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SISSEJUHATUS

Motivatsiooniteooriad on olnud erinevatest organisatsiooni juhtimisteooriates olulisel
kohal pea terve sajandi. Inimkapitali olulisust on seevastu hakatud hindama kd&igest

viimastel aastakiimnetel.

To6jouvajaduse seire- ja prognoosisiisteemi OSKA 2021. aasta uuringust (Pihl & Krusell,
2021, 1k 9) on selgunud, et sotsiaalala todtajate t60lt lahkumine on Eestis suur ning
peamisteks pohjusteks on madal palgatase, pingeline t66 jne. Sama uuringu kohaselt
10petas 2019-2020 aastatel valdkonnas to6tamise ligi 1800 inimest. Griinbergi (2015, 1k
72) poolt ldbiviidud uuringust selgus, et rohkem kui pooled Tartu Linnavalitsuse

sotsiaaltootajatest kaalunud t661t lahkumist.

Organisatsiooni juhtidel tuleb mdista, et tootaja on kdige suurem védrtuse looja ning juhi
kohustus on tagada, et personal tunneks ennast kindlalt ning turvaliselt. Juht on see, kes
saab t0Gtajat motiveerida ning viimane saab panustada organisatsiooni edenemisesse.
Siinkohal on keeruline teadvustada motivatsiooni, kuna tegemist on millegagi, mida ei

ole voimalik néha ega katsuda. (Aasma, 2019, 1k 6)

Selg (2021, lk 86) on vilja toonud, et sotsiaaltdd organisatsioonid ning juhid peavad
poorama tdhelepanu sellele, mida sotsiaaltootajad vajavad. Sinna hulka kuuluvad
tookorralduslik pool ja organisatsiooni sisekliima ning nende seosed t66
tulemuslikkusega, t60l piisimise kui ka toorahuloluga. Sotsiaalala tootajate todsuhete
10ppemise pdhjuseid on Eestis vdhe uuritud, kuid siinkohal tuuakse vélja just td6tajate

toetamise vajadust ning juhtide teadlikkuse tdstmist antud teemal.

Lahtuvalt eeltoodust on kiesoleva uurimistéd probleem teadmatus motivaatoritest ja

nende olulisest rollist tootajate toolt lahkumise kavatsusele.



Kéesoleva 10putod eesmirk on vilja selgitada Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala
tootajate motivaatorid ning nende motivaatorite olulisus t66lt lahkumise kavatsusele
tuginedes tootajate seas ldbiviidud uuringule ja vastavalt uurimistulemustele teha

ettepanekuid motivaatorite kaasajastamiseks organisatsioonis.

Eesmirgi saavutamiseks piistitati kaks uurimiskiisimust:

1. Millised on Saaremaa valla sotsiaalala todtajate sisemised ja vilised motivaatorid
organisatsioonis tootamiseks?

2. Millised motivaatorid on olulised kdrgema toolt lahkumise kavatsuse miidraga

tootajale?

Eesmairgist ldhtuvalt on piistitatud jirgmised uurimisiilesanded.

e Anda teoreetilise kirjanduse baasil iilevaade motivaatoritest sotsiaalalal ning nende
olulisusest seoses t60lt lahkumise kavatsusele.

e Koostada iilevaade Saaremaa Vallavalitsuse personalipoliitikast.

e Koostada elektrooniline kiisimustik ning viia ldbi kvantitatiivne uuring vallavalitsuse
sotsiaalosakonna sotsiaalala tdotajate seas.

e Analiiisida saadud andmete pohjal toGtajate motivaatoreid ning nende téhtsust toolt
lahkumise kavatsusele.

e Saadud jireldustele tuginedes teha ettepanekuid motivaatorite kaasajastamiseks.

Uuringu meetodina kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit ning andmete
kogumiseks kasutatakse veebipdhist kiisimustikku, mille koostamisel saab tugineda to0s

kajastatud teooriale.

Too  koosneb kahest osast. Esimeses osas on teoreetiline {ilevaade
motivatsiooniteooriatest, tdoga seonduvatest motivaatoritest sotsiaaltdds ning nende
olulisusest seoses tO60lt lahkumise kavatsusele. Selleks kasutab autor erinevaid
teadusartikleid ning l&biviidud uuringuid nii eesti kui ka inglise keeles. Andmebaasidest
kasutatakse t60 raames jirgnevaid: DSpace, Google Scholar, EBSCO, ETERA. T66 teine
osa annab  iilevaate = Saaremaa  Vallavalitsuse  sotsiaalosakonnast  ning
motivatsioonipaketist. Kirjeldatakse uurimismeetodit, valimit ning antakse iilevaade

uurimistulemustest ja tuuakse vilja jareldused ning ettepanekud.



1. MOTIVAATORID SOTSIAALTOOS NING NENDE
OLULISUS TOOLT LAHKUMISE KAVATSUSELE

1.1. Motivaatorid ja motivatsiooniteooriad

Motivatsioon on sageli tegur, mis paneb inimese liilkuma oma eesmérkide suunas.
Motivatsiooniteooriad piitiavad leida vastuseid sellele, mis mdjutavad isikut, et tulemusi
saavutada. T66andjale on oluline hoida ning toetada oma td6tajaid ning selleks on vaja

aru saada, mis motiveerib todtajat jaddma lojaalseks ning tegema oma t66d efektiivselt.

Termin ,,motivatsioon* on tuletatud sonast ,,motiiv®, kus motiivi on Osemeke ja
Adegboyega (2017, 1k 162) seletanud kui inimese meeleseisundit, mis kéivitab ja juhib
tema kéitumist. Motivatsioon on samade autorite kohaselt inimese valmisolek oma

eesmirkide nimel pingutada.

Enamus motivatsiooniteooriaid parinevad 19-20-st sajandist ning on algselt seotud
psithholoogiaga (Hauser, 2014, lk 244-245). Hauseri (2014, 1k 245) kohaselt saab neid
pohilisi motivatsiooniteooriaid jagada neljaks: (1) vajaduspohised motivatsiooniteooriad,
mis késitlevad fiisioloogilisi, turvalisuse, eksistentsi ning véimu vajadusi, hiigieeni ja
motivatsiooni tegureid jne (pdhinevad Maslow, Alderfer, McCelland ja Herzberg toodel);
(2) motivatsiooni viliste tegurite teooriad, mis késitlevad teemasid nagu positiivne
jOustamine, viltimisope, karistamine ja hdvimine (B.F. Skinner); (3) sisemiste tegurite
teooriad nagu Adamsi vdrdsusteooria, Vroomi ootuste teooria, Locke eesmérkide teooria
ning (4) juhtimismotivatsiooni teooriad nagu Taylori teadusliku juhtimise teooria,

McGregori X- ja Y-teooria ja Ouchi Z-teooria.

Uks tuntumaid motivatsiooni teooriaid kuulub Abraham Maslowle. Joonisel 1 on
kujutatud Maslow viiest faktorist koosnevat vajaduste hierarhiat, mida voib nimetada

baasvajadusteks (Maslow 1943, lk 394). Maslow vajaduste hierarhia teooria viidab, et



inimesi juhivad vajadused, mis on kaasasiindinud. Antud baasvajadused on teineteisega
seotud ning kui liks vajadus on rahuldatud, siis tekib jargmine kdrgem vajadus. Samas
sealjuures rahuldatud vajadused ei ole enam aktiivsed motivaatorid. (Maslow 1943, 1k

393)

Maslow nentis, et tema teooria ei toeta fakti, kus madalam vajadus peab olema tiielikult
rahuldatud ennem, kui tekib tarvidus korgema vajaduse jérele. Lisaks vGib tliks kéditumine
vastata kahele vOi isegi enamale vajadusele. Néitena saab tuua hooldaja ameti, kus
hooldaja saadud palga eest suudab katta oma fiisioloogilised vajadused, kuid samas
saavad rahuldatud ka erinevad sotsiaalsed vajadused nagu tunnustamine, eneseteostus

jne. (Hopper, 2020, 1k 3)

/\ ENESETEOSTUSVAJADUS

/ TUNNUSTUSVAJADUS
/ AI{MASTUSE JA KUULUVUSE VAJADUS
/ TURVALISUSE VAJADUS
X
/ FUSIOLOOGILISED VAJADUSED

Joonis 1. Maslow vajaduste hierarhia. Allikas: Maslow 1943, 1k 394

Trivedi ja Mehta (2019, 1k 38) kirjeldasid ldhtuvalt Maslowst, et inimese vajadused on
mitmekesised ning vahelduvad. Soovid ning vajadused kasvavad pidevalt ka siis, kui osad
on juba rahuldatud. Nad joudsid jéreldusele, et Maslow teooria aitab juhtidel paremini
aru saada todtajate kditumisest. Mdistes tdOtaja vajadusi, saab neile pakkuda sobivat
rahalist v0i mitterahalist motivatsiooni. Sellest tulenevalt kasvab organisatsiooni

efektiivsus, kasumlikkus ja ka tootlikkus.

Tuues Maslow piiramiidi organisatsiooni konteksti, siis fiisioloogilised vajadused too6tajal
saavad rahuldatud, kui tédandja maksab diglast tasu tehtud t606 eest. Turvalisuse tagab
teadmine, et t00 on pilisiv, to0ohutus ning tagatud pension vanaduses. Armastuse ja
kuuluvuse tunnet ehk ka sotsiaalseid vajadusi organisatsioonis rahuldab kuulumine

gruppi, aktsepteerimine kollektiivi poolt, omavaheline soprus ja suhtlus. Tunnustuse



vajaduse rahuldavad kompetentsi omandamine, reputatsioon, enese viidrtustamine,
tunnustamine kolleegide poolt. Kdorgeima vajaduse (eneseteostusvajadus) eesmark
saavutatakse, kui inimene tunneb, et ta saab oma potentsiaali maksimumini kasutada, ta

on donnelik ja tunneb, et on saavutanud midagi. (Trivedi & Mehta, 2019, 1k 39-40)

Maslow vajaduste hierarhia teoorial on ka omad piirangud. On leitud, et see on liialt
lihtsustatud ning l&htub ainult inimese vajadustest iildiselt. Puudub otsene seos vajaduste
ning kiitumise vahel ja ei arvesta sellega, et koigi tootajate ja inimeste vajadused ei ole
iihtsed. Maslow kirjapandu on pigem filosoofiline kui teaduslik, kuna puuduvad
empiirilised tdendid selle kinnitamiseks. Kaasajal on igal isikul piisavalt palju vajadusi,
mida rahuldada ja see ei pruugi jirgida Maslow hierarhiat. (Trivedi & Mehta, 2019, 1k
40)

Abulof (2017, 1k 508) leiab, et Maslow teooria on lébi aegade olnud arutluse all ning ka
arvustatud. Kuid samas on see niivord konekas siiani, sest antud teooria seletab

inimloomust nii, et inimesed suudavad ennast ja teisi sellega seostada.

Tooalase motivatsiooni ning motiveeritud meeskonna ideid on eelmisel sajandil
kasitlenud Ameerika psiihholoog Frederick Herzberg. Osemeke ja Adegboyega (2017, 1k
167) kirjeldasid, kuidas Herzberg aastal 1959 tuli vilja kahe-faktori teooriaga, mille
kohaselt on motivatsioonitegurid seotud todalase rahuloluga ning hiigieenifaktorid on
need, mis pdhjustavad rahulolematust todga. Motivatsioonitegurid on sisemised
motivaatorid, mis tdstavad tdotaja toorahulolu, samas kui nimetatud hiigieenifaktorid on

vilised motivaatorid, mis takistavad rahulolematust t6dga (Yusoff ez al., 2013, 1k 19).

Alshmemri jt (2017, lk 12—13) tdid vélja, et Herzbergi kohaselt motivatsiooniteguriteks
on t60 ise, edutamine, arenguvdimalused, vastutus, tunnustus ning saavutus. Samas
hiigieenifaktoriteks on palk, inimeste omavahelised suhted, t66tingimused, juhtimine ja
juhtkonna poliitika ning jérelevalve. Motivaatorid mojutavad oluliselt inimese
toomotivatsiooni ning rahulolu, nende puudumisel on inimesed t66 suhtes rahulolematud.
Samas hiigieenifaktorite olemasolu inimest ei motiveeri, kuid tekitavad t6oga
rahulolematust. Hiigieenifaktorid on pigem ebameeldivuste viltimiseks, mitte isiku
enesekasvu ja eneseteostust toetamiseks. Herzbergi teooria kitsaskohaks saab pidada

fakti, et ta arvestas ainult motivatsioonifaktorite ning hiigieenifaktoritega, kuid ei votnud



arvesse teisi muutujaid, mis mojutavad inimest véljaspool organisatsiooni (nt

kultuurilised tegurid). (Osemeke & Adegboyega, 2017, 1k 171).

Herzbergi teooria juures tuleb meeles pidada, et motivatsioonitegurid ja hiigieenifaktorid
on erinevad tegurid. Organisatsiooni kontekstis ei jaa todtaja jarsku rahule oma tooga, kui
iillatuslikult muuta to6keskkonda voi likvideerida to6tajat hdirivad tegurid t66l. Sama on
ka siis, kui muuta too6taja jaoks tema t60 jarsku mottekaks ning tdhendusrikkaks. (Kurt,

2021)

Motivatsioon méngib olulist rolli to6taja rahulolus t66l. Toorahulolust tulenevalt kasvab
ka organisatsiooni tootlus. Motiveeritud t6dtaja on védrtus organisatsioonile, kuid tuleb
meeles pidada, et motivatsioon hakkab moju avaldama siis, kui sobiv inimene, sobivate

oskustega on temale sobiva to6 eest vastutavaks méératud. (Kaur, 2013, 1k 1061)

Sisemised motivaatorid on rahuloluallikad, mis saavad touke individuaalsest suhtest
todga ning on preemiaks isiku piitidlustele. Sisemisteks motivaatoriteks on saavutus,
tunnustus, vastutus, edasiminek jne. Vilised motivaatorid on rahuloluallikad, mis on
seotud kdega katsutavate hiivedega. Vilisteks motivaatoriteks peetakse tootasu,
edutamist, tootingimusi, tookindlust, tookeskkonda jne. (Ramya & Kaliyamurthy, 2017,
1k 80)

Lisaks vajaduste teooriale ning kahe-faktori teooriale on ka enesemédratlemise teooria,
mille pohiolemus on sisemiste ja viliste motivaatorite mdju inimese kiitumisele.
Sisemine motivatsioon on soov teha midagi enesechuvides ning puhta naudingu pérast.
Antud rahulolu tuleb {ilesande tditmisest ning isiku seest. Naudingut pakub seos
iilesandega voi sellest tulenev véljakutse. Véline motivatsioon seevastu on motivatsioon

midagi ette vOtta saavutamaks monda vélist eesmérki. (Hennessey et al., 2014, 1k 1)

Cerasoli ja Ford (2014, 1k 281) mdistsid, et liiga vihe on empiirilisi andmeid, mis
nditaksid, miks sisemine motivatsioon on seotud saavutustega. Viies 1dbi oma uuringu
leidsid nad, et sisemiselt motiveeritud inimesed seavad eesmérgiks meisterlikkuse, 14bi
mille nad mitte ainult ei osale, vaid naudivad iilesannet. Sisemine motivatsioon seega

tuleb saadud sisemisest rahulolust, mis omakorda tuleb enesetdiendamisest.



Kuvaas jt (2017, 1k 245-251) tdid oma artiklis vélja, et véline motivatsioon on soov
sooritada midagi, et saavutada positiivseid tagajirgi voOi siis véltimaks negatiivseid
tagajdrgi. Samas peaksid organisatsioonid sisemisi ja viliseid motivaatoreid vaatlema
eraldiseisvatena. Leiti, et vdlised motivaatorid ei ole soodsad kummalegi osapoolele, nii

todandjale kui todtajale.

Potentsiaalsete tootajate to0le meelitamisel kasutatakse pigem just viliseid
motivaatoreid. Vilised motivaatorid ning nende kasutamine on organisatsiooni poolt
kontrollitavad. Samas on ka to6andjal lihtsam todtajale selgeks teha, mida on vaja teha,
et saada konkreetseid véliseid motivaatoreid. Lébi selle saab todkohal optimaalselt

kasutada too6taja oskuseid. (Turner, 2017, 1k )

Rakendades tookohal koos nii sisemisi motivaatoreid kui véliseid motivaatoreid, selgub,
et todtajad peavad olulisemaks just sisemisi motivaatoreid. Sisemised motivaatorid
tootavad nii korget kui ka madalat kognitiivset oskust vajavate todkohtade puhul. On
leitud ka, et vélised motivaatorid ei mojuta toGtajate sisemisi motivaatoreid t66 tegemisel.
(Putra et al., 2017, 1k 238) Rybniceki jt (2019, lk 473) uuringus leiti, et isikupdhised

boonused on suuremal méadral motivatsiooni mdjutavad ning kasulikumad.

Kui jaotada motivatsioon positiivseks ja negatiivseks motivatsiooniks, siis positiivne
motivatsioon suurendab joupingutusi ning todtaja otsest panust organisatsiooni.
Organisatsiooni eesmérk on voOimendada too6taja rahulolu, suurendada toGtaja
sissetulekuid, arendada t66tajat ning luua sobiv téokeskkond. Negatiivne motivatsioon
seevastu kasutab organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks dhvardamist, sissetulekute

viahendamist, pisendades todtaja moraali ja staatust. (Hauser, 2014, 1k 242)

Lisaks filosoofilisele ning psiihholoogilisele ldhenemisele on motivatsioonil moju
inimesele fliiisilisel tasandil. Nimelt motivatsioonil on tihe seos neurotransmitter
dopamiiniga ning dopamiinergiliste siisteemiga (Rybnicek ef al., 2019, lk 448).
Neurotransmitter on keemiline aine, mis on neuronite poolt toodetud ning vallandatud ja
neurotransmitteri dopamiini roll on korduva rahuldustunde tekitamine (Tassin, 2009, 1k
1). Dopamiini retseptorid mojutavad organismis erinevaid funktsioone, sealhulgas
motivatsiooni (Allikalt, 2014, 1k 10). Saades preemia vdi tasu, reageerib aju suurendades

oma aktiivsust. Antud protsess annab vajaliku motivatsiooni kditumiseks.
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Autor votab oma uuringu labiviimisel aluseks enesemiératlemise teooria. Antud teooria
on isiku motivatsiooni makroteooria, mis arenes sisemiste ja viliste motivaatorite
uurimisest (Deci et al., 2017, 1k 19). Samast artiklis selgub, et eelpool mainitud teooria

laieneb edasi tookorralduse ning muude eluvaldkondade uurimisele.

Eneseméiratlemise teooria kohaselt mojutab nii tdotajate tulemuslikkust kui ka heaolu
erinevad motivatsiooni tiiiibid. Teooria eristab erinevaid motivatsioonitiilipe ning selle
kohaselt on erinevatel motivatsioonitiiiipidel funktsionaalselt erinevad Kkiivitajad,
tagajdrjed ja kaasnevad asjaolud. Motivatsioonitiilibid jagunevad: autonoomne ja
kontrollitud motivatsioon, sisemised motivaatorid ning vélised motivaatorid.
Autonoomse motivatsiooniga inimesed tegelevad tegevusega tdie valmisolekuga. Sageli
on see sisemiselt reguleeritud motivatsioon. Kui to6tajad tunnetavad oma t66 olulisust,
selget tagasisidet ning tuge, siis lébi selle on nad autonoomsemalt motiveeritud ning
toimivad paremini, opivad ja kohanevad samuti paremini. Kontrollitud motivatsiooni
puhul motiveeritakse inimesi juhuslike hiivedega ning selle tulemusena kitsendatakse
toOtaja jOupingutusi ja see annab lithiajalisi tulemusi. Pikas perspektiivis on sellel

negatiivne moju tulemuslikkusele ning t66le kaasamisele. (Deci et al., 2017, 1k 20)

Sisemine motivatsioon on otsene ja individuaalne. Viline motivatsioon seevastu kaudne
ja organisatsiooniline. Vilised motivaatorid omakorda jagunevad kunstlikeks ning
naturaalseteks. Kunstlikud motivaatorid on iildjuhul organisatsioonile kulud — muusika,
palgatdus, boonused, mugav sisustus, suupisted jne. Naturaalseteks motivaatoriteks
peetakse tagasisidet, tOOtaja arvamuse kiisimist, komplimente, erilisi iilesandeid,
tunnustust, naeratust jne. Need ei oma otsest kulu organisatsioonile. (Hauser, 2014, 1k

243)

Enamus tootajatest vajab motivatsiooni, et oma t60s ennast hésti tunda ja optimaalselt
tootada (Ganta, 2014, 1k 228-229). Erinevad teooriad toetavad fakti, et motivaatorid
méngivad olulist rolli nii individuaalsel kui organisatsioonilisel tasandil. Vihemal voi
rohkemal mééral motivaatoritega tegelemine toetab inimese panustamist organisatsiooni
ning motivaatorite puudumine tekitab rahulolematust ja 16ppkokkuvdttes lisaprobleeme

ning majanduslikku kahju organisatsioonile.
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1.2. Sotsiaalala tootajad ja motivatsioonitegurid

Sotsiaaltod oma olemuselt on vaimselt keeruline, kuna enamasti puututakse kokku just
klientidega, kel on elus tekkinud raskused, kas siis sotsiaalmajanduslikel, tervisest
tulenevatel vdi muudel pdhjustel. See nduab aitajalt suurt motivatsiooni ning ka
emotsionaalset tuge juhtidelt, kolleegidelt, 1dhedastelt toimetulemaks iseendas tekkida

voivate konfliktidega.

Sotsiaalalal too6tajaid saab grupeerida pohikutsealade jirgi juhtideks sotsiaaltdd
valdkonnas, sotsiaaltootajateks ja noustajateks, lastekaitse- ja peretdotajateks,
asenduskodu ja perekodu kasvatajateks, lapsehoidjateks, tegevusjuhendajateks,
hooldustootajateks, tugiisikuteks ja  sotsiaaltood toetavateks — spetsialistideks
(fiisioterapeudid, sotsiaalpedagoogid jne). Sotsiaaltodtajad ning ndustajad pohikutsealal
hélmavad sotsiaaltodtajaid, sotsiaalndunikke, juhtumikorraldajaid,
kriminaalhooldusametnikke, vdlandustajaid ja sdltuvusndustajaid. Lastekaitse- ja
peretddtajad oma ametitelt voivad olla lastekaitsespetsialistid, perendustajad,
kriisisekkumise spetsialistid, ohvriabi t66tajad ning naiste varjupaiga to6tajad. Asendus-
ja perekodu kasvatajate hulka kuuluvad perevanemad, kasvatajad ja nende abilised.
Hooldustootajate  ndidisametid on  hooldajad  tervishoiuasutustes, hooldajad
hoolekandeasutustes, koduhooldustdotajad ning hoolekande abitdotajad. Lisaks
tugiisikutele ja tegevusjuhendajatele on lapsehoidjad, kus ametiteks on kas lapsehoidja

voi lastehoiutddtaja. (Pihl & Krusell, 2021, lk 20-27)

To6jouvajaduse seire- ja prognoosisiisteemi OSKA 2021. aasta uuringust (Pihl & Krusell,
2021, 1k 9) on selgunud, et iga-aastaselt lahkub pea 2000 sotsiaalala tootajat erialaselt
toolt. Voimalike takistustena ndhakse valdkonnas todtavate inimeste vahest motivatsiooni
minna kaasa uudsete tehnoloogiliste lahendustega, lastekaitsetodtajate iilekoormust, mis
ohustab nii t606 kvaliteeti kui ka motivatsiooni t60d teha. Samas motivaatoriks peetakse
erialase hariduse omandamist, kuna valdkonnas td6tamiseks on vaja itha enam

kutsetunnistust (Pihl & Krusell, 2021, 1k 79).

Sotsiaalalal to6taja voib sageli sattuda oma t66s sundseisu. Sellises olukorras tekib
sotsiaalalal tootajal sarnasusi oma sihtrithmaga. Antud olukord vodib olla just omane

avalikus sektoris tootavatele sotsiaaltdotajatele, kuna nende té6koormus on suur, napib

12



toovahendeid, abistavaid teenuseid ning kolleegide ja juhtide toetust. Taoline olukord
paneb tootajaid tegema sundotsuseid jétkata oma ametikohal, kuna kardetakse ilma jadda
kindlast tookohast, palgast jms. Seega to0l piisimise taga on vilised heaolutegurid kui

sisemised véartused. (Selg, 2021, 1k 83)

Aastal 2014 viis Liivand (2014, 1k 70-71) 1dbi uuringu, mille tulemustest selgub, et
sotsiaalala tootajate isiklikeks motivatsiooniteguriteks on td6taja ootused, valmidus ning
sidusus tooga. Sama olulised on ka t66 iseloom, t60 sisu, Shkkond organisatsioonis ja
tookorraldus. Antud uuringus on véljatoodud toomotivatsiooni tostvad tegurid, milledeks
on vajadus tunda ennast vajalikuna, klientide tdnu, voimalused isiklikuks arenguks, head
suhted kolleegidega jne. Takistavate teguritena tuuakse vélja madal palk, t66 madal

maine, korge stressitase jne.

Aasta hiljem Griinberg (2015, lk 71-73) oma uurimises joudis jéreldusele, et
sotsiaaltdotaja peamiseks motivatsiooniteguriks on soov aidata abivajajat. Lisaks sellele
ootab sotsiaaltodtaja nii juhtidelt kui kolleegidelt tagasisidet hésti tehtud t66 eest. Viliste
motivaatoritena peeti samas uuringus oluliseks motiveerivat palgasiisteemi ning
erinevaid soodustusi sportimisel vdi kultuurivaldkonnas. Samast uuringust selgus, et
Tartu Linnavalitsuse sotsiaaltdotajate arvates on sotsiaaltod vaimselt kurnav ning vihe

tasustatud.

Kiitt (2016, 1k 84-85) oma intervjuudes négi tendentsi, kus sotsiaaltdotajad votavad sageli
martri rolli. Nende kantav koorem on suur, t66 keeruline ning vdhene on toetus juhtide
poolt. Abi ja tuge saadakse pigem kolleegidelt. Analiiiis tdi vélja ka selle, et
sotsiaaltootajad ei ole varmad oma olukorda parandama, ehk et ei tegeleta enese erialase
arendamisega. Ei olda ka huvitatud kutse omandamisest. Viimase osas peljati

eneseanaliiiisimist ning oma t60 reflekteerimist.

Moned aastad hiljem Riba (2019, 1k 35-37) poolt ldbiviidud uuring néitas, et sotsiaalala
tootajad, lastekaitsjad, pidasid enesearengut viga oluliseks, kuna 1ébi selle saadakse uusi
teadmiseid ja oskuseid, mis aitavad ennetada l&bipdlemist. On joutud arusaamale, et
sotsiaaltod on pidevalt arenev valdkond ning t66taja areng on igapdevaelu lahutamatu
osa. Ka tdoandjad ootavad padevaid tootajaid ning seda on voimalik tdendada koolituse

1abimist tdendava tunnistusega voi kutsetunnistusega. Samas on siin ohukohaks peetud
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liialt peale sunnitud tdiendkoolitusi avalikus sektoris todtavatele sotsiaaltodtajatele, kes
tegelevad sundklientidega. On oht, et Opetus, kuidas oma t66d teha paremini siivendab
sotsiaaltootajas slilitunnet ning abitust, sest todtamine avalikus sektoris on rangelt
piiritletud ja slisteem kitsendab tdotaja isiklikku soovi ning vdimalusi abivajajat aidata.

(Selg, 2021, Ik 85)

Sotsiaaltootajate iildised motiveerivad eesmérgid on erinevad tavakodanike omast.
Sotsiaaltodtajad on rohkem motiveeritud aktsepteerima ning moistma neid, kes on
erinevad. Selgus asjaolu, et sotsiaaltdotajad on pithendunud vordsusele ning diglusele ja
koikide inimeste kaitsmisele. Isiklike motivaatorite ja védrtuste moistmine aitab

sotsiaaltootajal kasvada ja areneda. (Tartakovsky & Walsh, 2018, 1k 121-122)

Lihtudes eneseméératlemise teooriast, siis inimese kditumine on loomupéraselt suunatud
tegevustele, mis rahuldavad nende psiihholoogilisi vajadusi. Viimaste tajutav tiitmine
suurendab oluliselt t6dga rahulolu. Psiihholoogiliste vajaduste rahuldamine lébi
vdimestamise suurendab isiku kuuluvustunnet. Oigete motivatsioonivahendite
kasutamine aitab kaasa sotsiaalalal tdotajate potentsiaali optimaalselt dra kasutada.
(Pathak & Srivastava, 2019, lk 322-323). Sotsiaaltootaja ja organisatsiooni vahelisel
partnerlussuhtes koheldakse todtajat kui oma ala asjatundjat. Kaardistatakse tema huvid,
eelistused ja vajadused, et leida just temale vastav rakendus ning seeldbi toetada todalast
edenemist. Samuti julgustatakse tdOtajat oma arvamust avaldama ja kaasa rddkima

tookorralduslikel ning muudel kollektiivsetel teemadel. (Selg, 2021, 1k 84)

Organisatsiooni juhtide ainuke iilesanne ei ole motiveerida todtajaid, et saavutada
organisatsiooni eesméirke, vaid motiveerida todtajaid nende isiklike eesmérkide
saavutamisel. Oluline on, et todtaja moistaks ja samastaks ennast t60 tdhendusega ning
viikks oma tegevuse ellu kirega. Kogu selles protsessis méngib vdotmerolli just

motivatsioon. (Hauser, 2014, lk 240-241)

Sotsiaalalal to6tavad inimesed on sageli motiveeritud just teiste abistamisest. Sellega
seoses jddb tahaplaanile enesehoid. Juba seda teades on valdkonnas tootajatel suurem
vajadus toetuse jarele. Suurt rohku omavad sotsiaalalal just sisemised motivaatorid. Seega
vOib arvata, et parima tulemuse saab kui kombineerida tootaja isiklike eesmirkide

saavutamine organisatsioonipoolse toetusega.
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1.3. Sisemiste ja valiste motivaatorite tahtsus toolt lahkumise

kavatsusele

Inimesed veedavad suurema osa oma ajast tool, sellest tulenevalt on jérjest enam esile
tousnud soov tunda ennast histi, vajaliku ning rahulolevana oma ametis. Oluliseks
peetakse enesearengut, tunnustust ja voimalust anda oma panus. Oluliseks faktoriks on
ka raha, kuid see ei ole primaarne. Inimesed on altimad t66kohta vahetama, kui tekib

rahulolematus ning tunne, et organisatsioon ei hinda nende panust.

Toolt lahkumise kavatsust defineeritakse, kui tootaja teadlikku ning tahtlikku soovi
organisatsioonist ldhitulevikus lahkuda (Mobley et al., 1978, viidatud Tuzun & Kalemci,
2012, Ik 518 vahendusel). Mobley, Horner ning Hollingsworth (1978, viidatud Kukk,
2022, 1k 16 vahendusel) oma mudeli jérgi on t661t lahkumise protsessi osadeks nimetanud
lahkumise peale motlemist, uue ametikoha kasutoovuse hindamist, otsimise kavatsust,
otsingut, valikute vahel vaagimist ning 10puks eemaldumise otsust ja eemaldumist. Samas
on t66jou voolamine inimressursipdhise sektori normaalne osa ning teatud juhtudel vdib
olla ka kasulik — organisatsioonil on vdimalus valida uus todtaja, kes suudab paremini
kohaneda nii ndudmiste kui ka raskustega t661 (Zaheer et al., 2019, 1k 1). Samast artiklist
tuleb vilja ka see, et t06jou vahetumisel kasvavad organisatsioonil nii otsesed kulud nagu
reklaami-, ja varbamiskulud, kui ka kaudsed kulud nagu uue to6taja esialgne madal
tootlikkus ja madal kuuluvustunne kollektiivi, mis vdivad tekitada végagi suuri

probleeme organisatsioonile.

On leitud (Kim, 2018, 1k 494-495), et pigem sisemiste kui vdlimiste motivaatorite
suurenemine vihendab toolt lahkumise kavatsust avalikus sektoris. Kui sektoris tootajad
on rahul oma tulevikuvdimalustega, siis ei ole nad altid organisatsioonist lahkuma. Lisaks
on neil vihem stressi ja emotsionaalset kurnatust. Voimalus oma organisatsioonis karjééri
teha, mida toetab ka meeldiv tookeskkond, tekitab rahulolu ja uhkust oma t66 iile. Samast
uuringust selgub, et stressirohke to6keskkond voib viia to6lt lahkumise kavatsuseni. Seda
teades saab jireldada, et avaliku sektori todtajaid motiveerivad enim sisemised

motivatsioonitegurid.

Lahkumiskavatust seostatakse seitsme faktoriga:

e pithendumine organisatsioonile,
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e rahulolu t66ga,

e koolitused,

e tajutav organisatsiooni poolne toetus,

e tajutav juhipoolne toetus,

e organisatsiooni sisekliima,

e boonused ja voimalused ning vordne kohtlemine organisatsioonis (Alkahtani, 2015,
1k 158).

Eeltoodud artiklis kinnitatakse, et kui need seitse faktorit on kaetud, siis sellega
kindlustab organisatsioon endale t06taja, kes on pilihendunud ning lojaalne.
Organisatsioonis on parim viis tulemuslikkust saavutada, kui enamik tootajaid on
ptihendunud ning piihendumist saab saavutada ainult lébi to6tajate motiveerimise (Ramya

& Kaliyamurthy, 2017, 1k 80).

Sarapova (2018. 1k 34) oma uurimuses joudis tddemusenti, et rolli selgus, kus tootajale on
teada rollijaotus, tooiilesanded ning vastutuse piirid, vihendab to61t lahkumise kavatsust.
Samas kui to6taja madala rolli selguse tdttu otsustab siiski loobuda todlt lahkumise

kavatsusest, vib tekkida tal suur risk ldbipdlemiseks (Sarapova, 2018. 1k 12).

To66j0u voolavus on organisatsioonile kulukas. Lisaks rahalisele ning ajakulule, mida
toob kaasa uute tootajate koolitamine, on veelgi suurem kulu korge to66voimega tootajate
lahkumine. T66tajad, kes on fokusseeritud edutamisele omavad viiksemat tahet ning
kavatsust organisatsioonist lahkuda. Samuti t66tajad, kellel on kdrge tulemuslikkus ning
sellele lisaks veel tugev seotus organisatsiooniga, ei kaalu t66lt lahkumist, vastanudes
korge tootlikkusega ning madala plihendumisega tdotajatele, kellel on kdige suurem risk

organisatsioonist lahkumiseks. (Voigt & Hirst, 2015, 1k 583-585)

Griinbergi (2015, lk 71-72) poolt ldbiviidud uuringus olid rohkem kui pooled Tartu
Linnavalitsuse sotsiaaltodtajatest kaalunud t66lt lahkumist. Kinnitust sai, et
sotsiaaltootajad on valinud ameti just sisemistel pohjustel ning neid motiveerib soov
aidata. Griinberg (2015, lk 46) leidis, et kvalifitseeritud tootajate t6d1 piisimiseks on

oluline sdilitada nende motivatsioon ning selles on oluline roll organisatsiooni juhtidel.
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Olulisel kohal on ka tdotajate kaasamine otsustamisprotsessidesse, nende kuulamine ja
vOimalus vilja delda oma tulevikundgemus. Tagasiside andmine juhtide poolt on oluline
ning peaks olema positiivne, kui todtaja on ndidanud initsiatiivi ja probleemide korral on
oluline hinnangutevaba tagasiside. Leitakse, et sisemisi ja viliseid motivaatoreid tuleks
késitleda eraldiseisvatena. Suuremat rOhku peab siiski panema sisemistele

motivaatoritele. (Kuvaas et al., 2017, 1k 251)

Luide (2016, 1k 28-29) oma magistritods sai kinnitust, et madal emotsionaalne
ptihendumine toob kaasa suurema tdendosuse, et organisatsioonist kavatsetakse lahkuda
ja suurema emotsionaalse piihendumise juures on tdenédosus lahkuda madalam. Samas
uuringus jouti ka jireldusele, et mida kdrgem on palk, seda vdiksema toendosusega
plaanitakse lahkuda. Eelnevat arvesse vottes on néha, et to6lt lahkumise kavatsuses juures

méngivad rolli nii sisemised kui ka vélised motivaatorid.

On teada, et to0taja on organisatsiooni kdige véértuslikum osa. Seega on todtaja eest
hoolitsemine prioriteet. Organisatsioon peab teadma tegureid, mis pohjustavad tootajal
toolt lahkumise kavatsust. Belete (2018, lk 3) tdi védlja kiimme olulist faktorit, mis
mdjutavad toolt lahkumise kavatsust, kuid mis organisatsiooniti vdivad erineda. Nendeks
faktoriteks on palk, juhtimisstiil, demograafilised néditajad, edutamise vdimalus,
organisatsioonikultuur, t60ga rahulolu, td0stress, pithendumine organisatsioonile,

organisatsiooniline diglus, organisatsiooni kliima.

Vilistest motivaatoritest itheks olulisemaks peetakse palka. To6taja subjektiivset heaolu
mdjutab selge ja ldbipaistev palgapoliitika. Oluline on, et iga tddtaja moistab ja
aktsepteerib organisatsiooni palgasiisteemi. Subjektiivne heaolu on otsene tegur, mis
mdjutab t60lt lahkumise kavatsust. Seega peaks subjektiivse heaolu saavutamine ja

hoidmine olema eraldi eesméark. (Hao et al., 2013, 1k 480)

Palk, kui véline motivaator, on mdeldud tdotajate aja ning oskuste ja pingutuste eest
tasuks. Sellest tulenevalt on kiill palk iiks motivatsiooni pohielemente, kuid
enesemadratlemise teooria kohaselt korgem palk ei anna alati parimaid tulemusi. Seda
kinnitas ka 2015 a ldbiviidud uuring, millest selgus, et motivatsioonile oli suurem
positiivne mdju organisatsiooni sisekliimal ning inimeste omavahelistel suhetel kui

rahalistel hiivitistel. (Olafsen et al., 2015, 1k 447-457)
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Nii sisemised kui ka vilised motivaatorid on tihedalt seotud inimese pithendumisega
organisatsioonile vdi siis tema kavatsusega lahkuda. Siinkohal on oluline roll
organisatsioonil ning juhtidel, et selgitada vilja, mis motiveerib tootajat olema lojaalne

ning tegema oma t66d pithendumise ja rahuloluga.
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2. SAAREMAA VALLAVALITSUSE SOTSIAALALA
TOOTAJATE MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakond ning

motivatsioonipakett

Saaremaa vald on suurim haldusiiksus, mis loodi 21. oktoobril, 2017. aastal ning hdlmab
Saare maakonda tervikuna (Saaremaa vald, s. a.). Aastal 2021 sai vallavanema
kéaskkirjaga kinnitatud Saaremaa Vallavalitsuse véértused, kus iga teenistuja ja ametnik
peab oma t66d tegema ausalt ja védrikalt ning to6tama valla elanike, riigi ning ithiskonna

hiivanguks (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 3).

Saaremaa Vallavalitsuse personalipoliitikas on oluliseks pohimdtteks jérgida
personalitod pohialust, mille kohaselt koiki teenistujaid koheldakse iihtviisi vordselt.
Eesmirgiks on seatud, et véartustatakse vallavalitsuse teenistujaid, kasutatakse nende
teadmiseid, oskuseid, vilumusi ning seisukohti organisatsiooni eesmirkideni joudmiseks.
Juhtimisega julgustakse teenistujaid omi motteid avaldama. Oluliseks peetakse avatud
Ohustikku, kus koigil on viljavaated oma professionaalsust kasutada ning lébi selle

areneda. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 2)

Lahtuvalt personalipoliitikast on olulisel kohal otsustusvabadus, kuid sellega seoses on
sama tdhtis vastutus. Teenistuja panus avaldab mdju nii tema enda té6le kui ka tema
meeskonna t66le Sellest hoolimata ei ole teenistuja oma t60s tiksi. Keeruliste olukordade
lahendamisel vai raskuste tekkimisel on teenistujal voimalik podrduda oma otsese juhi

poole voi vajadusel kaasata teisi kolleege. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 2)

Teenistujatele on tagatud tootamiseks koik vajalik. Sinna hulka kuulub meeldiv keskkond
tootamiseks ning erinevad voimalused enesearenguks ning tooalaseks arenguks. Aastas

korra viib otsene juht teenistujaga l1dbi arenguvestluse. Vestlusel keskendutakse teenistuja
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personaalsusele, tema tulemustele t66l, todalasele arengule ja iihistodle. Antud
aastavestlusel vaadatakse f{ile senini tehtud t66 tulemused, edasised eesmaérgid,
arenguplaanid, koolitusvajadused. Analiiiisitakse mdlema osapoole ootuseid ning kuidas
neid saavutada. Organisatsioon saab vastavalt teenistuja oskustele ja teadmistele

vOimaldada tal olla ka sisekoolitajaks. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 7)

Olulisel kohal personalipoliitikas on iihtsete virtuste siivendamine. Uhtsete arusaamade
kinnitamiseks peetakse oluliseks osalust ja kaasatust, kus iga teenistuja teab oma rolli ja
panust. Libi avatud suhtlemise lahendatakse probleeme ning vaadatakse arengusuundi
ning kaasatust vallavalitsuse arengusse. Motiveerides teenistujaid panustatakse
kompetentsete inimeste piisimisele. Toetatakse teenistuja pidevat individuaalset arengut.

(Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 4)

Uute teenistujate sisseelemisele aidatakse kaasa mentorlusega. Varasemalt avalikus
sektori kogemuseta isikud peavad osalema sisseelamiskoolitusel. Kui katseaeg on edukalt
1&bitud, I6peb nii mentorlus kui sisselamise periood vestlusega vahetu juhiga. (Saaremaa

Vallavalitsus, 2021, 1k 6)

Positiivset dhkkonda ning kogu organisatsiooni mainet luuakse 1ébi teenistujate toetamise
ja vaidrtustamise. Saaremaa Vallavalitsus hindab korgelt oma ametnikke ja tootajaid.
Mirgatakse ning véértustatakse teenistujate nii ametialaseid kui ka iildiseid dnnestumisi:
e iileriigiline erialane tunnustus;

e tasemedppe 10putddde tunnustamine;

e vabatahtlikuna tegutsemine jne. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 3-5)

Saaremaa Vallavalitsusel on koostatud ametnike ning tooOtajate véddrtustamise ja
mirkamise kord. Teenistujate tunnustamise viisideks on:

e avalik suuline kiitus;

e avalik kirjalik kiitus;

e preemia, tulemustasu. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, lk 6)

Palgasiisteemis ldhtutakse ameti vaértustest, teenistuja kvalifikatsioonist ning t66
tulemuslikkusest. Lisatasu on vGimalik saada lisatooiilesannete tditmise eest, tulemustasu

tulemusliku t66 eest. Preemiat makstakse teenistujale pohjendatud tulemusliku t66 eest.
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Saaremaa Vallavalitsus on andnud voimaluse kodukontori kasutamiseks voi kaugtooks

teenuskeskustes. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 6)

Organisatsioon panustab jatkusuutlikult tookeskkonda, seda 1dbi t66- ja puhkeruumide
remontide, samuti uuendatakse ja virskendatakse ruumide sisustusi. Kaasajastatakse
toovahendeid. Saaremaa Vallavalitsus tagab tooétervishoiu ja tdoohutuse nodudeid.
Tehakse koik, et viltida to60nnetusi ning muid tervisekahjustusi. Oluliseks peetakse

tervislikkust ja heaolu ning jarjekestvat toovoimet. (Saaremaa Vallavalitsus, 2021, 1k 7)

Tookeskkonnas kasutatakse toOovahendeid efektiivselt ning otstarbekalt. Jélgitakse
ohutusnoudeid vaadatakse, et tookeskkond oleks teenistujale ohutu. Siinkohal silmas
pidades stabiilset temperatuuri, piisavat ohuvahetust, optimaalset Shuniiskust ning
miirataset. Tdhelepanu pdoratakse tookeskkonna kujundamisel ja t66 organiseerimisel
iilevdsimuse véltimisele, t60 vastavust to6taja voimetele, kiusamise ennetamisele ja selle
10petamisele ning ebavordse kohtlemise vélistamisele. Teenistujale on tagatud pesemise
ja tualeti kasutamise vdimalused ning puhkeruumid pauside voimaldamiseks. (Saaremaa

Vallavalitsus, 2021, 1k 7)

Lahtudes Saaremaa Vallavalitsuse vairtuspakkumisest on hetkel kasutusel jargmised

motivaatorid:

o paindlikkus — kaugtdo, pausid, sditude kompenseerimine.

e vaimne ja fiilisiline tervis — neli tervisepédeva, kuulame sind dra, haiguspievade
hiivitamine, prillide v6i ndgemisteravust korrigeeriva abivahendi kompenseerimine,
spordikompensatsioon, vérskes ohus liikumine (tdukeratta kasutamise voimalus).

e rdo0mustame iiheskoos — iihised tritused, juubelid, kolleegipreemia. (M.-L. Niit,

suuline vestlus 02.03.2023)

Lisaks eelnevale on arutatud veel massaazi vdimaluse pakkumist to6kohal, suuremat
tervisekontrollipaketti, jalgratta soetamise kompensatsiooni, kodukontori sisustamise

kompensatsiooni jne. (M.-L. Niit, suuline vestlus 02.03.2023)

Saaremaa vallas korraldab ning arendab sotsiaalhoolekandelise abi osutamist Saaremaa
Vallavalitsuse sotsiaalosakond. Osakond toetab inimesi terve elukaare ulatuses.

Korraldatakse nii sotsiaalhoolekande seaduse alusel omavalitsustele riiklikult
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kohustuslikuks seatud sotsiaalhoolekandelist abi, kui ka valla enda poolt vélja tootatud

teenuste ja toetuste osutamist ja arendamist. (Saaremaa vald, s. a.)

Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakond jaguneb kaheks: sotsiaalhoolekandeteenistus
ning lastekaitseteenistus. Osakonnas on t66l osakonna juhataja, kaks tiksusejuhti, 11
sotsiaaltoospetsialisti, iiks sotsiaalndunik, neli sotsiaaltod peaspetsialist, kaks
eestkostespetsialisti, iiks eestkoste assistent, kuus lastekaitsespetsialisti ning Ukraina
sOjapogenikega  tegelev meeskond, mis koosneb koordinaatorist, kahest
sotsiaaltdospetsialistist ning kahest tugiisikust. Maapiirkondades on kaks sotsiaalt6o
peaspetsialisti, seitse sotsiaaltoospetsialisti ning kolm lastekaitsespetsialisti. 2023. a
martsi seisuga on osakonnas koik ametikohad tdidetud. Eelmisel aastal lahkus osakonnast

toolt kolm teenistujat. (P. Tenno, suuline vestlus, 20.02.2023)

Selgitamaks vilja Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakonna toGtajate motivaatorite rolli
toolt lahkumise kavatsusele tuleb uurida, millised on motivaatorid, mis toetaks
ametikohal pilisimist ning paneksid tdotaja loobuma mottest t661t lahkuda. Hetkel antud
teemal uuringuid ldbiviidud ei ole (M.-L. Niit, suuline vestlus, 02.03.2023). Saadud
teadmine vOimaldab juhtkonnal parendada td6tingimusi ning toetada teenistujate

plisimist organisatsioonis.
2.2. Uuringu metoodika ja valimi kirjeldus

Uuringu meetodina kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit ning andmete kogumiseks

kasutati veebikiisimustikku, mille koostamisel tugineti t66s kajastatud teooriale.

Kvantitatiivne uurimismeetod on objektiivne ning pdhineb statistilisel analiiiisil.
Modningatel juhtudel annavad arvud usaldusvéddrsemat teavet kui sonad (Askarzai &
Unhelkar, 2017, lk 26). Kuna kvantitatiivse uurimismeetodiga koguti andmed
kiisimustikuga, kus on valikvastused, siis kodeeriti vastused ning analiiiisiti statistiliselt.
Kvantitatiivsel meetodil kirjeldati tunnuseid labi mdotmise ning arvandmete abil

kirjeldati saadud tulemusi.

Andmekogumismeetodiks valiti veebipdhine kiisimustik, kuna uurimiseesmirk oli
keskendunud olukorra iseloomustamisele ning iildiste mustrite leidmisele (Rowley 2014,

1k 310). Valimiks oli eesmérgipérane valim, kuna uuritavad on valimisse kaasatud kindla

22



kriteeriumi alusel (Ounapuu 2014, Ik 143). Uuritavad olid Saaremaa Vallavalitsuse
sotsiaalala toGtajad. Saaremaa Vallavalitsuse kodulehelt (Saaremaa vald, s. a.) on teada,
et organisatsioonis todtas 2023. aasta mértsi seisuga 33 sotsiaalala tootajat. Loa uurimise
labiviimiseks sai autor abivallavanemalt ning sotsiaalosakonna juhatajalt (K. Voojarv &
P. Tenno, suuline vestlus, 14.11.2022). Kuna autor toGtab Saaremaa Vallavalitsuses
sotsiaalosakonnas, siis oli tal otsene kontakt valimis olevate isikutega. Saamaks jéreldusi
kogu grupi kohta, oli vajalik, et kiisimustikule vastaks vdhemalt 30 teenistujat. Vastavalt
valimi mahu kalkulaatorile oli usaldusnivoo 95% ning lubatud veaprotsent 5% Valimisse
kuulunud 33-st sotsiaalala toGtajast vastas kiisimustikule kokku 29 teenistujat. Vastavalt
valimi mahu kalkulaatorile oli usaldusnivoo 95% ning lubatud veaprotsent 6% (MaCorr

Research, n.d.).

Veebipohine kiisimustik (vt lisa 1) kombineeriti Griinbergi (2015) magistritoos kasutatud
kiisimustest ja toolt lahkumise kavatsuse instrumendist (Mobley et al, 1978, viidatud
Kukk, 2022, 1k 25 vahendusel). Lisaks tootati osad kiisimused vélja koostods Saaremaa
Vallavalitsuse personalijuhiga (M.-L. Niit, suuline vestlus, 02.03.2022). Autor jattis
kiisimustikust vilja sotsiaal-demograafilised néitajad, kuna antud niitajate kiisimine ei
oleks taganud piisavat konfidentsiaalsust ning need ei olnud ka seotud piistitatud
uurimiskiisimustega. Valimisse kuulus 31 naist ning kaks meest. Kiisimustik koostati
Tartu Ulikooli LimeSurvey keskkonnas. Antud uuringus osales 33-st Saaremaa
Vallavalitsuse sotsiaalala tootajast 29, kus valimisse kuulusid sotsiaaltéd juhid,
sotsiaalndunik, sotsiaaltood peaspetsialistid, sotsiaaltdospetsialistid,
lastekaitsespetsialistid, eestkostespetsialistid ja tugiisikud. Kiisimustik saadeti vélja
respondentide e-posti aadressidele. Kiisimustik oli avatud perioodil 06.03.2023—

24.03.2023.

Uuringu kiisimustik (vt lisa 1) oli jagatud neljaks plokiks:
e criala valiku pSdhjused;

e 301t lahkumise kavatsus;

e 00 ja todtingimused;

e motivaatorid.
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Esimeses osas uuriti, millistel pdhjustel vastajad on valinud sotsiaalala ning td6tamise
Saaremaa Vallavalitsuses. Kiisimustele said vastajad anda viidetele hinnangu 5-
punktilisel Likert-tiiiipi skaalal: 1 — ei ole iildse ndus; 2 — pigem ei ole ndus; 3 — nii ja

naa; 4 — pigem olen ndus; 5 — olen vdga nous.

Teises plokis paluti vastajatel hinnata Mobley ja tema kolleegide poolt 1978. aastal vilja
tootatud instrumendiga t60lt lahkumise kavatsust. Too6lt lahkumise kavatsust modtev
skaala on eesti keelde tolgitud 2010. aastal Haabi magistritoo raames (Kukk, 2022, 1k 25).
Cronbach'i alfa analiiiisiga hinnatakse ankeetkiisitluse skaalade usaldusvéairsust.
Lahtuvalt arvutusmeetodist jdéb alfa véértus enamasti 0 ja 1 vahele. Mida kdrgem on alfa,
seda korgem on uuritavate tunnuste usaldatavus. (Karjane, 2017, 1k 66). Haab (2010,
viidatud Kukk, 2022, 1k 25 vahendusel) sai oma magistritdds reliaabluseks Cronbach
0=0,8.

Kui respondent vastas iihele véitele kolmest jaatavalt sai ta tdpsustada, mis on olnud
poOhjusteks, et ta on moelnud t66lt lahkuda. Viideteks olid: ,,Mdtlen tihti oma
organisatsioonist lahkumise peale®, ,,Otsin aktiivselt sobivat tookohta viljaspool oma
organisatsiooni®, ,,Kui voimalus tekib, siis lahkun oma praegusest organisatsioonist.
Lisaks oli vdimalus respondendil vilja tuua moni muu pdhjus, mida ta leidis olevat

pOhjuseks.

Kisimustiku kolmandas osas paluti vastajatel hinnata, kellelt saadakse abi t661 tekkinud
probleemide osas ning kas ja millal on antud neile tagasisidet tehtud t66 osas juhtide
poolt. Uuriti, milline on osakonnas kolleegide omavaheline ldbisaamine ning mis on
puudused Saaremaa Vallavalitsuses todtamisel. Puuduste ning todprobleemide puhul
abisaamise viiteid said vastajad hinnata skaalal 1—ei ole iildse ndus kuni 5—olen viga
ndus. Kolleegide omavahelise ldbisaamise hindamiseks oli skaala 1—-vdga halb kuni 5—
viga hea. Tagasiside saamist t60 osas saadi hinnata viidetega ,,viimase paari néddala
jooksul®, ,eelmisel kuul®, , kuus kuud tagasi®, ,,rohkem kui aasta tagasi‘ ning ,,ei ole

kunagi andnud®.

Neljas plokk keskendus sisemistele ning vilistele motivaatoritele. Respondentidel paluti
hinnata erinevate motivaatorite olulisust. Motivaatorite vélja selgitamiseks uuris autor,

milliseid sisemisi ning vélised motivaatoreid peavad sotsiaalala to6tajad pigem oluliseks
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voi vidga oluliseks, ning milliseid mitte. Motivaatoreid sisaldavaid viiteid said

respondendid hinnata skaalal 1—pole tildse oluline kuni 5—on véga oluline.

Andmeid analiiiisiti analiilisiprogrammis JASP (ingl Jeffrey’s Amazing Statistics
Program), aadressil https://jasp-stats.org/. Andmete analiiiisimisel kasutati kirjeldavat
statistikat. Kirjeldav statistika vdimaldab andmete organiseerimist ja esitab andmestikus
oleva informatsiooni kompaktselt ning iilevaatlikult (Ounapuu, 2014, 1k 184). K&ik
andmed on esitatud kas diagrammides, mis on koostatud Microsoft Exceli programmis,

voi kirjeldatavalt.
2.3. Uuringu tulemused

Kéesolevas alapeatiikis annab autor iilevaate Saaremaa Vallavalitsuses ldbi viidud
kiisitlusest, millega uuriti sotsiaalala todtajate motivaatoreid ning nende olulisust 651t

lahkumise kavatsusele.

Esimese ploki kiisimustega oli vOimalik selgitada vélja, millised on olnud pdhjused
asumaks toole sotsiaalalale ning just Saaremaa Vallavalitsusse. Joonisel 2 on vilja toodud

viited, vastajate arv ning hinnangud véidetele etteantud skaalal (vt lisa 1 1k 46-47).

Léhikonnas polnud muud t66d 4 -+ i
Tuttavad soovitasid [JENE2Y 2 7

Tootamine mitmekiilgse ja huvitava sihtgrupiga 16 2 i
Sisemine soov abivajajaid aidata ||| N | N 12 1
Soov omada kogemusi antud valdkonnas 11 2l
T66 on perspektiivikas | GG 8 12 1]
Soov tootada dpitud erialal Bl 1
Asutusepoolsed soodustused 3 9
Vidriline tootasu |3 4 9 15
Tunne, et olen td81 midagi saavutanud 9 7
Meeldiv tookollektiiv | TN 10 10
Huvitav ja vaheldusrikas t66 11 2 B
Voimalus aidata teisi inimesi 5 2

® Olen viga ndus Pigem olen ndus © Nii janaa = Pigem eiole ndus ™ Ei ole iildse ndus

Joonis 2. PGhjused sotsiaalalal ja Saaremaa Vallavalitsuses tootamiseks
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Vastustest selgus, et pohjused sotsiaalalal to6tamiseks olid sisemine soov abivajajaid
aidata, soov omada kogemusi antud valdkonnas, t66tamine mitmekiilgse ja huvitava
sihtgrupiga ning soov todtada Opitud erialal. Sotsiaalalal td6tamise valiku pohjusteks ei

olnud tuttavate soovitused ning see, et Idhikonnas polnud muud t66d pakkuda.

Autor uuris ka pdhjuseid, miks on valitud to6tamine Saaremaa Vallavalitsuse
sotsiaalosakonnas (joonis 2). Siinkohal peab autor oluliseks vilja tuua, et viited
,»voimalus aidata teisi inimesi ja ,huvitav ning vaheldusrikas t66 olid pea kdikide
vastajate jaoks peamised pohjused Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakonnas
tootamiseks. Organisatsioonis todtamise pohjusteks peeti veel tunnet, et ollakse t66l
midagi saavutanud ja meeldivat todkollektiivi. Mérkimisvddrne osa vastajatest ei olnud
iildse ndus voi pigem ei olnud ndus, et véiriline tédtasu ja asutusepoolsed soodustused
on pohjuseks, miks nad to6tavad organisatsioonis. Veidi iile poolte vastajatest (17
vastajat) leidis, et omavalitsuses td6tamine on kindel ja, et nad saavad kindlalt oma ametis
edasi tootada. Samas 12 vastanut seda ei tunnetanud. Natukene alla poolte vastajatest
tunnetas juhtkonna tuge ja diglast kohtlemist (14 vastajat), 11 vastajat olid selles osas
kahevahel ning neli vastajat seda ei tunnetanud. Ule poolte vastanutest ndustusid, et nende

toograafik on paindlik (16 vastajat) ja sama palju hindasid oma t66tingimusi heaks.

Esimese ploki vastustest on nédha, et erialal to6tamise pShjusteks on pigem sisemised
soovid teha head ning ennast arendada. Samad pdhjused olid ka asumaks todle
sotsiaalosakonda. Eriala ning t66 on huvitav ja vaheldusrikas, kuid mitte niivord

vaariliselt tasustatud.

Teises plokis pidid respondendid hindama t661t lahkumise kavatsuse kolme véidet (vt lisa
1, Ik 47). Kogu valimi kolme t661t lahkumise kavatsuse viidet liideti kokku ning kolme
véite keskmiseks vddrtuseks tuli 2,8. Mida suurem on néitaja, seda suurem on kavatsus

toolt lahkuda. Kogu valimist 22-1 vastajal oli keskvéértus iile keskmise (>2,5).

Vottes arvesse eelnevaid arvutusi, saadi to6lt lahkumise kavatsust mootva instrumendi

usaldusvéairsuse niitajaks Cronbach 0=0,9.

Joonisel 3 on vélja toodud vastused seoses to6lt lahkumise kavatsusega, kus on mérgitud

ka vastanud todtajate arv. Viitega ,,Kui voéimalus tekib, siis lahkun oma praegusest
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organisatsioonist oli ndus voi pigem ndus veidi alla poole vastajatest, siinkohal sama
palju vastajaid olid kahevahel oma vastuses, seega on nad siiski moeldud voimalusele
lahkuda. Napilt {ile poolte vastanutest ei otsi aktiivselt sobivat td6kohta véljaspool oma
organisatsiooni. Samas veidi iile poolte vastajatest motleb oma organisatsioonist

lahkumise peale.

Kui vdimalus tekib, siis lghkup oma 5 10 6
praegusest organisatsioonist
Otsin aktiivselt sobivat todkohta véljaspool n 7 7 6
oma organisatsiooni
Maotlen tihti rganisatsioonist lahkumi
otlen tihti oma 01gpazzlllsea sioonist lahkumise 10 6 7

0% 20% 40% 60% 80%  100%

mEiole iildse ndus ™ Pigem ei ole ndus  Nii janaa = Pigem olen ndus M Qlen tdiesti ndus
Joonis 3. To6lt lahkumise kavatsus Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala to6tajate seas

Jooniselt 4 on nidha, millised on olnud pdhjused, miks t66taja on mdelnud toSlt
lahkumisele. Joonisele on maérgitud viited ning vastajate arvud. Kui vastaja vastas
viahemalt lihele t66lt lahkumise kavatsuse viitele ,,nii ja naa®, ,,pigem olen ndus* voi
,olen tdiesti ndus®, sai ta podhjendada, mis on olnud pohjuseks, et ta on mdelnud t6o6lt

lahkumisele.

Tunne, et minu td6d ja panust ei vddrtustata
Vihe toetust organisatsiooni juhilt
Liiga suur tdokoormus

Pole hetkel teist meelepdrast to6d U
Olen antud t66ga harjunud ja kahju oleks lahkuda 6
Vihe toetust otseselt juhilt 3

0 5 10 15
Vastajate arv

Joonis 4. Pdohjused, miks moeldakse t661t lahkumisele Saaremaa Vallavalitsuse

sotsiaalala tootajate seas

Toolt lahkumist oli kaalunud 22 vastajat 29-st. Vastajad said valida mitu vastust

pohjuseks. Rohkem kui pooled vastajad tundsid, et pohjuseks on tunne, et tema t66d ei
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vidrtustata ning puudub organisatsiooni poolne tugi. Pea pooled leidsid ka seda, et

tookoormus on liiga suur.

Voimalusel said vastajad ka ise lisada vastuse ning seal toodi vélja, et pohjusteks on
madal palk; liiga suur ning pidev vaimne pinge, mis rikub tervist; lahendamata konfliktid

koostoopartneritega ja téhtajaline leping.

Nende vastajate jaoks, kes on moelnud t66lt lahkumisele, kdige olulisemad vélised

motivaatorid on toodud joonisel 5. Joonisel on mérgitud véited ning vastanute arvud.

Jalgratta ostmise soodustus 1 6 4
Kodukontori sisustamine tédandja poolt 4 5 4
Toukeratta kasutamise vdimalus 5 5 1

Psiihholoogilise abi toetamine 2 5
Elukindlustus 3 |2

Hambaravi osaline hiivitamine 1 2 4
Neli tervisepdeva 2 5
Haiguspédevade hiivitamine 4 3 ST

Tervisekindlustus 3 2
Suurem palk [T 82

Kaugtdo ja kodukontori voimalus 1 7/

I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Pole iildse oluline = Pigem ei ole oluline * Ei oska delda ® Pigem on oluline ®On viga oluline

Joonis 5. To6lt lahkumisele mdelnud tootajate vilised motivaatorid

Pigem oluliseks ning véga oluliseks pidasid pea koik just kaugtoo ja kodukontori
voimalust, suuremat palka ning nelja tervise pédeva aastas. Pigem oluliseks voi viga
oluliseks margiti veel tervisekindlustus, hambaravi osaline hiivitamine, psiihholoogilise
abi toetamine ning tasustatud pausid. Samuti {ile poolte vastanutest (15 vastanut 22-st)
hindasid oluliseks massaazi vOimalust todkohal ning sditude kompenseerimist (12
vastanut 22-st). Rohkem kui pooltele vastanutele ei ole tdukerataste olemasolu ja
kodukontori sisustamise vdimalust td6andja poolt oluline faktor, mis mojutaks toSIt
lahkumise kavatsust. Veidi alla poolte (11 vastanut 22-st) hindasid puuviljade olemasolu

puhketoas mitte oluliseks.
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Vastajatel oli ka véimalus vélja tuua, mis tdstaks nende to6motivatsiooni. Siinkohal
viélistest motivaatoritest oli vilja toodud materiaalse vastutuse kompenseerimine,
voimalusel todtada looduses. Organisatsioonis laiemalt soovitakse sotsiaaltood

viirtustamist ning seelébi spetsialistide t66 vordset tasustamist.

Vastanute jaoks, kes on moelnud to66lt lahkumisele, kdige olulisemad sisemised

motivaatorid on lisatud joonisele 6. Joonisel on mérgitud véited ning vastanute arvud.

Komplimendid kolleegidelt 3 2 12 ,
Kolleegipreemia 4 f 6

Minu arvamusega arvestamine =~ 2 9

T66 olulisus 1 6

Kuulame sind dra 2 6

Tagasiside t66 kohta juhtidelt 8
Koolitusraha olemasolu 8

Uute teadmiste omandamise toetamine 7
Nauding tehtavast to0st | 5

Oiglase tasustamise tundmine 5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Pole iildse oluline = Pigem ei ole oluline * Ei oska delda ® Pigem on oluline ® On véga oluline

Joonis 6. To6lt lahkumisele moelnud tootajate sisemised motivaatorid

Pigem olulised ning véga olulised sisemised motivaatorid olid kdigi vastanute jaoks
»oiglase tasustamise tundmine* ning ,nauding tehtavast toost™, ,uute teadmiste
omandamise toetamine®, ,,koolitusraha olemasolu® ning ,tagasiside t66 kohta juhtidelt™.
Kuigi selgus, et kdige vdhem olulised sisemised motivaatorid olid komplimendid
kolleegidelt ning kolleegipreemia, siis 14 vastanut pidas kolleegide omavahelist

labisaamist pigem heaks voi védga heaks.

Siinkohal saab delda, et voimalusel ise kirja panna, mis tdstaks tdGmotivatsiooni, olid
enamus vastuseid sisemisteks motivaatoriteks. Vastustest ilmnes ,,diglase ja vordse

tasustamise tundmine®, ,,selged ning konkreetsed eeskirjad. Oluliseks peetakse iihtset
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kollektiivi ning omavahelisi viisakaid suhteid. Vilja toodi ka puhkuse, taastumise ning

vaba aja tihtsus.

Teise ploki vastustest ilmneb, et enamus sotsiaalosakonnas tdotajatest on moelnud t66lt
lahkumisele. Vilja selgitamaks, millised motivaatorid on t66lt lahkumisele mdelnud
tootajatele, arvutati vilja nii sisemiste kui viliste motivaatorite keskmised. Vastanute, kes
on mdelnud t661t lahkumisele, sisemiste motivaatorite keskmiseks tuli 4,3 ning véliste
motivaatorite keskmiseks saadi neli. Selgus ka see, et olulisemaks peavad need té6tajad

just sisemisi motivaatoreid nagu diglane tasustamine ja nauding oma toost.

Kolmandas plokis vaadeldi, millised on puudused todtades Saaremaa Vallavalitsuse
sotsiaalosakonnas, kuidas on ldbisaamine kolleegidega, kellelt saadakse tuge ning millal

saadi oma toole juhtidelt tagasisidet.

Jooniselt 7 on ndha, mida peetakse suuremateks puudusteks tootamisel Saaremaa
Vallavalitsuse sotsiaalosakonnas ja mida niivord mitte. Joonisel on mérgitud véited ning

vastanute arvud.

Juhtide liiga suured ndudmised 11 10 10 I

Sagedane kontrollimine riigi poolt 2 13 9
Sagedane kontrollimine juhtide poolt 5 11
Liiga suur toskoormus || N 10 10 2

Madal palk 6 5
T66 on vaimselt kurnav 12 21

TG0 ei esita piisavalt viljakutseid [JIT 3 13

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Olen vdga ndus ™ Pigem olen ndus  Nii ja naa ® Pigem ei ole ndus M Ei ole iildse ndus

Joonis 7. Puudused Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakonnas tootades

Suurimaks puudusteks oli vaimselt kurnav t66, madal palk ning liiga suur t66koormus.
Veidi iile poole vastajatest leidis ka seda, et kliendid on raskete ning keeruliste
probleemidega (15 vastajat). Koolitusvoimalustest tundis puudust 10 vastajat ja 11 vastas

,,Nnii ja naa®.
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Ule poolte vastajatest (15 vastajat) leidis, et nende t60s ei ole iileliia palju suhtlemist.
Toovahendite puudust ei tunne 17 vastajat. Pea vordselt vastajaid tundsid, et todtilesanded
on osaliselt ebameeldivad vdi siis mitte, vastavalt 11 vastajat ja 10 vastajat. Nagu jooniselt
7 on néha, siis juhtide ja riigi kontrollimist ei peeta probleemiks. Suur enamus leidis, et

nende t66 on piisavalt viljakutseid esitav.

Kolleegidega omavahelist l1dbisaamist pidas ,,pigem heaks* 16 vastajat, ,,viga heaks* viis
vastajat, ,,pigem halvaks* kaks vastajat ning neli vastajat 29-st ei osanud 6elda, milline

on ldbisaamine. Keegi omavahelist ldbisaamist véga halvaks ei hinnanud.

Autor uuris, kellelt saadakse abi voi tuge probleemide korral. Respondendid said
etteantud vditeid hinnata etteantud skaalal 1—ei ole iildse ndus kuni 5—olen vidga ndus.
Vastajate arv ning vastuste variandid on vélja toodud joonisel 8. Kdige enam saadakse

abi ning tuge kolleegidelt, vahetult juhilt ning ldhedastelt.

Lihedastelt || NN 3 7 7

Klientidelt || O 6 2

Kolleegidelt 1 14

Personalijuhilt 8 9 3

Vahetult juhilt [ 5 9

Osakonna juhatajalt 6 11 3
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Ei ole iildse ndus ® Pigem ei ole ndus " Nii ja naa ® Pigem olen ndus M Olen vdga ndus

Joonis 8. Kellelt saavad Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tootajad abi todprobleemide

puhul

Vastamise hetkeks ei olnud osakonna juhatajalt oma td6le tagasisidet kunagi saanud 10
vastanut, rohkem kui aasta tagasi iiks, eelmisel kuul oli saanud tagasisidet iiheksa, kuus
kuud tagasi viis ning viimase paari nidala jooksul neli vastajatest. Oma otseselt juhilt sai
tagasisidet eelneval kuul 14 vastanut, viimase paari nddala jooksul 11 ning kuus kuud

tagasi neli vastanut.
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Kolmandast plokist selgus, et kolleegide omavaheline l&dbisaamine on pigem hea ning
iiksteiselt saadakse abi ning tuge probleemide korral. Vidhesed on saanud osakonna juhilt

tagasisidet oma t66le, kuid seevastu oma otseselt juhilt on tagasiside enamusel saadud.

Kiisimustiku neljandas plokis uuris autor, milliseid sisemisi ning véliseid motivaatoreid
peavad oluliseks voi ebaoluliseks Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakonna todtajad.
Joonisel 9 on vilja toodud vélised motivaatorid, mida pea kdik vastajatest pidas oluliseks
vOi viga oluliseks ning motivaatorid, mida vihem kui pooled vastajatest pidas oluliseks

voi véga oluliseks. Joonisele on mérgitud ka vastajate arvud.

Toukeratta kasutamise voimalus 5 6 3
Psiihholoogilise abi toetamine n 2 7
Tervisekindlustus |3 |8

Tasustatud pausid 1 2 8

Neli tervisepdeva aastas 2 6

Kaugtod ja kodukontori voimalus 1 ¢
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Pole tildse oluline = Pigem ei ole oluline * Ei oska delda ® Pigem on oluline ® On viga oluline

Joonis 9. Viliste motivaatorite olulisus Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tootajate seas

Uuringu tulemusena selgus, et vilistest motivaatoritest ,,pigem oluline v&i ,,vdga
oluline* oli kaugtoo ja kodukontori voimalus, neli tervisepdeva aastas, tasustatud pausid,
suurem palk, tervisekindlustus ning psiithholoogilise abi toetamine. Suuremat palka pidas
oluliseks voi véga oluliseks 26 vastajat, haiguspdevade kompenseerimist 25 vastajat,
prillide kompensatsiooni 24 vastajat, tookeskkonna ergonoomikat 23 vastajat, hambaravi
kompenseerimist ning elukindlustust 21 vastajat. Massaazi vdoimalust tookohal pidas
oluliseks 20 vastajat. Soitude kompenseerimist ning spordikompensatsiooni pidas
oluliseks 19 vastajat. Uhised iiritused olid oluliseks 17-le vastajale. 16 vastajat leidis, et
puuviljade olemasolu on puhketoas oluline. Kinkekaardid juubelite puhul alates 55.
eluaastast pidas 15 vastajat oluliseks, kuid 10 vastajat vastasid nii ja naa, neli leidsid, et

antud motivaator ei ole oluline. Jalgratta soetamise toetamist pidas oluliseks 15 vastajat,



samas kaheks vastajat jdid oma hinnangus kahevahele ja kuule vastajale ei olnud see

oluline.

Kodige vihem oluliseks vilistest motivaatoritest peeti toukeratta kasutamise voimalust ja

kodukontori sisustamist td6andja poolt.

Joonisel 10 on vélja toodud sisemised motivaatorid, mida pea kodik vastajatest pidas
»pigem oluliseks® voi ,,vdga oluliseks”. Joonisele on mirgitud ka vastajate arvud.
Uuringu tulemusena selgus, et kdigi vastajate jaoks olid sisemistest motivaatoritest
»pigem olulised“ v0i ,,vdga olulised“ ,koolitusraha olemasolu®, ,uute teadmiste
omandamise toetamine®, ,,0iglase tasustamise tundmine, ,nauding tehtavast to0st™,
»tagasiside juhtidelt t66 kohta®. Kohe jéirgnesid ,,t60 olulisus®, ,to66taja drakuulamine®,

,voimestamine otsese juhi poolt™ ning ,,t66taja arvamuse arvestamine®.

Minu arvamuse arvestamine = 2 12
T60 olulisus 1 8
Voimestamine otsese juhi poolt Ill )
Kuulame sind dra 2 8
Tagasiside t66 kohta juhtidelt 10
Nauding tehtavast to0st
Oiglase tasustamise tundmine
Uute teadmiste omandamise toetamine 9
Koolitusraha olemasolu 10

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Pole iildse oluline = Pigem ei ole oluline * Ei oska 6elda ® Pigem on oluline ® On véga oluline

Joonis 10. Sisemiste motivaatorite olulisus Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tootajate

s€as

Tunne, et tehtud t66st muutub maailm paremaks, oli oluline 25-1e vastajale. Rohkem kui
pooled vastajad pidasid ,,pigem oluliseks* voi ,,vdga oluliseks* supervisiooni vdimalust
ja motiveerivaid lisaiilesandeid (molemal juhul 23 wvastajat), kolleegipreemiat (16
vastajat) ja komplimentide saamist kolleegidelt (19 vastajat). Karjdariredelil tdusmise
voimalusi hindas korgelt 22 vastajat. Konstruktiivset tagasisidet klientidelt pidas

oluliseks 21 vastajat.
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Siinkohal selgus, et kodiki motivaatoreid pidas ,,pigem oluliseks* voi ,,vdga oluliseks*

rohkem kui pooled vastajatest.

Koikide sisemiste motivaatorite keskmine védrtus oli >2,5. Sisemiste motivaatorite

keskmiseks saadi 4,4. Viliste motivaatorite keskmiseks tuli uuringus 4,1.

Neljandast plokist ilmneb, et sisemised motivaatorid on kdrgemate keskmiste véirtustega
kui vilised motivaatorid. Oluliseks peeti Oiglast tasustamist ning to0st saadavat
naudingut, samas kolleegide komplimendid ei omanud erilist osakaalu. Vilistest
motivaatoritest peeti kdige olulisemaks tervisekindlustuse olemasolu ning tervisepdevi.
Samuti toodi vélja, et oluline todmotivatsiooni tdstjaks on stabiilsus ning koormuse

vihenemine.
2.4. Arutelu, jareldused ning ettepanekud

Uurimistod probleemina oli vélja toodud organisatsioonide teadmatus sisemistest ning
vilistest motivaatoritest ja nende olulisest rollist tdotajate t661t lahkumise kavatsusele.
Léabiviidud uuringu tulemused néitavad, et todtajate seas on olulisel kohal just sisemised
motivaatorid, seda ka nende tdotajate hulgas, kes on mdelnud t66lt lahkumisele. Samas

ei jddnud mérkimisvéairselt alla viliste motivaatorite tihtsus.

Sotsiaalala tootajate sisemised motivaatorid olid t66 iseloomust tulenevad, atmosfaér
osakonnas ning tookorraldus. Téhtsal kohal ning motivatsiooni tdstavad olid voimalused
ennast arendada ja kolleegide vahelised head suhted (Liivand, 2014, 1k 70-71). Seda
kinnitasid uuringus selgunud tulemused, kus t60 iseloomust tulenev sisemine soov
abivajajaid aidata oli pea koigil respondentidel, veidi iile poolte vastajatest leidis, et
kolleegide omavaheline ldbisaamine osakonnas oli pigem hea ning abi ja toetust
saadaksegi just kaastootajatelt. Viimast vdidet toetab ka Kiitt (2016, 1k 84-85) oma
uuringu tulemustega. Omavahelised head suhted on oluline faktor organisatsioonis ja
kollektiivis ning v0ib arvata, et nende olemasolul viheneb ka sotsiaalalal toGtajate to61t

lahkumine.

Sotsiaaltootajad ootavad oma juhtidelt tagasisidet tehtud todle (Griinberg, 2015, 1k 71—
73). Ka vodimestamine suurendab isiku kuuluvustunnet ning rahuldab sealhulgas

psiihholoogilisi vajadusi (Pathak & Srivastava, 2019, 1k 322-323). Oluline on, et td6taja

34



saaks aru oma t60 tdhendusest ning viiks tehtut ellu suure kirega (Hauser, 2014, 1k 240—
241). Kéesolev uuring kinnitab, et ka Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalalal tootajad
pidasid vdga tdhtsaks juhtide poolset tuge ning vdoimestamist. Kuna pea koik vastajad
leidis, et neile on oluline voi isegi védga oluline tunne, kuidas nende t66st muutub maailm
paremaks, siis voime Oelda, et moistetakse oma tegemiste téhtsust ning ollakse valmis

entusiastlikult oma t60d tegema.

Sotsiaaltodtajaid motiveerivad iildjuhul tavakodanikest erinevad motivaatorid. Ollakse
tolerantsemad ning orienteeritud diglusele ning vdrdsusele. (Tartakovsky & Walsh, 2018,
Ik 121). Siinkohal saab 6elda, et iile poolte vastajatest kinnitasid, et neid on ajendanud
sotsiaaleriala dppima just todtamine mitmekiilgse ning huvitava sihtgrupiga ja soov aidata
abivajajaid. K&ik uuringus osalejad leidis, et diglase tasustamise tundmine on neile kas
siis oluline vo&i véga oluline ja veidi alla poolte vastajatest mérkis, et juhtkonna tugi ning
Oiglane kohtlemine on iiks pohjustest, miks nad on valinud td6tamise Saaremaa

Vallavalitsuses.

Vilistest motivaatoritest itheks olulisemaks peetakse palka, see tuli vélja nii teooriast kui
ka uuringust. Selgus, et tootajatele voib segaseks jddda organisatsiooni palgasiisteem.
Tootaja heaolu mdjutab selge ja ldbipaistev palgapoliitika, kus tddtaja moistab

organisatsiooni palgasiisteemi (Hao et al., 2013, 1k 480).

Griinbergi (2015, 1k 71-73) uuring toi vdlja Tartu Linnavalitsuse niitel, et sealsete
sotsiaaltdotajate meelest on nende t66 vaimselt vdsitav ja alatasustatud. Sama kinnitab ka
toojouvajaduse seire ja prognoosisiisteemi OSKA 2021. aasta tulemused, kus peamisteks
pOhjusteks t66jou voolavuse juures on just madal palgatase ning td0koormus ja pinge
(Pihl & Krusell, 2021, 1k 107). Uuringus osalenud sotsiaalala tootajad leidsid, et nende
t60 on vaimselt kurnav ning madalalt tasustatud. Kéesolevast uuringust ilmnes Saaremaa
Vallavalitsuse sotsiaalalal tootajate soov diglasele tasustamisele organisatsioonis kui ka
eriala véirtustamist. Siinkohal voib Gelda, et oodatakse mdistmist ning arusaama

valdkonnast laiemalt ning organisatsiooni palgasiisteemi selgitamist.

Aastal 2018 ldbiviidud uuring néitas, et avaliku sektori to6tajaid motiveerivad pigem
sisemised kui vilised motivaatorid (Kim, 2018, lk 494-495). Sama ilmnes ka antud

uuringust, mille pdhjal oli sisemiste motivaatorite keskmine védrtus suurem kui véliste
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motivaatorite keskmine. Alkahtani (2015, 1k 158) on vilja toonud tegurid, millede
olemasolul on vdimalik organisatsioonil kindlustada oma tdotajate piisimine, niiteks
koolituste vdimaldamine, tajutav organisatsioonipoolne toetus, rahulolu tdoga,
sisekliima, vordne kohtlemine jne. Kéeolevast uuringust on ndha, et neile 22-le, kes oli
moelnud t661t lahkumisele, olid peamisteks pShjusteks just tunne, et tehtud t66d ja panust
ei vadrtustata ning vihene toetus organisatsiooni poolt. Just neile vastajatele olid olulised
nauding tehtavast to0st, uute teadmiste omandamise toetamine, koolitusraha olemasolu
ning tagasiside t60 kohta juhtidelt. L&bi stabiilse ning jérjepideva autonoomse
motivatsiooni saavad todtajad toimida paremini ning on rohkem piihendunud. Tihti v3ib
aidata lihtne vestlus juhi ja alluva vahel, et vilja selgitada, miks ollakse dnnetu voi

rahulolematu. Juba see annab liikke rahulolu ning motivatsiooni tousule.

Uurimiskiisimusi oli antud t66s kaks, millega autor selgitas vilja Saaremaa Vallavalitsuse
sotsiaalala tootajate sisemised ning vélised motivaatorid. Vastustest selgus, et olulisemal
kohal olid sisemised motivaatorid. To6tajad vajavad Giglase tasustamise tunnetamist,
uute teadmiste omandamist ning toetust juhtide poolt. Vilistest motivaatoritest rohutati
vajadust tervisekindlustuse jdrgi, hinnati tervisepdevade olemasolu, sooviti suuremat

palka ja véartustati kodukontori voimalust.

Teise kiisimusega selgitas autor vélja motivaatorid, mida pidasid oluliseks need to6tajad,
kes olid mdelnud t66lt lahkumisele. Antud to6tajatele olid samuti olulisemad sisemised
motivaatorid nagu diglase tasustamise tundmine, nauding tehtavast to0st ning uute
teadmiste omandamine. Vilistest motivaatoritest olid neile olulisemad just suurem palk

ja tervisekindlustuse olemasolu.

Lahtuvalt enesemiiratlemise teooriast, saab kinnitust teadmine, et tdotajate
motiveerimine juhuslike hiivedega kitsendab to6taja joupingutusi ning antud tulemused
on liihiajalised. Pikemas vaates on sellel negatiivne moju tulemuslikkusele ja toole
kaasamisele. (Deci et al., 2017, 1k 20). Antud uuringust selgus, et enamus tdotajatest olid
moelnud t66lt lahkumisele ja tundsid, et nende t66d ei véértustata ning puudus tugi ja
tagasiside. Siinkohal saab nentida, et enamus motivaatoreid Saaremaa Vallavalitsuse

motivatsioonipaketis on vilised ehk kontrollitud motivaatorid.
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Uuringu tulemusena saab jiareldada, et Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tootajate jaoks
on olulised nii sisemised kui védlimised motivaatorid. T661t mitte lahkumist saab edaspidi
ennetada poorates tihelepanu olulisematele teguritele. Alkahtani (2015, 1k 158) toi vélja
seitse faktorit, millega lahkumiskavatsust seostatakse. Kiesolev uuring toetas neid
tegureid, kuna uuringus osalejate jaoks olid olulised koolitustest osavotmise toetamine,
hea organisatsiooni sisekliima ja head omavahelised suhted, juhi- ning

organisatsioonipoolne toetus jne.

Kéesolevast  uurimistoost  ldhtuvalt, teeb autor Saaremaa  Vallavalitsuse

personaliosakonnale jirgnevad ettepanekud:

o ldhtuvalt sotsiaaltdd eripérast ning todtajate turvatunde vajadusest ja védrtustamisest,
voimalusel pakkuda tervise- ja elukindlustust organisatsiooni poolt;

e toetada ldbi erinevate sihitatud koolituste tdotajate kompetentsi ning enesehoiu
oskuseid;

e luua sotsiaalosakonnas mitterahaliste motivaatoritega motivatsioonipakett.
Kaardistades iga tOotaja isiklikud motivaatorid, motestada lahti tema t60
tdhenduslikkus, kasutada motiveerivat intervjueerimist ning kujundada tootajale
sobiv t60, arendada to6taja tugevusi individuaalsel tasandil;

e luua ja kommunikeerida selge ja ldbipaistev palgasiisteem.

Tuleb silmas pidada, et to6taja ei saa koheselt rahuloevaks ning motiveerituks, kui
ootamatult muuta t66 keskkonda eemaldades teda hiirivad tegurid v6i muuta tema t66
mitmekesisemaks ja tema jaoks tdhendusrikkaks (Kurt, 2021). Lahtudes eeltoodust saab
viita, et uuringu praktiline véartus seisneb motivatsiooni tostvate tegurite teadvustamises
ning 1idbi selle samm-sammult tdotajate toomotivatsiooni tdstmine, mis suurendab

plihendumist ja on omakorda tulemuslik organisatsioonile.
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KOKKUVOTE

Sotsiaalala dppima minnes on inimesed motiveeritud just soovist abivajajaid aidata.
Samas annab see teadmise, et tehtav t60 mitmekiilgse ja huvitava sihtgrupiga on
tadhendusrikas ja miks ka mitte maailma paremaks muutev. Andes endast koik, et tehtav
tod oleks kvaliteetne, unustavad sageli tootajad ise kui ka tddandjad fakti, et
emotsionaalselt kurnav t66 vésitab tegija kiiresti dra. Sellest tulenevalt ei suudetagi pikalt

ametis piisida voi siis kéiakse t601 olles rahulolematud 14bi mille kahaneb tehtava véértus.

Tegurid, mis tootajaid motiveerivad on viga isikupdhised, kuid samas on niha ka, et ithes
grupis on need ipriski sarnased. Sellest tulenevalt on oluline mdista, mis kedagi
motiveerib ning 14bi selle 1dheneda igale too6tajale personaalselt. Antud 10put66 raames
labiviidud uuringust ldhtuvalt saab kokkuvotvalt Oelda, et sotsiaalala too6tajaid
motiveerisid sisemised motivatsioonitegurid. Sageli ei ole voimalik rahuldada koiki
vajalikke véliseid motivaatoreid ning seda enam saab rohku panna just sisemistele ning
autonoomsetele teguritele. Tunne, et tehtav t66 on oluline, selge tagasiside ja toetus on

need, 1dbi mille saab tdootajat motiveerida.

Selgitamaks vilja, millised on Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tootajate sisemised
ning vilised motivatsioonitegurid ja millised faktorid on olulised t6dlt lahkumise
kavatsusega tootajatele, viidi 14bi sotsiaalosakonnas kvantitatiivne uuring. Andmeid
koguti anoniitimsust pakkuva veebipohise kiisimustikuga. Kiisitlus kajastas teemasid
nagu pohjused sotsiaalalal todtamiseks, t66lt lahkumise kavatsus ning selle pdhjused,

kolleegide omavaheline ldbisaamine, tagasiside ning sisemised ja vilised motivaatorid.

Uuringu tulemusena selgus, et enamus sotsiaalosakonna todtajatest on mdelnud t661t
lahkumisele. Tuntakse liiga suurt tookoormust, véhest toetust organisatsiooni poolt ning
seda, et tehtavat t06d ja panust ei védértustata. Olulisteks motivatsiooniteguriteks korgema

toolt lahkumise mééraga tdotajatele olid enesearengu toetamine ja vdimaldamine, diglase
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tasustamise tundmine, tagasiside ning nauding tehtavast toost. Samas omas suurt osakaalu

ka paindlikku t66d, vaimse ja fiilisilise tervise hoidmine.

Uuringu tulemustest ldhtuvalt tehti Saaremaa Vallavalitsusele ettepanekud, tdstmaks
sotsiaalala toOtajate motivatsiooni. Tootajatele on oluline tunda organisatsioonipoolset
toetust. ToO alguses piistitatud eesmirk sai tdidetud, kuna selgitati vélja sotsiaalala
tootajate sisemised ning vilised motivatsioonitegurid sh t66lt lahkumisele mdelnud
tootajate omad. ToOs anti teoreetiline iilevaade motivatsiooniteguritest ning nende
olulisusest t66lt lahkumise kavatsusele, seda kinnitasid ka 1dbiviidud uuringu tulemused.
Sotsiaalt6d on oma olemuselt vaimselt kurnav ning seetdttu parim tookvaliteet

saavutatakse, kui to6taja on motiveeritud.

Antud uurimist6d piiranguteks saab pidada valimi véiksust ning {ihe omavalitsuse
pohisust. Tulevikus, et saada laiemat arusaama, kuidas ning millised motivaatorid on
sotsiaalala toGtajate seas olulised ja aitaksid kaasa organisatsioonis piisimisele, tuleks
laiendada uuringut kas sotsiaalala todtajatele laiemalt voi vordlusmomendi saamiseks viia

1abi uuring sarnase suurusega omavalitsuses.
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Lisa 1. Ankeetkiisitlus sotsiaalala tootajatele Saaremaa Vallavalitsuses
Hea kolleeg!

Seoses oma 16putddga "Sotsiaalala tootajate motivaatorid ning nende olulisus personali
toolt lahkumise kavatsusele Saaremaa Vallavalitsuse nditel" viin ldbi kisitlust, mille
eesmirk on vélja selgitada Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalala tdotajate motivaatorid

ning nende motivaatorite seos toolt lahkumise kavatsusega.

Kiisitlusele vastamine votab aega kuni 10 minutit. Antud vastused on anoniilimsed ning

kasutan neid ainult 16put66 raames.

Aitdh!

ERAIALA VALIKU POHJUSED

1. Millistel pohjustel valisid sotsiaalalal tootamise?

Eiole | Pigem | Nii | Pigem | Olen
iildse |eiole |ja | olen viga
nous | ndus naa | nous nous

1. | Soov to6tada Opitud eriala

2. | Tod on perspektiivikas

3. | Sisemine soov abivajajaid aidata

4. | Soov omandada kogemusi antud alal

5. | Tootamine mitmekiilgse ja huvitava

sihtgrupiga
6. | Tuttavad soovitasid
7. | Lahikonnas polnud muud t66d

2. Kui oli muu pdhjus, siis palun lisa see siia.
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3. Millistel pohjustel tootad Saaremaa Vallavalitsuse sotsiaalosakonnas?

Eiole | Pigem | Nii | Pigem | Olen
ildse |eiole |ja | olen viga
nous | ndus naa | nous nous

1. | Kindel t66 (st Sul on kindel tunne, et Sind ei
vallandata ja Sa void sellel tookohal kindlalt
edasi tootada)

Vidriline tootasu

Asutusepoolsed soodustused

Voimalus ennast arendada

Meeldiv tookollektiiv

Juhtkonna tugi ja diglane kohtlemine

Head to6tingimused

Paindlik t66graafik

Voimalus aidata teisi inimesi

Tunne, et oled t66] midagi saavutanud
Huvitav ja vaheldusrikas t60

b E BRI ES PN

—_— O

4.  Kui oli muu péhjus, siis palun kirjuta see siia.

TOOLT LAHKUMISE KAVATSUS

5. Palun hinda antud viiteid.

Eiole | Pigem | Nii | Pigem | Olen
ildse |eiole |ja | olen véiga
nous | nous naa | nous nous

1. | Mbtlen tihti oma organisatsioonist
lahkumise peale

2. | Otsin aktiivselt sobivat tdokohta véljaspool
oma organisatsiooni

3. | Kui vdimalus tekib, siis lahkun oma
praegusest organisatsioonist

6. Kui oled méelnud té6lt lahkumisele, siis mis on olnud selle péhjusteks? Mérgi

palun kdik, mis sobivad.

Liiga suur to6koormus

Vihe toetust oma otsese juhi poolt

Vihe toetust organisatsiooni juhi poolt

Tunne, et minu todd ja panust ei védrtustata

Pole hetkel veel teist meelepérast t66d leidnud
Olen antud t06ga harjunud ja kahju oleks lahkuda

A N Pl el ol fan
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TOO JA TOOTINGIMUSED

7.  Millised on puudused Saaremaa Vallavalitsuses sotsiaalalal tootades?

Eiole | Pigem | Nii | Pigem | Olen
ildse |[eiole |ja | olen véiga
nous | ndus naa | nous nous

Liiga suur tddkoormus

T66 on vaimselt kurnav

Madal palk

Vihesed koolitusvoimalused

Liiga palju suhtlemist

Rasked, keerukate probleemidega kliendid

Too6vahendite vahesus

ol el Fal R Pl el Il e

Osa tooiilesandeid on ebameeldivad

9 Juhtide suured ndudmised

10. | Sagedane kontrollimine juhtide poolt

11. | Sagedane kontrollimine riigi poolt

12. | TG0 ei esita piisavalt véljakutseid

8. Milline on osakonnas kolleegide omavaheline léibisaamine?

1. | Viga halb

2. | Pigem halb
3. | Ei oska delda
4. | Pigem hea

5. | Véga hea

9. Kelle kiiest saad tooprobleemide puhul abi voi tuge?

Eiole | Pigem | Nii | Pigem | Olen
ildse |eiole | ja olen véiga
nous | ndus naa | nous nous

1. | Osakonna juhatajalt

2. | Vahetult juhilt

3. | Personalijuhilt

4. | Kolleegidelt

5. | Klientidelt

6. | Lahedastelt

10. Millal andis osakonna juhataja Sinu todle viimati tagasisidet?

Rohkem kui aasta tagasi

1. | Viimase paari nédala jooksul
2. | Eelmisel kuul

3. | 6 kuud tagasi

4.

5.

Ei ole kunagi andnud
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11. Millal andis Sinu otsene juht viimati tagasisidet to6 osas?

1. | Viimase paari nédala jooksul

2. | Eelmisel kuul

3. | 6 kuud tagasi

4. | Rohkem kui aasta tagasi

5. | Ei ole kunagi andnud
MOTIVAATORID

12. Palun hinda, kui olulised on Sinule jirgnevad vilised motivaatorid.

Pole Pigem | Ei Pigem | On
iildse |eiole | oska | on viga
oluline | oluline | delda | oluline | oluline
1. | Kaugtdo ja kodukontori voimalus
2. | Pausid — lisaks ldunale (30min) kas 15min
puhkepausi, mis arvestatakse t66aja hulka
3. | Soitude kompenseerimine
4. | Neli tervisepédeva aastas
5. | Teise ja kolmanda haiguspéeva
hiivitamine
6. | Prillide vdi ndgemisteravust korrigeeriva
abivahendi kompenseerimine
7. | Spordikompensatsioon 60 eurot aastas
8. | Virskes dhus liikkumine (vallavalitsusel on
kolm tdukeratast, igas majas iiks)
9. | Uhised iiritused
10. | Juubeli puhul alates 50. eluaastast (50; 55;
60; 65 jne) oma vanusele vastavas
véértuses meelepdrane kinkekaart
11. | Suurem palk
12. | Tookeskkonna ergonoomika
13. | Puuviljad puhketoas
14. | Hambaravi osaline hiivitamine
15. | Tervisekindlustus
16. | Elukindlustus
17. | Kodukontori sisustamine té6andja poolt
18. | Jalgratta ostmise soodustus
19. | Massaaz todkohal
20. | Psiihholoogilise abi toetamine
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13. Palun hinda, kui olulised on Sulle jirgnevad sisemised motivaatorid.

Pole Pigem | Ei Pigem | On
iildse ei ole oska | on viga
oluline | oluline | delda | oluline | oluline

1. | Kolleegipreemia

2. | Koolitusraha olemasolu

3. | Kuulame sind dra! (mure korral on
olemas vahetu juht v&i personalijuht)

Supervisiooni kasutamise voimalus

Uute teadmiste omandamise toetamine

Oiglase tasustamise tundmine

4
5
6. | Vdimalus tdusta karjdériredelil
7
8

Vdimestamine otsese juhi poolt

9. | Nauding tehtavast to0st

10. | T6o olulisus

11. | Tagasiside t66 kohta juhtidelt

12. | Konstruktiivne tagasiside klientidelt

13. | Minu arvamuse arvestamine

14. | Komplimendid kolleegidelt

15. | Motiveerivad lisaiilesanded

16. | Tunne, et minu t66st muutub maailm
paremaks

14. Lisaks eelmainitule, mis tostaks Sinu toomotivatsiooni?
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SUMMARY

SOCIAL FIELD EMPLOYEES' MOTIVATORS AND THEIR SIGNIFICANCE ON
STAFF'S INTENTION TO LEAVE IN THE EXAMPLE OF SAAREMAA
MUNICIPAL GOVERNMENT

Karoliina Roomets

The 2021 survey of the labour demand monitoring and forecasting system OSKA (Pihl
& Kirusell, 2021, p. 9) has revealed a high unemployment rate among social workers in
Estonia. The main reasons are low wages and stressful work, etc. According to the same
study, nearly 1,800 people stopped working in the field in 2019-2020. Selg (2021, p. 86)
has pointed out that social work organizations and managers must pay attention to what
social workers need. It is vital to raise managers' awareness of the importance of
motivators. Thus, the problem of this research is the need for more knowledge of
organizations about motivators and their significant role in employees' intention to leave

work.

This research aims to find out the motivators of social field workers and their importance

for the intention to leave work, using the example of Saaremaa Municipal Government.

Two research questions were posed:
1. What are the internal and external motivators of Saaremaa Municipal Government's
social department employees to work in the organization?

2. What motivators are essential for employees with a higher intention to leave rate?

The theoretical part provides an overview of various theories of motivation, how social
field workers are motivated, and what role motivation plays in the intention to leave work.
In the empirical part, an overview of the social department of Saaremaa Municipal

Government and the existing motivation package is given. The quantitative research
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method was used as a research method in this work, and an online questionnaire was used
to collect data. A purposive sample completed the study. The questionnaire was prepared
based on the theory, questions used in Griinberg's (2015) master's thesis, and the 3-item
Intention to Leave Scale (Mobley et al., 1978). Socio-demographic data was not collected

to preserve the anonymity of the respondents.

The answers revealed that intrinsic motivators were more important to employees.
Employees need a sense of fair remuneration, new knowledge acquisition, and managers'
support. Among the extrinsic motivators, the need for health insurance was emphasized,
the availability of health days was appreciated, a higher salary was desired, and the

possibility of a home office was valued.

The intrinsic motivators considered necessary by employees who have thought about
leaving their jobs were the knowledge of fair remuneration, enjoyment of the work
performed, and the acquisition of new knowledge. Of the extrinsic motivators, the higher

salary and the availability of health insurance were the most important to them.

Based on the self-determination theory, the knowledge that motivating employees with
random benefits narrows the employee's efforts, and the given results are short-term, was
confirmed. In the long term, this has a negative impact on performance and engagement.
(Deci et al., 2017, p. 20). This survey revealed that most employees have thought about
leaving their jobs and feel that their work could be more valued and that there needs to

be more support and feedback.

As a result of the study, intrinsic and extrinsic motivators are essential for the employees
of the social department of Saaremaa Municipality. Not leaving work can be prevented
by paying attention to more important factors. Alkahtani (2015, p. 158) pointed out seven
factors associated with the intention to leave. The present study supported these factors,
as support for participation in training, a good internal climate of the organization and
good mutual relations, support from the manager and the organization, etc., were

important for the study participants.

Based on this research, the author makes the following proposals to the personnel

department of Saaremaa Municipal Government:
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e based on the specifics of social work and the need and value of employees' sense of
security, if possible, provide health and life insurance by the organization;

e support employees' competence and self-care skills through various targeted training;

e create a motivation package with non-financial motivators in the social department.
By mapping the personal motivators of each employee, deciphering the meaning of
his work, using motivational interviewing, and designing a job suitable for the
employee, developing the employee's strengths on an individual level;

e create and communicate a clear and transparent salary system.

The limitations of this research are the small size of the sample and the fact that it is a
single municipality. In the future, to gain a broader understanding of how and which
motivators are important among social field workers and would contribute to staying in
the organization, the study should be expanded to include social field workers more
broadly, or a study should be conducted in a municipality of similar size to obtain a point

of comparison.
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