktika tugevdavad tO0tajates organisatsioonisiggust. T66jou voolavus naitab,
kuidas t6o6tajad tajuvad organisatsioonipoolset ikiast ja tunnustust diglase tegevuse
kaudu. Juhid peaksid tbotajatele selgelt edastaghaprganisatsioon tunneb end
vastutavana to0tajate ees ning vaartustab neiévRidatud suhtlus to6tajatega tekitab
neid tunde, et organisatsioon pakub neile vajattosel igakilgset abi ning tuge. (Loi
et al. 2006: 116)

Viimasel ajal on mitmeid uurimistoid puhendatud merali voolavuse analtiisimisele
ning selle pohilisteks eeldusteks on té6ga rahulotganisatsiooniline pihendumus ja
soov organisatsioonist lahkuda. Leitakse, et tddghulolu ja pihendumus on
negatiivses seoses personali voolavuse ja lahkoougg. Vélja on toodud kolm

pohilist teoreetilist vaatepunkti. (Tett, Meyer B9259)

Esimene: organisatsiooniline pihendumus tulenebat@éhulolust nii, et pihendumus
leevendab rahulolu mdju t6dlt lahkumisele. Pihendumdtab arenemiseks kauem
aega ja on stabiilsem kui t6dga rahulolu. See taomn saanud ka palju empiirilist
toetust. Mudel pakub vélja, et t66ga rahulolul amubt kaudne maoju t66It lahkumise
soovile ja kutsub Ules wuurima, mille kaudu rahulakk to6tajad muutuksid

organisatsioonile pihendunuks. (Tett, Meyer 19%8) 2

Teine: tooga rahulolu ja pihendumuse suhe on eallmerastupidine. See tahendab, et
pihendumus organisatsioonile toob kaasa positistggumise toosse. Voimalik, et

inimesed jaavad organisatsiooni voi lahkuvad seellie alusel, mida nad t66 suhtes
tunnevad. PUhendumus organisatsioonile voib tek&idee sinna tb6le asumist, vdi on

vahemalt margatav tdoleasumise varajastes faagickts. Meyer 1993: 260)

Kolmas: nii td6ga rahulolu kui piihendumus mdjutayeatsonalivoolavust erinevalt.
Tooga rahulolu ja puhendumus on kill omavahel skokwid on siiski erinevad

kontseptsioonid. Mudel ei eelda pdhjuslikku seastde kahe vahel, kuigi ei valista ka
vastastikuseid seoseid. Rohkem kui eelmised kakdehtuuurib see, kuidas tb6sse ja

organisatsiooni suhtumine mojutab t66lt lahkumsavs (Tett, Meyer 1993: 260)
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1.4. Pihendumuse seos organisatsioonikultuuriga

Aastal 2007 viidi labi uuring, mille tulemusena ged, et inimestel esineb suurem
emotsionaalne ja kohusetundel p6hinev pihendumusatgionaalne ptihendumus, kui
nad tunnevad meeskonnas Uhtekuuluvustunnet, leiastadeevad organisatsioonile
vajalikku t66d ning tunnevad sellest rahuldust. dkutoob vdlja erinevad seosed
organisatsioonilise piuhendumuse ning organisatéatinuri vahel. (Rego, Cunha
2008: 68, 69)

Plhendumuse kujunemisel on oluline roll organisatsiistel naitajatel. Uheks

selliseks keskseks naitajaks on organisatsioomiyult Nahtuse abstraktne olemus
valjendub ka selle definitsioonis. Enamikus orgats®onikultuuri definitsioonides

rOhutatakse organisatsiooni liikmetele omaseid dillis vaartushinnanguid.

Vaartushinnangud on aluseks otsuste tegemiseleafktssoonide rakendamisele.
Organisatsioonikultuuri vdib vaadelda kui vaartustermide, hoiakute ja p6himotete
kogumit, millest  organisatsioon |l&htub oma igap&esa tegevuses.

Organisatsioonikultuur méérab, kuidas peab to6centeg mis on lubatud ja mis
keelatud, milline on Gige ja milline vale kaitumin®ee Uhtlustab tdotajate kaitumist,
muudab ettevotte funktsioneerimise stabiilsemaks) niahendab vajadust formaalse
juhtimise ja kontrolli jarele. Personaliosakonnaolpovaljatootatud poliitika ja

protseduurid peaksid samuti lahtuma organisatskodtoiurist, sest sellel on jarjest
suurem mdoju tdotajate hoiakutele, kaitumisele janwstele. Vaartused vdimaldavad
selgitada inimese kavatsetavat kaitumist, kuna emen vOrdleb tegelikkust oma
vaartustega ning kujundab seejarel hoiakud. (Sijriwadi 1999; Vadi 2004; Alas 2005;
Carmeli, Gilat, Weisberg 2006)

Ritchie (2000) margib, et organisatsioonikultuuug@utab t66 tulemuslikkust, jdudlust,
puhendumust, enesekindlust ja eetilist kaitumistm&i on organisatsioonikultuuril

markimisvaarne moju organisatsioonile endale, jatakaitumisele ja motiividele ning

finantstulemustele. Uuringu tulemusena, mis uurganisatsioonikultuuri ja tulemusi,

leidis O’Reilly seose organisatsioonikultuuri ningganisatsioonilise pihendumuse,
téoga rahulolu ja personali voolavuse vahel. (Mekin, Harrison, Chow, Wu 2003:

25, 26)
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Organisatsioonikultuuri ttdbid on jaotatud skaaasmis naitab vahekorda tbotajate
puhendumuse ja protsesside Ule kontrolli omamisktakoKontroll tdéhendab siin
midagi, mis on valiselt peale pandud ja valjendudmoisatsioonis standardite, reeglite,
protseduuride ja protsessidena. Jaotuse tulemssekis neli erinevat situatsiooni:

1. Kérge puhendumus ja madal kontroll vérdub arsayhi— see viib situatsioonini, et
inimesed teevad seda, mida isiklikult ©8igeks peav&ds siis enesele VoI
organisatsioonile.

2. Madal puhendumus ja kérge kontroll vérdub vdédranisega — inimesi kontrollivad
protsessid ning juhtkond maarab mida ja kuidas.teha

3. Madal pihendumus ja madal kontroll vordub apagati— ei tO0tajad ega juhtkond
hooli eriti sellest, mis toimub.

4. Korge puhendumus ja kdrge kontroll vérdub nii@eidusva organisatsiooniga — need
on organisatsioonid, mis kombineerivad korgel tasermimeste puhendumuse
kontrolliga protsesside ule. (Huczynski & Buchard@91: 603, 604; Wickens 1998: 3-
7)

Uuringud on naidanud, et tb6tajate puhendumus @sgemoonile mojutab seda, kui
hasti organisatsioon erinevatel viisidel toimib. iKd06tajate puhendumus varieerub
Uhest kultuurimustrist teise, siis spetsialistidawad tugevdada t66taja pihendumust ja
seega ka organisatsiooni téhusust, muutes orgamisaikultuuri. Samuti kinnitavad
uuringud positiivset seost tugeva organisatsiodtikni ja organisatsioonilise
pihendumuse vahel. Uldine kultuuri tugevus on iadikriks sellele, et Kui
laiahaardeliselt inimesed organisatsiooni vaartjasi uskumusi jagavad, Ukskaik,
millised need ka ei ole ning kui intensiivselt irdsed neid tunnetavad. Kultuuri sisu ja
suund on seotud sellega, et millised vaartusedkarused organisatsioonis esinevad
ja milliseid kaitumisnorme soovitakse organisateiso arendada. Konstruktiivse
kultuuri liikmeid julgustatakse teistega suhtlemagnantakse selliseid tlesandeid, mis
aitavad neil rahuldada oma kérgemad vajadused. nudvion marksénad on

saavutamine ja julgustamine. (Lahiry 1994: 50, 51)
Passiivse/kaitsvad kultuuri likmed usuvad, et p&@dvad inimestega suhtlema nii, et

nad ei kahjustaks oma turvalisust. Kultuuri iselostavad jargmised maéarksdnad:

heakskiit, tavaline, séltuv, valtimine. (Lahiry 2%1)

18



Agressiivse/kaitsva kultuuri likmetele antaksesdedeid joulisel teel, et kaitsta nende
staatust ja turvalisust. Selles kulutuuris on ladinmarksdnad: opositsioon, v@im,

konkurentsivdimelisus, perfektsionism. (Lahiry 1994)

Konstruktiivsed kultuurid kannavad hoolt selle eest td0kogemus taidaks tdotaja
kdrgemad vajadused. Enamikul inimestel on seal evddendosus sattuda vaartuste
susteemiga konflikti. Kui inimesed koguvad posgewd to66kogemusi, siis nende
emotsionaalne puhendumus kasvab sellele vastd@fted uurijad leiavad, et tootajad
peavad uskuma, et nende t60 on efektiivse juhtiotiga tulemus. Konstruktiivses
kultuuris suurem puhendumus vdib soltuda sellesti kasti juhtidel Gnnestub

tbotajatele positiivseid tookogemusi luua. (LaHi894: 51, 52)

Leitud on markimisvaarseid suhteid passiivse/kaitskultuuri ja ratsionaalse

pihendumuse vahel. See leid toetab eeldust, ete naitbult tugevus, vaid ka

organisatsioonikultuuri sisu on organisatsioonilipéihendumusega seotud. Seos
agressiivse/kaitsva kultuuri ja ratsionaalse pubemndgse vahel on suhteliselt tugev.
(Lahiry 1994: 52)

Kaitsvates kultuurides on inimesed pohiliselt murea staatuse kaitsmise ja
turvalisuse parast. Vahe passiivse/kaitsva ja atgves/kaitsva kultuurimustri vahel on
see, et tootajad usuvad, et peavad teistega suhtidiaheitlikult. To6tajad tahavad
kaituda agressiivselt. Mélemas kultuuris peab ekamimesi mdtlema ja kaituma viisil,

mis vdib konflikti sattuda nende normaalse loomasemng see tekitab stressi. (Lahiry
1994: 52)

Uhtegi markimisvaarset suhet kolme kultuurimustd kohusetundel pdhineva
pihendumuse vahel tekkinud ei ole. See tulemusitkimnvarasemat uuringut —
asjaolud, mis panevad inimese tundma kohustustnm@aiooni jaada, on ainult
perifeerselt seotud organisatsioonikultuuriga.

Kohusetunne organisatsiooni jaada areneb perekastlja Uhiskondlikest normidest
enne, kui inimene Uldse organisatsiooni todle as#mhusetundel pdhineva

pihendumuse areng vdib tuleneda ka organisatsieestil sotsialiseerimisest, eriti
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organisatsioonis, kus vaartustatakse lojaalsustefa korratakse ttotajatele pidevalt.
Naiteks, inimesel vbib areneda kohusetundel p6hpidnendumus siis, kui ta on saanud
organisatsioonis méne autasu ning ta tunneb, &b gelle niibelda tagasi maksma
organisatsioonis teenimisega. Aga nagu ka perekamtlja Uhiskondlikud normid,

toimivad vastastikused normid erinevate inimestal geinevalt ja ei tulene tavaliselt

organisatsioonist. (Lahiry 1994: 51)
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2. UURIMISMETOODIKA

2.1. Kaitseministeeriumi kirjeldus

Kaitseministeerium on valitsusasutus, kes taidahdssest tulenevaid ja Vabariigi
Valitsuse poolt seaduse alusel antud Ulesandeid walitsemisalas. Ministeeriumi
pdbhitlesanne on korraldus-, planeerimis-, arenglugirelevalvetoimingute teostamine
oma valitsemisalas. Kaitseministeeriumil on erinévélesandeid riigikaitsepoliitika
kujundamisel ja rahvusvahelise kaitsealase kooatéddamisel, samuti ka riigikaitse
korraldamisel, mobilisatsiooni ettevalmistamisel [abiviimisel ning kutsealuste
kutsumisel ajateenistusse, veel on Kaitseminisigenastutav kaitsevae ja Kaitseliidu
rahastamise, varustamise ning kaitsetoostuse areselaeest, aga ka nende tegevuse

kontrollimise eest. (Kaitseministeeriumi pdhimaaguk, § 7, § 8)

Lahtuvalt eelnevalt nimetatud Ulesannetest on mstowiud ka Kaitseministeeriumi
struktuur. Ministeeriumit juhib kaitseminister. @ttuuri kuulub 17 osakonda, millest
Uks — siseauditi osakond, allub otse ministrilentskerile allub Kaitseministeeriumis
otse kolm osakonda ning nendeks on personaliosakolygolekuosakond ja avalike
suhete osakond. Ulejaanud 13 osakonda kuuluvadh reslpkantsleri, kes alluvad
kantslerile, valitsemisalasse. Kaitsepoliitika asekleri juhtida on poliitika
planeerimise osakond, NATO ja ESDP osakond ningustrahelise koost6o osakond.
Kaitseplaneerimise asekantslerile alluvad riigg&it planeerimise osakond,
operatsioonide ja kriisireguleerimise osakond jiska&eteenistuse osakond. Oigus- ja
halduskisimuste asekantsleri Ulesandeks on juBigles-, haldus- ja rahandusosakonna
t66d ning ainsana asekantsleritest on kaitseingaatgute asekantsleril juhtida kolme
osakonna asemel nelja t66d, milleks on hangete cosakNATO investeeringute
osakond, infrastruktuuri osakond ning side- ja tefmoloogia osakond. Osakonnad
jagunevad omakorda buroodeks ning 17 osakonna®kikuk33 birood, mida juhivad
biroojuhatajad. (Vt Lisa 1)
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Kaitseministeeriumi kinnitatud isikukoosseisu sges81.12.2008 kuulub 274 tddtajat.
Taidetud on 261 ametikohta ning taitmata 13. Kaiisesteeriumis to6tab hetkel 266
inimest, kellest 244 on stabiilselt kohapeal. Valdaa tootajatest on noored ametnikud,
vanusevahemikus 25-30 eluaastat, kes omavad kdugkarning vaikseim osa
tootajatest kuulub vanuserihma 55-65 (10 inimdst)lel on samuti kdrgharidus.
Keskmine vanus Kaitseministeeriumi ametnikel oreR&astat, mis naitab, et tldvaates
on tegemist noore kollektiiviga. Keskmiseks t662iea ministeeriumi tootajatel on 8
aastat. T66jou voolavus Kaitseministeeriumis ei wga suur ning on aastast 2006
olnud kdikuv — 6% - 12%.

Autor teeb jarelduse, et kuna personali voolavussumteliselt kdikuv, siis peegeldab
see teatud méaaral asutuse ja ametiga rahulolem#&isseministeeriumis on tegemist
nooremapoolsema personaliga ja inimesed allesantsimale diget ametit ja kolleege
ning nad ei puhendu udhele ametile jaagitult. Kuta& aasta I6puperioodil hakkas
Eesti majandus langema, on organisatsioonid suhfiiti viima ka koondamisi ning ka

see on Uks asjaolu, miks just 2008. aastal persepalavus kasvas.

2.2. Uuringu meetod

Uurimismeetodina kasutab autor John P. Meyer’i rilagalie J. Allen’i poolt aastal
1997 valjatootatud kirjalikku kisimustikku, mis afit valja selgitada, milline kolmest
komponendist — emotsionaalne, ratsionaalne, kotmdet pdhinev plihendumus,
domineerib Kaitseministeeriumi teenistujate puhendses. Uuringu eesmargiks on
saadud tulemuste pdhjal teenistujate pihendumuadiasta vdi muid personalialaseid

muudatusi organisatsioonis labi viia.

Kisimustik on originaalsel kujul inglise keeles gnikoosneb 18 véitest, mis on jagatud
kolme puhendumuse skaala vahel, ning Uhest autmit fisatud avatud kisimusest,
millele vastamine ei olnud ankeedi taitjatele kdhskk. Kisimustiku tdlkimisel ning
koostamisel vottis autor aluseks 2007. aastal damidluse labi viinud Teele Péivalill'e

(Paivalill 2007) t6lke ning modifitseeris ja kohasdseda vastavalt organisatsioonile.
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Vastajad markisid ankeedile oma soo, vanuse, tédstaing ametipositsiooni.
Klsimustikule vastamisel kasutati Likerti skaalkats kiuisimustiku taitjatel oli vbimalus
valida vastamisel numbrite Ghest seitsmeni vahe$, ks tahistab seda, et ta ei ole

Uldse vaitega ndus ning seitse seda, et on tai@ss.

Uuringu ,Organisatsiooniline puhendumus Kaitsentgesiumis® viis autor |&bi
ajavahemikul 25.11.-09.12.2008 Kaitseministeeritiitajate seas. Kusitluses vastasid
emotsionaalse pihendumuse skaalale vaited numpér: & 11, 13, 15; ratsionaalse
pihendumuse skaalale vaited number: 1, 4, 7, 10,142 17 ning kohusetundel
pdhineva puhendumuse skaalale vaited number: B, %5, 18. Umberpdoratud vaartusi

omavad vaited number 5, 9 ja 13.

Kisimustik esitati Interneti keskkonnas l@#tormulari kodulehekilje, mis véimaldab

elektrooniliselt ankeete koostada ja inimestel¢aragseks saata.

Enne kusitluse labiviimist kooskflastas autor segevuse Kaitseministeeriumi
personaliosakonnaga. Kisitluse saatis autor koigiajatele, milleks ta kasutas kogu
majale e-maili saatmist. E-mailis tutvustas autastsgjatele iseennast, oma uuringu
eesmarke, kirjeldas kusimustikku, andis teada tw@mva aja, mis kusimustikule
vastamiseks kulub, selgitas anontiiimsuse tagamastitas eetilistest aspektidest, mida
jalgib ning andis teada, millal orienteeruvalt ssdvuuringutulemused ka kdigile
tootajatele teatavaks. Samuti lisas autor kisirkwuieti kaaskirja, kus selgitas

pihendumuse madistet ning klsimustiku eesmarki.

2.3. Uuringu valim

Uuringu valimi moodustas 244 inimest ning neistt@@s kisimustiku - seega 36.5 %
valimist. Sooline jaotus kisitlusele vastamiseljaes nii, et naissoost vastajaid oli 51
ehk 57.3 % vastanutest ning meessoost vastajaehB&42.7 % vastanutest. Noorim

vastaja oli 21-aastane ning vanim 67-aastane.
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Enim vastajaid ehk 45 inimest (50.6%) olid kusintudttéostaaziks markinud kuni 3

aastat ning vahim vastajaid — 14 inimest (15.7%8) &am aastat.

Ametipositsiooni jargi vastas kusimustikule kdigehkem ndunikke, 36 inimest

(40.4%) ja kdige vahem tippjuhte ehk kdigest Ufgjtiht.
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3. UURIMISTULEMUSTE ANALUUS

3.1. Tulemused

3.1.1. Pihendumuse skaalade keskmised tulemuseskamisteeriumis

Uuringutulemustest selgus, et kdigi kolme puhendseankomponendi keskmised

tulemused on kullaltki vordsed (vt Joonis 1).

Emotsionaalne Ratsionaalne Kohusetundel pdhinev

Joonis 1. Pihendumuse skaalade keskmised tulerKastseministeeriumis

Emotsionaalse ja ratsionaalse pihendumuse naitdpagémale on joonisel asetunud
punkt, mis naitab kohusetundel pdhineva puhendunkeskmist tulemust. Seega
Kaitseministeeriumi  36.5% teenistujatest domineerikolmest puhendumuse
komponendist kohusetundel pdhinev pihendumus, mikskmiseks arvuliseks
naitajaks on 4.61. Jargneb emotsionaalne piuhendiesksnise tulemusega 4.32 ning

ratsionaalne puhendumus keskmisega 4.25.

25



3.1.2. Pihendumuse skaalade keskmised tulemusselssemstanute sooga

Kisimustikule vastas 51 naist ja 38 meest. Uuritudgmustes on erinevusi margata ka

sugude keskmisi tulemusi vorreldes (vt Joonis 2).

Mees Naine

‘ @ Emotsionaalne m Ratsionaalne O Kohusetundel p6hinev‘

Joonis 2. Pihendumuse skaalade keskmised tulersessds vastanute sooga

Nii kusitlusele vastanud meestel kui naistel dorariie kohusetundel p6&hinev
pihendumus, kuid huvitav on vdlja tuua ka keskmaaktid, mis naitavad meeste ja
naiste erinevust. Meessoost vastanud teenistujagknkne tulemus kohusetundel

pdhinevas pihendumuses on 4.72 ning naissoo keskraitaja 4.53.
Jargmiseks ilmneb erinevus ka teistes puhendumilgdes. Parast kohusetundel
pbhinevat puhendumust domineerib meestel emotdimmapihendumus keskmise

tulemusega 4.42, kuid naistel ratsionaalne puhendutmskmise néitajaga 4.32.

Sellest tulenevalt esineb meeste hulgas vahimoraalset pihendumust, keskmise

tulemusega 4.15 ning naiste seas emotsionaalsehgiimust, keskmise néitajaga 4.25.
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3.1.3. Pihendumuse skaalade keskmised tulemusselssegstanute tdostaaziga

Kisimustikule vastas kdige enam inimesi to0staanmdst kuni kolm aastat — 45
inimest, jargnes staazirithm 4-8 aastat 30 vastanuga seejarel rihm 9 ja rohkem

aastat, kus vastas 14 inimest.

Tulemustest nahtub, et kuni kolmeaastase to0stmdenistujate hulgas domineerib
Usna tugevalt kohusetundel pohinev pihendumus,nkesknditajaga 4.71. Sellele

jargneb emotsionaalne pihendumus keskmise tulerauksdgning madalaim keskmine

tulemus — 4.19 selles tédstaazi rihmas esinelonatsises puhendumuses. (Vt Joonis
3)

...-3 aastat 4-8 aastat O-... aastat

O Emotsionaalne m Ratsionaalne O Kohusetundel p&hinev

Joonis 3. Pihendumuse skaalade keskmised tulersessds vastanute tb6staaziga

4-8 aastase tbostaaziga inimeste rihma keskmitadused puhendumuse liikide osas
erinevad minimaalselt ning on ka teistsugused kumi kkolmeaastase tbodstaaziga
teenistujate tulemused. Nagu eelmiselgi staazirlihdoenineerib ka siin kohusetundel

pdhinev pihendumus, kuid mitte nii Ulekaalukalthksetundel péhineva pihendumuse
keskmine tulemus selles to6staazi rihmas on 4@fndb keskmise néaitajaga 4.26
ratsionaalne puhendumus ning seejarel keskmisemtidega 4.23 emotsionaalne

pihendumus.
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Samuti nagu eelmine t6ostaazirithm, on erinevad rglilrause liigid jarjekorda

seadnud ka 9 ja enama aasta tbostaaziga teenishgadahendab, et domineerib jallegi
kohusetundel pohinev puhendumus, mille keskmineall@® naitaja on 4.65. Veidi

madalamale jaab ratsionaalse piuhendumuse keskmigraus, milleks on 4.43 ning

kdige vahem esineb antud rihma too6tajatel emotalset pihendumust, mille

keskmiseks néaitajaks on 4.28.

3.1.4. Puhendumuse skaalade keskmised tulemusselssemstanute ametipositsiooniga

Kulsitlusele vastanud 9 spetsialisti hulgas on O#gh@sel tasemel ratsionaalne ning
kohusetundel pohinev puhendumus, millest vastasilnese keskmiseks tulemuseks
on 4.82 ning teise 4.86, mis naitab, et domineksvailihendumuse liigiks on jallegi

kohusetundel péhinev pihendumus. Emotsionaalsengithause keskmine nditaja jaab
eelnevalt kirjeldatutest veidi madalamale tasemeig selleks on 4.53. (Vt Joonis 4)

Spetsialist Peaspetsialist Nounik Keskastmejuht Tippjuht

@ Emotsionaalne m Ratsionaalne 0O Kohusetundel pdhinev

Joonis 4. Piuhendumuse skaalade keskmised tulemuseoses vastanute
ametipositsiooniga

Kaitseministeeriumi 21 peaspetsialisti pihendumiikale jarjestus on sama nagu
spetsialistidel, kuid ko&igi liikide keskmised ng#td on madalamad. Domineerib

kohusetundel pdhinev puhendumus keskmise tulemuéé&@a jargnevad ratsionaalne
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puhendumus néitajaga 4.42 ning killalti madalantuigega — 4.07 emotsionaalne

puhendumus.

Enim vastas kusitlusele nduniku ametipositsioomdvaid teenistujaid, keda oli 36.
Nende inimeste seas on erinevalt kahe eelmise pmsésiooni rihmaga vorreldes
kullaltki Ghel tasemel kohusetundel pdhinev ning o&sionaalne puhendumus.
Domineerima jadb peaaegu olematu vahega kohusétpddmev puhendumus, mille
keskmine tulemus on 4.42 ning jargneb emotsionaplifiendumus naitajaga 4.41.
Neist naitajatest killaltki palju madalamal asetestisionaalse pihendumuse keskmine
tulemus 4.09.

Keskastmejuhte vastas 22 ning nende hulgas dontinékaalukalt kohusetundel
pbhinev puhendumus, mille keskmiseks nditajaks dltalkki kdrge 4.83. Jargneb
emotsionaalne puhendumus tulemusega 4.28 ning reskeglles ratsionaalne

pihendumus naitajaga 4.09.

Tippjuhtidest vastas Kaitseministeeriumis antuditkigele vaid 1 juht ning tema

tulemused on vastupidised koigile eelnevatele auosiisiooni rihmadele. Kui

valdavalt domineeris eelnevalt kirjeldatud ametifsigonidel kohusetundel p&hinev
pihendumus ning emotsionaalne puhendumus jai nmadbldatulemusele, siis antud
tippjuhil domineerib vaga tugevalt emotsionaalnengndumus, keskmise néaitajaga
5.66, sellele jargneb ratsionaalne puhendumusmuidega 4.85 ning neist kahest
naitajast palju madalamale jadb kohusetundel p&pieendumus keskmisega 5.0.

3.1.5. Uuringus esitatud vaidete keskmised tuleshuse

Kdige kdrgema keskmise tulemuse antud kisimusshiusaide number 11, mis kuulub
emotsionaalse pihendumuse skaalasse ning sellekglaonunnen, et mulle l&hevad

korda Kaitseministeeriumi probleemid”, tulemusek655 Jargnes keskmise naitajaga
5.46 ratsionaalse puhendumuse skaalasse kuulue waichber 12: ,Minu otsus jdadda
organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui oma s1t\yVt Joonis 5)
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Joonis 5. Uuringus esitatud vaidete keskmised tusem

Kolmanda korgeima keskmise tulemuse - 5.31, saiusetundel pdhineva
pihendumuse skaalasse kuuluv vaide number 18: s¢aihisteerium vaarib minu

lojaalsust”.

Madalaima keskmisele tulemusele jai emotsionaald@gempdumuse skaalasse kuuluv
vaide number 5, mille tulemus on vaite vastupigisigamise parast Umberpoératud ning
selleks on: ,Arvan, et vdiksin tunda puhendumustré@ne teise organisatsiooni suhtes
nagu olen puihendunud Kaitseministeeriumile®, imbératud tulemusega 2.4. Jargnes
naitajaga 3.06 vaide number 17, mis kuulub ratsitsea pihendumuse skaalasse:
,usun, et mul oleks liiga vahe uusi arvestatavai@imalusi, kui lahkuksin

organisatsioonist®. Kolmas madalamatest ndaitajatéistulemus 3.09, millele vastas

ratsionaalsesse skaalasse kuuluv vaide ,Ma vdikamluda to6tamist mones teises

organisatsioonis, kui ma ei oleks Kaitseministearie endast nii palju andnud®.

3.1.6. Emotsionaalset pihendumust kirjeldavateetéilleskmised tulemused

Emotsionaalset pihendumust kirjeldavaid vaiteidiagmkiisimustikus oli 6 ning nendeks
olid vaited number: 2, 5, 8, 11, 13, 15. Neist ldnga tulemuse — 5.65 sai vaide number
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11, milleks on ,Ma tunnen, et mulle |Ahevad kordztEeministeeriumi probleemid® (vt
Joonis 6).

7
6
5
4 -
3
: N
1

Vaide 2 Vaide 5* Vaide 8 Véide 11 Vaide 13* Vaide 15

‘ @ Keskmine naitaja

Joonis 6. Emotsionaalset puhendumust kirjeldavdidete keskmised tulemused (*
viitab imberpddratud véitele)

Vaid pisut madalama tulemuse — 5.61 sai vaide nurBbgArvan, et voiksin tunda

pihendumust ka mone teise organisatsiooni suhtegu nalen puhendunud

Kaitseministeeriumile®.  Jargnes vaide number 8 ,Mdunnen ennast

Kaitseministeeriumis pere likmena® keskmise tulsega 4.78. Monevorra
madalamale jai vaide number 15, tulemusega 4.29 ,keigin meelsasti

Kaitseministeeriumist inimestele valjaspool orgatsgoni“. Eelviimase tulemuse —
3.78 sai vaide number 2 ,Jadksin Kaitseministeessen meelsasti oma karjaari
I6puni”. Madalaimaks emotsionaalse puhendumuselakadteks oli vaide number 5 —
LArvan, et voiksin tunda pihendumust ka mone teigganisatsiooni suhtes nagu olen
pihendunud Kaitseministeeriumile®, tulemusega XKdkku emotsionaalsete vaidete
keskmine tulemus oli 4.32.
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3.1.7. Ratsionaalset puhendumust kirjeldavate téikleskmised tulemused

Ratsionaalset pihendumust kirjeldavaid vaiteickdBimustikus kokku 7 ning nendeks
olid vaited number: 1, 4, 7, 10, 12, 14, 17. Kongeikeskmise tulemuse sai vaide
number 12 ,Minu otsus jadda organisatsiooni tulengélvajadusest kui oma soovist”

keskmise tulemusega 5.46 (vt Joonis 7).

5.46

51 5.16

4.76

4 4.22 2.03

3.09 3.06

Vaide 1 Vaide 4 Vaide 7 Vaide 10 Vaide 12 Vaide 14 Vaide 17

@ Keskmine néitaja

Joonis 7. Ratsionaalset puhendumust kirjeldavatietgikeskmised tulemused

Vaid madalama keskmise tulemuse — 5.16 sai vaidebeu 4 ,Ma ei karda lahkuda
organisatsioonist omamata eelnevalt uut tookol8allele jargnes keskmise tulemusega
4.76 vaide number 10 ,See ei mdjutaks oluliseltursnssetulekuid, kui ma lahkuksin
l&himal ajal organisatsioonist”. Jargnes monevirealalama keskmise naitajaga — 4.22
vaide number 1 ,Isegi kui see oleks mulle kasuliunnen, et ei saaks praegu
organisatsioonist lahkuda®“. Vaide number 14 ,Muleks kahjulik lahkuda
organisatsioonist, isegi kui ma seda sooviksin® kaskmiseks tulemuseks 4.03.
Peaaegu palli vorra madalama keskmise naitaja9-saDvaide number 7 ,Ma vaiksin
kaaluda to6tamist mdnes teises organisatsioonignkuei oleks Kaitseministeeriumile
endast nii palju andnud” ning madalaima ratsioreapgihendumust kirjeldava vaite
keskmiseks néaitajaks oli 3.06 ning selleks oli e&imber 17 ,Usun, et mul oleks liiga
vahe uusi arvestatavaid voimalusi, kui lahkuksirgaoisatsioonist®. Kokku oli

ratsionaalset puhendumust kirjeldavate vaideterkesk tulemus 4.25.
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3.1.8. Kohusetundel p&hinevat piihendumust kirjedtlavaidete keskmised tulemused

Kohusetundel pohinevat puhendumust kirjeldavaideidiesines kiusimustikus viiel
korral. Nendeks olid véaited number: 3, 6, 9, 16, H8ige kérgema keskmise tulemuse
—5.31 sai vaide number 18 ,Kaitseministeerium Nagrinu lojaalsust* (vt Joonis 8).

EEEE: |

Vaide 3 Véide 6 Vaide 9* Véide 16 Véide 18

‘ @ Keskmine néitaja ‘

Joonis 8. Kohusetundel pdhinevat pihendumust #&ajelte vaidete keskmised
tulemused (* viitab Umberpdoratud vaitele)

Jargnes vaide number 3 keskmise nditajaga 5.29reKibrganisatsioonist —
organisatsiooni likumine tundub mulle ebaeetilinSellele jargnes véaide number 6
.Ma ei lahkuks praegu organisatsioonist, kuna tunn@stutust oma kaasttttajate ees”
keskmise tulemusega 4.84. Vaide number 9 sai kegk®minaitajaks 3.89 ning selleks
oli ,Ma ei tunne mingit kohustust jaada Kaitsemieeriumisse”. Madalaima tulemuse
peale jai vaide number 16 keskmise naitajaga 3.4%unneksin suid, kui lahkuksin
praegu Kaitseministeeriumist.“ Kohusetundel pohangithendumuse kogu keskmine
tulemus oli 4.61.
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3.1.9. Avatud kisimus

Autor lisas kusimustikule ka omapoolse avatud kiisen millele vastamine ei olnud
kUsimustiku taitjale kohustuslik. Kisimus oli esith ankeedis viimasena ning selleks
oli: ,Mida saaks Kaitseministeerium teha, et sudeata Teie puhendumust?“. Avatud

kisimusele vastas 89-st vastajast 45.

Kdige enam ehk 11 korral olid inimesed vastanudnad oleksid oma t6dle enam
pihendunud, kui nende tédtasu oleks kérgem. 1@Gkwoastati, et pihendumust tdstaks
Uheselt mdistetav personalipoliitika, karjaari @anmine ning t66 tunnustamine. Viis
korda vastati, et kui kogu organisatsioon ja simimine oleks labipaistvam, oleks ka
pihendumus organisatsioonile kdrgem. Neljal koledl, et tippjuhtkonna tegevus ja

otsused voiksid olla labipaistvamad ja ausamad magd voiksid ametnike t66d

tunnustada. Samuti oli neli inimest vastuseks mmiwdki et nad on praegugi

organisatsioonile piisavalt puhendunud. Kolmel &brwastati, et rohkem vdiks

Uhisdritusi olla, luua organisatsioonikultuur, patada sisekliimat ning t66keskkonda.
Kaks korda vastati, et pihendumust tdstaksid jé&sgchiasjaolud: vdimalus rohkem
koolitustel kaia, juhtidepoolne tagasiside too&mttehtud t66 kohta ning tOOtajate
vordne kohtlemine olenemata positsioonist. Uhel rddormargiti vastuseks, et

puhendumust tdstaks organisatsioonisisene infaliika parandamine.

3.2. Tulemuste analtis

Autor viis kusitluse ,Organisatsiooniline puihendwsrigaitseministeeriumis® 1abi kdigi
Kaitseministeeriumi teenistujate (244 inimest) mslgAnkeedile vastas 89 tootajat, mis
moodustab valimist 36.5%. Lahtuvalt sellest ei éegor Uldistavaid jareldusi, vaid

kajastab 89 inimese vastustest saadud tulemusi.
Kéesolevas t00s pustitas autor kaks hiupoteesi, umigigu labiviimise tulemusena

leiavad kinnitust voi lUkatakse Umber. Esimene hées: Kaitseministeeriumi tootajate

emotsionaalne puhendumus on korgem kui ratsionagn&ohusetundel pdhinev
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puhendumus. Teine hlpotees: [lhema staaziga tt@&t@otsionaalne pihendumus on
kdrgem kui pikema staaziga tootajate.

Uuringu tulemusena leidis autor, et esimene hipgotee leidnud kinnitust.
Kaitseministeeriumi 36.5% too6tajatest domineeribhdsetundel pdhinev pihendumus,
mis teooriast lahtuvalt tdhendab, et inimesi sewbamsatsiooniga kohusetunne,

lojaalsus vbi emotsionaalne vastutus. (Meyer, AlléA7:11)

Uuringu tulemused naitasid, et Kaitseministeeri6i5% tootajatest esineb kdige
enam kohusetundel pohinevat puihendumust. Sellelgngh emotsionaalne
pihendumus ning siis ratsionaalne. See, et kdiggekda tulemuse sai kohusetundel
pdhinev puhendumus, néitab, et t66tajad tunnevgdnisatsiooni ees kohusetunnet,
lojaalsust vOi emotsionaalset vastutust. Antud nwie ei ole organisatsiooni jaoks
negatiivne. Kuigi kogu organisatsiooni uldistav@adeldusi ei ole vGimalik teha, vdib
siiski vaita, et kusimustikule vastanud 36.5% ingtest on Kaitseministeeriumile
killaltki pihendunud ning lojaalsed tddtajad, kukissimustikus sai kdige kdrgema
tulemuse véide, mille kohaselt Kaitseministeeriudnb nende lojaalsust. Kui inimene
tunneb, et organisatsioon vaartustab tema t66dsedg, et ta oma ametile lojaalne on,
siis tunneb ka tema organisatsiooni vastu sama. Vaartustab just selles
organisatsioonis tootamist, tunneb end sisteemigisel osana ning see tdstab
pihendumust nii tédle kui ka organisatsioonile.eRigvdib selle tulemuse pdhjal vaita,
et kohusetundel pdhineva pihendumuse domineerimm®@rganisatsioonile kasulik
ning see voib tdendolisemalt emotsionaalseks piilmenseks muutuda kui ratsionaalne
pihendumus. Positiivne néitaja ongi see, et jargnaisesineb tootajatel emotsionaalne
pihendumus, mis lahtuvalt teooriast téahendab, eimesed samastuvad
organisatsiooniga, neile lahevad korda organisatsiedu ja ebaedu ning nad tunnevad,
et tahavad selles asutuses t66tada. Kdige vahembesuringus osalenud tootajate seas
ratsionaalset pihendumust, mis on samuti posititvidgk, kuna tuginedes teooriale
naitab see, et enamik vastanutest ei t66ta Kaitssteeriumis ainult selleparast, et neil
seda vaja on ning mujale minna ei ole. Seega vaitayvet kisimustikule vastanud
inimesed on organisatsioonile killalti lojaalsedhgripiihendunud ja pigem kaldub
domineeriv kohusetundel pdhinev pihendumus emaalea piihendumuse poole ning

kaugeneb ratsionaalsest puhendumusest. (Meyen 2867:11)
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Autori poolt pustitatud teine hupotees leiab labringu tulemuste kinnitust. Lihema
tbostaaziga inimesed on organisatsioonile enam nglimeid ning soovivad

organisatsiooniga samastuda, kuna alguses on hganigatsiooni ning sinnajaamise
vastu suurem. Teooriast tulenevalt leitakse, aioafalne pihendumus kujuneb vélja,
kui tbotaja on organisatsioonis viibinud keskmisedii aastat (Cramer 1996: 398).
Uuringu tulemused néitasid, et to0staazirihmas Wahn aastat on emotsionaalse
pihendumuse tase vorreldes teiste tbOstaazi rilgaskiirgem. Rihmade neli kuni
kaheksa aastat ning Uheksa ja enam aastat toosasdtisionaalse piuhendumuse
keskmised tulemused on peaaegu vordsed, veidi ki@rggiitajaga on tédstaazi rihm
Uheksa ja enam aastat. Esitatud tulemust kinnigate&oria, millest lahtub, et pikema
téOstaaziga inimeste emotsionaalne pihendumus areray kuna need, kellel aja
jooksul emotsionaalset puhendumust ei teki, lah#tueaganisatsioonist ning alles
jdavad vaid tugevamalt pihendunud todtajad. Kuaazgtihmal neli kuni kaheksa
aastat oli emotsionaalse pihendumuse tase koigibhekt staazirihmast kdige
madalam, siis néitab see seda, et selles rihmaavéid inimesed ei tunne, et

organisatsioon oleks neile pihendunud. (Meyer,mrAll897:43)

Uuringu tulemused ametipositsiooni jargi néitavadvitavaid tulemusi. Sarnased
naitajad on spetsialistidel ja peaspetsialistidelgnndunikel ja keskastmejuhtidel.

Tippjuhtidest vastas vaid ks inimene.

Uuringus osalenud spetsialistid ning peaspets@lish puhendumuse komponendid
jarjestanud nii, et kdige madalal tasemel on erontmlne puhendumus, keskmisel
ratsionaalne ning kdige kdrgemal kohusetundel m@hipihendumus. Kuna Uheks
oluliseks aspektiks, mis mdjutab inimeste puhenditnouganisatsioonile on palk, siis

spetsialistide ning peaspetsialistide tulemused tavéd, et nad sooviksid

organisatsioonist lahkuda, kuid neid seob sell@gki $eatud kohustunne ning asutusest
lahkumine tooks neile kaasa majandusliku kahjugaem neil vajadus organisatsiooni
jadéda. Eriti tugevalt ndhtub see spetsialistidenuistest. Hetkel maailmas valitseva
majanduskriisi situatsioonis on see tulemus ka astaspéarane, kuna inimesed hoiavad
oma tookohast kinni olenemata sellest, kas seeiifalaa see dige koht ning selline
olukord tekitab organisatsiooni ees teatud emodsits®e vastutuse ja majandusliku

vajaduse sel ametikohal antud organisatsioonis &ifstada.
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Kusitlusele vastanud nounikel ja keskastmejuhtidi@nineerib samuti kohusetundel
pdhinev pihendumus, kuid sellele jargneb emotsiargailihendumus ning tsna palju
madalamale tasemele jaab ratsionaalne puhendureesnd@tab, et nii ndunikud Kkui

keskastmejuhid tunnevad organisatsiooni ees tdaibdstust ja lojaalsust, kuid samas
on ka Usnagi organisatsiooniga samastuvad ningslikahusetundele on neil ka selge
soov selles organisatsioonis to0tada. Eriti tugeval see ndha ndunikel, kelle
kohusetundel pd&hinev pihendumus ja emotsionaalneenpiimus said uuringu

tulemusena peaaegu vordsed naitajad. Kuna ndumkekeskastmejuhtide t6dtasud on
tunduvalt kbrgemad kui spetsialistide ja peaspkttide palgad, siis sellest tulenevalt
on nende ratsionaalne pihendumus ka oluliselt raadalNemad to6tavad

Kaitseministeeriumis pigem selleparast, et nad s#tlvad, esmatéhtis ei ole palk. Nad
tunnevad, et selle organisatsiooni eesmaérgid Uhtivende omadega ning nad on

asutusele lojaalsed.

Kisitlusele vastas ka Uks tippjuht, kelle puhul dwoeerib vaga tugevalt emotsionaalne
pihendumus. Sellest tsna palju madalamale, kuiltilvordsele tasemele jaavad
kohusetundel pdhinev ning ratsionaalne piuhendui@es. néitab, et tippjuht on vaga
puhendunud organisatsioonile ning oma tddle nimgpteaspektid jddvad tagaplaanile.
Kdige madalamal tasemel on ratsionaalne puhendumis,aitab veelgi kinnitada
asjaolu, et inimesel on tugev soov to0tada oma ikaoketl ning todtasu ei oma
sealjuures nii suurt tahtsust. Teisalt, kui vOraetdda teiste ametipositsioonidega, siis

on tema sissetulek teistest ka oluliselt suurem.

Antud analUusist jareldub, et madalamatel ametipiosinidel to6tavate inimeste
emotsionaalne pidhendumus jadb madalamale positgiookui koOrgemate
ametipositsioonide ning jareldada saab seda, emiped on see tingitud vastava

ametipositsiooni sissetulekust.

Kdige kdrgemalt hinnati emotsionaalset puhendurkirgtldavate véidete seast vaidet
number 11 ,Ma tunnen, et mulle lahevad korda Kaiisésteeriumi probleemid®.

Antud tulemus nditab, et inimesi huvitab, kuidagamisatsioonil, kus nad t66tavad,
laheb. Neid huvitavad probleemid, mis puudutavads€ainisteeriumit ning nad ei ole

organisatsiooni suhtes Ukskdiksed. Ratsionaalséenmumust kirjeldavate vaidete
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hulgast hinnati kdige kdrgemalt vaidet number 12iniMotsus jddda organisatsiooni
tuleneb nii vajadusest kui oma soovist‘. See tulemaditab, et inimesed hoiavad kull
oma tookohast kinni, sest neil on seda vaja, kaitias ei ole neile organisatsioonis
tootamine ka vastumeelne, nad on organisatsiookidkltki rahul. Kohusetundel

pbhineva puhendumuse skaalast hinnati kdige korijenadidet number 18

.Kaitseministeerium vaarib minu lojaalsust’. Antudlemus nditab, et to0tajad on
organisatsioonile puhendunud, sest kui inimeneuené, et organisatsioon on talle

puhendunud, ei oleks tema ka organisatsioonil@logatdotaja.

Autor esitas kusitluses ka Uhe omapoolse avatudrkise, milleks oli ,Mida saaks
Kaitseministeerium teha, et suurendada Teie puheodt?“. Kisimusele vastamine ei
olnud kohustuslik ning sellele vastas 45 inimesagil ka eeldada vdis, toodi kdige
rohkem vélja aspekt, et tootasu voiks korgem olBamuti soovitakse nii
personalipoliitika kui ka juhtkonna otsuste labgtause suurendamist ning oodatakse
tunnustamist. Valja toodi ka koolituste ning Uhigiste korraldamist. Uuringu
tulemustest sai ka jarelduse teha, et mida kdrgenbotaja palk, seda madalam on
tema ratsionaalne puhendumus ning kérgem emotsieaig kohusetundel pdhinev
puhendumus. See, et inimesed tahavad labipaistyaensdnali- ning juhtimispoliitikat
naha, naitab, et neid huvitab organisatsioonisuwifa neile lahevad korda probleemid,
mis seal esinevad. Kaitseministeeriumi tootajatel eeldused ja soov rohkem

puhendunud olla olemas, edasi peaks organisatselt@s suunas likuma hakkama.

3.3. Jareldused ja ettepanekud

Iga organsatsioon vajab oma eesmarkide saavutasnjaektrateegiate elluviimiseks
valtimatult inimesi. Inimesed on organisatsioontigalik ressurss, monel juhul isegi
kriitiline, et tdhustada organisatsiooni toimimigh tulemusi. Professionaalne ja
efektiivne avalik teenistus tédhendab kompetentsembtiveeritud ja neutraalseid
ametnikke, kes on organisatsioonile ja avalikeldele puhendunud. (Agarwala 2003;
Kamdron 2005; Pedras, Liivamagi, Varts 2007)
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Uuringu tulemused nditavad, et kusitlusele vastard&d5% Kaitseministeeriumi
tootajatest esineb kdige enam kohusetundel pohinaueendumust. See tahendab, et
inimesed tunnevad organisatsiooni ees lojaalsustuning emotsionaalset vastutust.
Jarelikult tunnevad nad, et midagi on siiski puueluprganisatsioonile emotsionaalselt
puhendunud olla. Uuringu tulemustest lahtuvalt peakganisatsioon edasi likuma
suunas, et koigi tottajate puhendumustaset Uhtlastaing seda emotsionaalse
pihendumuse poole suunata. Seda peaks tegema léimasolevate tbHotajate
organisatsioonis hoidmise ning vaartustamise, aeigs tohiks suhtuda Kkui

asendatavasse ressurssi.

Teooriapdhiselt on to6tajate emotsionaalne piuhendumdjutatud ka otseselt sellest,
kuidas organisatsiooni juhid langetavaid erinewvaislseid ning kuidas see tdotajatele
paistab. Seega on vaga olulinejutttide poolt tehtavad otsused oleksid tehtud ayaal
l&bipaistvalt Keskenduma peaks vaartustele, mis tOstavad &fiétamotsionaalset

pihendumust.

Tootasu innustab paljusid to6tajaid paremaid tuknsaavutama. Kdige enam toid
avatud kusimusele vastanud inimesed vélja asjabkyi nende palk oleks kdrgem, siis
oleksid ka nemad organisatsioonile rohkem puUhendlurfseetdttu mojutab t66
tasustamise poliitika ka otseselt inimeste to6ogatusk hoiakuid. Siiski on palga
tdstmine seotud otseselt ratsionaalse pihendumusegg selle komponendi
suurendamist puhendumuse tervikus ei ole tatvedud peaks olema labipaistev
palgastisteem ning to0tajate seas sellealast testGial tegemaNeile peab selgitama,
mis pohjusel, millistel alustel ja kuidas palgajiidat kujundatakse. See tagab ka
tootajate suurema rahulolu. Teadmatus tekitab j@iéts tooandja vastu usaldamatust

ning sellega langeb ka puhendumus oma t66le niggnmsatsioonile. (Alas 2005: 105)

Tootajatele on vaga oluline juhtide tegevus orgasisonis. Juhtkond ei suhtle
tbotajatega piisavalt ning on seetdttu neile kasgaknud. Inimesed tunnevad, et ei saa
oma to0 kohta piisavalt tagasisidet ega tunnustatuti sooviksid nad naha enam
l&bipaistvust otsuste tegemisel. Sellised emotstborkahandavad tugevalt
emotsionaalse puhendumuse osakaalu ning inimestendimus ka tervikuna

organisatsioonile langeb. Kui tb6tajad tunnevadprganisatsioon vaartustab neid, siis
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on nad tavaliselt rohkem plUhendunudldotajaid peaks enam kaasama
otsustusprotsessidesse ning neile regulaarselt rosg#sioonis toimuvatest
muudatustest informatsiooni jagami&ui tootajad tunnevad, et neid pannakse tahele,
nende t66d vaartustatakse ja tunnustatakse pitsawaireneb ka nende emotsionaalse

puhendumuse osakaal. (Meyer, Allen 1997: 66)

Parendamist vajab ka organisatsioonikultuur. Sellrastus kisitluses osalenute poolt
viitab ka uuringu tulemustele, kus selgus, et kOmygam esineb tddtajate seas
kohusetundel pdhinevat pihendumust. Inimesi ei bsidguses vaid nende amet. Vaga
olulisel kohal on ka suhted kolleegidega ning kogganisatsiooni thtekuuluvustunne.
Uhes organisatsioonis toGtavatel inimestel peakéina sarnased vaartushinnangud
ning téekspidamised. Mida suurem on organisatsicgeda keerulisem on seal
dhtekuuluvustunnet luua. Et suurendada emotsiogiaalgihendumust, tuleb
teooriapdhiselttootajaid lisaks materiaalsele tunnustamisele wistada ka labi
mittemateriaalsete hivede, naiteks UhisUrituste raldamisega, erinevatesse
otsustusprotsessidesse kaasamisega ning neisgekoniggruppi, vaid kui indiviididesse
suhtumisega To6tajad naeksid, et organisatsioon hoolib nestab neid oluliseks
ressursiks ning putab organisatsioonilisi suhtéitLgtada.
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KOKKUVOTE

Organisatsioon on inimgrupp, mis to6tab Ghiste éekitle saavutamise nimel.
Pihendumuse all moistetakse inimese emotsionagdseintellektuaalset seotust
organisatsiooniga ning Meyer ja Allen 16id sellehta teoreetilise mudeli. (Alas,
Meyer, Allen)

Antud [8put6d eesmargiks oli vélja selgitada Kaitgasteeriumi teenistujate

puhendumuse profiil ning analttsida pihendumisutadpid aspekte.

John P. Meyer’i ja Natalie J. Allen’i poolt on lamdorganisatsioonilise piuhendumuse
mudel, mille teooria liigitub teooriapdhiselt kolkse emotsionaalne, ratsionaalne ning

kohusetundel pShinev pihendumus. (Meyer, Allen 1997

Meyer ja Allen koostasid mudeli pdhjal kiisimustiknis aitab vélja selgitada, milline
kolmest pihendumuse komponendist organisatsio@msreerib. Kisimustik koosneb
18 vaitest, mis on puhendumuse kolme komponendjapdoostatud. Autor lisas

kusimustikule ka tihe omapoolse avatud kiisimuse.

Autor esitas kaesolevas t60s kaks hipoteesi, millesleidis kinnitust ning teine likati
umber. Kinnitust leidis hipotees: lUhema staazigdajate emotsionaalne puhendumus
on korgem kui pikema staaziga tootajate. Ning Umbékati hupotees:
Kaitseministeeriumi to6tajate emotsionaalne puheanduon kérgem kui ratsionaalne ja

kohusetundel pdhinev pihendumus.

Uuringu tulemusena leidis autor, et kusitluses evsad 36,5% Kaitseministeeriumi

tootajatel domineerib kohusetundel pdhinev pihendum
Kdige kbérgema tulemuse kusimustikus esitatud véaidetlgast sai vaide number 11,

mis kuulub emotsionaalse puhendumuse skaalasseeliegs on ,Ma tunnen, et mulle

lahevad korda Kaitseministeeriumi probleemid”. Madaa keskmise tulemuse sai
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samuti emotsionaalse puhendumuse skaalasse kudligde vwumber 5: ,Arvan, et
voiksin tunda puhendumust ka mdne teise organigatssuhtes nagu olen pihendunud
Kaitseministeeriumile®. Sellest vOib jareldada, ktisitlusele vastanud inimeste

organisatsioonilise pihendumuse tase on killadkgé.
Uuringu tulemusi saab personaliosakond kasutada anagtsiooni
motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks ning persooldtiga parandamiseks. Samuti on

nende abil vBimalik elavdada organisatsioonikuitairg seda juurutada.

K&esoleva 16putdod eesmark sai taidetud. Uks aptooit pustitatud eesmaérkidest leidis

Kinnitust ning teine Itkati Gmber.
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SUMMARY

An organization is a social arrangement pursuirlgciive goals. Commitment is, in a
general sense, the employee’'s emotional and iotedé attachment with the
organization. Mayer & Allen developed a theoreticabdel of commitment (Alas,
Mayer, Allen).

The goal of this thesis was to determine the comenit profile of the employees of

Estonian Ministry Defence and analyze the aspefiiseincing commitment.

John P. Meyer and Natalie J. Allen have createdhraetcomponent model of
commitment which can characterize an employee’sneibment to the organization:

affective, continuance and normative commitmenty@taAllen 1997).

Mayer and Allen developed a questionnaire thaesghed to help determine which of
these commitment components is dominant in an @ghon. The questionnaire
composes of 18 questions to which the author of tinesis has added an extra open-
ended question.

The author has proposed two hypotheses, of whiehhas been confirmed. It has been
found that the affective commitment of employeethwhorter tenure of office is higher
than of those with longer tenure of office. The diyyesis that affective commitment in
Ministry of Defence is more dominant than contintmand normative commitment has

been found false.

As a result of this study the author has found 8&5% of the employees participating
in the questionnaire have a dominating normativenrodment. Based on the
questionnaire we can determine that the level ghizational commitment is very
high.
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Personnel department can use the results of thdy dbr improving organizational

motivation, personnel policies and organizationdiue.

The goals of this thesis have been met. One ohyjpetheses set has been confirmed

and one has been found not true.
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LISA 1. Kaitseministeeriumi struktuur
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LISA 2. Eestikeelse kusimustiku naidis

Kéesoleva kiusimustiku eesmargiks on uurida orgi@milist pihendumust

Kaitseministeeriumis.

Pihendumuse all moistetakse inimese emotsionagdseintellektuaalset seotust
organisatsiooniga. Puhendumus on justkui lubadd@mats kokkulepe tbootaja ja
organisatsiooni vahel olla teineteise vastu hemeteisest lugu pidada ja teineteise

nimel pingutada.
Kisimustik koosneb 18 esitatud vaitest, mille putiwle olemas ,digeid” voi ,valesid®

vastuseid. Viimasena esitatud avatud kisimusel@akapalun Ithidalt oma sénadega.

Uksikankeetidest saadud tulemusi ei avalikustatantusi kajastatakse uldistatud kujul.

Tahista vastaja andmed ristiga:

Sugu: Mees Naine

Vanus: ...

Toostaaz: ...-3 aastat 4-8 aastat O-... aastat

Ametipositsioon: Spetsialist Peaspetsialist NIGun
Keskastmejuht Tippjuht

Palun hinnake oma seotust organisatsiooniga, kdssi@lpool toodud skaalat:

1 - Uldse ei ole nBus 2 —Eiolendus 3-eRigiolendus 4 — Eioska telda

5 - Pigem ndus 6 — Nous 7 — Taiesti nbus
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1 - Uldse ei ole ndus 2 —Eiole ndus 3 -eRi@i ole ndus 4Ei oska teldz
5 — Pigem ndus 6 — NOus 7 — Téaiesti nbus

1. Isegi kui see oleks mulle kasulik, tunnen, et®i2 3 4 5 6 7

saaks praegu organisatsioonist lahkuda.

2. Jaaksin Kaitseministeeriumisse meelsasti pind2 3 4 5 6 7

karjaari 16puni.

3. Kiire organisatsioonist — organisatsioodi 2 3 4 5 6 7

likumine tundub mulle ebaeetiline.

4. Ma ei karda lahkuda organisatsioonist omamata2 3 4 5 6 7

eelnevalt uut tookohta.

5. Arvan, et voiksin tunda pihendumust ka mpae2 3 4 5 6 7
teise organisatsiooni suhtes nagu qlen

puhendunud Kaitseministeeriumile.

6. Ma ei lahkuks praegu organisatsioonist, kufia2 3 4 5 6 7

tunnen vastutust oma kaasto6tajate ees.

7. Ma voiksin kaaluda to6tamist mdnes teisés?2 3 4 5 6 7

organisatsioonis, kui ma ei oleks

=

Kaitseministeeriumile endast nii palju andnug

8. Ma tunnen ennast Kaitseministeeriumis ,pete2 3 4 5 6 7

likmena“.

9. Ma ei tunne mingit kohustust jaada 2 3 456 7

Kaitseministeeriumisse.

10. | See ei mdjutaks oluliselt minu sissetulekuit,2 3 4 5 6 7

kui ma lahkuksin lahimal ajal organisatsioonist.

11. | Ma tunnen, et mulle lahevad kordh 2 3 456 7

Kaitseministeeriumi probleemid.

12. | Minu otsus jd&da organisatsiooni tuleneb| @ii2 3 4 5 6 7

vajadusest kui oma soovist.

13. | Mul ei ole tugevat Uhtekuuluvustunneét 2 3 4 56 7

Kaitseministeeriumiga.

14. | Mul oleks kahjulik lahkuda organisatsioonist, 2 3 4 5 6 7

isegi kui ma seda sooviksin.
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1 —Uldse ei ole ndus 2 —Eiolendus 3 -eRigiole ndus 4 — Ei oska telda
5 — Pigem ndus 6 — NOus 7 — Téaiesti ndus

15. | Ma raagin meelsasti Kaitseministeeriumist2 3 4 5 6 7

inimestele valjaspool organisatsiooni.

16. | Tunneksin sddd, kui lahkuksin praggu2 3 4 5 6 7

Kaitseministeeriumist.

17. | Usun, et mul oleks liiga vahe uusi arvestathydi 2 3 4 5 6 7

voimalusi, kui lahkuksin organisatsioonist.

18. | Kaitseministeerium vaarib minu lojaalsust. 1324 5 6 7

19. Mida saaks Kaitseministeerium teha, et suu@mdaie puhendumust?

Aitah vastamast!
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