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SISSEJUHATUS

Enamik inimesi kaib to6l erinevatel pohjustel ja viisidel, kuid see on siiski igalihele
vajalik. Veedame seal suure osa oma ajast, seega on oluline, et me tunneksime end t66l

hasti ja sooviksime olla osa tdokeskkonnast.

Sihtasutus Kutsekoda viis 2021. aastal labi sotsiaalvaldkonna uuringu, kust selgus, et
aastaks 2030. on puudu umbes 1000 kvalifitseeritud sotsiaaltootajat-ndustajat (Pihl &
Krusell, 2021, Ik 105). Sellest tulenevalt on oluline olemasolevate tG6tajate hoidmine.
T60tajaid seob asutuse vOi organisatsiooniga, sh mdjutab t66lt lahkumise kavatsust voi
todle jaamist organisatsioonile pihendumine (Rebane, 2017, Ik 39). Véhem
plhendunud tdotaja ei tunne end organisatsiooni osana, valjendab rohkem enda
rahulolematust ning ei nde end pikas perspektiivis organisatsiooni liikkmena (Griffin et
al., 2020, lk 26). Vahem plhendunud to6taja on valmis ka vahem organisatsiooni jaoks
panustama kui k@rgelt puhendunud td6taja (Rebane, 2017, Ik 45). Organisatsioonile
pihendumine on seotud ka tajutava organisatsioonipoolse toetusega (Kurtessis et al.,
2017, Ik 1876). Sotsiaalvaldkonna spetsialistidel on tdostressi tekkeks suurem
tdendosus, (Pascu, 2024) seega on oluline neile pakkuda piisavalt toetust. Chatzittofis ja
tema kolleegid (2021, Ik 4) toovad vilja, et madal organisatsioonipoolne toetus vdib
mdjutada tdOtajate vaimset ja fldsilist tervist ning Kairo (2014, Ik 34) uuringu
tulemustest selgus, et madala organisatsioonipoolse toetuse korral on suurem tdendosus,

et tootaja lahkub organisatsioonist.

Tulenevalt eelnevast on uurimisté0 probleemiks, et védiksema organisatsioonipoolse
toetuse korral on sotsiaalvaldkonna spetsialistide organisatsioonile plhendumine

madalam, mistdttu kahanevad to6tulemused ja suureneb t661t lahkumine.

T60 eesmark on vélja selgitada Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide tajutav

organisatsioonipoolne toetus ja organisatsioonile pihendumine ning uurimistulemustele



tuginedes teha ettepanekud Tartumaa Omavalitsuste Liidule paremaks
sotsiaalvaldkonna spetsialistide toetamiseks ning organisatsioonipoolse pihendumise

soodustamiseks.

Tulenevalt eesmargist on uurimiskisimusteks:

1. Kuidas tajuvad sotsiaalvaldkonna t06tajad organisatsioonipoolset toetust ja
pihendumist?

2. Millist rolli mangivad sotsio-demograafilised andmed sotsiaalvaldkonna
spetsialistide tajutavas organisatsioonipoolses toetuses ja organisatsioonile
pihendumises?

3. Kuidas on seotud sotsiaalvaldkonna  spetsialistide  poolt tajutav

organisatsioonipoolne toetus ja organisatsioonile pihendumine?

Uurimiskisimustele vastamiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit ning andmeid

koguti veebipdhise kisimustiku kaudu.

LOputdd koosneb kahest peatiikist. Esimene peatikk annab Ulevaate teoreetilisest
raamistikust, selgitatakse organisatsioonilist plhendumise ja organisatsioonipoolse
toetuse mdistet nii mujal maailmas kui Eestis. AnalUlsitakse nii eesti- kui
inglisekeelseid teadusartikleid ja erialakirjandust tuginedes eelkdige ETERA, DSpace,
EBSCO ja Google Scholari andmebaasidele.

Teises peatlkis antakse (levaade Tartumaa sotsiaalosakondadest, sotsiaalvaldkonna
spetsialistide t06pOhimdtetest ning  Kirjeldatakse uuringut, mis viidi labi Tartumaa
omavalitsuste sotsiaalvaldkonna spetsialistide seas. Anallusitakse uurimistulemusi,
tehakse jareldused ning ettepanekud Tartumaa Omavalitsuste Liidule spetsialistide

pihendumise ja tajutava organisatsioonipoolse toetuse soodustamiseks.



1. UURIMISTOO TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Sotsiaalvaldkonna todga kaasnevad kitsaskohad ja

tagajarjed

Inimene veedab t66l suure osa oma ajast, mistdttu toetav, innustav ja todtajat markav
keskkond on aluseks tddsuhtele, kus nii to6taja kui té6andja on edukad ja koostddle

orienteeritud.

Sotsiaaltod on elukutse, mille eesmark on parandada abivajajate sotsiaalset toimimist,
toetades neid rasketest olukordadest (lesaamisel, mistéttu on Ulimalt oluline, et
sotsiaaltdotaja heaolu sdilitaks kdrge taseme (Baciu & Virga, 2018, lk 90). Stanley ja
Sebastine (2023, Ik 1136) toovad vélja, et sotsiaaltootajate olulised toostressi allikad on
liigne td6koormus, Uletunnitdo, rollide ebaselgus ja konfliktide lahendamine, té6kohaga
seotud dilemmad, taitmata isiklikud ootused ja avalikkuse negatiivne ettekujutus
ametist. Lisaks nendele stressiteguritele vaib todstressi ja labipdlemist pdhjustada ka
juhendaja ja kolleegide ebapiisav toetus ning omavahelised arusaamatused
(Solomonidou & Katsounari, 2022, Ik 84)

Sotsiaalala tootajatel on klienditod tottu korgendatud risk l&bipdlemiseks (Pihl &
Krusell, 2021, Ik 6), sest nad puutuvad enda t66s kokku traumaatiliste kogemuste ja
negatiivsete sindmustega, mis vdib ohustada nende tervist ja heaolu (Narusson, 2024).
Uurides lastekaitsetO6tajaid, leidis Tumwesigye (2021, Ik 13), et laste ja nende peredega
todGtamine pdhjustab neile emotsionaalseid traumasid, mis voib kaitserefleksina kaasa

tuua klientide ignoreerimise ja nendest eemaldumise.

Voib juhtuda, et just avalikus sektoris to0tavad sotsiaaltootajad pulsivad tool sooviga
séilitada enda to6tasu, kindel t6okoht jm hived. Selline sundseisundis tddtaja ei ole

stisteemile pUhendunud. (Selg, 2021) Emotsionaalsete ressursside ammendumisel ei



pruugi paljud sotsiaaltootajad, kes viibivad flusiliselt t66l, olla véimelised etteantud
ulesannetele korralikult keskenduma. See mojutab pakutavate teenuste kvaliteeti ja
klientide usaldust sotsiaalteenuste siisteemide vastu. (Solomonidou & Katsounari, 2022,
Ik 85)

Enesehoidmiseks on olulisel kohal suhted kolleegide ja td6andjaga, kelle roll seisneb
t00taja aitamises ja tema psiihholoogilise kapitali ehk lootuse, enesetdhususe, optimismi
ja séilendtkuse hoidmises. Vastastikuste suhete kujundamine peaks toimuma nii, et
organisatsioonis oleks sobiv ja toetav keskkond. (Virga et al., 2020, viidatud Narusson,
2024 vahendusel) Samuti on sotsiaalvaldkonnas oluline organisatsioonikultuur ja
juhtimine — igas organisatsioonis on vaja toetavat keskkonda ning head tugisiisteemi.
Kaaslaste ja kolleegide kuulamine rasketel hetkedel aitab olukorda normaliseerida ja
labipdlemise sumptomeid &igel ajal margata. (Nuudi, 2023) Sotsiaalvaldkonda
mojutavad tulevikus mitmed probleemid. OSKA 2021. aastal tehtud uuringust selgus, et
jargmise kiimne aasta jooksul toob vananev Uhiskond tuues endaga kaasa kliendibaasi
suurenemise. (Pihl & Krusell, 2021, Ik 18) Lisaks on sotsiaalvaldkonna Uheks
probleemiks t66jou voolavus (Astvik et al., 2020, 1k 1382; Pihl & Krusell, 2021, 107).

Kliendibaasi suurenemist ja t06jou voolavust arvestades on sotsiaalvaldkonna
spetsialistide hoidmisel ja neile sobiva keskkonna loomisel oluline roll. Eelneva pdhjal
saab Oelda, et tootaja jaoks on oluline, et tookeskkond ja tédandja poolne toetus oleksid

piisavad ning aitaksid suurendada té6taja puhendumist ning heaolu tunnet.
1.2. Organisatsioonile puhendumise mdoiste ja olemus

See kuidas tootaja end organisatsioonis tunneb, sh kas ja kuidas ta on organisatsioonile

pUhendunud, on pikas perspektiivis tddandja jaoks olulise tahtsusega.

2021. aasta OSKA t66j0u- ja oskuste vajaduste uuring toob vilja, et sotsiaalvaldkonna
uks probleemidest on piihendunud td6tajate vahesus (Pihl & Krusell, 2021, 1k 3). Sellest
lahtuvalt on oluline praeguste erialase ettevalmistusega ja pihendunud tootajate
toohdive séilitamine. Organisatsioonile pihendumuse mdoiste voeti esmakordselt

kasutusele Alleni ja Meyeri (1990, Ik 3) poolt, kelle kirjelduse jargi tdhendab see



inimese ehk tootaja kiindumust organisatsiooni, mojutades organisatsiooni jadmise voi
sealt lahkumise kavatsust. Autorite jargi jaguneb organisatsiooniline puhendumine
emotsionaalseks, alalhoidlikuks ja normatiivseks pihendumiseks. Emotsionaalne
plhendumine téhendab tdotaja positiivseid emotsioone organisatsiooniga seoses ehk
t00d tehakse meeldimise tottu. Alalhoidlik ptihendumise korral proovib té6taja véltida
organisatsioonist lahkumise negatiivseid tagajargi ja tdhendab t60 tegemist vajaduse
tottu (néiteks rahalistel pdhjustel). Normatiivne plihendumus on tddtaja moraalse

kohustuse tundmine organisatsiooni jadmise osas. (Allen & Meyer, 1990, Ik 2-3)

Yousef (2017, Ik 84) jargi korgelt puhendunud tootaja identifitseerib ja tunneb tugevat
seost organisatsiooniga, kus ta tootab. Eisenberger koos enda kolleegidega (1986, Ik
505-506) joudis selleni, et kdrge organisatsioonipoolne toetus suurendab emotsionaalset
kiindumust ning suurendab td6taja soovi olla osa organisatsioonist ja osaleda selle
tegevustes. Sarnase idee tdi vélja Yousef (2017, Ik 84) aastaid hiljem: t66taja olemine
0sa organisatsioonist, sest ta tunneb kohustust (normatiivne) voi tunneb negatiivseid
tagajargi lahkumise korral (alalhoidlik) nditas positiivset seost olla valmis
organisatsioonis toimuvatele muutustele, sealjuures muutusi toetada ja nendega kaasa
minna. Baari (2018, Ik 22) uuringust selgub, et mida tugevam on samastumine

organisatsiooniga, seda suurem on normatiivne organisatsioonile ptihendumine.

Allen ja Meyer (1990, Ik 3) toovad vélja, et organisatsioonile piihendumine mdjutab
tool pusimist vOi sealt lahkumist. Autorid Utlevad, et madal organisatsioonipoolne
plhendumine va@ib ettevottele kaasa tuua mitmeid probleeme, sealhulgas tootajate
lahkumise organisatsioonist. Collins (2016, Ik 164) uuris sotsiaalto6tajaid ja leidis, et
sotsiaaltdotajate pihendumine organisatsioonile tdéhendab véiksemat lahkumiskavatsust
ja paremat probleemidega toimetulekut, seda nii t66d tehes kui organisatsioonis uldiselt.
Sama toob valja ka Jéarsk (2022, 1k 33) Geldes, et mida suurem on téétaja pihendumine,

seda vaiksem on vdimalus, et ta organisatsioonist lahkub.

Harzer ja Ruch (2014, lk 193) toovad valja, et tootaja korge pihendumine vdib
tdhendada, et tootaja taidab endale antud lesanded edukalt ja innukalt vottes enda peale
ka tlesandeid, mis ei ole ametlikult talle maaratud. Sarnase jarelduseni on joudnud ka

Rebane (2017, Ik 45) 6eldes, et kdrgemalt puhendunud todtaja on organisatsiooni jaoks



valmis rohkem panustama kui madalamalt pihendunud t66taja. Kdrge organisatsioonile
pihendumine mdjutab ka tootaja to6tulemusi, sest tootaja on valmis pingutama rohkem
kui temalt néutud on (Garjito et al., 2024, Ik 61). Tuvi (2013, Ik 51) uurimistulemuste
pdhjal selgusid statistiliselt olulised seosed organisatsioonile pihendumise ja
toorahulolu vahel — todtajad, kes tunnevad end organisatsiooni ,,pere liikmena® on
valmis ka rohkem pingutama organisatsiooni edu saavutamiseks. Eelnevate autorite
tulemused nditavad, et tdotaja kdrge plhendumine on oluline tédmotivatsiooni ja

tulemuste parendamiseks.

Kdrgelt pihendunud to6taja on seotud tédandja madalamate kulude ja parema teenuse
pakkumisega. Tuginedes erinevatele uuringutele tdid Abid ja Hassan Butt (2017, Ik 18)
valja todtaja lahkumisega seotud otseseid kui kaudseid kulusid organisatsioonile, mis on
seotud nii varbamisega kui uue téotaja koolitamisega, samuti intellektuaal- ja sotsiaalse
kapitaliga. Korgelt pihendunud to6tajad on ka paremad teenusepakkujad Klientidele,
mis omakorda on kasulik todandjale (Collins, 2016, Ik 174).

Samuti on leitud organisatsioonile puhendumise ja demograafiliste andmete vahelisi
seoseid. Raestu (2021, Ik 27) jargi mdjutab t66kogemus oluliselt organisatsioonile
pihendumist. Autor margib, et inimesed, kes on organisatsioonis t66tanud véhem aega
(2—4 aastat), on vahem piihendunud kui inimesed, kes on té6tanud kauem (4-10 aastat).
Normatiivse puhendumise dimensioonis on Tuvi (2013, Ik 51) tulemused ndidanud, et
vanusegrupis 31-50 aastat ei soovi mitte keegi kogu enda elu praeguses

organisatsioonis veeta.

Norras sotsiaaltootajaid uurinud autorid Sadegi ja Terum (2023, Ik 541) tddesid, et
sotsiaaltood peetakse stressirohkeks ametiks. Nende poolt 1&bi viidud uuring nditas
positiivset seost todle pihendumise ja tajutava organisatsioonipoolse toetuse vahel.
Uuringust selgus, et pihendumine td6le on kérgem, kui sotsiaalto6taja tajub tdopoolset
(hélmab nii Glemuse kui kolleegide) toetust. (Sadeghi & Terum, 2023, Ik 535) Sarnase
teadmise t0i valja enda uuringus ka Hamaideh (2012, viidatud Palling, 2022, 1k 11
vahendusel) vdites, et kaaslaste sotsiaalne tugi parandab to6tulemusi ning véhendab

stressi, mis omakorda suurendab t66le ptihendumist.



Sealjuures mdgjutab tajutav organisatsioonipoolne toetus td0taja organisatsioonile
pihendumist mdjutades kaitumist, suhtumist ning organisatsiooni jadmise kavatsust
(Kurtessis et al., 2017, Ik 1856). Ameerika Uhendriikides labi viidud uuring
sotsiaaltdotajate seas nditas kuidas organisatsiooni dhustik mdjutab organisatsioonile
pihendumist, sh tootaja pingutamise ja tulemuste méarkamine suurendavad

organisatsioonile pihendumist (Brown et al., 2019, 1k 589).

Eelnevast saab jareldada, et td66andja jaoks on tddtaja tugev organisatsioonile
pihendumine vajalik, sest see tdhendab tugevat sidusust organisatsiooniga, muutustega

toime tulemist, paremaid t66tulemusi ning organisatsiooni litkmeks jadmist ka edaspidi.
1.3. Tajutava organisatsioonipoolse toetuse madiste ja olemus

Tdoandja jaoks on oluline, et tdotaja tunneks end t66l rahul, tdidaks tGhusalt endale
antud toollesandeid ning suudaks téopingetega toime tulla, ks vdimalustest on tajutava

organisatsioonipoolse toetuse suurendamine.

Eesti Sotsiaaltod Assotsiatsiooni koostatud eetikakoodeksi jargi on tédandjate roll muu
hulgas ka luua tingimused, kus td6taja oleks toetatud (Eesti Sotsiaaltod Assotsiatsioon,
2022, lk 5). Tajutava organisatsioonipoolse toetuse mdiste sisu avasid esmakordselt
Eisenberger ja tema kolleegid (1986, Ik 500) kirjeldades seda kui tottaja uskumust
organisatsiooni toetuse kohta. Autorid tbid vélja, et see h6lmab endas kuidas tdotaja
tunneb, et organisatsioon tema saavutusi markab, heaolu tagab ning mil maaral
organisatsioon vaartustab inimese panust, hoolib inimese kdekdigust ja toetab inimese
eesmérke ja vajadusi. Autorid lisasid, et see mgjutab inimese pihendumist ja tegevust
organisatsioonis. (Eisenberger et al., 1986, Ik 501) Organisatsioonipoolne toetus hélmab
endas nii juhtide, kolleegide kui ka organisatsioonipoolset toetust tldiselt — kaaslaste ja
juhi toetus on peamine eeldus organisatsioonipoolseks toetuseks (Apu & Kumar Sia,
2015, viidatud Palling, 2022, Ik 11 vahendusel).

Tajutav organisatsioonipoolne toetuse mdiste pdhineb sotsiaalse vahetuse teoorial (ingl
social exchange theory) mille jargi suhted sdltuvad ressursside vahetusest, sh et

inimesed soovivad védhese suhtlemise eest maksimaalset kasu. Tajutava
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organisatsioonipoolse toetuse kontekstis vdib Gelda, et todtaja soovib enda panuse eest
markamist ja muid positiivseid hlivesid. (Eisenberger et al., 1986, Ik 500) Ka Vardaman
jt (2016, Ik 1497) jargi tahendab organisatsioonipoolne toetus just todtaja isiku ja

saavutuste vaartustamist.

Kurtessis koos kolleegidega (2017, Ik 1854) analiitsisid 558 erinevat uuringut tajutava
organisatsioonipoolse toetuse kohta. Tulemustest selgus, et organisatsioonipoolset
toetuse tajumine tédhendab meeldivamat téokogemust, sealhulgas suuremat huvi t66
tegemise vastu, sest tootaja tunneb suuremat kohusetunnet, usaldust ja usub, et tema

pingutamist premeeritakse. (Kurtessis et al., 2017, Ik 1868)

Culleni jt (2014, Ik 276) uurimisto6 néitab tajutava organisatsioonipoolse toetuse ning
muutustega seotud teadmatuse (ingl keeles change-related uncertainty) vahelist seost.
Muutusega seotud teadmatus tdhendab olukorda, kus té6taja tunneb end ebakindlalt voi
segaduses seoses tOokeskkonnas toimuvate muutustega (DiFonzo & Bordia, 1998
viidatus Cullen, 2014, Ik 271 vahendusel). See tdhendab, et t66taja jaoks mangib rolli
kuidas ta tajub tookeskkonnas esinevat muutustega seotud teadmatust ning see saadab
signaali selle kohta, kuidas ta tajub organisatsioonipoolset toetust, sh kas ja kuidas
organisatsioon hindab tootajat (Cullen, 2014, Ik 276). Harzer ja Ruchi (2014, Ik 201)
uuringu jargi aitab organisatsioonipoolne toetus kaasa t66 tulemuslikkusele suurendades
ausat, distsiplineeritud ja kohusetundlikku kaitumist organisatsioonis. Lisaks— mida
kdrgemalt tajuvad tdotajad organisatsioonipoolset toetust, seda paremini hindavad nad
enda to6tulemusi (Kairo, 2014, Ik 34). Eelnev naitab, et tajutaval organisatsioonipoolsel

toetusel on oluline roll kohanemise, teadmatuse, té6rahulolu ja td6tulemuste osas.

Tajutav organisatsioonipoolne toetus on seotud ka inimese subjektiivse heaoluga.
Kurtessis ja tema kaasautorid (2017, lk 1868) t6id vélja, et tajutav toetus on tugevas
positiivses seoses tdorahulolu ja enesekindlusega t66l. Samuti on tajutav toetus
negatiivses seoses toostressi, labipdlemise, emotsionaalse vésimuse ja t60-pere
konfliktiga. Sotsiaalttotajate seas labi viidud uuringust (Desrumaux et al., 2023, 1k 943)
selgus, et organisatsioonipoolne toetus (sh juhipoolne ja tdtkaaslaste toetus) on seotud
inimese psihholoogilise heaoluga. Kui sotsiaaltdttajate vajadus padevusele ja

iseseisvusele on taidetud, on nende heaolu t66l suurem. Harzer ja Ruch (2014, Ik 201)
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tdid valja, et organisatsiooni toetus on seotud ka tO6tajate isikuomadustega nagu
vastupidavus, lahkus, meeskonnattéd ja eneseregulatsioon, st inimene méarkab neid

isikuomadusi endal rohkem.

Eisenbergeri jt (1986, Ik 504) uurimist6d tulemused nditasid, et sarnaselt kérgema
organisatsioonile pihendumise korral mdjutab ka tajutav organisatsioonipoolne toetus
otseselt tootaja toole jaamist ehk mida kdrgem on tajutav toetus, seda suurem on
vOimalus, et to6taja on osa organisatsioonist. Lepik (2016, Ik 36) toob oma t66s valja, et
juhipoolne toetus, mis on (ks organisatsioonipoolse toetuse komponentidest, on
positiivses seoses vahenenud lahkumiskavatsusega; seega, mida suurem on juhipoolne
toetus, seda vaiksem on tdendosus, et tOotaja organisatsioonist lahkub. Viimaks,
tajutava organisatsioonipoolse toetuse ja toolt eemaloleku suhe on seda tugevam, mida
tugevamini tdotaja peab Kinni sotsiaalse vahetuse teooriast (Eisenberger et al., 1986, Ik
504).

Organisatsioonile puhendumise ja organisatsioonipoolse toetuse omavahelist seost on
uuritud naiteks Kurtessis ja teiste (2017, Ik 1870) poolt ning leiti, et mida kGrgem on
tajutav organisatsioonipoolne toetus, seda kérgem on emotsionaalne organisatsioonile
pihendumine. Nad lisasid, et kdrge tajutud organisatsioonipoolse toetusega t06tajad
kalduvad organisatsiooni abistamiseks rohkem tegema, kui nende roll seda nduab.
Sealjuures tuleneb see nende enda soovist, mitte survest seda teha. (Kurtessis et al.,
2017, Ik 1879-1880) Kairo (2014, Ik 29) uuringust selgus samuti, et mida suurem
organisatsioonipoolne toetus tdotajale on, seda kGrgem on tédtaja organisatsioonile

pihendumine ja seda vaiksema téen&osusega lahkuvad t66tajad organisatsioonist.

Tajutav organisatsioonipoolne toetus aitab tootulemusi parandada, téomotivatsiooni
suurendada, muutustega paremini toime tulla ja on seotud td6taja subjektiivse heaolu

tundega.
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2. UURING ORGANISATSIOONILE PUHENDUMISEST
JA TAJUTAVAST ORGANISATSIOONIPOOLSEST
TOETUSEST TARTUMAA SOTSIAALVALDKONNA
SPETSIALISTIDE SEAS

2.1. Tartu maakonna sotsiaalvaldkonna kirjeldus

Tartumaal on kaheksa erinevat kohalikku omavalitsust: Tartu linn, Elva vald, Tartu
vald, Peipsiddre vald, Kambja vald, Luunja vald, NOGo vald ja Kastre vald.
(Rahandusministeerium, 2023). Igas omavalitsuses on osakond, mis tegeleb
sotsiaalhoolekandelise abi andmisega. Osakondi juhib 05.05.24 seisuga Tartumaa
omavalitsuste kodulehekilgedelt vdetud info pdhjal olenevalt omavalitsusest kas

osakonna juht voi abilinnapea.

Tartu maakondade sotsiaalosakondades tootavad spetsialistid, kes tegelevad erinevate
sihtrihmadega alates alaealistest 16petades eakatega. PShiliselt on sihtriihmad: eakad ja
puudega isikud, kellega t66tavad hoolekande spetsialistid, tooealised kellega todtavad
sotsiaaltdo spetsialistid ning alaealised, kellega to6tavad lastekaitse spetsialistid. Teatud
omavalitsustes vOib olla eraldi lastekaitse spetsialist, kes tootab alaealistega ja nende
eestkostjatega ja sotsiaaltdd spetsialist, kes tootab tooealiste ja eakatega (ka puudega
isikud). Informatsioon on vdetud Tartumaa omavalitsuste kodulehekilgedelt 04.03.2024

seisuga.

Spetsialistide toollesanded erinevad natukene olenevalt omavalitsusest, kuid sisaldavad
siiski isiku abivajaduse valjaselgitamist, juhtumikorralduse meetodi rakendamist, isikule
vOi perekonnale vajaliku teabe andmist ja noustamist abimeetmete valikul ja

kohandamisel, sotsiaalhoolekande p6himdtete ja abistamisvGimaluste elluviimist jm.
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Informatsioon Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide to0ulesannete kohta on véetud
omavalitsuste kodulehekiilgedel olevatest ametijuhenditest 05.05.24 seisuga.

2.2. Valimi kirjeldus ja uuringu labiviimine

Antud uuringu puhul kasutati kvantitatiivset meetodit ja andmeid koguti kasutades
veebikisimustikku, et uurida Tartumaa kohalike omavalitsuste sotsiaalvaldkonna

spetsialistide organisatsioonile piihendumist ja tajutavat organisatsioonipoolset toetust.

Kvantitatiivse meetod on objektiivne, pdhineb statistilisel analtisil ja selle abil saab
uurida suurt hulka inimesi, teha uldisi jareldusi ja ennustusi (Askarzai & Unhelkar,
2017, Ik 26). Kvantitatiivse meetodi puhul on andmete kogumisel ja analttsimisel
olulisel kohal numbrid ja arvud (Eyisi, 2016, Ik 94).

Andmeid koguti ankeetkiisimustiku kaudu Tartu Ulikooli veebip&hises kisimustike
koostamise ja labiviimise keskkonnas Limesurvey’s. Kvantitatiivse meetodi puhul
kasutatakse ankeetkusimustikku, et uurida suurt hulka inimesi, analliisida saadud
vastuseid ja anda tldine numbriline Ulevaade saadud andmetest (Mohajan, 2020, Ik 67).
Valimi tlubiks oli ettekavatsetud/eesmargipéarane valim, sest uuriti kindlat sihtrihma
ning valim koostatati kindlate kriteeriumite pdéhjal, st valiti thdpilised valdkonna
esindajad enda teadmiste, kogemuste pdhjal (Ounapuu, 2014, Ik 143). Uuritavateks olid
Tartumaa omavalitsuste sotsiaalvaldkonna spetsialistidest, seega tldkogum koosnes 96
uuritavast. Tartumaa omavalitsuste sotsiaalosakondades tddtavad sotsiaalvaldkonna
spetsialistidel on erinevad ametinimetused, seetfttu kasutati antud uuringu puhul
mdistet ,,sotsiaalvaldkonna spetsialist t0otajate kohta, kes t0dtavad Tartumaa uhes
omavalitsuses sotsiaalvaldkonnas ja kellel puuduvad vahetud alluvad. Info kriteeriumite
kohta on saadud Tartu omavalitsuste kodulehekilgedelt, sh téotajate ametijuhendist.
Informatsioon spetsialistide arvu kohta on saadud Tartu maakonna omavalitsuste
kodulehekilgedelt 04.03.2024 seisuga. Enne spetsialistidega Uhendust votmist kisis
autor luba sotsiaalvaldkonna juhtidelt suuliselt (Tartu linnavalitsus) voi kirjalikult
(muud Tartumaa omavalitsused). Valimi suurus MaCorri valimikalkulaatorit kasutades
tuli 73 inimest, usaldustase oli 95% ja usaldusvahemik 5%. (MaCorr Research, n.d.)

Antud uuringule vastas 62 inimest. MacCorri valimikalkulaatori jargi tuli
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veahinnanguks 62 inimese puhul 7,3%, mis nditab, et tulemused on siiski sna

usaldusvaarsed.

Veebipbhine kisimustik koosnes viiest erinevast rihmast. Kusimustikus olid suletud
kiisimused koos vastusevariandiga ,,muu‘ teatud kiisimuste puhul. Vastusevariandi
»muu“ pakkumine on oluline, et anda inimesele vdoimalus enda arvamust illustreerida
naidetega vOi anda vOimalus vastuse tapsustamiseks. Teise kuni viienda rihma
klisimustele sai vastata 7-punktilisel Likert-tulpi skaalal: 1 — ei ndustu Uldse; 2 — ei
ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 — nii ja naa; 5 — pigem ndustun; 6 — ndustun; 5 — ndustun

taielikult. Kusimustiku ankeet on toodud valja lisas 1.

Esimene rihm koosnes isiku Gldistest demograafilistest andmetest ning on oluline
valimi Kkinnitamiseks. Teine kuni neljas rihm olid seotud puhendumise mdistega,
vastavalt teine rihm emotsionaalne piihendumine, kolmas alalhoidlik pihendumine ja
neljas normatiivne piihendumine. Igas rihmas oli kaheksa vaidet. Antud kisimustiku
vaited on v@etud Tuvi (2013, Ik 94) ja Raestu (2021, Ik 56-58) uuringutest, kus autorid
on tblkinud Alleni ja Meyeri (1990, Ik 6) loodud organisatsioonilise puhendumise
klsimustiku eesti keelde. Viies rihm oli seotud tajutava organisatsioonipoolse toetuse

klisimustega pohinedes Eisenbergeri ja tema kolleegide (1986, Ik 502) loodud vaidetele.

Organisatsioonile pihendumise kiisimustikus olid p6dratud tulemused véidetel 4, 5, 6,
9, 17, 18 ja 24. Originaalautorite Alleni ja Meyeri (1990, Ik 6-8) poolt olid pddratud
tulemused vaidetel 4, 5, 6, 8, 9, 12, 18, 19, 24. Antud I8putdd autor kasutas
télkeversioonidena Tuvi (2013, Ik 89-92) ja Raestu (2021, Ik 56-58) kisimustikke.

Autor arvutas tajutava organisatsioonipoolse toetuse ja organisatsioonile ptihendumise
Cronbach a, teatud vdited kisimustikes olid poo6ratud. Tabel pooratud véidete
kujunemise kohta on toodud lisas 3. Véited on antud esitatud lihenditena
dimensioonide kaupa, kus E1 tdhendab emotsionaalse pihendumise esimest véaidet, A2
tdhendab alalhoidliku pihendumise esimest vdidet ja N1 t&hendab normatiivse
pihendumise esimest vaidet. Tuvi (2013, Ik 89-92) sdnastas kdik véited positiivselt,

Raestu (2021, Ik 56-58) sbnastas kdik vaited vastavalt originaalautorile ning antud
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I6putdd autor kasutas nii Raestu kui Tuvi véiteid, vottes Tuvilt vaited E5 ja E6, kuid

sOnastas need negatiivselt ehk nii nagu originaalautor oli teinud.

Andmeid koguti vahemikus 18.03-31.03.2024. Andmete statistiliseks analttsimiseks
kasutati JASP (ingl Jeffrey’s Amazing Statistics Program) 0.18.0.3 programmi.
Andmete analliusimiseks kasutas autor kirjeldavat statistikat, ANOVA (ingl keeles
Analysis of Variance), t-testi ja korrelatsioonianaltisi. Kirjeldavat statistikat
kasutatakse andmetest kokkuvotete tegemiseks ja Gldiseks andmete Kirjeldamiseks.
Andmeid esitletakse graafikutes, tabelites ja variatiivsust esitletakse kirjeldavate
statistikute nagu naiteks keskmise kaudu. (Ounapuu, 2014, 1k 184) ANOVA tabeli abil
saab vaadata, kuidas mingid tunnused on seotud mone teise tunnusega andmestikus
(Ounapuu, 2014, 1k 202), autori t66 puhul vaadati niiteks vanuse ja staaZi seotust
organisatsioonile pihendumise ja tajutava organisatsioonipoolse toetusega. T-testidega
uuriti  gruppidevahelisi, st erinevate sihtruhmadega tO00tamise ja tajutava
organisatsioonipoolse toetuse ja organisatsioonile pihendumise vahelisi erinevusi.
Samuti uuriti tunnustevahelisi seoseid korrelatsioonianalulsis. Andmed on esitatud
kirjeldavalt ja jooniste ja tabelite (lisades) kaudu. Joonised ja tabelid on koostatud
Microsoft Excel ja Microsoft Word programmis. Joonisel 1 on toodud vastajate

demograafilised andmed.

18-24a. 1M 2
25-24 3. |1
35-40a. I 2s
50-64 a. - 14
65+a. MW 2
Alla ihe aasta 8
1-5 aastat 27
6-10 aastat 13
11-20 aastat 10
20+ aastat 3
Alaealised NG 26
Todealised NGNS 45
Eakad I 32
Puudega isikud | HRE e 37
Muu I 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Staaz Vanus

Sihtrihm

Joonis 1. Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide demograafilised andmed
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Vastajatest enamik olid 3549 aastased. Enamik to6tajaid olid ihes Tartumaa kohalikus
omavalitsuses tootanud 1-5 aastat. Tartumaa sotsiaalvaldkonna td6tajad puutuvad
kokku erinevate sihtriihmadega, eelkBige to0ealiste ja puudega isikutega. Kaks inimest
mainis spetsiifilisemalt sihtrihma, Uks inimene (tles, et to0tab peredega ja teine

inimene (tles, et tootab 13-29 aastaste noortega.

2.3. Tulemuste kirjeldamine

2.3.1. Sotsiaalvaldkonna spetsialistide organisatsioonile piihendumine

Antud alapeatiikis annab autor Ulevaate organisatsioonile pihendumise kolme erineva
dimensiooni (emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne) tulemustest. Organisatsioonile
pihendumise Cronbach «=0,74. Organisatsioonile pihendumise dimensioonide
keskvéaartus oli 3,5.

Kdigepealt uuris autor valja milline on vastajate emotsionaalne organisatsioonile
pUhendumine. Joonisel 2 on kdik véited, vastajate arv ja hinnangud vaidetele etteantud
skaalal (vt lisa 2 1k 42).

Arvestades kusimustiku skaala vadrtusi, siis mida suurem oli emotsionaalse
pihendumise madr, seda suurem on Vvastaja emotsionaalne organisatsioonile
plihendumine. Vastustest selgus, et keskmine uuringus osalejate emotsionaalse
plihendumise maar oli M=4,35 (min=3,1; max=5,49; SD=1,58). Emotsionaalse
piihendumise kdige kdrgema keskmise tulemuse said viited ,,Ma tunnen, et mulle
lahevad organisatsiooni probleemid korda® (M=5,49) ja ,,Arvan, et suudaksin kiinduda
ka modnda teise organisatsiooni sama palju kui oma praegusesse organisatsiooni‘
(M=5,15). Vaga madalaid tulemusi emotsionaalse puhendumise skaalal ei olnud, kbige
madalama (M=3.05) tulemuse sai vdide ,Ma ei tunne end organisatsiooni ,pere

(1113

litkkmena““, mis nditab organisatsiooni kui perekonna nigemist.
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Oleksin vaga onnelik, kui saaksin kogu oma
karjaari teostada selles organisatsioonis. . 10 8 22 6

Mulle meeldib arutada organisatsiooni
puudutavaid teemasid sOprade ja tuttavatega. I2 ! 16 13

Ma tunnen, et mulle lahevad organisatsiooni
probleemid korda. - 14 21 12

Arvan, et suudaksin kiinduda ka mdnda teise . 16 99 1 ZE

organisatsiooni sama palju kui oma praegusesse

Ma ei tunne end organisatsiooni "pere lilkmena". l4 6 9 17
Ma ei tunne, et olen oma organisatsiooni

emotsionaalselt kiindunud. I 6 9 15 14 n

Minu organisatsioon tahendab mulle isiklikult . 13 17 15 5 l

vdga palju.

Ma tunnen tugevat tihtekuuluvustunnet oma
organisatsiooni suhtes. 13 16 15 8
0

20 40 60 80
m Noustun téielikult = Ndustun Pigem ndustun Nii ja naa
Pigem ei nGustu  ® Ei ndustu m Ei ndustu tldse

Joonis 2. Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide emotsionaalne organisatsioonile

pihendumine (n=62)

Tulemuste pohjal saab 0Oelda, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide
emotsionaalne puhendumine on Gle keskmise ehk pigem Kkorge, mis néitab
sotsiaalvaldkonna spetsialistid tunnevad organisatsiooni suhtes positiivseid emotsioone
ja on organisatsioonis meeldimise t6ttu. Mitmed véited néitasid kdrget emotsionaalset
puhendumist oma organisatsioonile, mdnevorra jagatud arvamused olid vastused seoses
sooviga kogu karjdar enda praeguses organisatsioonis teostada ja Uhtekuuluvustunde
ning isikliku tdéhenduse tundumine organisatsiooni suhtes. Jooniselt Uks on néha, et
umbes pooled spetsialistidest vastasid nendele vdidetele pigem ndustuvalt ja teine pool

mittendustuvalt.
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Vastustest on siiski néha, et mitmele Tartu maakonna spetsialistidele ei meeldi t66ga
seotud teemasid arutada enda sOprade ja tuttavatega ning samuti ei tunne osa neist
tugevat Uhtekuuluvustunnet enda organisatsiooniga. Samuti tuleb valja, et kuigi Tartu
maakonna kohalike omavalitsuste probleemid on spetsialistide jaoks olulised ja
organisatsioon tahendab nende jaoks palju (M=4,82), on olemas ka suur vdimalus, et

kiindutakse ka mdnda muusse organisatsiooni sarnaselt.

Autor uuris ka Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide alalhoidliku pihendumist.
Joonisel 3 on kdik véited, vastajate arv ja hinnangud vaidetele etteantud skaalal (vt lisa
2 Ik 42). Mida kdrgem on nditaja, seda suurem on vastaja alalhoidlik organisatsioonile

pihendumine.

Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel
organisatsioonist lahkuda, isegi kui ma teeksin seda I3 6 10 12
omal soovil.

Organisatsioonist lahkumine teeks minu elus praegusel
hetkel palju asju keerulisemaks. 9 17 14 12

Oma organisatsioonist lahkumine tdhendaks minu jaoks
olulist sissetulekute langust. l 13 21 115 l

Praegusel hetkel on oma organisatsiooni ja@mine minu - 18 14 1 ZI

jaoks nii vajadus kui ka soov.

hetkel soodne kuna mul puuduvad olulised

Organisatsioonist lahkumine ei ole minu jaoks praegusel
il
alternatiivsed vBimalused.

22 5 4I

Alternatiivsete voimaluste nappus oleks Uiheks tosiseks 10 15 1 7
tagajdrjeks organisatsioonist lahkumisel.

Peamine p&hjus, miks ma oma organisatsioonis
tootamist jatkan, seisneb selles, et lahkumise korral v8in I 10 13 16 9

kaotada mitmed eelised, mis mul praegu on, aga mida..

Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel
organisatsioonist lahkuda, isegi kui ma teeksin seda I 7 10 18 6
0 0 60

omal soovil.
20 4 80
® Noustun téielikult = Ndustun Pigem ndustun Nii ja naa
Pigem ei ndustu  ® Ei nBustu mEi ndustu lldse

Joonis 3. Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide alalhoidlik organisatsioonile
pihendumine (n=62)
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Keskmine uuringus osalejate alalhoidliku pihendumise méar oli M=4,39 (min=3,16;
max=5,49; SD=1,48). Alalhoidliku pihendumise kdige korgema keskmise tulemuse
said véited ,,Praegusel hetkel on oma organisatsiooni jadmine minu jaoks nii vajadus Kui
ka soov.“ (M=5,49) ja ,,Organisatsioonist lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel
soodne kuna mul puuduvad olulised alternatiivsed v@imalused” (M=5,34). Véga
madalaid tulemusi alalhoidliku plhendumise skaalal ei olnud, kdige madalama
(M=3,16) tulemuse sai viide ,,Minu jaoks oleks védga raske praegusel hetkel

organisatsioonist lahkuda, isegi kui ma teeksin seda omal soovil“.

Tulemuste pdhjal saab 6elda, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide alalhoidlik
pihendumine on pigem kdrge. Tulemused nditavad, et kuigi Tartu maakonna sotsiaalt6o
spetsialistid on oma kohalikus omavalitsuses nii vajadusest kui ka omal soovil, on Uks
lahkumist takistavatest teguritest ka oluliste alternatiivsete véimaluste puudumine.
Arvamused jagunesid kaheks, st peaaegu pooled ndustusid ja pooled mitte, véite puhul,
kus uuriti kas praegusel hetkel oleks spetsialistil organisatsioonis lahkumine raske isegi
kui ta teeks seda omal soovil. Samuti on 28 inimest ndus, et peamine pdhjus miks nad
organisatsioonis tootamist jatkavad, on see, et nad kardavad kaotada hivesid, mis neil

praegu on, kuid mida teises organisatsioonis ei pruugi olla.

Autor uuris ka normatiivset organisatsioonile piihendumist (joonis 3). Mida kdrgem oli
normatiivse puhendumise maar, seda suurem oli vastaja normatiivne organisatsioonile

plhendumine.

Keskmine uuringus osalejate normatiivse piuhendumise maar oli M=3,43 (min=2,20;
max=4,34; SD=1,48). Kodige madalamad tulemused sh kdige madalamad kogu
organisatsioonile pihendumise kisimustikus tulid normatiivse puhendumise skaalalt.
Sellel skaalal kdige korgema tulemuse sai védide ,,Minu arvates ei ole organisatsioonide
tihe vahetamine ebaeetiline” (M=4,34). Kolm kogu kiisimustiku kdige madalamat
tulemust tulid normatiivse pithendumise skaalalt. Nendeks olid ,,Isegi kui ma saaksin
parema to6pakkumise mujalt, arvan, et ei oleks siiski enda organisatsioonist lahkuda‘®
(M=3.01), ,,Mind on kasvatatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jéddmise
olulisusesse* (M=2.62) ja ,,Elu oli parem ajal, mil enamik inimesi td6tas terve elu iihes

organisatsioonis‘ (M=2,19).
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Arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad liiga tihti
20 2 12 [y

Arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma
organisatsioonile. 14 14 9 5

Minu arvates ei ole tihe organisatsioonide vahetamine
ebaeetiline. . 4 15 19 12 I

Uheks peamiseks phjuseks, miks ma jatkan toGtamist 9 14 19

oma organisatsioonis, on lojaalsus ja moraalne kohustus.
Isegi, kui ma saaksin parema toopakkumise mujalt,
arvan, et ei oleks siiski 6ige oma organisatsioonist I24 13 15 -

lahkuda.
Mind on kasvatatud uskuma uhele organisatsioonile 6 11 9 16
lojaalseks jaamise olulisusesse.
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas terve elu 17 16 21
Uhes organisatsioonis.

Ma arvan, et tdnapéeval ei ole enam maistlik olla tihele
organisatsioonile lojaalne tootaja. l 5 7 21 6
0 20 40 60 80
m Noustun taielikult = NGustun Pigem ndustun Nii ja naa
Pigem ei ndustu  mEi ndustu m Ei ndustu tldse

Joonis 42. Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide normatiivne organisatsioonile

pihendumine (n=62)

Tulemuste pohjal saab Gelda, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide normatiivne
pihendumine on alla keskmise ja pigem madal. Peaaegu kdik spetsialistid néustuvad,
et elu ei olnud parem ajal kui inimesed to6tasid (ihes organisatsioonis, eraldi saab vélja
tuua, et kogu valimist uskus seda ainult ks inimene. Samuti on enamik inimesi ndus, et
neid ei kasvatatud Uhele organisatsioonile lojaalseks jaamise olulisusesse. Umbes
pooled vastajatest ndustusid, et tihe organisatsioonide vahetamine ei ole ebaeetiline,

umbes pooled arvasid vastupidi. Samuti olid vastajad jaotunud, et kas tanapéeval
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organisatsioonile lojaalseks jadmine on mdistlik, kus kaks kolmandikku vastajatest ei

kaldunud kummalegi poole ning vastasid ,,nii ja naa®.

Autor uuris organisatsioonile puhendumist demograafiliste nditajate l&bi. Autori
demograafilisteks andmeteks olid todstaaz, vanus ja sihtrithm kellega tootatakse.
Too6staazi grupid olid jagatud aja jéargi: tootanud vahem kui 1 aasta, to6tanud 1-5 aastat,
tootanud 6-10 aastat, tootanud 11-20 aastat ja tootanud 20+ aastat. Vanusegrupid olid
kuni 34. aastane, 35-50 aastane ja Ule 50 aastane. Sihtrihmadeks olid alaealised,
tooealised, pensioniealised ja puudega isikud. Selleks kasutas autor JASP programmis

Levene testi, et taita eeldused ANOVA testide tegemiseks.

Kdigepealt uuris autor andmeid sihtriihmade jérgi. Tulemustest selgus, et kdrgeim
emotsionaalne pihendumine oli spetsialistidel, kes to6tavad pensioniealiste inimestega
(M=4,47) ja kdige madalam spetsialistidel, kes to6tavad alaealistega (M=4,26). Kdige
kdrgem alalhoidliku piihendumise keskmine oli samuti pensioniealiste inimestega
tootavatel isikutel (M=4,67) ja kbige madalam alaealistega tootavatel isikutel (M=4,33).
Kdige kdrgem keskmine normatiivses dimensioonis oli pensioniealistega tegelevate
inimeste keskmine (M=4,29) ja k&ige madalam todealistega tegelevate inimeste
keskmine (M=3,42).

Kdikide sihtgruppide puhul oli tulemused (sna sarnased, vélja arvatud normatiivses
kategoorias, kus pensioniealistega t06tamisel oli normatiivne organisatsioonile
pUhendumine maérgatavalt kérgem kui teiste sihtriihmade puhul. Seega vGib 6elda, et kui
inimesed tOotavad pensioniealistega, tunnevad nad suuremat moraalset kohustust

kuuluda organisatsiooni, kus té6tavad.

Samuti leidis autor todstaazi ja emotsionaalse pithendumise keskmised. TOOstaaz ei
manginud erilist rolli emotsionaalses pihendumisest, st kb&ik emotsionaalse
pihendumise keskmised jdid 4,0-4,5 vahele. Samuti ei olnud tugevaid erinevusi
alalhoidlikus dimensioonis, kdrgeim tulemus oli isikutel, kes oli t66tanud vahem Kkui
Uks aasta (M=4,93) ja sarnase grupi suurusega vordluseks saab tuua 11-20 aastat
tootanud inimesed, kelle alalhoidliku plihendumise keskmine oli M=4,47. Kadikide

gruppide tulemused jaid 4,3-4,9 juurde. Normatiivne pihendumise keskmised oli kdige
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madalamad, kuid tulemused olid védga sarnased ning jdid t60staazi gruppide puhul 3,3—

3,6 vahele.

Samuti uuris autor ka vanuselisi erinevusi keskmiste nédol. Alalhoidliku puhendumise
puhul oli kérgeim keskmine kuni 34 aastaste seas (M=4,83) ja madalaim Ule 50 aastaste
seas (M=4,25), normatiivse puhul olid gruppide keskmised 3,4-3,5 juures ning
emotsionaalse puhul 4,2 ja 4,5 vahel.

Autor vordles koikide organisatsioonile pihendumise dimensioonide véidete seoseid
vanusega. Esiteks tegi autor Levene testi, et olla kindel, et ANOVA testi eeldused on
taidetud. Emotsionaalse puhendumise ja vanuse vaheline statistiline varieeruvuse
erinevus oli p=0,043 ehk ANOVA testi jaoks ei olnud eeldus tdidetud. Alalhoidliku ja
normatiivse puhendumise ning vanuse puhul ei olnud riihmade hajuvused statistiliselt
oluliselt erinevad ehk eeldus ANOVA testi jaoks oli taidetud. ANOVA testidest ei
selgunud Uhtegi statistiliselt olulist tulemust organisatsioonile piihendumise ja vanuse
vahel.

Samuti vOrdles autor organisatsioonile pihendumise dimensioonide véiteid staaziga.
Selgus, et eeldus ANOVA testi jaoks oli kdikide dimensioonide ja staazi vahel olemas.
ANOVA testidest ei selgunud Uhtegi statistiliselt olulist tulemust organisatsioonile

piihendumise ja staazi vahel.

Viimaks uuris autor t-testi kaudu kas ja kuidas erinevate sihtriihmadega to6tamisel ja
organisatsioonile pihendumisel on statistiline olulisus. Statistiliselt oluline erinevus tuli
valja pensioniealistega tootavate spetsialistide ja emotsionaalse pihendumise néitajate
vahel (p=0,017).

Puhendunud tt6taja on organisatsiooni jaoks vaartuslik, seega on oluline mérgata ning

Oigeid samme astuda puhendumise soodustamiseks.

2.3.2. Sotsiaalvaldkonna spetsialistide tajutav organisatsioonipoolne

toetus

Antud peatlkis analtlsis autor tajutava organisatsioonipoolse toetuse tulemusi.

Tajutava  organisatsioonipoolse  toetuse  kisimustiku  Cronbach  «=0,89.
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Organisatsioonipoolse tajutud toetuse kisimustikus poorati tulemused vaidetel 2, 3, 5,
6, 13, 14. Tajutava organisatsioonipoolsele toetuse kisimustikule vastas 62 vastajat.

Lisas 2 on toodud koik vdited, vastajate arv ja hinnangud véidetele etteantud skaalal.

Keskmine uuringus osalejate alalhoidliku pihendumise maar oli M=4,67 (min=3,02;
max=4,93; SD=1,41). Mida suurem oli nditaja, seda suurem on vastaja tajutav
organisatsioonipoolne toetus. Tajutava organisatsioonipoolse kdige kérgemad keskmine
oli véidetel ,,Organisatsioon aitab mind, kui selleks vajadus peaks olema* (M=4,92) ja
,Organisatsioon hoolib minu iildisest rahulolust t661“ (M=4,93). Kodige madalam
keskmine oli viitel ,,Organisatsioon ei markaks mu t66d, isegi kui oleksin selles parim*

(M=3,02).

Tulemuste pdhjal saab Gelda, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide tajutav
organisatsioonipoolne toetus on pigem kérge. Kuna kdikide vdidete, va ,,Organisatsioon

ei markaks mu t60d, isegi kui oleksin selles parim®, keskmised olid nelja ja viie vahel,

Vaib 6elda, et lle poole sotsiaalvaldkonna spetsialistidest tunneb, et mitmed erinevad
faktorid (arvamus, erisoovid) lédhevad organisatsioonile korda ja dldiselt on
organisatsioon valmis aitama ja arenema tootaja jaoks. Ule poole sotsiaalvaldkonna
spetsialistidest ei ndustu, et organisatsioon palkaks kedagi madalama t6otasu eest,
kasutaks inimest vBimalusel dra v6i ei mérkaks parima tootaja t66d. Samuti ei ndustu
ule poole spetsialistidest, et organisatsioon ei arvesta nende kaebusi, ei huvitu to6tajast

v0i ei hinda inimese poolt tehtud lisapingutusi.

Sellegipoolest on mitmeid spetsialiste (n=18), kes ei taju organisatsioonipoolset toetust
nii tugevalt uskudes, et vBimaluse tekkimisel organisatsioon kasutaks neid &dra ja 15
inimest usub, et organisatsioon palkaks kellegi madalama t66tasu eest, kui see oleks
vOimalik. Samuti 14 inimest tunneb, et organisatsioon ei arvesta nende poolt tehtud
kaebustega ja 13 inimest arvab, et organisatsiooni ei huvita nende arvamus. Uldiselt on
organisatsioonipoolse toetuse tundmine Tartumaa omavalitsuste spetsialistide seas on

keskmisest kdrgem, tdpsemalt on ndha joonisel 5.

Samuti uuris autor kuidas demograafilised andmed nagu to0staaz, vanus ja sihtrithm

kellega to6tatakse on seotud organisatsioonipoolse tajutavat toetusega.
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Uurides staazi selgus tulemustest, et kdik kolm gruppi tajuvad organisatsiooni toetust
usna korgelt, kdrgeim keskmine oli spetsialistidel kes olid organisatsioonis olnud kuni 5
aastat (M=4,76) ja madalaim spetsialistidel, kes olid t66tanud 6-10 aastat (M=4,02).
Vanusegruppide keskmised olid vdga sarnased, kdrgeim keskmine oli kuni 34 aastaste
puhul (M=4,19) ja madalaim 35-49 aastaste seas (M=4,03). Organisatsioonipoolset
toetust tajuvad Tartumaa sotsiaalvaldkonnas tootavad spetsialistid pigem korgelt
olenemata, mis sihtrihmaga nad tddtavad. Madalaima tulemuse said isikud, kes
tootavad alaealistega (M=4,08) ja kdrgeima tulemuse isikud, kes tdotavad

pensioniealistega (M=4,23).

Autor tegi Levene testi tajutava toetuse, staazi ja vanuse ja erinevate sihtriihmadega
tootamise vahel, et oleks téidetud eeldus ANOVA testi tegemiseks. Koikide
demograafiliste andmete puhul olid eeldused t-testide ja ANOVA jaoks olemas.
Tajutava toetuse ning staazi voi vanuse puhul ei tulnud vélja tihtegi olulist statistilist
tulemust. Sihtrihmade puhul kerkis esile statistiliselt oluline erinevus tajutava toetuse ja

pensioniealistega todtavate spetsialistide vahel (p=0,037).

Selleks, et selgitada vélja seosed organisatsioonile plhendumise ja tajutava
organisatsioonipoolse toetuse vahel, teostati korrelatsioonanaltiiis. Analiidsist selgus, et
tulemuste seosed on positiivsed ja pigem véaga norgad. Kdik tulemused jaid vahemikku
0,196 (normatiivne plhendumise seos emotsionaalse puhendumisega) kuni 0,4
(normatiivne pihendumine tajutava toetusega). Statistiliselt oluline (p=0,041) positiivne
kuid ndrk (r=0,26) seos oli alalhoidliku ja normatiivse pihendumise vahel. Samuti oli
statistiliselt oluline seos tajutava toetuse ja kbikide piihendumise dimensioonide puhul.
Organisatsioonipoolse tajutava toetuse ja emotsionaalse plhendumise vahel oli
statistiliselt oluline (p=0,003) ja positiivne ndrk seos (r=0,375). Organisatsioonipoolse
tajutava toetuse ja alalhoidliku seos oli positiivne ja nork (r=0,344) ja statistiliselt
oluline (p=0,006), sarnane tulemus oli ka normatiivsel puhendumisel (p=0,001 ja
r=0,4).
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2.3 Arutelu, jareldused, ettepanekud

LOputdd eesmérgiks oli valja selgitada Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide
organisatsioonile piihendumine ja tajutav organisatsioonipoolne toetus. Siinses peatukis
toob autor valja, kuidas uurimistulemused olid seotud teoreetilise tausta ja eelnevalt
tehtud uuringutega ja milliseid jéareldusi nendest teha saab. Peatiikis vastab autor ka

pUstitatud uurimiskisimustele ja teeb ettepanekud Tartumaa Omavalitsuste Liidule.

Yousef (2017, lk 84) jargi tunneb korgelt pihendunud td6taja tugevat seost
organisatsiooniga, kus ta tootab. Kdesolevast uuringust selgus, et mitmed (n=34)
sotsiaalvaldkonna to6tajad tunnevad Uhtekuuluvustunnet oma organisatsiooni suhtes

ning paljudele (n=37) tahendab organisatsioon isiklikult véaga palju.

Tuvi (2023, Ik 51) tulemustest selgusid statistiliselt olulised seosed tddrahulolu ja
organisatsioonile puhendumise vahel, sh to6tajad kes tunnevad end organisatsiooni
,pere liikkmena® on rohkem valmis panustama, et organisatsiooni edu saadaks. Siinses
uuringus osalejatest ndustusid paljud spetsialistid vaidetega, mis néitasid, et nad on
organisatsioonis olemisega rahul. Vaited kogu Kkarjaéri praeguses organisatsioonis
teostamise kohta, Uhtekuuluvustunde tundmise ja isikliku tdéhenduse tundmise kohta,
said rohkem noéustumisi kui mittendustumisi. Tartu sotsiaalvaldkonna spetsialistidest
2/3 tunnevad, end justkui organisatsiooni ,,pere litkmena®, mis vOib ndidata, et 2/3

spetsialistidest on valmis rohkem panustama omavalitsuse toosse.

Kdrgelt pihendunud téo6tajad on ulesannetes edukamad, innukamad ja valmis rohkem
panustama kui madalamalt pihendunud tootajad (Harzer & Ruth, 2014, 193; Rebane,
2017, Ik 45). Siinsest 18putoost tuli valja, et emotsionaalne ja alalhoidlik pihendumine
on Tartumaa sotsiaalvaldkonna tdotajatel Gle keskmise, st tdendosus innukamalt to6tada

ja panustada on k&rgem.

Abid ja Hassan Butt (2014, Ik 18) seostavad to6taja madalat piihendumist, st tdendosust,
et tootaja pikemas perspektiivis organisatsiooni liikmeks ei j&&, todandja kuludega,
néiteks varbamiskuludega. Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide tulemustest selgub

pigem korge alalhoidlik puhendumine, mis nditab, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna
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tOotajad teevad organisatsioonis t00d vajaduse (nditeks rahalise) tottu. Siinsest
uuringust tuli vélja, et tootajad on organisatsioonis, et hoida enda sissetulekuid ning

muid eeliseid, mis organisatsioonis olemisega kaasnevad.

Mitmed autorid on toonud valja, et kGrgema puhendumise puhul jaab tootaja
tdendolisemalt organisatsiooni liikmeks (Collins, 2016, Ik 164; Jarsk, 2022, lk 33).
Uurimuses osalejad tundsid nii emotsionaalset kui alalhoidliku kdrget pihendumist
organisatsioonile, sh ndustusid, et organisatsioonist lahkumine teeks nende elu
keerulisemaks, tahendaks olulist sissetulekute langust ning tldiselt ei oleks nende jaoks
soodne. Kéesolevast toost selgus alalhoidliku puhendumise dimensioonis, et enamik
(n=50) sotsiaalvaldkonna spetsialistide jaoks ei ole organisatsioonist lahkumine soodne.

Teine antud t60s uuritud teema oli tajutav organisatsioonipoolne toetus. Antud I6putdo
uuringutulemustest selgus, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistid tajuvad
organisatsioonipoolset toetust pigem korgelt, sh tajuvad, et organisatsiooni huvitab
nende arvamus, organisatsioon on valmis arenema, et aidata spetsialistil enda t66d teha
ja organisatsioon on valmis inimest aitama. See nditab Uldist usaldust organisatsiooni
vastu, mille on toonud valja ka Kurtessis ja tema kolleegid (2017, Ik 1854) Geldes, et
kdrgema toetuse tajumise puhul tunneb té6taja suuremat kohusetunnet ja usub, et tema

pingutamist premeeritakse.

Vardmann ja tema kolleegid (2016, Ik 1497) tdid vélja, et organisatsioonipoolne toetus
tdhendab to6taja isiku ja saavutuste vaartustamist. Kaesoleva 18putdd uuringu
tulemustes selgus samuti, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistid tunnevad, et
organisatsioon arvestab nende eesmarkidega (n=42) hoolib nende heaolust (n=30) ja on

uhke nende tooalaste saavutuste lle (n=33).

LOputdd teoreetilisest osast selgus, et tajutud toetus (juhipoolne toetus) on positiivses
seoses vahenenud lahkumiskavatsusega (Lepik, 2016, |k 36). Tartumaa
sotsiaalvaldkonna spetsialistid tajusid organisatsiooni toetust korgelt, st kdikide
vastajate keskmine oli M=4,67, mis v0ib tdhendada nii meeldivamat t66kogemust kui

vahenenud lahkumiskavatsust.
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Harzer ja Ruch (2014, lk 201) uuringust selgus, et kdrgem toetus aitab parandada
tootaja too tulemuslikkust, Kairo (2014, 1k 34) lisas, et kdrgema toetuse tajumise puhul
hindavad to6tajad ka enda to6tulemusi paremini. Kéesolevas uuringus Utles 33 inimest,
et tunnevad, et organisatsioon on uhke nende saavutuste ule ja 35 inimest ei ndustunud,

et organisatsioon ei hinda nende poolt tehtud lisapingutusi.

Kurtessise ja tema kolleegide (2017, Ik 1868) uuringust tuli valja, et mida kdrgemalt
tajutakse organisatsioonipoolset toetust, seda meeldivam todkogemus, sh huvi t66
tegemise vastu on. Samuti lisasid nad, et tajutaval toetusel on negatiive seos todstressi,
labipdlemise, emotsionaalse vasimuse ja too-pere konfliktiga. Otseselt ei tule toostressi
Jjm negatiivne seos ké&esolevast 10putdost vélja, kuid mitmed vaited néiteks
organisatsiooni valmisolek erisoovide puhul aidata (n=31), huvide mitteeiramine
(n=38), vajadusel aitamine (n=40) ja heaolust hoolimine (n=34) nditavad siiski, et

t0otajate Uldine heaoluga arvestatakse.

Vottes arvesse eelnevalt sbnastatud uurimisklsimust organisatsioonipoolse toetuse
kohta vOib delda, et Tartumaa omavalitsuste sotsiaaltootajad tajuvad
organisatsioonipoolset toetust pigem kd&rgelt, st tulemused olid dle keskmise ning
tootajad tundsid, et organisatsioon on nende jaoks olemas. Samuti on organisatsioonile
pihendumine Tartumaa spetsialistide puhul pigem korge. Kuigi normatiivne
organisatsioonile pihendumine, st lojaalsusest organisatsiooni liige olemine, oli
madalam, siis emotsionaalne ja alalhoidlik pihendumine nditasid pigem kd&rget
tulemust, st spetsialistid on organisatsioonis, sest see meeldib neile ning nad ei taha

kaotada hiivesid, mis organisatsioonis olemisega kaasneb.

Sotsio-demograafilistest uuringutest selgus, et vdiksema staaziga tootajad on vdhem
pithendunud kui suurema staaziga to6tajad (Raestu, 2021, 1k 27). Kdesolevast 16putoost
ei tulnud esile suurt erinevust staazide vahel, koik grupid tundsid plihendumist iisna
sarnaselt. Samas saab valja tuua, et veidi kérgem emotsionaalne pihendumine oli
sotisaalvaldkonna spetsialistidel, kes olid Tartumaa omavalitsuses té6tanud alla aasta.
Kuigi Tuvi (2013, Ik 51) tulemustest selgus, et 31-50 aastaste seas ei soovi keegi enda
kogu elu praeguses organisatsioonis veeta, siis ké&esolevast 16puttost selgus, et seda

soovisid enamik.
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Kurtessis ja tema kolleegid (2017, Ik 1870) uurisid organisatsioonile pihendumise ja
organisatsioonipoolse toetuse omavahelist seost, lisades, et toetuse tajumine on seotud
organisatsioonile  puhendumisega.  Siinses  I8putédés  uuris  autor  samuti
korrelatsioonianalliisi kaudu piihendumise dimensioonide ja tajutava toetuse seost.
Sarnaselt eelnevatele uuringutele, tuli vélja positiivne (kuid ndrk) seos, st mida kérgem
on organisatsioonile pihendumine, seda k&rgem on tajutav organisatsioonipoolne

toetus.

Uuringule tuginedes teeb 16putdd autor ettepanekud Tartu Omavalitsuste Liidule
paremaks sotsiaalvaldkonna spetsialistide toetamiseks ning organisatsioonipoolse
pihendumise soodustamiseks:

e arvestades, et Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide jaoks on organisatsiooni
poolt pakutavad eelised olulise tdhtsusega, saab valja selgitada, millised
praegustest pakutavatest eelistest on nende jaoks olulised ning kuidas just nende
pakkumist jatkata voi suurendada;

e madrgata ja huvituda enda tootajatest, sh olla valmis to6taja heaolu tagamiseks
arenema, muudatusi tegema, andma (positiivset) tagasisidet ning Gldiselt

naitama huvi to6taja heaolu vastu.

Lahtudes eeltoodust saab 6elda, et uuringu praktiline véartus tuleb esile, kui votta

kasutusele autori poolt tehtud ettepanekud.
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KOKKUVOTE

Kohaliku omavalitsuse sotsiaalvaldkonna spetsialistide t66 voib olla katsumusterohke
ning nduab haid teadmisi ning sobivad isikuomadusi. To6tajate t66l plsimist ja haid
todtulemusi soodustab kdrge organisatsioonile pihendumine ja organisatsioonipoolse
toetuse tajumine, nende puudumisel langevad ka tulemused ja suureneb t66lt lahkumise

kavatsus.

Kéesolev 16put6d uuris Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide organisatsioonile
pUhendumist ja tajutavat organisatsioonipoolset toetust. Autor andis teoreetilise tlevaate
eesti- ja inglisekeelsest kirjandusest ning valimist ning uuringu metoodikast. Autor viis
ldbi uuringu kvantitatiivse uurimismeetodil ning kasutas selleks veebipGhist
ankeetkisimustiku. Kisitluses uuriti lisaks tajutavale toetusele vastaja demograafilisi
andmeid, tapsemalt plhendumise dimensioone ehk emotsionaalset, alalhoidliku ja

normatiivset pihendumist.

Uuringule vastas 62 spetsialisti. Tulemustest selgus, et spetsialistide emotsionaalne ja
alalhoidlik pihendumine on pigem korge, mis nditab, et tootajad tunnevad
Uhtekuuluvustunnet enda organisatsiooniga, neile lahevad oma organisatsiooni
probleemid korda ning organisatsioon tahendab nende jaoks palju. Spetsialistide
organisatsiooni jadmist mojutavad alternatiivsete vGimaluste nappus, head eelised kuid
organisatsiooni jaddmine on sotsiaalvaldkonna spetsialistide jaoks nii vajadus kui soov.
Tartumaa sotsiaalvaldkonna spetsialistide normatiivne piihendumine organisatsioonile
veidi alla keskmise. Vajadusel on valmis t06tajad minema teise organisatsiooni ning ei
usu thele organisatsioonile lojaalseks jadmisesse, kaasa arvatud ei pea seda moistlikuks.
Samas ei ole ainus pdhjus organisatsiooni jaddmisel moraalne kohustus ja lojaalsus.

Sotsiaalvaldkonna spetsialistide t06 kohaliku omavalitsuse tasandil on pingeline ning
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nduab inimeselt palju. Oluline on enda ttotajaid toetada ning nende pihendumist

margata ja premeerida.

LOputdd eesmaérgiks oli teha ettepanekuid Tartumaa Omavalitsuste Liidule uuringu
tulemuste pdhjal, eesmérk sai taidetud ning vastavalt uurimistulemustele tegi autor kolm
ettepanekut sotsiaalvaldkonna spetsialistide paremaks toetamiseks ja nende

pihendumise soodustamiseks.

Uuringu piiranguteks on Uhe meetodi kasutamine. Kuigi kvantitatiivne uuring selle
I6putdd valimi puhul sobib, saab jargnevates uuringutes kasutada ka kombineeritud
meetodit, et anda sisukam ja kvaliteetsem (Ulevaade teemast ning kaasata naiteks
tooandja perspektiivi. Uuringut saab laiendada vorreldes sarnase suurusega omavalitsusi
vOi vottes uuringu valimiks sotsiaalvaldkonna todtajad laiemalt, st mitte ainult

kohalikus omavalitsuses tootavad isikud.
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Lisa 1. Ankeetkusimustik sotsiaaltdo spetsialistidele
Kiri sotsiaaltoo spetsialistidele
Tere

Minu nimi on Catlin Roosimae, olen Tartu Ulikooli Parnu kolledzi sotsiaaltos- ja
rehabilitatsiooni korralduse ulidpilane. Palun Teie abi seoses enda I6putddga. Olen
tegemas uurimistood teemal: ,,Sotsiaaltdotajate organisatsioonile pihendumine ja
tajutav organisatsioonipoolne toetus Tartumaa omavalitsuste néitel” ja selle raames
soovin kuisitleda Tartumaa kohalikes omavalitsuste sotsiaalvaldkonnas todtavaid

spetsialiste.

Uuringu eesmark on valja selgitada sotsiaaltdttajate organisatsioonipoolse toetuse
tajumine ja organisatsioonile puhendumine. Teie vastuste pdhjal on vdimalik anda
praktilisi soovitusi sotsiaaltéotajate paremaks toetamiseks ja organisatsioonipoolse
pihendumise soodustamiseks.

Palun luba saata see kiisimustik edasi Teie kohaliku omavalitsuse sotsiaalvaldkonna

spetsialistidele. Saan seda ise teha, kuid vdite ka ise edastada.

Kriteerium vastamiseks:
e spetsialist tootab Tartumaa kohalikus omavalitsuses sotsiaalvaldkonnas,

e ei korralda sotsiaalvaldkonna t6dd, sh ei ole vahetuid alluvaid.
Kisimustiku saab taita SIIN.

Suur ténu Teie panuse eest!

Lugupidamisega

Catlin Roosimae
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Lisa 1 jarg

Kas tootate ihes Tartu maakonda kuuluvas kohalikus omavalitsuses?
Uuringu valimi moodustavad Tartu maakonna (Elva vald, Kambja vald, Kastre vald,

Luunja vald, Ndo vald, Tartu linn, Tartu vald, Peipsidare vald) sotsiaalvaldkonnas

Kusimustik sotsiaaltoo spetsialistidele

tootavad spetsialistid.

Jah, t00tan Tartu maakonda kuuluvas kohalikus omavalitsuses

Muu

Mis on Teie vanus?

18-24 a.
25-34 a.
35-49 a.
50-64 a.
65+ a.

Mis on Teie to0staaz praecgusel ametikohal?

Palun kirjutage kui kaua olete praegusel ametikohal toétanud.

Vahem kui Uks aasta
1-5 aastat

6-10 aastat

11-20 aastat

20+ aastat

Millise sihtrihmaga igapéevaselt to6tate?

Valides ka vastusevariandi "Muu" saate vastust tapsustada.

Alaealised
T6oealised
Pensioniealised
Puudega isikud
Muu
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Lisa 1 jarg

Organisatsioonile piihendumine

Emotsionaalne pliihendumine

Palun valige, millisel
madral ndustute
jargmiste vaidetega:

NoOustun | Ndustun
taielikult

Pigem
néustun

Nii
ja
naa

Pigem
ei
ndustu

Ei
noustu

Uldse
ei
ndustu

1. Oleksin vaga
onnelik, kui saaksin
kogu oma karjaéri
teostada selles
organisatsioonis.

2. Mulle meeldib
arutada organisatsiooni
puudutavaid teemasid
sOprade ja tuttavatega.

3. Ma tunnen, et mulle
lahevad organisatsiooni
probleemid korda.

4. Arvan, et suudaksin
kiinduda ka ménda
teise organisatsiooni
sama palju kui oma
praegusesse
organisatsiooni.

5. Ma ei tunne end
organisatsiooni "pere
lilkmena".

6. Ma ei tunne, et olen
oma organisatsiooni
emotsionaalselt
kiindunud.

7. Minu organisatsioon
téhendab mulle
isiklikult véga palju.

8. Ma tunnen tugevat
tihtekuuluvustunnet
oma organisatsiooni
suhtes.

Alalhoidlik p

Uhendumine

9. Ma ei tunne muret
selle ule, mis vBiks
juhtuda, kui lahkuksin
oma praeguselt
toéokohalt, ilma et mul
oleks uus t6okoht
valmis vaadatud.
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10. Minu jaoks oleks
vdga raske praegusel
hetkel organisatsioonist
lahkuda, isegi kui ma
teeksin seda omal
soovil.

11. Organisatsioonist
lahkumine teeks minu
elus praegusel hetkel
palju asju
keerulisemaks.

12. Oma
organisatsioonist
lahkumine tdhendaks
minu jaoks olulist
sissetulekute langust.

13. Praegusel hetkel on
oma organisatsiooni
jaamine minu jaoks nii
vajadus kui ka soov.

14. Organisatsioonist
lahkumine ei ole minu
jaoks praegusel hetkel
soodne kuna mul
puuduvad olulised
alternatiivsed
vBimalused.

15. Alternatiivsete
vBimaluste nappus
oleks Uiheks tdsiseks
tagajarjeks
organisatsioonist
lahkumisel.

16. Peamine pdhjus,
miks ma oma
organisatsioonis
tootamist jatkan,
seisneb selles, et
lahkumise korral v@in
kaotada mitmed
eelised, mis mul praegu
on, aga mida uus
organisatsioon ei paku.

No

rmatiivne piihendumine

17. Arvan, et
tdnapédeval inimesed
vahetavad liiga tihti
tookohti.
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18. Arvan, et inimene
ei pea alati olema
lojaalne oma
organisatsioonile.

19. Minu arvates ei ole
tihe organisatsioonide
vahetamine ebaeetiline.

20. Uheks peamiseks
pohjuseks, miks ma
jatkan t66tamist oma
organisatsioonis, on
lojaalsus ja moraalne
kohustus.

21. Iseqgi, kui ma
saaksin parema
todpakkumise mujalt,
arvan, et ei oleks siiski
dige oma
organisatsioonist
lahkuda.

22. Mind on kasvatatud
uskuma Uhele
organisatsioonile
lojaalseks jadmise
olulisusesse.

23. Elu oli parem ajal,
mil enamus inimesi
tootas terve elu thes
organisatsioonis.

24. Ma arvan, et
tdnapdeval ei ole enam
mdistlik olla Gihele
organisatsioonile
lojaalne tootaja.

Allikad: Allen & Meyer, 1990, Ik 6-8, tdlkeversioonidena kasutatud Tuvi, 2013, Ik 89-92 ja

Raestu, 2021, Ik 56-58 kiusimustikke

Tajutav organisatsioonipoolne toetus

Palun valige, millisel
maaral ndustute
jargmiste vaidetega:

Noustun
taielikult

Noustun

Pigem
ndustun

Nii
ja
naa

Pigem
ei
noustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
noustu

1. Minu panust
organisatsiooni hea-
olusse véartustatakse.
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2. Organisatsioon
palkaks minu asemel
kellegi madalama
tootasu eest, kui see
oleks vdimalik.

3. Organisatsioon ei
hinda minu poolt tehtud
lisapingutusi.

4. Organisatsioon
arvestab minu
eesmarkide ja
vadartustega.

5. Organisatsioon ei
arvesta minu poolt
esitatud kaebustega.

6. Organisatsioon eirab
minu huve, kui ta teeb
mind mdjutavaid
otsuseid.

7. Organisatsioon aitab
mind, kui selleks
vajadus peaks olema.

8. Organisatsioon toesti
hoolib minu heaolust.

9. Organisatsioon on
valmis arenema, et
aidata mul oma t66d
parimal véimalikul
viisil teha.

10. Organisatsioon ei
mérkaks mu t6od, isegi
kui oleksin selles
parim.

11. Organisatsioon on
alati valmis aitama, ka
erisoovide puhul.

12. Organisatsioon
hoolib minu Gldisest
rahulolust t66l.

13. Vdimaluse
tekkimisel,
organisatsioon kasutaks
mind dra.

14. Organisatsioon
hoolib/huvitub minust
(véga) vahe.

15. Organisatsiooni
huvitab minu arvamus.
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16. Organisatsioon on
uhke minu todalaste
saavutuste Ule.

17. Organisatsioon
pidab minu t66d
voimalikult huvitavaks
muuta.

Allikas: Eisenberger et al., 1986, 1k 502, tdlge (K. Schumann, e-kiri, 26.02.2024)
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Lisa 2. Vastajate tajutav organisatsioonipoolne toetus

Minu panust organisatsiooni heaolusse
véartustatakse.
Organisatsioon palkaks minu asemel kellegi
madalama tootasu eest, kui see oleks v8imalik.
Organisatsioon ei hinda minu poolt tehtud
lisapingutusi.
Organisatsioon arvestab minu eesmarkide ja
vaartustega.
Organisatsioon ei arvesta minu poolt esitatud
kaebustega.
Organisatsioon eirab minu huve, kui ta teeb
mind mdjutavaid otsuseid.
Organisatsioon aitab mind, kui selleks vajadus
peaks olema.

Organisatsioon tdesti hoolib minu heaolust.

Organisatsioon on valmis arenema, et aidata
mul oma t66d parimal véimalikul viisil teha.

Organisatsioon ei mérkaks mu t66d, isegi kui
oleksin selles parim.

Organisatsioon on alati valmis aitama, ka
erisoovide puhul.
Organisatsioon hoolib minu tldisest rahulolust
tool.
Vdimaluse tekkimisel, organisatsioon kasutaks
mind ara.

Organisatsioon hoolib/huvitub minust (véga)
vahe.

Organisatsiooni huvitab minu arvamus.

Organisatsioon on uhke minu té6alaste
saavutuste Ule.

Organisatsioon putab minu t66d vbimalikult
huvitavaks muuta.

m Nodustun taielikult = Ndustun

= Pigem ei nbustu  m Ei ndustu

Pigem ndustun = Nii ja naa

m Ei ndustu uldse
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Lisa 3. Vastajate organisatsioonile pihendumise keskmine ja standardhalve

Emotsionaalne organisatsioonile pihendumine

Véide M SD
Oleks_in véga (”)_nnelik, kui saaksin kogu oma karjaéri teostada selles 448 | 161
organisatsioonis. : '
Mulle meeldib arutada organisatsiooni puudutavaid teemasid s6prade ja 357 | 158
tuttavatega. ' '
Ma tunnen, et mulle lahevad organisatsiooni probleemid korda. 549 | 1,1
Arvan, et suudaksin kiinduda ka mdnda teise organisatsiooni sama palju 515 | 128
kui oma praegusesse organisatsiooni. ’ ’
Ma ei tunne end organisatsiooni "pere liikmena". 3,05 | 1,52
Ma ei tunne, et olen oma organisatsiooni emotsionaalselt kiindunud. 3,54 | 151
Minu organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vdga palju. 482 |14
Ma tunnen tugevat Uhtekuuluvustunnet oma organisatsiooni suhtes. 467 | 135
Emotsionaalse pihendumise kdikide vaidete keskmine 4,35
Alalhoidlik organisatsioonile piihendumine

Minu jaoks oleks vaga raske praegusel hetkel organisatsioonist lahkuda, 3,16 | 1,74
isegi kui ma teeksin seda omal soovil.

Organisatsioonist lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju 441 | 1,36
keerulisemaks.

Oma organisatsioonist lahkumine tahendaks minu jaoks olulist 480 |1,40
sissetulekute langust.

Praegusel hetkel on oma organisatsiooni jadmine minu jaoks nii vajadus 549 | 1,23
kui ka soov.

Organisatsioonist lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne 534 | 1,26
kuna mul puuduvad olulised alternatiivsed vBimalused.

Alternatiivsete vBimaluste nappus oleks (iheks tdsiseks tagajarjeks 469 | 161
organisatsioonist lahkumisel.

Peamine pdhjus, miks ma oma organisatsioonis todtamist jatkan, seisneb 433 | 1,57
selles, et lahkumise korral v@in kaotada mitmed eelised, mis mul praegu

on, aga mida uus organisatsioon ei paku.

Minu jaoks oleks vaga raske praegusel hetkel organisatsioonist lahkuda, 3,89 | 1,67
isegi kui ma teeksin seda omal soovil.

Alalhoidliku puhendumise kdikide véidete keskmine 4,39

Normatiivne organisatsioonile pihendumine

Arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tdokohti. 3,9 1,56

Arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma organisatsioonile. 3,89 | 1,74
Minu arvates ei ole tihe organisatsioonide vahetamine ebaeetiline. 434 |14
Uheks peamiseks pohjuseks, miks ma jatkan tootamist oma 343 | 1,35
organisatsioonis, on lojaalsus ja moraalne kohustus.

Isegi, kui ma saaksin parema t60pakkumise mujalt, arvan, et ei oleks siiski | 3,02 | 1,48
dige oma organisatsioonist lahkuda.

Mind on kasvatatud uskuma Uhele organisatsioonile lojaalseks jadmise 2,62 | 1,44
olulisusesse.

Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi t06tas terve elu ihes 2,2 1,09
organisatsioonis.

Ma arvan, et tdnapéeval ei ole enam mdistlik olla Gihele organisatsioonile | 4,07 | 1,56
lojaalne totaja.

Normatiivse pithendumise kdikide vaidete keskmine 3,43

45



Lisa 4. Vastajate tajutava organisatsioonipoolse toetuse keskmine ja standardhéalve

Véide M SD
Minu panust organisatsiooni heaolusse vaartustatakse. 4,75 1,45
Organisatsioon palkaks minu asemel kellegi madalama to6tasu
) o 4,64 1,61

eest, kui see oleks vdimalik.
Organisatsioon ei hinda minu poolt tehtud lisapingutusi. 4,58 1,59
Organisatsioon arvestab minu eesmarkide ja vaartustega. 4,75 1,31
Organisatsioon ei arvesta minu poolt esitatud kaebustega. 4,80 1,46
Organ!satsmon eirab minu huve, kui ta teeb mind mdjutavaid 4,74 1,44
otsuseid.
Organisatsioon aitab mind, kui selleks vajadus peaks olema. 4,92 1,23
Organisatsioon tdesti hoolib minu heaolust. 4,67 1,29
Organisatsioon on valmis arenema, et aidata mul oma t66d

) PR - 4,74 1,35
parimal vdimalikul viisil teha.
I[C))arrt:gi2:1.|sat3|oon ei markaks mu t66d, isegi kui oleksin selles 3,02 143
Organisatsioon on alati valmis aitama, ka erisoovide puhul. 4,54 1,30
Organisatsioon hoolib minu tldisest rahulolust to6l. 4,93 1,38
Voimaluse tekkimisel, organisatsioon kasutaks mind &ra. 4,36 1,66
Organisatsioon hoolib/huvitub minust (véga) vahe. 4,57 1,60
Organisatsiooni huvitab minu arvamus. 4,75 1,36
Organisatsioon on uhke minu tdoalaste saavutuste le. 4,62 1,38
Organisatsioon piitiab minu t6dd véimalikult huvitavaks 4,05 1,49
muuta.
Koikide vaidete keskmine 4,67
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Lisa 5. Organisastioonile pihendumise kisimustiku poératud vaidete kujunemine

Véide Allen ja Meyer (1990) | Tuvi (2013) Raestu (2021) | Roosimé&e
El + El +
E2 + E2 +
E3 + E3 +
E4 - E4 +
E5 - E5- -
E6 - E6- -
E7 + E7 +
ES8 - ES +
Al - Al -
A2 + A2 +
A3 + A3 +
A4 - A4 +
A5 + A5 +
Ab + Ab +
A7 + A7 +
A8 + A8 +
N1 + N1 +
N2 - N2 -
N3 - N3 -
N4 + N4 +
N5 + N5 +
N6 + N6 +
N7 + N7 +
N8 - N8- -
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT AMONG SOCIAL FIELD SPECIALISTS IN THE MUNICIPALITIES OF
TARTUMAA

Cétlin Roosimae

Social workers job in local governments can be difficult as they need to balance client
work, difficult cases and documentation while maintaing optimal mental well-being.
The study conducted by Estonian Qualifications Authority (Kutsekoda) in 2021
highlights a projected shortage of around 1000 qualified social workers-counselors by
2030. Consequently, retaining existing employees becomes crucial. Employee
commitment to their organization influences their decision to stay or leave, with less
committed employees expressing more dissatisfaction and a decreased sense of
belonging. This lack of commitment correlates with lower levels of contribution to the
organization. Additionally, employee commitment is linked to perceived organizational
support. Given the higher likelihood of work-related stress among social field workers,
providing adequate support is essential. Low organizational support can negatively
impact employees' mental and physical health, potentially leading to higher turnover

rates.

The research probleem of the current thesis is that the lower the organizational support
is the more it reduces commitment among social workers, consequently leading to lower
work performance and heightened turnover rates. Thus, the research aims to explore
how social workers in Tartu County perceive organizational support and their level of
commitment to the organization. Based on the findings, recommendations will be made
to improve support for social workers and foster organizational commitment within

Tartu County local governments. Derived from the objective, the research questions are
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as follows: how do social workers in Tartu County perceive organizational support from
local governments and what is the level of organizational commitment among social

workers employed by local governments in Tartu County?

The theoretical part of the thesis comprises three subsections. The first subsection gives
a theoretical overview of the most common and pressing problems in the social field. In
the social sector, where workers often face burnout and exposure to trauma, it's crucial
to establish a supportive environment. With an aging population, there will be more
clients and turnover, making it vital to retain social workers and create positive work
environments. Strong relationships, supportive organizational cultures, and effective
leadership are essential for maintaining worker well-being and commitment. The second
part of the theory explains organizational commitment. Research has shown that
organizational atmosphere influences organizational commitment, with factors like
recognizing employee efforts and achievements enhancing commitment. Moreover,
high employee commitment often correlates with successfully and enthusiastically
completing assigned tasks, even taking on additional responsibilities. It is also found
that higher levels of commitment correlate with a reduced likelihood of employee

turnover.

The empirical part of the thesis shows results on the example of Tartu Countys social
workers’ organizational commitment and preceived organizational support. The study
focused on social sector specialists from Tartu County municipalities, with a total
population of 96 participants. 62 individuals responded to the online questionnaire that
consisted of five distinct sections: first demographical data of the respondents, the
second to fourth section were dedicated to exploring emotional, continuance and
normative commitment. The fifth section addressed perceived organizational support.
Statistical analysis of the data was conducted using JASP 0.18.0.3, employing
descriptive statistics, ANOVA, t-tests, and correlation analysis. The findings are

presented descriptively and supplemented with figures and tables in the appendices.

Based on the result, the majority of respondents were aged between 35 and 49 years old,

with most having worked in one of Tartu County's local municipalities for 1 to 5 years.
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Tartu County social sector workers interact primarily with various target groups,
particularly working-age and disabled individuals.

It can be concluded that the emotional commitment of Tartu County social sector
specialists is above average. Regarding continuance commitment, it can be inferred that
Tartu County social sector specialists’ continuance commitment is relatively high. In
terms of normative commitment, the results suggest that Tartu County social sector
specialists’ normative commitment is below average and relatively low. Finally, the
author examined perceived organizational support, and the results indicate that Tartu
County social sector specialists' perceived organizational support is relatively high.
However, several specialists do not perceive organizational support strongly. For
instance, 18 individuals believe that if the opportunity arose, the organization would
take advantage of them, and 15 individuals believe that the organization would hire
someone for a lower salary if possible. This thesis did not reveal a significant difference
between demographic data, perceived support, and organizational commitment,
meaning that the results were rather similar across the groups. A positive (but weak)
correlation emerged about preceived organizational support and organizational
commitment, meaning that the higher the organizational commitment, the higher the
perceived organizational support.

Based on the study findings, the thesis author proposes the following recommendations
to Association of Municipalities of Tartu County: considering that the benefits offered
are of significant importance it is crucial to determine which of the current benefits are
important to them and how to continue or enhance their provision; to ensure employee
well-being, it is essential to notice and take an interest in one's employees, be willing to
evolve, make changes, provide (positive) feedback, and generally demonstrate an

interest in employee welfare.

Consequently, it can be concluded that the research objectives were met, and the

research questions were addressed.
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