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Ulevaade. Artikli eesméark on anda tilevaade, kuidas korrektsiooni eriala omandanud,
kuid kolmeaastase tootamiskohustuse ajal vabatahtlikult vanglast t66lt lahkunud
ametnikud tajuvad ja moistavad teenistusest lahkumise pdhjuseid. Kvalitatiivse feno-
menograafilise uuringu kaigus intervjueerisime Tallinna, Tartu ja Viru vanglast lah-
kunud ametnikke. Uuringu tulemused nditasid, et lahkumist on m&jutanud eelkdige

toorahuloluga seotud tegurid.
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Overview. The aim of the article is to provide an overview of how officers who have
graduated in the field of corrections, but voluntarily left employment at a prison
during their three-year service commitment, perceive and understand the reasons for
leaving the service. In the course of a qualitative phenomenographic study, we inter-
viewed officers who had left Tallinn, Tartu and Viru prisons. The results of the study
revealed that factors related to job satisfaction were the primary aspects influencing
quitting.
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SISSEJUHATUS

Vanglateenistuse Uks olulisemaid tlesandeid on kinnipeetavate Giguskuulekale teele
suunamine ja seeldbi korduvkuritegevuse vahendamine Uhiskonnas; selle eelduseks
on professionaalsed ametnikud, kellel on erialane véljadpe, konkurentsivdimeline
tasu ja hea téokeskkond (Justiitsministeerium, 2023). Samas on personali leidmine
ja hoidmine probleemiks. Vabatahtlik personalivoolavus oli 2021. a Eesti vanglates
19,1%, mis on kaks korda kdrgem kui mujal avalikus teenistuses (Rahandusministee-
rium, 2022). Samal ajal oli Uhendkuningriigis vanglateenistuse personalivoolavus
12,6% (HMPS, 2022) ning Ameerika Uhendriikides on see aegade jooksul keskmiselt
20% kanti jadnud (Matz et al., 2014, pp. 233-243). Suur personalivoolavus on orga-
nisatsioonile koormaks, sest uue ametniku varbamise ja valjadppe kulud on vangla-
ametniku puhul méarkimisvdarsed. Eestis maksab tdna aastane vanglaametniku kutse-
Ope riigile u 13 000 eurot ning kolmeaastane korrektsiooni eriala kdrgharidusdpe
u 42 000 eurot (Nurmse, 2023). Lisaks valjadppekuludele ja teadmiste lahkumisele
organisatsioonist pdhjustab suur voolavus ka lisastressi t66l olevatele ametnikele,
sest nende tookoormus vdib tBusta lahkujatest jaanud lisatlesannete t&ttu (Tripod,
2022). Artiklis keskenduvad autorid korrektsiooni eriala IGpetanutele, sest nende
vdljadpe on ajaliselt kdige pikem ja rahaliselt kdige kulukam ning eelduslikult v&ik-
sid nad asuda vanglasse to6le inspektor-kontaktisikuna, kus neil on keskne roll kinni-
peetavate taasiihiskonnastamisel. Korrektsiooni eriala |0petanutele on {helt poolt
tagatud tookoht vanglas, aga teisalt on neil vangistusseaduse jargi kohustus parast
I6petamist kolm aastat vanglateenistuses tootada voi vastasel juhul peavad nad osa
Oppekuludest riigile hiivitama (Vangistusseadus, 2000).

Uuringu fookuses on korrektsiooni eriala omandanud ametnikud, kes on perioodil
2017-2022 t66lt kolmeaastase todtamiskohustuse ajal vabatahtlikult lahkunud. Kir-
jeldatud sihtgrupi kogemusi pole autorite teada varem uuritud. Samas on probleem
aktuaalne, sest korrektsiooni eriala nGudvad ametikohad, eelkdige inspektor-kontakt-
isikute tookohad, on osaliselt tditmata. Naiteks Tallinna vanglas, mis on Eesti suurim,
on koosseisus 40 inspektor-kontaktisiku ametikohta ning 2022. a olid neist pooled
taitmata. Uhtlasi on leitud, et korrektsiooni eriala kadettide hoiakud on juba dpingute
ajal inspektor-kontaktisiku ametikohale asumise suhtes negatiivseks muutunud (Arak
et al., 2022). 2022. a korraldatud vanglateenistuse rahulolu-uuring naitas, et ame-
tigruppide vordluses on inspektor-kontaktisikute grupp kdige rahulolematum ning
nende hulgas on k&ige rohkem negatiivsete hoiakutega lahkujaid (37%). See on kriiti-
lisim grupp, kes tGendoliselt lahkub ega soovita ka teistele organisatsiooni tookohana
(Tripod, 2022). Samas ei esitanud justiitsministeerium Sisekaitseakadeemiale 2018. a
riiklikku koolitustellimust korrektsiooni erialale ja vastuvottu ei korraldatud, sest vas-
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tavad ametikohad olid vanglates taidetud ning ei nahtud véimalust kdigile 10petaja-
tele t66d pakkuda.

Eesti vanglate personaliteenistus kogub lahkumisp8hjuste andmeid ning kuna uurin-
gut kavandati koos teenistusega, siis olid need artikli autoritele kittesaadavad. Samas
oli andmestik Uldine ega vdimaldanud teha jareldusi, sest nagu ka kdesolev uuring
kinnitas, ei soovi lahkujad oma t66andjale k&iki lahkumise tagamaid avada. Seet6ttu
oli oluline uurida, kuidas tegelikult tajuvad ja mdistavad neid pShjuseid ametnikud,
kes t66lt kolmeaastase tootamiskohustuse ajal lahkuvad. Fenomenograafiline uuring,
kus anoniiimsus oli tagatud, vdimaldas Eestis esmakordselt senisest usaldusvaarse-
maid isiklikul kogemusel pdhinevaid andmeid koguda.

Artikkel on jagatud kuueks osaks. Parast sissejuhatust anname Ulevaate korrektsiooni
valdkonna t66jou vabatahtliku voolavuse uuringutest. Edasi selgitame fenomeno-
graafilise uuringu metoodikat ning tutvustame uuringu tulemusi. Seejarel esitame
tulemuste arutelu koos jarelduste ja ettepanekutega ning kokkuvotte.

1. TEOREETILINE KASITLUS

1.1. T66j6u voolavus

T606jou voolavus viitab olukorrale, kui inimene lahkub t60lt. Korrektsiooni valdkonna
t60jou voolavuse uuringutes tehakse vahet vabatahtlikul ja mittevabatahtlikul voo-
lavusel. Vabatahtlikku t66j6u voolavuse defineerimisel on pdhitunnuseks, et lahku-
mise initsieerib to0taja ise (naiteks lahkumisavaldus, pensionile minek, vabatahtlik
Uleviimine) ning teisel puhul teeb seda asutus (naiteks vallandamine, sunnitud ule-
viimine, koondamine). Korrektsiooni valdkonnas on vabatahtlik lahkumine tavapara-
sem kui mittevabatahtlik ning seda seostatakse suurema kahjuga organisatsioonile,
sest lahkuvad paremini hakkama saavad t66tajad (Wells et al., 2016, pp. 1558-1579).
Kuigi uuringutes eristatakse, kas tegemist on lahkumiskavatsuse vdi lahkumisega —
esimene neist on kognitiivne protsess, kus inimene mdotleb lahkumise peale, kuid ei
pruugi lahkuda, ning teine on kaitumuslik, kus inimene lahkub —, on t66j6u voolavuse
uurimisel kasutusel mélemad lahenemised. Tihti pole usaldusvaarsed lahkumispdh-
juste andmed kattesaadavad ning sel juhul v8ib uurida ka lahkumiskavatsusi, sest lah-
kumiskavatsust peetakse lahkumise theks ennustajaks (Lambert, 2006, pp. 57-83;
Udechukwu et al., 2007, pp. 247-268).
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1.2. To6rahulolu ja organisatsiooniline piihendumus

Vabatahtliku lahkumise ennustajad jagatakse teaduskirjanduses kahte suurde kate-
gooriasse — esiteks to6tajate demograafilised nditajad ja teiseks to6ga seotud tegurid,
mis hélmavad endas ka selliseid kontseptsioone nagu toorahulolu ja organisatsiooni-
line pihendumus (Minor et al., 2011, pp. 58—75). Tédrahulolu defineerimisel on kaks
populaarsemat kasitlust: seda vaadatakse kas seisundi voi tasemena. Té6rahulolu
on afektiivne reaktsioon todle voi tulemusele, mis tuleneb tegeliku tulemuse vord-
lusest oodatava, soovitud voi dra teenitud tulemusega (Cook et al., 1981; Cranny et
al., 1992). Téérahulolu vGib vaadata ka tasemena, mil maaral inimestele meeldib oma
t60 (Cranny et al., 1992).

Organisatsioonilise piihendumuse teoreetilisi kasitlusi on erinevaid, kuid enamik
neist hdlmab vahemalt kolme peamist aspekti. Esimene on emotsionaalne plihendu-
mus, mis viitab sellele, et t6é6taja soovib organisatsioonis té6tada ja samastub orga-
nisatsiooni vaartustega. Teine on alalhoidlik pihendumus, mis on seotud organisat-
sioonist lahkumise tajutavate kuludega, kus t66taja jadb todle, sest tal on vajadus nii
toimida. Kolmas on normatiivne pihendumus, kus to6taja tunneb, et ta on moraal-
selt kohustatud todle jaama (Meyer & Allen, 1991, pp. 61-89). Uuringus osalejatelt
vGib eeldada normatiivset plihendumust, sest neil on seadusest tulenev kolmeaas-
tane té6tamiskohustus.

On leitud, et tooga seotud tegurid, eriti rahulolu t66 ja tookeskkonnaga, ennusta-
vad lahkumist paremini kui individuaalsed nditajad, nagu vanglaametnike vanus, sugu
vBi rass (Lambert & Hogan, 2009, p. 166; Minor et al., 2011, pp. 58-75). Uhtlasi on
need dinaamilised muutujad, mida on organisatsioonil véimalik mdjutada (Leip &
Stinchcomb, 2013, pp. 226—-241) ning seetdttu on need kaesoleva uuringu fookuses.
Uuring keskendub té6rahuloluga seotud lahkumisteguritele tdotamiskohustuse kon-
tekstis ning valdkonna varasemate uuringute llevaade on antud sellest vaatenurgast
Iahtuvalt. Eelnevad uuringud on valdavalt kvantitatiivsed, kvalitatiivseid lahkumisko-
gemuste slivauurimusi korrektsiooni valdkonna kirjandusest ei leia.

1.3. Korrektsiooni valdkonna varasemad t66jou voolavuse uuringud

Viimastel aastakiimnetel on korrektsiooni valdkonna teadusuuringutes laialt tdestust
leidnud seisukoht, et rahulolematud t66tajad lahkuvad t66lt sagedamini kui nende
rahulolevad todkaaslased (Jurik & Winn, 1987, pp. 5-25; Byrd et al., 2000, pp. 69-93;
Lambert, 2006, pp. 57-83; Udechukwu et al., 2007, pp. 247-268; Lambert & Hogan,
2009; p. 166; Leip & Stinchcomb, 2013, pp. 226-241). Tooga rahulolu ja lahkumise
seoseid uurides leiti, et mdni komponent méangis lahkumise juures eriti suurt rolli.
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Esimesel kohal oli vdhene tunnustus tehtud t66 eest ja alles teisel kohal ebapiisav
palk ja muud tasud. See leid Ullatas uurijaid, sest eeldati, et suur t66j6u voolavus on
seotud palgaga. Rahulolematust ja seet6ttu ka lahkumist pGhjustavad veel piiratud
karjaarivéimalused, parsitud loovus ja konflikt moraalsete vaartustega (Udechukwu
et al., 2007, pp. 247-268). On leitud, et vordne kohtlemine, véimalus otsustes kaasa
radkida ning hea labisaamine juhiga on lahkumise seisukohalt isegi olulisemad tegurid
kui palk (Leip & Stinchcomb, 2013, pp. 226-241).

Juhtimine mojutab téostressi, téorahulolu ja plihendumust. Head juhtimistavad véi-
vad vahendada labip&lemist ja t66j6u voolavust (Griffin et al., 2010, pp. 239-255).
Mitmes uuringus on leitud, et t66alane autonoomia on korrelatsioonis téérahul-
oluga (Jurik & Winn, 1987, pp. 5-25; Lambert et al., 2002, pp. 115-143; Lambert,
2004, pp. 208-227; Lambert et al., 2009, p. 166) ja vanglaametniku sdltumatu tegut-
semine oma padevuse piires on rahulolu oluline komponent (Leip et al., 2017, pp.
400-410). Seejuures on tdoalane autonoomia vabaduse maar, mis on tootajatel oma
tooalaste otsuste tegemiseks (Agho et al. 1993, pp. 1007-1027).

Olulised on ka suhted kolleegidega, sest rahulolematus kaastootajatega on seotud
t60jou voolavusega (Minor et al., 2011, pp. 58-75). Kuulujuttude levitamine on (ks
pohilisi stressiallikaid kollektiivis ja omavahelisi pingeid tekitab ka slisteem, kus t66ta-
jaid tunnustatakse vaid pikaajalise téokogemuse eest (Cassiano & Ricciardelli, 2023,
pp. 1-23).

KGrge toostressi tase on seotud aga t66jou voolavusega (Leip & Stinchcomb, 2013,
pp. 226-241). Toostressi vBivad suurendada ka suurenenud té6koormus ja oma t66
tajumine ohtlikuna. Kui vanglaametnikud satuvad t66kohal vagivalla ohvriks v6i nde-
vad pealt kinnipeetavate vahelist vdgivalda, vGib see pOhjustada labipdlemist, mis on
omakorda seotud t66j6u voolavusega (Isenhardt & Hostettler, 2016, pp. 173-207;
Ferdik & Hills, 2018, p. 1673).

Uhtlasi on organisatsiooniline pithendumus seotud t66jdu voolavusega korrektsiooni
valdkonnas (Camp, 1994, pp. 279-305; Minor et al., 2011, pp. 58-75). Kui enamik
uuringuid on parit Ameerika Uhendriikidest, siis organisatsioonilist piihendumust on
uuritud ka Eestis. Vanglates on kdige kérgem alalhoidlik plihendumus, mis viitab sel-
lele, et lahkumisega kaasneks suurem kahju kui jadmisest saadav kasu. Samas ei ole
see organisatsiooni jadmise seisukohalt nii oluline kui emotsionaalne piihendumus
(Viigimets, 2014). Sarnaselt on teised uurijad leidnud, et emotsionaalne seotus ehk
soov jaada todle on suurem motivaator kui vajadus jadda téole. Samuti ei ole kohus-
tus jadda toole piisav takistus lahkumiskavatsuse tekkeks ja t66lt lahkumiseks (Lam-
bert et al., 2015, pp. 135-156). Kui ametniku eesmark ei ole kinnipeetavaid taasihis-
konnastada, kuid vangla eesmark see on, vdib see ennustada lahkumist. Sellisel juhul
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on rohkem lahkumiskavatsusega ametnikke nende hulgas, kes lahtuvad punitiivsest
ideoloogiast ja usuvad, et nGustamine ei ole nende t60 osa. Nende vadartussiisteem ei
pruugi Gihtida vangla omaga ning nad soovivad lahkuda (Ferdik & Hills, 2018, p. 1684).

To6jou voolavuse juures mangib rolli ka tootatud aeg, mida peetakse demograafili-
seks naitajaks. Kuna selle uuringu puhul on kolmeaastane to6tamiskohustus maarav
komponent, on oluline seda aspekti kasitleda. Sisseelamisperioodil (kuni 1 aasta) ja
karjaari varases faasis (1-4 aastat) mojutavad téokeskkonnaga (juhtimise kvaliteet,
kolleegide toetus, rolliselgus, organisatsiooniline pihendumus, ametnike turvalisus,
toorahulolu, to0stress, t60- ja eraelu tasakaal) seotud tegurid lahkumiskavatsust
rohkem kui karjaari hilisemates faasides. Esimese grupi puhul on eriti olulisel kohal
juhtimise kvaliteet ja organisatsiooni toetus, ametniku enda plihendumus, té6stress,
turvalisus tookohal ning t66- ja eraelu tasakaal. Teise grupi puhul muutub kaastdota-
jate toetus oluliseks lahkumiskavatsust mdjutavaks teguriks ja vdheneb juhtimisega
seotud mdju, mure oma turvalisuse ning t66- ja eraelu tasakaalu parast. Uhtlasi leiti,
et mida kdrgem on haridustase, seda tugevam on seos lahkumiskavatsusega eriti esi-
mese nelja td0aasta jooksul, sest ametnikud tajuvad, et neil on vdimalik ka mujal
tootada. Organisatsiooniline plihendumus, eelkdige emotsionaalne piihendumus, on
seejuures tegur, mis mojutab lahkumiskavatsust |dbi kogu karjaari (Griffin et al., 2014,
pp. 4-19). Sugudevahelisi erinevusi uurides on leitud, et organisatsiooniline pihen-
dumus, juhtimise kvaliteet, kolleegide toetus ja turvalisuse kiisimused on lahkumis-
kavatsuse seisukohalt tahenduslikud nii meestele kui naistele (Griffin et al., 2020, pp.
332-354).

Kokkuvdttes voib 6elda, et korrektsiooni valdkonnas organisatsioonilise pihendumise
seisukohalt ei hoia to6tamiskohustus ametnikku t66l kinni ja organisatsiooni jaamisel
on kdige olulisem samastumine organisatsiooni vaartussiisteemiga. Uhtlasi mdjuta-
vad toolt lahkumist kdige enam sellised té6rahuloluga seotud tegurid nagu vahene
tunnustus, ebapiisav palk, piiratud karjaarivdimalused, halvad juhtimistavad, pinge-
lised suhted kolleegidega, vihene té6alane otsustusvabadus, suur td6koormus ning
oma to0 tajumine ohtlikuna.

2. METOODIKA

2.1. Uurimismeetodi valik ja p6hjendus

Selles uuringus kasutasime uurimisstrateegiana fenomenograafilist |ldhenemisuviisi,
mis véimaldab kirjeldada ja anallilisida inimeste kogemuste sisu, teisisénu, kuidas
inimesed kogevad, tajuvad ja mdistavad neid (imbritseva maailma erinevaid nahtusi
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(Marton, 1981 p. 177). Fenomenograafiline Idhenemine on asjakohane viis uurimaks,
kuidas t66lt vabatahtlikult lahkunud ametnikud tajuvad ja mdistavad lahkumise pdh-
juseid labi isikliku kogemuse. Sellisel juhul on tegemist teise astme vaatepunktiga.
Seetdttu on jaetud kdrvale fenomenoloogiline Iahenemine, mis keskendub esimese
astme vaatepunktile ning mille abil kirjeldatakse maailma nahtusi Gldiselt (Marton,
1981, pp. 180-181; Barnard et al., 1999, pp. 213-214). Fenomenograafia pShineb
eeldusel, et nahtusi tajutakse erinevalt, omistades Uhele ja samale ndhtusele erine-
vaid tahendusi. (Marton, 1981, pp. 184-185, 188; Barnard, et al.,1999, p. 214; Aker-
lind, 2012, p. 118). Fenomenograafilise uuringu tulemusena saadud tajutud maailma
kirjeldused on vaadeldavad Uhtse loogiliselt seotud tervikuna ja on aluseks inimeste
motlemisviisi kirjeldamiseks konkreetsetes olukordades (Marton, 1981, pp. 191, 198).
Igal uuringus osalejal vdib olla oma arusaam teenistusest lahkumise pShjustest, mis
baseerub isiklikul kogemusel; neid pdhjuseid mdistetakse ja tdlgendatakse erinevalt.
Uuritavate esitatud seisukohad ja arusaamad moodustavad tervikpildi ja loovad kogu-
mina selgema kasituse, kuidas tajuvad korrektsiooni eriala Idpetanud ja teenistusest
kohustusliku to6tamise perioodi ajal lahkunud selle pShjuseid.

2.2. Valim

Uuringus kasutatud eesmargiparase maksimaalse variatiivsusega valimi moodustami-
sel lahtusid autorid pGhimottest, et valimi koostamine eeldab infotihedate juhtumite
madratlemist ja respondentide selekteerimist (Patton 1990, p. 169). Informatsioo-
nirikkus ja uurija kusitlemis- ning analtusioskused on uuritavate arvust olulisemad
(Patton 1990, pp. 184-185; Marshall, 1996, p. 523). Uurijad valivad respondendid
lahtuvalt oma teadmistest, kogemustest ja eriteadmistest uuritava nahtuse kohta,
et esindatud oleks populatsiooni kdige tiilpilisemad esindajad. Nad peavad vastama
kindlatele kriteeriumitele ja omama kogemusi konkreetses valdkonnas (Cohen et al.,
2018, pp. 218-219). Uuringu respondentide valikul ldhtusid autorid kindlatest kri-
teeriumitest: korrektsioonialane haridus, t66lt lahkumine té6tamiskohustuse ajal.
Usaldusvaarsete tulemuste saamiseks voeti valimi moodustamisel arvesse ka mak-
simaalse variatiivsuse komponent, mille abil kindlustatakse andmete usaldusvaarsus
ja mitmekesisus, nende rakendatavus ja tdlgendamine (Anderson & Arsenault, 1998,
p. 124). Variatiivsus on tagatud jargnevate tunnuste alusel: té6tamine eri (Tallinna,
Tartu ja Viru) vanglates, varieeruv erialane tookogemus, to6tamine eri ametikohtadel
toolt lahkumise ajal.

Valimi kavandamisel analiilisisime vanglateenistuse edastatud andmeid teenistusest
lahkumise kohta ajavahemikul 2017-2021. Ulatuslikuma teabe saamiseks laienda-
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sime ajalist kriteeriumit (kaasasime valimisse 2022. a |dpetanuid ja teenistusest lah-
kunuid). Valimis on 12 korrektsioonialase hariduse omandanud respondenti, kes on
kolmeaastase to6tamiskohustuse jooksul vabatahtlikult t66lt lahkunud. K&ik respon-
dendid vastavad ulalkirjeldatud tlupiliste esindajate profiilile ja omavad tunnuseid
valimi variatiivsuse tagamiseks. Valimi suurus on piisav tahendusilksuste loomiseks ja
Uldistuste tegemiseks.

2.3. Andmekogumine

Andmekogumise instrumendina kasutati poolstruktureeritud stivaintervjuud, et saada
infot Uksikisiku tunnete, arvamuste, hoiakute ja uskumuste kohta, mis p&hinevad
tema isiklikel kogemustel (Saldafia, 2011, p. 32). Tegemist oli kvalitatiivse teemain-
tervjuuga, kus alateemad on teada ning temaatilised kiisimused eelnevalt sdnastatud,
kuid intervjuude kaigus otsustatakse, mida on otstarbekas kiisida ja millal (Barnard,
et al., 1999, p. 222; Robson, 2002, p. 270). Intervjuu pdhiteemaks oli vabatahtlik tee-
nistusest lahkumine, mis on seotud teaduskirjanduses kajastatud té6rahulolu teguri-
tega, kusjuures kisimused olid koondatud kolme valdkonda: t66keskkonna, juhtimis-
kultuuri ja koostookultuuriga seotud tegurid; intervjuu koosnes avatud temaatilistest
kiisimustest, et saada osalejatelt teada nende seisukohti ja arvamusi (Creswell &
Creswell, 2018 p. 261). Enne intervjuu tegemist tutvustasime osalejale uuringu sisu
ja selle eesmarki ning eetilisi ndudeid, mis pShinevad vabatahtlikkuse ja konfident-
siaalsuse pohimdatetel ning hélmavad ndusolekut ja informeeritust (Laherand, 2008,
Ik 156). Andmeid kogusime ajavahemikul alates 2022. a maist kuni 2023. a veebrua-
rini, kokku tegime 12 intervjuud, suheldes respondentidega ndost ndkku. Helifailide
tdisautomaatseks transkribeerimiseks kasutasime Tallinna Tehnikallikooli vdlja t66-
tatud veebipdhist kdnetuvastusstisteemi ASR (Olev & Alumée, 2022, pp. 409—421).

2.4. Andmeanaliiiis

Andmeanaliilisi meetodina kasutasime kvalitatiivset sisuanaliiiisi (Hsieh & Shannon,
2005, pp. 1279-1281) ning induktiivse, deduktiivse ja suunatud kodeerimise kombi-
neerimist (Ezzy, 2002, pp. 84-94; Creswell & Creswell, 2018, pp. 257, 269-271; Soysal
& Saruhan, 2023, p. 282).

Enne intervjuude lugemist maaratlesime teooriast lahtuvalt teemad ehk tahendusiik-
sused, seejarel omistasime tekstile koodid, millest hiljem moodustusid kategooriad
(Larsson & Holmstrém, 2007, p. 57). Kategooriate struktureerimisel vGtsime arvesse
teemakohastes teoreetilistes allikates kdsitletut. Kombineeritud kodeerimine vdimal-
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Tabel 1. Vanglateenistusest lahkumist p&hjustanud tegurid (autorite koostatud)

Kategooriad Alamkategooriad ja koodid
Kategooria 1: Alamkategooria 1.1: TOO ISELOOM
TOOKESK- Koodid:

KONNAGA SEOTUD

1.1.1. To6ulesannete sisu

LAHKUMISTEGURID o )

1.1.2. Vastuolu ootuste ja todulesannete sisu vahel
Alamkategooria 1.2: TOOTINGIMUSED

Koodid:

1.2.1. T66koormus

1.2.2. Tookorralduse paindlikkus

1.2.3. Fuusiline ja vaimne heaolu

Kategooria 2: Alamkategooria 2.1: INIMESEST HOOLIMINE

JUHTIMIS- Koodid:
KULTUURIGA SEOTUD 5 1 1. markamine

LAHKUMISTEGURID - .
2.1.2. Vadrtustamine

2.1.3. Tunnustamine

Alamkategooria 2.2: KARJAARIVOIMALUSED
Koodid:

2.2.1. To6alase arengu julgustamine

2.2.2. Organisatsioonisisene liikumine

2.2.3. Lubaduste tditmine

Alamkategooria 2.3: ARVAMUSEGA ARVESTAMINE
Koodid:

2.3.1. Ettepanekutega arvestamine

2.3.2. Oma padevuse piires otsustamine
Alamkategooria 2.4: TAGASISIDE

Koodid:

2.4.1. Tagasiside igapdevasele todle

2.4.2. Tagasiside keerulistele olukordadele
Alamkategooria 2.5: TOETUS

Koodid:

2.5.1. Toetuse tagamine sisseelamisel

2.5.2. Toetuse tagamine igapdevases t00s

2.5.3. Toetuse tagamine keerulistes olukordades

Kategooria 3: Alamkategooria 3.1: SUHTED KOLLEEGIDEGA
KOOSTOO- Koodid:

KULTUURIGA SEOTUD
LAHKUMISTEGURID

3.1.1. Meeskonnaliikmete vaheline usaldus

3.1.2. Kolleegide suhtumine
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dab anallitsida kogutud andmestikku erinevatest aspektidest lahtuvalt, toetudes teo-
reetilisetele alustele; see tagab uuringu objektiivsuse ja usaldusvdarsuse.

Fenomenograafilise uuringu pohimdtetest ldhtuvalt analldsiti intervjuusid, andmete
redutseerimise kdigus valiti valja tsitaadid, mis andsid vastuse uurimisprobleemina
pustitatud kiisimusele. Toetudes teaduskirjandusele ja tsitaatidele, moodustasime
kolm peamist kirjelduskategooriat, mis esindavad konkreetset teemat, sama tdhendu-
sega kirjeldused koondasime Uhe kategooria alla ja rGhmitasime saadud vaited tahen-
dusiksusteks, moodustades alamkategooriad ja koodid (Laherand, 2008, |k 156).

Andmete kodeerimise kdigus jouti jarelduseni, et valimi maht on piisav, kogutud
andmed sisaldavad rikkalikku teabehulka, kuid esinenud on saturatsiooni ehk info
killastumust. Charmazi jargi I6petatakse andmete kogumine, kui kategooriad on kuil-
lastunud: varskete andmete kogumine ei tekita enam uusi teadmisi (Charmaz, 2006,
p. 114). Kogutud ja anallisitud andmestik véimaldab teha kvalitatiivseid tldistusi ja
jareldusi uuritava probleemi kohta.

3. UURINGU TULEMUSED

Uuringu eesmark oli selgitada vélja, kuidas korrektsioonialase haridusega teenistusest
lahkunud ametnikud tajuvad ja mdistavad vabatahtlikult t66lt lahkumise p&hjuseid
kolmeaastase tootamiskohustuse ajal. Kodeerimise tulemusena eristasime kolme
pdhikategooriat, milleks on (1) tockeskkonnaga seotud lahkumistegurid, (2) juhtimis-
kultuuriga seotud lahkumistegurid, (3) koostdokultuuriga seotud lahkumistegurid.
Vt tabel 1.

3.1. Tookeskkonnaga seotud lahkumistegurid

Kategoorias on toodud vilja, kuidas respondendid tajuvad ja mdistavad lahkumiste-
gureid, mis on tingitud tookeskkondlikest mdjudest. Andmeanallilisis eristus alam-
kategooriatena kaks lahkumisp&hjuse allikat: t66 iseloom ja -tingimused, mille jargi
eristusid koodid. Tulemustest selgus, et peamiste lahkumist mdjutanud p&hjustena
on kogetud llekoormust ja eksimishirmu.
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T66 iseloom

Uheks lahkumist p&hjustavaks teguriks on toonud respondendid vilja inspektor-kon-
taktisiku tooiilesannete sisu (kood 1.1.1). Nende arusaamade kohaselt on toolles-
anded liiga laialivalguvad, h6lmavad sisult erinevaid valdkondi ja eeldavad vdimet
tdita mitut Glesannet korraga. Ametnik peab olema suuteline vastama kiisimustele
viivitamatult. M&ned respondendid on mérkinud, et dokumentide koostamise ja vor-
mide tditmise suur maht ei v8imaldanud piisavalt tegeleda taasuhiskonnastamise
kontekstis olulisema Ulesande, kinnipeetavatega suhtlemisega. Intervjuudest on tul-
nud valja, et lahkumist on m&jutanud ametniku sisemine torge t6dsisu suhtes, nimelt
tunneb ametnik ennast sisemiselt drritununa, kui peab ndustama ja motiveerima

kinnipeetavat.

Mulle ei meeldi nagu need asjad, kus ma pean Uritama mingit inimest muuta véi kuidagi

mingit psihholoogi méngima. (R6)

Intervjueeritavate arvamuste kohaselt on nende lahkumist m&jutanud ka vastuolud
ootuste ja té6iilesannete sisu vahel (kood 1.1.2), mis ilmnevad t66 iseloomuga seo-
tud IGikudes. Olulisimaks vastuoluks on peetud olmeprobleemide lahendamist, mis
sisuliselt ei eelda kdrgemal tasemel ettevalmistust. Kusitavaks muutub t66 seotus
Opitud erialaga, ndrgeneb huvi td66 vastu, mille tulemusena tekib rahulolematus oma
t606 suhtes. Samuti on margitud, et inspektor-kontaktisikuna olid nad kohustatud lisa-
toona tegema madalamat kvalifikatsiooni ndudvat jarelevalvealast t66d, mille tottu
jaid pohiltlesanded osaliselt tegemata, tOstes pinget ja rahulolematust.

Ma 6pin kolm aastat, saan mingi normaalse, tegelikult vdga hea hariduse ja mulle korrekt-
sioon super meeldis sisekas (Sisekaitseakadeemias — toimetaja mdrkus), aga tekib selline
tunne, kas pariselt, ma Gtlen, et kolm aastat ... ja n66pi kinni panna, nimesilte korraldada,
et noh, selline nagu. Uldse selles mdttes ei pea tegelikult Sisekaitseakadeemia taustaga

olema, et seal sokke viia. (R4)

Intervjuudes on toodud vilja, et kohustus taita todilesandeid, mis nGuavad kinnipee-
tavate sisutlihjade, varjatult pahatahtlike podrdumiste lahendamist, tekitas rahulole-
matust. Lisaks ajakulule ei mdistetud, mis oli nende Ulesannete taitmise eesmark, see
tekitas igavustunde ja rahulolematuse t60 huvitavuse suhtes. Ametnikud ei tundnud
ennast kasulikuna, eesmargita tegevus ei pakkunud neile huvi.

Vanglas oli mingid teatud kolm kinnipeetavat, kes lihtsalt, hommikul ldksid todle ja sul oli
kolm kolmsada avaldust. Voib-olla lihtsalt juriidilise poole pealt vGiks olla véimalus sul nagu

debiilsele avaldusele mitte vastust anda. (R9)
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Téétingimused

Intervjuudes osalenud on arvamusel, et liiga suur té6koormus (kood 1.2.1) ja sellega
kaasnev pinge on todkohalt lahkumisel madrava tahtsusega. Teenistusse asumisel
maaratud Glesannete suur maht, nende mitmekesisus ja keerukus, kolleegidevaheline
ebavordne tddjaotus on pohjustanud ldbipSlemist. Pikaajaline llekoormus ei vdimal-
danud téoilesandeid tahtaegselt taita ning tooulesanded kuhjusid.

Aga peale seda, kui mul hakkas to6koorem kuhjuma, ma enam ei joudnud, ma hakkasin
vaatama, nagu mis asju ara jatta /.../. Kohati nagu tekkis tunne, et kui inimesi ei ole, siis
nagu noh, téckoormus on nii suur. Meie pidime tegema umbes neljakiimne kliendiga nii-
Oelda t66d, et see nagu tekitas ka seda tunnetust, et saaks vdibolla seal paremini neid toid
jaotada. Ja siis [0puks ma just métlesingi, et kaua ma ikka seda niimoodi teen. Votsin selle
asja katte ja laksin /.../ dra. (R8)

Kriitilise tegurina tookohalt lahkumisel on respondendid tajunud téokorralduse
paindlikkusega (kood 1.2.2) seonduvat. Paindlike to6vormide puudumise tottu ei voi-
maldatud ametnikel taita teenistusiilesandeid viljaspool tookohta neile sobival ajal ja
ruumis. Stressitekitavaks tootingimuseks on pidanud intervjueeritavad viibimist fiii-
siliselt kinnistes tingimustes, kus ametnik ei ole kiattesaadav oma pereliikmetele ja
puudub vdimalus lahendada ootamatuid eraelulisi kiisimusi. Uhtlasi tekitab kinnises
keskkonnas té6tamine psiihholoogilist pinget ja drevustunnet, mida voimendab keeld
kasutada vangla territooriumil isiklikke sidevahendeid.

See keskkond on ka sihuke nagu, ma ei tea, kdhedust tekitav ikkagi. Tegelikult Gkskdik mis
vanglates, mine sinna valveruumi sinna, see oli nagu, vaga hasti ennast ei tunne tegelikult.
See kuidagi, kuigi ma seda telefoni eriti ei ndppinud, aga mul oli lihtsalt oluline, et kui mul
vaja on, et ma saan helistada ja kui vaja, siis kdik saavad mind katte, et ei ole seda, et ma

kaksteist tundi olen nagu ise vangis. (R12)

Olulise lahkumist p&hjustanud tegurina on intervjueeritavad tajunud fiiisilist ja
vaimset heaolu (kood 1.2.3) puudutavaid aspekte. Kinnipeetavate flusilised riinded
on tekitanud ametnikel hirmu elu ja tervise parast ja pohjustanud ebaturvalisuse tun-
net vanglakeskkonnas viibimise ajal.

Oli see, et Uks, liks harrasmees silitas mulle nakku, kes oli AIDSis, see oli Uiks asi, riskin eluga
siin mingisuguse raha eest, mis ei ole ka nagu noh, et see pole seda vaart. (R7)

Uhtlasi on intervjueeritavad markinud, et vaimse pinge ja drevuse pdhjustajaks on
olnud eksimishirm. Juhtide hinnangulise suhtumise t&ttu ei julgetud tunnistada oma
ebapadevust ja kisida abi. Eriti hairivaks teguriks on respondendid pidanud hirmu
tooandja kontrolli ees.
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Seal ikkagi see kontroll Glevalt poolt, noh pidev asi, /.../ siis m&tlesid, et 166d risti ette, et
jumal hoia, et oleks k&ik korras, eks ju. Noh, et see pinge tegelikult oli paris suur, et ikkagi
sellepdrast, et tulemused olid ju pidevalt kehvad, eks, siis kogu aeg, miks nii kehvad, /.../
kontaktide poole pealt on see, et noh, et siis kdik olid noh, ja kui keegi tegi hasti, siis ta toodi
vdlja, et nded, tema ju saab, miks sina ei saa. Jah, see vdibolla tekitab veel lisaks mingisu-
guseid pingeid, see on pohimdatteliselt olelusvditluseks, eks ju, et kes teeb hasti, kes teeb

halvasti. /.../. Nii oligi, et see on nagu selles suhtes vaimsele tervisele hakkas mdjuma. (R11)

3.2. Juhtimiskultuuriga seotud lahkumistegurid

Selle kategooria alla on koondatud intervjueeritavate kogemused, mis kirjeldavad juh-
timiskultuuriga seotud lahkumistegurite mdistmist. Need kogemused jagunesid viie
suure alamkategooria vahel, mille jargi eristusid koodid. Tulemustest selgus, et enim
lahkumist mdjutanud teguriteks on peetud eri tasandite juhtide hoolimatut suhtu-
mist, arenguvdimaluste piiramist ja toetuse puudumist.

Inimesest hoolimine

Intervjueeritavate arvamuste kohaselt ei olnud t66andja markamine (kood 2.1.1)
soovitud tasemel, sest ametnikud ei tajunud juhtide hoolivust. Tihti ei tuntud huvi
alluva probleemide vastu, ei margatud muutusi ametniku meeleolus, ei péoratud
tdhelepanu inimese vaimsele kurnatusele. Samuti on juhtumeid, kus juhid on suh-
tunud Ukskoikselt ametniku tervisehdiretesse, mis olid tingitud personalinappusest
tingitud tlekoormusest. Ulekoormuse tdttu tekkinud |3bipdlemine on jadnud mar-
kamata ja tegemata asju lahendati sisekontrolli abil. Juhtide hoolimatu ja likskGikne
suhtumine oma alluvatesse, sealhulgas nende |dbipdlemiseelse seisundi markamata
jatmine, on manginud rolli t66lt lahkumisel.

Kolleeg markas, et ma olen kohutavalt kdhnaks jadanud. Aga ta oli ainukene /.../ mingi hetk
kisiti ka, miks sa siis nagu laheks ja motlesin, et noh, tegelikult vot tervis on niimoodi, aga
seda /.../ et see on sinu enda probleem, /.../ ise oled nii n&rk, sest sa vdibolla siis ei sobigi
siia. (R3)

Paljudes intervjuudes on vaartustamise (kood 2.1.2) teema tekitanud pigem negatiiv-
seid emotsioone. Ametnikud ei tundnud, et neid hoitakse, ei tundnud ennast teenis-
tusele kasulikuna, esile on kerkinud ka ebavordse kohtlemise probleem, kus inimene
tundis ennast véhem vaartustatuna kui teised ametnikud.

Tundub, et need juhid ei ole nagu vaga juhtimisoskustega voibolla, sageli pannakse keegi
seal Uksuse juhiks, kes lihtsalt on kontaktina hasti t66d teinud, ta ongi tark aga mingitest
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suhtlemisoskustest ja sellest jaab nagu puudu, et seda mingit hoidmise, vaartustamise tun-
net inimestel ei ole seal nagu, teedki muudkui tletunde, t66d on palju ja kui julged kurta,
siis noh, ma ei tea, mulle lihtsalt on 6elnud, et siis juht on 6elnud, et kui ei meeldi, mine dra

ja noh niimoodi. (R6)

Intervjueeritavad on toonud vilja, et vanglateenistuses ei suhtuta stressis toota-
jasse hoolivalt ja toetavalt, vaid nende lle naerdakse ja neid naeruvaaristatakse, et
ametnik ei ole piisavalt tugev. Intervjuudes osalenud on réhutanud, et vaartustatakse
teiste saavutusi, rohutades hatta jdanud ametniku saamatust. Uuringus osalenud on
vditnud, et on kogenud vahest tunnustamist (kood 2.1.3). Ametnikud ei saanud ooda-
tud tunnustust tehtud t606 eest, mis tahendas neile, et nende panus organisatsiooni
ei ole oluline ja neid ei vaartustata. Paljud juhid on olnud seisukohal, et kiita ega tun-
nustada ei ole vaja.

Sellist mingit tunnustamist voi noh, isegi seda positiivset tagasisidet voi isegi negatiivne
tagasiside jaa, jaa, et sa teaks nagu mida teisiti teha voi kuhu nagu rohkem tahelepanu
rGhutada, et seda nagu ei olnud. (R5)

Karjddrivoimalused

Intervjuudest on tulnud valja, et t66alase arengu julgustamist (kood 2.2.1) ei ole
juhid pooldanud. Ametnikud tundsid ennast inspektor-kontaktisikuna Ioksus, arengu-
vGimalusi piirati ning dadrmuslikel juhtumitel keelati isegi ametikohalt lahkuda.

Ma ei saa Oelda, et keegi kaskis mind, aga, aga nagu IGigati dra kogu aeg tiivad nagu tahtsid
midagi muud teha ja kogu aeg 6eldi, et kuule, et ei saa. Naiteks mina kontaktisikuna tahtsin
siis olin huvitatud laskmistrennides kdimisest, et aga siis mulle 6eldi niimoodi, et kontakti-
sikutel ei ole motet seda ressurssi raisata, nagu, et ma ei pea lasketrennides kdima. Soovin
relva, aga palun, siin on M| (motiveeriv intervjueerimine — autorite mdrkus). (R4)

Arenguvdimaluseks peetud organisatsioonisisest liikumist (kood 2.2.2) on respon-
dendid hinnanud vahetdendoliseks. Intervjueeritavad on tajunud, et juhid ei olnud
valmis ametnikele motiveerivaid enesearenguvdimalusi pakkuma, on eiranud t66taja
soovi proovida oma voimeid samal tasandil, kuid teises ametis. Véimalused kasutada
oma erialaseid teadmisi ja ppida t66 kaudu uusi asju olid piiratud, kuna juhid seda
ei pooldanud.

Ja siis viimane nii-6elda asi, mille parast ma I6puks otsustasin ara, oli see, et meile deldi
konkreetselt valja direktori poolt, et liksuste vahel mitte mingeid liikumisi ole, et kui tahad
kuskile mujale minna, siis ei saa, et lihtsalt pead oma t66d dra kannatama. (R8)

SILVIA LUGE, MARETMLIAN 183



Organisatsiooni Uksuste vaheline roteerumine ja ametiredelil llespoole liikumine
on sdltunud ,,0igesse” gruppi kuulumisest v&i labisaamisest kdrgel ametipositsioonil
ametnikega.

Moéne intervjueeritava sénul on lahkumise kindlaks p&hjuseks olnud lubaduste taitmi-
sega (kood 2.2.3) seotud olukorrad. Esialgselt on juhid toetanud ametnikku liikumist
teisele ametipositsioonile samal voi kdrgemal tasandil, kuid tegelikult jaeti lubadus
korduvalt tditmata. Taunitavaks on respondendid pidanud olukorda, kui otsusest enda
kohta on nemad saanud teada kolmandatelt isikutelt, mitte lubaduse andnud juhilt.

Uhes&naga raikisin, et tahaks nagu kohta vahetada, et nagu siin siisteem nagu té6tab, kdik
on nagu hasti. Tundsin ka, et nagu midagi juurde Gppida ei ole, tahaks nagu voibolla moned
alluvad saada endale, teha nagu kuskil mingis muus liinis mingit t66d, et tdusta kdrgemale
/.../ sai raagitud, deldi, et pdhimdtteliselt saab kill. Aga midagi laks niimoodi, et deldi, et
tdmbame praegu pidurit /.../. Noh, seal oli see teema /.../ et otsiti minu kohale uut inimest,
aga ei leitud ja siis mind hoiti nii 6elda vagisi kinni selle koha peal, ei lubatud mul liikuda.
(R10)

Arvamusega arvestamine

Intervjuudest on tulnud valja, et ametnikule on téhtis, et tema ettepanekutega nii t66
sisu kui ka korralduse osas arvestatakse (kood 2.3.1). Tegelikult on enamik uuringus
osalenuid tajunud vastupidist — nende arvamust ega ettepanekuid ei peetud olulis-
teks, lahtuti vaid juhtide arvamusest ning otsuseid oma alluvatele ei pdhjendatud.
See tekitas olukorra, kus oli turvalisem jétta ettepanekud enda teada, valtimaks juh-
tide meelepaha.

Kui juht ttleb midagi, siis ta peaks nagu arvestama ka sellega, et kollektiivis on inimene,
kellel vdibolla ei meeldi ja kes vGib midagi 6elda, kes v3ib nagu pakkuda midagi muud ka
vdlja, et teha seda naiteks niimoodi. Aga kui juht on selline, kes ei aktsepteeri nagu alluvate
arvamust absoluutselt, siis noh, see on kindlasti halva omadusena kirja, nagu Noukogude
Liit, noh. (R9)

VGimalust otsustada oma padevuse piires (kood 2.3.2) on pidanud k&ik intervjuee-
ritavad olulise tahtsusega kiisimuseks. Respondendid on kogenud olukordi, kus juh-
tide domineeriva juhtimisstiili tottu ei voimaldatud ametnikel oma p&adevuse piires
kinnipeetavate taasuihiskonnastamise protsessi juhtida. Piiratud vdimalused lange-
tada iseseisvaid otsuseid ja vahene kaasatus otsustesse on parssinud plihendumist ja
innukust. Uhtlasi valmistas raskusi olukord, kus eri tasandite juhtidelt tulid erinevad
suunised.
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Aga tegelikult praegu on ju niimoodi, et Gksuse juht Gtleb, et noh, et annab tervele tiksu-
sele korralduse ja siis sina oledki seal justkui see, kes laveerib seal nii 6elda enda liksuse
juhi vahel samas kinnipeetavate soovide vahel ja siis samas veel mingi /.../ soovide vahel ja
siis /.../ soovide vahel ja siis veel mingid metoodikud Utlevad sulle ka midagi. Siis sa oledki
justkui tuulelohe seal. Noh, ma ei tea, tegelikult kontaktisikule on vaja palju rohkem v&imu,
autoriteeti, autonoomsust, et ta saaks tegutseda. Et ma saakski taasiihiskonnastada ini-

mesi, mitte see, et ma viin siis erinevate institutsioonide selliseid eesmarke taide. (R4)

Tagasiside

Intervjuudest on selgunud, et tagasiside igapdevasele t66le (kood 2.4.1) on kdigile
uuringus osalenutele tahtis, sest see on vajalik oma t66 paremaks tegemiseks. Res-
pondendid on kurtnud selle (ile, et juhtide antav tagasiside on pigem Uldist laadi, kuid
vajadus on personaalse tagasiside jarele. Samuti ei oldud rahul tagasiside andmisega
kirjalikus vormis, kasutades selleks tihiseid elektroonilisi suhtluskanaleid. Uksikud res-
pondendid on réhutanud, et halva soorituse eest olid vahetud juhid altimad andma
kohe negatiivset tagasisidet, tehes seda jouliselt ja kdrgendatud haaletoonil.

Negatiivset tagasisidet see vaga ruttu ja vaga jouliselt, karjumine to6taja peale pole kunagi
okei. Et ma oleks saanud aru siis, kui oleks rahulikult raagitud. (R1)

Lisaks tagasisidele, mida annavad juhid igapdevastele todsooritustele, on intervjueeri-
tavad vajanud markimisvaarselt rohkem tagasisidet keerulistele olukordadele (kood
2.4.2). Intervjueeritavad on toonud esile, et tagasiside keerulistes to0situatsioonides
on hadavajalik, sest sellest sdltuvad nende edasised tegevused. Tagasiside andmata
jatmine tekitab tootajal teadmatuse ja ebakindluse tunnet, kahtlust oma vdimetes ja
eksimishirmu. Taunitavaks peeti olukorda, kui tagasisidet ootamatult tekkinud keeru-
lisele olukorrale saadi kinnipeetavate kaest, mitte oma vahetult juhilt.

See menetlus kais nii prokuratuurist labi kui ka tsiviilkohtust, et aga mingit tagasisidet nagu
sellele ma ei saanud /.../. Vahepeal kisiti mingeid tapsustavaid asjaolusid ka juhi poolt, aga
nagu mingit tagasisidet, et nagu sa tegid k&ik digesti ja nii edasi, pole saanud /.../ ma pigem
rohkem kuulsin selle kdigust kinnipeetavate kdest. (R2)

Uhtlasi on respondendid pidanud té&motivatsiooni hiirivaks asjaoluks, kui ametniku
tegutsemise hindamisel keerulises olukorras — kusjuures ametnik pole eelnevalt labi-
nud vastavat ettevalmistust — piirdutakse napisdnalise negatiivse tagasiside andmi-
sega, selgitamata esinenud puudusi ja vigu.

Ma ise kiisisin, mis toimub. Oeldi, et ei olnud midagi head. Sellega asi piirdus, ma ei saa-
nudki seda tagasisidet. (R7)

SILVIALUIGE, MARETMLIAN 185



Toetus

Suure arendamist vajava teemana on toonud respondendid valja toetuse tagamist
sisseelamisel (kood 2.5.1). Intervjueeritavate arvamuste kohaselt ei ole neile parast
teenistusse asumist vajalikku sisseelamist holbustavat toetust pakutud. Margiti, et
alguspaevil on tugistruktuuri puudumine raskendanud nende t66elu markimisvaar-
selt, arusaamatusi on tekitanud alluvuse kiisimus, orienteerumine niansirikkas t60s
ilma juhendaja vGi mentorita on olnud komplitseeritud ja pdhjustanud ebakindlust,
hirmu, drevust ja soovi otsida uut t66d.

Minul oli kil selline tunne, et ma laksin tédle ja visati kohe nagu stigavas otsas vette ja noh
uppuma. lkka on vaja kedagi, kelle kdest kiisida, sest et vanglate metoodikad on natukene

siiski erinevad, et seal tooalaseid nliansse sa ei saa teada, kui sa tuled té6le koolist. (R1)

Enamik uuringus osalenud respondente ei ole teenistuses oleku ajal tunnetanud, et
neid oleks piisavalt toetatud, kuigi juhi toetuse tagamine igapdevases t66s (kood 2.5.2)
on neile alluvate sonul vajalik ja oleks kutsunud neis esile positiivseid tundeid ja usal-
dust kogu organisatsiooni vastu. Intervjueeritavad on pigem tajunud mittetoetavat suh-
tumist, nad ei julgenud juhtidega jagada oma toomuresid ega kisida ndu, kartes juhi
meelepaha ja valestimdistmist, millele vdis jargneda distsiplinaarmenetluse algatamine
ja karistuse madramine. Tunnustava ja vdartustava suhtumise asemel on moni respon-
dent tajunud, et teda alandatakse ja ollakse ta probleemide suhtes tikskdiksed.

Toetuse tagamine keerulistes olukordades (kood 2.5.3) kasitleb antud uuringu kon-
tekstis olukordi, kus teenistustilesandeid taitnud ametnikud on langenud fliisiliste
rinnakute ohvriks ja vajanud juhi tuge ja toetavat suhtumist tekkinud vaimse trau-
maga toimetulekuks. Kriitilises olukorras juhi toetusest ilmajaamine on ametnikus
tekitanud stressi ja lahkumismaotteid.

Siis seal ma sain ilmselt hingelise trauma ja peale seda see Uiksus tundus minu jaoks paris
jube /.../. Mis ma juhi kdest sain, ma tapselt ei maletagi, kuidas, kas me vaga vestlesime sel
teemal. Ma laksin tema juurde ja Utlesin, et mul on nagu, et ma ei tunne selle asja parast
ennast hasti, et kas ma vdiksin Uhe pdeva vabaks vétta. Ma siis lihe pdeva ei pidanud t66l
kdima voi paar paeva vist. /.../ Ja muud ei oldki, siis ma tulin tagasi/.../ iga kord, kui ma téole
tulin ma olin nii pinges ja varisesin. (R12)

3.3. Koostéokultuuriga seotud lahkumistegurid

See kategooria hélmab intervjueeritavate seisukohti ja arusaamu koostodkultuurist
ja selle mojust lahkumisotsuse langetamisele. Andmeanalidsis eristus alamkategoo-
ria suhted kolleegidega, mille alla on koondunud kaks Uksteisest selgelt eristatavat
koodi. Olulisteks aspektideks t60lt lahkumise kasuks otsustamisel on peetud kollee-
gide halba suhtumist ja pingelist to66hkkonda.
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Suhted kolleegidega

Kdige keerulisemaks ja valjakutserohkemaks valdkonnaks on pidanud intervjueeri-
tavad meeskonnaliikmete vahelise usalduse (kood 3.1.1) teemat. Paljude ametnike
arvates on lahkumise peamiseks pdhjuseks olnud usalduse ja inimlikkuse puudumine
meeskonnas, mis ei vdimalda ennast tunda vabalt ja turvaliselt. Moned respondendid
on kannatanud kolleegide kadeduspuhangute kaes, lksustes on soositud kuulujut-
tude levitamist. On esinenud olukordi, kus isiklike suhete tottu muutus t666hkkond
talumatuks, see omakorda raskendas t66 tegemist ja vahendas rahulolu to6ga. Orga-
nisatsioonisiseselt on lksustevahelise koostd6d tegemine olnud taunitav voi hoopis
keelatud. Mdned respondendid on toonud vélja, et td0pdeva parem osa oli suhtle-
mine kinnipeetavaga.

Seal laks minu meelest see asi kuidagi jube sihukeseks Uksteisele drapanemiseks ja sa pead
ise ka ennast nagu teadma, et kas ta tahad muutuda ka kibestunuks ja ollagi siuke, kes noh
ainult oma tagumikku kaitseb. Et noh nii suur press, et see inimene nditeks ei saa seal t66d
teha, ta tahaks, mitte ta ei taha t66d teha, vaid lihtsalt, et talle ei meeldi selline 6hkkond,
push’imine, kogu aeg siuke, et nagu istud nagu noelte otsas. Noh, et see ei ole nagu tervis-
lik. No kui sul on pdevas, sa lahed koju ja métled, et okei, sul kdige positiivsemad suhtlemi-
sed pdeva jooksul olid kinnipeetavatega, see ei ole okei. (R3)

Muutusi vajavaks aspektiks on pidanud respondendid kolleegide suhtumist (kood
3.1.2). Intervjueeritavate arvamuse kohaselt on kolleegide negatiivne suhtumine oma
meeskonnaliikmesse halvanud meeskonna lihtset toimimist. See on tihti aset leidev
nahtus vangla keskkonnas ja on maaravaks pShjuseks teenistusest lahkumisel.

Kui sa paistsid millegagi silma, sind tdmmati alla kohe, nagu nende vanemate olijate poolt.
Et reaalselt oligi see, et ma laksin teise Uksusesse, eks ju, selle juhiga meil koost6o oli nagu
vaga hea. Ta hakkas mind usaldama, madrama mulle tlesandeid, ilma et ta Utleks teistele
kontaktidele, kes teda varem asendasid ja see tekitas nii palju paksu verd, et mina sain selle
rahe endale kaela, mulle helistati, karjuti, séimati mind, see oli nagu 166k. (R11)

Respondentide sdnul on esinenud olukordi, kui juhi toe ja tdhelepanu parast kon-
kureerides kaevatakse oma kolleegi peale ja rdagitakse teisi taga. Selle tulemusena
muutus tookeskkond miirgiseks, pdhjustas pingeid ja soovi t6o6lt lahkuda.

Ja noh, siis ongi, et noh, pannakse kogu aeg puid alla, et siis sa nagu ei saa seda t66d teha
nii, nagu sa tahaksid. Ja vot see kohutavalt vasitay, /.../ sa pead otsustama, kas sa tahad
nagu teha selle negatiivse, enda jaoks negatiivse muutuse ja muutuda selliseks teistsugu-
seks. V0i siis, kui sa nded, et midagi Umbert ei muutu, siis sa pead dra minema. (R3)
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4. ARUTELU

Uuringust selgus, et tiheks korrektsiooni haridusega ametnike lahkumist mdjutavaks
teguriks to6tamiskohustuse ajal on inspektor-kontaktisiku t66 iseloom. Ametnikult
oodatakse, et ta oleks Uhelt poolt ndustaja ja toetaja, teisalt aga menetleks rikkumisi.
Uuringus osalejad pigem eelistasid kas thte vdi teist rolli tdita ning ennast menetle-
jaks pidades oli raske taasiihiskonnastavat rolli vétta. Vabatahtliku lahkumise potent-
siaalne ennustaja voib olla see, kui ametniku eesmark ei ole taastihiskonnastada, aga
vangla eesmark see on (Ferdik & Hills, 2018, p. 1684). Vaartusslisteemi ihtimine on
seotud organisatsioonilise plihendumusega, mis omakorda mdjutab t66j6u voolavust
korrektsiooni valdkonnas (Camp, 1994, pp. 279-305; Minor et al., 2011, pp. 58-75).
Uuringud naitavad, et emotsionaalne seotus organisatsiooniga voi selle puudumine
mojutab toolt lahkumist kogu karjaari kestel (Griffin et al., 2014, pp. 4-19). Lahku-
misega seotud kulude kalkuleerimine (nt lahkumine madalamale palgale, lahkumine
ilma alternatiivse to6pakkumiseta) vGi kohustus jadda t6dle ei ole piisav takistus,
ennetamaks lahkumiskavatsuse teket ja t66lt lahkumist (Viigimets, 2014; Lambert et
al., 2015, pp. 135-156). Uuringus osalenutel oli kohustusliku komponendina organi-
satsiooniline piihendumus ning see ei takistanud neid lahkumast isegi juhul, kui tuli
hivitada dppekulud, mille summa vdis ulatuda mitmetesse tuhandetesse eurodesse.

Vanglateenistuse Uiks peamisi eesmarke on kinnipeetavate taastihiskonnastamine
ning kui korrektsiooni IGpetanutelt oodatakse t66le asumist inspektor-kontaktisikuna,
tasuks dppurite varbamisel pddrata tahelepanu inspektor-kontaktisiku t66 olemusele
ja kandidaadi sobivusele nGustajarolli. Kui korrektsiooni kdrgharidust ndhakse eeldu-
sena, et tootada vanglasiisteemis teistel kdrgharidust ndudvatel ametikohtadel, tuleks
kaaluda dppekavas spetsialiseerumise vGimalust kas kinnipeetavate taastihiskonnas-
tamise alasele nGustamisele v&i diguskuulekale lahendamisele. Spetsialiseerumise
vGimaldamine eeldab tdnasest suuremat arvu Oppijaid, samuti muudab see amet-
nikevahelise to6ilesannete jagamise ja nende draolekul asendamise keerukamaks.

Tahelepanu vaarivaks teguriks lahkumise pdhjuste uurimisel on intervjueeritavate
arvamuste kohaselt ka vastuolu ootuste ja todiilesannete sisu vahel. Rahulolema-
tust pbhjustavad olukorrad, kui inspektor-kontaktisikuna tootavad ametnikud pea-
vad tegema madalamat kvalifikatsiooni nGudvat jarelevalvealast t66d voi tegelema
Ulesannetega, mis seavad nende jaoks t66 mottekuse kahtluse alla. Uuringu autorite
arvates on see juhtimispGhimotte ja ressursside kasutamise kiisimus, et erialase korg-
haridusega ametnik teeks erialast t66d ning valvurite puuduse leevendamiseks kasu-
tatakse alternatiivseid meetmeid.
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Tootingimustega seotud lahkumistegurite juures tdid uuringus osalenud vilja, et liiga
suur tookoormus ja sellega kaasnev pinge on tookohalt lahkumisel maarava taht-
susega. Suurenenud téokoormus aga suurendab toostressi (Ferdik & Hills, 2018, p.
1673) ja kdrge toostressi tase on aga seotud t66jou voolavusega (Leip & Stinchcomb,
2013, pp. 226-241). Uuringu autoritele teadaolevalt plitiab vanglateenistus sellele
probleemile lahendusi leida.

Olulise lahkumist p&hjustanud tegurina on toodud fiiiisilist ja vaimset heaolu puu-
dutavaid aspekte. Fiitsiline riinne on tekitanud hirmu elu ja tervise parast ja p&hjus-
tanud ebaturvalisuse tunnet tookohal. Ka uuringud naitavad, et vanglaametnikel, kes
satuvad tddkohal vagivalla ohvriks, vdib see pdhjustada labipdlemist, mis on oma-
korda seotud t60jou voolavusega (Isenhardt & Hostettler, 2016, pp. 173—-207). Fii-
siline riinne on ametniku jaoks vaga keeruline olukord, mille jarel oleks vaja ka juhi
toetust, mida uuringus osalenud enda kogemuse kohaselt ei saanud. Uuringu autorid
teevad ettepaneku, et vanglateenistus tootaks valja slisteemse lahenemise ja annaks
juhtidele ja tootajatele vajalikud oskused, kuidas vahetult ja ka pikemaajaliselt toe-
tada rinde ohvriks sattunud ametnikku.

Vaimse pinge poOhjustajaks on olnud hirm eksida ning hirm kontrolli ees. Samas on
juhtide antav tagasiside pigem (ldist laadi, kuid vajadus personaalse ja sisulise taga-
siside jarele on suur nii igapaevases t60s kui ka keerulistes olukordades. EbaGnnes-
tunud soorituse eest on tagasiside kiirem tulema kui oodatud soorituse korral ning
sel juhul on tagasiside pigem jouline ja negatiivne, mitte konstruktiivne ja edasiviiv.
See on tekitanud olukorra, kus pole julgetud jagada juhtidega oma t6omuresid ega
kiisida ndu, kartes juhi meelepaha ning vdimalikku distsiplinaarmenetluse algatamist.
L6ppkokkuvottes suurendab see toostressi ja labipdlemise riski ning voib pShjustada
lahkumist (Leip & Stinchcomb, 2013, pp. 226-241). Turvalisus té6kohal, juhtimise
kvaliteet ja t66stress on eriti olulised faktorid karjaari algusaastatel ja eriti just alla
aasta tootanud inimeste puhul (Griffin et al., 2014, pp. 4-19). Seetdttu on téhtis p66-
rata tdhelepanu toetusele sisseelamisperioodil, mida uuringus osalejad paraku ei
kogenud. Vanglateenistusel on kdimas uue too6taja sisseelamisprogrammi arendus,
kus tasuks arvesse vétta, et alla aasta to6tanud ametnikud vajavad erilist tahelepanu.

Uuringus on kaardistatud ka teised juhtimiskultuuriga seotud lahkumistegurid, sest
juhtimine mdjutab toostressi, toorahulolu ja pihendumust. Hea juhtimispraktika
vOib vdhendada labipdlemist ja t66jou voolavust (Griffin et al., 2010, pp. 239-255).
Olulisel kohal on inimestest hoolimine ning ka uue vanglateenistuse strateegia koha-
selt on Uheks vaartuseks inimlikkus (Justiitsministeerium, 2023). Siinkohal on oluline
markida, et uuringus osalejad tootasid ajal, kui kehtisid teised vaartused. Uuringus
osalenud ei tundnud juhtide hoolivust, sest puudus isegi markamine — ei tuntud huvi
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alluva probleemide vastu, ei margatud muutusi té6taja meeleolus ja ei pooratud
tahelepanu vaimsele kurnatusele. Uhtlasi esineb juhtumeid, kus juhid on suhtunud
Ukskoikselt terviseprobleemidesse, mis olid tingitud personalinappuse tottu tekkinud
Ulekoormusest. Ametnikud ei tajunud, et neid vaartustatakse, ei tundnud ennast tee-
nistusele kasulikuna voi seda, et neid teiste ametnikega vordselt koheldakse. Uurin-
gus osalenud on kogenud vahest tunnustamist, mis tekitas tunde, et nende panus ei
ole organisatsiooni jaoks oluline ja neid ei vaartustata. Samuti tajusid nad, et nende
juhid ei ole pidanud kiitmist ja tunnustamist oluliseks. Té6rahulolu ja lahkumise seo-
seid uurides on leitud, et vdhene tunnustus tehtud t66 eest on lahkumise seisukohalt
kdige madravam (Udechukwu et al., 2007, pp. 247-268).

Rahulolu suurendavad ka karjaarivoimalused organisatsiooni sees ja vdimalused
t6balaseks arenguks. Uuringus osalenud tajusid, et nende tédalast arengut ei julgus-
tatud. Ametnikud tundsid ennast inspektor-kontaktisiku ametis justkui |0ksus, aren-
guvdoimalusi piirati ja ekstreemsematel juhtudel keelati isegi ametikohalt lahkuda.
Enamik intervjueeritavaid on pidanud organisatsioonisisese lilkumise vdimalust
piiratuks just juhtide seisukohtadest tulenevalt. Oli ka olukordi, kus esialgu toetati
ametniku liikumist teisele ametipositsioonile, kuid tegelikult jaeti lubadus korduvalt
tditmata. Piiratud karjaarivoimalused p&hjustavad rahulolematust ja seetdttu ka lah-
kumist (Udechukwu et al., 2007, pp. 247-268).

Juhtimiskultuur on seotud ka arvamuste arvestamise ja vGimalusega otsustada oma
padevuse piires. Uuringus osalenud on kogenud olukordi, kus nende arvamust ega
ettepanekuid ei peetud oluliseks, sest ainudige oli vaid juhi arvamus ning seda ei
pidanud alluvatele isegi pohjendama. Vdimalust otsustada oma padevuse piires on
pidanud kdik intervjueeritavad vaga piiratuks ning see on mdjutanud nende lahkumis-
otsust. Erialal omandatud teadmised vGimaldavad teatud piirides iseseisvalt tegut-
seda, otsustada ja vastutada, kuid vanglasisesed todsuunised seda ei lubanud. Samas
vanglaametniku sdltumatu tegutsemine oma padevuse piires on rahulolu oluline
komponent (Leip et al., 2017, pp. 400-410). Rahulolematust ja seetdttu ka lahkumist
pdhjustavad parsitud loovus ning vastutuse puudumine (Udechukwu et al., 2007, pp.
247-268).

Koostookultuuriga seotud lahkumistegureid uurides selgus, et suhted kolleegidega
on tekitanud palju pingeid ja rahulolematust. Oluliseks pohjuseks t66lt lahkumisel
on meeskonnaliikmete vahelise usalduse puudumine, sest liigselt vdisteldakse enda
hea positsiooni parast juhi silmis, mustatakse kolleege, levitatakse kuulujutte voi on
suhted t66l ldinud isiklikul tasandil pahatahtlikuks. Rahulolematus kaastootajatega
on seotud t66jou voolavusega (Minor et al., 2011, pp. 58-75) ning k&ige rohkem
toostressi pohjustavad kuulujuttude radkimine ja ebadiglane soosimine (Cassiano &
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Ricciardelli, 2023, pp. 1-23). Kaastootajate toetus muutub eriti oluliseks lahkumis-
kavatsust mdjutavaks teguriks karjaari varases faasis parast esimest sisseelamisaastat
(Griffin et al., 2014, pp. 4-19).

Juhtimis- ja koostéokultuuriga seotud teemad on vanglateenistusel pdevakorras ning
uuringu tulemusi on vanglate personaliteenistusega jagatud. 2023. a loodi uus vang-
lateenistuse strateegia, kus kesksel kohal on to6tajatest hoolimine, arengu julgusta-
mine, to0tajate kaasamine otsustamisse ning toetava 6hkkonna loomine. Strateegi-
liste eesmarkide saavutamiseks uuendatakse vanglateenistuse juhtimispdohimétteid,
korraldatakse juhtidele regulaarselt arenguseminare ning md&d&detakse tootajate
rahulolu ja kogutakse tagasisidet juhtide t66 kohta.

KOKKUVOTE

Korrektsiooni valdkonna vabatahtlikult lahkunud t66jou uuringutes jagatakse lah-
kumise ennustajad kahte suurde kategooriasse — esiteks t66tajate demograafilised
naitajad ja teiseks tooga seotud tegurid. On leitud, et t66ga seotud tegurid, eriti
just rahulolu t606 ja tookeskkonnaga, ennustavad lahkumist paremini kui individuaal-
sed nditajad. Seet6ttu keskendub tehtud empiiriline uuring eelkdige téorahuloluga
seotud teguritele vabatahtliku lahkumise kontekstis. Autorid uurisid, kuidas tajuvad
vabatahtlikult vanglaga teenistussuhte I6petanud ametnikud lahkumispdhjuseid, ning
uuringust selgus, et need on seotud ametnike téorahulolu komponentidega ja moo-
dustavad kolm pdhivaldkonda: t66keskkonna, juhtimiskultuuri ja koostéokultuuriga
seotud tegurid. Uuringu tulemustest nahtub, et peamisteks tookeskkonnaga seotud
lahkumisteguriteks on llekoormus ja eksimishirm. Juhtimise vallas on lahkumisot-
sust enim mojutanud teguriteks peetud eri tasandite juhtide hoolimatut suhtumist,
arenguvbimaluste piiramist ja toetuse puudumist. Koostookultuuri valdkonnas on
olulisteks aspektideks t66lt lahkumise kasuks otsustamisel toodud kolleegide halba
suhtumist ja pingelist t66dhkkonda. Uldjuhul on t66lt vabatahtliku lahkumise p&hjus-
teks mitme teguri ja asjaolu koosmdju, kuid eriti tdhelepanu vaarivateks ja muutmist
vajavateks peetakse tegureid, mis puudutavad kollegiaalsete suhete aspekte. Edasi-
sed uuringud vdiksid keskenduda ametnike omavahelistele suhetele organisatsiooni
sisekliima loomise kontekstis. Korrektsiooni hariduse omandanud vanglaametnikke ja
nende toolt lahkumise pdhjuseid pole autoritele teadaolevalt Eestis uuritud, mistdttu
on uuringu tulemused oluliseks panuseks selles valdkonnas.
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