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SISSEJUHATUS

Uha enam teadvustatakse, et organisatsioonid peavad investeerima tootajate heaolusse, et
hoida oma suurimat véartust ehk tootajat. Nikkarev (2017, Ik 33) toob vélja oma t6os, et
tegevusjuhendajad ootavad juhipoolset mérkamist ning tagasisidet ja téotaja markamine
peaks olema iga juhtkonna eesméark. Organisatsiooni juhtkonna jaoks on oluline
organisatsioonilist pihendumist madista, sest Iabi puhendumise saab tOttajate lojaalsust
vBimendada ja valtida t66lt lahkumise kavatsust (Prost, 2019, Ik 39). S6ltumata t6dga
rahulolust mdétlevad kdrge motivatsiooniga tootajad, kes on organisatsiooniga tugevalt
seotud, vahem toolt lahkumisele, kui organisatsiooniga ndrgemalt seotud korge

motivatsiooniga inimesed (Voigt et al., 2015, Ik 585).

Organisatsiooni ja tootaja suhe on positiivne partnerlus, kus mdlemad osapooled annavad
endast midagi, mida teine pool vajab vG6i tahab. Hinnatud td6taja lahkumine on
organisatsiooni toimimisele kahjulik, seega tuleb aru saada ja vGimalusel ennetada to6taja
toolt lahkumise kavatsuse pohjuseid. Organisatsiooni pikaaegseks toimimiseks on kdige
tahtsamaks vaartuseks tema tootajad, seega juhtkond peab leidma viise, kuidas hoida héid
suhteid tootajatega. (Kim et al., 2017, Ik 320-321).

Pihl ja Krusell (2021, 1k 109) uuringus selgus, et aastatel 2019-2020 lahkus p&hitdolt 170
tegevusjuhendajat, kuigi t66jou vajadus on orienteeruvalt 210 uut to6tajat aastas.
Tooturul on tegevusjuhendajate suurimaks t66jou voolavuse pdhjuseks palgatase,

tookoormus/pinge, kui ka ameti vahene véartustamine.

Tuginedes eelnevale sdnastatakse uurimisprobleem jargnevalt: tootajatel, kes tajuvad

madalamat organisatsioonipoolset toetust on suurem t66lt lahkumise kavatsus.

Kéesoleva 10put66 eesmark on valja selgitada Tallinna Tugikeskus Juks

tegevusjuhendajate tajutav organisatsioonipoolne toetus ning t06lt lahkumise kavatsus ja



vastavalt uuringu tulemustele teha ettepanekuid toetava tookeskkonna edendamiseks

Tallinna Tugikeskus Juks juhtkonnale.

Eesmargi saavutamiseks on 16putdds pulstitatud jargmised uurimiskisimused:
1. Kuidas tajuvad tegevusjuhendajad organisatsioonipoolset toetust?

2. Milline on tegevusjuhendajate t661t lahkumise kavatsus?

Autor kasutas to6s kvantitatiivset uurimismeetodit, andmete analliisiks vajalik info
koguti veebipdhise kiisimustiku abil, millele vastasid Tallinna Tugikeskus Juks tegevus-

ja loovjuhendajad.

To606 koosneb kahest peatikist ja alapeatlikkidest. Esimeses peatlikis antakse teoreetiline
tlevaade tegevusjuhendaja erialast, tO0oilesannetest, erihoolekande seadusest, mis
satestab tegevusjuhendaja igapaevatood. Samuti selgitatakse t66lt lahkumise kavatsuse ja
organisatsioonipoolse toetuse mdisteid ning omavahelised seoseid. Materjal t60
koostamiseks on leitud andmebaasidest DSpace, Google Scholar, EBSCO, ETERA;
kasutatakse inglise kui ka eestikeelseid allikaid. TO0 teises osas antakse tilevaade Tallinna
Tugikeskus Juksist, uurimistd6 metoodikast, valimist ning tutvustatakse uurimistulemusi,

tehakse jareldused ning ettepanekud Tallinna Tugikeskus Juks juhtkonnale.



1. TEOREETILINE ULEVAADE TEGEVUSJUHENDAJA
TOOULESANNETEST, TAJUTAVAST
ORGANISATSIOONIPOOLSEST TOETUSEST JA
TOOLT LAHKUMISE KAVATSUSEST

1.1. Tegevusjuhendaja mdiste, t6oillesanded

Tegevusjuhendaja on meeskonna liige, kes to6tab erivajadusega inimestega, kes vajavad
igapaevaselt abi, et hakkama saada oma igapéeva eluga meie thiskonnas. Kliendi huvid
tagatakse koostdos tema sotsiaal- ja ametnikevorgustikuga, 1&hedastega ning vajadusel

koos teiste tegevusjuhendajatega.

Sotsiaalhoolekande seaduses (2015) § 86 on valja toodud, et erihoolekandeteenust voib
pakkuda tegevusjuhendaja, kellel vahemalt keskharidus ja vajalik erialane ettevalmistus
vOi sobiv kutse- vOi kdrgharidus erihoolekandeteenuse osutamiseks organisatsiooni
ruumides, Klientide kodudes vOi teistes asutustes nditeks haiglas, poes, nditusel.
Tegevusjuhendaja ettevalmistusnduded ja nduded koolitusele (2022) maaruse § 2 alusel
on kehtestatud tegevusjuhendajale jargnevad hariduslikud nduded: omab keskharidust ja
on labinud tegevusjuhendaja 260 tunnise koolituse voi on l&binud vahemalt nimetatud
koolituse sissejuhatava osa ning labib koolituse tdies mahus kahe aasta jooksul tédle
asumisest; omandatud tegevusjuhendaja kutsehariduse vOi sotsiaaltood, eripedagoogi,
sotsiaalpedagoogi, tegevusterapeudi, vaimse tervise Oe vOi psuhholoogia alase

kdrghariduse.

Sotsiaalhoolekande seaduse (2015) § 88 jargi osutab tegevusjuhendaja igapéevaelu
toetamise teenust taisealisele isikule, kellel on raske, sligava voi pulsiva kuluga
psulhikahdire ja elab igapéevaselt kodus koos pere ja ldhedastega. Kutsekoda sdnastab

tegevusjuhendaja, kes kuulub sotsiaal- ja tervishoiuvaldkonna spetsialistide nimistusse,



igapéevatoo jargmiselt: tegevusjuhendaja llesandeks on klientide sotsiaalsete oskuste
arendamine. Lisaks toetab, juhendab ja arendab vastavalt kliendi vdimetele hakkama
saamisel igapédevaeluga, kaasamisel tihiskonda ja abistab vajadusel ametiasutustes. (SA
Kutsekoda, 2023). Tegevusjuhendajad ise toovad vélja, et t66 on pingeline, raske nii
vaimselt, kui ka fliusiliselt ja otsesele klienditdole on lisandunud palju paberit6dd ning

t00 eest ei maksta diglast palka (Eesti Sotsiaaltd Assotsiatsioon, 2018, Ik 9).

Tegevusjuhendaja t66 on valjakutseid pakkuv, sest kliente on véga erinevaid ja nende
tundmadppimine votab aega. Tegevusjuhendaja peab olema empaatiline, loominguline ja

tegema oma t66d puhendumusega ning valdama hésti meeskonnat6od.
1.2. Tajutav organisatsioonipoolne toetus

Organisatsioonipoolne toetus on oluline, et tddtaja tunneks ennast turvaliselt ja
vadrtuslikuna organisatsioonis ning seeldbi on vdimalik todtajal osutada teenust, mis on

kvaliteetne ja vastab kliendi vajadustele ning ootustele.

Tajutava organisatsioonipoolse toetuse teooria kohaselt s6ltub toetus tO6tajate
arvamusest, kuidas organisatsioon neid kohtleb. Tajutava organisatsioonipoolse toetuse
tulemusel tdo6taja tunneb vajadust aidata organisatsiooni, et saavutada ettevotte eesmarke
ja sihte ning selle tagamiseks tehakse suuremaid pingutusi. Labi organisatsioonipoolse
toetuse suureneb tdotaja samastumine ja pihendumine organisatsioonile ning soov aidata
kaasa organisatsiooni edule (Kurtessis et al., 2017, Ik 1855). Wahyuni & Muafi (2021, Ik
5) toovad vélja, et organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on to6taja subjektiivne taju
sellest, kuidas organisatsioon hindab ja toetab tema pingutusi ning hoolib to6taja tldisest
heaolust. Organisatsioon peab pakkuma tdotajale tuge, et tootaja saaks arendada oma
vOimekust organisatsioonis, pihenduda karjaarile ning seeldbi on tagatud ka positiivne
moju ettevotte jatkusuutlikkusele (Hadi & Johan, 2023, 1k 154). Jasinski ja Derbis (2022,
Ik 12) leidsid, et suurendades positiivseid sotsiaalseid, organisatsioonilisi ja
psihholoogilisi tegureid organisatsioonis saab dra hoida t6otajate t66lt lahkumise
kavatsust. Demidova (2015, Ik 27-28) uuringu tulemusena selgus, et mida tugevamalt
tunneb tdo6taja organisatsioonipoolset toetust seda rohkem piihendub td6taja oma toole.

Organisatsiooni seisukohalt on samuti t&htis valja selgitada, kuidas t66taja tunnetab



organisatsioonipoolset toetust l1&bi erinevate meetodite ning tulemuste pdhjal leida viise,

kuidas tootajat positiivselt mdjutada.

Tootajate plihendumusel on vahendav roll puhendumuse eelduste (td6koha omadused,
tajutud organisatsiooni toetus, tajutud tGlemuse toetus, tasu ja tunnustus) ja tagajargede
(tééga rahulolu, organisatsiooniline  puhendumus, kavatsus lahkuda ning
organisatsiooniline kéditumine) vahelises seoses (Albdour & Altarawneh, 2014, 1k 195).
Eisenberger jt (1986, Ik 504) leidsid oma uuringus, et tajutud organisatsioonipoolne
toetus suurendab tOdtaja sidet organisatsiooniga ja tddtaja ootab, et tema panus
organisatsioonis tasustatakse. Materiaalsed hiived nagu palk, edutamine vdi simboolsed
hilved nagu tunnustamine ja kiitmine suurendavad td6taja tajutavat toetust, kuid juhi
valimatult tootajatele jagatav Kiitus ja muud ebausutavad tunnustamised vahendavad

tootaja organisatsioonipoolse toetuse tunnetust.

Kaaver ja Pari (2020, Ik 45) toovad Vvélja, et to6tajal, tunnetades organisatsioonipoolset
toetust, vbimendub kuuluvuse tunne ja see labi ei teki to6lt lahkumise kavatsust. Mida
paremad on tO6taja ja organisatsiooni vahelised suhted, seda motiveeritum on td6taja
vahetama tdé0andjaga oma aega, teadmisi, emotsionaalset toetust ning tegema pingutusi
kvaliteetsemate t06tulemuste saavutamiseks (Ni et al., 2023, 1k 208). Grunberg (2015, Ik
82) toob vélja oma uuringus, et pidev t66j6u liikumine v@ib luua negatiivse pildi
organisatsioonist ja uleuldiselt véhendada ettevotte sisest tookliimat. Seega peaks juht
tundma Oppima igat tootajat vaga pdhjalikult, et kujundada tema tédmotivatsiooni ja selle

tulemusena tdsta to6taja todga rahulolu.

Selleks, et tosta tootajate tulemuslikkust ja tagada organisatsiooni jatkusuutlikkus, on
tahtis leida viise, mille kaudu saab tddandja positiivselt mojutada tootaja kaitumist,
hoiakut, tdomotivatsiooni. To0taja tundes, et organisatsioon teda usaldab ning antakse
vOimalusi teha ise rohkem valikuid ja otsuseid tooulesannete lahendamisel, seob to6tajat

ettevottega pikaaegsemalt.
1.3. Too6lt lahkumise kavatsus ja seda mdjutavad tegurid

Inimene veedab suurema osa péevast oma tookohal, seega on td6taja lihtne soov ja

vajadus tunda ennast rahulolevana ja vajalikuna oma tédkohal ning organisatsioonis.



To661t lahkumise kavatsus on tootaja vabatahtlik soov l&hiajal organisatsioonist lahkuda,
sest toGtaja ei ole rahul oma tookoha voi organisatsiooniga (Wahyuni & Muafi, 2021, Ik
5). Toolt lahkumise kavatsust moddetakse Mobley jt (1978, |k 413) poolt loodud
instrumendiga, hdlmates endas t661t lahkumise ja uue téokoha otsimise kasulikkuse peale
motlemist, otsimise kavatsust, uue t60koha otsimist ja alternatiivide kaalumist ning

I6puks eemaldumise otsust ja tegevust.

Toolt lahkumise protsess liigub kavatsusest uue todkoha leidmise motteni, seejarel
otsimiseni ja 16puks lahkutakse t66lt, seega peab organisatsioon isegi madalat toolt
lahkumise kavatsust tdsiselt votma (Backman et al., 2023, Ik 7234). Habib jt (2014, Ik
218) sdnastasid, et toolt lahkumise kavatsus ennustab tegelikku t66lt lahkumist ning see
on hoiatus, et to6taja kaalub tookohalt lahkumist mingil aja hetkel. Joonisel 1 on valja
toodud Mobley seoste mudel (1977, viidatud Govindaraju, 2018, Ik 519 vahendusel), mis

Kirjeldab t66lt lahkumise voi to6le jadmise otsustamise protsessi.

olemasoleva t66 hindamine
v

kogenud t66ga rahulolu v6i rahulolematust
v

lahkumisele mdtlemine
v

uue t606 otsingu ja kulude eeldatava kasulikkuse hindamine

<
v

alternatiivide otsimise kavatsus

v

alternatiivide otsimine
v

alternatiivide hindamine
v

alternatiivide ja praeguse t60 vordlemine

v

kavatsus lahkuda/jaada
v

lahkumine/jaédmine

Joonis 1. Toolt lahkumise mudel (ingl Intermediate Linkage Model). Allikas: Mobley,
1977, viidatud Govindaraju, 2018, Ik 519 vahendusel.



Tootaja toolt lahkumine toob asutusele kaasa mitmeid kulusid. Belete (2018, Ik 1)
tuvastas, et tootajate voolavus sunnib organisatsiooni kandma tohutuid kulusid, mis on
seotud uute tootajate varbamisprotsessiga, sisseelamise, uute tOotajate koolitamise ja
eelkBige tootajate t06 ajal omandatud teadmiste kaotamisega. Seetdttu peab juht to6It
lahkumise kavatsuse ennetamiseks teadma lahkumise peamisi pdhjusi, milleks vdivad
olla tdédga rahulolu, labipdlemine, tdokeskkond ja ametialane tunnetus ning neid
proovima ennetada (Sabanciogullari & Dogan, 2015, Ik 1077). Akpom ja Ibegbulam
(2023, Ik 7) lisavad, et toolt lahkumise tegurid lisaks eelnevale on tdo6tasu, paindlik

toograafik ja juhi poolne toetus.

Steil jt (2019, Ik 4) tuvastasid oma stistemaatilises tlevaates 18 tegurit, mis eelnevad to6lt
lahkumise kavatsusele, sealhulgas olid teguritena vélja toodud rahulolu, piihendumus,
toetuse tajumine, t60-pere konfliktid, tooheaolu, karjaariedu tajumine, organisatsiooniga
identifitseerimine ja Gigluse tajumine. Ka Roomets (2023, Ik 38) leidis sotsiaalttotajaid
hdlmavas uuringus, et t66lt lahkumise kavatsuse pdhjuseks on liiga suur té6koormus,
vahene organisatsiooni poolne toetus ning tunne, et t06taja panust organisatsioonis ei
vadrtustata. Liivand (2014, Ik 65) toob vélja, et tootajate todga rahulolu suurendavad
tegurid seostuvad heade suhetega tOtkaaslaste ja otsese juhiga. Seega on ilmne, et

todtamine sdbralikus ja toetavas kollektiivis tdstab td6ga rahulolu ja tddmotivatsiooni.

LAuna-Eesti hooldekeskuse tootajate seas labi viidud uuringus (Valjas, 2015, Ik 47)
selgus, et rahuloleva ja t66d hasti tegeva personali hoidmine ja seelébi t66lt lahkumise
ennetamine on organisatsioonile vahem kulukam, kui uue todtaja palkamine. Uuringu
autor toob vélja, et tootajate rahulolu saab tdsta labi toétajate kaasamise ning juhtkond
peab olema kursis tO6tajate téorahuloluga ning motiveeritusega. T60taja, kes tunnetab
juhi- ja organisatsioonipoolset toetust mdistab paremini ettevotte eesmarke, tunneb ennast
olulisena ning seeldbi vaheneb t66lt lahkumise kavatsus (Lepik, 2016, Ik 36). Hea
kuulamisoskusega juht suudab muuta tédga rahulolu, (htekuuluvustunnet
organisatsioonis ja tulemusena ennetab to6tajate voolavust ettevdttes (Bregenzer, 2020,
Ik 5).

Kui organisatsioonil puudub vdimalus pakkuda kdrgemat tootasu tootajale, siis voivad
olla tbhusad muud vahendid (t66 mitmekesistamine, koolitused, karjaarivbimalused), et

t0otaja ja organisatsiooni vahelist suhet tugevdada ja parendada ning ennetada to6taja
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toolt lahkumise kavatsust. Té0andja peaks olema loov ja moétlema, kuidas tunnustada
tootajat kelle heaolu on organisatsioonile oluline ning kelle t6dpanus on vaartus omaette
(Jolly et al., 2021, 1k 4).

Toolt lahkumise kavatsus erineb tdotajate vanuse I8ikes. Naiteks leidsid de Oliveira jt
(2015, Ik 4) oma uuringus, et toolt lahkumise kavatsus on vanemate to6tajate puhul véhem
tdendoline kui nooremate tOdtajate seas, sest vanemad td6tajad on juba Ule elanud
kriitilisemad perioodid oma karjééris kui nooremad. Sarnasele jareldusele joudsid ka
Ahmed jt (2017, Ik 23) oma uuringus, kus selgus, et vanemad todtajad on rohkem

pihendunud oma erialale ja to6andjale ning to6lt lahkumise kavatsus on madalam.

Too6lt lankumist jaotatakse vabatahtlikuks ja tahtmatuks lahkumiseks. Kui to6taja lahkub
to0lt ja organisatsioonist omal soovil, siis nimetatakse seda vabatahtlikuks lahkumiseks.
Tahtmatu lahkumine viitab juhtkonna otsusele, kes 18petab todtajaga todlepingu néiteks

koondamise, vallandamise pdhjusel (Belete, 2018, Ik 2).

Toolt lahkumise kavatsus ei pruugi alati 16ppeda lahkumisega, aga see on nditaja, mis
annab organisatsioonile vGimaluse uurida ja lahendada voimalikke probleeme ja seeldbi

ennetada toolt lahkumise kavatsust.
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2. TALLINNA TUGIKESKUS JUKS TOOTAJATE
UURING

2.1. Tallinna Tugikeskus Juks tutvustus

Tallinna Tugikeskuse Juksi missiooniks on edendada ja olla toeks kliendi ning teda
Umbritseva pere heaolu tagamisel ja toimetulekul, visiooniks on olla erihoolekandes
parim teejuht ja kompetentsikeskus (Tallinna Tugikeskus Juks, s. a.). Tallinna
Tugikeskus Juks on 1994. aastal loodud Tallinna linna hoolekandeasutus. Asutuse
tegevusvaldkond vastavalt pohimaaruse 8 3 jargi on edendada ja séilitada tooealiste

intellektihairega isikute tegevusvdimet (Tallinna Tugikeskus Juks, 2016).

Juks alustas 2015. aasta augustist pohitegevust Tallinnas aadressil Kadaka tee 153,
eelnevalt asusid keskuse hooned erinevates Tallinna piirkondades. Hoone koosneb viiest
korpusest: A, B, C, D ja K ja keskuse kasutada on neli korpust (Tallinna Tugikeskus Juks,
s. a.). Alates juuni 2020 tegutseb keskuse juures koolitus- ja kompetentsikeskus ning
selleks koostati 6ppekavad, koolitajate info, Gppekorralduse ning kvaliteedi tagamise
tingimused ja I0puks esitati majandustegevusteade. Koolitus- ja kompetentsikeskuse
eesmargiks on koolituste ja kunstitootubade korraldamine nii eraisikutele kui ettevotetele
(Tallinna Tugikeskus Juks, s. a.).

Too6tajaid on Juksis 2023. aasta detsembri I16pu seisuga 55 ja lisaks vabatahtlikud. Td6tajad
jagunevad keskuse siseselt jargmiselt: juhtkond 6 inimest, arendavate ja loovtegevuste
osakonnas (edaspidi ALT) on t66l 25 juhendajat (20 tegevusjuhendajat ja viis
loovjuhendajat). Kaitstud t66 osakonnas (edaspidi KT) on to6tubade juhendajaid seitse
ning rehabilitatsiooni osakonnas tiheksa terapeuti ning sotsiaaltootajat kokku. Lisaks veel

majasisene administraator, koolituste ja kunsti koordinaator.

Tallinna Tugikeskus Juks on Tallinna linna hoolekandeasutus ning kuulub Tallinna

Sotsiaal- ja Tervishoiuameti alla. Igapdevaselt juhib keskuse t66d direktor. Vastavalt
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organisatsiooni kodulehe andmetele allub direktorile otseselt juhtkond koosseisus
teenuste juht, personalijuht-juhiabi, majandusjuhataja, finantsist ja administraator. Lisaks
alluvad direktorile veel arendavate ja loovtegevuste osakond kaitstud t66 osakond ning
rehabilitatsiooni osakond (vt joonis 2).

Arengu
tooruhm

Kaitstud
t60
osakond

To6toad

Arendus-
rihmad

Arendavate ja
loovtegevuste
osakond

Rehabilitatsiooni
osakond

Paevategevuste
rihm
autistidele

Kunstikojad

Joonis 2. Tallinna Tugikeskus Juks struktruur

Juksi igapdevane tegevus on rahastatud peamiselt kolmest allikast: Tallinna linna
eelarvelistest vahenditest ning riiklikest erihoolekandeteenuste- ja
rehabilitatsiooniteenuste vahenditest. Tegevus keskuses toimub kolmes erinevas
osakonnas, milleks on rehabilitatsiooniosakond, arendavate ja loovtegevuste osakond
ning kaitstud t66 osakond.

Lisarahastust toob sisse 2020. aastal avatud Koolitus- ja kompetentsikeskus ning ALT ja
KT osakondades tehtud t66d. Klientide poolt tehtud ké&sit6o (vaibad, kotid, ndud jne.)
muakse keskuses olevas galerii kingipoes, laatadel, messidel. Lisaks on tooted lleval ka
e-poes, aadressil pood.erivajadus.eu. Keskus on avatud allhanke korras vastu votma

kergemaid ning lihtsamaid toid néiteks karpide voltimine, helkurite pakkimine jne.
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Tallinna Tugikeskus Juks 2023. aasta tegevusaruande (2023, Ik 4) kohaselt osutati teenust
123 kliendile. Tallinna Tugikeskuses Juks teenusele padsemiseks peab teenusesaaja
olema vahemalt 18-aastane Tallinna elanik, vabade kohtade olemasolul paasevad
teenusele ka teiste maakondade elanikud. Teenusele saamiseks tuleb esitada
erihoolekandeteenuse taotlus Sotsiaalkindlustusametile ja taotluses markida eelistatud

teenuseosutaja nimeks Tallinna Tugikeskus Juks.

Tuginedes Tallinna Tugikeskus Juks struktuurile ja tegevusele ning kéesoleva 16put66
teoreetilisele osale viib autor labi uuringu, et valja selgitada tegevusjuhendajate tajutavat

organisatsioonipoolset toetust ja t66lt lahkumise kavatsust.
2.2. Uurimismeetod, uuringu labiviimine ja valim

LOputdos kasutas autor kvantitatiivset uurimisviisi. Kvantitatiivse uuringu puhul annab
numbriline informatsioon edasi paremat teavet kui sdnaline ning tulemus on
objektiivsem, tulenedes analldisile ning ei kajasta uurija motteid (Askarzai & Unhelkar,
2017, Ik 26-27). Sihtrihma moodustasid Tallinna Tugikeskus Juks 31 tegevus- ja
loovjuhendajat. Uurimistdos kasutatakse eesmargiparast valimit pdhjusel, et t66 autor
lahtub oma tddalastest teadmistest ning kogemustest ja too eriparast (Ounapuu, 2014, Ik
143). Uurimist6d tldkogum (N) oli 31, usaldusnivoo tase 95% ning lubatud veapiir 5,
uldistuste ehk jarelduste tegemiseks kogu grupi kohta oli vaja saada vahemalt 29 vastust
(MaCorr Research, n.d.).

Andmete kogumiseks kasutati suletud ehk valikvastustega digitaalset kusimustikku
interneti veebilehel (Qunapuu, 2014, 1k 170). Kvantitatiivse uuringuga on vdimalik
kaasata suuremat hulka uuringus osalevaid vastajaid ning saadud vastused on tdpsed ja
tbesed (Askarzai & Unhelkar, 2017, Ik 26). Lisaks jattis autor vdimaluse kasutada ka
avatuid kisimusi, et jouda huvi pakkuva informatsioonini, mis suletud kiisimustega
oleksid kattesaamatud (Bhattacherjee, 2019, Ik 40).

Kisimustiku (vt lisa 1) aluseks voeti tajutav organisatsioonipoolse toetuse teooria pdhjal
Eisenberger jt poolt valja tootatud kisimustik (Eisenberger et al., 1986, Ik 502) ja t6olt
lahkumise kavatsuse instrument (Mobley et al., 1978). T&olt lahkumise kavatsust

moddetava skaala on eesti keelde tdlgitud 2010. aastal Haabi magistrit6o raames (Kukk,
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2022, Ik 25). Ankeetkisitluse skaala usaldusvédérsust hinnatakse Cronbach’i alfa
analulsiga ja Haab (2010, viidatud Kukk, 2022, Ik 25 vahendusel) sai oma magistritdos

lahkumise kavatsust mddetava skaala reliaabluseks Cronbach a=0,8.

Organisatsioonipoolse toetuse kusimustikku ei ole eesti keelde tdlgitud ja seega otsustas
autor tolkida Eisenberger jt poolt aastal 1986 vilja tootatud kiisimustiku eesti keelde.
Tolkimisprotsessi kéigus tolgiti kisimustik t6lke-tagasitdlke meetodil inglise keelde,
uuringust s6ltumatu inglise keelt hésti valdava inimese poolt. Originaalkisimustikku ja
tagasitolke kusimustikku hindas kolmas uuringust sdltumatu inglise keelt hasti valdav
inimene.  Organisatsioonipoolse toetuse mddtva instrumendi  Cronbach a=0.9
(Eisenberger et al., 1986, 1k 503).

Kisimustik koosnes neljast erinevast plokist: I plokk vastajate sotsiaal-demograafilised
andmed, Il plokk koosnes kolmest vaitest kooshevast tdolt lahkumise kavatsuse
kisimustikust, 111 plokk 17 véitest koosnev organisatsioonipoolne toetuse kiisimustik ja
IV plokk avatud kusimus. 11 ja Il ploki kisimustele vastati, kas 5- v6i 7-punktilisel
Likert-thtpi skaalal. Uuringu ankeetkisimustik (vt lisa 1) andmete kogumiseks koostati
Tartu Ulikooli LimeSurvey kisitluskeskkonnas, et tagada vastajatelt kogutud info

anonuumsus.

Autor kasutas vanemtegevusjuhendajat kontaktisikuna uurija ja uuritavate vahel ning
kiisimustik edastati vastajate tO0talasele e-posti aadressile. Kisimustik saadeti
esmakordselt vastajatele 7. mértsil 2024, esimene meeldetuletus saadeti 14. mértsil 2024,
teine meeldetuletus saadetud 8. aprillil 2024 ja vastuseid koguti 9. aprillini 2024.
Orienteeruv aeg kusimustiku taitmiseks oli 10-15 minutit. Kusimustikule vastas 27

tOotajat ja vastajate demograafilised andmed on toodud joonisel 3.

15



35-49a. I ©

3

S 50-64 a. (NN 17

= >64a. N 2

3 Kesk- v6i keskeriharidus (sh kutseharidus) [ 2

g Korgharidus [N 23
% @ tegevusjuhendaja 260 h koolitus 12
-‘_E 'c% tegevusjuhendaja kutseharidus 7
W = sotsiaaltoo alane kdrgharidus 10

alla 1 aasta 5
:§ 1-5 aastat 11
E 6-14 aastat 8
15 aastat voi rohkem 3
g Tallinn 17
= Harjumaa 10
0 5 10 15 20 25

Vastajate arv

Joonis 3. Uuringus osalejate arv vastavalt vanusele, haridusele, toostaazile ja elukohale
(n=27)

Andmete analtlsimisel kasutati Kirjeldavat statistikat, mille eesmérgiks on saadud
informatsiooni iihtne ja véimalikult selge esitamine (Ounapuu, 2014, Ik 184). Vastuseid
analudsiti programmides JASP (ingl Jeffrey’s Amazing Statistics Program) ja Microsoft

Office Excel ning andmete toetamiseks koostati erinevaid jooniseid ja tabeleid.
2.3. Uurimistulemuste analtits

2.3.1. Tegevusjuhendajate tajutav organisatsioonipoolne toetus

Organisatsioonipoolse toetuse plokis pidid respondendid hindama 17 vaidet seoses
tajutava organisatsioonipoolse toetusega Tallinna Tugikeskuses Juks. Vaiteid hinnati
Likerti 7-punktilisel skaalal: ,.ei ole iildse ndus®, ,,ei ole ndus®, ,,ei ole pigem ndus*, ,,nii

janaa“, ,,olen pigem nous®, ,,ndus®, ,,olen tiiesti nous*.

Organisatsioonipoolse  toetuse mdoodtva instrumendi usaldusvaarsuse néitajaks
Cronbach 0=0,9.
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Joonisel 4 on ndha kuidas tootajad tajusid organisatsioonipoolset toetust, mille
tulemusena 22 (81%) tootajat kdikidest vastanutest tunnetas, et nende panust
organisatsiooni heaolusse véartustatakse ja organisatsioon aitab neid, kui selleks peaks
vajadus olema. ToOdtajatest 63% ehk 17 vastajat olid ndus vaitega, et organisatsioon
hoolib neist ja 70% ehk 19 vastajat tunnetasid, et organisatsioon arvestab tema
eesmarkide ja véartustega. Kdige rohkem ehk seitse (26%) kdigist kisimustikule
vastajatest olid kahtleval seisukohal, et kas organisatsioon ikka arvestab nende
arvamusega. Nous ei oldud vaitega, et organisatsioon putab toétaja t6od véimalikult
huvitavaks muuta, kolmandik vastajatest ei ndustunud sellega ja kuus (22%) jaid
kahtlevale arvamusele. Vordleva analulsi jaoks koostati keskmine indeks tajutava
organisatsioonipoolse toetuse ja t06lt lahkumise kavatsuse uuringu vaidetest. Vorreldi
erinevate sotsiaaldemograafiliste gruppide indeksite keskmisi véartusi, et tuvastada
statistilisi erinevusi. Tajutava organisatsioonipoolse toetuse positiivsete véidete alusel
saab vaita, et organisatsioonipoolse toetuse positiivne mdju tdotajale on kbrge, saades

keskmiseks indeksiks 5 ja 7 punktilise skaala alusel.

Organisatsioon putab minu t66d voimalikult 7 6 4
huvitavaks muuta
Organisatsioon on uhke minu todalaste saavutuste
ile 12 s o 8
Organisatsiooni huvitab minu arvamus I1 7 6 5
Organisatsioon hoolib minu tldisest rahulolust to6l I 2 5 8 6

()]
()]
~

Organisatsioon on alati valmis aitama, ka erisoovide I 3
puhul
Organisatsioon on valmis arenema, etaidata mul oma I
t60d parimalvoimalikul viisilteha

()]
)]
()]
o w
~
()] (¢, ol (¢)]
e £
[12]

Organisatsioon testi hoolib minu heaolust . 2 6 5 8
Organisatsioon aitab mind, kui selleks vajadus peaks
& jadusbeais gy 3 8 9
olema
Organisatsioon arvestab minu eesmarkide ja
Ve 12 s 7 6
vaartustega
Minu panust organisatsiooni heaolusse
panust org 2 2 7 9
vaartustatakse
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W eiole Uldse ndus M eiole ndus eiole pigem ndus M nii janaa
olen pigemndus ™ ndus W olen tdiestindus

Joonis 4. TO6tajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine (n=27)
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Joonisel 5 on ndha, et 27 respondendist 22 (81%) ei ole ndus véitega, et organisatsioon
palkaks nende asemel kellegi teise madalama to6tasu eest, kui see oleks vdimalik. Lisaks
ei ole 21 (78%) kusimustikule vastanud to6tajat ndus vaidetega, et organisatsioon ei hooli
vOi ei huvitu neist ja 21 (78%) vastajat ei ndustu véitega, et organisatsioon ei marka neid,
isegi kui to6taja oleks selles parim. Kdige rohkem ndustuti voi oldi kahtleval arvamusel,
mis puudutas véidet, et organisatsioon ei hinda tédtaja poolt tehtud lisapingutusi Gheksa
(33%) vastaja poolt ning vaite korral, et organisatsioon kastutaks to6tajat ara, kui selleks
tekiks vdimalus 10 (37%) kdikidest vastajatest. Lisaks tunnetasid vastajad, et

organisatsioon eirab nende huve, kui teeb to6tajad mdjutavaod otsuseid.

Voimaluse tekkimisel, organisatsioon
kasutaks mind ara

Organisatsioon hoolib/huvitub minust _
(vaga) véhe i J b

Organisatsioon ei markaks mu t6od, isegi

kui oleksin selles parim _ 8 312
Organisatsioon ei arvesta minu poolt _
esitatud kaebustega g S 2 =

Organisatsioon eirab minu huve, kui ta teeb
mind mdjutavaid otsuseid

Organisatsioon ei hinda minu poolt tehtud _
lisapingutusi i - g S B

Organisatsioon palkaks minu asemel
kellegi madalama tootasu eest, kui see
oleks voimalik

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m ej ole Uldse ndus mejole ndus ei ole pigem ndus nii ja naa
olen pigem ndus ndus m olen tdiesti ndus

Joonis 5. Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine negatiivsete vaidetena (n=27)

Uuringu tulemusena selgus, et Tallinna Tugikeskuses Juks tegevusjuhendajad tajusid
organisatsioonipoolset toetust korgelt. Uldjoontes vastajad tajuvad organisatsiooni
poolset hoolimist ja mdarkamist, kuigi leidus ka vastajaid, kes tunnevad, et nende

lisapingutusi ei vadrtustata ning neid kasutatakse &ra.

[EEN
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2.3.2. Tegevusjuhendajate t00lt lahkumise kavatsus

Toolt lahkumise kavatsuse plokis pidid respondendid hindama kolme vaidet (vt lisa 1).
Kui vastaja vastas vahemalt tihele véitele ,,nii ja naa®, ,,olen pigem ndus* voi ,,olen tdiesti
ndus®, siis lisandusid véited t6olt lahkumise pdhjuste olulisuse véljaselgitamiseks.
Lisavéidetele vastas 27 kisitluses osalejast 16 tegevus- vOi loovjuhendajat. Véiteid
hinnati Likerti 5-punktilisel skaalal: ei ole tldse ndus, ei ole pigem ndus, nii ja naa, olen
pigem ndus, olen téiesti ndus. Too6lt lahkumise kavatsust mddtva instrumendi

usaldusvaarsuse néitajaks oli Cronbach a=0,8.

Joonisel 6 on nédha, et uuringu 27 vastajast 10 (37%) leidsid, et voimalusel lahkuvad nad
organisatsioonist. Samas 14 (52%) t60tajat seda véimalust ei kasutaks ning vaid kolm
(11%) vastajat ei olnud valikus kindlad. Aktiivselt uue tookoha otsingul ehk toolt
lahkumist plaanib vastajatest kaks (7%) uuringule vastanutest. Suurem hulk vastajaid ei
otsi aktiivselt uut t60d, kuid samas on kolm inimest vditega pigem ndus ja kuus (22%)
valinud vastuseks nii ja naa. Uuringu tulemused néitavad, et kaheksa (29%) vastajat
motleb tihti to6lt lahkumise peale ning kaheksa (29%) on kahtleval seisukohal. Vaid viis

(18,5%) vastajat ei motle tihti organisatsioonist lahkumisele.

Kui vdimalus tekib, siis lahkun oma - 4 3 5

praegusest organisatsioonist

Otsin aktiivselt sobivat tddkohta véljaspool _ 3 6 2

oma organisatsiooni

Mbétlen tihti oma organisatsioonist - 6 8 6

lahkumise peale
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m¢j ole (ldse nGus ™ pigem ei ole nus ™ nii janaa ' olen pigem ndus ™ olen téiesti nGus

Joonis 6. To6It lahkumise kavatsus Tallinna Tugikeskuse Juks juhendajate seas (n=27)

Toolt lahkumise kavatsuse keskmiseks indeksiks tuli 2,4 ehk lahkumisele mdeldakse,
enamus kill ei otsi uut tood aktiivselt, aga kui tekib v8imalus, siis lahkutakse. VVorreldes

vanust ja toolt lahkumise kavatsust oli keskmine indeks 2,5 vanusegrupil 50-64 aastat
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ehk toolt lahkumisele mdeldakse ronkem, kui vanuses 35-49 aastat, kus grupi keskmiseks
indeksiks oli 2.

Joonisel 7 on vélja toodud t66lt lahkumise kavatsuse pdhjused ja nende olulisus. Antud
vaidete vahel pidi valikuid tegema kokku 16 (59%) kisimustikule vastanuist, kes vastasid
Joonis 4 viidetele kas ,,nii ja naa®“, ,,olen pigem ndus“ voi ,,0len tdiesti ndus“. Koige
olulisemaks t66lt lahkumise p8hjuseks toodi véidet ,,vdhene toetus oma otsese juhi poolt™,
mida pidas oluliseks vOi vaga oluliseks 16 vastajast 10 (62,5%), kaks (12.5%) jéi
kahtlevale seisukohale ning vaid neli (25%) ei pidanud antud vaidet oluliseks. Samuti oli
uuringus osalejatele téhtis, et nende t66d ja panust vaartustatakse ehk kaheksa (50%)
vastajat leidis, et ilma selleta vdib tekkida soov tookohta vahetada. Antud kisimuse juures
paistab silma, et kolme vadite puhul on suur osa vastajatest kahtleval arvamusel. Nagu
néiteks, vaide, mis puudutas to6keskkonna sobivuse voi ohutuse olulisust, kus vaite puhul
seitse (44%) vastajat valisid vastuse nii ja naa. Uuringule vastajatest kaheksa (50%) ei
pidanud too6lt lahkumise oluliseks pbhjuseks liigset tookoormust, samas oli kahtleval

seisukohal kaks ja oluliseks pidas antud véidet kuus (37,5%) respondenti.
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Joonis 7. Too6lt lahkumise pdhjused (n=16)



To6lt lahkumise kavatsuse olulisemate pdhjuste keskmise indeksi leidmisel jattis autor
kaks esimest vaidet vélja pOhjusel, et need ei kajasta negatiivseid toolt lahkumise
pohjuseid vaid on iseloomustavad véited. Vaidete keskmiseks indeksiks saadi 3, ehk voib
Kinnitada, et juhtkonna ja otsese juhi toetus on oluline p&hjus t66lt lahkumiseks isegi, kui
t00 ja tookoht meeldib, sest tOGtaja t06d ja panust ei véartustata. VOrreldes toolt
lahkumise kavatsuse seost toostaaziga oli erinevus kdige suurem ehk kdige rohkem
motlesid toolt lahkumisele 1-5 aastase todstaaziga tootajad, alles toole tulijad kas harjusid
t00 ja tookohaga ning vanemad olijad enam ei pidanud oluliseks to6lt lahkumist (vt Tabel
1).

Tabel 1. Toolt lahkumise kavatsuse statistiline iilevaade vastavalt toostaaZile

Toostaaz N keskmine SD p

1-5 aastat 11 3.242 1.066

6-14 aastat 11 2.061 0.987 0.002
alla 1 aasta 5 1.333 0.333

Maérkused: Vaartused on viie punkti skaalal (1 — ei ole tldse ndus, 2 — ei ole pigem ndus, 3 —
nii ja naa, 4 — olen pigem ndus, 5 — olen taiesti ndus).

N — vastajate arv

SD — standardhélve

p — olulisuse nivoo

Neljandas plokis ehk vabavastuse all said respondendid teha ettepanekuid voi edastada
omapoolseid motteid seoses t60lt lahkumise kavatsuse vOi organisatsioonipoolse
toetusega. Vastajad tdid vélja, et t66lt olulise lahkumise pdhjusena tunnetatakse otsese
juhi toetuse puudumist, mis toodi valja ka eraldi kommentaarina, millest ks oli jargnev:
Tunnetan oma organisatsiooni eelkdige suhtlemise kvaliteedi jargi otsese
ulemusega. Kui temaga suheldes tundub seljatagune kindel, siis tunnen kindlust ka
organisatsiooni osas. Kui minu tlemus suhtleb stiilis, et temast ei s6ltu midagi,
tema haal ei loe ta ei vOta vastutust, siis on ilmselgelt ebakindel tunne ka

organisatsiooni suhtes.

Lisaks tervisepdevadele sooviti sporditoetuse lisandumist ning pikaaegsete tootajate
tunnustamist toojuubelite korral. VOimalusena toovad vastajad vdlja soovi saada
tulevikus kaia t66l, kas osalise koormusega voi paindlikuma graafiku alusel. Uheks toole

jaamise pdhjuseks toodi valja pikk suvepuhkus ja seda pidas oluliseks 10 (62,5%)
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vastajat. Kolmveerand respondentidest tOid eraldi valja ettepanekuna, et oluliseks

teguriks to6lt lahkumise ennetamiseks oleks iga aastane palgatdus.

Uuringu tulemused nditavad, et respondendid tajuvad organisatsioonipoolset toetust
kdrgelt, kuid too6lt lahkumisele mdeldakse ning olulisemaiks pdhjuseks t6olt lahkumiseks

toodi vélja otsese juhi toetuse tunnetamise puudumine.
2.4. Jareldused ja ettepanekud

Jargnevalt teeb autor eelpool Kirjeldatud uuringu ja vélja toodud tulemuste kohta
jareldused. Samuti tehakse jarelduste pohjal ettepanekud Tallinna Tugikeskus Juks
juhtkonnale. Antud uurimist60 raames ei kogunud autor piisavalt vastused, et teha
uldistusi/jareldusi kogu grupi kohta. Peale korduvaid meeldetuletusi laekus ndutud 29
vastusest 27. Uuringu tédieliku anonuimsuse tagamiseks Gihendas autor vanusegruppe ja
tooOstaazi, sest Kitsa sihtgrupi tottu oleks olnud v@imalik vastajaid &ra tunda. Lisaks
kisimustike vaidetele hindamisele, pidid t66lt lahkumise pdhjuseid hindama 16 vastajat,
kes vastavalt Mobley to6lt lahkumise mudeli (Mobley, 1977, viidatud Govindaraju, 2018,

Ik 519 vahendusel) pdhjal on nad kogenud tdé6ga rahulolematust.

Uuringus selgus, et t661t lahkuks koheselt voimaluse tekkimisel 37% tootajatest. Mobley
toolt lahkumise mudeli (vt joonis 1) jargi on toolt lahkumise kavatsuse tks alusetappe
toolt lahkumisele métlemine. Organisatsioonist lahkumisele métles voi olid kahtlevamal
seisukohal vastajad kdige enam ning sellest vOib jareldada, et siiski moeldakse toolt
lahkumisele. Backman jt (2023, Ik 7234) on vélja toonud, et ka madala t661t lahkumise
kavatsusega tootajate teemasse tuleb suhtuda tdsiselt. Todtajate lahkumine on
organisatsioonile majanduslikult kahjulik. Tekivad kulud, mis on seotud uute to6tajate
toole votmisega, juhendamisega ja koolitamisega ning eriti t60 k&igus omandatud

erialaste teadmiste ja kogemuste kaotamise tottu (Belete, 2018, Ik 1).

Varasemates uuringutes, nditeks de Oliveira jt (2015, Ik 4) ja Ahmed jt (2017, 1k.23)
joudsid jareldusele, et toolt lahkumise kavatsus on pigem nooremas, kui vanemas
vanusegrupis. Antud uuringus selgus, et Tallinna Tugikeksus Juks ttotajate toolt

lahkumise kavatsus on mottes pigem vanematel 50-64 aastaste vanusegrupis, Kkui
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noorematel to6tajatel vanuses 3549 aastat. Tulemustest selgus, et enamus aktiivselt uut

t6od ei otsi, aga ollakse kahtleval seisukohal seoses t66 otsimisega.

Jolly jt (2021, Ik 4) leidsid, et kui organisatsioon ei saa vGimaldada tootajale kdrgemat
tootasu, vdivad olla tbhusad erinevad meetodid (t66 mitmekesistamine, koolitused,
karjaarivdimalused) suhete tugevdamiseks ja to6taja lahkumise kavatsuse ennetamiseks.
Tooandja peaks olema loov ja mdtlema, kuidas tunnustada tdotajat kelle heaolu on
organisatsioonile oluline ning kelle t66panus on vaartus omaette. Respondentide jaoks
olid samuti olulised tegurid t66lt lahkumise kavatsuse ennetamiseks iga aastane

palgatdus, pikk suvepuhkus ja vdimalusel sporditoetuse lisandumine.

Lepik (2016, Ik 36) véidab, et toolt lahkumise tiheks oluliseks p&hjuseks on juhi madal
toetus tOotajatele. Antud uurimistdd kinnitas eelolevat vdidet, sest vastajad toid
peamiseks to6lt lahkumise kavatsuse pohjuseks vélja otsese juhi vahese toetuse. Seega
peaksid juhid tegema joupingutusi, et anda tegevusjuhendajatele regulaarset ja
konstruktiivset tagasisidet ning tunnustama nende panust ja saavutusi. See mitte ainult ei
tugevda tegevusjuhendajate motivatsiooni ja puhendumust, vaid vdib ka parandada kogu
organisatsiooni tulemuslikkust ja tookeskkonda. Roomets (2023, Ik 38) t6i oma uuringus
valja, et liiga suur téokoormus on (ks oluline tegur, mis mdjutab to6tajate otsust ametist
lahkuda. L6putd6 raames tehtud uuringu tulemusel selgus, kaks vastajat olid kahtleval
seisukohal ning neli vastajat pidasid oluliseks t66lt lahkumise kavatsuse pdhjuseks suurt
tookoormus. Seega saab jareldada, et antud teemaga on vaja tegeleda, et véltida tootajate

toolt lahkumist.

Tegevusjuhendajate peamised td6turul voolavust pohjustavad tegurid on palgatase,
tookoormus ja ameti vahene hindamine (Pihl, Krusell, 2021, 1k 109). Lisaks leidsid
Sabanciogullari jt (2015, Ik 1077) oma uuringus, et t66lt lahkumise pohjuseks on ka
tooga rahuolu, labipdlemine, téokeskkond ja ametialane tunnetus. Sarnasele tulemusele
joudis ka autor, analuisides to6lt lahkumise kavatsuse olulisemaid pdhjuseid. Vastajad
toid valja, et t66lt lahkumise pohjusteks on lisaks juhi toetusele ka tegevusjuhendaja t66

ja panuse mitte vaartustamine ning liiga suur té6koormus.

Labiviidud uuringus selgus, et 81% ehk suurem osa to6tajatest tunneb ennast toetatuna ja

hinnatuna organisatsioonis. Lisaks olid enamus vastajad ndus, et organisatsioon hoolib
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neist ning arvestab nende eesmarkide ja vaartustega. Antud uuringuga sai Kinnitatud, et
Tallinna Tugikeskus Juks loov- ja tegevusjuhendajad tajuvad organisatsioonipoolset
toetust korgelt, sarnasele tulemusele joudsid ka Kaaver ja Pari (2020, Ik 45) oma
uuringus, et todtajad tunnetades, et neid toetatakse ja hinnatakse nende organisatsiooni
poolt, tekib neil tugevam seos organisatsiooniga ja véimendub kuuluvustunne ning nad
on téendoliselt vahem valmis lahkuma oma praeguselt téokohalt. Demidova (2015, Ik 27-
28) leidis oma uuringus, et organisatsioon peaks vélja selgitama kuidas to6taja tunnetab
organisatsioonipoolset toetust, et leida viise kuidas tootajat motiveerida. Antud uuringus
selgus, et vaatamata sellele, et to6tajad tajuvat kdrgemat organisatsioonipoolset toetust
on paljudel mdttes t66lt lahkumise kavatsus. Td6taja tunnetades organisatsioonipoolset
toetust, samastub ja puhendub oma organisatsioonile ja selle tulemusena toétaja panus

ettevotte arengusse suureneb (Kurtessis et al., 2017, 1k 1855).

Uurimistulemuste pdhjal tehakse t66lt lahkumise kavatsuse ennetamiseks ja tajutava

organisatsioonipoolse toetuse suurendamiseks jargmised ettepanekud Tallinna

Tugikeskus Juks juhtkonnale:

e tegevusjuhendajaid puudutavate otsuste tegemisel tegevusjuhendajate kaasamine;

e tunnustamine (t66juubeli tdhistamine), juhtide poolt tagasiside andmine ja lisat6o
tasustamine (rahaline voi puhkusepédevadega);

e vaimse ja fulsilise tervise toetamine (sporditoetus);

LOputdds pustitatud eesmérk oli vélja selgitada Tallinna Tugikeskus Juks
tegevusjuhendajate tajutav organisatsioonipoolne toetus ning t6olt lahkumise kavatsus sai
taidetud.

Uuringus saadi vastused pustitatud kiisimustele, et tajutav organisatsioonipoole tunnetus
on korge, saades uuringu tulemusena keskmise indeksina viis, kuid sellest olenemata

moeldakse toolt lahkumisele.
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KOKKUVOTE

Tegevusjuhendajad, nagu ko6ik teisedki tO6tajad, soovivad tunda end maérgatuna ja
hinnatuna oma tédandja poolt. Mérgates tegevusjuhendajate panust ning anda neile
regulaarset tagasisidet, tunnustada ja toetada, suureneb tdOtajate motivatsioon ja

todrahulolu ning véheneb soov lahkuda todkohalt.

Organisatsioon luues organisatsioonikultuuri, kus to6tajad tunnevad end vaartustatuna ja
mérgatuna, tugevdab see tdotajate sidet organisatsiooniga ning suurendab nende
lojaalsust ja puhendumust. See omakorda vahendab t061t lahkumise kavatsust ning aitab
kaasa organisatsiooni edule. Juhtkond peab olema teadlik sellest, kuidas nende otsused ja
tegevused mojutavad tootajate organisatsioonipoolset toetust ning votma meetmeid selle
tagamiseks, et tootajad tunneksid end organisatsioonis olulistena ja motiveerituna. See
vOib hdlmata erinevaid meetmeid, nagu avatud suhtlus, tagasiside stisteemide loomine,

tunnustamisprogrammid ja arenguv@imaluste pakkumine.

Tallinna Tugikeskus Juks tajutava organisatsioonipoolse toetuse ja t66lt lahkumise
kavatsuse valjaselgitamiseks viidi 1&bi loov-ja tegevusjuhendajate seas kvantitatiivne
uuring. Uuringuks vajalikud andmed koguti anonuimse veebipdhise kusimustikuga.
Kisitlus h6lmas mitmeid erinevaid teemasid nagu td6lt lahkumise kavatsus, selle

olulisemad p6hjused ning tajutav organisatsioonipoolse toetuse.

Uuringu tulemusena selgus, et to61t lahkumisele métleb vai on kahtleval seisukohal 59%
tootajatest. Olulisemaks t66l lahkumise kavatsuse pdhjusena toodi vélja vahene toetus
otsese juhi poolt, tootaja too ja panuse mitte vaartustamine. Samas tuli uuringus vélja,
tootajad tunnetavad, et organisatsioon hoolib neist ning to6tajate eesmaérkide ja
vadrtustega arvestatakse. Respondendid ise lisasid, et loodetakse tulevikus t6dtada
osakoormusega ning ootavad organisatsioonipoolset té6juubelil meelespidamist. Uuringu

tulemustest l1&htuvalt tehti ettepanekud Tallinna Tugikeskus Juksile.
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Kokkuvotvalt vdib Oelda, et k&esoleva 16put6éd raames labi viidud uuring dnnestus.
Uuringus ei selgunud, et loov- ja tegevusjuhendajad tunnetavad madalamat
organisatsiooni poolset toetust, kuid siiski moeldakse t66lt lahkumisele. Uuringu
kitsendusena vOib valja tuua liiga véikese valimi, et teha dldistusi ning téieliku
anoniimsuse tagamiseks pidi autor sotsiaal-demograafilisi andmeid grupeerima, mis
kitsendas uuringu anallsi tegemist. Tulevikus voib jatkata uurimistdod, et mdista
tdpsemalt, mis on viinud selleni, et organisatsiooni poolne toetuse tunnetamine on
tootajate seas kdrge, aga toolt lahkumisele ikka mbeldakse. See annab organisatsioonile
vadrtuslikke teadmisi selle kohta, kuidas jatkata positiivse organisatsioonikultuuri
sailitamist ja kuidas luua veelgi toetavam ja motiveerivam tookeskkond, et vahendada

tootajate toolt lahkumise kavatsust.
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Lisa 1. AnkeetkUsitlus Tallinna Tugikeskus Juks tegevus — ja loovjuhendajatele
Po6rdumine
Hea kolleeg!

Opin Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi sotsiaalté ja rehabilitatsiooni korralduse erialal.
Minu 16put6d eesmark on vélja selgitada Tallinna Tugikeskus Juks tegevusjuhendajate

tajutav organisatsiooni poolne toetus ja t66lt lahkumise kavatsuse suurus.

Kéesolev kiisimustik on anontiimne ja tulemusi analiiiisitakse iiksnes Tartu Ulikooli

Péarnu kolledzi sotsiaalt6o korralduse osakonna iilidpilase 10putdos.
Kisimustiku taitmiseks kulub hinnanguliselt 10—15 minutit.
Kisimuste korral palun kirjutada mulle kaja.schumann@juks.ee.
Suur tanu Teie koosto ja panuse eest!

Selles kisimustikus on 10 kisimust.

| plokk vastajat kirjeldavad kisimused

Kisimus Vastusevariandid

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

K1: Mis on Teie vanus?

Alg- voi pdhiharidus

Kutseharidus ilma keskhariduseta

Kesk- voi keskeriharidus (sh kutseharidus)
Kdrgharidus

K2: Mis on Teie k&rgeim Idpetatud
haridustase?
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Kisimus

Vastusevariandid

K3: Mis on Teie |dpetatud erialane haridus?

tegevusjuhendaja 260 h koolitus
tegevusjuhendaja kutseharidus
sotsiaaltdo alane kdrgharidus
eripedagoogi alane kérgharidus
sotsiaalpedagoogi alane k&rgharidus
tegevusterapeudi alane kérgharidus
vaimse tervise e v6i psihholoogia alane
kdrgharidus

K4: Teie toostaaz Tallinna Tugikeskus
Juksis?

alla 1 aasta

1-5 aastat

6-14 aastat

15 aasta vOi rohkem

K5: Kus Te elate?

Harjumaa
Tallinn
Muu

I ploki allikad: Lepik, 2016, Ik 48; Tegevusjuhendaja ettevalmistusnduded ja nduded

koolitusele, 2022, § 2

Il plokk To6lt lahkumise kavatsus

K6: Palun hinda antud viteid.

Ei ole
Uldse
ndus

Pigem ei | Nii  ja| Olen Olen
ole ndus | naa pigem taiesti
nous nous

Métlen tihti oma organisatsioonist

lahkumise peale

Otsin  aktiivselt sobivat tookohta

vdljaspool oma organisatsiooni

Kui vOimalus tekib, siis lahkun

omapraegusest organisatsioonist
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K7: Kui oled méelnud t66lt lahkumisele, siis mis on olnud selle péhjuseks?

Ei ole | Pigem
tldse | ei ole
oluline | oluline

Nii ja naa

On
pigem
oluline

On
vaga
oluline

Liiga suur té6koormus

Tunnen ennast vésinuna ja/voi labipdlenuna

Véahene toetus oma otsese juhi poolt

Véhene toetus organisatsiooni
juhtkonna poolt

Tunnen, et minu t6dd ja panust ei
vaartustata

Tunnen, et tdokeskkond pole sobiv
ja/vobi ohutu

Pole hetkel veel teist meelepérast t66d
leidnud

Olen antud td6ga harjunud ja kahju
oleks lahkuda

K8: Kui oled mdelnud t6dlt lahkumisele, siis kui oluline on allolev vaide lahkumise p&hjuseks?

Ei

Uldse
oluline | oluline

ole | Pigem ei
ole

Nii  ja| On
naa pigem
oluline

On vdga
oluline

Tootasu

Paindlik toograafik

Puhkuse pikkus

Tookoha asukoha lahedus kodule

Tookoha turvalisus tootajale

Il ploki allikad: Mobley, 1978, Ik 410; Roomets, 2023, Ik 47; Akpom & lbegbulam, 2023, Ik

7

34



Lisa 1 jarg

111 plokk Organisatsioonipoolne toetus

K9: Palun hinda antud vaiteid.

Ei ole
Uldse
ndus

Ei
ndus

ole

Ei ole
pigem
ndus

Nii
naa

ja

Olen

pigem
ndus

Nous

Olen
taiesti
nous

Minu panust
organisatsiooni heaolusse
véartustatakse

Organisatsioon palkaks
minu asemel kellegi

madalama t00tasu eest,
kui see oleks voimalik.

Organisatsioon ei hinda
minu poolt tehtud
lisapingutusi

Organisatsioon arvestab
minu eesmaérkide 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 t6dd parimal
vdimalikul viisil teha
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Ei ole | Ei ole| Ei ole| Nii ja| Olen Nous Olen
tldse néus pigem naa pigem téiesti
ndus ndus ndus ndus

Organisatsioon ei
mérkaks mu t66d, isegi
kui oleksin selles parim
Organisatsioon on alati
valmis aitama, ka
erisoovide puhul.
Organisatsioon  hoolib
minu Gldisest rahulolust
60l

Voimaluse tekkimisel,
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111 ploki allikad: Eisenberger et al., 1986, 1k 502
1V plokk

K10: Soovi korral saate lisada omapoolseid motteid seose organisatsioonipoolse toetuse ja toolt
lahkumise kavatsusega Tallinna Tugikeskuses Juks.
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SUMMARY

ACTIVITY INSTRUCTOR’S PERCIEVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND
INTENT TO LEAVE THE WORKPLACE BASED ON TALLINN SUPPORT
CENTER JUKS

Kaja Schumann

There is a growing realization that organizations need to invest in the wellbeing of their
employees in order to maintain their greatest asset, the employee. Activity instructors
anticipate managerial attention and feedback, emphasizing that recognizing employees
should be the goal of every manager. According to the data, more activity instructors have
left their jobs than the labor market needs. In the labor market, the biggest reasons for the
turnover of activity instructors are the level of wages, the workload/stress as well as the

low appreciation of the profession.

The aim of this thesis is to find out the perceived organizational support and intention to
leave the workplace of the activity instructors of Tallinn Support Center Juks and to make
suggestions to the management of Tallinn Support Center Juks for the promotion of a
supportive work environment.

In order to achieve the objective, the following research questions have been set:

1. How do activity instructors perceive organizational support?

2. What are the activity instructor’s levels of intent to leave the workplace?

In the theoretical part of the thesis, the author gives an overview of the profession and the
work of an activity instructor. The concepts of intention to leave and organizational
support are explained, as well as their interrelationships. The empirical part of the paper

gives an overview of the research methodology, the sample, and presents the results.
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The study used a quantitative research method and purposive sampling. The questionnaire
was based on the organizational support questionnaire developed by Eisenberger et al. in
1986 and the 3-item Intention to Leave Scale (Mobley et al., 1978).

Analysis of the data showed that respondents perceive organizational support to be above
average, but still think about leaving their job. Lack of support from the direct manager

was cited as the main reason.

Respondents felt that their contribution to the wellbeing of the organization was valued,
that the organization cared about them, considered the employee's goals and values, and
that the organization would help them if the need arose. There were doubts about whether
the organization was interested in the employee’s opinion and in making the employee's
job as engaging as possible. The data showed that 10 workers intend to leave their jobs,
while 16 workers are thinking about leaving and are hesitant. Workers aged 50-64 were
more likely to be thinking about leaving their job. The most important reasons for
respondents to leave their jobs would be lack of support from management and their direct

supervisor and the employee's work not being valued.

Based on the results of the study, the following suggestions are made to the management
of Tallinn Support Center Juks to prevent the intention to leave and to increase the

perceived organizational support:

¢ Involvement of activity instructors in decisions concerning activity instructors.
e Recognition (anniversary celebrations), feedback from managers and reward for extra
work (in extra pay or with days off).

e Support for mental and physical health (sports subsidy).

A limitation that should be pointed out is that the sample of the study is too small to make
generalizations. Further research could be done in the future to understand more precisely
what has led to a high perception of organizational support among employees, but the

intention to leave still being significant.
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