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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo eesmargiks on uurida, mis ajendab viikeste omavalitsuste tootajaid piihendama ennast
ja oma oskusi aastakiimneteks kohaliku kogukonna teenistusse, 1dbi t60 omavalitsuses, kas
pOhjuseks on lihtsalt alternatiivsete voimaluste nappus kohalikul t66turul v3i on tegemist mingite
muude motiveerivate ja pithendumist soosivate teguritega. Millised on juhtkonna v&imalused
mdjutada todtajate rahulolu ja emotsionaalset pithendumist organisatsioonile? Eesmaérgi taitmiseks
otsustas t00 autor vilja selgitada toGtajate sisemise motivatsiooni aluseks olevate vajaduste
rahuldatuse, organisatsioonile piihendumise taseme ja tooga rahulolu mdjutavad tegurid ning
nende vahelised seosed. Magistrit66 koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uuring

ning arutelu ja ettepanekud.

T60 teoreetilises osas antakse iilevaade motivatsioonist, organisatsioonile pithendumise olemusest
ja to6ga rahulolust ning nende omavahelistest seostest. Sisemise motivatsiooni uurimise aluseks
vottis autor Ryani ja Deci  enesemdidratlemise teooria. Organisatsioonilise piithendumise
uurimiseks ja andmete kogumiseks kasutas autor Meyeri ja Alleni kolmemddtmelist
organisatsioonile piihendumise skaalat. T66ga rahulolu uurimiseks kasutas autor kohandatud P.

Spectori to6ga rahulolu modtmise skaalat.

Magistritod empiirilises osas analiilisitakse, Jogevamaa omavalitsustes 1dbiviidud uuringu alusel,
tootajate sisemise motivatsiooni aluseks olevate vajaduste rahuldatust, organisatsioonile

plihendumist ning tddga rahulolu.

Uuringust selgus, et omavalitsuste tootajate jaoks on oluliseks kitsaskohaks nende piiratud
voimalused otsustusprotsessis kaasa riadkida. Todga rahulolu takistavateks teguriteks on todtasu,
ebapiisav tunnustamine ning tagasihoidlikud karjaarivoimalused. Kdige motiveerivamateks tooga
seotud teguriteks on t60 huvitavus ja t0odalaste eesmirkide saavutatavus. Psiihholoogiliste
vajaduste rahuldatus on peamiselt seotud emotsionaalse piihendumisega organisatsioonile.
Emotsionaalne pithendumine on positiivses seoses mitme tédga rahulolu mdjutava teguriga.
Ametnike rahulolu ja pithendumise sdilitamiseks ja parandamiseks on olulised tipselt méaratletud
tooiilesanded,  arusaadav  tasupoliitika,  tunnustuspdohimdtted ja  arenguvoimalused

organisatsioonis.

Votmesonad: omavalitsuste ametnike sisemine motivatsioon, organisatsioonile pithendumine,

téoga rahulolu.



SISSEJUHATUS

Juhtimisteooriates on motivatsiooni kisitletud viimased 70 aastat, aga alles viimastel
aastakiimnetel omistatakse sellele iiha enam tdhelepanu, kuna mdistetakse, kui oluline on
organisatsioonile inimtegur. Edukuse voti ei ole mitte ainult arenev tehnoloogia, vaid inimesed,
kes organisatsioonis to6tavad. Norgalt motiveeritud tootajad on passiivsed, vahese algatusvdimega
ning pérsivad kaastootajate toOmeeleolu. Motiveerituse tasemest soltuvad aga tdotajate
tootulemused ning kogu organisatsiooni edukus. Sisemise motivatsiooni aluseks on tdootajate
vajaduste rahuldamine, mille kaudu joutakse organisatsiooni eesmairkide elluviimiseni.
Motivatsiooni késitlemise teeb aga raskeks asjaolu, et tegemist ei ole millegagi, mida néha ja
katsuda, vaid selle moju voib ainult aimata. Organisatsioonile pithendumise kaudu tunnetab
tootaja, et teda ja tema t60d véirtustatakse ning 1dbi pithendumise annab tddtaja oma panuse
organisatsiooni arengusse. Todga rahulolus, omakorda, peegelduvad too6taja hinnangud oma

toosaavutustele, edule todkohal ja naudingu suurusele tehtavast toost.

Organisatsiooni personal on kdige suurem véértuste looja, mistottu tuleb juhtidel kindlustada, et
personal tunneks end kindlana ja turvaliselt. See on osa juhtimisest. See on valdkond, kus
organisatsioon saab olla parem. Paremaks olemiseks on sama palju vdimalusi, kui on olemas
ettevotteid ja organisatsioone. Juhid on need, kes saavad to6tajaid motiveerida ning todtajad on
need, kes saavad panustada organisatsiooni arengusse. See on vastastikune koost6o. Paljude
autorite (Ryan, Deci, Perry, Westwood) sonul paneb motivatsioon inimesed tegutsema. Seejuures
on seesmiselt motiveeritud indiviid {ildjuhul tulemuslikum ja loovam kui vélise sunni ja mdjutuse

all tegutsev indiviid.

Meyeri ja Alleni (1997) sonul vaadeldakse organisatsioonile pithendunud t66tajaid kui indiviide,
kes tunnevad end kuuluvat organisatsiooni ja identifitseerivad end osana organisatsioonist.
Organisatsioonile pithendumine on psiihholoogiline seisund, mis peegeldab toGtaja suhet

konkreetse organisatsiooniga.

Kallinski (2007) sonul on t6dga rahulolu todtaja tunne todsaavutustest ja edust todkohal, entusiasm
jarddm oma to0st, See on votmetegur, psithholoogiline seisund, mis viib tunnustamise, edutamise
ja teiste hiivedeni ning tdieliku rahulolu tunde tekkimiseni. Meyer et al. (2004) kohaselt on t66ga
rahulolu otsustavaks teguriks organisatsioonile pithendumisel. Mohamed et al. (2012) leidsid, et
tooga rahulolu on positiivses seoses usalduse, emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse

ptihendumisega.



Magistritod autor soovis uurida, mis ajendab viikeste omavalitsuste tootajaid teenima kohalikku
kogukonda aastate ja aastakiimnete jooksul, 1dbi t66 omavalitsuses. Paljud kiisitluses osalenud
tootajad, antud uuringus nditeks ligi kolmandik, on olnud omavalitsuses t66l iile kahekiimne aasta.
Kas pikaajalise pithendumise pohjuseks on lihtsalt alternatiivsete voimaluste nappus kohalikul
tooturul voi on tegemist mingite muude motiveerivate ja piithendumist soosivate teguritega ning
kuidas on juhtkonnal vdimalik mojutada tootajate todga rahulolu ja emotsionaalset pithendumist

organisatsioonile.
Selle probleemi uurimiseks piistitas t66 autor neli uurimiskiisimust:

1. Kuidas on rahuldatud Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja to6tajate sisemise
motivatsiooni aluseks olevad psiihholoogilised vajadused?

2. Milline on Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja todtajate organisatsioonile piihendumise
tase?

3. Millised on to6ga rahulolu mdjutavad tegurid Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja
tootajate seas?

4. Millised on seosed sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piithendumise ja t66ga

rahulolu vahel Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja tootajate nditel?
Lihtuvalt t66 eesmirgist on magistritdo autor plistitanud jargmised tilesanded:

1. Andaiilevaade motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja to6ga rahulolu teooriatest.

2. Viia labi empiiriline uuring Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja to6tajate seas.

3. Uuringu tulemuste pohjal analiitisida seoseid sisemise motivatsiooni, organisatsioonile
plihendumise ja to6ga rahuolul vahel.

4. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teha ettepanekuid motivatsiooni tdstmiseks ning

rahulolematust pohjustavate tegurite korvaldamiseks.

Magistrito0 koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uuring ning arutelu ja

ettepanekud.

Teoreetilises osas annab autor iilevaate motivatsioonist, organisatsioonile piihendumise olemusest
ja tooga rahulolust ning nende omavahelistest seostest. Sisemise motivatsiooni uurimise aluseks
vottis autor Ryani ja Deci enesemédretlemise teooria. Organisatsioonilise pilihendumise
uurimiseks kasutas autor Meyeri ja Alleni kolmemodtmelist organisatsioonile pithendumise
skaalat. To6ga rahulolu uurimiseks kasutas autor P. Spectori todga rahulolu modtmise skaalat,

millest jéttis vélja vahetu juhtimisega seotud viited ja tdiendas skaalat rahulolematuse alaskaalaga.



Magistritod empiirilises osas analiilisitakse Jogevamaa omavalitsustes ldbiviidud uvuringu
tulemusi. Empiirilise uuringu valimi moodustavad kiisimustikule vastanud Jdgevamaa
omavalitsuste ametnikud ja tootajad, keda on kokku 61 inimest. Uurimiskiisimustele vastamiseks
valis autor kvantitatiivse uurimisstrateegia: tuginedes teoreetilises osas kasitletud teemadele
koostas autor kiisimustiku ja viis 14bi veebipdhise kiisitluse Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja
tootajate seas. Kiisimustik koosnes kolmest osast: todtajate sisemise  motivatsiooni,

organisatsioonile piihendumise ning t66ga rahulolu plokist.

Magistritod kolmandas osas teeb autor kokkuvdtte uuringu tulemustest, kaardistab hetkeolukorra,

toob vilja kitsaskohad ja teeb ettepanekud olukorra sdilitamiseks ning parandamiseks.

Uuringu saab aluseks votta organisatsiooni edasises tegevuses voi kasutada sarnastes uuringutes
tulevikus. 2017. aasta oktoobris toimus haldusreform, mille tulemusena tihinesid Eestis paljud
omavalitsused ning moodustusid uued haldusiiksused. Uhinemised tihendavad tdétajate jaoks
suuri muutusi, mistottu on tdotajate motivatsiooni, pithendumise ja to6ga rahulolu uurimine

jatkuvalt oluline.



1. TEOREETILINE TAUST

Kéesoleva magistritoé uurimisobjektiks on sisemine motivatsioon, organisatsioonile
piihendumine ja tooga rahuolul avalikus sektoris. Selleks, et neid modta, on vaja eelnevalt lahti
seletada nende olemus. Antud peatiikk annab iilevaate motivatsiooniteooriatest, organisatsioonile

plihendumise teooriatest ja todga rahulolu teoreetilistest kdsitlustest.

1.1 Motivatsiooni moiste

Ryan’i ja Deci sdnul on motivatsioon iiks inimloomuse ja —k&ditumise pShielemente — see paneb
inimesed tegutsema. MJdiste ,,motivatsioon* hdlmab tegelikult erinevaid inimeste kditumist
mdjutavaid tegureid — nii positiivsed kui negatiivsed, nii sisemisi kui viliseid. Seejuures on
seesmiselt motiveeritud indiviid tildjuhul tulemuslikum ja loovam kui vélise sunni ja mojutuse

tulemusena tegutsev indiviid. (Ryan, Deci 2000)

Decija Ryan’i (1985) poolt vélja to6tatud enesemédratlemise teooria (Self-Determination Theory),
toob vilja kolm peamist motivatsiooni tiiiipi: 1) amotivatsioon ehk motivatsiooni puudumine, 2)
sisemine motivatsioon, mille ajendiks on soov tegeleda enda jaoks huvipakkuvate asjadega,
tiletada viljakutseid ja kogeda oma voimeid ning 3) viéline motivatsioon, mis on ajendatud
tegevuse tagajargedest ja voimaldab saada tunnustust, heakskiitu ja viltida karistust voi kriitikat.

(Ryan, Deci 2000)

Motivatsioon maérab &dra inimese to0sse suhtumise. Motivatsiooniga kaasneb sageli arvamus, et
tehtav t60 on huvitav ning mdtlemist, otsustamist, enesetdiendamist ja koikide vOimete
rakendamist ndudev. Sellest tulenevalt saavad motiveeritud inimesed oma tddga paremini
hakkama ja tunnevad sellest rodmu (Alas 2001). Westwood (1992) tdlgendab motivatsiooni, kui
sisemist joudu, mis pohjustab soovi ja survet tegutseda. Motivatsioon esindab seda, mis ergutab,
juhib ja sdilitab kditumist. Liithidalt 6eldes on see tegevuse ulatus ja tiilip, mida indiviid oma
kéitumisega véljendab. Kuigi, tuleb olla tihelepanelik ja mitte vordsustada motivatsiooni lihtsalt
tegevuse ulatusega. Motivatsioon soltub tegevuse suunast ja kvaliteedist. (Perry, Porter 1982)
Motivatsioon on protsess, mis virgutab, ergutab, juhatab ja toetab kditumist ning saavutusi. See on
protsess, mis stimuleerib indiviidi soovitud tulemuste saavutamiseks tegutsema (Luthans 2008).
Marsden ja Richardson leidsid, et suurem motiveeritus ei tdhenda automaatselt paremaid

tootulemusi. Tootajad voivad olla kdrgelt motiveeritud, kuid to6sooritus voib olla siiski madal,
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mis vOib olla tingitud niiteks kehvast juhtimisest, ebapiisavast véljadppest voi vananenud
seadmetest. Motivatsioon on midagi, mis v0ib kaasa tuua paremad tulemused, kuid selleks peavad

olema teatud eeldused tdidetud. (Marsden, Richardson 1994)

Motivatsioonitsiikkel koosneb viiest etapist (Joonis 1), kus koige aluseks on vajaduse olemasolu.
Puudust tunnetades tekib inimeses pinge, millest piilitakse vabaneda, selleks valmib erinevate
voimaluste kaalumise tulemusena tegevuskava ja inimene hakkab pingest vabanemise eesmérgil
tegutsema. Motivatsioonitsiikli 10petab rahulolu saabumine, mis tekib eduka tegevuse tulemusena

(Pardee 1990). Uue vajaduse ilmnemisel aktiveerub motivatsioonitsiikkel uuesti algusest.

Motivatsioon

l Vajadus I [ Pinge ] [ Tegevuskava ] [ Tegutsemine ] [ Rahulolu ]

Joonis 1. Motivatsioonitsiikkel
Allikas: Autori koostatud, Pardee (1990) pohjal

Leitud on neli kategooriat, millele iga organisatsioon peaks keskenduma (Porter, Miles 1974):
1. indiviidi iseloom;
2. 100 iseloom;
3. tookeskkonna iseloom;
4

vélise keskkonna iseloom.

Motivatsiooni mdjutamiseks tuleks monda neist muutujatest (Joonis 2) mojutada (Perry, Porter
1982). Rainey (1997) sonul on oluline mdista, mis motiveerib indiviidi, kui liritatakse saavutada
korgeid tootulemusi. Toomotivatsioon kirjeldab inimese soovi teha histi ja kdvasti to6d — see on

tema vaev ja piisivus todalastes oskustes.
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Indiviidi

iseloom
Vilise
keskkonna ' H To0 iseloom
e loom Motivatsioon
Tookeskkonna
iseloom

Joonis 2. Motivatsiooni mojutavad muutujad
Allikas: Autori koostatud, Porter, Miles (1974) pdhjal

Tootajad, kes on motiveeritud ja piihendunud oma t66le on tdeliseks organisatsiooni aardeks.
Sellised tootajad aitavad organisatsioonidel kasvada (Mohsan et al. 2004). Luthans (2008)
kinnitas, et iiks voimalus to6tajaid stimuleerida on kasutada efektiivset motiveerimist, mis teeb
tootajad rahulolevamaks oma todga ja ka piihendunumaks. Raha ei ole ainus motivaator, on ka
teisi voimalusi, mis to6tavad kui motivaatorid. Toomotivatsiooni juhtimise peamine eesmérk on
olnud pragmaatiline, kuidas ergutada to6tajaid organisatsioonis tegema t66d ja kandma vastutust

paremate to6tulemuste nimel, minimaalse rahalise kuluga. (Rainey 1997)
Vadi (2001) jagas toomotivaatorid dra detailsemalt, kirjeldades kolme motivatsiooniallikat:

1. t00 eest saadav tasu (nii otsesed kui kaudsed);
2. tookeskkond (nii fliiisiline keskkond, kui ka toovahendid ja suhtlemine inimestega);

3. t00 ise (t60 sisu, saavutatav eneseteotus ning — areng).

Too ise — selle sisu, saavutatav eneseteostus ning — areng, seostuvad ka avaliku sektori

motivatsiooniga (Vadi 2001).

1.1.1 Sisemine ja vilimine motivatsioon

Motivatsioon, kui nédhtus, on kirjeldatav viahemalt kahekomponentsena, sisemine ja vélimine
motivatsioon (Ashkanani 2014). Sisemine motivatsioon on loomulik motivatsioon, mis tekib
inimeses iseeneslikult ja ei tulene vilistest teguritest (Reeve 2009). Sisemiselt motiveeritud
inimene piidleb véljakutsete ja uudsuse suunas, mis vastavad tema olemusele. Viline
motivatsioon tuleneb keskkonna stiimulitest, nagu raha, kiitus, tdhelepanu jne. Seega tajutakse

vilist motivatsiooni vastusena valjastpoolt kindlaksméaratud ndudlusele. (Kaigang et al. 2014)
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Peamine erinevus nende kahe motivatsiooniliigi vahel seisneb allikas, mis annab energiat ja
suunab kéitumist (Reeve 2009). Sisemiselt motiveeritud kaitumise puhul périneb motivatsioon
spontaansest psithholoogilisest vajadusest, mida rahulolu pakkuv tegevus annab (Cerasoli et al.
2014). Viliselt motiveeritud kéditumise korral tuleneb motivatsioon erinevatest vélistest

stiimulitest, mis pohjustavad soovitud kaitumise (Moran et al. 2012).

Sisemine ja vdlimine motivatsioon on omavahel tugevalt seotud, mistdttu on organisatsioonil viga
raske keskenduda vaid iihele neist. T66 tulemuslikkusega seotud palk, mis on véline motivaator,
vOib aidata tdsta tootajate suutlikkust ja sdilitada distsipliini. Vilised motivaatorid ei mdjuta
tootajaid endast tootulemustes parimat andma. Seetdttu on organisatsioonile oluline sisemise- ja

vélimise motivatsiooni vahel dige tasakaalu sdilitamine. (Ashkanani 2014)

Sisemine motivatsioon soltub sellest, millisel miéral inimesed tunnevad ja ndevad oma tegevuse
tulemust, kuivdrd on need tegevused mojutatavad voi kontrollitavad. Sisemine motivatsioon, mis
on seotud t60ga, nditeks t66 ise, on inimest sisemiselt tasustav. Vilise motivatsiooni puhul on tasu,
sotsiaalsed ja materiaalsed hiived, olulisem kui tegevus ise. Vilised motivaatorid on nditeks palk,

turvalisus, tookeskkond ja —tingimused. (Alas 2005)

Sisemise motivatsiooni teooria kohaselt mojutab sotsiaalne keskkond sisemist motivatsiooni, mis
omakorda mojutab rahulolu ja arusaamu kompetentsidest, autonoomsusest ja nende

omavahelistest seostest (Grouzet et al. 2004).

Sisemine motivatsioon on enam seotud psiihholoogilise tasuga — vdimalus rakendada oma vdimeid
ja olla tunnustatud. Sisemine motivatsioon tuleneb inimese sisemisest aktiivsusest ning on seotud

psiihholoogilise tasuga (Alas 2005):

1. huvi (huvitav t606, saavutused);
2. 10bu, rahulduse saamine;

3. voimete realiseerimine (areng, koolitused).

Deci ja Ryani (1985) enesemaiiratlemise teooria jargi soltub inimese sisemine motivatsioon
psiihholoogiliste vajaduste rahuldatusest. Teooria keskendub kolmele seesmisele vajadusele:
autonoomsus ehk enesemddretlemise vajadus, kompetentsustunne ja seotuse vajadus.
Autonoomsus tdhendab tunnet, et inimene ,,ise juhib® vdi ,,ise otsustab ehk reguleerib ise oma
kditumist, kuid see ei tdhenda, et inimese kiitumine oleks keskkonnast ja teistest inimestest
soltumatu (deCharms 1968). Kompetentsus tdhendab tunnet, et ollakse vdimeline saavutama

tulemusi optimaalse véljakutse puhul (Ryan, Deci 2002). Seotus hdlmab vajadust tunda end
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turvaliselt ja toetatuna imbritsevate inimeste poolt (Baumeister, Leary 1995). Enesemaératlemise
teooria kohaselt peavad kdik kolm vajadust olema rahuldatud, et tunda psiihholoogilist rahulolu.
Seetottu, kui tiks voi kaks vajadust kolmest ei ole tdidetud, vaheneb rahulolu tunne. (Deci, Ryan
2000)

Rahulolu peamiste psiihholoogiliste vajadustega nagu autonoomsus, kompetentsus ja seotus
toimivad Kkui toiteaine, mis omakorda aitab kaasa tervisele ja psiihholoogilisele rahulolule. Seotuse
rahulolu olemasolul v6i selle puudumise puhul vdivad vajadused olla ka aktiivselt blokeeritud voi
héiritud. Samas kui madal rahulolu v&i nende vajaduste frustratsioon tekitaks kaitsevoime, isegi

psithhopatoloogia. (Bartholomew 2011)

1.1.2 Avaliku sektori teenistujate motivatsioon

Avaliku sektori teenistujate motivatsiooni (PSM - public service motivation) tidhendus vdib
valdkonniti erineda (Perry, Hondeghem 2008). Perry ja Wise (1990) on avaliku sektori teenistujate
motivatsiooni defineerinud kui indiviidi eelsoodumust tegutseda keskkonnas, kus tegurid
iseloomustavad peamiselt avalikke institutsioone voi organisatsioone, sealjuures on oluline soov
olla poliitikaloomes, teenida avalikku huvi, tdita oma ,,kodanikukohust* ning aidata luua ja tagada
sotsiaalset diglust. Rainey ja Steinbauer (1999) on avaliku sektori motivatsiooni defineerinud kui
ldist altruistlikku motivatsiooni teenida riigi, rahvuse ja iihiskonna huve. See on iihiskonda
teeniva organisatsiooni to0taja motivatsioon ja soov aidata teisi inimesi, 1dbi avalike teenuste

(Perry, Hondeghem 2008).

Téanapdeval on valitsuse tootaja t66 tulemuslikkus vdga oluline, kuna ollakse mures valitsuse
maine ja tohusa haldusjuhtimise pérast. Paremad todtulemused viivad kodanike suurema
usalduseni valitsuse suhtes (Kaifeng, Holzer 2006). On oluline pidevalt jilgida motivatsiooni ja
juhtimise faktoreid, mis on seotud organisatsiooni efektiivsusega ja sellega, kuivord edukad on

tootajad reaalselt (Kermally 2004).

Avaliku sektori motivatsiooni mdisted ja teooria on vélja tootatud varastes 80-ndates rohutades
eeldust, et on olemas motivatsiooni vorm, mida maédratletakse kui altruistlikke ja
omakasupiiidmatuid motiive ning mis iseloomustavad enam avaliku sektori teenistujaid, kui

erasektori tootajaid (Yanti 2012).

Avaliku sektori teenistujate motivatsiooni (PSM — public service motivation) on méératletud kui
indiviidi eelsoodumust reageerida motiividele, mida peamiselt kasutatakse avalikes asutustes.

Moiste motiiv all moeldakse, et indiviid tunneb psiihholoogilist vajadust lahendada probleeme.

13



Motiivid jagunevad kolmeks — ratsionaalsed motiivid, mis on individuaalsed ja mille eesmargiks
on individuaalse kasu suurendamine. Normatiivsed motiivid viitavad indiviidi tegevusele, mis
nduab joupingutusi. Emotsionaalsed motiivid vallandavad kaitumist, mis on alguse saanud

erinevatest sotsiaalsetest keskkondadest. (Perry 1996)

Koige sagedamini identifitseeritud normatiiv avalikus sektoris on seotus avaliku huviga. Dawns
vdidab, et soov teenindada avalikkust on pohiliselt altruistlik, isegi kui avalikkus pohineb indiviidi
arvamusel. Teised vdivad mitte pooldada Dawnsi véited, kuid siiski ndustutakse, et see on seotud
avaliku sektori motivatsiooniga. Soov avalikkust teenindada on ainult iiks osa avaliku sektori

motivatsioonist. (Perry 1996)

Rahva arvates valitsuse tootajad ,,to6tavad vdahem* ja on ,,vdhem produktiivsed...kui nende
erasektori kolleegid“ (Volcker 1989, 82-91), kui Norman Baldwin kiisis ,,Kas te olete tdesti
laisad? 1984. aastal, ei leidnud ta mitte iihtegi erinevust avaliku ja erasektori tootajate

motivatsioonitasemete vahel (Frank 2004, 36-41).

Avaliku sektori motivatsiooni teooria kasutusvoimalused on véimalik kokku votta iihe viitega,
millel on tugev empiiriline aluspdhi: ,,Mida suurem avaliku sektori motivatsioon on indiviidil, seda
suurem on tdendosus, et indiviid soovib saada mdne avaliku sektori organisatsiooni osaks. Mida

kdrgem on indiviidi motivatsioon, seda efektiivsem on ta oma t66s*. (Perry, Wise 1990, 73)

1.1.3 Probleemid motivatsiooni kujundamisega avalikus sektoris

Pole saladus, et avaliku sektori toimimine erineb drimaailmast. Tihtipeale keskkonnad, milles
ametnikud tegutsevad, teevad edu saavutamise palju raskemaks. Nendes keskkondades peavad
ametnikud olema vdga pithendunud edu saavutamisele. Jargnevad tegurid teevad tootajate

motiveerimise raskeks (Lavigna 2014):

negatiivne suhtumine valitsusse ja valitsuse tootajatesse;
sagedased ja jarsud muutused juhtimises;

raskesti moddetavad saavutused (to0soorituse mdddetavus);
vananev to6joud;

tsiviilteenistuse reeglid (seadused) ja tootajate kaitse;
piirangud rahaliste vahendite kasutamisel;

tugev organisatsiooni moju;

tegevuse avalikkus;

© © N o 0o bk w0 DR

erinevad toGtajate motivaatorid.
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Oluline tegur, mida tuleb arvestada avaliku sektori tootajate puhul on tagasiside, mis mdjutab
tootajate motivatsiooni. Tagasiside, iitlused tootajatele, kui hdsti nad hakkama saavad on viga
oluline element organisatsiooni tdhusaks toimimiseks. Tagasiside mojutab nii tddtaja

motivatsiooni kui ka toosooritust. (Yeager et al. 1985)

Behn (1995) toob vilja kolm peamist kiisimust (Tabel 1), millele avaliku sektori juhid, ldbi

uuringute vastused peavad leidma.

Tabel 1. Kolm suurt motivatsiooni puudutavat kiisimust avalikus sektoris (Three Big Questions in

Public Management)

Kontrolliv juhtimine Kuidas avaliku sektori juhid saavad l1ohkuda liigset jdikust juhtimises —
liigsed protseduurilised reeglid, mis raskendavad tulemuste saavutamist,
mis viib omakorda protseduuriliste reegliteni, mis viivad...?

Motivatsioon Kuidas saavad juhid motiveerida inimesi, et nad to6taksid teotahteliselt ja
arukalt avalike huvide saavutamise nimel?
Moodetavus Kuidas saavad avaliku sektori juhid mdota allasutuste edukust nii, et need

aitaksid tulemusi parandada?

Allikas: Behn (1995)

Huvi avaliku sektori motivatsiooni vastu on viimastel aastatel tousnud — eriti seepérast, et avaliku
sektori motivatsiooni puudumise tottu ollakse to6jouga tosises hadas (Perry et al. 2010). Wright
(2007) viis ldbi uuringu, et analiiiisida to6tajate toomotivatsiooni ning t66 tulemuslikkust avalikus
sektoris. Selles uuringus osales 807 riigiametnikku, kes on ise juhid vdi spetsialistid ning saavad
tasu vastavalt t00 tulemuslikkusele. Uuringu tulemusena selgus, et avaliku sektori todtajad on
rohkem motiveeritud, kui neil on selge arusaam oma todiilesannetest, neil on todiilesanded, mis

panevad neid tundma end téhtsana ja eesmargid saavutatavatena.

1.2 Organisatsioonile pithendumine
Organisatsioonile piihendumist on defineeritud kui indiviidi samastumise tunnet ja kaasatust

kindlas organisatsioonis, seda saab iseloomustada tugeva uskumuse ja aktsepteerimise 14bi, kui

tugevat soovi jadda organisatsiooni liikkmeks (Mowday et al. 1982). Indiviidi organisatsiooniline
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piihendumine, mis iseloomustab tema suhet organisatsiooniga, véljendub psiiiihilises seisundis,

millel on kditumuslikud tagajéarjed. (Meyer, Allen 1997)

Tootaja emotsionaalne side organisatsiooniga on viga oluline todtaja piihendumise ja lojaalsuse
tagamiseks. Pithendunud to6tajaid vaadeldakse kui indiviide, kes tunnevad end kuuluvat
organisatsiooni ja identifitseerivad end osana organisatsiooni eesmarkide elluviimisel, neil on tahe
saavutada organisatsiooni eesmirke ja soov jddda organisatsiooni (Meyer, Allen 1991). On
toestatud, et organisatsioonile piihendumine on téotajatele ja organisatsioonile kasulik, kuna see
suurendab tihtekuuluvustunnet, t66 turvalisust, karjddrivoimalusi, paremaid kompensatsioone ja

rohkem preemiaid (Rowden 2000).

Pithendumist on ndhtud, olenevalt uurijast, kas {ihe- vdi mitmedimensionaalse nidhtusena (Tabel
2), sellel on erinevaid vorme — organisatsiooniline pithendumine, piihendumine ametikohale voi
tookohale, meeskonnale vo&i liidrile, eesmérgile, karjddrile (Meyer, Herscovitch 2001).
Uhedimensionaalsed mudelid ndievad piihendumist, kui iihest tunnusest sdltuvat nihtust.
Mitmedimensionaalsed mudelid aga leiavad, et mitu komponenti mdjutavad pithendumist, mille
koosmdjul piihendumine tekib. Nendest koosmojudest ldhtuvalt varieeruvad piihendumise

definitsioonid, mojud, areng ning efektiivsus. (Meyer, Allen 1991)

Tabel 2. Uhe- ja mitmedimensionaalse organisatsioonilise pithendumise kontseptsioonid

Mudel Autor Kasitlus

Uhedimensionaalne Becker 1960 Indiviidi isiklik huvi siduda end organisatsiooniga

Uhedimensionaalne Wiener 1982 Normatiivne surve indiviidile kaituda
organisatsiooni huvidele ja eesmirkidele vastavalt

Uhedimensionaalne Sheldon 1971 Indiviid seob end organisatsiooniga, voi on
orienteeritud organisatsiooni suhtes

Uhedimensionaalne Porter et al. 1974 Indiviidi poolt tunnetatud suhteline seotuse tugevus
konkreetse organisatsiooniga

Mitmedimensionaalne | O'Reilly, Psiihholoogiline side, mida indiviid tunnetab;

Chatman 1986 kuidas ta votab omaks organisatsiooni omadused ja

eesmargid

Mitmedimensionaalne | Allen, Meyer 1990 Indiviidi organisatsiooniga tthendav
psithholoogiline side muudab lahkumise vidhem
tdenéoliseks

Mitmedimensionaalne | Kanter 1968 Inimese soov ja tahe kulutada oma energiat ning olla

organisatsioonile lojaalne

Mitmedimensionaalne | Buchanan 1974 Indiviidi  emotsionaalne side organisatsiooni
véddrtuste ja eesmirkidega, mis ei ole tingitud
materiaalsest kasust

Allikas: Autori koostatud, Meyer, Allen (1991) pdhjal
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Mitmedimensionaalsetest mudelitest on enim empiiriliselt uuritud Meyer ja Allen’i
mitmemdotmelist organisatsioonilise pithendumise mudelit. Allen ja Meyer on oma uuringutes
keskendunud suhtumispdhise piihendumise uurimisele ja késitlevad seda kui psiihholoogilist
seisundit, mis peegeldab tootaja suhet konkreetse organisatsiooniga. Suhtumispohise
plihendumise kisitlusest on erinevaid kontseptsioone, mis sisaldavad kolme iildist komponenti.

Meyer'i ja Allen’i kasitluse kohaselt on nendeks kolmeks komponendiks (Allen, Meyer 1991):

1. Emotsionaalne piihendumine (affective commitment) tugineb toétaja emotsionaalsele
seotusele organisatsiooniga. Selle kohaselt samastab todtaja end organisatsiooniga ning
tunneb end organisatsiooni liikmena. Kui emotsionaalne pithendumine on tugev, ei lahku
tootajad organisatsioonist, sest nad soovivad jddda organisatsiooni litkmeks.

2. Alalhoidlik piihendumine (continuance commitment) pohineb kuludel, mis kaasnevad
organisatsioonist lahkumise ja sinna jadmisega. Kui alalhoidlik pithendumine on tugev, ei
lahku to6tajad organisatsioonist, sest nad on sunnitud organisatsiooni liikkmeks jddma.

3. Normatiivne pithendumine (normative commitment) tugineb to6taja kohusetundele, mille
kohaselt to6taja jadb organisatsiooni tootajaks ja litkkmeks. Kui normatiivne piihendumine
on tugev, ei lahku tootajad organisatsioonist, sest nad tunnevad kohustust jiddda

organisatsiooni liikmeks.

Organisatsiooni edu ei sdltu mitte ainult sellest, kuidas tootajate oskusi arendatakse, vaid kuidas
seeldbi parandatakse pilihendumist organisatsioonile (Beukhof et al. 1998). O'Reilly keskendus
peamiselt psiihholoogilisele sidemele indiviidi ja organisatsiooni vahel (Nemneh 2009).

Tootajatega suhtlemine on oluline juhtimisprotsessis. T66tajad on organisatsioonile véga olulised,
nad samastuvad organisatsiooniga ja tootavad lihise eesmargi nimel. Sellist tiilipi organisatsioonid
el toota kapitali investeerimise nimel, vaid motlevad todtajatele, kes on organisatsiooni edu
vundamendiks. Hésti juhitud ja efektiivne organisatsioon teeb koostddd. Selleks, et todtajad
oleksid rahul ja oma td6le piihendunud, peab motivatsioon olema tugev erinevatel tasemetel. (Tella

2007)

Organisatsioonile pithendumine on saanud viimase kolme voi nelja kiimnendi jooksul koige
populaarsemaks teguriks, mida uurida. Nagu iga teine psiithholoogiline mudel, on organisatsioonile
pihendumist tdlgendatud ja modddetud mitmel erineval moel. Erinevad tdlgendused ja
dimensioonid omavad tihist punkti, et organisatsiooniline piihendumine on kui side v&i voti

indiviidi ja organisatsiooni vahel. (Mathieu, Zajaz 1990)
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Organisatsioonilist pithendumist voib  defineerida kui indiviidi  samastumist  kindla

organisatsiooniga. Seda saab tunnuste jargi jagada kolme kategooriasse (Porter et al. 1974):

1. tugev uskumus ja vastuvotlikkus organisatsiooni vadrtuste ja eesmérkide suhtes;
2. soov pingutada organisatsiooni nimel;

3. tugev tahe siilitada organisatsiooniga side.

Beckeri ldhenemine néeb tihedat seost pithendumise ja personali voolavuse vahel. Tegelikult on
organisatsioonile pithendumine oluline tegur vabatahtliku lahkumise seletamisel. Seda viidet

toetas hiljem Beckeri piihendumise teooria (Concept of Commitment). (Ritzer, Trice 1969)

1.2.1 Emotsionaalne piihendumine

Emotsionaalne pithendumine peegeldab eelkdige tugevat kiindumist ja sidusust organisatsiooniga.
See on positiivselt seotud toOpanusega. Emotsionaalselt pithendunud inimene tahab
organisatsioonis to6tada ja soovib seda teha kdrge sooritustasemega. Piihendumise tase tduseb,
kui tootajatele antakse suurem otsustusdigus ning neid koheldakse Giglaselt. (Meyer, Allen 1997)

Emotsionaalselt pithendunud to6taja jadb organisatsiooni, sest ta tahab seda (Meyer, Allen 1991).

Meyer ja Allen méirgivad, et tootajate piithendumise juhtimiseks peavad juhid mojutama tootajate

taju. Emotsionaalse pithendumise arendamiseks on olulised (Meyer, Allen 1997):

1. tunnused, mis on seotud organisatsiooniga;

2. isikutunnused,
a) demograafilised muutujad (sugu, to0staaz, haridustase, vanus);
b) dispositsioonilised muutujad (isiksus, vaartused);

3. tookogemus.

Isikutunnuseid, mis on olulised emotsionaalse pithendumise arendamiseks, on seostatud
organisatsioonilise pithendumisega, kuid samas on leitud, et nende seos on ndrk. Uuringute
kohaselt on tookogemuse ja organisatsioonile piihendumise vahel seos — korgema staatusega

tootajatel on kdrgem organisatsioonile piihendumine. (Camilleri 2006)

Nasina (2011) on samuti kasutanud mdistet emotsionaalne ehk tundmuslik pithendumine. Nasina
toob lisaks vilja moisted (Joonis 3) tdokoha vaimsus, meeskondlik iihtekuuluvus, organisatsiooni

tihtsed vdirtushinnangud, iihiskonna tunnetus ning nauding t661.
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Emotsionaalne
pithendmumine

Todkoha vaimsus $

1. Meeskondlik iihtekuuluvus
2. Uhtsed viirtushinnangud
3. Uhiskonna tunnetus

4. Nauding t661

Joonis 3. Emotsionaalne pithendumine
Allikas: Autori koostatud, Nasina (2011) pohjal

Emotsionaalne pithendumine on organisatsiooni seisukohalt piihendumise koige ihaldatavam
komponent — sellel on kodige tugevamad ja pilisivamad seosed soovitatavate véljunditega (McElroy
2001). Emotsionaalne pithendumine on kdrgem tootajatel, keda kaasatakse juhtide poolt otsuste
tegemise protsessi, kus neid koheldakse diglaselt ja voimaldatakse neil kasutada oma erinevaid
oskusi (Meyer, Allen 1991).

1.2.2 Alalhoidlik piihendumine

Alalhoidlikult pithendunud t66taja jadb organisatsiooni litkkmeks, sest ta vajab seda (Meyer, Allen
1991). Alalhoidlik pithendumine on seotud vdimalike kulutustega organisatsioonist lahkumisel.
Tootaja on teinud kulutusi, et olla organisatsiooni liige, ning ta kardab, et need vdivad lahkudes
raisku minna. Kui to6taja on alalhoidlikult pithendunud, siis tajutakse, et uue todkoha leidmine
on raske, olemasolevate teadmiste ja oskustega, ning seeldbi teadvustatakse endale alternatiivide
puudumist. (Meyer, Allen 1997)

1.2.3 Normatiivne piihendumine

Normatiivselt piihendunud todtaja tunneb kohustust oma organisatsiooni ees, ka moraalset.
Normatiivne pithendumine tekib vaid juhul, kui td6taja ise tunneb organisatsiooni kulutusi tema

koolitamiseks. (Meyer, Allen 1997)

Normatiivse piihendumise tekkimise juures omavad suurt tdhtsust inimese esimesed todaastad
ning sealt saadud kogemus. To6taja tunnetab, et organisatsioon on temasse investeerinud ning
peab end seeldbi organisatsiooni ees volglaseks, ta ei saa organisatsioonist lahkuda enne, kui on
vola tasunud. Normatiivselt pithendunud to6taja jadb organisatsiooni, sest ta tunneb, et ta peab

seda tegema seda. (Meyer, Allen 1991)
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Organisatsioonid saavad, l14bi juhtimise, mojutada alalhoidlikku ja normatiivset pithendumist, kuid
organisatsioonile piihendumise juhtimine keskendub eelkdige emotsionaalse piihendumise

juhtimisele (Meyer, Allen 1997).

1.2.4 Organisatsioonile pithendumine avalikus sektoris

Oluline osa pithendumise kujundamisel on to6tajate organisatsioonisisesel edutamisel. Meyer ja
Allen leidsid, et piihendumine oli kdrgem tdotajate seas, kellele pakuti ametikdrgendust ning kes
tajusid organisatsiooni poolt pakutavat toetust, tootajate oskusi arendati juhtide poolt ja toGtajatele

anti suurem vastutus. (Meyer, Allen 1997)

Camilleri (2006), olles uurinud ametnike pithendumist, mérgib, et todtajate organisatsioonile
plihendumise kujundamiseks, sealhulgas emotsionaalse pithendumise arendamiseks, peaks

asutuses olema kultuur, kus:

1. tootajad tunnevad end viirtuslike ja hinnalistena, neid koheldakse austusega ning nendega
arvestatakse;

2. alliiksuste juhid annavad tootajaile selgeid signaale, et organisatsioon on kdrgel madral
keskendunud kvaliteedile ja iihiskonna teenimisele;

. juhid defineerivad selgelt toGtajate vastutuse;

3

4. tootajad saavad maksimaalselt rakendada oma teadmisi ja oskusi;

5. juhid tagavad, et to6tajad saavad teavet organisatsiooni plaanidest ja tegevustest;
6

organisatsioonis kontrollitakse kulusid ja suurendatakse tulemuslikkust.

Organisatsioonile pithendumise kujundamise voimalused on kujutatud joonisel 4.
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To66ga rahulolu ja motivatsioon
Organisatsioonis toimuv
Rahulolu infoliikumisega

Organisatsiooniga seotud Edutamine

tunnused Karjédrivoimalused
Kaasatus Emotsionaalne
Teguviisid ja otsused ptiihendumine
Toetuse tunnetus

Demograafilised tunnused:

Sugu
Isikutunnused — Vanus Alalhoidlik
Toostaaz > plihendumine
Haridustase

Dispositsioonilised tunnused:

Saavutusvajadus
Kompenetsus Normatiivne
Prestiiz pithendumine
To606eetika

To606alane staatus

Tookogemus —

Tooroll

Joonis 4. Organisatsioonile pithendumise kujundamise vdimalused
Allikas: Autori koostatud, Meyer, Allen (1997) pdhjal

Avalikus sektoris 1dbi viidud uuringute pdhjal on peamiselt kesktaseme spetsialistide ametnike ja
teenistujate positsioonid saamas, meditsiini ja to0stuse erialadega vorreldes, atraktiivsemaks,
nende autoritaarse ja korruptsiooni suhtes karistamatuse tottu. Valitsus, nagu ka teised avaliku
sektori organisatsioonid, vaevlevad organisatsioonile pithendumise vdhesuses. T66 kindlus ja
eriolukordade tasustamine ning voimalus ametikdrgenduseks on inimese peamisteks teguriteks t66
vaartuste kujundamisel. (Shah et al. 1992)

Balfour ja Wechsler (1996) 16id mudeli organisatsioonilisest pithendumisest, mis sisaldas ka
valitsuse tootajate tookogemusi. Leiti, et todtaja haridustase ja t66 omadused (ametis oldud aeg,

ametipositsioon) ei mdjutanud otseselt organisatsioonile piihendumist.

TNS Emori (2006) poolt korraldatud iile-eestiline tootajate pithendumise uuring niitas, et Eesti
inimesed on oma organisatsioonile vidhem piithendunud kui eurooplased keskmiselt. lisraelis ja
Hollandis on pithendunud to6tajate osakaal 80% 100%-st. Jargnevad Soome ja Suur-Britannia 65-
70%-diga. Euroopa keskmine pithendunud to6tajate osakaal on 59% 100%-st. Eestis on see umbes
55%, jargnevad Leedu ja Léti 49%.
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1.3 Téoga rahulolu

To6ga rahulolu on tédtaja tunne téosaavutustest ja edust tookohal, seda samastatakse otseselt
tootaja produktiivsusega, nagu ka persooni heaoluga tookohal. T66ga rahulolu tahendab teha t66d,
mida inimene naudib, tehes seda hésti. T66ga rahulolu tdhendab ka entusiasmi ja rddmu oma to0st.
To6ga rahulolu on votmetegur, mis viib tunnustamise, edutamise ja teiste hiivedeni, mis omakorda

viivad tdieliku rahulolu tundeni. (Kallinski 2007)

Uks enim kasutatud definitsioon t66ga rahulolu kirjeldamiseks on ,rahuldust pakkuv vdi
positiivne emotsionaalne tase, mis on t66 voi tdokogemuste tulemus® (Locke 1976, 1061). On
olemas ldhenemine, mille kohaselt t66ga rahulolu voib sisaldada t66ga seotud tegureid nagu palk,

suhted ja tookeskkond (Coomber, Barriball 2007).

To6ga rahulolu on kombinatsioon positiivsetest ja negatiivsetest tunnetest, mida to6tajad tunnevad
oma to6 suhtes. Samal ajal, kui tootaja palgatakse organisatsiooni, toob ta sinna vajadused, soovid
ja kogemused, mis tema ootusi vihendavad. To6ga rahulolu on seotud indiviidi kditumisega

tookohal. (Davis, Nestrom 1985)

Armstrong toob aga vélja, et positiivsed ja meelepérased tunded t66 suhtes tingivad to6ga rahulolu.
Tema meelest viitab t66ga rahulolu suhtumisele ja tunnetele, mida inimesed tunnevad oma t66
suhtes ning leiab, et negatiivsed ja ebameeldivad tunded t66 suhtes tingivad t66ga rahulolematuse.
(Armstrong 2006)

Too6ga rahulolul on oluline mdju, kuigi kaudne, organisatsiooni produktiivsusele ja selle kulude
vihendamisele. T66ga rahulolu on seotud todtaja kditumisega, nditeks nagu t66lt puudumine ja

lahkumine. (Spector 1997)

1.3.1 T6oga rahulolu méjutavad tegurid

Suur osa kirjandusest, mis késitleb t66ga rahulolu, uurib otseseid ja kaudseid tegureid, mis
mdjutavad t6oga rahuoluga ja mille kohaselt v3ib indiviidi palga tous mojutada tema positsiooni
palgajaotuses. Paljud artiklid titlevad kokkuvotlikult, et suhtelise palga muutus voib olla olulisem

kui muutus tema enda palgas. (Lydon, Chevalier 2002)

Friedlanderi ja Margulies (1969) uuringus leiti, et juhtimine ja head suhted kolleegidega tdstavad
tooga rahulolu taset. To6taja vanus on tdotaja seisukohast lahtuvalt todga rahulolu mojutav tegur,
kuna to6taja vanuse tousuga touseb ka tootaja tooga rahulolu. Wright ja Hamilton tostatasid kaks
tootaja eaga seotud hiipoteesi (Wright, Hamilton 1978):
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1. mida vanem on td6taja, seda rohkem aktsepteerib ta autoriteete ning ootab t661t vahem;

2. vorreldes noortega on vanemad tootajad omandanud rohkem oskuseid ning parema

positsiooni.

Locke arutles, et indiviidi vaartused mojutavad seda, mis neid t661 rahuldab (Tabel 3). Ainult

tditmata t60 vaartused olid tootaja jaoks rahulolematust tingivad. (Locke 1976)

Tabel 3. T66ga rahulolu mojutavad tegurid

Rahulolematuseni viivad tegurid

Rahuloluni viivad tegurid

Viahene to6tasu

Hea tulemusjuhtimise praktika

Vihene kompensatsioon

Head suhted juhiga

Kehvad to6tingimused

Tunnustamine

Kehvad tulemustasud

Areng ja edutamine

Vihesed preemiad ja soodustused Eneseteostus
Madal tookindlus Tagasiside ja tugi
Selged eesmérgid

Allikas: Locke (1976)

Tooga seonduv rahulolu sisaldab klassikaliselt jargmisi tegureid, milleks

Siddiqui 2013):

e 00 ise;

e palk;

e edutamine;

e tOGtingimused,
e kindlustunne;

e juhtkonna toetus.

on (Kamdron 2003;

Vairtustel pohineva teooria kohaselt on selles, mida ihaldatakse ja mida saavutatakse erinevus.

Juhul, kui t66 eesmérk on indiviidi jaoks oluline, tekitab selline erinevus hoopis rahulolematuse

tunde. Uldine reegel on see, et indiviidid viirtustavad t66d rohkem kui tédvahendeid. (Locke

1976)
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1.3.2 Tooga rahulolu avalikus sektoris

Avaliku sektori motivatsiooni uuriv kirjandus niitab positiivset seost avaliku teenistuja
motivatsiooni ja todga rahulolu vahel (Steijn 2008). Veelgi enam, t66ga rahulolu on kui vahendaja

indiviidi motivatsiooni ja tootulemuste vahel (Vandenabeele 2009).

Maistmaks avaliku sektori motivatsiooni ja todtaja tooga rahulolu on avaliku sektori juhtidele
elutdhtis teada, millal voib seda suhet oodata ja millal see on tugevasti esile tungiv. Avaliku sektori
motivatsiooni késitlev kirjandus on ndidanud, et avaliku sektori to6tajate motivatsioon teenida

tthiskonda ja todga rahulolu vaheline seos eksisteerib. (Bright 2008)

Motiveeritud avaliku sektori tootajatelt oodatakse korgemat to6ga rahulolu taset. Juhul kui nad
tunnevad, et nende tookeskkond laseb neil reaalselt muuta teiste inimeste elu ja tihiskonda; kui ei,
kogevad nad lahknevust selle vahel, mis neid motiveerib ja vdimaluse vahel viia oma soov

tihiskonna ja inimeste elu parandamiseks tdide, mis viib omakorda rahulolematuseni. (Locke 1969)

Tulemus, et avaliku sektori motivatsiooni ja rahulolu suhe sdltub indiviidi vajadustest ja
motivatsioonist teenida avalikkust ja ka tookeskkonnast organisatsioonis, on sarnane tulemustele
milleni joudsid Bright (2008), Taylor (2008), Steijn (2008) ning Wright ja Pandey (2008). Nad
koik kinnitavad, et avaliku sektori motivatsioon mdjutab positiivselt tddga rahulolu kui indiviid

tajub, et tema motivatsiooni ja tookeskkonna tase on kdrge ja sobitub tema ootustega.

1.4 Seosed motivatsiooni, organisatsioonile pithendumise ja tooga rahulolu
vahel

Goulet ja Frank (2002) vordlesid kolme erineva sektori tootajaid (avalik, mittetulundusiihing ja
erasektor) ja leidsid, et madalaim organisatsioonile pithendumise tase on avalikus sektoris. Nad
pOhjendavad tulemusi sellega, et vilised motivaatorid (palk, boonused), mis maéairavad

pithendumise taseme, on jéigas siisteemis Kriitilisteks teguriteks.

Motivatsiooni funktsioonid on olulised pithendumise soosimiseks, motiveerides tootajaid
kulutama oma aega ja energiat organisatsiooni heaks (Mowday et al. 1979). Meyer et al. (2004)
markisid, et piihendumine on motivatsiooni komponent. On oluline, et mdistetaks neid kahte
protsessi ja tookohal kaitumist, seletades lahti teooriad pilihendumisest ja motivatsioonist.
Chicagos uurisid teadlased aastal 1924 t66ga rahulolu mdju téosooritusele. Avastati, et inimeste

koostd6 mojutab moraali ja motivatsiooni palju rohkem ning selgemalt kui see mojutab saavutusi.
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Edasised uuringud viisid teadlased arusaamisele, et tddsooritus sdltus viahemalt osaliselt koostdost.

(loana-Lavinia et al. 2005)

Positiivne suhe avaliku sektori motivatsiooni ja t66ga rahulolu vahel on avalike teenistujate seas
eeldatav, kuid pole uuritud, kas tulemused erinevad avalikus ja erasektoris (Steijn 2008). Inimese
sobitumise teooria kohaselt on avaliku sektori motivatsioonil tugevam positiivne moju to6ga
rahulolule, kui erasektoris (Kristof-Brown et al. 2005). Kuna avalik sektor pakub rohkem
voimalusi tihiskonna teenimiseks, kui erasektor, ,,pingutus annetusena® on avalikus sektoris
otsesemalt antud, kui erasektoris, siis tootajad, kellel on kdrge motivatsioon, saavutavad paremaid
tulemusi kui erasektoris. Seega on vdimalik, et avaliku sektori motivatsioon mojutab positiivselt

tooga rahuolu avalikus sektoris, kuid mitte erasektoris. (Andersen, Settitzlew 2012)

Oma uurimustes on Bishay tsiteerinud, et todmotivatsiooni ja tdoga rahulolu vahel on arvestatav
seos. Motivatsioon on valmisolek t60 tegemiseks — kui t66tajad on oma tdoga rahul on tootajad
enam motiveeritud ja vastupidi. Noordin ja Jusoff on samal seisukohal, leides, et tdomotivatsioon
ja todga rahulolu on omavahel seotud. Mida kdrgem on rahulolu, seda suurem on motiveeritus.

(Siddiqui 2013)

Wright ja Davis (2003) leidsid, et kuigi avaliku sektori asutustel on missioone, mis pakuvad
tootajatele suuremaid voimalusi altruistlike ja teiste sarnaste vajaduste rahuldamiseks, voivad

organisatsioonid ise takistada nende voimaluste realiseerumist.

Meyer et al. (2004) kohaselt on tooga rahulolu otsustavaks teguriks organisatsioonile
piithendumisel. Peamine erinevus pithendumise ja rahulolu vahel on see, et kui organisatsioonile
piithendumist saab defineerida kui emotsionaalset reaktsiooni organisatsiooni suhtes, siis tooga

rahulolu on reaktsioon t66 suhtes. Arvatakse, et need kaks muutujat on omavahel tugevalt seotud.

(Celik 2008)

Samas, paljude uuringute tulemuste kohaselt, on t66ga rahulolul madal seos organisatsioonile
piihendumise ja kavatsuse vahel organisatsioonist lahkuda, mis viitab sellele, et otsest sidet nende
muutujate vahel ei ole. On olemas rahulolevad, piihendunud td6tajad, kes otsustavad lahkuda ja
on ka rahulolematuid to6tajaid, kes jddvad oma tookohale (Nunn 2000). Kovach (1976) defineeris
tooga rahulolu kui organisatsioonile piihendumise komponenti. Samal ajal kui teised iitlevad, et
tooga rahulolu soosib organisatsioonile pithendumist (Porter, Miles 1974). Siinkohal ei ole oluline,
kas tooga rahulolu on komponent vdi soosija pithendumiseks, erinevusi todga rahulolu ja

piihendumise osas saab vaadelda mitmel moel (Mowday et al. 1982). Mohamed et al. (2012)
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leidsid, et todga rahulolu on positiivses seoses usalduse, emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse

plihendumisega. Sellepérast on kasvamas huvi mdistmaks motivatsiooni ja pithendumuse suhet.

To6 kontekstis on paljudes organisatsioonides laialt levinud viis t66 dimensiooni. Esiteks,
rahalised tasud viitavad Giglusele ja diglastele tasudele. Teiseks, t60 sisu viitab digele tdole, kus
tootajal on sobivus ja dige suhtumine, t66 on véljakutseid esitav, vaheldusrikas ja huvitav.
Kolmandaks, karjddrivoimalused viitavad voimalustele edutamiseks ja arenguks organisatsioonis
voi tooviljal. Neljandaks, toetav ja sotsiaalne atmosfdédr viitab meelepirasele ja koostdoaltile
keskkonnale. Viiendaks, eraelu privaatsus viitab todandja austusele ja arusaamisele todtaja

personaalsusest. (Conway, Briner 2002)

Balfour ja Wechsler leidsid erinevaid korrelatsioone avaliku sektori ametite ja plihendumise
erinevate komponentide vahel. Ainsaks tulemuseks osutus negatiivne korrelatsioon avalikus
sektoris toGtamise ja soovi vahel teha tdiendavaid jOupingutusi. Soov mérkimisvéérseks

pingutuseks on aga {iheks pithendumise kolmest tegurist. (Steinhaus, Perry 1996)
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2. EMPIIRILINE UURING

Uuringu eesmirgiks on vilja selgitada Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja toGtajate sisemise
motivatsiooni, organisatsioonile pithendumise ja to6ga rahulolu tase, nende omavahelised seosed
ning teha ettepanekuid ametnike ja to6tajate organisatsioonile piithendumise, téoga rahulolu ning

sisemise motivatsiooni parandamiseks.

2.1 Meetod

Uurimusto6s piistitatud probleemide lahendamiseks kasutati kvantitatiivset uurimisstrateegiat -
andmeid koguti ankeetkiisitlusega. Uuringu valimiks olid kiisitlusele vastanud Jdgevamaa
omavalitsuste ametnikud ja tootajad. Kiisimustik (Lisa 1) koosnes neljast osast: taustandmed,

tootajate sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ning t66ga rahulolu plokk.

Uuringus osalejal tuli vastata ka kiisimustele sotsiaal-demograafiliste andmete kohta (sugu ja
toostaaz), mille eesmérgiks oli vastajate valimisisene grupeerimine ja vordlemine. Todstaazi osas
oli vastajaile ette antud vahemikud, kuna autori arvates voib vastajatel tekkida isikliku kiisitlemise
tunne tidpse numbri mirkimisel. Demograafilisi andmeid koguti minimaalselt, et tagada vastajate

anonuimsus.

Kisimustik on koostatud viidete vormis. Koigi kolme kiisimustiku osa mddtmisel kasutati
neljapunktilist Likerti tiilipi skaalat, kus 4 tdhistas ,,tdiesti ndus®, 3 ,,pigem ndus®, 2 ,,pigem ei ole
ndus“ ja 1 ,,ei ole ndus“. Vastamise holbustamiseks kasutati 14dbivalt 4-pallist skaalat. Sarnane
skaala holbustab kiisimustikule vastamist ja annab piisavalt selgelt edasi vastajate meelsuse
jaotumise. Sisemise motivatsiooni aluseks olevate vajaduste tditmist voi frustreerituse taset
moodtev kiisimustik koosnes 25 viitest. Tootajate pithendumist organisatsioonile modtsid 24

vaidet. T60ga rahulolu modtsid 19 véidet.

Kisimustiku esimest 0sa moddeti Deci ja Ryani peamiste psiihholoogiliste vajaduste rahuldatuse
ja frustreerituse skaala (Basic Psychology Need Satisfaction and Frustration Scale) jargi (Chen
2015). Kiisimustiku esimeses plokis olev sisemise motivatsiooni skaala on jagatud alaskaaladeks,

mida on kokku kuus:

27



iseseisvusvajaduse rahuldatus;
iseseisvusvajaduse frustreeritus;
seotusvajaduse rahuldatus;
seotusvajaduse frustreeritus;

kompetentsusvajaduse rahuldatus;

I A

kompetentsusevajaduse frustreeritus.

Organisatsioonile piihendumise hindamiseks kasutati Meyeri ja Alleni loodud kolmemddtmelist
organisatsioonilise piihendumise skaalat (Allen, Meyer 1990). See kolme-komponendiline
organisatsioonile piihendumise skaala on iiks enim kasutatav organisatsioonile piihendumise
modtmise vahend (Jaros 2007). Iga pithendumise komponenti moddetakse 8 vaitega. Komponente
on kokku kolm: emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne piihendumine. Esimene hindab to6taja
suhtumist organisatsiooni jiddmisesse, t0otaja seotust ja kiindumist organisatsiooni. Teine mddodab
organisatsioonist lahkumisega kaasnevaid kulusid ja kolmas komponent hindab isiku kohustuste
taset jatkata toosuhet. Kiisimustiku teises plokis olev organisatsioonile pithendumise skaala on

jaotatud alaskaaladeks, mida on kokku kolm:

1. emotsionaalne pithendumine;
2. alalhoidlik ptihendumine;

3. normatiivne pithendumine.

Tooga rahulolu uurimiseks kasutas autor P. Spectori todga rahulolu mdotmise skaalat, millest
jattis vélja vahetu juhtimisega seotud véited. Jogevamaa omavalitsuste osakondades vahetud juhid
puuduvad ja sellised kiisimused oleksid tekitanud segadust. T6O autor tdiendas kiisimustikku
rahulolematuse alaskaalaga, mis omakorda koosneb kolmest viitest. Kiisimustiku kolmandas

plokis olev tooga rahulolu skaala on jaotatud alaskaaladeks, mida on kokku seitse:

karjdariga rahulolu;
tasuga rahulolu;
oiglusega rahulolu;

t00 tdhtsusega rahulolu;
kaastootajatega rahulolu;

infoliikumisega rahulolu;

N o a s~ w D e

rahulolematus.
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Uurimustd6 kiisimustiku usaldusvéirsuse hindamiseks kasutas to6 autor Cronbachi alpha néitajat,
mille juures on ldahtutud pShimottest, et sisemine reliaablus on aktsepteeritav, kui koefitsient on

suurem kui 0,7 (Peterson 1994 viidatud Nunnally 1978).

Korrelatsioonianaliitisi abil uuris t66 autor uuringu tulemusi ning nendevahelisi seoseid.
Korrelatsioonikordaja r = -1 kuni +1. Kui korrelatsioonikordaja on negatiivne, siis ithe tunnuse
vadrtuse suurenedes teise tunnuse vairtus viaheneb. Kui korrelatsioonikordaja on positiivne, siis
iihe tunnuse vairtuse suurenedes teise tunnuse vairtus suureneb. Todstaazi 16ikes erinevuste vélja
toomiseks kasutas autor dispersioonianaliiiisi (One-Way ANOVA Post Hoc LSD meetodiga).
Naiste ja meeste poolt antud vastuste statistiliselt olulise erisuse vilja selgitamiseks kasutas autor

aritmeetiliste keskmiste sarnasuse t-testi.

2.2 Protseduur

Uuringu viis autor 1dbi Jogevamaa omavalitsuste seas, kuhu kuulub 11 omavalitsust: Jogeva vald,
Kasepii vald, Mustvee linn, Pajusi vald, Palamuse vald, P6ltsamaa linn, P6ltsamaa vald, Puurmani

vald, Saare vald, Tabivere vald, Torma vald.

Kiisitlus viidi 1dbi ajavahemikul 06. veebruar kuni 19. veebruar 2017, elektrooniliselt. Kiisitlusel
osalemise juhis, koos lingiga veebikeskkonda, saadeti 73 inimese e-posti aadressile. Koigi
kiisitluses osalema kutsutud inimese peamiseks todvahendiks on arvuti, millega on tagatud
voimalus kiisitlusele vastamiseks. Pilootkiisitlus viidi 1dbi 20. jaanuar 2017 aastal 3 inimese seas,

kes koik vastasid kiisimustikule ning kellel oli voimalus kiisitluse osas ettepanekute tegemiseks.

2.3 Uuringu valim

Jogevamaa koosseisu kuulus, kiisitluse labiviimise hetkel, 11 omavalitsust. Omavalitsustes kokku
tootas 73 inimest, kes koik said kutse uuringus osalemiseks ja neile saadeti kiisimustik.
Kiisimustikule vastas 61 ametnikku, see on 84% kdigist omavalitsuse todtajatest. Vastanutest

moodustus uuringu valim, mille tdpsem tilevaade on toodud tabelis 4.

Uuringu tulemustest selgub, et kdige rohkem osales uuringus Tabivere valla ametnikke ja

tootajaid. Tabivere vallavalitsuses tootas 12 ametnikku ja tdotajat, kes kdik osalesid ootuspiraselt
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kidesolevas uuringus. Ule poole vastajatest olid Tabivere, Jogeva ja Kasepai vallast ning Mustvee

ja Pdltsamaa linnast, mis moodustasid valimist 5 suuremat gruppi.

Tabel 4. Kiisitlusele vastanud omavalitsuste to6tajate iilevaade

Kiisitlusel osalenud omavalitsus Tootajate arv
Tabivere vald 12
Jogeva vald

Kasepii vald

Mustvee linn

Pajusi vald

Palamuse vald
Poltsamaa linn
Poltsamaa vald
Puurmani vald

Saare vald

Torma vald

Kokku

Allikas: Autori koostatud
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18 uuringus osalejat ehk 29,5% on omavalitsuses todtanud 20 ja enam aastat. 6-12 aastat on
omavalitsuses tootanud 16 vastajat. Kiisitlusele vastanutest olid 14 tdodtanud omavalitsuses
uuringus osalemise hetkeks 1-5 aastat, mis on 23% kogu valimist. 13,1% ehk 8 vastanut on

omavalitsuses tootanud 13-19 aastat. Vaid 5 vastanut on tootanud asutuses vihem kui aasta.

2.4 Uuringu tulemused

Uurimustulemuste andmete analiiiisiks kasutas autor statistilist tarkvara PSPP 0.8.5-g2d71ac ja
IBM SPSS Statistics 23. Andmete iseloomustamiseks kasutati erinevaid statistilisi néditajaid ja

seoste uurimiseks korrelatsioonianaliiiisi.

Analiitisis on kasutatud Pearsoni korrelatsioonikordajat (r), kus 0,3-0,7 on keskmise tugevusega

seos ning 0,7-1 néitab tugevat seost.

Alljargnevalt antakse {ilevaade empiirilise uuringu tulemustest, mida on analiiiisitud kolmes o0sas.
Tulemused on vilja toodud tekstina, tabelitena ning illustreerivate joonistena. Esmalt on vilja
toodud vastajate hinnangud sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja t60ga
rahulolu kohta ning seejérel esitatakse korrelatsioonianaliiiisis tuvastatud seoseid nendel skaaladel
antud hinnangutele. Skaalad on jaotatud omakorda alaskaaladeks. Eitavad viited ning ka nende
tulemused on andmeanaliiiisi kdigus timber pdoratud ning need on vilja toodud kdesoleva

magistritoo lisas 8.

2.4.1 Sisemise motivatsiooni ploki tulemused

Analiiisimaks vaidete sisemist reliaablust arvutati programmis SPSS reliaabluskoefitsent
Croncach’i alpha, mis nditab mdotmisvahendi sisemist piisivust. Sisemise motivatsiooni plokis
pooratud viiteid ei ole. Ploki tulemused on vilja toodud lisas 2. Ploki vaidete alphad arvutati

alaskaalade puhul eraldi:

Iseseisvusvajaduse frustreeritus, vaited 5,10, 15, 18 (a=0,73);
Iseseisvusvajaduse rahuldatus, viited 1,7, 13, 19 (0=0,57);
Kompetentsusvajaduse frustreeritus, viited 6, 11, 17, 23 (0=0,79);
Kompetentsusvajaduse rahuldatus, véited 3, 9, 14, 21 (0=0,64);
Seotusvajaduse frustreeritus, vaited 2, 8, 20, 22 (a=0,60);
Seotusvajaduse rahuldatus, viited 4, 12, 16, 24 (a=0,82).

2 L
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Neljal alaskaalal on nduetekohane sisereliaablus: iseseisvusvajaduse  frustreeritus,
kompetentsusvajaduse frustreeritus, seotusvajaduse rahuldatus ja kompetentsusvajaduse
rahuldatus. Kolmel esimesel faktoril on vidga hea sisemine reliaablus ning viimasel rahuldav.
Kahel faktoril on madal sisemine reliaablus: iseseisvusvajaduse rahuldatus ja seotusvajaduse

frustreeritus.

Sisemise motivatsiooni aluseks olevate psiihholoogiliste vajaduste tditmist ja frustreerituse taset
kokkuvotvalt iseloomustab tabel 5. Vilja on arvutatud iga alaskaala keskvairtus (M) ja
standardhdlve (SD). Samuti on esitatud miinimum ja maksimum vastuste osakaal, et ilmestada
faktori olulisust voi ebaolulisust vastajate jaoks. Sisemise motivatsiooni aluseks olevaid vajadusi

analiiiisivatele viidetele andis 4-pallisel skaalal hinnangu 61 uuringus osalejat (N=61).

Tabel 5. Sisemise motivatsiooni alaskaalade keskvairtused ja standardhédlbed (N=61)

Miinimum Maksimum Keskviirtus | Standardhilve
Iseseisvusvajaduse 1,00 3,50 2,00 0,56
frustreeritus
Iseseisvusvajaduse 2,00 3,75 3,05 0,39
rahuldatus
Kompetentsusvajaduse 1,00 3,00 1,59 0,48
frustreeritus
Kompetentsusvajaduse 2,25 4,00 3,30 0,39
rahuldatus
Seotusvajaduse 1,00 2,50 1,55 0,38
frustreeritus
Seotusvajaduse 1,75 4,00 3,26 0,47
rahuldatus

Allikas: Autori koostatud

Vastajate iseseisvusvajaduse rahuldatuse keskvéirtus on 4-pallisel skaalal 3,05. Kdorgeima
keskvdirtusega oli viide ,,Tunnen, et teen t66l asju, mis mind tdeliselt huvitavad (M=3,19;
SD=0,60) ja madalaima keskvéartusega viide ,,Oma t66d tehes tunnen valikuvabadust™ (M=2,8;
SD=0,60). Viidetega ,,Oma t66d tehes tunnen valikuvabadust®, ,,Tunnen, et minu otsused
peegeldavad seda, mida ma tegelikult tahan®, ,,Tunnen, et minu valikud t661 véljendavad seda, kes
ma tegelikult olen® ja ,,Tunnen, et teen t601 asju, mis mind tdeliselt huvitavad* ndustusid téielikult
20% vastanutest. Viitega ,,Oma t60d tehes tunnen valikuvabadust“ ei olnud nodus 1,6%
vastanutest. Viimasele kolmele viitele ei vastanud iikski kiisitlusel osalenutest hindega 1 (ei ole

nous).
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Uuringus osalenud tootajate iseseisvusvajaduse frustreerituse tase on 4-pallisel skaalal 2,0.
Korgeima keskvéirtusega (M=2,23) olid viited ,,Oma tooiilesandeid tdites valdab mind enamasti

(1113

tunne: ,,ma pean‘“ ja ,,Tunnen survet tegemaks t60l liiga palju asju‘. Kdige madalama tulemuse

(M=1,70) saavutas véide ,,Tunnen, et mind sunnitakse tegema t661 asju, mida ma ei teeks*. Viiteid

(1113

,»Oma tooiilesandeid téites valdab mind enamasti tunne: ,,ma pean®*, ,,Tunnen, et mind sunnitakse
tegema t60l asju, mida ma ei teeks®, ,,Tunnen survet tegemaks tool liiga palju asju® ja ,,Minu
paevased tegevused tunduvad kui ahel kohustusi® hindasid palliga 4 ehk olid tdiesti ndus 4,3%
vastanutest. Vastusevariandi 1 ehk ei ole ndus, valis 27,8% vastanutest. Iseseisvusvajaduse
frustreerituse alaskaalal ei vastanud tikski kiisitlusel osalenutest viite ,, Tunnen, et mind sunnitakse

tegema t601 asju, mida ma ei teeks* puhul hindega 1 (ei ole ndus).

Seotusvajaduse rahuldatuse keskvairtus on 3,26. Korgeima keskvéirtuse (M=3,41; SD=0,56)
saavutas vdide ,,Tunnen, et inimesed, kellest t661 hoolin, hoolivad ka minust® ja madalaima
(M=3,07; SD=0,54) ,,Tunnen sooja sidet inimestega, kellega t60l olles acga veedan®. Viiteid
,,Junnen, et inimesed, kellest t661 hoolin, hoolivad ka minust®, ,,Tunnen end kuuluvana inimeste
hulka, kes minust hoolivad ja kellest minagi hoolin®, ,,T66l tunnen ldhedust ja sidet inimestega,
kes on mulle tdhtsad* ja ,,Tunnen sooja sidet inimestega, kellega t601 olles aega veedan* hindasid
palliga 4 ehk ndustusid tiielikult 34 % vastanutest. Vastusevariandi 1 ehk ei ndustunud viitega

uldse, valis vaid uks kiisitlusel osalenu.

Seotusvajaduse frustreerituse tase on 4-pallisel skaalal 1,55. Korgeima keskvéaartuse (M=1,85;
SD=0,57) saavutas véide ,,Tunnen, et minu suhted kolleegidega on pealiskaudsed. Madalaima
tulemuse (M=1,36; SD=0,52) saavutas viide ,,Tunnen, et inimesed kes on mulle t661 tihtsad on
minu suhtes kiilmad ja kauged®. Viidetega ,,Tunnen end kdrvalejdetuna toogrupist kuhu tahaksin
kuuluda®, ,,Tunnen, et inimesed, kes on mulle t66]1 tdhtsad, on minu suhtes kiilmad ja kauged*,
,Mulle tundub, et inimestele kellega koos ma t66tan, ma ei meeldi* ja ,,Tunnen, et minu suhted

kolleegidega on pealiskaudsed* ei olnud ndus 50,4% vastanutest.

Kompetentsusvajaduse rahuldatus sai keskvéirtuseks 3,30, mis on skaala kdrgeim tulemus.
Korgeima keskvaartuse (M=3,41; SD=0,56) saavutas viide ,,Tunnen end kindlalt asjades mida
teen“. Madalaima tulemuse (M=3,07; SD=0,63) saavutas vidide ,,Tunnen, et saan edukalt raskete
tooiilesannetega hakkama®. Vididetega ,,Tunnen end kindlalt asjades, mida t66l teen®, ,, Tunnen, et
olen pddev oma t66d tegema“, ,,Tunnen end kompetentsena tooalaste eesméarkide saavutamisel* ja
,lunnen, et saan edukalt raskete tooiilesannetega hakkama“ ndustus tdielikult 44,3 % vastanutest.

Uldse ei ndustunud nimetatud viidetega 0,7 % vastanutest. Kdige enam ndustuti viitega (46-I
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korral), mille kohaselt tunnevad ametnikud, et nad saavad raskete todililesannetega edukalt

hakkama.

Kompetentsusvajaduse frustreerituse keskvéaartus, uuringus osalenud ametnike jaoks, oli 1,59.
Korgeima tulemuse (M=1,97; SD=0,66) saavutas véide ,,Oma t66d tehes kahtlen sageli, kas teen
asju histi“ ning madalaima (M=1,41; SD=0,53) saavutas viide ,,Minu tddiilesanded valmistavad
mulle pettumust®. Viiteid ,,Oma t66d tehes kahtlen sageli, kas teen asju hasti®, ,,Minu
tootilesanded valmistavad mulle pettumust®, ,,Tunnen end ebakindlalt oma té6alastes voimetes*
ja ,,Tootades tunnen end ldbikukkununa vigade péarast mida teen* hindasid 4 palliga ehk ndustusid
taielikult 0,4 % vastanutest. Viidetega ei olnud nous, 49,1 % vastanutest. Kdige vihem oldi ndus

viitega, mille kohaselt valmistavad to6tulemused pettumust.

Autor arvutas vilja sisemise motivatsiooni alaskaalade omavahelised korrelatsioonid (Tabel 6).
Vastavalt peamiste psiithholoogiliste vajaduste teoorias piistitatud hiipoteesile (BPNT) (Ryan, Deci
2000), on ka kéesolevas uuringus kdikide vajaduste rahuldatus ja frustreeritus vastavalt paarikaupa
negatiivses korrelatsioonis. Iseseisvusvajaduse puhul on kiill korrelatsioon teistest norgem.
Analoogselt eelnimetatud teoorias késitletule, esinevad positiivsed korrelatsioonid kdikide
vajaduste rahuldatuse vahel ja koikide vajaduste frustreerituse vahel. Kuigi, kdik nimetatud

positiivsed korrelatsioonid ei ole siinses uuringus statistiliselt olulised.

Tabel 6. Motivatsiooni alaskaalade omavahelised Pearsoni korrelatsioonid

[<5] [«5] 1 1
S 3R S35 S g S 3 238 2385
220 | 228 23 sQ a2 222
%_gg 3 < B 52 =R ESES| ESR
TS| 22| B S SE | T8 2T
Iseseisvusvajaduse 1,00 -,311* | ,338** | -,353** | ,401** | -,392**
rahuldatus
Iseseisvusvajaduse -,311* 1,00 | -,325* ,262* -,152 ,239
frustreeritus
Seotusvajaduse ,338** -,335* 1,00 | -,622** | ,355** | - 338**
rahuldatus
Seotusvajaduse -,353** ,262% | -622** 1,00 | -,325*%| ,510**
frustreeritus
Kompetentsusvajaduse ,401** -,152 | ,355*%* | -.325* 1,00 | -,618**
rahuldatus
Kompetentsusvajaduse -,392** ,239 | -,338** | .510** | -,618** 1,00
frustreeritus
**Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
* Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05

Allikas: Autori koostatud
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Sisemise motivatsiooni ploki tulemustest selgub, et uuringus osalenute jaoks on rohkem
rahuldatud kompetentsusvajadus (M=3,26; SD=0,47) ja seotusvajadus (M=3,30; SD=0,39).
Modlema vajaduse puhul on rahuldatuse ja frustreerituse keskvéartuse vahe 1,71. Iseseisvusvajadus
on rahuldatud madalamal tasemel ning iseseisvusvajaduse frustreerituse tase on uuringu kdrgeim.
Rahuldatuse ja frustreerituse vahe on ainult 1,05. T66 autor viis 1abi mitteparameetilise statistilise
Friedmani testi. Paaride kaupa vordlemine nditas, et kompetentsusvajaduse rahuldatuse ja
iseseisvusvajaduse rahuldatuse vahel on oluline statistiline erinevus (x?=13,00; p=0,00031).
Oluline statistiline erinevus ilmnes ka seotusvajaduse rahuldatuse ja iseseisvuvajaduse rahuldatuse
vahel (¥?=9,00; p=0,0027).

Kompetentsusvajaduse rahuldatuse kdik védited on saanud kdrged hinnangud, to6tajad tunnevad
end tddasjades kindlana, on pddevad oma t66d tegema ja kompetentsed oma tdoalaste eesmérkide
saavutamisel. Madalama tulemuse on saanud vidide ,Tunnen, et saan edukalt raskete
toolilesannetega hakkama®, mis hindab todiilesannete tditmise edukust. Vastupidiselt sai
kompetentsusvajaduse frustreerituse véidetest kdrgeima tulemuse véide ,,Oma t66d tehes kahtlen
sageli, kas teen asju hasti®, mille puhul to6tajatel on kahtlus, kas nad ikka teevad oma t66d hésti.
Modlemal juhul voib piisava tagasiside puudumine pohjustada raskusi oma t66 tulemuslikkuse

hindamisel.

Korgel tasemel on rahuldatud ka vastanute seotusvajadus. T66 keskkonda ja siinkohal
kaastootajate hoolivust hinnatakse korgelt. Vihem tuntakse kaastddtajatega sooja isiklikku suhet

ja kardetakse, et need suhted voivad olla liiga pealiskaudsed.

Madalamal tasemel on rahuldatud vastanute iseseisvusvajadus, sellega seoses on ka korgeim
iseseisvusvajaduse frustreeritus. Inimesed tunnevad survet tegemaks to6l liiga palju asju ja oma
toolilesandeid tdites tunnevad nad vélist survet ja kohustust. Vdhem tuntakse oma t66d tehes
valikuvabadust. Viks arvata, et inimesed tunnetavad teatavad usalduse puudust voi liigset jdikust

toollesannete maidramisel.

Toostaazi 16ikes vastuste erinevuste vilja toomiseks kasutas autor dispersioonianaliiiisi (One-Way
ANOVA Post Loc LSD meetodit). Lébi viidud arvutused statistiliselt olulisi erinevusi ei tuvastanud.
Meeste ja naiste vastuste vordlusel tuvastas autor statistiliselt olulise erinevuse iseseisvusvajaduse
rahuldatusel (p=0,008). Meeste vastuste keskvaartus oli kdrgem (M=3,23; SD=0,31), vorreldes
naiste poolt antud vastuste keskvéaartusega (M=2,96; SD=0,40).
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2.4.2 Organisatsioonile pithendumise ploki tulemused

Jogevamaa omavalitsuste ametnike ja tootajate organisatsioonile pithendumise uurimiseks esitati
24 viidet, mida vastajatel paluti hinnata 4-pallisel Likerti tiitip skaalal (Lisad 3, 4, 5). 6 viidet on
esitatud pooratud skaalal, mistottu podrati nende vastuste véidrtused enne andmeanaliilisi

vastupidiseks (Lisa 8).

Organisatsioonile piihendumise viited olid seotud emotsionaalse, alahoidliku ja normatiivse
piihendumisega. Analiitisimaks véidete sisemist reliaablust arvutati Cronbach’i alphad alaskaalade

kaupa eraldi:

1. Emotsionaalne piihendumine, viited 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32 (a=0,71);
2. Alalhoidlik piihendumine, véited 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40 (0=0,72);
3. Normatiivne pithendumine, véited 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48 (0=0,55).

4-pallisel skaalal hindasid vastajad kdiki emotsionaalse pithendumise kohta kédivaid véiteid
keskmisest kdrgemalt (M=3,35; SD=0,49). K&ige rohkem ndustuti vdidetega: ,,Mulle meeldib oma
asutusest rddkida oma sopradele ja tuttavatele” (M=3,14; SD=0,70). Madalaima keskvéadirtuse
(M=1,31; SD=0,56) saavutas viide: ,,Ma tunnen, et ma ei kuulu oma asutusse — ei tunne ennast

omana‘“.

Norka emotsionaalselt piihendumist valjendavad uuringu tulemused (Joonis 6), mille kohaselt
67,2% vastanutest tunnevad, et nad suudaksid kiinduda mdnda teises asutusse sama palju, kui oma
praegusesse. Suur osa todtajatest (73,8%) tunnevad ennast kuuluvana asutusse — tunnevad ennast

omana, nad on asutusse emotsionaalselt kiindunud ja tunnevad seetdttu tihtekuuluvustunnet.
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Ma ei tunne tugevat ithtekuuluvustunnet

See asutuse omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust

Ma ei tunne, et olen oma asutusse emotsionaalselt
kiindunud
Ma tunnen, et ma ei kuulu oma asutusse - ei tunne ennast
"omana"
Ma arvan, et suudaksin kiinduda mdnda teise asutusse sama
palju kui oma praegusesse

Ma tunnen, et asutuse mured on ka minu mured

Mulle meeldib oma asutusest riadkida sdpradele ja
tuttavatele
Ma oleksin viga onnelik, kui saaksin kogu oma karjédari
teostada selles asutuses

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Téiesti ndus Pigem ndus Pigem ei ole ndus Ei ole ndus

Joonis 6. Hinnangud emotsionaalset piihendumist viljendavatele vaidetele (% vastanutest)
Allikas: Autori koostatud

Alalhoidlikku pithendumist puudutavate vdidete keskvaértuseks tuli 2,96 (M) ja standardhélbeks
0,60 (SD). Kdige rohkem ndustuti viitega: ,,Hetkel on asutuses tootamine minu jaoks sama
nauditav kui vajalik® (M=3,28; SD=0,73). Kodige vdhem ndustuti viitega: ,,Asutusest lahkumine
ei oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas“ (M=1,74; SD=0.79).

Joonisel 7 on vilja toodud tootajate alalhoidlikku pithendumist viljendavad viited. Suhteliselt
vordselt on jagunenud vastajad, kelle arvates on asutuses toGtamine sama vajalik kui nauditav.
Viitega noustus tédielikult 42,6% ja pigem ndus oli 44,3% vastanutest. Viitega, et asutusest
lahkumine ei ole kulukas, ei ndustunud mitte iikski uuringus osaleja. 47,5% uuringus osalenud
tootaja arvates on asutusest lahkumine kulukas. 42,6% vastanutest on ndus viitega, et neil oleks
raske praegusel hetkel asutusest lahkuda. 45,9% vastanutest on tdiesti ndus, et asutusest lahkumine

muudaks palju asju keerulisemaks.
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Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel asutusest
lahkuda, isegi kui ma teeksin seda omal soovil

Hetkel on asutuses t66tamine minu jaoks sama nauditav kui
vajalik

Asutusest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju
asju keerulisemaks

Asutusest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga
kulukas

Peamine pdhjus, miks ma oma asutuses toStamist jatkan,
seisneb selles, et lahkumise korral voin kaotada mitmed
eelised, mis mul praegu on, aga mida uus ei paku

Alternatiivsete viimaluste nappus oleks iiheks tdsiseks
tagajdrjeks asutusest lahkumisel

Asutusest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel
soodne kuna mul puuduvad olulised alternatiivsed
voimalused
Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda kui lahkuksin
oma praeguselt todkohalt, ilma et mul oleks uus t66koht
valmis vaadatud

Téiesti ndus = Pigem ndus

Joonis 7. Hinnangud alalhoidlikku piihendumist iseloomustavatele vaidetele (% vastanutest)

Allikas: Autori koostatud
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Koige rohkem ndustuti vditega ,,Ma arvan, et tinapieval inimesed vahetavad liiga tihti tookoht

(M=2, 67; SD=0,91). Madalaima tulemuse saavutas viide ,,Ma arvan, et inimene ei pea alati olema

lojaalne oma asutusele* (M=1,70; SD=0,78).

Normatiivset pithendumist iseloomustavate vaidete pohjal (Joonis 8) selgub, et uuringus osalejate
seas peetakse lojaalsust asutusele oluliseks. Kokku ei ndustunud antud viitega 86,9% vastanutest.
49,2% vastanutest ei pea asutuse tihedat vahetamist ebaeetiliseks. Samas ei arvata, et tookohti
vahetatakse liiga tihti. Suur hulk vastanuist (41%) tunneb moraalset kohustust paigale jiida. Ule

poolte vastanutest on leidnud, et asjad ei olnud paremad, kui inimesed tegid karjdari vaid tihes

asutuses.



Ma arvan, et asutusele lojaalseks jddmine ei ole tanapéeval
kasulik ega arukas

Asjad olid paremad, mil inimesed tegid kogu oma karjdari
iithes asutuses
Mind on dpetatud uskuma, et iihele asutusele lojaalselt
jédmine on tédhtis
Kui ma saaksin monest teisest asutusest parema
toopakkumise, peaksin digeks mitte oma asutusest lahkuda

Uks peamistest pdhjustest, miks ma jitkan tdétamist oma
asutuses seisneb lojaalses ja moraalses kohustuses

Minu arvates ei ole asutuse tihe vahetamine ebaeetiline

Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma

i

asutusele
Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti
tookohti
0 10 20 30 40 50 60 70
Téiesti nous Pigem ndus ®Pigem ei ole ndus ™ Ei ole ndus

Joonis 8. Normatiivset piihendumist iseloomustavate vdidetele antud hinnangud (% vastanutest)
Allikas: Autori koostatud

Autor arvutas vilja organisatsioonile pithendumise alaskaalade omavahelised korrelatsioonid.
Pearson’i korrelatsioonianaliitisist selgus (Tabel 7), et koige tugevamalt Korreleeruvad
emotsionaalne ja normatiivne pithendumine (r=0,469; p<0,01). Keskmise tugevusega
korrelatsioon on alalhoidliku ja emotsionaalse pithendumise (r=0,391; p<0,01) vahel. Alleni ja
Meyeri ‘1 (1990) mitmedimensionaalse organisatsioonile piihendumise mudeli pdhjal on koik
komponendid omavahel seotud. Kéesolevas uuringus ei tuvastatud alalhoidliku ja normatiivse

piithendumise vahelist statistiliselt olulist korrelatsiooni.

Tabel 7. Organisatsioonile pithendumise alaskaalade vahelised Pearson’i korrelatsioonid

Emotsionaalne Alalhoidlik Normatiivne
pliihendumine pihendumine plihendumine
Emotsionaalne pithendumine 1 ,391** ,469**
Alalhoidlik piihendumine ,391** 1 ,032
Normatiivne pithendumine ,469** ,032 1
**Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
*Kaorrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05

Allikas: Autori koostatud



Dispersioonianaliiiisi kaudu hindas autor organisatsioonile plihendumist tootajate toostaazi 16ikes.
Dispersioonianaliiiis statistiliselt olulisi erisusi ei tuvastanud. T-test ei tuvastanud statistiliselt
olulisi erisusi meeste ja naiste vastustes. T66 autor viis 1dbi ka mitteparameetrilise statistilise
Friedmani testi, mis nditas organisatsioonile plihendumise alaskaalade vahel olulist erinevust
(x>=24,067; p<0,00001). Rakendades sama testi paaride kaupa, ilmnes, et statistiliselt oluline
erinevus ilmneb emotsionaalse pithendumise ja normatiivse piihendumise vdrdluses (y?=24,492;
p<0,00001). Emotsionaalse plihendumise ja alalhoidliku piihendumise vahel statistiliselt oluline

erinevus puudus.

Organisatsioonile pithendumise ploki tulemustest (Tabel 8) voib jareldada, et toétajad on
organisatsioonile pithendunud ennekdike emotsionaalselt, aga tdhelepanuta ei saa jitta ka
alalhoidlikku pithendumist. Teooria kohaselt samastab emotsionaalselt pithendunud todtaja end
organisatsiooniga ning tunneb end organisatsiooni liikmena. Kiesoleva uuringu tulemuste pohjal
selgub, et kiisitlusele vastanud tunnevad ennast esimeses jirjekorras organisatsiooni liikmena.
Vaadeldes uuringu tulemusi véidete tasandil, ndeme, et to6tajad tunnevad ennast kuuluvat oma
asutusse, nad tunnevad tugevat iihtekuuluvustunnet ja neile meeldib oma asutusest rddkida
sopradele ja tuttavatele. Viitega ,,Mulle meeldib oma asutusest radkida sdpradele ja tuttavatele®
ndustumine néitab ka personaalselt samastumist oma organisatsiooniga. Arvutustest on niha, et
emotsionaalne pithendumine on seotud nii alalhoidliku kui ka normatiivse piihendumisega.
Alalhoidliku pithendumise véidetest voib jareldada, et asutusest lahkumine on paljudele to6tajatele

hetkel liiga kulukas ja see teeks paljud asjad nende elus liiga keeruliseks.

Tabel 8. Organisatsioonile pithendumise alaskaalade tulemused

Miinimum | Maksimum | Keskvéairtus | Standardhilve
Emotsionaalne pithendumine 1,29 414 3,35 0,49
Alalhoidlik piihendumine 1,38 3,88 2,96 0,60
Normatiivne piihendumine 1,38 3,50 2,56 0,46

Allikas: Autori koostatud
Normatiivse plihendumise puhul jdib silma vidide, mille puhul paljud to6tajad leidsid, et inimene

peab olema oma organisatsioonile lojaalne. Viimasel juhul tundub, et tegemist on pigem

lojaalsusega kohaliku kogukonna, mitte organisatsiooni ees.
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2.4.3 Tooga rahulolu ploki tulemused

Tooga rahulolu moddeti 19 viitest koosneval skaalal (Lisa 6), millest 9 olid pooratud. Seetottu

poorati nende vdidete vastuste vadrtused enne andmeanaliiiisi vastupidiseks (Lisa 8).
To6ga rahulolu viited moodustasid 7 alaskaalat:

Karjdariga rahulolu, véited 49, 53 (a=0,40);
Tasuga rahulolu, viited 52, 55, 60, 61 (a=0,84);
Oiglusega rahulolu, viited 58, 62, 64, 65 (a=0,56);
T66 tahtsusega rahulolu, véited 54, 66 (0=0,22);
Kaastootajatega rahulolu, véited 57, 63 (0=0,75);
Infoliikumisega rahulolu, véited 54, 67 (a=0,13);
Rahulolematus, viited 50, 51, 59 (a«=0,35).

N g s~ wDh e

Tasu ja diglusega rahulolu alaskaaladel on hea sisemine reliaablus. T66ga rahulolu analiiiisimiseks
arvutati iga alaskaala keskvaartus (M) ja standardhdlve (SD), mis on vélja toodud tabelis 9. Samuti
on esitatud miinimum ja maksimum vastuste osakaal, et ilmestada antud faktori olulisust voi
ebaolulisust vastajate jaoks. Too6tajate toOstaazi ja meeste ning naiste vastuste 1dikes statistiliselt

olulisi erinevusi arvutused ei ndidanud.

Tabel 9. To6ga rahulolu alaskaalade tulemused

Miinimum | Maksimum Keskviirtus Standardhiilve
Karjdiriga rahulolu 1,00 4,00 2,83 0,65
Tasuga rahulolu 1,00 3,75 2,28 0,73
Oiglusega rahulolu 1,75 4,00 2,67 0,55
T60 tdhtsusega rahulolu 2,00 4,00 3,27 0,53
Kaastootajatega rahulolu 2,50 4.00 3,47 0,49
Infoliikumisega rahuolu 2,00 4,00 3,17 0,50
Rahulolematus 1,67 4,00 2,89 0,56

Allikas: Autori koostatud

Tooga rahulolu alaskaalade kokkuvottes selgub, et kaastdotajatega rahulolu on saavutanud korge
tulemuse (M=3,47; SD=0,49). T66 tidhtsusega rahulolu on veidi madalama tulemusega (M=3,27;

SD=0,53). Tasuga rahulolu on saavutanud skaala madalaima tulemuse (M=2,28; SD=0,73).

Iga alaskaala koosnes erinevast arvust védidetest. Karjadriga rahulolu alaskaala puhul on véidetele

antud hinnangud (Tabel 10) suhteliselt tagasihoidlikud, kogu karjddriga rahulolu alaskaala
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hinnangute keskvaartus on 2,83. 65,6% vastanutest on pigem ndus, et nende praegune positsioon

sobitub nende vajadustega ja 14,8% vastanutest leiavad, et nende t66 ei paku {ildse vdimalusi

karjaariks.

Tabel 10. Karjddriga rahulolu vdidete keskvadrtused (M) ja standardhdlbed (SD)

Viide M SD
Minu praegune positsioon sobitub minu vajadustega 3,11 0,66
Minu t66 pakub vihe voimalusi karjdériks 2,46 0,96

Allikas: Autori koostatud

Tasuga rahulolu hinnangute (Tabel 11) keskvéartuseks on 2,28. Tasuga rahulolu keskvéairtus on

skaala madalaim. 37,7% vastanutest on ndus, et t60 eest saadav tasu on diglane, kuid samas 31,1%

vastanutest sellega ei ndustu.

Tabel 11. Tasuga rahulolu vaidete keskvaartused (M) ja standardhidlbed (SD)

Viide M SD
Tunnen, et saan oma t60 eest diglast tasu 2,51 0,94
Palgatousud toimuvad liiga harva 2,88 0,84
Meie palgasiisteem on diglane 2,23 0,82
On boonuseid, mida vdiksime saada aga ei saa 2,74 0,93

Allikas: Autori koostatud

Oiglusega rahulolu alaskaala (Tabel 12) keskvirtuseks on 2,63. 41% vastanutest on ndus, et tasud

mida saadakse, ei ole samad head kui teistes asutustes, mis on alaskaala madalaim tulemus. 60,7%

vastanutest tunnevad, et nende t60d tunnustatakse.

Tabel 12. Oiglusega rahulolu viidete keskviirtused (M) ja standardhilbed (SD)

Viide M SD
Tasud, mida saame, on sama head, kui teistes asutustes 2,11 0,86
Tunnen, et minu pingutusi ei tasustata kiillaldaselt 2,43 0,92
Minu t66d tunnustatakse 2,88 0,79
Minu pingutusi teha oma t66d takistatakse harva 3,11 0,77

Allikas: Autori koostatud
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T66 tdhtsusega rahulolu alaskaala (Tabel 13) keskvaartus on 3,27. 52,5% vastanutest tunnevad
monikord, et nende to66l pole tdhtsust ning 62,3% vastanutest tunnevad oma t66 iile uhkust.

Viimase véitega ei ndustunud ainult 1 uuringus osaleja.

Tabel 13. T66 tahtsusega rahulolu vdidete keskvéirtused (M) ja standardhilbed (SD)

Viide M SD
Mbonikord tunnen, et mu t66l pole tdhtsust 1,67 0,79
Tunnen oma td0 tle uhkust 3,21 0,61

Allikas: Autori koostatud

Kaastootajatega rahulolu alaskaala (Tabel 14) keskvédrtuseks on 3,47 ning saadud tulemuste
pohjal on see korgeim tulemus t66ga rahulolu plokis. 62,3% vastanutest tunnevad, et neile
meeldivad inimesed, kellega koos nad todtavad. 59% pigem ndustuvad viitega, mis puudutas

kaastootajate seltskonna nautimist. Antud viidetega ei ndustunud mitte likski uuringus osaleja.

Tabel 14. Kaastootajatega rahulolu vdidete keskvaartused (M) ja standardhdlbed (SD)

Viide M SD
Mulle meeldivad inimesed, kellega koos tdotan 3,61 0,52
Naudin oma kaastdotajate seltskonda 3,33 0,57

Allikas: Autori koostatud

Infoliikumisega rahulolu alaskaala moodustavad 2 véidet (Tabel 15), milledest iiks néitab
infolitkumise ladusust asutuses ja teine tooiilesannete piisavat selgitamist. Alaskaala keskvéartus
on 3,17. 57,4% vastanutest pigem ndustuvad, et infoliikkumine on nende asutuses ladus. 60,7%

uuringus osalejatest ei leia, et neile ei ole todiilesandeid kiillaldaselt selgitatud.

Tabel 15. Infoliikumise rahuloluga véidete keskvaartused (M) ja standardhélbed (SD)

Viide M SD
Infoliikumine on meie asutuses ladus 2,77 0,78
Tootilesandeid ei ole mulle kiillaldaselt selgitatud 1,43 0,56

Allikas: Autori koostatud
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Rahulolematuse alaskaala (Tabel 16) keskvaartus oli 2,89. 52,5% vastanutest soovitaksid asutuses
tootamist ka teistele. 31,1% pigem ei motle uue todkoha leidmise peale. 41% vastanutest on pigem

nous, et neil on liiga palju t66d.

Tabel 16. Rahulolematuse viidete keskvéartused (M) ja standardhélbed (SD)

Viide M SD
Ma ei soovitaks siin to0tamist teistele 1,52 0,59
Motlen uue todkoha leidmise peale 2,34 1,01
Mul on liiga palju t66d 2,48 0,90

Allikas: Autori koostatud

Autor arvutas vélja todga rahulolu alaskaalade omavahelised korrelatsioonid (Tabel 17). Suurimas
positiivses korrelatsioonid tasuga rahulolu ja diglusega rahulolu (r=0,832; p<0,01), mis nditab, et
tasuga rahulolu suurenedes diglusega rahulolu tunne suureneb. Keskmise tugevusega positiivses
korrelatsioonis on tasuga rahulolu ja t66 téhtsusega rahulolu (r=0,445; p<0,01), tasuga rahulolu ja
karjddriga rahulolu (r=0,560; p<0,01). Karjddriga rahulolu on omakorda positiivses
korrelatsioonid diglusega rahuloluga (1=0,483; p<0,01) ja t60 tdhtsusega rahuloluga (1=0,476;
p<0,01). Erineva tugevusega korrelatsioonid on mérgatavad peaaegu koikide t66 rahulolu
komponentide vahel, erandiks on siinjuures kaastdotajatega rahulolu, mille puhul on maérgatav
statistiliselt oluline seos ainult infoliikumisega rahuloluga. Rahulolematus on oodatult negatiivses
korrelatsioonis kdigi iilejddnud t66 rahulolu mojutavate teguritega. Kaastootajatega rahulolu ja

infoliikumisega rahulolu puhul ei ole korrelatsioonid statistiliselt olulised.

Tabel 17. To6ga rahulolu alaskaalade omavahelised korrelatsioonid

< [%2)
a0 =]
< % < S E
%D > =) gb =] ﬁ =) 5 ) e 2
5 S 539 29 =G , S5 Eo| =2
c2 | 22 | 2 | 82 |E£2| e22| £
o8 | 28 |88 | 8 |<¢gE| E=z8| &
Karjiiriga rahulolu 1 ,060** | 483** A76%* 112 ,285% | -422**
Tasuga rahulolu ,560** 1] ,832** ,445** -,120 187 | -,418**
Oiglusega rahulolu ,A83** ,832*%* 1 ,A430%* -,002 ,291% | -,452**
To66 tihtsusega rahulolu A476** A45%* | A30** 1 ,163 ,326* | -,450**
Kaastootajatega rahulolu 112 -,120 -,002 ,163 1 ,364** -,016
Infoliikumisega rahuolu ,285* ,187 ,291* ,326* | ,364** 1 -,131
Rahulolematus -,422%* -,418** | - 452** -,450%* -,016 -,131 1
**Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
*Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05

Allikas: Autori koostatud
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Tooga rahulolu ploki tulemustest voib jareldada, et olulised positiivsed todga rahulolu mdjutavad
tegurid on kaastodtajatega rahulolu (M=3,47), kus on vdga korgelt hinnatud véidet ,,Mulle
meeldivad inimesed, kellega koos tootan* (M=3,61) ja t60 tédhtsusega rahulolu (M=3,27), mille
puhul inimesed tunnevad, et nende t66 on tdhtis ja nad tunnevad oma t60 lile uhkust. Negatiivsetest
teguritest vajavad tédhelepanu diglusega rahulolu (M=2,67), mille puhul leitakse, et saadavad tasud
ei ole sama head vdrreldes teiste organisatsioonidega ja inimeste pingutusi ei tasustata piisavalt.
Tasuga rahulolu puhul (M=2,28), tuntakse, et palgatdusud toimuvad liiga harva ja puudub
rahuldav boonuste siisteem. Karjiéariga rahulolu (M=2,83) tulemus on kiill eelnimetatutest korgem,
kuid silma jadb, et vastanute arvates pakub nende t60 vidhe voimalusi karjadriks. Alaskaalade
korrelatsiooniarvutustest niahtub, et peaaegu kdik t6dga rahulolu mdjutavad tegurid on omavahel
korrelatsioonis. Mojutades iihte tegurit on voimalik korraga mdjutada mitut teist ja seelédbi oluliselt
tosta to6ga rahulolu tervikuna. Ilmselt on lihtsam mdjutada madalama rahulolu saavutanud
komponente, nagu tasuga rahulolu, odiglusega rahulolu ja karjddriga rahulolu, saavutamaks

kiiremaid ja tuntavamaid tulemusi.

2.5 Sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja to6ga rahulolu
seosed

Autor uuris tOotajate sisemise motivatsiooni aluseks olevate vajaduste, organisatsioonile
pithendumise ja to6ga rahulolu omavahelisi seoseid Jogevamaa omavalitsuste nditel, kasutades

Pearson’i korrelatsiooni koefitsiente (Lisa 7).

Keskmise tugevusega positiivses korrelatsioonis on iseseisvusvajaduse rahuldatus ja normatiivne
piihendumine (r=0,324; p<0,05) ning iseseisvusvajaduse rahuldatus ja emotsionaalne
piihendumine (r=0,345; p<0,01). Emotsionaalne piihendumine on positiivses korrelatsioonis ka
seotusvajaduse rahuldatusega (r=0,255; p<0,05). Kuigi emotsionaalse pithendumise seos
kolmanda  sisemise  motivatsiooni  aluseks  oleva  psiihholoogilise = vajadusega,
kompetentsusvajadusega, on statistiliselt ebaoluline, voime teha iildistuse, et psiihholoogiliste
vajaduste rahuldatus on ennekdike seotud emotsionaalse pithendumisega organisatsioonile. Kui
lahtume eeldusest, et emotsionaalne piihendumine on enim soovitud organisatsioonile
plihendumise vorm, siis 14bi iseseisvusvajaduse rahuldatuse on véimalik mdjutada emotsionaalset
plihendumist soovitud suunas. Ja vastupidiselt, suurendades emotsionaalset pithendumist on
voimalik parandada tootajate psithholoogilist rahulolu. Emotsionaalse piihendumise positiivne

korrelatsioon ilmneb karjdéariga rahulolu (r=0,485), tasuga rahulolu (r=0,362), diglusega rahulolu
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(r=0,318) ja t60 tahtsusega rahulolu (r=0,516) vahel. Suurendades rahulolu iihe nimetatud t66ga
rahulolu komponentidest, saame suurendada tema emotsionaalset pithendumist organisatsioonile.
Normatiivse piihendumise juures saab vélja tuua samuti positiivse korrelatsiooni karjddriga
rahulolu (r=0,479) ja tasuga rahulolu (r=0,396) vahel. Olulised negatiivsed korrelatsioonid
ilmnevad kdigi organisatsioonile pithendumise komponentide ja rahulolematuse vahel. Kdige

tugevamalt seejuures emotsionaalse piihendumisega.

Kui vaadelda otseseid seoseid sisemise motivatsiooni ja todga rahulolu vahel, ndeme, et positiivses
korrelatsioonis on kaastootajatega rahulolu ja seotusvajaduse rahuldatus (r=0,549; p<0,05).
negatiivne korrelatsioon esineb seotusvajaduse frustreerituse ja kaastdotajatega rahulolu vahel
(r=-0,478; p<0,05). Nimetatud korrelatsioonid on mdistetavad, sest kaastdotajatega rahulolu ja
seotusvajaduse rahuldatus koosnesid suhteliselt sarnastest vdidetest. Eelnevalt, uuringus, oli leitud
negatiivne korrelatsioon soetusvajaduse rahuldatuse ja seotusvajaduse frustreerituse vahel, mis
seletab ka siinkohal leitud negatiivset korrelatsiooni. Suhteliselt suures positiivses korrelatsioonis
on karjédriga rahulolu ja iseseisvusvajaduse rahuldatus (r=0,464; p<0,05). Selles korrelatsioonis
paistab otsene vOimaluse mojutada tootajate sisemist motivatsiooni ldbi todga rahulolu tdstmise ja
vastupidi. Positiivne korrelatsioon ilmneb ka iseseisvusvajaduse frustreerituse ja rahulolematuse
vahel. Vdhendades iseseisvusvajaduse frustreeritust on voimalik vdhendada rahulolematust ja

vastupidi.

46



3. ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Eesti t66jouturgu iseloomustavad korge hdive méér, sealhulgas vanemaealiste seas, madal tootuse
maér ja madal t66j0u tootlikkus, suurenev palgasurve ning t66joupuudus (Piirits 2018). Vilja on
uuritud isegi tdotaja iileostmise hind. To6andjate keskliit tuli vdlja ettepanekuga, et riik peaks
vdhendama avaliku sektori todtajate arvu kiimne aasta jooksul 3000 tookoha vorra aastas. Need
inimesed voiksid, kvalifitseeritud tootajatena, rakendust saada erasektoris (To6andjate...2018).
Inimesed vahetavad jérjest aktiivsemalt tookohti, vdidetud on, et {imberpaigutamine on isegi
aktiivsem, kui 10 aastat tagasi, eelmise majandusbuumi aastatel. To0tajate arv tooturul on aga selle
ajaga vorreldes viiksem (Palgasurve...2018). Ettevitete voimalused leida uusi tootajaid ja
sdilitada olemasolevaid muutub iiha raskemaks. Kodanike suurenenud teadlikkus ja ootused
kvaliteetsete teenuste jérele seavad omavalitsustele tdiendavad ndudmised kompetentse ja

motiveeritud personali omamisele.

Kéesoleva magistritoo eesmargiks oli vélja selgitada, mis ajendab viikeste omavalitsuste to6tajaid
pihendama ennast ja oma oskusi pikaajalisele to6le omavalituses. Paljud kiesolevas uuringus
osalenud tootajad evivad enam kui kahekiimneaastast to0staazi. Kas selle pohjuseks on lihtsalt
alternatiivsete vOimaluste nappus todturul vOi on tegemist muude motiveerivate ja
organisatsioonile plihendumist soosivate teguritega. Kuidas on juhtkonnal vdimalik mojutada
tootajate tooga rahulolu ja ennekdike emotsionaalset piithendumist? Eesmérgi saavutamiseks
otsustas t00 autor vilja selgitada toGtajate sisemise motivatsiooni aluseks olevate vajaduste
rahuldatuse, organisatsioonile pithendumise taseme ja t66ga rahulolu mdjutavad tegurid ning

nende vahelised seosed avalikus sektoris ning teha selle pdhjal ettepanekuid edasiseks tegevuseks.

To66 1dhtekohana oli piistitatud neli kiisimust. Jargnevas arutelus vaatleme iikshaaval uuringus ja

analiitisis saadud tulemusi.
1. Sisemine motivatsioon

Uuringu esimene eesmirk oli leida sisemise motivatsiooni tagavate psiithholoogiliste vajaduste
rahuldatus voi frustreerituse tase. Deci ja Ryani (1985) eneseméiratlemise teooria kohaselt on
sisemise motivatsiooni aluseks kolm pohivajadust, millest kdik peavad olema rahuldatud, et tunda
psiihholoogilist rahulolu. Kui iiks voi kaks kolmest vajadusest ei ole tiidetud, ei ole saavutatud
rahulolu téielik. Uuringu tulemustest selgus, et kiisitluses osalenud Jogevamaa omavalitsuste
tootajatel on korgemal tasemel rahuldatud kompetentsuse vajadus, mis tdhendab, et inimestel on

voimalused oma oskusi ja teadmisi realiseerida ja nende ees seisvad iilesanded on optimaalsed ja
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saavutatavad. Viitega ,,Tunnen, et saan edukalt raskete tooiilesannetega hakkama‘® noustus
taielikult 23% vastanutest ja tervelt 75,4% vastanutest ndustus véitega osaliselt. Viitega ,,Oma
to0d tehes kahtlen sageli, kas teen asju histi®, kompetentsusvajaduse frustreerituse skaalal,
ndustusid osaliselt 18% vastanutest ja 59% vastanutest pigem ei ndustunud sellega. Siit voib

jareldada, et tagasiside t66 eesmarkide edukusest voiks rahulolu suurendada.

Rahuldatud on ka seotuse vajadus. T6o keskkond, turvalisus ja toetav kollektiiv on olulised
rahulolu saavutamisel. Viitega ,,Tunnen sooja sidet inimestega, kellega t661 olles aega veedan‘ oli
pigem ndus 70,5% vastanutest. Selle vditega pigem ndustunute suur osakaal nditab vdimalust
toosuhete tdiendavaks parandamiseks. Eelnevatest madalamal tasemel on rahuldatud iseseisvuse
vajadus, vastavalt on iseseisvuse frustreerituse tase, vorreldes teiste vajaduste frustreeritusega,
korgem. Deci ja Ryani (1985) jirgi voimaldab ainult iseseisvusvajaduse rahuldamine inimestel
tunda end ennast méédratlevatena ja mitte kontrollituna. Uuringust selgus, et iseseisvusvajadus on
rahuldatud oluliselt madalamal tasemel ja moned viited niditavad vdimalusi selle vajaduse
paremaks rahuldamiseks. Naiiteks viitega ,,Oma t66d tehes tunnen valikuvabadust® ndustus
taielikult ainult 8,2% vastanutest ja viitega ,,Oma todililesandeid téites valdab mind enamasti

(Y3313

tunne: ,,ma pean‘“ ei olnud tildse ndus 14,8% vastanutest. Nendest arvamustest viib jareldada
liigset vélist voi juhtkonna poolset survet ja piiratud voimalusi personaalseteks otsusteks. Viitega
»lunnen survet tegemaks to0l liiga palju asju“ ndustus téielikult 6,6% vastanutest ja 36,1%
vastanutest olid sellega pigem ndus. Voib arutleda, et see on péris suur osa tootajatest, kelle arvates
tooiilesannete rohkus on neile takistuseks parema tootulemuse saavutamisel. Siinkohal on sobiv
mérkida, et uuring t3i vilja statistiliselt olulise erinevuse meeste ja naiste vastustes
iseseisvusvajaduse rahuldatuse véidetele. Meeste tulemus on ldhedane seotusvajaduse rahuldatuse

tildisele tasemele, kuid naiste tulemus jaab koigile eelnimetatutele alla. Eelnimetatud kitsaskohad

tunduvad olema olulised just naissoost tootajatele.
2. Organisatsioonile pithendumine

McElroy (2001) arvates on koige ihaldatavam organisatsioonile piihendumise komponent
emotsionaalne pithendumine, mille puhul on koige tugevamalt ja piisivamalt tagatud
organisatsiooni eesmarkide saavutamine. Meyeri ja Alleni (1991) sonul, emotsionaalse
ptihendumise korral, tootajad samastuvad meelsasti organisatsiooniga, tunnevad end selle
litkkmena ning tajuvad tugevat iihtekuuluvustunnet. Uuringu tulemuste kohaselt seob vastanuid

organisatsiooniga too sisu ja soov olla organisatsiooni liige, mitte niivord vajadus selle jérgi.
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Camilleri (2006) t6i oma uurigu tulemuste pdhjal vilja teatud eeldused, mis peavad
organisatsioonis emotsionaalse pithendumise arendamiseks, olema tdidetud. Austus tdotajate
vastu, selged organisatsiooni eesmaérgid, tépselt defineeritud vastutus, voimalus oma vdimete ja
oskuste realiseerimiseks. Uuringu tulemustest selgub, et vastanud tunnevad ennast
organisatsioonis omana, tunnevad isiklikku sidet ja leiavad, et organisatsiooni mured on ka nende
mured. Unustada ei tohi, et vdikeste omavalitsuste to6tajad on peamiselt kohalikud elanikud ja
valla mured ongi nende isiklikud mured ja tehtavad otsused puudutavad neid koiki, enamasti
isiklikult. Kuigi ka alalhoidlik pithendumine on saanud korge tulemuse, ei saa me, ka viiteid
tiksikult analiiisides, jareldada, et inimeste tOOtamine organisatsioonis oleks pohjustatud
alternatiivsete vOimaluste puudumisest, kuigi peab mirkida, et niiteks vdiitega ,,Asutusest
lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne, kuna mul puuduvad olulised alternatiivsed
vOimalused® ndustus téielikult tervelt 31,1% vastanutest ja 41% olid pigem ndus. Viga keeruline
on mojutada organisatsiooni emotsionaalset piihendumist otseselt, aga organisatsioonile
pihendumise seosed sisemise motivatsiooni ja tooga rahuloluga voivad pakkuda lihtsama

lahenduse.
3. Tooga rahulolu

Uuringu tulemustest selgub, et peamised, kiisitlusele vastanud Jogevamaa omavalitsuste ametnike
ja tootajate, tooga rahulolu positiivselt mdjutavad tegurid on kaastdotajatega rahulolu ja t6o
tahtsusega rahulolu. Kui niitid ldhtuda néiteks teoreetiliselt késitlusest, et tooga seonduv rahulolu
sisaldab klassikaliselt jargmisi aspekte: t00 ise, palk, edutamine, to6tingimused, kindlustunne ja
juhtkonna toetus (Kamdron 2003; Siddiqui 2013), siis on meie uuringu tulemusena tdidetud kaks
aspekti — t66 ise ja tootingimused. Muidugi jadb kiisimus, kus jookseb piir tooga rahulolu ja
rahulolematuse vahel. Kuna uuringus kasutatud skaalal on puudu 0-hinde valimise vdimalus ja
tihelegi véitele vastust andmata ei jaetud, on skaala keskmiseks tulemuseks 2,5. Seega, koik
tulemused, mis on korgemad kui 2,5 voiks lugeda noustumiseks ja liigitada positiivsele poolele.
Tahelepanu on vaja pdorata teguritele, mis seonduvad tasu, digluse ja karjdédriga rahuloluga.
Tasuga rahulolu jadb alla skaala keskmist ja vajab vaieldamatut tihelepanu, teised kaks tegurit
iilevatavad skaala keskmist minimaalselt. Tooga rahulolu mojutavate tegurite omavahelised
seosed niitavad, et tasuga rahulolu mojutab nii diglusega rahulolu, t66 téhtsusega rahulolu, kui ka
karjadriga rahulolu. Kui niitid dnnestub mirgatavalt tdsta todtajate rahulolu saadava tasuga, siis
paranevad tdendoliselt ka teiste tooga rahulolu mojutavate tegurite néitajad. Loomulikult mone

muu nimetatud t66ga rahulolu teguri mdjutamine annab samuti soovitud tulemuse.
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4. Seosed sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja té6ga rahulolu vahel

Vaadeldes uuringu seoste osa, ndeme, et emotsionaalne piihendumine on positiivses
korrelatsioonis karjaariga rahuloluga, tasuga rahuloluga, diglusega rahuloluga ja t66 tdhtsusega
rahuloluga. Eelnevas ndgime, et on vdimalik suurendada todtajate iseseisvusvajaduse rahuldatust,
korrelatsioone vaadates ndeme, et seeldbi on voimalik suurendada ka emotsionaalset pithendumist
organisatsioonile. To6ga rahulolu korrelatsioonides emotsionaalsesse plihendumisse ndeme, et
mida rohkem to6taja tunneb rahulolu karjééri, tasu, digluse ja to6 tdhtsusega, seda enam muutub

toOtaja emotsionaalselt pithendunuks.

Tasuga rahulolu on t66ga rahulolu komponent, mida on justkui koige lihtsam mdjutada. Kui tasuga
rahulolu on madal ja pidevalt vdheneb, siis emotsionaalne pithendumine védheneb samuti.
Vastupidiselt siis, tasu suurendades, on voimalik parandada, tihest kiiljest, teisi to6ga rahulolu
komponente ja ka mojutada emotsionaalset pithendumist organisatsioonile. Lisaks tasuga
rahulolule voib vélja tuua t66 téhtsusega rahulolu juures viite ,,Tunnen oma t66 iile uhkust®,
millega ndustus osaliselt 62,3% vastanutest ja 31,1% vastanutest olid sellega téiesti ndus. Suur
osaliselt ndustunute osakaal annab siin juhtkonnale vOimaluse parandusteks ja todga rahulolu
tildiseks tostmiseks. Karjddriga rahulolu juures voib vilja tuua viite ,,Minu t66 pakub vdhe
voimalusi karjadriks®, millega ndustus osaliselt 34,4% vastanutest ja 14,8% vastanutest olid

sellega téiesti ndus. Siin on kindlasti niha vdimalust to6ga rahulolu parandamiseks.

Kokkuvotvalt saab Gelda, et kiisitlusele vastanud Jogevamaa omavalitsuste todtajad tunnevad
psiihholoogilist rahulolu, nad on organisatsioonile emotsionaalselt pithendunud ja enamus t66ga
rahulolu teguritest on tdidetud korgel tasemel. Soltuvalt to6tajate toOstaazist vO1 soost, uuringu
analiiiis olulisi erinevusi ei tuvastanud. Olemasoleva olukorra siilitamiseks ja vélja toodud

kitsaskohtade parandamiseks teeb t66 autor moned ettepanekud:

1. Tootajatele suurema otsustusvabaduse andmiseks peaks iile vaatama ametijuhendid, viima
need kooskdlasse kehtiva seadusandlusega ja tdpselt piiritlema, milline on tdotaja
iseseisvate otsuste ulatus. Ametijuhendite kaasajastamine voimaldab jagada toGtajate vahel
tihtlasemalt omavalitsuste ees seisvad kohustused ja seeldbi vidhendada iiksikute inimeste
tookoormust. Tootajate toosoorituse hindamiseks ja saavutuste tunnustamiseks on
voimalik kasutada kodanike tagasisidet, kes omavalitsuse poolt loodud teenuseid
kasutavad. Edukaid ja pikaajalisi tootajaid saab meeles pidada ning tunnustada tanu- ja

aukirjadega.
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2. Vdimaluse korral voiks uute voi vabanenud ametikohtade tditmine alguse saada
organisatsiooni siseselt. To0tajate pidev koolitamine peab olema regulaarne ja siinkohal
on oluline todtajate vajadustega arvestamine. Meyer ja Allen (1997) on maérkinud, et
organisatsioonile pithendumine oli kdorgem tootajate seas, kellele pakuti ametikdrgendust
ning kes tajusid organisatsiooni poolt pakutavat toetust, todtajate oskusi arendati juhtide

poolt ja todtajatele anti suurem vastutus.

3. Tihtis on ldbi viia uuring, mis selgitab, kui Kriitiline on to6tasu vorreldes erasektoriga,
milline on palgatase antud piirkonnas ja kui suur on voimalus, et kvalifitseeritud to6tajad
lahkuvad erasektorisse voi milline oleks kasu boonussiisteemi véljatootamisest (néditeks
toostaazist, kodanike ja kolleegide tagasisidest sdltuv), 14bi mille on voimalik too6tajaid

tdiendavalt motiveerida ning seelébi suurendada ka emotsionaalset piihendumist.
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KOKKUVOTE

Magistritoé eesmargiks oli uurida, mis ajendab véikeste omavalitsuste to0tajaid pithendama ennast
ja oma oskusi aastateks ja aastakiimneteks kohaliku kogukonna teenistusse, 1dbi t66 omavalitustes.
Kas selle pdhjuseks on lihtsalt alternatiivsete voimaluste nappus kohalikul té6turul voi on tegemist
mingite muude motiveerivate ja piihendumist soosivate teguritega. Kuidas on juhtkonnal voimalik

mojutada too6tajate rahulolu ja emotsionaalset pithendumist organisatsioonile?

Eesmirgi saavutamiseks selgitas t66 autor vilja tootajate sisemise motivatsiooni aluseks olevate
vajaduste rahuldatuse ja frustreerituse taseme, organisatsioonile pithendumise taseme ja tooga
rahulolu mojutavad tegurid ning nendevahelised seosed. Eesmirgi saavutamiseks oli autor
pustitanud neli vurimiskiisimust. Magistritoo kdigus 1dbi viidud ankeetkiisitlusega Jogevamaa

omavalitsuste tootajatelt kogutud andmete analiitisimisel joudis autor jargmiste tulemusteni:

Sisemise motivatsiooni aluseks olevatest peamistest psiihholoogilistest vajadustest on heal tasemel
rahuldatud kompetentsusvajaduse ja seotusvajadus. Oluliselt madalamal tasemel on rahuldatud
iseseisvusvajadus. Uuring kinnitas ka psiihholoogiliste vajaduste teoorias piistitatud hiipoteesi, et
koikide vajaduste rahuldatus ja frustreeritus on vastavalt paarikaupa negatiivses korrelatsioonis.
Samuti leidis kinnitust hiipotees, et esinevad positiivsed korrelatsioonid koikide vajaduste
rahuldatuse vahel ja koikide vajaduste frustreerituse vahel. Meeste ja naiste vastuste vordluses

tuvastas autor, et meeste puhul on iseseisvusvajadus rahuldatud oluliselt korgemal tasemel.

Organisatsioonile pithendumine on ennekdike emotsionaalne, kuigi tdhelepanuta ei tohi jétta ka
alalhoidlikku pithendumist, sest nende organisatsioonile pithendumise dimensioonide vahel ei
tuvastanud autor olulist erinevust. Oluline statistiline erinevus ilmnes normatiivse pithendumise
vordluses emotsionaalse ja alalhoidliku piithendumisega. Vastavalt magistritoos kasutatud
mitmedimensionaalsele organisatsioonile piihendumise mudelile on koik pithendumuse
komponendid omavahel seotud. Kédesolevas uuringus ei tuvastatud alalhoidliku ja normatiivse

plihendumise vahelist statistiliselt olulist korrelatsiooni.

Olulised positiivsed todga rahulolu mdjutavad tegurid on kaastootajatega rahulolu ja t66
tahtsusega rahulolu. Negatiivsetest teguritest vajavad tdhelepanu diglusega rahulolu, tasuga
rahulolu ja karjddriga rahulolu. Erineva tugevusega positiivsed korrelatsioonid on mérgatavad
peaaegu koikide todga rahulolu komponentide vahel, erandiks on siinjuures kaastootajatega

rahulolu, mille puhul on miérgatav oluline korrelatsioon ainult infoliikumisega rahuloluga.
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Rahulolematus on oodatud negatiivses korrelatsioonis kdigi iilejdédnud t66 rahulolu mojutavate

teguritega.

Kuigi emotsionaalse piihendumise korrelatsioon kompetentsusvajaduse rahuldatusega on
statistiliselt ebaoluline, saab teha iildistuse, et psiihholoogiliste vajaduste rahuldatus on ennekdike
seotud emotsionaalselt pithendumisega organisatsioonile. Uuringu kdigus tuvastas autor
positiivsed korrelatsioonid emotsionaalse piihendumise ja mitme t66ga rahulolu mojutava teguri
vahel: 1) karjdériga rahulolu, 2) tasuga rahulolu, 3) diglusega rahulolu, 4) t66 tdhtsusega rahulolu.
Uksikud korrelatsioonid esinesid ka teiste organisatsioonile pithendumise dimensioonide ja todga

rahulolu mdjutavate tegurite vahel.
Analiiiisides uuringu tulemusi ja tuginedes jargnenud arutelule, teeb autor jargmised jareldused:

Téhelepanu tuleb poorata iseseisvusvajaduse rahuldatuse tostmisele. Liigne valine voi juhtkonna
poolne surve, piiratud vdimalused personaalseteks otsusteks ning todiilesannete rohkus on
tootajatele takistuseks parema tootulemuse saavutamisel. Pohjalikum tagasiside t60 eesmérkide
edukusest voib suurendada rahulolu kompetentsuse vajadusega. Personaalsemate suhtele loomise

voimalus kaastdotajatega on liheks voimaluseks seotusvajaduse rahuldatuse tdstmiseks.

Kisitlusele vastanud tunnevad ennast organisatsioonis omana, tunnevad isiklikku sidet ja leiavad,
et organisatsiooni mured on ka nende mured. Emotsionaalne piihendumine organisatsioonile voib
olla tingitud sellest, et vdikeste omavalitsuste to6tajad on peamiselt kohalikud elanikud ja valla
mured ongi nende isiklikud mured ning tehtavad otsused puudutavad neid koiki, enamasti
isiklikult. Kuigi alalhoidlik piihendumine sai uuringus kdrge tulemuse, ei ole voimalik kindlalt
vdita, et inimeste to0tamine organisatsioonis oleks pohjustatud alternatiivsete voimaluste

puudumisest.

Tahelepanu on vaja poorata tooga rahulolu mojutavatele teguritele, mis seonduvad tasu, digluse ja
karjddriga rahuloluga. Lihtsam on mdjutada madalama rahulolu saavutanud komponente,
saavutamaks kiiremaid ja tuntavamaid tulemusi. Suur osa todga rahulolu mdjutavatest teguritest
on omavahelises korrelatsioonis, seega mojutades iihte tegurit positiivses suunas on vdimalik

margatavalt mojutada t66ga rahulolu tervikuna.

Emotsionaalne pithendumine on positiivses korrelatsioonis karjddriga rahuloluga, tasuga
rahuloluga, diglusega rahuloluga ja t60 tdhtsusega rahuloluga. Arutelu kdigus leidis autor, et
voimalik on parandada to6tajate iseseisvusvajaduse rahuldatust, korrelatsioone vaadates ndeme, et

seeldbi on voimalik suurendada ka emotsionaalset plihendumist organisatsioonile.
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Olemasoleva olukorra sdilitamiseks ja véilja toodud kitsaskohtade parandamiseks teeb autor moned

ettepanekud:

Kaasajastada ametijuhendid ja seeldbi mdiidratleda toGtaja iseseisvate otsuste ulatus ja
tasakaalustada tootajate tookoormus. Toosoorituse hindamiseks ja Saavutuste tunnustamiseks
kasutada omavalitsuse teenuseid tarbivate kodanike tagasisidet. Edukaid ja pikaajalisi tootajaid

tunnustada tdnu- ja aurkirjadega.

Vodimaluse korral peab uute voi vabanenud ametikohtade tditmine alguse saama organisatsiooni
siseselt. Tootajate pidev koolitamine peab olema regulaarne ja siinkohal on oluline t66tajate enda

vajadustega arvestamine.

Téhtis on teostada uuring, mis selgitab, kui kriitiline on té6tasu vorreldes erasektoriga, milline on

palgatase antud piirkonnas ja milline kasu oleks selge boonussiisteemi viljatdotamisest.

Kéesoleva magistritod tulemusi ei saa laiendada koigile omavalitsustele ja kindlasti mitte
koikidele avaliku sektori teenistujatele. Uuringu tulemusi saab kasutada organisatsiooni edasise

tegevuse arendamiseks ja vordlusmaterjalina sarnastes uuringutes tulevikus.
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SUMMARY

RELATIONSHIPS BETWEEN WORK MOTIVATION, ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION IN PUBLIC SECTOR

Estrit Aasma

The aim of this master thesis was to study what motivates local government empolyees of small
municipalities in Estonia to serve the local community for decades though work in the
municipality. Many of the empolyees who participated in the survey, for example, in this study,
nearly a third, have worked in the municipality for more than twenty years. Is the long-term
commitment simply due to the lack of alternative opportunities in the local labor market or because
of the ohter motivating and devoting factors. How management can influence employee

satisfaction and affective organizational commitment?
To study this probleem, the author worked on four research questions:

1. How are the psychological needs underlying the intrinsic motivation of the officials and
employees of Jogevamaa municipality satisfied?

2. What is the level of organizational commitment of officials and employees of Jogevamaa
Country Municipalities?

3. What are the factors influencing job satisfaction among officials and employees of
Jogevamaa municipalities?

4. What are the relationships between intrinsic motivation, organizational commitment and

job satisfaction on the example of officials and employees of Jogevamaa municipality?

The Master’s thesis consists of three parts: theoretical background, empirical study and discussion

and suggestions.

In the theoretical part, the author gives an overview of the motivation, the nature of the
organizational commitment and job satisfaction, and their correlations. In recent decades,
increasing attention has been given to motivation, as it is understood how important a person is to
the organization. Weakly motivated employees are passive, with little initiative and inhibit the
working spirit of co-workers. The intrinsic motivation is based on satisfying the needs of
employees, though what the goals of the organizations can be achieved. Though organizational

commitment, the employee feels that she and her work are valued, and though her commitment
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the employee contributes to the development of the organization. Job satisfaction, in turn, reflects
employees estimates of their work achievements, success in the workplace and in the amount of

work they do.

The empirical part of the Master’s thesis analyzes the results of a survey conducted in Jogeva
Country Municipalities. The sample of empirical research is comprised of officials and employees
of Jogevamaa municipalities, who responded to the questionnaire, which is a total of 61 people. In
order to answer the research gquestions, the author chose a quantitative strategy: based on the topics
covered in the theoretical part, the author drew up a questionnaire and conducted a web-based
survey. The questionnaire consisted of three parts: the intrinsic motivation, the organizational
commitment and the job satisfaction block. The intrinsic motivation was measured by the Deci
and Ryan Basic Psychology Need Satisfaction and Frustration Scale. The questionnaire was
divided into 6 sub-scales: 1) Autonomy satisfaction; 2) Autonomy frustration; 3) Relatedness
satisfaction; 4) Relatedness frustratiom; 5) Competence satisfaction; 6) Competence frustration.
To assess the organizational commitment, the author used Meyer’s and Allen’s three-dimensional
model of commitment. The scale has 3 sub-scales: affective, normative and continuance
organizational commitment. For job satisfaction, the author used customized P-Spector’s scale.
The scale was divided into 7 sub-scales: 1) Promotion (promotion opportunities); 2) Pay (pay and
remuneration); 3) Contingent Rewards (appreciation, recognition, and rewards for good work), 4)
Nature of Work (job tasks themselves); 5) Coworkers (people you work with); 6) Communication

(communication within the organization); 7) Dissatisfaction.

In the third part of the Master’s thesis, the author will summarize the results of the survey, map
the current situation, identify obstacles and make suggestions for maintaining and improving the

situation.

Analyzing the data, collected from the employees of the municipality of Jogeva Country, the

author obtained the following results:

For psychological well-being to occur, the need for competence and the need for relatedness are
fulfilled on high level. At significantly lower level is fulfilled the need for autonomy. The study
also confirmed the Self-Determination Theory hypothesis, that satisfaction of need was negatively
correlated with frustration of the corresponding need. The three need satisfactions were positively
correlated to each ohter. Similarly, the three need frustrations were positively correlated to each
ohter as well. In comparing th answers of men and women, the author found that mens level of

autonomy has been satisfied at a significantly higher level. Attention must be paid to improving
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autonomy. Excessive exertion or pressure from the management, limited opportunities for personal
decision-making and the abundance of work is an obstacle for workers to achieve better
performance. A more detailed feedback on the success of the work goals can increase satisfaction
with the need of competence. The possibility of creating a more personal relationship with

associates is one way to increase relatedness satisfaction.

The organizational commitment of the employees is above all affective. An important statistical
difference was shown by the comparison of normative commitment with affective and continuance
commitment. According to the three-dimensional model of commitment used in the Master’s
thesis, all the components of commitment correlate. In this study, there was no statistically
significant correlation between continuance and normative commitment. Respondents feel
themselves confident, they have a personal touch to the organization and they find that their
concerns are also the organization’s concerns. Affective organizational commitment may be due
to the facts, that the employeed of small municipalities are mainly local inhabitants and that the
concerns of the municipality are their personal concerns and affect them all, mostly in person.
Though a continuance commitment made a high result in the study, it is not possible with certainty
to state that the decision to work in the organization is caused by the lack of alternative
opportunities.

Significant positive factors affecting job satisfaction are coworkers and nature of work. Negative
factors are contingent rewards, pay and promotion. Positive correlations of varying strength are
noticeable for almost all components of job satisfaction, with the exception of coworkers, which
has a noticeable significant correlation just with communication. Dissatisfaction is in a negative
correlation with all ohter job satisfaction factors. Attention needs to be paid to next job satisfaction
factors: pay, contingent reward and promotion. It’s easier to influence the components that have
lover satisfaction to achieve faster and more tangible results. A large part of the factors affecting
job satisfaction are in positive correlations. Influencing one factor in a positive direction can

significantly affect job satisfaction as a whole.

Though the correlation of affective commitment with the nature of work is statistically
insignificant, it is possible to generalize that the satisfaction of psychological needs is primarily
related to affective organizational commitment. Affective commitment is positively correlated
with promotion, pay, contingent rewards and nature of work. The author found, that it would be
possible to improve the autonomy satisfaction, in correlations, we can see, this will increase the

affective organizational commitment.
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In order to maintain the current situation and to eliminate obstacles, the author makes some

suggestions:

Upgrade job descriptions and thereby define the scope of the employee” s independent decisions
and balace the workload of empolyees. Use feedback from citizens who use the municipal services
to evaluate performance and recognize achievements. Successful and long-term empolyees can be

recognized with greetings and steals.

Whenever possible, new or vacant posts must be filled within the organization. The continuous
training of empolyees must be regular and it is important to take into account the needs of the

employees themselves.

It is important to conduct a study that explains how salary is critical compared to the private sector,

the level of wages in the region and the benefits of developing a clear bonus system.

The results of this Master’s thesis can not be extended to all municipalities and certainly not to all
public sector empolyees. The results of the study can be used to develop the future activities of the

organization and reference material for similar studies in the future.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Hea uuringus osaleja!

Oma magistritoé raames, Tallinna Tehnikaiilikooli personalito6- ja arenduse erialal, saadan
vastamiseks kiisimustikud, mille eesmargiks on uurida avaliku sektori to6tajate motivatsiooni,
organisatsioonile piihendumist ja nende seoseid to6ga rahuoluga. Kiisimustik on anoniiiimne.
Vastamiseks palun varuda aega kuni 10 minutit. Kiisimustikus puuduvad diged ja valed vastused.
Tulemustest valmib kokkuvote, mille pohjal tehakse omavalitsustele ettepanekuid motivatsiooni,

organisatsioonile pithendumise ja t66ga rahulolu parendamiseks.
Ténan vastamast!
Estrit Aasma

estritaasma@qgmail.com

Kisimustikule vastamiseks valige palun igale kiisimusele iiks Teile kdige sobivam vastusevariant.
Palun hinnake, kuivord olete nous jirgnevate viidetega
1 — ei ole ndus, 2 — pigem ei ole néus, 3 — pigem nous, 4 — tiiesti néus

| osa. Sisemine motivatsioon

Viide Eiole | Pigem | Pigem | Tiiesti
(palun mérgista sobivaim variant néus | eiole noéus noéus
ringiga) nous

1. | Oma t66d tehes tunnen valikuvabadust 1 2 3 4

2. | Tunnen end korvalejéetuna to6grupist, kuhu 1 2 3 4
tahaksin kuuluda
Tunnen end kindlalt asjades, mida t661 teen 1 2 3

4. Tunnen, et inimesed, kellest t661 hoolin, 1 2 3
hoolivad ka minust

5. Oma tooiilesandeid tdites valdab mind 1 2 3 4
enamasti tunne: ,,ma pean‘

6. | Oma t6dd tehes kahtlen sageli, kas teen asju 1 2 3 4
histi

7. | Tunnen, et minu otsused peegeldavad seda, 1 2 3 4
mida ma tegelikult tahan

8. | Tunnen, et inimesed kes on mulle t66l 1 2 3 4
tdhtsad on minu suhtes kiilmad ja kauged

9. | Tunnen, et olen pddev oma t66d tegema 1 2 3 4
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10. | Tunnen, et mind sunnitakse tegema t&6l 1 2 3
asju, mida ma ei teeks
11. | Minu too6tulemused valmistavad mulle 1 2 3
pettumust
12. | Tunnen end kuuluvana inimeste hulka, kes 1 2 3
minust hoolivad ja kellest minagi hoolin
13. | Tunnen, et minu valikud t661 viljendavad 1 2 3
seda, kes ma tegelikult olen
14. | Tunnen end kompetentsena todalaste 1 2 3
eesmirkide saavutamisel
15. | Tunnen survet tegemaks t66l liiga palju asju 1 2 3
16. | Tool tunnen ldhedust ja sidet inimestega, 1 2 3
kes on mulle tdhtsad
17. | Tunnen end ebakindlalt oma tdoalastes 1 2 3
voimetes
18. | Minu pdevased tegevused tunduvad kui ahel 1 2 3
kohustusi
19. | Tunnen, et teen t66l asju, mis mind toeliselt 1 2 3
huvitavad
20. | Mulle tundub, et inimestele kellega ma koos 1 2 3
tootan, ma ei meeldi
21. | Tunnen, et saan edukalt raskete 1 2 3
tootilesannetega hakkama
22. | Tunnen, et minu suhted kolleegidega on 1 2 3
pealiskaudsed
23. | Tootades tunnen end lédbikukkununa vigade 1 2 3
pérast mida teen
24. | Tunnen sooja sidet inimestega, kellega t601 1 2 3
olles aega veedan
Palun hinnake, kuivord olete néus jirgnevate viaidetega
4 — téiesti ndus, 3 — pigem ndus, 2- pigem ei ole ndus, 1 — ei ole ndus,
II. osa Organisatsioonile pithendumine
Viide Taiesti | Pigem | Pigem Eiole
(palun mirgista sobivaim variant nous nous | eiole nous
ringiga) nous
25. | Ma oleksin véga onnelik, kui saaksin kogu 4 3 2
oma Karjaéri teostada selles asutuses
26. | Mulle meeldib oma asutusest radkida 4 3 2
sOpradele ja tuttavatele
27. | Ma tunnen, et asutuse mured on ka minu 4 3 2

mured
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28.

Ma arvan, et suudaksin kiinduda monda teise
asutusse sama palju kui oma praegusesse
asutusse

29.

Ma tunnen, et ma ei kuulu oma asutusse — ei
tunne ennast ,,omana‘

30.

Ma ei tunne, et olen oma asutusse
emotsionaalselt kiindunud

31.

See asutus omab minu jaoks olulist isiklikku
tdhendust

32.

Ma ei tunne tugevat ihtekuuluvustunnet

33.

Ma ei tunne muret selle iile, mis voOiks
juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt
tookohalt, ilma et mul oleks uus tdookoht
valmis vaadatud

34.

Minu jaoks oleks védga raske praegusel
hetkel asutusest lahkuda, isegi kui ma
teeksin seda omal soovil

35.

Asutusest lahkumine teeks minu elus
praegusel hetkel palju asju keerulisemaks

36.

Asutusest lahkumine ei oleks mulle
praegusel hetkel liiga kulukas

37.

Hetkel on asutuses to6tamine minu jaoks
sama nauditav kui vajalik

38.

Asutusest lahkumine ei ole minu jaoks
praegusel hetkel soodne kuna mul puuduvad
olulised alternatiivsed voimalused

39.

Alternatiivsete vOimaluste nappus oleks
ttheks  tdsiseks  tagajirjeks  asutusest
lahkumisel

40.

Peamine pdhjus, miks ma oma asutuses
tootamist jatkan, seisneb selles, et lahkumise
korral voin kaotada mitmed eelised, mis mul
praegu on, aga mida uus asutus ei paku

41.

Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesed
liiga tihti tookohti

42.

Ma arvan, et inimene ei pea alati olema
lojaalne oma asutusele

43.

Minu arvates ei ole asutuse tihe vahetamine
ebaeetiline

44,

Uks peamistest pdhjustest, miks ma jéitkan
toGtamist oma asutuses seisneb lojaalsuses ja
moraalses kohustuses

45,

Kui ma saaksin monest teisest asutusest
parema toopakkumise, peaksin digeks mitte
oma asutusest lahkuda

46.

Mind on dpetatud uskuma, et iihele asutusele
lojaalseks jidmine on téhtis
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47. | Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid 3 2 1
kogu oma karjaari iihes asutuses
48. | Ma arvan, et asutusele lojaalseks jadmine ei 3 2 1
ole tdnapdeval kasulik ega arukas
Palun hinnake, kuivord olete nous jirgnevate viidetega
1 — ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — pigem ndus, 4 — tdiesti ndus
II1. osa Todga rahulolu
Viide Eiole | Pigemei | Pigem | Taiesti
(palun mérgista sobivaim variant nous ole nous nous nous
ringiga)
49. | Minu praegune positsioon sobitub minu 1 2 3 4
vajadustega
50. | Ma ei soovitaks siin to6tamist teistele 1 2 3 4
51. | Motlen uue todkoha leidmise peale 1 2 3 4
52. | Tunnen, et saan oma t00 eest diglast tasu 1 2 3 4
53. | Minu t66 pakub vdhe voimalusi 1 2 3 4
karjdariks
54. | Infoliikumine on meie asutuses ladus 1 2 3 4
55. | Palgatousud toimuvad liiga harva 1 2 3 4
56. | Mdnikord tunnen, et minu t6dl pole 1 2 3 4
téhtsust
57. | Mulle meeldivad inimesed, kellega koos 1 2 3 4
todtan
58. | Minu t66d tunnustatakse 1 2 3 4
50. | Mul on liiga palju t66d 1 2 3 4
60. | Meie palgasiisteem on diglane 1 2 3 4
61. | On boonuseid, mida vdiksime saada, aga 1 2 3 4
ei saa
62. | Tasud, mida saame, on sama head, kui 1 2 3 4
teistes asutustes
63. | Naudin oma kaastdotajate seltskonda 1 2 3 4
64. | Tunnen, et minu pingutusi ei tasustata 1 2 3 4
kiillaldaselt
65. | Minu pingutusi teha oma t66d histi 1 2 3 4
takistatakse harva
66. | Tunnen oma t66 iile uhkust 1 2 3 4
67. | Tooilesandeid ei ole mulle kiillaldaselt 1 2 3 4

selgitatud
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Lisa 2. Sisemise motivatsiooni viidete keskvéirtused ja standardhéilbed

Viide Keskviéirtus | Standardhilve

1. Oma t60d tehes tunnen valikuvabadust 2,80 0,60

2. | Tunnen end korvalejdetuna téogrupist, kuhu 1,56 0,65
tahaksin kuuluda

3. Tunnen end kindlalt asjades, mida t661 teen 3,41 0,56

4. Tunnen, et inimesed, kellest t661 hoolin, hoolivad 3,41 0,56
ka minust

5. Oma tooulesandeid tiites valdab mind enamasti 2,23 0,74
tunne: ,,ma pean‘

6. Oma t66d tehes kahtlen sageli, kas teen asju hésti 1,97 0,66

7. | Tunnen, et minu otsused peegeldavad seda, mida 3,08 0,56
ma tegelikult tahan

8. Tunnen, et inimesed kes on mulle t661 tihtsad on 1,36 0,52
minu suhtes kiilmad ja kauged

9. | Tunnen, et olen paddev oma t66d tegema 3,36 0,52

10. | Tunnen, et mind sunnitakse tegema t00l asju, 1,70 0,64
mida ma ei teeks

11. | Minu to6tulemused valmistavad mulle pettumust 1,41 0,53

12. | Tunnen end kuuluvana inimeste hulka, kes minust 0,63
hoolivad ja kellest minagi hoolin 3,34

13. | Tunnen, et minu valikud t66l véljendavad seda, 3,11 0,58
kes ma tegelikult olen

14. | Tunnen end kompetentsena todalaste eesmérkide 3,36 0,52
saavutamisel

15. | Tunnen survet tegemaks todl liiga palju asju 2,23 0,88

16. | Tool tunnen ldhedust ja sidet inimestega, kes on 3,23 0,62
mulle tdhtsad

17. | Tunnen end ebakindlalt oma t6dalastes voimetes 1,46 0,56

18. | Minu péevased tegevused tunduvad kui ahel 1,82 0,74
kohustusi

19. | Tunnen, et teen t66l asju, mis mind tdeliselt 3,19 0,60
huvitavad

20. | Mulle tundub, et inimestele kellega ma koos 1,43 0,53
tootan, ma ei meeldi

21. | Tunnen, et saan edukalt raskete tootlilesannetega 3,07 0,63
hakkama

22. | Tunnen, et minu suhted Kkolleegidega on 1,85 0,57
pealiskaudsed

23. | Tootades tunnen end 1abikukkununa vigade pérast 1,52 0,67
mida teen

24. | Tunnen sooja sidet inimestega, kellega t66l olles 3,07 0,54

aega veedan
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Lisa 3. Emotsionaalse piithendumise viidete keskviirtused ja standardhélbed

Viide Keskvaartus | Standardhilve

25. | Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet 3,11 0,75

26. | See asutus omab minu jaoks olulist isiklikku 2,72 0,88
tdhendust

27. | Maei tunne, et olen oma asutusse emotsionaalselt 2,82 0,81
kiindunud

28. | Matunnen, et ma ei kuulu oma asutusse — ei tunne 3,69 0,56
ennast ,,omana‘

29. | Ma arvan, et suudaksin kiinduda monda teise 2,95 0,62
asutusse sama palju kui oma praegusesse

30. | Ma tunnen, et asutuse mured on ka minu mured 3,05 0,72

31. | Mulle meeldib oma asutusest rddkida sdpradele ja 3,15 0,70
tuttavatele

32. | Ma oleksin véga onnelik, kui saaksin kogu oma 2,87 0,90

karjééri teostada selles asutuses
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Lisa 4. Alalhoidliku piihendumise viidete keskvéirtused ja standardhélbed

Viide Keskviirtus | Standardhilve

33. | Minu jaoks oleks vdga raske praegusel hetkel 2,90 0,91
asutusest lahkuda, isegi kui ma teeksin seda omal
soovil

34. | Hetkel on asutuses to0tamine minu jaoks sama 3,28 0,73
nauditav kui vajalik

35. | Asutusest lahkumine teeks minu elus praegusel 3,21 0,86
hetkel palju asju keerulisemaks

36. | Asutusest lahkumine ei oleks mulle praegusel 3,26 0,79
hetkel liiga kulukas

37. | Peamine pohjus, miks ma oma asutuses toGtamist 2,31 0,89
jatkan, seisneb selles, et lahkumise korral vdin
kaotada mitmed eelised, mis mul praegu on, aga
mida uus ei paku

38. | Alternatiivsete voimaluste nappus oleks iiheks 2,74 1,01
tosiseks tagajirjeks asutusest lahkumisel

39. | Asutusest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel 2,08 0,97
hetkel soodne kuna mul puuduvad olulised
alternatiivsed voimalused

40. | Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda kui 3,13 0,83

lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et mul
oleks uus tookoht valmis vaadatud
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Lisa 5. Normatiivse piihendumise viidete keskviirtused ja standardhélbed

Viide Keskviirtus | Standardhilve

41. | Ma arvan, et asutusele lojaalseks jaamine ei ole 2,87 0,67
tdnapdeval kasulik ega arukas

42. | Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu 2,15 0,70
oma karjddri iihes asutuses

43. | Mind on Opetatud uskuma, et iihele asutusele 2,39 0,95
lojaalseks jidmine téhtis

44. | Kui ma saaksin monest teisest asutusest parema 2,08 0,88
pakkumise, peaksin digeks mitte oma asutusest
lahkuda

45. | Uks peamistest pohjustest, miks ma jitkan 2,59 0,90
toOtamist oma asutuses seisneb lojaalsuses ja
moraalses kohustuses

46. | Minu arvates ei ole asutuse tihe vahetamine 2,48 0,83
ebaeetiline

47. | Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne 3,30 0,78
oma asutusele

48. | Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga 2,67 0,91

tihti tdokohti

72




Lisa 6. Tooga rahulolu viidete keskviirtused ja standardhélbed

Viide Keskvaiartus | Standardhilve
49. | Minu praegune positsioon sobitub minu 3,11 0,66
vajadustega
50. | Ma ei soovitaks siin tG0tamist teistele 1,52 0,59
51. | Métlen uue tookoha leidmise peale 2,34 1,01
52. | Tunnen, et saan oma t60 eest diglast tasu 2,51 0,94
53. | Minu t66 pakub vidhe vdimalusi karjdariks 2,46 0,96
54. | Infoliikumine on meie asutuses ladus 2,77 0,78
55. | Palgatdusud toimuvad liiga harva 2,88 0,84
56. | Mdnikord tunnen, et minu t661 pole tdhtsust 1,67 0,79
57. | Mulle meeldivad inimesed, kellega koos to6tan 3,61 0,52
58. | Minu t66d tunnustatakse 2,88 0,79
59. | Mul on liiga palju t66d 2,48 0,90
60. | Meie palgasiisteem on diglane 2,23 0,82
61. | On boonuseid, mida vdiksime saada, aga ei saa 2,74 0,93
62. | Tasud, mida saame, on sama head, kui teistes 2,11 0,86
asutustes
63. | Naudin oma kaastodtajate seltskonda 3,33 0,57
64. | Tunnen, et minu pingutusi ei tasustata 2,43 0,92
kiillaldaselt
65. | Minu pingutusi teha oma t66d hésti takistatakse 3,11 0,78
harva
66. | Tunnen oma t60 lile uhkust 3,21 0,61
67. | Tooulesandeid ei ole mulle kullaldaselt 1,43 0,56

selgitatud
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Lisa 7. Sisemise motivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja tooga rahulolu
alaskaalade omavahelised korrelatsioonid

(5] A_{ (5] < < [5+ g & & & © %
s |3 |2 5 = g |2 | g 2 |2 |2 |2 g |z
s = 2 = S c 2 = = » g g, g, g, 3 £
2 |3 | |2 |2 |2 |5 |2 |2 |2 |28 |2 |2 |2 |5 |8
S o < o = g = [ = '% = = > = 2 = @ g’
== £l Z£2| g S < 8 IS k5, 2 35| 8al g =3 Ss
wE g E| & = & o | 2 _|E_|2 23| 28| 62| Hg gj ¥ 8
: 2 el [ =1 7] 5 = 7]
B aE| 2] S |5 |2 | nE|wE| 8|2 |2F| 2| 28| 8|aE|gE
1. 1| 391 | 460 | 485 | ,362 | ,318 | 516 | ,165 | ,301 -~ | 345 | -081 | -,208 | 255 | ,101 | -,126
* *%x *x *%x * *% * ’379 *%k *
*%
2. | 301 1| 032 092 959 | ,163 | ,260 | 189 | 237 ~ | 002 | 028 | -,004 | ,166 | ,133 | 001
*% * ,253
*
3. | 469 | 032 1| 479 | 396 | ,347 | ,333 | -004 | 225 ~ | 324 | 023 | ,022 | -070 | -059 | ,053
*%k *%x * * *% ’305 *
*
4. | 485 | 002 | ,489 1| 560 | 483 | 476 | 112 | 285 ~ | 464 | 015 | -,116 | 284 | ,059 | -,104
*%k *x *x *° *% * ’422 *° *
*%
5 | 362 | 059 | ,396 | ,560 1| 832 | 445 -120 | 187 - | 110 | -076 | 077 | 099 | -075 | 191
*%k *x *%x *% *% ’418
6. | 318 | 163 | 347 | 483 | 832 1| 430 | -002 | ,291 | 452 | ,169 | -082 | -031 | ,107 | ,008 | ,130
7. | 516 | 260 | 333 | 476 | 445 | 430 1] 163 | ,326 | 362 - ~ | 336 | ,250 -
* * ** ** ** *%x * ’450 *%k ’256 ’292 *% ’297
*%k * * *
8 | ,193 | 107 | -057 | 112 | -,014 | -,120 | ,163 1| 364 | -016 | ,118 | -,099 ~ | 549 | 140 | -,139
*%k 7478 *%k
*%k
9. | 391 | 237 | 225 | 285 | ,187 | ,291 | ,326 | 364 1| -181 | 236 | -116 ~ | 229 [ -001 | -,145
*%k * * * *%k 7295
10. - - - - - - - -016 | -131 1| 243 ~ | -185 | -172 | -,012 | -064
379 | 253 | 305 | 422 | 418 | 452 | 450 462
11. | 345 | 002 | 324 | 464 | ,110 | ,169 | 362 | ,118 | ,236 | ,243 1 - - 338 | 401 -
- * *k *x 311 | ,353 wx ** 392
12. | -031 | -028 | 023 | ,015 | -,076 | -,082 - -009 | -116 - - 1| 262 S -152 | 239
256 462 | 311 * | 325
* *% * *
13. -,208 | -,094 ,022 | -,116 ,077 | -,031 - - - | -,185 - ,262 1 -l - ,510
292 | 478 | 295 353 * 622 | 325 o
* *% * *k *% *%k
14. | 255 | 166 | -070 | ,284 | ,009 | 107 | 336 | 549 | ,229 | 172 | 338 - - 1] 355 -
* * *%* *%* *k ’325 ’622 *% ‘338
15. | 101 | 133 | -059 | ,059 | -,075 | ,008 | ,250 | ,140 | -,001 | -012 | 401 | -152 | -,325 | ,355 1 -
*k *% ‘618
16. | -126 | ,001 | ,053 | -,104 | ,191 | ,130 - | -139 | -,145 | -,064 - 239 | 510 - - 1
297 392 = | 338 | 618

**Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
*Korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05
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Lisa 8. Pooratud viited

Viide Pooratud vaide

28. | Ma arvan, et suudaksin kiinduda monda | Ma arvan, et ma ei suudaks kiinduda
teise asutusse sama palju kui oma | monda teise asutusse sama palju kui oma
praegusesse praegusesse asutusse

29. | Ma tunnen, et ma ei kuulu oma asutusse | Ma tunnen, et ma kuulun oma asutusse
— €1 tunne ennast ,,omana‘ —tunnen ennast ,,omana‘

30. | Ma ei tunne, et olen oma asutusse Ma tunnen, et olen oma asutusse
emotsionaalselt kiindunud emotsionaalselt kiindunud

31. | See asutus omab minu jaoks olulist See asutus ei oma minu jaoks olulist
isiklikku tdhendust isiklikku tdhendust

32. | Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet | Ma tunnen tugevat iihtekuuluvustunnet

33. | Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks Ma tunnen muret selle iile, mis voiks
juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt
tookohalt, ilma et mul oleks uus tookoht | tookohalt, ilma et mul oleks uus
valmis vaadatud to0koht valmis vaadatud

36. | Asutusest lahkumine ei oleks mulle Asutusest lahkumine oleks mulle
praegusel hetkel liiga kulukas praegusel hetkel liiga kulukas

41. | Ma arvan, et tanapéeval inimesed Ma arvan, et tdnapdeval inimesed ei
vahetavad liiga tihti t66kohti vaheta liiga tihti to6kohti

42. | Maarvan, et inimene ei pea alati olema | Ma arvan, et inimene peab alati olema
lojaalne oma asutusele lojaalne oma asutusele

43. | Minu arvates ei ole asutuse tihe Minu arvates on asutuse tihe
vahetamine ebaeetiline vahetamine ebaeetiline

48. | Ma arvan, et asutusele lojaalseks Ma arvan, et asutusele lojaalseks
jaamine ei ole tinapédeval kasulik ega jdamine on tdnapéeval kasulik ega
arukas arukas

50. | Ma ei soovitaks siin tootamist teistele Ma soovitaks siin tootamist teistele

51. | Métlen uue todkoha leidmise peale Ma ei motle uue todkoha leidmise peale

53. | Minu t66 pakub vdhe voimalusi Minu t66 ei paku vihe voimalusi
karjadriks karjadriks

55. | Palgatousud toimuvad liiga harva Palgatousud ei toimu liiga harva

56. | Monikord tunnen, et minu t66l pole Ma ei tunne, et minu t66! pole tahtsust
téhtsust

59. | Mul on liiga palju t66d Mul ei ole liiga palju t66d

61. | On boonuseid, mida vdiksime saada aga | On boonuseid, mida vdiksime saada ja
ei saa saame

64. | Tunnen, et minu pingutusi ei tasustata Tunnen, et minu pingutusi tasustatakse
kiillaldaselt kiillaldaselt

67. | Tooiilesandeid ei ole mulle kiillaldaselt | Too6iilesandeid on mulle kiillaldaselt

selgitatud

selgitatud
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