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SISSEJUHATUS

Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakond taidamalikkui terviku seisukohalt kahte
olulist Ulesannet, milleks on sotsiaalhoolekande rrdddamine ja linna
hoolekandeasutuste haldamine. Tartu Linnavalitsa¢siaalabi osakonnas on viimaste
aastate jooksul toimunud tdsine t66jou voolavuslk@tge lahkuvad ametikohalt

pikaaegse to6kogemusega spetsialistid, margatatusion toimunud ka juhtkonnas.

Linnavalitsuse juhtkonna tellimusel viis AS Emoripedil jaanuar kuni veebruar 2005.

a labi Tartu Linnavalitsuse teeninduskvaliteedidaimise. Uhe soovitusena esitas AS
Emor linnavalitsuse to6tajate rahulolu uuringu Véilmist, aitamaks vélja selgitada

tegureid, mis mdjutavad uldist rahuloluvaljunditngi suurendaks seelébi klientide
rahulolu teenindusega. Vajadusest lahtuvalt teB52 aastal Tartu Linnavalitsuses
organisatsiooniklima ja tootajate rahulolu uuridgithu olid kaasatud ka sotsiaalabi
osakonna tootajad. Uhe ettepanekuna mainiti eelpuioletatud uurimuses ka

regulaarsete  rahulolu  uuringute labiviimist linngaises, et selgitada

organisatsiooniklima muutuste diinaamikat ja paspigTreufeldt 2005: 60).

Organisatsiooniklima ja rahulolu wuuringu soovitdsetegevusteks on Tartu
Linnavalitsuse juhtkonnale kull teada, kuid ei tdel m&aral rakendunud. Samas ei ole
k&desolevaks hetkeks Tartu Linnavalitsuse sotsidafdite hulgas rohkem tdédrahulolu
ega motivatsiooni puudutavaid uuringuid labi viidusleetbttu voib antud teemaga
tegelemist pidadaajalikuks nii sotsiaalabi osakonnale kui ka Talkinnavalitsusele
tervikuna, kuna see voimaldab saada ulevaadestetieda asutus saab teha oma t66
paremaks organiseerimiseks sotsiaaltottajate vsijajdu rahulolu arvestades ning
vorrelda 2005. a tehtud uuringut kéesolevaga.



Probleemkohtade véljaselgitamine on oluline ka dialitsuse sotsiaalabi osakonna
personali rahastamise ja planeerimise seisukohdrsonalivoolavuse tagajarjel
tbusevad selle haldamise kulud, suureneb olemamteleiddtajate tookoormus uute
teenistujate véljabppe tottu ning tervikuna kanbatenuste osutamise efektiivsus ja
jarjepidevus. Motiveeritud ja rahulolevad sotsiddlajad on votmeteguriks Uldisele
sotsiaaltdo kvaliteedile, mis tagab valdkonna jatkutliku arengu.

Kéaesoleva magistritod eesmargiks on selgitada vedjdu Linnavalitsuse sotsiaalabi
osakonna sotsiaaltbotajate téérahulolu ja sedatand@d tegurid ning teha ettepanekuid
Tartu Linnavalitsuse juhtkonnale sotsiaaltb6tajat®rahulolu ja -motivatsiooni

parendamiseks.

Magistritod eesmargi saavutamiseks on pustitatigshjésed uurimisilesanded.

1. Anda teoreetilise kirjanduse baasil lGlevaade tégg@tud hoiakutest, rahulolust ja
motivatsioonist ning neid modjutavatest teguritest.

2. Tuua valja tooga seotud hoiakute ja rahulolu sepsesbnalivoolavusega.

3. Avada tbomotivatsiooniteooriate olemus.

Kajastada toomotivatsiooni ja -rahulolu mojutavaisipekte avaliku sektori ning
sotsiaaltdo valdkonnas.

5. Viia labi téorahulolu ja motivatsiooni uuring Tartunnavalitsuse sotsiaalttttajate
ja lastekaitse spetsialistide seas.

6. Analliisida saadud andmete pdhjal to6rahulolu ja tivaiksiooni peamisi
komponente ning neid mojutavaid tegureid Tartu hwalitsuse sotsiaalabi
osakonnas.

7. Saadud tulemuste pdhjal teha ettepanekuid Tartinahalitsuse juhtkonnale

sotsiaaltdotajaid puudutava olukorra parendamiseks.

Kéesoleva magistritdd puhul on tegemist juhtumiguga, kus eesmargi
saavutamiseks kasutatakse kvantitativse ja kvéise meetodi kombineerimist.
Saamaks (levaadet Tartu Linnavalitsuse sotsiaalasakonna sotsiaaltootajate
t6orahulolust ja seda mojutavatest teguritest, vidd autor linnavalitsuse

sotsiaaltdotajate ja lastekaitsespetsialistide dsulglabi ankeetkisitluse, mille



ettevalmistavaks etapiks on fookusgrupi intervjBetsiaalabi osakonna juhtkonna ja

peaspetsialistidega viidi l&bi struktureeritud mjeud.

Magistritod autor tdnab oma juhendajat Tiiu Kamdrdkes andis konstruktiivset
tagasisidet ja oli to0 koostamisel suureks abikgoAtanab ka ankeetkisitluse taitnud
sotsiaaltdotajaid ja lastekaitse spetsialiste nimgrvjuudes osalenud juhtkonda ning

peaspetsialiste.

Kaesolev magistritod koosneb kahest peatikist,estilesimeses antakse teoreetilise
kirjanduse baasil Ulevaade t6dga seotud hoiakutadtilolust ja motivatsioonist.
Iseloomustatakse t66rahuloluga seonduvaid pohieidiga aspekte ning tuuakse vélja
téoga seotud hoiakute ja rahulolu seosed persmmddivusega. Lisaks kasitletakse
tuntumaid toorahulolu ja -motivatsiooni teooriaidingh kajastatakse personali
toomotivatsiooni ja -rahulolu mdjutavaid aspektealdw sektori ning sotsiaalt6o

valdkonnas.

Teine peatikk puudutab magistrito6 raames labi udidTartu Linnavalitsuse

sotsiaaltootajate tdorahulolu ja -motivatsiooni iogut. Esimeses osas antakse
sissejuhatavalt Ulevaade Tartu Linnavalitsuse @alEi osakonna personalijuhtimisest
ning personalivoolavuse probleemist. Seejarel kafjakse uuringu metoodikat ja

tulemusi ning tuuakse vélja labiviidud uuringu pésed jareldused ja ettepanekud.



1. TOOGA SEOTUD HOIAKUTE, RAHULOLU JA
MOTIVATSIOONI SEOSED NING ERIPARA
SOTSIAALTOO VALDKONNAS

1.1. Tobga seotud hoiakute ja tdomotivatsiooni seos ed personali-

voolavusega

Inimesed veedavad rohkem aega kontoris kui kodustdttu soovivad nad tunda
isiklikku ja erialast rahuldust oma igapéevasestd®ahulolu ei seisne Uksnes rahas,
sest inimesed soovivad vbimalust end taiustaddafeatsutust siis, kui nad on selle
vdalja teeninud. Samas ihkavad nad tunnustust jaetuet neil on t60 juures taita kindel
eesmark. Selleks on vaja sobivaid td0suhteid fu;snis on aja jooksul saanud hoopis
millekski enamaks kui Uhe poole kohustuseks tehaliteetset t66d ja teise poole
Ulesandeks selle eest biglast tasu maksta. Varemlyn kerkib iga juhi ette kiisimus,
kas ja kuidas on vdimalik to6tajaid paremini to6g&amjendada ning kogu oma joudu
organisatsioonile pihendama sundida. Kaesolevgseatidkis tuuakse vélja tbdga

seotud hoiakute ja todmotivatsiooni seosed persmmhvusega.

Inimese t66ga rahulolu kui hddavajalik ressurssnaitunud Uheks kdige olulisemaks
teemaks nii avalikus sektoris kui ka arielus (Amslacar 2013: 283). Tédga rahulolu on
subjektiivne mdiste, mida on méaaratletud vaga e&dtie Algse kontseptsiooni té6ga
rahulolust esitas Hoppock 1935.a, mainides arae galbiste pohiolemuse — tdotaja
hoiakud oma t66 suhtes. (ElI-Nahas jt 2013: 19) &esgloomustavad tédga rahulolu
kdik hoiakule omased tunnused: emotsionaalne, tuslie ja kaitumuslik komponent

(Mook 1996: 4). Sellele mdistele tahelepanu péonanan oluline eelkdige seetdttu, et



t6dga rahulolu on otseselt seotud inimese rahutdokrgelus, mdjutades nii vaimset kui
ka fuusilist tervist. (Arslan, Acar 2013: 283)

Tuginedes eelpool nimetatule vdib markida, et igalganisatsioonile on oluline

tootajate hoiak ehk suhtumine oma t6dsse (John6:10%7). Todga seotud hoiakuks
vOib pidada nii tboérahulolu kui ka tdoga rahuloléosd (Siddiqui, Saba 2013: 44).
Hoiakud on hinnangulised véited voi arvamused digjek inimeste voi sindmuste
kohta, hdlmates tundeid, tbekspidamisi ja kaitum{Bbbbins, Judge 2009: 109).
Vajadust seob tegevusega hoiak — seega ollaksdusgarahuldamise nimel valmis
muutma oma kaitumist ja 6ppima midagi uut (Bellgiekunle 2014: 124). Too6tajate
hoiakud on tihedalt seotud nende vaartussusteemigasujuneb vélja pika aja valtel ja
on raskesti muudetav. Vaartused toimivad juhtimigpiipidena elus, on

motivatsiooniallikaks, aitavad sadilitada enesehngu ja on aluseks otsustamisel.
(Mikiver 2010: 7)

Thurstone (1929) defineeris hoiakut kui sallivusejunvdi Gldist taset, mis on seotud
teatud objektiga (Latham 2007: 15). To6tajad, kesvad positiivset hoiakut, on oma
tooga rohkem rahul kui need, kellel on negativneiak. Seega voib véita, et
rahulolevad on need to6tajad, kellel on positilieak oma téésse ja rahulolematud
need, kellel on see negatiivne. (Siddiqui, Sab&8204) Tootajate negatiivne suhtumine
on probleemide tunnuseks, lahendamata probleemid aglseisvate raskuste
pdhjustajaks (Kotkas 1998: 70). Inimeste mojutanssostatakse tihti hoiakute
muutmisega, mistdttu peaks see olema eriti olutéetsusega juhile, kes soovib

organisatsioonis labi viia uuendusi (Bello, Oyelau014: 125).

Tooga rahulolu on keeruline ja mitmetahuline moigte tabel 1.1), mille méaaratlus
erineb indiviidide 16ikes ning mida on uuritud vagenevatel elualadel (Fu jt 2013:
947). Seda vdib pidada subjektiivseks muutujaks, enblene Uksnes sellest, milline on
t60, vaid sdltub ka Uksikisiku ootustest, mida p&aks talle pakkuma. (Ramoo jt 2013:
3142) F. Herzbergi (1959) jargi on tb66ga rahuldldtaja hoiakute tase, mis méddab
seda, kas talle tema t66 meeldib voi mitte (Sn8thelds 2013: 190). See on hoiak oma



t66 suhtes, mis viib selliste tegevusteni, nagwoigatsiooni jAdmine voi teise tookoha
leidmine. (DeTienne jt 2012: 380)

Tabel 1.1. Té6ga rahulolu definitsioonid erinevate autoritésskohtadest lahtudes

(autori koostatud).

Allikas Definitsioon
Rad, Tooga rahulolu vdib defineerida kui to6taja tunsékdku
Yarmohammadian (2006: 12)yeaktsiooni t66 kohta, mis pb&hineb tegelike ja $ooV
tulemuste vordlusel.
Petrov (2007: 5) Tooga rahulolu all mdistetakse ametist vOi to0adbse
tegevusest tulenevat meeldivat emotsionaalset rgltsumis
iseloomustab vajaduste rahuldatuse astet ja ndakialdas
tootajale tema t66 meeldib.
Lorber (2012: 264) Tooga rahulolu vdib maaratleda kui varasemate totjes
tegeliku kogemuse vordlust oma t66 kohta.
Siddiqui, Saba (2013: 44) | Tédga rahulolu on defineeritud ka kui tootaja irtavat
emotsionaalset seisundit, mida t60 talle pakub. &am
nimetatakse tooga rahuloluks positiivset emotsitseha
seisundit, mis tekitab td6tajas dnnetunde pealedigaase tod
I6petamist.
Smith, Shields (2013: 190) | Kalleberg (1977) defineerib t66ga rahulolu kui i
afektiivset suunda, mis on osa tema t606 rollidest.
Arslan, Acar (2013: 283) Tooga rahulolu vdib kirjeldada kui oma tdédga sedgtud
vaartuste tunnetust ning nende vaartuste harmeosilisiku
individuaalsete vajadustega.
El-Nahas jt (2013: 19) Churchill jt (1974) on mé&éaratlenud tédga rahulolu k36
kdiki omadusi ja téokeskkonda, milles tddtaja lefabulolu
vOi rahulolematust.
Ferris jt (2013: 345) Locke (1976) kohaselt on #dghulolu isiku hinnang t6ol
ja selle tdokogemuse tulemus. Seda voib kirjeldealdkui
rédmu vOi positiivset emotsionaalset rahulolu, midataja
oma too juures hindab voi maaratleb.
Huffman jt (2014: 198) Tooga rahulolu on maaradetukui psihholoogilist
reageerimist oma t6d suhtes vdi kui meeldivat jaitpeset
emotsionaalset seisundit, mis tuleneb hinnangust tile
vOi tdbkogemusele.

D

Lawler (1973) maaratleb td0ga rahulolu vaid Ghe tm&ha, mille kohaselt on t66tajad
oma tookohal kas &nnelikud vdi 6nnetud, mistbttibvlelda, et kui td6taja on oma
téoga rahul, on ta 6nnelik ja kui ta on rahulolematis on ta ka dnnetu. (Siddiqui, Saba
2013: 44) On leitud, et t6dga rahulolu on seotuch@se uskumuste ja emotsioonidega,
mis tal on oma t60 ja ameti kohta (Lorber 2012:)26HB00l soovitud tulemuste
saavutamine ja efektiivselt toimivasse tookeskkokdaluvuse tundmine suurendab

inimeste emotsionaalset olekut (Kvist 2013: 2). tag#id, kes kogevad tédga rahulolu,



on suurema tbendosusega oma toos tulemuslikumadojvad tddle jaada. Todga
rahulolematus viib aga t66lt puudumise, kaebusteggdala moraali ja t66jou
voolavuseni. (Loke 2001: 193)

Erinevalt eespool esitatud definitsioonidest osdditeadlased, nagu Smith, Kendall ja
Hulin (1969) kirjeldanud t66ga rahulolu mitmemaddtisena (Siddiqui, Saba 2013: 44).
Tootaja voib olla rohkem voi vahem rahul teguritegés mojutavad tema t6od. Naiteks
on moni tb6taja enam rahul hivitistega ja vahenulrgbhtkonna voi edutamisega.
(Loke 2001: 193) Seega mojutavad td6dga rahulolattastmed tegurid, mistbttu on
tootaja rahulolu maaratlemisel rohkem kui Uks moo&ddiqui, Saba 2013: 44)
Tootajate kognitivsed hinnangud ja tunnetel pohate vastused tookogemusele
arenevad ajapikku, mis voib viia toédga rahulolursmemisele voi vahenemisele. (Liu jt
2012: 1362). lga tootaja rahulolu tase vOib vartdar nii tugeva rahulolu kui ka
rahulolematuse vahel. Naiteks kui t6otaja on véadplrtookeskkonnaga, ei tdhenda see
seda, et ta on tingimata rahul ka palga voi todeatega. (Siddiqui, Saba 2013: 44)

Eelpool kajastatud definitsioonidest selgub, egttahulolu seostub enamasti meeldiva
vOi positivse emotsiooniga oma td60 suhtes ningaseseloomustab vajaduste
rahuldatuse aste. Samas ei valjendu t6oga rahall@lutootaja individuaalse rahuloluna
ja hea tuju t66 juures ei valjenda alati seda, &slihotajale tema t60 tegelikult meeldib.
Tooga rahulolu mdjutavad lisaks hoiakutele ka tigithused ja sisemised tegurid
tookohal (Kvist 2013: 2). Seega sisaldab t60ga deomahulolu klassikaliselt jargmisi
aspekte, milleks on (Kamdron 2003: 43; Siddiquh&2013: 48):

e 100 ise;

e palk;

e edutamine;

e to6tingimused;

e kindlustunne;

e juhtkonna toetus.

TO0 iseon Uks peamisi rahulolu pdhjuseid ja tuntud kuesise rahulolu. T66 peab

olema paraja keerukuse astmega ja esitama tootagdbkutse. Liiga lihtsa ja liiga
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raske t00 puhul tekib rahulolematus, mis mojutalkiki®oelu teisi aspekte. (Kamdron

2003: 43) Seega sOltub t66 meeldivus ja sobivusmpsedt selle huvitavusest,

eneseteostuse voimalustest, tunnustamisest, edestni sellest, kui vastutusrikas t60
on (Turk 2005: 263). Kui inimesel on vBimalus tetraa t66d tdeliselt hasti, areneda
seda tehes paremaks ja saavutada pustitatud eesnodirka onnelik ja tédga rahul

(Vesso, Saue 2008: 9).

Tootajate jaoks on palk ilmse tdhtsusega, kunaldabunende majanduslikke vajadusi
(Singh, Loncar 2010: 470). Tuginedes mitmete testdlaurimustele, on leitud, et palga
ja tootajate t6oga rahulolu vahel on otsene sekddettes Uhte peaks paranema ka teine.
Souza-Poza (2000) on leidnud, et palk on té6galodhennustajaks, kusjuures Miller
(1980) vaidab, et tootajad, keda kdrgelt premeeséanaitavad vélja suuremat tééga
rahulolu. (Siddiqui, Saba 2013: 47-48) TeisisOnujutad palk to6tajate hoiakuid ja
kaitumist (Singh, Loncar 2010: 470). Kui juht usé,t06tajaid teeb dnnelikuks vaid
saamine, keskendubki ta pohiliselt vaid materidelsestiimulitele ega loo sellega
vOimalusi emotsionaalseks rahuloluks (Vesso, S&88:29). Tootajate rahulolematus
palgaga vahendab nende organisatsioonilist puhemstymsuurendab t66j0u voolavust
(Singh, Loncar 2010: 470).

Herzberg (1966) leidis, et palgal voib olla negaité moju td6ga rahulolematusele, kuid
puudub mdju tééga rahulolule. Nii Adams’i (1965)rd&usteooria kui ka Vroom’i
ootuste teooria selgitavad, kuidas raha mojutab tatemuslikkust sarnaselt
todrahuloluga. Locke ja Latham (1984, 1990) vajtedraha ei mojuta kaitumist, kui

sellega ei kaasne puhendumust kdrgetele eesmark{tdatham 2007: 99-101)

Ozdemir (2009) on markinud, et edutamine voib ndgattddtaja todga rahulolu taset
erineval viisil, sest mitmed olemasolevad strateggiarieeruvad organisatsiooniti. Ta
lisas, et nende tootajate té6ga rahulolu, kedabostaazi jooksul edutatud, on erinev
nendest tootajatest, keda on edutatud lahtuvaldlengmoduktiivsusest t6daja jooksul.
(Siddiqui, Saba 2013: 48) Tavaliselt on see naifiggeses rahulolugsimesel vai teisel

kohal (Kamdron 2003: 43). Teisisonu on heade tédtulste eest edutatud to6tajad

motiveeritud rohkem pingutama ja nad on rahuloles@nkuna edutamine sdltub nende
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toOpanusest. Samas kui to6tajad ootavad edutarasiehttotulemuste eest, kuid neid ei
edutata, muutuvad nad rahulolematuks (Kamdron 2008. To0staazist lahtuv
edutamine ei eelda Uldiselt to6tajate maksimagisetustamist heade to6tulemuste

nimel, mistdttu on ka tdoga rahulolu ja motivatsigmngutamiseks madal.

Herzberg (1959) vaitis, et tootingimused on uUksnpeategureid, mis mdjutab tddga
rahulolu taset. Té6keskkonna parendamise kaudwesabrka to6tajate todga rahulolu.
Suheldes ausalt ja tdhusalt, on tootajad voimeliseh t66d paremini tegema ning
uuendusi tdhusalt ellu viima, mistottu vOidavadestl kdik. Seega tunnevad inimesed
end taiebiguslike asjaosalistena tboprotsessiddi@ii, Saba 2013: 48)

Lacy ja Sheehan (1997) leidsid, et tbbalase kitdhde ja té6ga rahulolu vahel on
selge seos. Seega on alalised tootajad vOrreldeistajtobtajatega oma tddga enam
rahul. Selleks, et inimesed tunneks end organaiskaitumise eest vastutavana, tuleb
anda igale isikule véimalus end kuuldavaks tehaldi§ui, Saba 2013: 48)

Baloch (2009) on tuvastanud, et juhtkonna toetwsdodpga rahulolu vahel esineb
konstruktiivne suhe — kui juht pakub abi ja koo8t#inist to6tajatega nende Ulesannete
taitmisel, peaks see valjenduma ka kérgemas ramilqSiddiqui, Saba 2013: 48)
Samas tuleb markida, et erinevad inimesed hindawaal t66s erinevaid asju, mistéttu
ei rahulda Uks meetod voi juhtimisstiil kdikide téfate vajadusi (Pardee 1990: 12).
Juhtkonna tagasiside on positiivselt seotud tot#djaiakute ja kaitumisega, olles ks
peamisi tooga rahulolu tegureid (Guo jt 2014: 732).

Organisatsiooni juhtimisel peavad to6andjad moista@gdu kui inimkapitali tahtsust,
seda arendama ja hoidma. Ettevotte juhtimine tédene@elkdige eesmarkide
saavutamist, kasutades selleks inimeste vOimeidsjausi motivatsiooniprotsessis.
(Puplampu, Adomako 2014: 4)

Madistet ,motivatsioon“ on raske méaaratleda. Sageliatakse, et inimene, kes veedab

pikki tunde to0l ja tegeleb ka vabal ajal tbbasgejeon vaga motiveeritud, kuid see

eeldus ei pruugi paika pidada. Ebaselgeks jaabolasjakas inimene to6tab
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kohusetundest vdi pakub t60 talle rodmu ja isiklikkaudingut. (Lapointe, Perreault
2013: 136)

Bishay (1996) on tsiteerinud oma uurimustes, etivatgiooni ja té6ga rahulolu vahel
on arvestatav seos. Motivatsioon on valmisolekt&giEmiseks ja kui tdotajad on oma
téoga rahul, on nad ka enam motiveeritud ja vadtu@arnasel seisukohal on ka
Noordin ja Jusoff (2009), kes leiavad, et td0gautala ja motivatsioon on omavahel
seotud. Kdrgem to6ga rahulolu toob kaasa suurenmaeeotuse ka sotsiaaltootajate
hulgas. (Siddiqui, Saba 2013: 47)

Motivatsioon tdhendab psihholoogilist protsesss tekitab impulsi, annab kaitumisele
suuna ja pusivuse (Beesley jt 2010: 4). Vroom defib motivatsiooni kui erinevate

protsesside kogumit, mis kutsub esile, suunabijaatiinimese kaitumist saavutamaks
teatud eesmarki (Pardee 1990: 3-4). See on inirogkses suurendada oma energiat,
saavutamaks midagi positiivset (Landsberg 2003: T@jsisbnu mdjutab motivatsioon

seda, mida me valime, mida me teeme ja kui hasiy kiui kaua me seda teeme
(Beesley jt 2010: 8).

Motivatsioon tdhendab pingutamist mistahes eesmétiditmiseks (Katzell, Thompson
1990: 144). See maarab t6osse suhtumise ja aitéiantniks inimesed piuhenduvad,
eelistavad voi jadvad kindlaks teatud kaitumiselgtud tingimustel (Mook 1996: 4).
Motivatsioon ei ole isikuomadus, mis Uhel to0tagal ja teisel mitte, sest inimesi
motiveerivad erinevad tegurid. Teisisonu, tegumais motiveerivad juhtkonda, ei
pruugi olla sarnased td6tajate omadega ja vastupiditajate motiveerimine tahendab
nende jouimpulsside suunamist organisatsiooni esgted poole ja see eeldab juhi

enda motiveeritust (Puplampu, Adomako 2014: 1-3).

Motivatsioonitsiikkel koosneb viiest etapist (vt ni® 1.1), kus kdige aluseks on
vajaduse olemasolu. Puudust tunnetades tekib iesngsnge, millest puitakse
vabaneda. Selleks valmib erinevate vGimaluste kaigk tulemusena tegevuskava ja
inimene hakkab pingest vabanemise eesmargil tegatsMotivatsioonitstkli [6petab

rahulolu saabumine, mis tekib eduka tegevuse tudemau (Pardee 1990: 3)
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FINGE

VAIADUS TECEVUSKAVA
MOTIVATSIOON

RAHULOLLT TEGUTSEMINE

Joonis 1.1. Motivatsioonitstikkel (Kamdron 2003: 16; Pardee 19%) autori

koostatud).

Juhtide teadlikkus t66tajate motivatsioo ja seda mdojutavatest teguritest voimal
neil paremini mdista ja mdjutada oma tHo6tajate Ukaist organisatsioonis, aidat
seeldbi kaasa nii organisatsiooni kui ka tootapgemarkide saavutamisele. (Par
1990: 12).Inimesed on enam rahul ja tunne suuremat seotust organisatsiooniga,
nende vaartused on sarnased juhtkonna omadegadiagdja juhtimise stiil on toet
(Zhao, Wu 2014: 1348). Mitmed uuringud on naidareidnotiveeritud td6taja saavut
oma toos pidevalt haid tulemusi ning naitvbrreldes demotiveeritud tdotajaga U

energiat ja entusiasmi (Puplampu, Adomako 201

Mdoistes motivatsioor* sisaldubnii sisemine kui ka valine motivatsioo/Ashkanani
2014: 157).Sisemine motivatsioon on loomulik motivatsioon, nmekib inimese:
iseeneslikult ja ei tulene vélistest teguritest (Re@009: 11-112). See suurendab
tootaja isiklikku naudingut ja rahulc (Beesley jt 2010: 6 Sisemiselt motiveeritu
inimene puudleb uudsuse ja véljakutsete suunasyasisvad tema olemusele (Kaige
jt 2014: 3). Valine motivatsioon tuleneb keskkonnamstlitesi, nagu raha, Kkiitus,
tahelepanu jneBeesley jt 2010: ). Seega tajutakse valist motivatsiooni vastu

valjastmolt kindlaksméaéaratud néudlus (Kaigang jt 2014: 4).
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Peamine erinevus nende kahe motivatsiooni liigieladeisneb allikas, mis annab
energiat ja suunab kaitumist (Reeve 2009: 114)erSiselt motiveeritud kaitumise
puhul parineb motivatsioon spontaansest psihhdisesii vajadusest, mida rahulolu
pakkuv tegevus annab (Cerasoli, Ford 2014: 271)is&& motiveeritud kaitumise
korral tuleneb motivatsioon erinevatest véalistésmsilitest, mis pdhjustavad soovitud
k&itumise (Moran jt 2012: 355).

Sisemine ja valine motivatsioon on omavahel tugevs¢otud, mistbttu on

organisatsioonil vaga raske keskenduda vaid uhpitaibtivatsioonile. Naiteks t66

tulemuslikkusega seotud palk (valine motivaatonp\didata tdsta tootajate suutlikkust
ja sailitada distsipliini. (Ashkanani 2014: 157)n&s on kodrge tddtajate moraali
(sisemine motivaator) jaoks vaja edukust organmass, mille eelduseks on loovus ja
uuenduslikkus (Guo jt 2014: 733). Valised motivaaten organisatsioonides olulise
tahtsusega just nende tegurite lihtsa kasutamiseljandamise tbttu. Kuid valised
motivaatorid ei mojuta to6tajaid endast tootulerasisparimat andma. Seetdttu on
organisatsiooni oluliseks funktsiooniks sailitadged tasakaalu to6tajate sisemise- ja

valise motivatsiooni vahel. (Ashkanani 2014: 157)

Sisemist motivatsiooni mojutavad peamiselt kolmhtsiloogilist seisundit (Hackman,
Oldham 1980: 72-73; Pardee 1990: 10; Lapointe,elRatr 2013: 137; Barrick jt 2013:
136).

1. Inimene peab olema teadlik oma t60 tulemustest. d§jad on korraldatud nii, et
tootaja, kes seda tood teeb, ei saa kunagi aruakaeb oma t66d hasti voi halvasti,
siis ei ole inimesel alust enda hasti tundmisekd&teeb midagi hasti, ja samas olla
rahulolematu, tehes midagi halvasti.

2. Inimene peab tunnetama vastutust oma t60 eeskjanas et ta vastutab isiklikult
tootulemuste eest. Kui nagemus td0 kvaliteedisttedriud vdimalikult séltuvaks
valistest teguritest (protseduuride juhend, valti voi inimesed teisel t6616igul),
siis ei ole see tHotaja jaoks omaalgatuslik ja iidgytusi ndudev, st et ei ole pdhjust
tunda isiklikku uhkust, kui tks teeb midagi hagii vlla kurb, kui keegi teine seda

ei tee.
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3. Inimene peab tundma t66 tdhendusrikkust kui midagis kuulub tema
vaartussusteemi. Kui tehtaval t66l ei ole inimeaek$ vaartust, siis on vahe
tdenaoline, et sisemine motivatsioon areneb, isggikui inimene vastutab Uksnes
oma to0 eest ja saab piisavalt informatsiooni sktiéta kui, hasti on ta oma

toollesandeid taitnud.

Inimesed reageerivad positiivsetele ja negatiileatéjudele, teevad otsuseid l&htuvalt
iseenda huvidest ja elavad igaiks omal moel labiflikbe. Sisemise motiveerituse,
tulemuslikkuse ja rahulolu saavutamiseks peavathaleahuldatud kdik kolm eelpool
nimetatud psthholoogilist vajadust. Kui need on agduldamata, langevad

motiveeritus, produktiivsus ja dnnetunne jarsitink 2011: 72)

Oigustust tééga rahulolu uurimise vajaduse koh&do@mustab toédga mitterahulolu
tasemete, t66lt puudumise, madala moraali ja kdtggdu voolavuse téheldatud
omavaheline suhe. Téodga rahulolu on vahetuks gak&itooj6u voolavusele ja
kavatsusele lahkuda t66lt. Rahulolematud to6tagatdvad to0lt sagedamini kui nende

rahulolevad kolleegid. (Rad, Yarmohammadian 20@§: 1

Korgelt kvalifitseeritud personali sailitamine j&6f0u voolavusega tegelemine on
oluliseks kisimuseks sarnaselt erasektoriga kaiasbtaldkonnas tegutsevatele
juhtidele (Rad, Yarmohammadian 2006: 12). Inimesatovivad t66tada

organisatsioonis, mis on nende jaoks atraktiivnge@stub nende isiklike vaartuste ning
hoiakutega. Tootajad, kes kogevad tddga rahulotuoma to6s tulemuslikumad ja
motlevad vahem toolt lahkumisele. (Zhao, Wu 201346€) Lisaks eelnevale on
rahulolevad t66tajad uuendusmeelsed, huvitatud odda kvaliteedi tostmisest ja

osalevad hea meelega organisatsiooni puudutavasustet tegemisel. (Rad,
Yarmohammadian 2006: 12)

Tooga rahulolematusel on otsene mdju t60 tulemkistigle. See vdib olla tingitud
teadlikust vOi alateadlikust soovist vdhem vOi asghmalt t66tada. Rahulolematutel
tootajatel on dldiselt suurem kalduvus haigestuda sgetdttu t66lt puududa.

Rahulolematus vdib |6ppeda t66taja kavatsusegautEhk/oi tegeliku lahkumisega
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organisatsioonist. (Bockerman, limakunnas 2012} 24@bley (1982) sdnul on madal
téoga rahulolu Uheks peamiseks organisatsioondtbdpolavust pdohjustavaks teguriks.
Kui to6tajad kogevad oma t66s rahulolematust, hekétanad tdendoliselt otsima viise,
kuidas selle negatiivse tundega toime tulla. Tabligt kui madal tddga rahulolu tuleneb
eelkdige t60 vOi organisatsiooni nendest aspektideisia muuta ei saa, on tbotaja jaoks
ettevottest lahkumine ainsaks vBimaluseks suurendath rahulolu. (Huffman jt 2014:
199)

Seega on pOhjust todga rahulolu moistet tahtsustkdaa iga organisatsiooni

eesmargiks on suurendada nii tootlikkust kui ka pikemas perspektiivis. Kui téotajad
on saavutanud maksimaalse rahulolu oma t66ga, adhaad olla osa organisatsioonist
ning saavutada paremaid tulemusi oma tooulesani@teastupidi. (Siddiqui, Saba

2013: 43) On vahetbenéoline, et tootajad, kes @mgaodrahul ja pihendunud oma
organisatsioonile, kavatsevad sealt lahkuda. (AhrRathyee 2013: 2-3)

Toolt lahkumise kavatsus on to6taja eesmark Idpetédandjaga t6dsuhe. Mobley
(1977) on seda maaratlenud kui tbotaja otsust asgtamoonist lahkuda. (DeTienne jt
2012: 380) Tett ja Meyer (1993) on defineerinud@dovoolavust kui tootaja to0hdive
|6petamist antud organisatsioonis, mille juurde lkbuka alternatiivse tookoha
otsimine. Eelnevale lisaks voib t66j0u voolavusadelda kui t60j6u muutumise maara
organisatsioonis kindlaksmaaratud aja jooks@8hahnawaz, Jafri 2009: 159-160)
Dickter, Roznowski ja Harrison on markinud, et efamd6jou voolavust kajastavaid
uuringuid organisatsioone puudutavas kirjandusessaotud t66 rahuloluga kui Uhe

olulise pstihholoogilise teguriga, mis pdhjustadddroolavust (Liu jt 2012: 1360).

Tooga rahulolu kdrval on laialdaselt uuritud kaagatsioonilist pihendumust kui tht
naitajat, mis ennustab t60j6u voolavust. Eelkdigekeskendutud nende kahe teguri
omavahelisele seosele ja sellele, millisel maa@utavad hoiakud kavatsust lahkuda
to6olt. On vahetdendoline, et tootajad, kes on todgaAul ja plihendunud oma

organisatsioonile kavatsevad sealt lahkuda. (AhrRathyee 2013: 2-3)
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Vastupidisel seisukohal on aga Porter ja Steerg3jl8ing Muchinsky ja Tuttle (1979),
kes véidavad, et to6ga rahulolu ja t66jou voolagusle omavahel seotud (El-Nahas jt
2013: 21). Samuti on tdendid naidanud, et todgaladtn ja t66lt lahkumise kavatsuste
vahel on negatiivne seos (Shukla 2013: 113). Ulidismida kauem to6tajad oma kohal
tootasid, seda rohkem t6id nad vélja suuremat t@ébalolu ja seda madalamad olid
nende to6lt lahkumise kavatsused. Teisalt — midgek@ oli tdoga mitterahulolu, seda
suuremad olid kavatsused organisatsioonist lahkuda to6tingimuste nimel(El-
Nahas jt 2013: 21)

Organisatsiooniline pihendumus on suhteline muutaja naitab t66taja lojaalsust ja
toetust oma organisatsiooni suhtes (Shukla jt 201B4). Porter (1974) nimetab
organisatsiooniliseks puhendumuseks to6taja ssbteli tugevat samastumist
organisatsiooniga ja osalemist selles (EI-Nah&0jt3: 19). Steers (1977) defineerib
organisatsioonilist pihendumust kui to6taja hoiekjat kaitumisega seotud kavatsusi
ning valmisolekut pingutada organisatsiooni nimel ¢lla selle lige. See on
organisatsiooni téhususe modde, mis aitab kaasatui@inuslikkusele ja vahendab
t66jou voolavust. (Loke 2001: 194) Mowday jt (197®avad, et organisatsiooniline
puhendumus on aktiivne suhe organisatsioonigagenkitirral soovivad t66tajad anda
oma isiklikku panust organisatsiooni heaolu tangssuliselt on organisatsiooniline
pihendumus té6taja psuhholoogiline seisund, migegidab tema Uhiseid vaartuseid,
identiteeti, lojaalsust, toetust ja uhkust, midadtafa oma organisatsiooni suhtes tunneb.
(ElI-Nahas jt 2013: 19)

Meyer ja Allen (1991) pakkusid vélja kolm komponienhis aitavad kaasa tootaja
jaémisele organisatsiooni (Shukla jt 2013: 114).

e Afektiivne puhendumus ehk tb6tajad soovivad ja&daa nad tahavad.

e Jatkamise puhendumus ehk t66tajad soovivad jasda, keil on vaja.

¢ Normatiivhe pihendumus ehk t66tajad soovivad jakagiaa nad peavad.
Paulin jt (2006) on arvamusel, et td6ga rahulolyutai otseselt organisatsioonilist

pihendumust ehk mida suurem on rahulolu t60ga, se@den on tbodtaja ka oma
organisatsioonile pahendunud. Kim jt (2005) vaidhwet tootajate kdrge tédga rahulolu
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on seotud korgematel tasemetel organisatsioonipsdendumisega kui nendel
tootajatel, kes ei ole tdoga rahul. Morbarak, WiN@man (2006) néitasid, et té6ga
rahulolu ja organisatsioonilise puhendumuse vahelpositivhe vastastikune seos.
Lisaks eelnevale vaitsid Moser (1997) ja Alniaikd12), et t66ga rahulolu on nii

oluline, et selle puudumine viib sageli vAhenenughoisatsioonilise puhendumuseni.
Seega peetakse tddga rahulolu organisatsiooniliserumuse eelkaijaks. (El-Nahas jt
2013: 20)

Goa jt (2012) on seisukohal, et to6ga rahulolunganisatsioonilisel pihendumusel on
positivne moju ettevotte tulemuslikkusele (vt ja®ori.2), samas kui t66j6u voolavus
mojutab negatiivselt kogu organisatsiooni. Sarnasgdukohal on ka Corroborated ja
Narimawati (2007), kes leiavad, et kdigil kolmellm®l nimetatud teguril on
markimisvaarne moju organisatsiooni tulemuslikkeseAtif jt (2011) margivad, et
tootajaid on voimalik sdilitada ja nende rahuloluuendada, kui neil on tugev
organisatsiooniline pihendumus. Viimase olemasagarnisel on oluline roll hivitistel

ja organisatsioonipoolsel toetusel. (Ahmad, Rai3@E3: 3)

ORGANISATSIOONI
TULEMUSLIKKUS

\
{ |

TOOGA TOOJIOU ORGANISATSIOONILINE
RAHULOLU ——> VOOLAVUS <— PUHENDUMUS (+)
(+) () « afektiivne piihendumus;

e jatkamise plihendumus;
e normatiivne puhendumus

Joonis 1.2.Té6ga rahulolu ja organisatsioonilise pihendumess $Ahmad, Rainyee
2013: 3; El-Nahas jt 2013: 20; Shukla jt 2013: 1R4d, Yarmohammadian 2006: 12;

autori koostatud).

Samas ei ole selge, kas t60jou voolavuse ennustajakesmalt tédga rahulolu ja siis

organisatsiooniline ptihendumus vai on olukord vaisine. A. R. Elangovan (2001) on
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joudnud jareldusele, et té6ga rahulolu eelneb asgésioonilisele puhendumusele, st
madalam t6dga rahulolu toob kaasa madalama orgsioigailise pihendumuse, mis
prognoosib omakorda t66jou voolavust. Vastupidea®amusel on aga Adam ja Gert
(2005). Lisa jt (2000) leiavad, et t6oga rahulaolt66jéu voolavusega suurem seos kui
organisatsioonilisel puhendumusel, kuna rahulolu vametum ja isiklikum tegur.
(Ahmad, Rainyee 2013: 4)

T60j6u voolavus on organisatsiooni kui terviku s&@halt olulise tdhtsusega, kuna see
on viimasele vaga kulukas (Huffman jt 2014: 194yi t66taja lahkub organisatsioonist,
sunnib see viimast kulutama niigi nappe ressurbkaaha ja aega, et leida uus tdotaja
valjastpoolt vbi asendaja olemasolevate tdotajaitgast. Organisatsioonid vdivad
kulutada markimisvaarse osa oma eelarvest toota)gebamisele ja nende
koolitamisele. (Singh, Loncar 2010: 471) Samas miugi uued tdotajad olla nii
voimekad kui need, kes lahkusid (Béckerman, limalasn2012: 246). T66j0u voolavus
vOib teatud perioodil avaldada organisatsioonile p@stiivset mdoju, naiteks kui
lahkuvad eakad to6tajad ja varsked tulijad toosadiaga kaasa uusi idei®&hahnawaz,
Jafri 2009: 159-160)Kuna t60jou voolavus avaldab organisatsiooni tdkake ja
tootajate moraalile enamasti negatiivset moju, pekkuhid leidma selle ohjamiseks
paremaid mooduseid, et sailitada inimressurssiojgeét tulemuslikkust. (Liu jt 2012:
1360)

TOOjou voolavusega kaasnevat peidetud kulu, nagwtsomaalne stress, haired
organisatsiooni igapaevases tegevuses ja tookoerswgenemine, on raske rahalises
mdistes moodta, kill aga kahjustab see olemasolddéicjaid. Lisaks eelnevale loob
pidev t66j6u voolavus negatiivse kuvandi nii orgatsioonisiseselt kui ka -valiselt.
(Singh, Loncar 2010: 471) Abbasi ja Hollmani (20@@nul on t66jou voolavus nii
avalikus kui ka erasektoris Uks koige olulisemaidhjpseid, miks vaheneb nii

organisatsiooni tulemuslikkus kui ka tldine morgéliffman jt 2014: 194).
Siiski vOib tunnistada, et organisatsioon Uksindaaa mdojutada tddtaja hoiakuid ja

kaitumist, vaid see toimub koostbos todtajaga, nedes nende pihendumuse ja

rahulolu tddga ning I6pptulemusena hoiakute séde{Ahmad, Rainyee 2013: 7). Suur
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osa organisatsiooni tugevustest ja norkustest d¢blekokkuvottes sellest, millised
inimesed selles ettevottes to6tavad ja millisednende todalased suhted. Kusjuures

lahitulevikus ndhakse heade t6dsuhete alusenasayvpaindlikkust ja mitmekesisust.

1.2. T66ga rahulolu ja tobmotivatsiooniteooriad

Tootajate motiveerimine ja rahulolu téstmine onnsaelt arivaldkonnaga suureks
valjakutseks ka avalikus sektoris. limselt soogé organisatsioon edukaid ja lojaalseid
t6otajaid. Mitmete organisatsioonide juhid saavad, @&t head tO0tajad on nende
téahtsaim vara ja neist soltub terve ettevotte eduKidesolevas alapeatikis kasitletakse

tuntumaid té6ga rahulolu ja todmotivatsiooniteoiokia

Praegused motivatsiooniteooriad toetuvad rohkend@l wAhemal méaéral inimeste
vajaduste kindlaksmaaramisele ja nende rahuldameisde selgitamisele (Lukjanov
2002: 229). Nad vaartustavad korgelt inimestevaheduhtlemist ja koost6dd ning
selgitavad erinevate motivatsiooni esile kutsuwvai@urite toimemehhanisme (Vadi
2004: 91-92). Motivatsiooniteooriad on jagatud kaka&tegooriasse, milleks on sisu- ja
protsessiteooriad (vt joonis 1.3).

SISUTEOORIAD PROTSESSTEOORIAD
\/ v
Roéhutab seda, mis motiveerib R&hutab motivatsiooniprotsessi
v v
Keskendub individuaalsetele Uurib, kuidas motivatsioon
vajadustele ja eesmarkidele suinnib
v v

~
Tuntumad teooriad:

VIE (valency, instrumentality,
extectancyjeooria;
eesmarkide seadmise teooria;
vordsusteooria;
kognitiivse hindamise teooria

/

Tuntumad teooriad:
vajaduste teooria;
e ERG (xistence, relatedness,
growth) teooria;
e motivatsiooni-hiigieeni teooria;
e saavutusvajaduse teooria

Joonis 1.3.Tuntumad sisu- ja protsessiteooriad (Fisher 20@8; ®renth, Thierry jt
1998: 258; autori koostatud).
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Sisuteooriad uurivad, mis inimesi motiveerib jasgotud konkreetse motiveeriva teguri
vOi vajadusega. Protsessiteooriad kirjeldavad aggduste, hoiakute ja hivede
koostoimeid ning plOavad selgitada, kuidas inimesbtiveerida, st kuidas
motivatsiooni esile kutsuda ja seda juhtida. (FisB809: 348) Seega tegelevad
protsessidest lahtuvad teooriad kiisimusega, kumnilagse kaitumist pingestada, kuidas
seda suunata ja kuidas seda sailitada voi muutan{Br Thierry jt 1998: 258).
Eeldatakse, et kaditumine on eesmargiparane jaikeddinevik ei mangi suurt osa

kaitumisel, rohk on suunatud tulevikule. (Kamdr@®2: 25)

Vaidetakse, et koigil inimestel on teatud hieraskik seotud vajadused, mis on
motivatsiooni allikaks (Lester 2013: 15). Uheks ttumaks vajaduste teooriaks vGib
pidada Abraham Maslow™ mudelit, mis kirjeldab vajsichierarhilistes seostes (Franken
2002: 15-17). Maslow oletas, et kbigi inimeste pdladused on Uhesugused, kuid
nende rahuldamise teed on iga inimese puhul erithglizaster 2013: 15). Maslow

vaidab, et vajadused kasvavad alt ules, st kuitébandi vajadused on rahuldatud, siis
pole see enam inimese jaoks motiveeriv (Guest 2082). Rahulolu saavutamiseks
hakkab ta puudlema jargmise tasandi vajaduste damise poole (Pardee 1990: 5).
Maslow teoorial pdhinevad kdik hilisemad vajadusteoriad, mida arendasid edasi
Alderfer, Herzberg, McClelland jt (Smith, Feigenba@013: 308).

Maslow eristas viite vajaduste taset, millest esmheastmel paiknevad inimese
fusioloogilised vajadused, mis on olulised elusipiseks ehk tarvidus toidu, peavarju
ja teiste kehaliste vajaduste jarele (Medcalf jt1201325). Teisele astmele on
paigutatud inimese turvalisuse- ja kaitstusevajadiesnde tahtsust hakkab inimene
tunnetama alles siis, kui tema organismi funktsesimeine on tagatud. Vajadus kaitstud
olla ilmneb soovis valtida psuuhilist ja emotsidsaa kahju. (Karnatovskaia jt 2015:
210) Turvalisuse- ja kaitstusevajaduse rahuldandsel vajab inimene tundeid ja
armastust. Ta tahab olla teiste poolt aksepteergudelda ning olla armastatud. Neid
vajadusi nimetatakse kuuluvus- ja sotsiaalsetejaluateks. (Asamoah jt 2011: 7)

PuUramiidi neljandal astmel paikneb inimese lugupidavajadus, mis valjendub soovis
lugupidamise ja pusiva enesehinnangu jarele. Taendub see vajadus soovis olla

iseseisev tegevuses ja otsustamises. (Thielke j02:20473-474) Maslow
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vajadustepUramiidi tipus asetseb eneseteostuswjads véaljendub tahtes arendada ja
kasutada oma voimeid (Cizek 2012: 45). Eneseteggaduse rahuldamine toob kaasa
enesekindluse, vaarikuse, tugevuse, voimekuse vadtduse ja maailmas kasuliku ja

vajaliku olemise tunded (Maslow 2007: 86).

Kirjeldatud teooria pohineb usul, et inimene mdotldrgemate vajaduste peale alles
siis, kui madalamad on rahuldatud. Naiteks enestisele ei mdtle inimene enne, kui
tema tunnustusvajadus on rahuldatud. (Noltemey201P: 1863) Seda teooriat uurides
selgub, et kui inimene on juba joudnud Ullevalpas®Etsevate vajaduste rahuldamiseni,
ei taha ta enam piirduda ainult allpool olevateadapte rahuldamisega. Seega ei vii
vajaduste rahuldamine nende kustumisele, vaid koapite k&rgemate tekkele.
(Sengupta 2011: 103) Maslow teooria on leidnudidast poolehoidu ari ja juhtimise
praktikas, kuid Ukski uurimus pole seda suutnudstdia (Kotliarov 2009: 115).
Kaheldakse hierarhia taolises ulesehituses ja uajadtaitmise ning aktiviseerumise
vahekorras. (Kamdron 2003: 18)

Kdige populaarsema kasitluse Maslow vajaduste iastorpakkus valja Clayton
Alderfer ERG teooria néol. Ta kohandas Maslow k&sitnii, et see sobiks tootajate
vajaduste hindamiseks. Alderfer (1972) puudis maamganisatsiooni seisukohalt
tahtsad vajadused. Selleks jaotas ta vajadusedekidtegooriasse, millekan (Drenth,
Thierry jt 1998: 265):

1. eksistents ehk elulised pdhivajadused,;

2. seotus, mille hulka kuuluvad sotsiaalne suhtlentunenustus ja lugupidamine;

3. kasv, mis tdhendab eneseteostust, iseseisvualja ed

Erinevalt Maslow'st ei arva Alderfer, et madalamadjadused peaksid olema
rahuldatud enne, kui kdrgemad saavad hakata teklSan@auti voivad Alderferi mudeli
jargi vajadused olla aktuaalsed thel ja samal gakers, Porter 1991: 3Tema teooria
sisaldab nn unikaalset frustratsiooni-regressiognintsiipi, mille kohaselt juba
rahuldatud madalama taseme vajadus vOib muutudatiuaktiivseks ja mojutada

kaitumist, kui kdrgema taseme vajadusi ei suuddtaldada (Valk 2003: 186).
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Vahesed uuringud on putdnud testida ERG teooriaengiiriline tbestus sellele
puudub. Samas on uuringute tulemused andnud enatustoAlderferi kui Maslow
teooriale. ERG mudel on paindlikum ja kirjeldab mnk&itumist kui Maslow oma ning
kuigi autorid ei ole Uhel meelel vajaduste arvuteshtunnistavad mdlemad teooriad

vajaduste osatahtsust motiveerimisel. (Kamdron 2098

Uheks palju kasutust leidnud sisuteooriaks vdibagad 1959. aastal Herzbergi poolt
loodud motivatsiooni-hlgieeni teooriat. (Siddiggba 2013: 45). Teooriat nimetatakse
sageli ka kahe faktori teooriaks, keskendudes tegeyr mis mojutavad tédga rahulolu
ja rahulolematust (Pardee 1990: 7). Selgitamakga vidhulolu ja rahulolematuse
pdhjuseid, kusitles Herzberg (1959) oma klassikaligé motivatsiooni uuringus 203
kutse- ja juhtimisalast tb6tajat tootmissektorisastajatel paluti meenutada olukordi,
kus nad tundsid rahulolu oma t66ga ja rahulolemat@na kusitluse tulemusi
analliUsides jareldas ta, et rahulolu mdjutab kaksofit. (Smith, Shields 2013: 190)
Seega tegurid, mis seostuvad t66alase rahulolugandud kui motivatsioonifaktorid ja
tegureid, mis pohjustavad tb6ga rahulolematust, etatakse hugieenifaktoriteks
(Drenth, Thierry jt 1998: 263).

Herzbergi (1959) teooria kohaselt on motivatsioaktibriteks (Siddiqui, Saba 2013: 45-

46; Pegler 2012: 6; Goetz jt 2012: 474).

e TOO ise — selle all mdeldakse t66 huvitavust v8ukust ning see peab vastama
tootaja isikuparale. Naiteks ekstravertsele inifeesa turundus parim sobilik t60,
sama lugu on Opetajatega. Kui isikul on oskus #$elgdjendada oma teistsugust
arvamust teiste inimeste ees, on dpetamine terka gubilik t00. Seega, kui tegelik
t606 sobib tdotaja isikuomadustega on t66taja tehtdadiga rohkem rahul.

e Tunnustus — todtajad soovivad saada tunnustust tivandjalt voi teistelt
juhtivatelt isiksustelt organisatsioonis saavutdtidmuste eest.

e Edukus t66s — on saavutus, mida to6taja kogeb amaéki jooksul. Mida kdrgem
on saavutuse tase, seda suurem on td6taja rahulolu.

e Vastutusrikkus — mida td6tajad tunnevad oma ttkikaas olles.

e Edutamine — see on areng v0i muutus tegelikes ésainhetes.
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Motivatsioonifaktorid on t60 aspektid, mis pakuuédtajale rahulolu, rikastavad seda
ja omavad pikaajalist positiivset moju t60 tulenklglsele (Ramoo jt 2013: 3142).
Sisuliselt samastab Herzberg motivatsioonitasenmellolbuga, sest tema arvates on

téoga rahulolu ja selle taitmise vahel tugev s&asr(dron 2003: 41).

Herzberg (1959) nimetas higieenifaktoriteks jargregureid (Siddiqui, Saba 2013:

46; Kotliarov 2009: 118; Bassett-Jones jt 2005).

e Palk — madalam palk tekitab to6keskkonnas sagalilotematust.

e Jarelevalve — juhendaja roll omab to0kohal sulntstést. Kui juhendaja delegeerib
ulesanded vastavalt to6taja huvidele, suurendabogadast rahulolu, vastasel juhul
toob see kaasa t66taja rahulolematuse.

e Juhtimise kvaliteet ja ettevotte juhtkonna polatik organisatsiooni kultuur, mida
tootajad jargivad, voib tekitada nii rahulolu kahulolematust.

e Tootingimused — tooulesannete tdhusaks taitmisekse®d vaga olulised. Heades
tootingimustes tunnevad td6tajad end rahulolevanagtupidi.

¢ Inimestevahelised suhted — selle all mbeldakseeglihjuhendaja, eakaaslaste,

tbotajate ja kdigi teiste isikutega organisatsisoni

Hugieenifaktorid seostuvad t00l enamasti korralaged ja ebadiglusega ning
pbhjustavad ttotajas negatiivseid tundeid. Lahtuvdérzbergi teooriast pdhjustab
nende faktorite puudumine negatiivseid muutusi $é0ssuhtumises ja selle
tulemuslikkuses. (Ramoo jt 2013: 3142)

Herzbergi teooria kohaselt ei tdhenda rahulolu pmide veel rahulolematust ehk
negatiivsete ilmingute kaotamine ei eelda poskigstekkimist (Pardee 1990: 11).
Teisisonu muudab madal palk t6otaja enamasti rédmktuks ja palgatbus ainult
leevendab rahulolematust kuid selle asemele eirgkilolu. Samas ei pruugi hea palk

olla motiveerivaks teguriks ja rahulolu tekitajaks.
Erinevalt Maslow st ja Alderferist, kes vaatlesidmese sisemisi vajadusi, keskendus

Herzberg tootingimustele, t66 sisule ja konteksti@s voiksid pakkuda rahuldust

(Kotkas 1998:. 51). Maslow viitab oma teoorias vagdle ja motiividele, kuid
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Herzberg keskendub pigem eesmarkidele ning stirtarigagle, mis vastavad nendele
vajadustele (Behjati 2014: 67). Herzbergi kahedaktoorial on olnud suur mgju t60
rikastamise programmide tekkimisele organisatsiesi Samuti on see mdojutanud
mitterahaliste motiveerimisvahendite laialdasenaatikamist. (Valk 2003: 187)

McClelland alustas oma uuringuid Maslow teooria seteostusvajaduse olemuse
selgitamisest (Kamdron 2003: 19). Tema (1961, 19885) saavutusvajaduse teooria
vaidab, et inimese kaitumise iseloomustamisel jastmisel tuleks tugineda kolmele
vajadusele (Royle, Hall 2012: 25):

1. saavutusvajadus;

2. suhtlemisvajadus;

3. vlimuvajadus.

Winter (1992) vaitis, et need vajadused mitte aiaumotiveeri inimest, vaid sisaldavad
ka inimesele tahtsaid eesmarke ja huve (Royle, RAl2: 25). Samas puudub
McClellandi teoorias vajadustel erinevalt Maslowh#&rarhiline seos. Seega mdjutab
tootajaid kolm vajadust, kuid kbige tugevamalt @dtdja ajendatud enamasti vaid
Uhest. (Fisher 2009: 352)

McClellandi saavutusvajadus kirjeldab inimese pusdl seoses kehtestatud
standarditega. Korge saavutusvajadusega inimesdidtaead situatsioone, mille

tulemust nad otseselt mdjutada saavad. (Royle,20412: 25) Kui neil ei lahe asjad nii,
nagu nad planeerivad, ei lange nad masendusseydtdad seda kui uut véljakutset
(Kamdron 2003: 20). Ka on suure saavutusvajadusegesed enam rahul t66dega,
mis hdlmavad kdérget oskuste taset ja pakuvad raskkewéljakutseid (Royle, Hall

2012: 26). McClelland (1951) maérkis, et korge saasvajadus kujuneb olukorras, kus

tbotaja saab olla iseseisev oma tegevuses ja etsuggetamisel (Barrick jt 2013: 136).

Voimuvajadus tahistab inimese soovi olla mdjukase $6ib valjenduda puudlustes
panna teisi kdituma oma soovile kohaselt voi niteesed ei tohi teisiti kaituda kui ise.
TeisisOnu, inimesed, kellel on kérge vdimuvajadsivad vdimupositsiooni, nii et nad

saaksid sundida teisi tegutsema uhel voi teissllvKkdrge viimuvajadusega inimesed
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eelistavad olla konkurentsivbimelised, juhtida audi ja omada valist staatust. (Royle,
Hall 2012: 26)

McClellandi suhtlemisvajadus peegeldab inimese isatia tihedates ja sObralikes
suhtes teistega. Kdrge suhtlemisvajadusega inimedeVad osaleda meeskonnat6os,
kus vastastikune sdltuvus ja koostt6 on olulisélako(Royle, Hall 2012: 27) Nad on
sObralikud, erapooletud ja soovivad olla akseptee@riFisher 2009: 353).

Protsessiteooriate hulka kuuluv Victor Vroomi (19@&btuste teooria on spetsiaalselt
toosituatsiooni jaoks kohandatud motivatsioonitegomis baseerub eeldusel, et
inimene teeb tddsituatsioonides ratsionaalseide@likke valikuid (Burton jt 1993:

187). Motivatsioonitaseme maaravad kognitiivsedtgassid. Otsus todtada kindlal
viisil tuleneb ootustest, et tegevus viib soovitutemusele ja see tulemus on tootaja
jaoks atraktiivne. (Kamdron 2003: 26) Seega oleénébaja motivatsioon tema ootustest

ja nende rahuldamise méaarast (Kidron 2006: 91).

Ulesande taitmisele mineva pingutuse maaravad &oati2007: 46; Puplampu,

Adomako 2014: 1).

e Valents (V) — emotsionaalne reaktsioon, eelistusu tauhtes (kbigub taiesti
ebasoovitavast tasust kuni soovitud tasuni).

e Instrumentaalsus (I) — teatud kaitumise kasulikkiraesele.

e Ootus (E) — inimese usk, et teatud pingutuse tutema jargneb oodatud tasu.

Vroomi arvates on inimese puddiuseks saada tegswvusaksimaalselt kasu ja
naudingut, tehes sealjuures minimaalselt kulutisii palgatdus on inimesele vaga
ligitbmbav, on ta kindel, et pingutus viib teatudlemuseni ja usub, et jargneb
palgatbus, mistbttu on ta vaga motiveeritud. Setria puhul maarab motiveerituse
vaga palju tootaja vbimekus, eesmarkide maistmsige kaitumise ja tasu vahel ning
rolli selgus. (Kamdron 2003: 27)
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Teooriat vOib seega luhidalt nimetada ka VIE-teaksi mis keskendub kolmele suhtele
(Kamdron 2003: 26-27; Kopelman, Thompson 2015; 238)
1. Pingutuse-tasu suhe, kus td6taja tbenaoliselt tafubingutus viib teatud
tulemuseni.
2. Kaitumise-tasu suhe, mille korral inimene usulkiedlal viisil kaitumine toob
kaasa ihaldatud tasu.
3. Tasu-eesmarkide suhe ehk aste, milleni tasu rabuhiimese eesmarke ja on tema

jaoks atraktiivne.

VIE teooriale on iseloomulik keskendumine inimesalikutele, pingutusele ja
piusivusele (Latham 2007: 45). Seega peab t60 vastaimete tasemele ja téodtaja peab
tunnetama seost pingutuse ja tulemuse vahel, kesguiasu vOib olla inimesele ka
sisemine. (Kamdron 2003: 27) Vroomi arvates on &xahulolematus ja otsus kindlal
viisil to6tada omavahel tihedalt seotud (Takahdbii4: 130). Tema ootuste teooria
aitab juhtidel paremini aru saada motivatsiooni ypulset leidvatest vaimsetest
protsessidest ning kujundada motiveerivat kliinrats stimuleerib sobivat kaitumist
(Kotkas 1998: 58).

Sarnaselt vordsusteooriaga véaidab Vroomi teootimimesed lahtuvad oma tegevuses
nende jaoks olulistest arusaamadest ja uskumustastupidiselt vordsusteooriale, mis
keskendub ainuiiksi arusaamale diglusest, kus &ibtajrdlevad oma panust teistega,
on ootuste teooria arendatud selgitamaks tegelikdlki t66ga seotud kaitumisi,

ulatudes kutseala valikust t60 tulemuslikkusenatlam 2007: 45). Erinevalt mitmetest
sisuteooriatest ei maaratle ootuste teooria, millispi vajadused motiveerivad enim
inimese toodalast kaitumist (Kopelman, Thompson 2@89). Samas pakub VIE teooria
vOimaluse uurida tegureid, mida inimesed tbelisétirtustavad, voi vaidavad, et nad
vaartustavad l&htuvalt t66 kontekstist (Puplampdoako 2014: 1). Vroomi teooriat

on puutud palju testida, kuid ebadnnestunult. Riid on seotud pingutuse
maaratlemisega, millel pole Ghest tahendust. Samldsis, et kdik inimesed kaalutlevad

ratsionaalselt, ei pea paika. (Kamdron 2003: 27)
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Inimeste motiveerimisel on vaga oluline roll orgaatsiooni eesmarkidel, mis maaravad
nende kaitumise (Kotkas 1998: 53). Uhe palju tdeta&lnud teooria, mis vastab
kisimusele, mis motiveerib inimest t66l, on esithiuocke ja Latham's (1990, 2002)
ning kannab nime eesmarkide seadmise teooria (e#t7: 52). Teooria kohaselt on
vastus eesmarkides millele t66tajad on pihendufuatham jt 2010: 243)Seda
seetdttu, et eesméargid mojutavad teadlikult kaisindamas ei vota see teooria arvesse
tootaja alateadlikke eesmarke, mis ei pruugi Uhtedlike eesmarkidega. (Drenth,
Thierry 1998: 265). Eesmarkide puUstitamise teowémlab, et inimesed on edukamad
siis, kui nende eesmargid on maaratletud, ollesapdlt rasked, konkreetsed ja
atraktiivsed (Katzell, Thompson 1990: 145).

Eesmargid ja t00 eest saadav tasu peavad olemaabemiaseotud (Malmberg 2005:

103). Eesmarkide alla vbib koondada kdik mdistettlamnimesed tahavad saavutada
(Kamdron 2003: 29). Tootajad on seda sihikindlanradja rohkem nad tajuvad, et

kindla eesmargi taitmise eest ootab neid konkredase. (Malmberg 2005: 103)

Eesmargid tuleb pustitada sedavord korged, et jgdGteobiliseeriks end nendeni

joudmiseks, kuid kuillalt madalad, et need oleksittdsaadavad (Kidron 2006: 91).

Kdorvutades Herzbergi motivatsiooni-hligieeni tedori@esmarkide pustitamise
teooriaga, voOib markida, et eesmarkide pustitanpste kunagi nahtud kui t66
rikastamise Uht elementi, kuid vaadeldes tagagdisikde olulist t66 rikastamise
komponenti, ei saa me mbdda minna eesmarkidedt tesgesiside efektiivsus oleneb
just eesmarkide pustitamisest. Inimene ei saa andsele hinnangut, kui ta ei tea, kuhu
teel on. (Kamdron 2003: 30)

Kui vaadelda eesmarkide pustitamise teooriat jaoNrioootuste teooriat ndhtub, et
viimane eitab eesmarkide pdhimottelist tahtsust ediliku kriteeriumiks on kérgema

positiivse vaartusega alternatiiv. Uks moodus kineria hendamiseks on vaadelda
vaartusi ja ootusi kui eesmarkide valikut mojutaviegureid voi aksepteerida eesmarke

kui otseseid tegevuse mdjutajaid. (Kamdron 20033@P
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Adamsi vordsusteooria kui Uhe protsessiteooria &ehadrdlevad tb6tajad oma panust
ja tulemust teistega. Kui Uhe té6taja panus on nvérdlejaanud todtajatega, voib see
tekitada suurema rahulolutunde. (Drenth, Thierr$988-269) V&rdsusteooria jargi on
inimesed motiveeritud vajadusest olla Giglaselt dddbd (Katzell, Thompson 1990:

145). Vordsus on seotud rahuloluga ja ebavordshslaolematusega. (Siddiqui, Saba
2013: 45) See tdhendab, et tootajad vOrdlevad ditd hii organisatsioonisiseselt
samal positsioonil to6tavate inimestega kui ka oigmsioonivaliselt teise tddandja
juures sarnasel ametikohal tegutsevate tootajafegdham 2007: 43). Kui eelpool

nimetatud suhe on voérdne, tunnevad tddtajad endloi@vana, kuid kui esineb

ebavdrdsus, tekib kohe rahulolematus. Seega orsw$rdigevalt seotud t66 rahuloluga.
(Siddiqui, Saba 2013: 45)

Ebavordsuse tajus on olulised kolm aspekti (Sihghcar 2010: 473).

1. Ebavdrdus pdhineb inimese tajul sisenditest jaunditest, kus keskkonnategurid ei
oma erilist tahtsust.

2. Ebavdrdust ei tajuta, kui sisend uletab véljundkka aega, kuid vérdlus teistega
naitab sama tulemust.

3. Ebavdrdsuse tunne tekib juhul, kui inimene tunneth suhteliselt Glemakstuna voi

alamakstuna.

Vordsus on saavutatav, kui tb6taja sisendi ja wdljlsuhe on sarnane teiste tbotajate
omaga (Drenth, Thierry jt 1998: 268). Adamsi teabrbn olnud koérghetki ja
madalseise. Teooria esmaesitamisele jargnenudtegstksul vaadeldi seda kui tht
motivatsiooni vaga hasti kirjeldavat ja ennustakasitlust. Hiljem jéuti uurimuste
tulemusi Uldistades jareldusele, et Adamsi teoerigpruugi toimida igas olukorras,
naiteks Ulemaksmise negatiivne moju ei nai olevatugev kui alamaksmise puhul.
Enim on Adamsi ideede alusel pidtud uurida tasustararinevate aspektide mdoju
téoga rahulolule. Uurimused annavad siin Uheseruge ehk nii ala- kui tlemaksmine

viib motivatsiooni alanemisele. (Kamdron 2003: 30-3

Kognitiivne hindamise teooriannab vdéimaluse prognoosida mis tahes valise siselmu
moju motivatsioonile. Teooria selgitab, kuidas sétl siindmused, nagu raha, Kiitus,

téahelepanu jne mojutavad sisemist ja valist madieani. (Reeve 2009: 138) Teisisdnu,
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valise motivatsiooni vAhenedes hakkab inimene mi#|emiks ta teeb seda voi teist ja
see tdstab sisemist motivatsiooni (Kamdron 2003). 3namik motivatsiooni
teoreetikuid eeldab, et sisemise ja valise motivats faktorid on Uksteisest
sOltumatud, kuid kognitiivne teooria véaidab vastligi. Mitmed teooria tdestamiseks
l&bi viidud uuringud on tehtud eelkdige Opilastaftentdotajate hulgas. Reaalses elus
tahendab vélise motivatsiooni seiskamine sisulisatlandamist. Paljud andmed
kinnitavad, et vaga kdrge sisemise motivatsioose tai sbltu valistest mojudest. Kuigi

t66 on huvitav, kehtivad seal siiski vélised taaogse normid. (Kamdron 2003: 33)

Locke'i (1969) vordlusteooria vaidab, et erineviegeliku tulemuse ja oodatud
tulemuse vahel mdjutab t6dga rahulolu taset. Seentiab, et tootajad vordlevad oma
soove ja ootusi ning tegelikke t66 omadusi. Kuitaj® tegelik tulemus sarnaneb
oodatava tulemusega, on ka tddga rahulolu tasesk&rgd kui tegelikud tulemused on
eeldatavatest madalamad, on ka rahulolutase m@&iadliqui, Saba 2013: 45)

Landy (1978) pakkus vélja unikaalse rahuloluteqamdle nimetas vastandprotsesside
teooriaks. Vastupidiselt kognitiivse hindamise teale vaidab see, et téoga seotud
hoiakud tulenevad inimese flsioloogilisest seissindEkstreemses emotsionaalses
olekus pudab narvisusteem tuua inimese tagasidakaka viia ta vastandemotsiooni
seisundisse. (Kamdron 2003: 43) Naiteks kui totsa@avutab oma esimese palga- voi
karjaaritbusu, on ta vaga oOnnelik. Samas muutub EEstiivne reaktsioon peagi

neutraalseks voi isegi veidi negatiivseks.

1.3. Personali tédmotivatsiooni ja -rahulolu mojuta vad aspektid avaliku

sektori ning sotsiaaltdd valdkonnas

Organisatsioonid on sotsiaalsed sisteemid, kusrasisnrss on kdige olulisemaks
teguriks selle efektiivsel toimimisel. Organisatsial vajavad oma eesmarkide
saavutamiseks puhendunud juhte ja todtajaid. (R@tmohammadian 2006: 11)
Seetbttu on tddga rahulolu oluline nii td0andjatkle ka tdotajatele (Bockerman,
lImakunnas 2012: 244). Pole kerge panna ettevoti@itiima nende pdhimdtetega

kooskdlas. Vanadest seisukohtadest on raske laatias vanadest harjumustest veelgi
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raskem. Me teame, et meie elu voimsamad elamussdnaii siis, kui me haalekalt
nduame teiste heakskiitu, vaid hoopis siis, kuikmelame iseenda haalt — kui me teeme
midagi olulist, teeme seda hasti ning endast suareesmargi nimel. (Pink 2011: 140)
Kéesolevas alapeattkis kasitletakse peamisi to@atstooni ja -rahulolu mdjutavaid

aspekte avaliku sektori ning sotsiaaltoo valdkonnas

TOO toob inimese ellu paris palju vaartusi, aladeenguvoimalustest, sotsiaalsetest
suhetest kuni kdikvdimalike hivedeni valja. To6lv8aada kergesti identiteedi osaks.
Inimesed valivad tookoha sageli oma vdimete kolhasdbhd soovivad néidata

potentsiaali mis neil on ja saavutada ametialast, @lles sealjuures oOnnelikud ja
rahulolevad. (Arslan, Acar 2013: 286) P&hjused,aiimesed valivad sotsiaaltoéé oma
elukutseks, on erinevad. Kusjuures Maslow (1946Y)giba et kaitumist maaravad

mitmed tegurid, mis sisaldavad endas inimfaktoreddgu moraalsed valikud ja

kohanemine, millele lisanduvad keskkonnategurite\&ns jt 2012: 17)

Iga to6taja mojutab tddga rahulolu terves osakonmétes tegutseb (Kvist jt 2013: 1).
Seetbttu on tbodga rahulolu Ulitdhtis moiste igaskéskkonnas, mistottu on mitmed
teadlased sellele ka suurt tédhelepanu po6éranuddif¢iid Saba 2013: 44). Mure
tootajate toorahulolu péarast omab sarnaselt eraisgat tdhtsust ka sotsiaaltoo
valdkonnas. Samas ei erine td6ga rahulolu uurinsimisiaaltootajate hulgas oluliselt
rahulolu uurimisest teistes valdkondades. (Rad, méiwmammadian 2006: 12)
Sotsiaaltddtajate ja teiste abistavate elualadgatG@hulolu uurimine ei ole oluline
mitte ainult tdotajate l&bipdlemise, vaimse tervige t6olt lahkumise kavatsuste
valjaselgitamiseks, vaid on seotud ka Klientideutaln ning téokvaliteediga Uldiselt
(Fu 2013: 947).

Peale eelneva seisneb pdhjus, miks peaks sotsitsgéttiega tegelevad organisatsioonid
podrama téahelepanu nende tédga rahulolule, eelldiggnisatsioonilise pihendumuse
tagamises (Smith, Shields 2013: 190). Rahulole@iathjad saavutavad sageli paremaid
to6tulemusi ja on pihendunud oma té6andjale (Lo20dr2: 264). Kuid peamine mure

madala té6ga rahulolu puhul on siiski t66jou vookvViimane toob endaga kaasa

suuri kaudseid kulutusi, mis on seotud organisatsi&liima jaoks tahtsate aspektidega,
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nagu tooviljakuse langus, kahju nii organisatsi@ahuurile kui tbotajate moraalile.
Samas vaheneb teenuse osutamise efektiivsus ¢piggyus, mis on sotsiaaltods vaga
olulisel kohal. (Smith, Shields 2013: 190-191)

Rahulolu tehtava tb6ga ja selle positivne mojulisule elule ilmneb eelkdige inimese
fuUsilises ja vaimses tervises. Rahulolev inimenenéb onne pereelus, mis vdib
pikemas perspektiivis suurendada tulemuslikkusiveter organisatsioonis. Eelpool
nimetatu ei ole tahtis vaid selleks, et olla voimelkonkureerima lksteisega ja ellu
jaada, vaid oluline ka organisatsioonidele omaumssde tdhusamaks kasutamiseks.
Seega on rahulolu té6ga oluline selleks, et inimedé6taksid paremini ja
efektiivsemalt. (Arslan, Acar 2013: 281) Rahulolénthtodtajad réhutavad oma toos
eelkdige negatiivseid aspekte, mis véahendavad néiildulemuslikkust. See kehtib
eelkdige ametites, mis nduavad suhtlemist klientGid00kaaslastega. Rahulolematutel
tootajatel voib olla negatiivne moju ka teiste #jéte tulemuslikkusele. (Bockerman,
lImakunnas 2012: 246)

Sotsiaaltdd on emotsionaalselt intensiivne t66,arddostatakse sageli stressi ja Uldise
motiveerituse langusega. Viimasel ei ole laastayunaéult t66 tulemuslikkusele, vaid
ka to0ga rahulolule ja isiklikule tervisele. (Quihme jt 2014: 220-221) Abistavat
elukutset omavad t66tajad on sageli kurnatud, lsowvivad teha teisi 6nnelikuks, mis
sunnib neid varjama oma tundeid ja olema erapodldiéditeks peavad sotsiaaltodtajad
olema klientidega suheldes enamasti rodmsameelseddlpralikud, kuigi kliendi
kaitumine ei ole positiivne. (Arslan, Acar 2013428

Avalikus sektoris tegutsevad sotsiaaltootajad peasageli tegelema intensiivsete
emotsionaalsete klsimustega ja seisma silmitsi et@émhdirivate olukordadega.
Eelneva korval puututakse kokku ka avalikkuse jeediee kriitika ning kontrolliga.

(Mngunil 2012: 3) Smith (2005) taheldas, et sottié#ajate motivatsioon ametis
pisimisel on tingitud eelkdige nende sisemisteédttu&test, mitte niivord tootasust, mis
on enamasti madal (Smith, Shields 2013: 189). Satreeisukohal on ka Dochery ja
Barns (2005), kes leidsid, et sotsiaaltdotajad ma &utse valinud sisemistel ajenditel.

Nende puhul omab sisemine motivatsioon vordseisgiji suuremat tahtsust kui palk.
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Sisuliselt vaib vaita, et sotsiaaltéotajad hindavada t60 juures selle huvitavust ja
olulisust ning sellel ametikohal tegutsemine on nenseotud todga rahulolu Kkui
téotasuga. (Singh, Loncar 2010: 471)

TO0 on ennekdike vahend raha teenimiseks, kuid edtmuringud on naidanud, et
sotsiaaltdotajad vaartustavad voéimalust teisi aidehkem kui kindlat to6tasu (Smith,
Shields 2013: 189). Samas — kui raha ja lisasoadedt ei vasta t66 edukusele ja
thiskondliku elustandardi kontekstile, siis tunrévadtajad end ,arakasutatuna“. Kui
juhtkond ei tunnusta ega premeeri oma too0tajaidadadt, ei ole inimestel kirge teha
seda, mida nad teevad. Tunnustus ja positiivnesisiga on palju vaartuslikumad kui
raha ja karikad. (Pink 2011: 69)

Tootajad kulutavad olulise osa oma ajast organ@aigs tegutsemisele, mistottu
mojutab nende igapéevast t60d otseselt nii ettevjiit kui ka tema juhtimisstiil

(Palanski jt 2013: 138). Samas on ideed juhtimisashastel aastatel oluliselt

muutunud. Inimesed on tanapaeval rohkem haritydiggvad ennast valjendada. Neid
ei saa juhendada enam samamoodi kui varem. Nadachjsuuremat kaasamist ja
osalemist t00s. (Rad, Yarmohammadian 2006: 13)

McNeese-Smith (1991) leidis, et juhtimine on olaliorganisatsiooni tulemuslikkuse
loomisel ja to6tajate vajaduste rahuldamisel. Kiunased on to6tajate puhul taidetud,
kasvab ka t66 tulemuslikkus ja organisatsioonilpighendumus. Seega vOib juhi
kaitumine mdjutada tdotajate tddga rahulolu. Saedsa juhid sageli, kuidas mdjutab
nende juhtimisstiil td6tajaid ja organisatsiooni rvikuna. Praegune trend
juhtimisteooriates liigub selle poole, et juhtkondlitab juhtima t66tajaid eesmargiga
neid arendada ja luua inimvaarikust tookohal. Miemtéokohal Iabi viidud kisimustike
tulemusel on leitud, et juhtimine mojutab eelkdtgémotivatsiooni, organisatsioonlist

pihendumust, t60 tulemuslikkust ja to6ga rahulilpers, Westhuis 2014: 27-28)
Sotsiaalvaldkonna juhid seisavad sageli silmitdidgiusega juhtida to6tajaid ja samal

ajal neid edu saavutamise nimel motiveerida. Juhémdib anda paremaid tulemusi,

kui praktikas omandatud tarkused saaksid teorsetdiuse. Seega vOimaldab sisu- ja
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protsessiteooriate tundmine (vt tabel 1.2) juhtkigigemini saavutada organisatsiooni
eesmarke, aidates mdoista tegureid, mis panevadadllwbole ja mojutavad nende
valikuid. (Fisher 2009: 347)

Tabel 1.2.Teooriad ja nendest lahtuvad nduanded t66tajatevemrimiseks ja rahulolu
suurendamiseks (Fisher 2009: 349-350; Katzell, Tgson 1990: 145; Siddiqui, Saba
2013: 45; autori koostatud).

Teooria Mis motiveerib to6tajat Nouanded
sotsiaalvaldkonna juhtidele
Maslow ° e Viis vajaduste taset. Juhid peaksid olema teadlikyd
vajaduste e |nimene motleb kargemauesellest, kas tasand, millel nende
hierarhia teooria vajaduste peale alles siis, Kui0Otajad t66tavad, on asjakohane
madalamad on rahuldatud. ja rahuldab nende vajadusi, Kui

ei, siis motiveerima tdotajaid
sobivat tasandit saavutama.

Herzbergi e Kaks faktorit, mis mdjutavad Juhid peaksid tahelepanu

motivatsiooni- tooga rahulolu. podrama mdlemale faktorile,

higieeni teooria | e Hugieenifaktorid p&hjustavad kuigi sotsiaaltoos on sageli raske
todga rahulolematust. taita just higieenifaktoreid.

e Motivatsioonifaktorid seostuvad
tboalase rahuloluga.

McClellandi e Inimest motiveerib kolmj Sotsiaalvaldkonna juhtidel on
kolme vajaduse vajadust, need on saavutygluline moista, mis tadupj
teooria suhtlemine, vdim. vajadused motiveerivad nenge
e Enamasti motiveerib tootajattdotajaid ja pakkuda voimalusi

vaid Uks vajadustest. neid vajadusi taita.
Vordsusteooria ja| e  To0tajaid motiveerib oma Sotsiaalvaldkonna juhid peaksid
vordlusteooria totalase panuse ja tulemustelema ettevaatlikud erinevate

vordlemine nii teiste sama erialddotajate tooalase panuse
tootajatega  kui ka teisega tulemuste ignoreerimise
valdkonnas tegutsevateSiinkohal on oluline juhtimise
ametikohtadega. l&bipaistvus, sh naiteks palga
e Vordsus on seotud rahuloluga jaosas, et valtida kuulujutte ja
ebavdrdsus rahulolematusega. | vaararusaamu.

174

Eesmarkide e Tootajad on motiveeritud kuiSotsiaalvaldkonna juhid peaksid
pustitamise nende eesmargid Uhtivadbrganisatsiooni eesmarkide
teooria organisatsiooni eesmarkidega. | planeerimisel tuginema eelkdige
e Eesmargid peavad olemasellele, et need oleksid

piisavalt rasked, konkreetsed [j&ealistlikud ~ ja  lahtuksic
atraktiivsed. valdkonna eriparast. Samas juba

saavutatud eesmargid voiksid
olla selged koigile tbotajatele.
Viimased peaksid tundma oma
vaartust ja sobivust
organisatsiooni eesmarkidega.
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Maslow teooriat dpetatakse sageli sotsiaaltootajadtentidega toimetulekuks, kuid
samas VvOib seda teooriat kohaldada ka sotsiagkt@tandi motiveerimisel tdises
keskkonnas. Teisisbnu saab sotsiaalvaldkonnas segyuht motiveerida téotajaid
teguritega, mis on ilmsed just konkreetsele vajedtssemele. (Fisher 2009: 348-350)
Naiteks kui sotsiaaltdotaja tunneb, et on hastugtdud ja ta on tddkohal turvaline
positsioon, on see tdhusaks motivaatoriks. Samagisinuhtkonna tunnustus téhtsal

kohal t66taja lugupidamisvajaduse suurendamisel.

Praegusaegsed juhid peaksid jarjepidevalt keskeadhma tootajate vajadustele, mitte
tegelema antud pé&eva hetkevajadustega. Alluvaleolohlised rahuldamata, mitte

rahuldatud vajadused. Too6tajat motiveerib seegmidiole ta piddleb, mitte see, mis tal
olemas on, st taielikult rahuldatud vajadused etiveeri inimest pingutama. (Kotkas

1998: 49)

Herzbergi teooriast lahtuvalt vdib sotsiaaltbomjgaoks pidada olulisteks just

motivatsioonifaktoreid, mis on nende peamiseks y&dls valdkonnas tegutsemisel.
Samas peaksid sotsiaalvaldkonna juhid meeles pidetnes ole otstarbekas keskenduda
vaid motivatsioonifaktoritele, sest sotsiaaltoosbvésineda hugieeniteguritest tingitud

eelarvepiiranguid ja suurt toéokoormust. (Fisher2@®52)

Tuginedes McClellandi teooriale eeldatakse, etiaait§otajate puhul on kdige enam
esindatud suhtlemisvajadus. Samas on sotsiaakdétdjulgas neid, keda ajendab
voimalus olla edukas, mis kajastub eelkdige voOinatases. Ebadnnestumise
valtimiseks peaksid sotsiaalvaldkonna juhid aitamsotsiaaltdotajaid neile

kattesaamatuna tunduva ideaalini jdudmisel. (Fighég: 353)

Vottes aluseks Adamsi vOrdsusteooria ja Locke difsteooria, mille puhul vérdlevad
t6otajad oma tOOalast panust ja tulemusi teistdajéiga, vOib see sotsiaalt6éd
tegevate inimeste hulgas tekitada tdsiseid probdegfisher 2009: 353). P&hjus seisneb
eelkdige selles, et sama t60d tegevate sotsiaajabétpalk ja tookorraldus on eri
linnades ning asutustes vaga erinev. Samas vodllestsiaaltootajad ennast ka teiste

ametikohtadega erasektoris, kus palgatase on el#i8rgem.
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Tooga rahulolu taseme maéaaratlemisel peaksime kdskem eelkdige sellele, mida
tootajad oma toost arvavad ja millised on nenddesukaastdotajatega ning kuidas
juhid seda mdjutada saavad. Kahtlemata on iga {jliiaks eesmargiks rahulolevad
téotajad. Samas on iga to6taja eesmargiks leidanti® vastaks vdimalikult tapselt
tema vdimetele ja huvidele ning annaks voimalute edukas ning arenemisvdimeline.
(Lorber 2012: 264)

Sotsiaaltootajate puhul on juhi kaasav juhtimisskibos osavotliku otsuste vastu
votmisega seotud tobtajate tbdalase soorituseghenpiiimisega ja too rahuloluga.
Seetdttu voivad sotsiaaltdotajate mured ja kisithgseses toorahuloluga erineda teiste
valdkondade tootajate omadest. Samas vdib Uldreddjisena vaita, et juhtimine on
Uheks votmeteguriks todga rahulolu mojutamisel. p€Ed, Westhuis 2014: 29)
Kompetentne juhtimine tagab organisatsiooni arejgedukuse. Tdotajad lahkuvad
enamasti mitte organisatsioonist, vaid oma Ulemalke/usest. Nimetatud vaide on
Uheks oluliseks t66lt lahkumise pohjuseks ka Esttvotetes. (Turk 2005: 264)

Organisatsiooni edu saavutamisel, oma sihtide sanaekide seadmisel on suur moju
juhtidel ja nende juhtimisstiilil. (Rad, Yarmohamdnman 2006:12). Arvukad uuringud

on naidanud, et juhtimisstiili ja tédga rahuloluheavalitseb positiivne seos ning tdhus
juhtimine on seotud parema t60 tulemuslikkusegaokél 2001: 192). Kasutades
asjakohaseid eestvedamise stiile, saavad juhidtadguoma tddtajate tddga rahulolu,
puhendumust ja tulemuslikkust (Rad, Yarmohammag@06:12-13).

Juhtimisstiili v8ib kirjeldada kui seeriat juhtingishtumisest, kaitumisest, tunnustest ja
oskustest, mis pdhinevad individuaalsetel ja omggsioonilistel vaartustel ning
juhtimishuvidest ja to6tajate usaldusvaarsusesteeates olukordadesSee on juhi
vOime mojutada tootajaid nditamaks oma kdrgemane&ust. Veel hdimab see faktor
juhtkonna austuse ulatust tootajatesse, ausat rjaklieku tegutsemist, tdhususe
edendamist ja avatut suhtlust té6tajatega. (Radnghammadian 2006: 12-13)

Juhtimisstiile on mitmeid, kuid ainult the kindlails kasutamine ei pruugi olla kbige

tbhusam vorm organisatsiooni kaitumise muutmiseindvad juhtimisstiilid vajavad
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erinevaid olukordi, kus juht peab ise tunnetama)amteatud l&henemist kasutada.
Ukski juhtimisstiil ei saa olla ideaalne, kuni jubi oma oskusi ja teadmisi, kuidas
kindlas olukorras efektiivselt tegutseda, sest satiei pruugi teisel juhul toimida.
(Rad, Yarmohammadian 2006: 13)

Motivatsioon on kahepoolne suhe juhtkonna ja t@i¢ajvahel. Seetbttu peaksid
sotsiaalvaldkonna juhid mdistma, mis sotsiaalt@idaj tegelikult motiveerib ja
suurendab nende t6dalast rahulolu. Kas selleksoon teisi inimesi aidata v6i hoopis
midagi muud. (Fisher 2009: 354-348) Sobiva juhtstils valik voib olla kriitiline,
mistottu voiks algusjargus tugineda monele konlsedetteooriale voi neid omavahel

kombineerida.
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2. TARTU LINNAVALITSUSE SOTSIAALTOOTAJATE
TOORAHULOLU JA -MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Ulevaade Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osak onna

personalijuhtimisest ning personalivoolavuse proble emist

Koik ettevotted vajavad edukaks toimimiseks puhemnduja motiveeritud to6tajaid,
kuna nende omadustest ja tegutsemisest soltub isagsiooni tulemuslikkus.
Personalijuhtimine on osa organisatsiooni stragestgja seotud inimeste kui Uhe
olulisema ressursi juhtimisega. Peamiseks véljundiktagada to6tajate kaudu ettevotte
eesmarkide saavutamine. Kéesolevas alapeatiikissaniitevaade Tartu Linnavalitsuse
sotsiaalabi osakonna personalijuhtimisest ning tlefiskse personalivoolavuse

probleemi.

Personalijuhtimise eripara soltub eelkdige orgdsisani spetsiifikast, suurusest ja
t6otajate eriparast, sh eelkdige nende padevuaestojiveeritusest. (Turk 2005: 24)
Avaliku sektori tobalaste suhete korraldamine onreldes erasektoriga oluliselt
piiritletum. Tartu Linnavalitsus lahtub oma tegessiseelkdige kohaliku omavalitsuse
korralduse seadusest, mis maarab kindlaks kohalikavalitsuse Ulesanded, vastutuse
ja korralduse ning omavalitsusiksuste suhted oneviahriigiorganitega (Kohaliku
omavalitsuse... 2014). Lisaks eelnevale tuginetakédepingu seadusele ja avaliku
teenistuse seadusele, mis satestab avaliku tesmisturalduse ning ametniku Gigusliku
seisundi. Kuna 01.04.2013 joustus uus avaliku stese seadus, siis jaid ametnikuks
vaid avalikku vBimu teostavad t66tajad ja nendetesdhlinnaga reguleerib avaliku

teenistuse seadus. Ulejaanud tootajad jatkavadttididepingu seaduse alusel.
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Tartu Linnavalitsuses kuulub personaliteenistusnbkantselei koosseisu. Teenistuses
on palgal personalijuht, kelle Glesandeks on pexstiid planeerimine ja korraldamine
ning kaks vanemspetsialisti, kes tegelevad ametjiki®otajate personaliarvestusega

(Linnakantselei koosseis 2015).

Personali planeerimine on Tartu Linnavalitsuse igalabi osakonnas dldiselt koha-,
mitte inimesepdhine. Varasemalt oli linnavalitsudesutusel organisatsioonivéline
tootajate reserv, kus olid esindatud organisatsiendised ja asendustoétajad, eelmistes
konkurssides osalenud inimesed ning praktikandidne#koha taitmisel [&htub
linnavalitsus Tartu linna ametiasutuste ametnikebahise ja valiku korrast, mille
eesmark on tagada, et ametikoht téidetakse isikluge haridus, t6okogemus,
teadmised ja oskused vastavad enim teenistustleteat@itmiseks kehtestatud nduetele
(Tartu linna... 2014). Vaba ametikoht taidetaksalitu konkursi korras ja enne 16pliku
otsuse langetamist veendutakse, kas valjavalitudlidaat vastab avaliku teenistuse

seaduses satestatud ametnikule esitatavatele t@(édebamine ja... 2015).

Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonnas on pgghsatasude maksmise aluseks
Tartu linna ametiasutuste palgajuhend, millega atakse kindlaks Tartu linna
ametiasutuste teenistujate t60 tasustamise kosaltogimused ja tasu maksmise
pohimobtted. Eesmargiks on tagada Oiglane ja arasadasustamise sisteem, mis
arvestab ametikoha vaartust ning tagab palkademise Gigluse ja vordluse

palgaturuga(Tartu linna... 2013)

Mitterahalise motivatsioonististeemi osana korraldatsiaalabi osakond igal aastal
tavaks saanud meeskonnadritusi nagu suvepaevailliapidu, mis ei ole viimaste

aastate jooksul teenistujate hulgas eriti poputshidnud. Korraldatava urituse kava
sisaldab tavaliselt Ghte vabalt valitud koolitustdhtusdoki. Endise personalijuhi sdnul
on teenistujad sellistest Uritustest tidinenudoaverad midagi tdsiselt I66gastavat voi
toredat teha, naiteks kanuumatkale minna vOi sp&éthstada. Kuna Tartu

Linnavalitsuse puhul on tegemist avalikku sekt@ri&siuluva organisatsiooniga, seab
see omad piirangud vOrreldes eraettevotetega. Wami eeldab ametnikelt peamiselt

konservatiivsust ja teatud Urituste korraldamisidafise t6lgendada kui ,rahva raha“
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raiskamist. Seetdttu on osakondade juhtidel kewulkelliste Urituste vajalikkust
pdhjendada ja lihtsam on korraldada traditsioorskenud Uritusi. Lisaks eeldavad
eelpool nimetatud dritused erisoodustusmaksu ligaagt, mis on sotsiaalabi

osakonnale taiendav kulu.

Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonnas on pats@rendamise ja koolitamise
eesmargiks tagada linnavalitsuse teenistujate gsmfieaalse taseme pidev tbus ning
oma teadmisi ja oskusi jarjekindlalt tdiendava neagsiarendava personali olemasolu.
Koolitusvajaduse hindamine pdhineb eelkdige lintitaizsse tegevuse ja
arenguvajaduse  anallusil, kus  koostdtds  struktuswgte  juhtide ja
personaliteenistusega tapsustatakse koolitusteggausseotud strateegilised ja
luhiajalised eesmargid, tegevusprioriteedid ningsédhded. (Linnavalitsuse personali...
2015) Kuna tdotajate arendamine ja koolitamine esnistuja ja linnavalitsuse thine
kohustus, siis lepitakse selle ulatus ja tingimusekku iga aastasel voi katseaja 16pus
labiviidaval arenguvestlusel. Viimase kaigus hirathveenistuja ja tema vahetu juht
esimese koolitusvajadust, arengupotensiaali ja uoud koolituse tdhusust ning
sOnastavad koolituse soovitud tulemuse, mille dadbgb personaliteenistus kokkuvotte
teenistuja koolitusvajadusest. Koolitusteemade pulmille eesmargiks on uhiste
pbhimodtete rakendamine linnavalitsuse tookorralsluge kui koolitust vajab vahemalt
kimme teenistujat, eelistatakse koolituse valik@llimhuskoolitust ja harvem

sisekoolitust.

Tartu Linnavalitsuse karjaarisuisteemis toimub ké&ggedasem liikumine teenistujate
hulgas, kes on sotsiaalabi osakonda ajutiselt w@éeud, naiteks lapsehoolduspuhkusel
oleva teenistuja asemele ja neil on vGimalus kosik4prras asuda asendustditaja
ametikohalt pdhitookohale vobi jargmisele asendualahLinnavalitsuses taidetakse
sisekonkursi korras eelkbdige kdrgemad teenistuskolas voivad osaleda kdik
linnavalitsuse to6tajad. Samas on peaspetsialidtalk juhataja ametikohale liikkumine
linnavalitsuses peaaegu olematu, kuna vdimalud tekid siis, kui viimane lahkub
teenistusest. Eelistatum on osakondade vahelin@inine. Sotsiaalabi osakonna
teenistujatele on omane eelkdige eksperdikarjaanakvdimalused linnavalitsuse

hierarhias edasi liikumiseks on Usna piiratud jat@tu saab teenistuja taotleda vaid
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oma padevuse tdstmist, kuna igapaevatod muutub. vidbkkuvottes omandavad
tootajad kull vaga haid teadmisi oma valdkonnasd lai tunne teisi ja teavad vahe
organisatsioonist kui tervikust. Mitmed Tartu Limaditsuse sotsiaalabi osakonna
teenistujad ei mdista kahjuks, millises sisteerad thétavad, ning mis on nende panus
organisatsiooni kui tervikusse. Sageli ei tea Ilualidssuse teenistujad ka
osakonnasiseselt, millega kdrvalkabinetis kollegelteb ja mis on tema to6ulesanded.

Tartu linna hoolekande eesmargiks on linnaelanilsglsiaalse turvalisuse ja nende
voimalikult iseseisva toimetuleku tagamine. Kusgsur oluline on parandada
linnaelanike elukvaliteeti, arendada nende Uhisksrtoimetulekut ja aidata rakendada
riiklikke sotsiaalhoolekandeprogramme. (Tartu linn2011: 33) Tartu Linnavalitsuse
sotsiaalabi osakond juhindub oma tegevuses Eeshanigi seadustest, Tartu
Linnavolikogu maarustest ja otsustest, Tartu Lirmtigsuse méaarustest ja korraldustest,
osakonna pohimaarusest, linnapea kaskkirjadeskonsa juhataja kaskkirjadest ja

teistest Gigusaktidest (Ulevaade sotsiaalabi..5201

Sotsiaalabi osakonna peamiseks Ulesandeks onabtméekande korraldamine ja linna

hoolekandeasutuste haldamine. Osakonna haldusajasseéb viis hoolekandeasutust,

milleks on Tartu Hooldekodu, Tartu Laste TurvakoBégvakeskus Kalda, Paevakeskus
Tahtvere ja Varjupaik. (Tartu linna... 2011: 33)

Sotsiaalabi osakond taidab lahtuvalt pShimaarugagmisi Ulesandeid (Ulevaade

sotsiaalabi... 2015):

e tO0tab valja sotsiaalhoolekande arengukava Uheao%artu linna arengukavast ja
osutab inimestele ja perekondadele abi, et ennetditaaldada voi kergendada
toimetulekuraskusi;

e aitab tagada sotsiaalsete erivajadustega inimettm@alset turvalisust, toetab nende
arengut ja aitab Uhiskonnas kohaneda, korraldalsiasdteenuseid, valtimatu
sotsiaalabi ja muu abi ning mé&arab ja maksab sitsetusi;

e korraldab hooldust, teostab jarelevalvet hooldaggevuse (le ja organiseerib
eestkosteasutuste t00d,;

e korraldab vanemliku hoolitsuseta laste elu ja nddidaste kaitset;
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e korraldab sotsiaaleluruumide kasutusse andmist;

e koordineerib osakonna hallatavate asutuste t6tkbgestab sotsiaalhoolekandelisi

statistilisi aruandeid.

Sotsiaalabi osakonna tegevust planeerib ja juhsixa®na juhataja, kelle todulesandeid
taidab viimase araolekul juhataja asetaitja (vhjed..4.). Osakonna moodustavad kolm
teenistust: eakate ja puuetega isikute hoolekaedistes, lastekaitseteenistus ning
sotsiaaltdoteenistus. Iga teenistust juhib vastadkonna juhataja-peaspetsialist, kelle
alluvuses tootavad kolm peaspetsialisti. Kaks véihgelpool nimetatud juhtimistasandit
koordineerivad omakorda sotsiaaltootajate toOadamsvust.

SOTSIAALABI
OSAKONNA
JUHATAJA

JUHATAJA
ASETAITJA

/

JUHATAJA-
HOOLDUSALA
PEASPETSIALIST

PEASPETSIALIS™
I

JUHATAJA-
LASTEKAITSE
PEASPETSIALIST

I
PEASPETSIALIS
I

\

JUHATAJA-
SOTSIAALTOO
PEASPETSIALIST

|
PEASPETSIALIS
I

Sotsiaaltootajad
(kokku 17)

[ I

Lastekaitse spetsiali
(kokku 12 )

Sotsiaalto6tajad
(kokku 13)

il

J

[

Ulejoe
piirkonnakeskus
(H1, LK1, ST3)

Nolvaku
piirkonnakeskus
(H1, LK1, ST 2)

Tahtvere-Veeriku
piirkonnakeskus
(H2,LK 2, ST 3)

Annelinna
piirkonnakeskus

Karlova-Tamme
piirkonnakeskus

(H2,LK 2, ST 2) (H 2, LK 6, ST 3)

Joonis 2.1.Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonna struktautori koostatud).

Hoolekande korraldamisel Tartu linnas lahtutakshipottest teenindada abivajajaid

vOimalikult nende elukoha lahedal. Selleks on Ilabduiis sotsiaalabi osakonna
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piirkonnakeskust, milleks on Ulejée, Ndlvaku, Tare-Veeriku, Annelinna ja Karlova-
Tamme. Sotsiaalteenuste arendamisel tehakse kaostodanikelhendustega nii
teenuste planeerimise kui ka osutamise tasandiimERui kakskiimmend erinevat
avalikku hoolekandeteenust on delegeeritud mittedlis- ja erasektorile. (Tartu
linna... 2011: 33)

Tartu Linnavalitsuses oli 31.12.2014 seisuga 31%e&mistuskohta ja 17,25 taitmata
teenistuskohta. Linnavalitsuse endise personalgdmul varvatakse aastas keskmiselt
35-50 teenistujat. Majanduslanguse perioodil ofiiem personalijuhi vaitel see arv kiill
oluliselt madalam, kuid viimased viis aastat on kohd puUsinud stabiilsena.
Organisatsioonisisene liikumine on Tartu Linnawalges Uldiselt madal. Liikumise
vormina on enam esindatud tdotaja konkursi korrdstamine. Koondamised ja
tootajate omal soovil lahkumised toimusid eelkdigejanduslanguse perioodil,
todandja algatusel t6dlepingu I6petamise asemesiiami praktiseeritud pigem omal
soovil lahkumist. Tartu Linnavalitsuse personalijsbnul on viimaste aastate jooksul
olnud sotsiaalabi osakonnas populaarne organisaisi® vaheline t66j6u liikumine,
kus linnavalitsuse teenistujad asuvad tddle Taramg¥asse, kohtutesse, PRIA-sse ja

vastupidi.

T60jOu voolavus ei ole eraldiseisev valdkond —@eéiks olulisemaid tegureid téotajate
rahulolu mé&éramisel ja personalijuhtimise tdhushisglamisel (Pilvik 2007). T66j6u
voolavuse arvutamiseks kasutatakse naitajaid, nméaglt omal soovil lahkunute arv
teatud ajavahemikul ja to6tajate keskmine arv sajaalahemikul (T66j6u voolavuse...
2015). Normaalseks t60j0u voolavuseks loetakse &8%taa, kuid see naitaja voib olla
organisatsioonide ja majandussektorite |6ikes vagaev, mistottu pole vdimalik
madarata otstarbekat t66jou voolavuse suurust KPiRO07). Tartu Linnavalitsuse
sotsiaalabi osakonna t60jou voolavuse ulatusesatarithevaate alljargnev tabel 2.1.
Andmed parinevad linnavalitsuse personalijuhilt,s kéegi valjavotte tdotajate

andmebaasi arhiivist.
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Tabel 2.1.T66jou voolavus Tartu Linnavalitsuse sotsiaalalakosinas perioodil 2011—
2014 (autori koostatud).

Aasta | Teenistuskohad Taitmata Taidetud Aasta jooksul To60j6u
31. dets seisuga teenistuskohad| teenistuskohti | osakonnast | voolavuse
(sh juhtkond) | 31. dets seisuga lahkunute arv | maar %
2014 48 1,00 47,00 4 8,51
2013 48 0,50 47,50 6 12,63
2012 51 1,75 49,25 6 12,18
2011 51 0,40 50,60 5 9,88

Tabelist nahtub, et sotsiaalabi osakonna t66j0Uavose maar on lahtuvalt osakonna
arvulisest koosseisust vordlemisi korge, ulatud@432 a isegi 12,63%-ni. Samas
sisaldab tabelis esitatud aasta jooksul osakonladtunute arv nii omal soovil
lahkujaid kui ka lapsehoolduspuhkusele minejaidllesii |&htuvalt véib olla tegelik

t66jou voolavuse maar tabelis toodust pisut madalam

Mitmed uuringud naitavad, et juhi vOi spetsialistahkumine v6ib minna
organisatsioonile maksma kuni pooleteise aastaapadllij kalliks laheb uue tddtaja
varbamine, valik, koolitamine ja kohandamine orgatsioonis. (Turk 2005: 97) Hea
tootaja lahkumine voib kaasa tuua ka teiste totddghkumise. Omal soovil lahkuvad
ju enamasti parimad ja organisatsioonile vajalikbittajad. Need aga, kes pidurdavad
organisatsiooni arengut, ei lahku omal soovil reeglkunagi. T60j6u voolavus on
kahtlemata mark sellest, et personalijuhtimises tehtud vigu. Seetbttu tasub
pdhjalikult anallisida selliseid personalitod vald&i nagu varbamine ja valik, uute
tbotajate sisseelamine, motiveerimissuisteem, @i@arendamine ja koolitamine ning
tookeskkond. (Pilvik 2007)

Selgitamaks vélja t66jou voolavuse poOhjuseid Tattinnavalitsuse sotsiaalabi
osakonnas on vajalik uurida eelkdige tootajatettbikumise pdhjuseid ja tingimusi,
millest tulenevalt oleks nad t66le edasi jaanudaks uurida soodustuste ja tootasuga
seotud eelistusi ning nende rakendamise voimallsiine on selgitada vélja juhtkonna
ja tbotajate vahelised suhted ning kisida soovitiigingimuste ning juhtimise tldiseks

parendamiseks organisatsioonis.
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2.2. Sotsiaaltdotajate toorahulolu ja -motivatsioon I uuringu metoodika,

valim ja tulemused

Korgelt kvalifitseeritud t66jou hoidmisel on toogehulolu ja motiveerituse sdilitamine
kriitilise tahtsusega. T6édga rahulolu tagamisel pgamine roll juhtkonnal, kellel on

voimas moju kogu organisatsiooni toimimisele, kujades ettevottes valitseva
atmosfaari ja kultuuri. Tervikliku pildi saamiseksgutakse antud magistritéds andmeid
Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonna juhtkinn@h osakonna endiselt

abilinnapealt, juhatajalt, juhataja-peaspetsia@dti ja peaspetsialistidelt. Lisaks
eelnevale on kaasatud osakonna sotsiaaltootajadtgkaitse spetsialistid, personalijuht

ning linnavalitsusest lahunud vastava struktuumgksguhid.

Magistrito6 eesmargiks on selgitada valja Tartunawalitsuse sotsiaalabi osakonna
sotsiaaltootajate tborahulolu ja seda mojutavadiridgning teha ettepanekuid Tartu
Linnavalitsuse  juhtkonnale sotsiaaltootajate todlalln ja  -motivatsiooni
parendamiseks. Eesmargi saavutamiseks viis magdstriautor linnavalitsuse
sotsiaaltootajate ja lastekaitsespetsialistide déas tdorahulolu ja motivatsiooni

uuringu ning kogus andmeid dokumendivaatluse, gklisiluse ning intervjuude abil.

Antud magistritéd puhul on tegemist juhtumiuuringugnis uurib kaasaegset nahtust
selle reaalse elu kontekstis, kui piirid nahtuskgateksti vahel ei ole selged (Yin 1981
59). Kuna juhtumiuuringu labiviimiseks vbib kasutakithte vdi enamat meetodit, siis
kombineerib magistritd0 autor eesmargi saavutarsidelantitatiivset ja kvalitatiivset
meetodit (Yin 2013: 324). Kvantitativsed uurimusetegelevad enamjaolt
tbendamisega, et kontrollida teooriate paikapidayaikvalitativsed avastamisega, et
luua uut teooriat. Kombineeritud meetodit kasutasiasb teha mdlemat sama uuringu
raames ning see vOimaldab teha tugevaid jareldu®iredes traditsiooniliste
meetoditega, kusjuures oskuslik kombineeriminebaltatta ihe meetodi puudusi teise

tugevustega. (Talves 2005: 9)
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Jarelduste usaldusvaarsuse tdstmiseks annab magisntor jargnevalt tdpse selgituse

uurimuse labiviimise kohta (vt table 2.2.). Naitekervjuu puhul raéagitakse andmete

kogumise tingimustest ja kohtadest.

Tabel 2.2. Uurimuses labiviidud meetodite kirjeldus ja nendesméark (autori

koostatud).
Meetod / Aeg Valim Eesmark
analiisi liik
Dokumendi- | Jaanuar 201% e 2005. a organisatsiooni-| Selgitada  valja  Tarty
analtus / kliima ja to6tajate Linnavalitsuse  sotsiaalabi
kvalitatiivne rahulolu uuring osakonna personali-
e Tartu linna arengukava | juhtimise  p&himdtted  ja
aastateks 2013—-2020 | hilisem parendus-
e Tartu linna ametiasutusteettepanekute tegemine
palgajuhend linnavalitsuse juhtkonnale.
e Linnavalitsuse personali
koolituspdhimdtted
e Tartu linna ametiasutuste
ametnike varbamise ja
valiku kord
Fookusgrupi Jaanuar- | e sotsiaaltddtajad (3) Kusimustiku ette-
intervjuud / veebruar | e lastekaitse spetsialistid | valmistamine, taustainfp
kvalitatiivhe 2015 (2) kogumine ja probleem-
kohtade valjaselgitamine
Struktureeritud Veebruar | e sotsiaaltootajad (24) Selgitada vélja sihtgrupi
kisimustik / 2015 e lastekaitse vajadused ja ootused nende
kvantitatiivne spetsialistid (12) t66d puudutavates
kisimustes.
Struktureeritud Veebruar- | ¢ juhataja Selgitada valja, kuidas
intervjuud / marts e juhataja-peaspetsialistid| hindab sotsiaalabi osakonna
kvalitatiivne 2015 (3) praegune ja  varasem
e peaspetsialistid (3) juhtkond sotsiaaltbétajate
e endised juhataja- ning lastekaitse ,
peaspetsialistid (3) spetsialistide t6orahulolu ja
_ e endine sotsiaalabi motiveeritust.

Mai 2015 osakonna abilinnapea Tuua vélja juhtkonna
nagemus ideaalsest
téokorraldusest sotsiaalab
osakonnas.

Pool- Mai 2015 | e Tartu Linnavalitsuse Tutvustada uurimust

struktureeritud personalijuht eesmargiga saada
intervjuu tagasisidet ja taiendavajd
telefoni teel ettepanekuid

Varasemates sarnastes uuringutes on kasitletuelvarthlahenemisviise ja magistritoid

on Kkirjutatud jargnevatel teemadel: ,Sotsiaaltoo testamine ja professionaalsus:
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voimalused ja valjakutsed ajakirja "Sotsiaaltoohjad’ (Kilp 2006), ,Sotsiaaltdotajate
hinnangud oma tgotodga rahulolu, motiveerituse ja kvaliteetse teduge kohta*
(Lehemets 2007),T66ga rahulolu mojutavad tegurid Eesti ja Ida-ZaRkaa naitel”
(Roosaar 2008), ,Personali motivatsiooni kujundamikesti lihatbostuste naitel
Kruustuk® (Simmo 2009), , Té6rahulolu ja to6streseedtete AS Dammix ja Ecoprint
AS naitel* (Kiusalaas 2012) ja ,Toorahulolu ja se#tajundavad tegurid Eesti
raamatukogude naitel* (Andrejev 2014). Kuna antudhgisiritoos kajastatakse
peamiselt toorahulolu ja -motivatsiooni omavaheispseid ning eripara sotsiaalt6o
valdkonnas, siis ei pidanud t66 autor vajalikuksreidla eelpool nimetatud uuringute

tulemusi kéesolevaga.

Magistritoos viidi esimese kvalitativse meetodigai Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi
osakonna personali puudutavate ametlike dokumeatiddiitis, mille puhul oli oluline
hinnata nende kvaliteeti ning usaldusvaarsust. déélmimetatu oli aluseks ka
hilisematele juhtkonnale tehtavatele parendusettpdele. Lisaks analldsiti 2005.
aastal linnavalitsuses labi viidud organisatsi&linia ja to6tajate rahulolu uuringut,
mille eesmargiks oli vorrelda antud uuringu tulemuaasemaga. Dokumendianaliisist
selgus, et Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osakoparsonalijuhtimisel lahtutakse
eelkdige kohaliku omavalitsuse korralduse seadusesiiku teenistuse ja to6lepingu
seadusest, erinevatest linnavalitsuse maarustesaldustest, kaskkirjadest ning teistest
oigusaktidest. Valdkond on tugevalt reglementedrjtutodalaste suhete korraldamine
on vorreldes erasektoriga oluliselt rohkem raamidesis tuleneb eelkdige

organisatsiooni spetsiifikast ja suurusest.

Teise kvalitativse meetodina kasutati magistritdoskusgrupi intervjuud, mis oli
uhtlasi ka ankeetkusitluse ettevalmistavaks etapikg aitas valja tuua sotsiaalt6otajate
erinevad seisukohad ja vaatenurgad. Fookusgrupngiun mittestandartne andmete
kogumise meetod, mis pdhineb mitteametlikul arutgiupi inimeste seas. Sellise
meetodi eesmargiks on tekitada diskussioon, milkeudk on vdimalik saada
informatsiooni labi kollektiivse vaatevalja. (Gill 2008: 293) Fookusgrupi intervjuu
tarbeks koostas magistritod autor kiisimustiku, koissnes kahest avatud kisimusest ja

sisaldas viite erinevat teemat, nagu tootingimusiitasu, karjaarivéimalused ja areng,
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kolleegid ning asutuse juhtimine ja juhtko(ad lisa 1). Fookusgrupi moodustasid ihe
vabalt valitud piirkonnakeskuse kolm sotsiaaltCditgja kaks lastekaitsespetsialisti.
Meetodi eesmargiks oli taustainfo kogumine ja peebikohtade valjaselgitamine,

millest lahtuti ka ankeetkUsitluse koostamisel.

Fookusgrupi peamiseks puuduseks vOib pidada agkjatea arvamuse voimalikku

muutumist seoses moderaatori vOi teiste osalejdigiga. Fookusgrupi intervjuudest
selgus, et kbige problemaatilisemad on kisimusesl,om seotud asutuse juhtimise ja
juhtkonnaga, t66tasu ning toétingimustega. Koiganerolid intervjueeritavad rahul

kolleegidega; karjaarivdimalusi ning arengut eitpdesajalikuks mainida (vt lisa 1).

Jargnevalt viidi kvantitativse meetodina Tartu mhavalitsuse sotsiaaltootajate ja
lastekaitse spetsialistide seas labi strukturesrankeetkisitlus, mille koostamisel oli
aluseks Herzbergi motivatsiooni-hlgieeni teoorig tngineb motivatsioonifaktoritele
ehk t60 aspektidele, mis pakuvad tbo6tajale rahul@uhigieenifaktoritele, mis
seostuvad t66taja negatiivsete tunnetega. Kunaaatit®tajate puhul eeldatakse, et
tootasu ei ole kdige olulisemaks to6otamise pohjsisek Herzbergi teooria vaga heaks
aluseks, uurimaks tegureid, mis mdjutavad téogalohln Teooria voimaldab uurida
Uksikasjalikult suhet motivatsiooni- ja hugieentfadte ning tédga rahulolu vahel, kus
téotasul on vaid vaike osa. (Smith, Shields 20180)1Lisaks kasutati ankeedis

kusimustikku ning Utrechti tooga seotuse kusimukstik

Kuna ankeetkUsitluse tulemusi vBivad mdjutada mitrfaktorid, nagu vastaja tuju, aeg
jne katsetas magistrito0 autor ankeedi tookindeedhevalt kolme sotsiaalala t66taja
peal. Struktureeritud ankeet koosnes 73-st kusistusris olid jagatud seitsmesse
kisimuste plokki (vt lisa 2)Ankeet sisaldas valikvastustega kisimusi, kusristiga
markida sobivaim(ad) variant(id), vajadusel saitwss kirjutada punktiirjoonele.
Vastamiseks anti aega kuus péaeva, kuid kolme @damalviibimise tdttu pikendati
tahtaega kolme pédeva voOrra. Kuna ankeedis puudisdajgeel vOimalus teha
ettepanekuid oma tb6alase motivatsiooni ja rahufadtmise kohta, siis palus t66 autor

neil teha seda meili teel, lubadusega tagada adstanoniimsus.
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Tagamaks maksimaalset kusitlusele vastanute amgasj magistritodé autor koik
ankeedid isiklikult sotsiaalabi osakonna piirkonesikustesse laiali ja kogus need
hillem kokku. Ankeetkusitluse peamiseks eelisekb ypidada seda, et uurimusega saab
haarata palju inimesi ja esitada neile rohkelt kiisi, sédastes sellega uurija aega ning
vaeva. Meetodi puuduseks on aga see, et uuridkeerdimalik kontrollida, kui tdsiselt
vastajad uurimusse suhtuvad ja kas nad vastavalkébming ausalt. Samas ei ole

selge, kui dnnestunuks vastaja esitatud vastusevarpeab. (Hirsjarvi jt 2005: 182)

Kvalitatiivse meetodina kasutati antud magistritotartu Linnavalitsuse sotsiaalabi
osakonna juhtkonna, peaspetsialistide ja persahalijtervjueerimist, mille eeliseks on
selle paindlikkus ja vOimalus andmekogumist vadtawdukorrale ning vastajale
reguleerida (Laherand 2008: 24). Samas eeldab vjaterlabiviimine hoolikat
kavandamist, mis votab aega ning intervjuu usalda@asust vOib nodrgendada
intervjueeritava kalduvus anda sotsiaalselt sowaith vastuseid (Hirsjarvi jt 2005:
193). Intervjuus osales osakonna juhataja, kdikmkgbtsiaalabi osakonna juhataja-
peaspetsialisti ja kolmest peaspetsialistist kakervjuu oli struktureeritud ja koosnes
seitsmest kisimusest (vt lisa 3). Intervjuust keeldl peaspetsialisti sonul on ta
praeguse olukorraga rahul ja ei soovi midagi téeatt lisada. Uuringu intervjuus ei
soovinud osaleda ka endine sotsiaalabi osakonnbnrepea, kes omab antud
valdkonnas pikaajalist té6kogemust ja on alatess2@laprillist Tartu Linnavolikogu
esimees. Varskelt ametisse valitud sotsiaalabi asak abilinnapead ei pidanud
magistritdd autor vajalikuks intervjueerida, kureanb ametiaeg on hetkel veel liiga
lGhike.

Lisaks soovis magistritod autor intervjueerida kelrendist sotsiaalabi osakonna
vastava struktuuritiksuse juhataja-peaspetsiadligtiie esitati kokku neli kisimust, mis
on valja toodud lisas 4Kdik Uheksa intervjuud toimusid otsese kohtumisel fja
intervjueeritavate tooruumides. Intervjuude orientwaks kestvuseks oli 25 minutit ja
nende salvestamisel kasutati diktofoni. Peale nd@gié esialgse variandi valmimist
saadeti t60 tutvumiseks Tartu Linnavalitsuse peaabjoiile, et kiisida ettepanekuid ja
saada tagasisidet tehtud t6ole. Intervjuu toimusfdei teel ja kestis 20 minutit.

Magistritod autori sénul olid intervjueeritavad @&gastutulelikud ja nende vastused
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olid p6hjalikud ning labimdeldud. Vaid thele intprvle anti vastused meili teel, kuna
intervjueeritaval puudus tiheda toograafiku totbkkusaamis voimalus.

Andmete to6tlemisel, jooniste ja tabelite tegemisalutas magistrit6o autor programme
nagu Microsoft Office Word ja Microsoft Office EXc®007. Kogutud andmete

sisestamiseks, korrastamiseks ja anallusimisekautdtas SPSS andmeanallusi
programmi. Andmete analltsimisel kasutati kirjeldavat stadtadti kus arvutati

aritmeetiline keskmine (M) ja standardhalve (Spnistel on valja toodud tulemuste
sagedusjaotused, kus tulemuste vaheliste erineyasteoste leidmisel on kasutatud
keskmisi hinnanguid. Keskmine hinnang tahendab dardmallitsi kontekstis, et
hinnangud moodustusid rahulolu médtvate kisimussalal 0—4 (0 = ei tea; 1 = ei ole

nous; 2 = pigem ei ole ndus; 3 = pigem ndus; destandus).

Korrelatsioonanaltiiisi pdhjal hinnati tunnustevadeeBeose tugevust ja usaldusvaarsust
ehk olulisust. Mida lahemal on korrelatsioonikorlaj absoluutvaartus thele, seda
tugevam on seos (alla 0,1-0,3 ndrk seos; 0,3—Gknkee seos; 0,5-0,8 tugev seos).
Seose olulisust néitab olulisustdendosus p ja ki,ql siis on seos tunnuste vahel

statistiliselt usaldusvaarne.

Ankeetkisitluse esimene plokk sisaldas vastajatandmeid, kus paluti markida
téokoht, vanus ja todstaaz linnavalitsuse sotéiatdjana. Kusitluse valimiks oB6
sotsiaaltootajat ja lastekaitsespetsialisti, keganstasid 97% uldkogumist. Vastajatest
13 tootas sotsiaaltooteenistuses, 11 lastekaitgstases ja 11 eakate ning puuetega
inimeste hoolekandeteenistuses. Kusitletute se&nam esindatud vanusegrupp 31-40
aastat ja enamus (46%) sotsiaalala tootajatestnoavalitsuses to6tanud Ule Gheksa

aasta (vt joonis 2.2).
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Joonis 2.2.Sotsiaalala t66tajate tldandmed (autori kooste

Jargnevas ankeetkUsitluse plokis sooviti teada asaatsiaaltodtajate erialase val
pdhjuseid.Suur osa vastajatest (80%) markis, et soovib t@tgutuderialal. Vahem
téahtsaks ei peetud ka uute kogemuste omandamistl aidkonnas, sisemist soc
abivajajaid aidata (49%) ja t66tamist huvitava nmgmekulgse sihtgrupiga (439
Sotsiaaltood pidas perspektiivikaks vaid kaks vyastga (ks vastajatest nimet

sotsiaaltddle asumise pohjuseks inirku rumalust.

Kisimusele nr viis paluti vastata siaaltootajatelkes on linnavalitsuses to6tanud
vile aasta.Peamiste dhjustena mis on ajendanud sotsiaalttotajaid seda to6¢
pikaajaliselt tegemdpodi vélja todsuhte pisivus, huvitav ja vahelikas t66, meeldiv

tookollektiiv, paindlik toograafik ning véimalus aidataisi inimesi (vt tabel 2.).

Tabel 2.3.Sotsiaaltootajate peamised pikaajalise tdotamibgupéd (autorarvutused).

Pikaajalise tb66tamise pdhju Sagedus (N) Sagedus (%)
Toosuhte pusivus 16 46
Huvitav ja vaheldusrikas ti 15 43
Meeldiv todkollektiiv 14 40
Paindlik toograafik 11 31
Voimalusaidata teisi inime 10 29

Vdimalus ennast arende 6 17
Head to6tingimused 6 17
Tunne, et olete t66] midagi saavuta 5 14
Asutuse pakutavasbodustuse 2 6
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Samas ei markinud Ukski vastanutest, et soovitatidovaarilise tootasu ja juhtkonna
toe ning Oiglase kohtlemise tottu. Kui sotsiaalégeelt kusiti, kas nad on oma valitud

erialaga rahul siis vastas 86%, et on rahul ja ¥4Bb vastanutest olid rahulolematud.

Ankeetkusitluse kolmandas plokis tuli sotsiaaltfgitd hinnata, kuivord rahul on nad
oma too ja tobotingimustega. Vastanud hindasid omédd tpraegusel ametikohal
mitmekulgseks ja rahuldust pakkuvaks (M = 2,57; SDO0,95), mis on tugevas
positiivses seoses (r = 0,54; p = 0,00) usugay@ttemuste kaudu suudetakse midagi
paremaks muuta (M = 2,74; SD = 1,15). Samas ei sotadaaltdotajad, et nende tehtav
t60 ise annab infot sellest, kui hasti see tehtudanvestamata tagasisidet juhtkonnalt
vOi kolleegidelt (M = 2,26; SD = 1,12), olles tugsvpositiivses seoses (r = 0,57; p =
0,00) rahuloluga, mis tuleneb teiste inimeste agast (M = 2,91; SD = 0,95).

Sotsiaaltootajate teadlikkus oma tboulesannetesiytustest ja digustest (M = 3,2; SD
= 0,58) on tugevalt seotud (r = 0,60; p = 0,00)dwsuutlikkusega mdjutada oma
t6otulemuste kaudu teiste inimeste elu vo6i headu= 3,34; SD = 0,73). Paljud
kusitluses osalenud ei tunne, et asutus, millestd@@dvad, vaartustab neid ja hoolitseb
nende eest (M =1,91; SD = 1,07). Sotsiaaltootdjateangul vastab praeguse to0 sisu
ja raskus nende oskustele ning teadmistele (M $;23D = 0,85), olles tugevas
positiivses seoses (r = 0,53; p = 0,00) arvamussgsee ei vasta nende enese ootustele
ja eesmarkidele (M = 2,34; SD = 0,91). Vastanudhéwad, et nende t66 ei anna
piisavalt vabadust iseseisvalt otsustada ja tedat¢m = 2,54; SD = 1,07), mis on
tugevas positiivses seoses (r = 0,60; p = 0,0QRatdél isiklike voimete kasutamise ja
arendamisega (M = 2,49; SD = 0,95).

Ankeetkusitluses osalenud sotsiaaltootajatest anws paljud (M = 1,31; SD = 1,39)
anda hinnangut sellele, kas nende t66d hinnatakssaalabi osakonnas teistega
vorreldes diglaselt. Samas ollakse rahul t6oajaga=(3,11; SD = 0,68) ja enamasti
jduavad sotsiaaltdotajad oma Ulesannetega toopépuks digeaegselt valmis (M =
2,34; SD = 0,94). Seetdttu ei ndustu vastanud gai{ = 1,74; SD = 1,04), et peavad

monikord suure téokoormuse tottu tletunde tegema.
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Suur osa vastanutest olid rahul puhkusegraafikuda = 2,57; SD = 1,22) ja
toévahenditega (M = 2,71; SD = 0,83), kuid tootmgste kohta valjendati
rahulolematust (M = 2,23; SD = 0,91). Kusimuselé puudutas tdokoha sailimist, ei
osanud mitmed sotsiaaltootajad hinnangut anda (M,89; SD = 1,57). Vastanute
arvates on neil enamasti voimalus kaasa radkidatoaehpuudutavates kisimustes (M
= 2,69; SD = 0,83) ja suur osa sotsiaaltbottajatestveendunud, et nende t66 on
piisavalt vastutusrikas (M = 3,49; SD = 0,51). Kiisies osalenud tunnevad suurt
rahulolu, kui teevad oma t66d hasti (M = 3,4; SD,81). Sotsiaaltootajad ei oska alati
hinnata oma t66 kvaliteeti (M=1,63; SD = 1,00), mstugevas positiivses seoses (r =
0,51; p = 0,00) tundega nende t606 vajalikkusest(M29; SD = 0,79) ja t6dle minek ei
tekita neis vastumeelsust (M = 1,51; SD = 0,79).

Ankeetkusitluses sooviti jargnevalt teada, mis otsigaltbttajate arvates sotsiaaltoo
peamised puudused vorreldes teiste erialadega.ekdngm oli vastanute hulgas neid,
kelle arvates on sotsiaaltoo vaimselt kurnav jeesstst makstav tasu on liiga madal (vt
tabel 2.4.). Samas mainiti peamiste puudusena keukaid kliente ja ebameeldivaid

tooulesandeid.

Tabel 2.4.Sotsiaaltoo peamised puudused vorreldes teista@eiga (autori arvutused).

Sotsiaalté6 puudused vorreldes teiste erialadega &=dus (N) Sagedus (%)
T60 on vaimselt kurnav 32 91
Madal palk 29 83
Rasked, keerukate probleemidega kliendid 28 80

Osa tboiulesandeid on ebameeldivad 21 60
Liiga suur tbokoormus 11 31

Liiga palju suhtlemist 9 26
Vahesed koolitusvdimalused 5 14
Toovahendite vahesus 4 11
Sagedane kontrollimine 2 6

Kusitlusest selgus, et motet tdokoha vahetusedtaatunud 63% sotsiaaltbotajatest ja
37% ei ole sellele mbelnud. Peamise tookoha vatstapitmise pdhjusena mainiti
teise hetkel meelepéarase t66 puudumist (49%). Jaksthulgas oli ka neid, kes olid
antud tooga harjunud ja kahju oleks lahkuda (9%)puidus sobiv t66 kodu lahedal
(6%). Uks vastanutest jattis tdokoha vahetamatajugéh et teises tookohas olid

kdrgemad tooulesanded, kuid praegusega vorreldes ggtasu.
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Intervjuudest sotsiaalabi osakonna juhtkonnaga i8ookeada, kuivord suure
probleemina ndevad nemad sotsiaalabi osakonngdt@tagedast vahetumist ja mis
vOiks olla selle pbdhjuseksSotsiaalabi osakonna juhataja vaitel on inimestge sa
likumine killaltki suur probleem, sest toob endakmasa palju kulutatud aega ja
ressursse uue kaadri otsingule, valjadpetamiseleKfige rohkem liiguvad kollektiivi
nooremad liikkmed, kes l&ahevad lapsehoolduspuhkysélgevad siis tagasi.

Juhataja sonul on aastate jooksul olnud ka hetlg, dn tdepoolest mindud mitmete
inimeste kaupa konkreetselt nende juurest to6lt @ya need otsused on olnud seotud
asjaoludega, mida nad ise sotsiaalabi osakonnas héggi reguleerida ei saa. ,Naiteks
kui Eestis tekkis selline mdiste nagu kriminaallusl, siis l&ks &ra korraga viis inimest.
Nad olid meil kdik hinnatud spetsialistid, to6tasidsti ja me olime nendega rahul, aga
tuli teine valjund korvale ning see paratamatukites meilt aramineku. Teiseks
selliseks hetkeks, kus hakkas koosseis lagunemaiirobstest aastastest ,masu”“, mis
oli raske aeg kdigile ja inimesed lihtsalt pidid arelukorralduslikud otsused tegema

ning leidma enda jaoks lahendi*.

Juhataja-peaspetsialist nr 1 s6nul on t66tajate sapetumine seotud eelkdige palga
kisimusega. Asenduskohtadel olevad inimesed omudakas parema vdi pusivama
palga peale. Ulejaanud kaks juhataja-peaspetsigigeaspetsialist nr 1 ei arva, et see
oleks probleemiks: ,seltskond on olnud stabiilngigem on asi noortes t66tajates, kes
vahetuvad reeglina pere loomise tottu, kes kolivaliel on muud elukorralduslikud

kisimused ja ei tule enam tagasi“. Peaspetsiati2 sdnul ei saa sagedasi muutusi
kollektiivis vaadata vaid negatiivse kilje pealessiga uus inimene toob vérskeid
motteid ja uusi oskusi. Tabelis 2.5. on esitaturijueeritavate taiendavad motted

osakonna sotsiaaltootajate sagedasest liikumisest.
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Tabel 2.5. Intervjueeritavate nagemus sotsiaalabi osakonndajié sagedase

vahetumise pohjustest (autori koostatud).

Intervjueeritav Vastus
Juhataja- ~See ressurss, mis kulub uue inimese Opetamiselm@gietu. Meie
peaspetsialist nr 1 | asutuse probleem ja nork koht on see, et me eiari@etasu nendele
inimestele, kes teisi juhendavad. Olen isegi ndiretd see tekitab
isikutevahelisi probleeme ja kuna uue inimese @@kavotab vaga
kaua aega, siis vaga hea meelega seda keegi tso@\ei TOOtajate
vahetumine 166b t00 sisu kvaliteedi kohe mdnekksagdia“.
Juhataja- .Ma arvan, et see on ikkagi inimestes kinni. Need Kihevad eriala
peaspetsialist nr 2 | 6ppima, kooli |dpetavad ja seda to6od juba teevasinad ei tee sed
juhuslikult. Neil on ikkagi mingi sisemine missigomiks nad sed
teevad".
Juhataja- ,Jued tootajad on minule tekkinud enamasti labileseét meil oli
peaspetsialist nr 3 | vbimalus saada taiendavalt uued tookohad. T66 oatstomaalsel
raske ja palk on kesine ning kui meie kolleeg omepainuke
sissetulekuga inimene, siis ta peab t6epoolestemdtl kuidas om
palgast ara elada, v@ibolla siis minnakse ka pplyast. Véimalik, e
ka tidimuse parast, kui oled seda t00d juba kiimamséatiteinud. M
tegelikult hindan seda, kui inimesed julgevad mjrkuena thel hetkel
saabub see, et see on selline araolemise tookatidnad ei l&ahe, kun
ei julge. Ma arvan, et meil on ka need kolleegehads, kes kaivad sii
pensioni ootamas ja keda on hasti keeruline matidaga nendeg
peaks tegelema”“.
Peaspetsialist nr 1 | ,Lihtsalt t66lt araminejaid on olnud sellel Ghelséa, kui laksid
korraga ara neli head t6otajat. Siis oli inimedi@lsiliselt lihtsalt
rahadega nii raske, et neil ei olnud muud varianéid olid ikka
viimasele piirile viidud. Kuna meil on suur osakorsiis ma isegi e
tahaks oOelda, et likumine on suur. Hierarhilindumine on taiest
olematu. Kui meil ks inimene juhi kohalt lahkusis ooli vaid (ks
kandidaat, kes tema kohale soovis. Kas see néadétajate suurt
mugavustsooni, hirmu juhtkonna ees v8i hirmu toéteige ees, ma ei
tea, mida see naitab“.
Peaspetsialist nr 2 | ,Ma ei dramatiseeriks liigselt seda to6tajate likat (hest asutusest
teise. Selle taga vOib olla puhtalt inimlik p&hjeisk inimesed otsivad
valjakutseid".

Taiendavalt kusitleti kolme Tartu Linnavalitsusetssaalabi osakonnast lahkunud
juhataja-peaspetsialisti, mille eesmargiks oli #atp vala nende toostaaz
linnavalitsuses ja pdhjus, miks nad otsustasid udbk Asutusest lahkunud (ehk AL)
juhataja-peaspetsialist nr 1 oli osakonnas tootdrudastat, AL juhataja-peaspetsialist
nr 2 ligikaudu 12 aastat ja AL juhataja-peaspatialr 3 kokku 20 aasta@\L juhataja-
peaspetsialist nr 1 sénul muutub nii pikalt Ghektikohal vastutav inimene Uhel hetkel
n-6 piduriks selle asutuse Klientuurile, teistet®tajatele ja I6puks ka iseendale.

»1egelikult olin ma juba mingil ajal otsustanud,pan olema aktiivne ja kandideerima
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teistele tookohtade, kuigi selle tddga kaasnes palju hivesid ning teatav mi
araolemine. Uheks lahkumise p&hjks oli ka stressi tekitav toost, mis tulenes
suues osas ulemuste kaitumisePraegusel hetkel ma ikkagi oskaksin 6elda, et e
taiesti arusaadav, miks need inimesed nii kaitugiGibolla ma ise kaituksin nenc

olukorras tapselt samamoor

AL juhatajapeaspetsialist nr 2 otsustas linnavalitsusest ddksiklikel p&hjustel eh
idee liikus ikkagi enesearengu suur, Uhes asutuses pikalt tootades tekivad ming
moodudes piirangud kus sa tunned, et oled aradesalle mida sa suudad ja taheha
ning siis tekib ménus &araol, kus arengut enam ei toimu ehk ,hundid s66nud jebkat
terved”. Praegu to6tades tunnen ma arengut ja redabset tootulemi”. AL juhataja-
peaspetsialist nr 36nul oli taoma valdkonna fist vasinud ja tunc, et vajab
keskonnavahetust ni vfimalust panna ennast proovilednes muus valdkonne
»Tunnetasinebadiglst to0ulesannete jaotamisel paiudust toetavast ni padevast

juhtimisest toohulk oli liiga su ja piirid justkui puudusid®.

Ankeetkusitluse kolmanda pli viimases kisimuses paluti sotsiaalto6tajatel aia
dldist rahulolu tehtava t66 (vt joonis 2.3). Jooniselt nahtub, et sotsiaalttéotajad
oma téoga uUsna rahul (63%) ja 20% vastanutest lanosl sellele hinnangut anc
Samas ei olnud Usitletute hulas Uhtegi sotsiaaltéotajat, keseks olnud oma t6dga

taiesti rahulolematu.

vaga rahu i

Usna rahu

B N=35

Rahulolu t66g

raske oeld:

mitte eriti rahul

0 10 20 30 40 50 60 70

Joonis 2.3.Sotsiaalt6otajate rahulolu tehtava té6ga (autooskatud)
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Intervjuust sotsiaalabi osakonna juhatajaga selges, tema hinnangul on
sotsiaaltdotajate rahulolu pidevas liikumises ,\atad tervikuna seda, et inimesed siiski
ei lahe meilt massiliselt ara ja tootavad suhtklipikki staaze, siis viie palli skaalal
paneksin tugeva nelja“. Tabelis 2.6. on toodud ripgeides osalenud sotsiaalabi
osakonna juhataja-peaspetsialistide ja peaspstgiali arvamused sotsiaaltootajate
tooga rahulolust. Sarnaselt osakonna juhatajagavadvenamik juhataja-peaspetsialiste
ja peaspetsialiste, et sotsiaaltéttajad on tldrsditl. Nende hinnangul on téo6tajatel,
kes tbepoolest rahul ei ole, olnud mitmeid valikuidnditeks minna
lapsehoolduspuhkusele, védlismaale voi valida tolesbdeine t66. Peaspetsialist nr 1
sonul ,need valikud orkes julgeb ja kes tahab, see teeb selle otsusa & jaavad
pinnale meil kaks varianti: need, kes on mugavwstsoja need, kes on rahul ning ei
ole lootust kaotanud ja to6tavad endaga, sestligtikel laheb neil siin paremaks, sest

tegelikult neile meeldib siin®.

Tabel 2.6.Intervjueeritavate arvamus sotsiaaltdotajate Usdig@ga rahulolust (autori

koostatud).
Intervjueeritav Vastus
Juhataja- LSellise Uldise hoiaku poolest ma arvan, et niipalui ma olen tagasi

peaspetsialist nr 1 | saanud ka kuulujuttude tasemel, et minu tddtajagu naddiselt on
pigem rahul kui rahulolematud. Voi kui nad on raideimatud, siis nag
on seda pigem sisemiselt. Ukski pdhikoha tootajEna ei raagi, et t
tahaks siit pdeva pealt minema minna, nii vastikgel ei ole".

D =

Juhataja- -Mulle tundub, et ollakse rahul ja ma arvan, et &Bne rahulolu on
peaspetsialist nr 2 | ikkagi olemas”.
Juhataja- .Ma arvan, et kui sa niiud laheks ja kiusiks kbigidta et kas sina oled

peaspetsialist nr 3 | rahul, siis esimene reaktsioon on, et ei ole. Liafitsuses tbGtades gn
mitmeid boonuseid ja privileege. Siin on sellinavkuoaline vastuolu
et mulle tundub, et neid privileege on ja neid aiee, aga neid ¢i
vaartustata. Mulle tundub, et inimesed on rahulakewh, kuigi nad
saavad rohkem kui paljud teised".
Peaspetsialist nr 1 | ,Ma tegelikult arvan, et need, kes Utlevad, etaimut ja ei liigu téana, e
ole k8ige motiveeritum ja tublim seltskond, sestd han juba
mugavustsooni langenud ja sealt neid vélja tuuaéma juba paris
raske. Nuud natukene rahulolematud peavad kdikt mikema, kung
see on see, mis utsitab tddle ja ennast motiveeemaast arendama ja
seeldbi paremaks inimeseks ja sotsiaaltddtajakmaaila tegelikult
arvan, et nad on rahul”.

Peaspetsialist nr 2 | ,Selliseid asju mina Uldse ei arva. Ma saan sugaltardakida vaid
oma isiklikust kogemusest, et ma ei tea, kuidasetkion rahul vo
mitte. Aga mina isiklikult antud hetkel olen ki#hul“.
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Ankeedi neljanda ploki kisimused puudutasid sotsiaaltatgajt6otasuga seotud
asjaolusid, mille keskmised néitajad ja standardhéah toodud alljargnevas tabelis 2.7.
Sotsiaaltootajate arvates innustaks suurem patk periemini t66d tegema ja siinkohal
peavad nad vdhemtéahtsaks head suhtumist oma t&assas tunnevad sotsiaaltddtajad,
et ei ole teiste sotsiaalabi osakonnas ttotavatkedgidega vorreldes diglaselt
tasustatud ja nende tdotasu ei vasta toopanuéelarvavad kisitluses osalenud, et neid
ei premeerita piisavalt heade to6tulemuste eegf h@a palk ei ole kdige olulisem, et

t66 pakuks piisavalt rahuldust.

Tabel 2.7. Sotsiaaltdotajate hinnang tootasule, keskmine tusempunktides (autori

arvutused).
Rahulolu t66tasuga Keskmine (M) Standardhélve
(SD)
Suurem palk innustaks mind paremini tgod 2,66 1,24
tegema
Mulle on oluline, et minu poolt tehtavasse 2,31 1,28

toosse suhtutakse hasti ja seda hinnatakse,
isegi siis, kui ma selle nimel peaksin loobuma
paremast palgast

Olen kolleegidega vorreldes  diglasglt 1,83 1,29
tasustatud

Mulle makstav t66tasu on piisav ning vastab 1,6 0,88
minu té6panusele

Tunnen, et mind premeeritakse taiendayate 1,23 1,00
tooulesannete vOi heade tdo6tulemuste eest

piisavalt

Pean koige tahtsamaks heapalgalist t66d, iseqi 1,11 0,72

siis, kui see t66 ei paku mulle rahuldust

Intervjuudest osakonna juhataja, juhataja-peagdstsie ning peaspetsialistidega
sooviti teadakuivdrd hasti tunnustatakse sotsiaaltootajaid haddeulemuste eest ja
kas nende t66tasu vastab td0panusele. Osakonrajpubanul ei vasta to6tasu kindlasti
sotsiaaltootajate toOpanusele ,aga see ei oletaliautu linna voi Eesti probleem, see
on probleem laialdasemalt, valdkond tervikuna ohtediselt vaikese palgatasemega“.
Tunnustamiseks on linnavalitsuses valja kujunenudletid, mida jargitakse Uhtlaselt
.me ei saa ju oOelda, et tunnustamist Uldse ei @&, kasvdéi need juubelite
silmaspidamised ja ega vaga meil ei kiideta, eleka Uldse, mis on ju ka eestlusele
omane”. Juhataja sonul pigem mdeldakse seda, gt temg midagi hasti ja harvem on

juhuseid, kui kellelegi 6eldakse halvasti temaut@&muste kohta.
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Intervjuus osalenud juhataja-peaspetsialistideeg@spetsialistide arvamused on toodud
lisas 5. Uldine seisukoht on see, et sotsiaaltétégjoolt tehtavat t6od kill hinnatakse
aga seda ei 6elda vélja ehk see ei valjendu s@aapaganumbris. Puudus on sellisest
mitterahalisest tunnustamisest ja kindlasti turenesd piirkonnatéétajad Uksteist, kuid
sageli kolmandate isikute kaudu. Juhataja-peagtistsinr 1 ja nr 2 s6nul on palk see
kdige ,nbrgem luli“. Tunnustamine on justkui olemasga kuna ei toimu
arengukoosolekuid, kaasamisi ja Uhtses suunasrigtuining meeskonna motiveerimist,
siis vOib praegu ka seda tunnustamist miinusekedagKui oleks rohkem kaasamist,
siis saadaks see tunnustamine sealt katte. Taialtdésas peaspetsialist nr 3, et
arenguvestlustes suutsid paar inimest kenasti asidii seda, et Ghelt poolt on t66 raske
ja palk voiks olla parem, aga linnavalitsuses tdésasaan ma tasuta maratonile, votta

valja doonoripéeva, kui ma seda vajan voi jdadadmskoju kui nad on haiged.

Ankeetkusitluse viiendas plokis paluti sotsiaal&j@tel hinnata oma karjaari- ja
arenguvdimalusi linnavalitsuses. Tabelis 2.8. oitaegl iga vaite kohta keskmine
naitaja ja standardhdlve. Nagu allpool olevast listbendhtub on enamik

sotsiaaltootajatest huvitatud uute teadmiste jaekuagte omandamisest, kuid tdoga
paremaks toimetulekuks erialast koolitust uldiselt vajata. Kusitluses osalenud
tunnevad, et ei saa ennast koolituste ja taiend&ppedu piisavalt arendada ning asutus
ei paku selleks ka piisavalt haid v6imalusi. Saitajate rahulolu oli madal ka

supervisiooni vbimaldamise osas ja asutusesisgsigkapuudutavas kiisimuses.

Tabel 2.8.Sotsiaaltootajate hinnang karjaarivdimalustelergamgule, keskmine tulemus

punktides (autori arvutused).

Rahulolu karjdérivbimaluste ja arenguga Keskmine (M | Standardhalve (SD)
Olen huvitatud uute teadmiste ja kogemyste 3,63 0,49
omandamisest
Tunnen, et vajan taiendavat erialast koolitust, et 2,31 1,08
oma téoga paremini toime tulla
Olen saanud viimase aasta jooksul vahemalt kolm 2,29 1,10
erialase koolituse pakkumist
Tunnen, et saan ennast koolituste ja tdienddppe 2,14 1,19
kaudu piisavalt arendada
Asutus pakub oma todtajatele haid koolitus{ ja 2,11 1,21
tdienddppe voimalusi
Mulle on vBimaldatud supervisiooni 2 1,06
Asutusesiseselt on vdimalik karjaariredelil tdusta 1,69 0,99
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Juhataja-peaspetsialist nr 2 oli koolituste sulsga positiivne ja mainis, et tdotajad
saavad vaga palju kaasa raakida, mida nad taps@livad. Kui monel tbotajal on
olnud vaga spetsiifiline koolituse soov, siis orsé@nud peaaegu alati seal osaleda. Kui
soovijaid on rohkem, saame koolituse ka sissalte)lkdik on labirdékimiste kisimus*.
Supervisiooni voimalust ei ole to6tajad millegipgirsse kasutanud, see on siiani olnud

vaid arvete tasumise kisimus.

Ankeedi kuuendas plokis tuli sotsiaaltootajatel niaita oma suhteid kolleegidega.
Kusitletutest enamus olid ndus, et t66tavad meatdia sobralikus kollektiivis (M =
3,11; SD = 0,90), kus tunnevad teiste kolleegidgetning abi (M = 3,2; SD = 0,72).
Suur osa vastanutest markisid, et saavad t6okaasaklada ja raakida neile oma
téoalastest probleemidest (M = 3,26; SD = 0,74) Gjdiselt tootatakse Uhtse
meeskonnana (M = 2,54; SD = 1,15). Sotsiaaltbttajautlevad tihti teise piirkonna
tootajatega (M = 2,97; SD = 0,66), mis on tugevasitpvses seoses (r = 0,59; p = 0,00)
hea omavahelise koostddga (M = 2,91; SD = 0,82)maena sooviti kolleege
puudutavas kusimusteplokis teada, milline on saliiatajate labisaamine teiste
sotsiaalabi osakonna tOo0tajatega. Kisitluses astsh pooled (51%) hindasid oma
suhteid teiste sotsiaaltOotajatega headeks, 29%sidicheid suureparaseks, 17% pigem
headeks ja vaid 3% rahuldavaks.

Ankeetkisitluse seitsmendas ja Uhtlasi ka viimgslekis kisiti sotsiaaltbotajatelt,
kuivord rahul on nad asutuse juhtimise ja juhtk@g@ma/aldav osa sotsiaaltbotajatest ei
ole teadlikud asutuse arengusuundadest ja tulea&omest (M = 1,71; SD = 1,18),
mis on tugevas positiivses seoses (r = 0,56; p08)ende vahese informeerimisega
t6oalastest asjadest (M = 2,14; SD = 1,14). Kisgtuosalenud ei tunne ennast asutuse
kollektiivis olulise ja vaartuslikuna (M = 1,71; SB1,20), mis on tugevas seoses (r =
0,52; p = 0,00) vahese uhkusega oma organisatsidlen(M = 1,57; SD = 1,27).
Sotsiaaltootajate hinnangul ei ole vahetu juht easimhuvitatud nende tddalastest
ettepanekutest (M = 2,4; SD = 1,31), mis seostugevalt (r = 0,56; p = 0,00)
rahulolematusega tbokorralduse osas (M = 2,14; 3[12).
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Vastanute arvates ei tunnusta juhtkond sotsiaal@idt heade to6tulemuste eest
piisavalt (M = 1,74; SD = 1,17), mis on tugevasifioses seoses (r = 0,55; p = 0,00)
vahetu juhi ebadiglase kohtlemisega tdo0tajate ofds = 2,31; SD = 1,32).
Sotsiaaltootajate hinnangul ei ole nende suhtetkguimaga head (M = 2,29; SD =
1,15), mis on tugevas seoses (r = 0,57; p = Ojikpnna madala mainega (M = 1,71;
SD = 1,30). Kusitluses osalenute arvates on nati@vad t6okorraldused arusaadavad ja
taidetavad (M = 2,94; SD = 0,76) ning vahetu juhitgma tookorraldustega ollakse
rahul (M = 2,8; SD = 1,02). Samas margivad sotidtdjad, et ei saa vahetult juhilt
piisavalt tagasisidet tooga toimetuleku kohta (K,#4; SD = 1,14).

Ankeetkisitluse seitsmenda teemaplokiga seostutkgohale esitatud kisimus, kus
neilt paluti hinnangut selle kohta, kui teadlikudl mende arvates sotsiaaltdotajad Tartu
Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonna arengusuuntgdéslevikuplaanidest. Osakonna
juhataja arvates soltub see eelkdige inimese endstiroma valdkonna, té6keskkonna
ja kollektiivi vastu ning uldisest initsiatiivistaada infot. Samas on oluline ka see,
kuidas dlevalt poolt infot jagatakse, kas naitek®tdjaid kaasatakse arengu
protsessidesse voi tutvustatakse teatavaid arekgowmte. Juhataja s6nul on tema
isiklik kogemus kahjuks see, et kui saata allapamlkeumente, mis puudutavad arengut
suuremas vOi vaiksemas perspektiivis, siis kahpakmsiside on vaga nork ehk “lks
protsess tingib teise ja kui sa naiteks kolm kaeled mingisugust asja ning ei saa

tagasisidet, siis tbenaoliselt neljandal korradgésa selle tegemata“.

Juhataja-peaspetsialist nr 1 usub, et sotsiagjfibtan osakonna arengusuundadest ja
tulevikuplaanidest teadlikud, aga seda luhiajalisglg ikkagi vaid oma t66 pohiselt.
Ulejaanud kaks juhataja-peaspetsialisti ja mdlerpedspetsialistid arvavad sarnaselt
osakonna juhataja ja eelpool kdnelejaga, et ulthadlikkus on madal aga see taandub
ikkagi tootaja enda huvi puudumisele, sest enamdkuthente on siseveebis
kattesaadavad. Alljargnevas tabelis 2.9. on esitatpdhjalikum Ulevaade

intervjueeritavate arvamusest.
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Tabel 2.9.Intervjueeritavate arvamus sotsiaaltootajate Usdissadlikkusest sotsiaalabi

osakonna arengusuundade ja tulevikuplaanide kaltar{ koostatud).

Intervjueeritav Vastus
Juhataja- ,Uldise arengu méttes on meil sotsiaaltdotajad ghk@assiivsesse rolli
peaspetsialist nr 1 | jaetud. Tegelikult on see probleem ka varasemailundos olnud, et
kui ma kisin sotsiaaltdotajatelt klsimusi speti asjade, nagu
modne korra vOi vormi taitmise kohta, siis kimnestbes kaks votab

A
t

katte ja vastab. Ja see kui palju nad arengukasxsath ega ma ei te
ma ei ole kontrollinud. Arengukava puhul eks neiestab ka silma, €
kdik, mis siin elus kirja on pandud alati ei tailet

Juhataja- ,Ma ei usu, et meil on vaga palju to6tajaid, kesvdmud iga aasta ette
peaspetsialist nr 2 | arengukava ja vaadanud, mis on seal ettendhtudnmihg osakond on
saavutanud. Selleparast pean ma ulivajalikuks,edt ofeksid sellised
Uldkoosolekud, kus pannakse paika koigile arusaamit kus nad
tootavad. Eelkdige tuleb asjadega kurssi viia ubéthjad ehk naidata
neile organisatsiooni struktuuri, teha selgeks guwsnunad ja sii$
sellega iga aasta edasi minna“.

Juhataja- .See on erinev ehk inimesed kes on siin kesklinmatdeis, on
peaspetsialist nr 3 | teadlikud, nad on rohkem haaratud juba oma positgie tGttu
arengukava vdi mdnede muude visioonide arendusitcladesse
Kuna piirkonnatdttajad ise ei ole seotud Uhegiisgelvisiooni voi
arengukava tegevusega, siis ma arvan, et nemadeeiTegelikult
vOiks teada arengukavalisi Ulesandeid, ma isegak®htelda, et
peaks".

Peaspetsialist nr 1| ,Oleme siin omavahel mitu korda arutanud, et puudn
arendusteenistus ehk kolmeliikmeline meeskond kegeléb
arengukava, tuleviku missiooni, visiooni ja millganes muuga.
Arendusmeeskond teeb t66 ja siis on Uhine koosdtek, antakse
teada, millises suunas me liigume ja mis on meepanekud. Oluling
on uhine missioon ja visioon, et me ei pane keltega alt ust kinni
sest see sinu klient on tegelikult ka minu klientigaks on ta ka ve¢
lastekaitse klient".
Peaspetsialist nr 2| ,See on llelldine to6korralduse miinus, et iga d@tteeb oma
pisikest t66I6iku ja ei tea, et kus poole me omigiki@enuste ja muude
asjadega liigume. Aga see kbik on ikkagi kahepqaimeterjalid ei ole
kunagi olnud salastatud ja igal t6otajal on isiklikstutusmoment,
Oigus ja vbimalus vaadata ning otsida neid arenguasid. Samas
vOiks ka juhtimise poole pealt tdotajate tahelepamndele uutele
arengusuundadele juhtida®.

Kusitlusest selgus, et kdik sotsiaaltootajad (108%gvad tddalaste probleemide korral
tuge ja abi eelkdige oma kolleegidelt. Vastanu83% markis selleks vahetu juhi ja
20% oma lahedased. Kdigist kusitletutest 3% piddiels isikuks asutuse juhatajat ja
Uks vastanutest markis, et saab tuge sOpradefme)alt sooviti teada, kelle poolt ja
mis ajaperioodil said sotsiaalt6dtajad viimati tsigalet tehtud toéle. Jooniselt 2.4.

nahtub, et suur osa vastanutest (57%) ei ole julntkid kunagi tagasisidet saanud.
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Vastanutest 26% markis, et tagasiside andmine ®iwitmati vahetu juhi poolt

eelmisel nadalal ja 29% nimetas eelmist ku
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Joonis 2.4.To6alaneagasiside juhtkonnalt ja vahetult jul(#tutori koostatud

Intervjuudest juhtkonnaga soovis magistritod autmda saada, milliseks hindav
nemad oma koostd0d osakonna sotsiaaltdotajategesjan nende ootused ning mille
jaédb puuduSotsiaalabi osakonna juhataja s6nul voiks koostigsiside vajadustest
probleemidesblla tugevar. See puudutab just olukordajs me tegeleme naiteks u
toetuse korra voi akti iUmbert66tamisega ja seewmmatud t6dvahendiks ennekd
sellele sama sotsiaaltdttajate tasandile. Nemad on need, &ds sOnastuse vigl
probleeme ja vBimalusi Umberkorramiseks kdige paremini tunnevad ina vdin siin
laua taga midagi mdel, aga see ei pruugi olla see, mis tegelikul tasandial®. Alati
on inimesj kes on aktiivsed ja on tei kes kunagi ei sekku sellistesse protsessit.
,Uldiselt ma ei tunneta kiill seda, et kui kellegiope individuaalselt podrduda, tikske

missuguse kisimusega, et siis oleks sellega seatiddrkeid”

Juhatajgpeaspetsialistid hindavad oma koostdod sotsiaalt@ga Usna korgela
nende arvamused on selles ke« olnud jargnevad;viie palli stisteemis paneksin vi
miinuse” voi ,koolisiisteemis vist nelja paneksim‘@Peaspetsialist nr 1 arvates le

koostoo tegemine tadna paris sel, nagu ta voiks olla. Peaspetsialist nr 2 |al
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isiklikust kogemusest ja hindas koosto6d heaksjaAjhevas tabelis 2.10. on toodud

juhtkonna peamised ootused sotsiaaltdotajateletéio@sas.

Tabel 2.10. Intervjueeritavate ootused sotsiaaltootajatele &dbsosas (autori

koostatud).

Intervjueeritav Vastus

Juhataja- .Keeruliste juhtumite puhul ootan rohkem enda iatig/i v8i neid
peaspetsialist nr 1 | variante, mida pakkuda, sest meie t66s on ju \edtlut osa, mis vastab
standardile. Sotsiaaltt6tajale on mul selline aotishad laheksid oma
taustauuringuga n-0 pohjani ja et nad suudaks teastdigile
kiisimustele. Probleemiks on see, et enne pohjadnést kaiakse miny
kdest nbu kisimas. Samas on see ikkagi tore, mtegd@d kisivad,
muidu tekiks olukord, et juht ei tea lUldse midagis toimub. Seda
adarmust ka ei ole vaja, et mingisugust sidet €i ole

Juhataja- ,Koostdd on hea, infovahetus on kiire ja muutunu@hjplikumaks.
peaspetsialist nr 2 | Aastaid tagasi oli see just pShiprobleem, et kabstd pealiskaudne ja
pdhistamata, siis tana on see arusaam joudnud deditdGtajateni
Ukskdik millise otsuse nad teevad, kas see onipostvoi negatiivne,
see on pdhistatud otsus".
Juhataja- »Pigem mul ei ole p&hjust kurta. Inimesed saavatsg#sti aru sellest,
peaspetsialist nr 3 | et kui naitena tuleb paring, mis neid ei puuduis, see info liigub
kiiresti edasi ja vajadusel tehakse tdiseid tegekaskahekesi, votte
appi siis mone teise kolleegi. Puudujaéke naersisigastamises. Vahg
mulle tundub, et kirjutan vaid iseendale ja teakitimustes saan
vastuse vaid Uhelt tootajalt, kuigi sooviksin saadestuseid koigilf
kolmeteistkiimnelt".
Peaspetsialist nr 1 | ,Osaliselt puuduliku koost66 taga vOib olla see,t@itajad on ara
unustanud arengusuunad ehk kelle voi mille nimeltdg@ame. See ei
kai ainult piirkonnattétajate kohta, vaid puudutabmeid. Koosto ja
arengu tarbeks on vajalik vélja selgitada priodtdeehk kdik koos
maha istuda ja réaékida, mis on tanane valik".

Peaspetsialist nr 2 | ,Mind héairib see, et tase, mismoodi t66d tehaks&uyalas klientidele
lahenetakse on véga erinev. Toostiil soltub ju afotisiklikust
kogemusest, hariduslikust ettevalmistusest ja nogil need paris
erinevad. Minu ootus on Uhtlasem md&tlemine ja |&nane”.

[72)

1%

—_—

Jargnevalt uuriti intervjueeritavatelt, kuidas rraddavad praegusitsiaalabi osakonna
téokorraldust ja mida vGimalusel muudaksid (vt tghé1.). Osakonna juhataja arvates
on sotsiaalabi osakond viimase kiimne aasta vokegtikema perioodi jooksul hasti
intensiivselt arenenud ja katte on joudnud staadkus sellises teenuste ning toetuste
laias skaalas enam véga palju areneda ei saattbgetéb paratamatult hakata tegema
muudatusi ja kaaluma, mis on otstarbekas. Juhp&gapetsialist nr 1 sdénul on vaja

téokorraldus muuta rahuldavaks, sest paljud asjadajale jalgu jddnud. Eelkdige
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osakonna struktuur just tb6jaotuse poole pealighninaline ruumide paiknemine, mis

ei vasta enam tanastele vajadustele.

Juhataja-peaspetsialist nr 2 tleb ,kui votta pigdli sisteemis, siis ma paneksin kolme
ehk rahuldava“. Tema hinnangul on sotsiaalabi osakadokorraldus reguleerimata,
kuna puudub tervikndgemus. Osakonnapdhiselt efaidtoos ja iga aasta alguses ei
vOeta suunda, mida aasta jooksul tahetakse saavulaldataja-peaspetsialist nr 3 sénul
on maistlik minna ule sellisele tddkorralduseles kun n-6 eesliin ja juhtumikorraldajad.
Peaspetsialist nr 1 arvates on hdiritud Uhtne rilkie osakonna tasandil. Puudu on
thisest missioonist ehk konkreetsed tegevused, kRbdavoiksid iga péaev tunnetada,

aga tdna seda ei ole. Peaspetsialist nr 2 peapysta@dkorraldust sobivaks.

Tabel 2.11.Intervjueeritavate hinnang praegusele sotsiaalsékanna tookorraldusele

(autori koostatud).

Intervjueeritav Vastus
Osakonna juhataja| ,Esiteks tuleks Umber vaadata teatud t66funktsorkdikide
teenistuste I0ikes ja tekitada laias laastus Ulmaeise probleemiga
tegelevad tddtajad ning teised, kes tegelevad npratdeemidega mi
on pikaaegsed ja hdlmavad erinevaid institutsionimgy asutusteg
koostodd. Teiseks on teenistuste enda sees on kéjjanenud
t6oldigud, mis selgelt eristuvad sellisest Uldiseastemest. Moned
spetsialiseerunud ametikohad on meil juba olemagijbolla nende
spetsialiseerunud ametikohtade baasil oleks mdidtlua omaette
eksisteeriv t60grupp. Kolmandaks on meie osakorsti spetsiifiline,
kus juhtkonna tasandil on see enam-vahem sama ksuiukdikides
teistes osakondades, kuid allstruktuur on héstr sung teemade
valdkond, millega osakond tervikuna tegeleb, ortiltdis Juhtkonna ja
peaspetsialistide tasandil ei ole selleks aga \@lsaressursse ja
paratamatult peavad ka nemad tegelema nende igegt&evoo
valjunditega“.
Juhataja- .Rohkem spetsialiseerumist, naiteks toetuste dasmsmajandusliku ja
peaspetsialist nr 1 | sotsiaalse toimetuleku hindamine on puhtalt erdldenuste vajaduste
hindamiseks voiksid olla eraldi inimesed ja samégkss neil olla
suurem roll jarelvalves. Praegu tootajad uUldpildisbleerivad om
t66d. Teine teema on tdotajate paiknemine linn@svéri punktis, mi
on tdna kaotanud oma motte ja tekitab adminisisati koormust
Uhes suures asutuses tdotades oleks selliseid egrabl olulisel
vahem. Kolmas teema on funktsioonide jaotusedwdliatega, kes o
vanad ja staatilised ning oma Ulesannete taitnmigebisugust erilis
innovatsiooni Ules ei néita. Tegeletakse nendentitlega, kelleg
meeldib tegeleda“.

D=

=
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Intervjueeritav Vastus
Juhataja- »TO0Kkorraldus on reguleerimata. Iga teenistus visgboma vankrit
peaspetsialist nr 2 | see ei ole jatkusuutlik ja ei too arengut osakomtedvikuna. See voiks
olla reguleeritud nii, et iga aasta alguses paregkaka, milliseid
tegevused plaanitakse kindlasti ara teha ehk milison n-6
esmatasandi Ulesanded. Lisaks prioriteedid valdkiojanaasta 16pus
tehakse kokkuvdte — mida saavutati, kuidas edigsitdikse, kas uues
suunas voi minnakse olemasolevatega edasi*.
Juhataja- -Minu arvates peaks osakond asuma kdik tUhes kobsgkliknas. Ses
peaspetsialist nr 3 | hajali olek tekitab lisapingeid ja info liikumisesn teatavad kaod.
Peale meeskonnatunde on oluline, et inimesed déksteise [ahedal.
Mina juhina tunnen, et inimesed on kuidagi ripajl ma peaksirn
olema nende jaoks rohkem olemas".

1%

Eelneva kisimuse taienduseks paluti kolmel asutlesielsunud juhataja-peaspetsialistil
kirjeldada oma nagemust ideaalsest tookorraldissesiaalabi osakonnas. AL juhataja-
peaspetsialist nr 1 arvates ei ole ideaalset t@aklust olemas kuid on asju, mis natuke
hairivad (vt tabel 2.12.). AL juhataja-peaspetstatir 2 hinnangul peaks olema palju
rohkem sisulist t66d abilinnapea, osakonna juhgtajeeenistuse juhtide vahel. Mitte
ainult dlalt alla k&su taitmine, vaid tdeline kait vastutava abilinnapeaga. AL
juhataja-peaspetsialist nr 3 s6nul peavad asutlseia selged ja kdigile arusaadavad
organisatsiooni eesmargid, vaartused ja tooplaada mauleks Ghiselt ning regulaarselt

terve osakonna koosolekutel kasitleda.

Tabel 2.12. AL juhataja-peaspetsialistide ndgemus ideaalsa$itottaldusest Tartu

Linnavalitsuse sotsiaalabi osakonnas (autori kbodja

Intervjueeritav Vastus
AL Juhataja- .Sotsiaalabi osakonnas oli vaga hea praktika, kidik kb6ilesanded
peaspetsialist nr 1 delegeeriti Ulevalt alla. Samas ei tundnud monitafa) et need
tlesanded on seotud tema todllesannetega. Hakkasma valikuline
protsess, kus leitakse endale meeldivamad Ullesagladebdameeldivad
lukati kellegi teise kaela. Téollesannete edasegigrimine ei tohik
olla lihtne. Kui t66tajale on tddulesanne antud & peab selle isiklikul
taitma. Ta voib selle jaoks kasutada teiste totdaghi, aga ta ei saa selle
eest vastutama panna kolmandat inimest. Teisetarlotkas ressursside
kasutamine tootegemiseks, et need ei oleks kuigégietud ja kdik
tootajad saaksid neid vordselt kasutada. Loobuméksitavates
tobvahenditest, naiteks topelt telefonid, mis omrssgtressi allikas
kdigile tootajatele. Tookoormuse voOrdsemaks jaguseks ja
suuremaks spetsialiseerumiseks voiksid koik todtggaikneda uhe
asutuses koos. Viimasena uhisurituste korraldanfde® on vdimalu
kuuluda organisatsiooni ja tegelikult juhtkond pesdliseid tegevus
l&bi viima, isegi siis, kui see ei ole nende jakksge emotsionaalselt ja
administratiivselt".
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Intervjueeritav Vastus
AL Juhataja- ,0sakondade juhatajad ja teenistuse juhid on rdividwormatud selle
peaspetsialist nr 2 igapaevase paberitddga, et sealt jadb vaga valaeteggeda valdkonna
tegeliku arendamisega. Eri tasandite koostt6s i Ipalju puudu
Probleem on uute tdotajate sisse sulandumisel enpldmist sellise]
maaral ei olnud, et vdiks rahule jaada. Lisaksighgnna sisteem Tart
linnas oma aja ara elanud. Rohkem spetsialiseer@tmisuniversaalset
toetuste tegijad ja teenuste maarajad eraldi, seetuteviku voti.
Teenistused peaksid tegema omavahel rohkem kogst&igmal
juhtumeid. Sotsiaaltté6tajad ei taha tédna inimesel@elda, et sellist
julgust voi otsusekindlust on natuke vahe®“.

AL Juhataja- .Esiteks selgus tookorralduses — kes, kuidas jaanetb. Kirjalikud
peaspetsialist nr 3 to6juhendid, mis on eriti vajalikud uute tottajatekendumisel ja
teenistuste vahelise t66/koostdd selgem maaratendieiseks hea |
avatud kommunikatsioon — todtajate julgus avadasinjuhtidele ja olla
arakuulatud ning mdistetud. Hetkel puudub aeg jéfi#akui inimeste
jaoks ehk omavaheline suhtlemine, tagasiside, kuink Kolmandaks
jarjepidev tootajate arengu toetamine — suhtlusjskmon, koolitused
terve osakonna uhiskoolitused, véljasbidud, et lasakonda tervikuna
ning mitte suurendada killustatust teenistuste hvatetkel tegutsevad
teenistused Uksteisest eraldi, puudub tootajatelwahtine vorgustik®.

D =

D

Viimase kusimusena sooviti koigilt intervjuudes lesatelt teada, mis motiveeriks
nende arvates sotsiaaltéotajaid oma t66d pareragema (vt tabel 2.13.). Osakonna
juhataja sonul ei ole olemas motivaatoreid, misjust sotsiaaltootajatele mdeldud.
Ennekdike motiveerib huvitav t66 ja siis tulevadikk@eised motivaatorid, nagu
tookeskkond, to6tasu, igasugused lisaboonused kimtjasti tunnustus, Sotsiaalt6o
mottes on puudu sellisest Uldisest positiivsesakaist, aga see ei ole asi, mida me siin
Tartu Linnavalitsuses suures ulatuses muuta sa@raeguruumi on meil toéokeskkonna
mottes ja kaegakatsutavat lahendit on loota Annealkontorite osas, kus on hetkel suur
ruumipuudus. Palk ei ole vaga hea motivaator, sest kellegkgaon see kokkuvottes
ikkagi vaike. Osakonna juhataja arvates on koiggevam motivaator ikkagi see, et
inimesele tema t66 meeldib. Vastupidisel juhul, &eda tehakse n-6 sunni parast, “et
kuidagi peab endale leiva lauale tooma”, siis sdawegatiivse varvingu ka kdik muud
asjad ja leitakse pdhjus rahulolematuseks koige&pdkge paremini korraldatud asjades.

Juhataja-peaspetsialist nr 1 hinnangul motiveerikstsiaaltdotajaid asutuse
loominguline tunnustamise viis ja see, kui toomjatalja 6eldud probleemidega
tegeletakse aktiivselt. Juhataja-peaspetsialist2 narvab, et motivatsiooni voti on

tbotajate suurem kaasamine organisatsiooni kuikierarengusse. Kui inimene on juba
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millessegi panustanud ehk kaasamdelnud, siis émésest hakkab ka seda rakendama
voi n-0 sinna suunda liikuma. Mitmetasandiline leaame ei pane tdotajale seda
vastutust. Juhataja-peaspetsialist nr 3 on veemfjueiuiraha ei motiveeri kedagi ja

saadud palgatdus rddmustab inimest vaga luhikgst ae

Peaspetsialist nr 1 arvates motiveerivad tootingedy kindlasti kollektiiv ja selle
hoidmine ning hariduslik vérdsus ja inimlikkus. Bpatsialist nr 2 sonul on
motivatsioon vaga individuaalne, ménda motiveebglem to6tasu, teist jalle hea sbna,
pidev tunnustamine ja esiletéstmine. Kindlasti metrivad inimest oma t66d paremini

tegema tootingimused, kus palk ei ole kbige esmasem

Tabel 2.13. Sotsiaaltootajate peamised motivaatorid juhtkonrraatas (autori

koostatud).
Intervjueeritav Vastus
Juhataja- ,Oluline on inimeste vajadustele kiirem reageerieifNaiteks kahe

peaspetsialist nr 1 | piirkonnakeskuses on hetkel ebanormaalne ruumithigeja sellest of
raagitud vahemalt kimme aastat ja see ruineerib<ariantid see uu
Annelinna keskus tuleb, siis mulle jadb mulje, e¢di enam ei ootag
neid ruume. Tden&oliselt aitaks todtajate tunnuistarja selle Uldise
téokeskkonna hoidmine ning tagasiside kisimine.ebdlst vajak
tootajate  turvalisuse kiusimus. Kaasata tootajaidulisbésse
kiisimustesse. Palgasusteemi jalgimine — et sedaé&sjajale jalguj
pdhjalikum asutusesisene palga struktureerimine”.
Juhataja- .KuUi me jatame tdotajad otsustamisprotsessist tidkésvale ja lisame
peaspetsialist nr 2 | neile vaid Ulesandeid, siis Ukspaev me leiameginietene ei métle
kaasa. Meie t60s on dlioluline, et ta mdtleb nil&ékaasa kui ikkagj
sellele organisatsiooni arengule tervikuna“.
Juhataja- ~S0tsiaaltéd puhul on oluline sisemine motivatsioeth mul on enda
peaspetsialist nr 3 | huvitav, ma tean, miks ma seda t60d teen. Teadsdlest, et mul on
tana koht, kus midagi ara teha ja vbimalus panastakiskonda
oluliselt rohkem, see on kill vaga motiveeriv. Bd§ jaoks or
motiveeriv ka see, et nad on Oppinud ja tunnevamntd sellest, et
teevad oma t6od Opitud erialal”.

Peaspetsialist nr 1 | ,Sotsiaaltdotaja peab olema loomult lahke ja enilpaatinimene ja
kui ta seda ei ole, siis on vaga raske. Ma arvaspisiaalt6od ikkag
rahaga ei tehta, pigem sellised hiived, nagu temeisvaljasdidud,
koosolekud ei peaks olema kontoriruumides kurjabnto jne.
Tegelikult motiveerib inimese enda motivatsioonigeoguaeg
tegelemine ehk tegelikult peab inimene endast k@gk ise hoolima
et teha head sotsiaalt6déd. Kuna see t66 on inigestsiis peaks
sotsiaaltdotaja leidma endale mingisuguse supeorsi valjundi.
L6dgastumise moment peab olema, et inimene oleksnistiveeritud
elama oma isiklikku elu, siis tuleb see motivatsiga t66 juurde”.
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AL juhataja-peaspetsialist nr 1 sonul tdstaks asatBiOtajate motivatsiooni suurem
otsustusOigus ja tegevusvabadus. Sotsiaalt6d peaksm vaartustepdhine ehk nendest
tuleks oma t66s lahtuda ja neid rakendada, et cvdd paremini teha. Paljusid
téoulesandeid ei taheta teha ja siis tdommatakse pe@adustega, ndgemata sealjuures
seda, et see takistab tegelikult t66 eesmarkideusaaist. AL juhataja-peaspetsialist nr
2 hinnangul ei ole Ukski inimestega tehtav tooise]let sa teed t66d, vaatad, et mudr
kerkib, ,keegi sulle vastu ei vaidle, kivid ju €iagi sinuga“. Téds inimestega kiidetakse
vahe ehk sa ei saa nende inimeste enda kéesttpgdisi. Seetdttu sbltub palju tootaja
enesemotivatsioonist, et kas ma uldse tahan s#iist teha ja kas ma tahan inimesi
aidata. Uks asi, mis on sotsiaaltootajaid kindlas@ peal hoidnud on head suhted
piirkonnas olevate kolleegidega. T66keskkond jasen®tivatsioon on selle madala
palga kuidagi ara tasandanud. Seda ma ei usu,stt lit®lekandesektor saab kunagi
meeletu palgatbusu osaliseks. Sotsiaaltood vaatakse vaga korgelt inimlikul
tasandil, aga see palk ei saa kunagi olema sélledériline.

AL juhataja-peaspetsialist nr 3 arvates motive#itiiajat paremini té6tama tunne, et ta
on oma organisatsioonis vadartustatud ja tema tadgthustab juhtkond, kes ka
sellekohast tagasisidet annab ning t6otajat vaasastootasu eest seisab. Peale selle
peab tdotaja tundma, et probleeme osakonnas latadisdadiglaselt ja teda arvestavalt.
Toor6dmu ja kindlustunnet suurendab Giglase kohlenprintsiip ning AL juhataja-
peaspetsialist nr 3 hinnangul ei kohelda tootdjeikel diglaselt. Taiendavalt lisab ta, et

motiveerivalt mojub ka uue tb6taja koolitamise dssitasu maksmine.

2.3. Sotsiaaltootajate tborahulolu ja -motivatsioon I uuringu jareldused ja

ettepanekud

Magistritoés voib Uldistuste ja jarelduste tdlgemisel esineda moningast
subjektiivsust, kuna magistrant on to66tanud orgedsigsonis, milles uuringut Iabi viib,
viimased viis aastat. Probleemiks vdib osutuda easktamine uurija rolli ja isikliku
arvamuse ara unustamine ning vastajad voivad aixsienkistele n-6 oodatud vastuseid,
mis ei pruugi olla tdesed. Kaesolevas alapeatiigikatakse varasemalt labi toéotatud

teooriat uuringu tulemustega ja analliUsitakse gmi&apidavust. Lisaks vorreldakse
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antud uuringu tulemusi 2005. aastal Tartu Linnasasies tehtud organisatsioonikliima
ja tootajate rahulolu uuringuga, mille alusel tusmkvalja peamised jareldused ning
ettepanekud linnavalitsuse juhtkonnale sotsiaajaté toorahulolu ja -motivatsiooni

parendamiseks.

Uurimistulemustest selgus, et enamikul sotsiaaltiéatajatest on linnavalitsuses

pikaajaline tddstaaz ja nad on vanusegrupis 31-d@astat. Seetbttu ei pidanud
magistritdo autor vajalikuks analltsida sotsiaaddifiie poolt esitatud tulemusi vanuse
ja staazi l6ikes. Pikaajalise tootamise pOhjuseksepamasti t6osuhte pisivus ning
huvitav ja vaheldusrikas t66. Teooriast lahtuvditbveelpool nimetatut pidada Uheks
oluliseks tdoga rahulolu néaitjaks, kuna pidev msggtine tdokoha kaotamise parast
vOib tekitada too6tajates rahulolematust. Mitmed inguwd on naidanud, et

sotsiaaltdotajad on oma kutse valinud sisemistehdijel ja motivatsioon ametis

pusimisel on tingitud eelkdige soovist abivajajaidiata. Teooriaga kattuv tulemus
ilmnes ka antud uuringus, kus sotsiaaltd6tajadroa walitud erialaga rahul ja soovivad

selles valdkonnas t66tada, omandada uusi kogermgstegeleda abivajajatega.

Herzbergi higieenifaktorite hulka kuuluvad t66tmgised on tdoulesannete téhusaks
taitmiseks vaga olulised. Heades to6tingimustesduad tootajad end rahulolevana ja
vastupidi. Uuringu analllsist selgus, et sotsiasiad teavad oma téoulesandeid,
kohustusi ja digusi ning suudavad seetdttu oma ti#Ehebndusrikkalt teha. Samas

ootavad nad hasti tehtud t66le tagasisidet nikjpmalt kui ka kolleegidelt.

Sotsiaaltootajad usuvad, et neil on kaasaraakinmelds oma t66d puudutavates
kisimustes ning nad tunnevad oma t60d piisavaliut@sikkana, mis on magistrit6o
autori arvates uheks peamiseks t00 meeldivuse havisse tagajaks ning vbimaldab
uhendada tootajate isiklikud vajadused organisatsioomadega.Samas tuntakse
puudust suuremast vabadusest iseseisvalt otsyatéelgutseda, mis on tugevalt seotud
téokohal isiklike voimete kasutamise ning arend@gés Seetdttu ei vasta tehtav t60 ka
nende enese ootustele ja eesmarkidele. Sellega ga#dri arvates rahuldamata

sotsiaaltootajate eneseteostusvajadus, mis aitakstunda ennast organisatsioonis

71



vaarika ja olulisena. Vaatamata eelpool nimetatide tekita t66le minek

sotsiaaltdotajates vastumeelsust ja nad ei peatehtial t60d kasutuks.

Uuringus osalenud sotsiaaltdotajate arvates ornasdits peamiseks puuduseks see, et
t6o on vaimselt kurnav ja selle eest makstav tasliga madal. Vastanute hulgas oli ka
neid, kes nimetasid puudustena ,keerulisi kliejgetbameeldivaid todulesandeid. Uhe
probleemina selgus kaesoleva uuringu tulemustestndet tookoha vahetusest on
kaalunud rohkem kui pooled linnavalitsuse sotsiga#jatest. Tookohal jatkamise
pohjuseks on olnud peamiselt teise meeleparas@utdumine ja vahesel méaral ka
téoga harjumus. Erinevalt sotsiaaltootajatest rsalnkdik kolm linnavalitsuse véga
pika tbOstaaziga juhataja-peaspetsialisti, et dn@emise ajendiks oli eelkdige soov
ennast arendada ja panna proovile mdnes teisegovalds. Juhtkonna kaitumisest
tulenevalt tekitas olemasolev tddsuhe stressi, diatn ebadiglust todlulesannete
jaotamisel, puudu jai toetavast ja padevast julsesti ning t66 hulk oli liga suur ja

piirid justkui puudusid.

Sotsiaalabi osakonna juhataja arvates on tootagge likumine sotsiaalabi osakonnas
kullaltki suureks probleemiks, mis sarnaselt tem@sas mainitugtoob endaga kaasa
palju kulutatud aega ning ressursse uue tootajagutie ja valjadpetamisele. Eelpool
nimetatut mainis ka Uks juhataja-peaspetsialis§ kandas t66jou voolavuse kahju
organisatsioonile vaga kulukaks. Intervjuudes asale juhtkond jagab uUhtset
seisukohta selles osas, et liguvad enamasti Koltelknoored liikkmed, kes léahevad
lapsehoolduspuhkusele. Magistrito6 autori arvatésb vpidev t66jou liikumine
sOltumata pdhjusest luua negatiivse kuvandi nianigpatsioonisiseselt kui ka valiselt

ning vahendada uldist moraali.

Uurimistulemustest selgus, et aastate jooksul nndka hetki, kus mitmed tddtajad on
lainud korraga toolt ara, aga osakonna juhatajauls@m see kaitumine seotud
asjaoludega, mida sotsiaalabi osakond otseselleiga ei saa. Naitena voib tuua
alternatiivse tookoha tekkimist kriminaalhooldus&ohvdi siis viimastest aastatest
.masu“, mis oli raske aeg kdigile ja inimesed lditspidid oma elukorralduslikud

otsused tegema ning leidma enda jaoks lahendi. lsltagalka on Ghe t66lt lahkumise

12



pdhjusena nimetanud enamasti kdik juhataja-peadapstisl, sest kui sotsiaaltdttaja
palk on pere ainuke sissetuleku allikas, peabd®sédi motlema, kuidas majanduslikult
hakkama saada. Sarnaselt teoorias kajastatulejuidilond kollektiivi muutumises ka

positiivset poolt, kuna uued tulijad toovad endikgasa varskeid motteid ja uusi oskusi.

Olulise tulemusena ilmnes, et sotsiaaltodtajadma tHoga Usna rahul. Sama arvamust
jagas ka sotsiaalabi osakonna juhtkond. Varasdétalviidud organisatsioonikliima ja
rahulolu uuringust nahtus sarnane trend, kus Uldihalolunéitjaja kujunes kiimne palli
susteemis alla seitsme. Juhtkonna hinnangul oniaatit®tajate rahulolu pidevas
likumises. Tootajatel, kes ei ole rahul on olnudmeid vBimalusi ja kes tahab, see
teeb selle otsuse ara. Seega jaavad pinnale kakstaihed kes on mugavustsoonis ja
teised, kes on rahul ningi ole lootust kaotanud, sest tegelikult neile melsiin.
Juhtkonna arvates on linnavalitsuses tootades nuitqmevileege, mida to6tajad kull
kasutavad, aga ei vaartusta.

Kisitluses osalenud sotsiaaltootajate ettepanekantis puudutasid tdoalase

motivatsiooni ja rahulolu téstmist, thtisid suugessas 2005. arganisatsioonikliima ja

rahulolu uuringus esitatuga. Motiveerimisel olidss@altootajate ettepanekud seotud
eelkbige tboalase kiitmise, mitterahalise tunnugtam ja tootajate suurema
usaldamisega t66d puudutavates kisimustes. Todtasea parandamise voimalusena
nagid sotsiaaltootajad eelkdige tehtule objektiivéagasiside andmist. Uhiste
ettepanekutena margiti ka juhtkonna intensiivsekaaistood piirkonna to6tajatega ja
informatsiooni jagamist, juhtkonna maoistmist ja eagat ning innustamist omapoolse
algatusvdime ja hoolimisega. Tahtsal kohal oli argatsiooni eesmarkide tutvustamine

tootajate varbamisel ja nende sulandumisel orgesidgai kogu téosuhte valtel.

Sotsiaaltootajad pidasid oluliseks motiveerivagpalisteemi ja htivede véimaldamist —
eelkdige tasustamist vastavalt tooulesannete rakkugimalust lisatasude maksmiseks
ja tasustamisel kehtivaid vordseid norme. Ettepatggla nimetati Uhisdrituste
korraldamist (osakonna valjasdidud, jalgrattamatkgitknikud), motivatsioonipaketi
loomist — soodustuste vOimaldamist tervise- ja lwit valdkonnas, naiteks osalist

hivitamist vabalt valitud sportimisharrastusel n@ssaazi kasutamisel.
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Kaesolevas uuringus nimetasid sotsiaaltodtajad @tanettepanekutena valdkonda
koordineeriva abilinnapea ja juhataja suuremat &aest osakonna tegevusse,
koosolekute protokollimist, osakonna juristi ja gsesindaja olemasolu,
motivatsioonipaketi kajastamist t6Okuulutuses niametijuhendi korrigeerimist —
tooulesanded on liiga uldised, lisandunud on mitmausi kohustusi, mis ei kajastu
ametijuhendis. Tootingimuste osas sooviti suura@uumi ja véimalusel privaatsuse
tagamist, ventilatsiooni olemasolu, klientidele ag®maate, eraldi tualetti koos
mahkimislauaga ja Uldise turvalisuse tagamist — (ks tootaja vajutab hairenuppu,
aktiviseerub terve piirkonnakeskus. Puuduva toondima mainiti isiklikku tootelefoni
(mobiil). Ettepanekutena nimetati ka vbimalust keddbtada, osaleda rahvusvahelistes
sotsiaalprojektides, lisapuhkepédevade andmist edakojuhtumi lahendamise eest ja

supervisiooni.

Erinevalt k&aesolevas uuringus esitatuga, soovis@52 a kusitluses osalenud
sotsiaaltdotajadmotiveerida juhtivtootajaid korraldama oma tootfmt jooksvalt
avatud vestlusi, et saada tagasisidet probleemigesvajadustest ning tdotajate
ettepanekutest tookorralduse ja -keskkonna paremakganiseerimiseks. Uhe
ettepanekuna toodi valja juhtivtootajatele suhtiataste ja téokorraldust puudutavate
koolituste korraldamist kui ka meeskonnaalaseiditusm ning tdiste teemade arutamist
mittetdises keskkonnas. Peamise ettepanekuna ma@gb. a labi viidud uuringus
meeskonnatdo téhustamist ja tb6tajate vahelisdesuise parandamist osakonnkijs
tootajad jagavad oma motteid, Opivad Uksteiseltawdd Uheskoos vastu otsuseid ja
tegelevad tulemusrikkalt oma t6dllesannete ningrusgitsiooni eesmarkide taitmisega.

Teooriast lahtuvalt on tdotajatele makstav palk a&aegselt nii tasu tdise pingutuse eest
kui ka staatuse néitaja, seega on oluline, et so0tdeks Oiglaselt maaratud ja vastaks
toopanusele. Vastasel juhul tajub to6taja ebadiglug seelabi langeb téomotivatsioon
ja rahulolu tase. Sarnaselt 2005. aastal labi diidrganisatsioonikliima ja rahulolu
uuringu tulemustega, mis puudutasid palgasisteefnifahulolematust margata ka
kdesolevas uuringus ning jallegi vordsuse ja pamatuse seisukohalt lahtuvalt.
Sotsiaaltdotajate arvates innustaks suurem palk paiemini to6tama, sest praegune

tootasu ei vasta nende td0panusele. Lisaks eemnéwahetasid kisitluses osalenud, et
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ei ole kolleegidega vorreldes Oiglaselt tasustajad heade to6tulemuste eest
premeeritakse vahe. Magistrito0 autori arvates \@alka pidada vaid materiaalseks
stiimuliks, kuna t66tajad vbivad sarnast to6tasmnhta erinevalt. Pigemuleks

panustada emotsionaalse rahulolu tagamisse, kefEbsen véimalik mojutada todtaja

negatiivseid hoiakuid t60 teiste aspektide suhtes.

Intervjuude tulemustest selgus, et sarnaselt sdtSdajatega ei pea juhtkond praegust
téotasu vastavaks toopanusele, kuid see ei oldt aiiantu linna voi Eesti probleem,
valdkond tervikuna on suhteliselt vaikese palgateegg. Tunnustamiseks on
linnavalitsuses valja kujunenud mudelid, mida jkge koik whtlaselt. Uldine
juhtkonna arvamus on see, et sotsiaaltdotajatet pelmlavat t66d kull hinnatakse, aga
seda ei Oelda valja, mistbttu valjendub see hadreas ja palganumbris. Seetbttu on
nende hinnangul kindlasti puudus mitterahalisestnnistamisest. Samas
kompenseerivad emotsonaalselt rasket to66d ja waigakganumbrit linnavalitsuse

erinevad soodustused, mis paljudes eraettevotatetupad.

Kaesoleva uuringu tulemustest selgus, et sotsi#tajiid on huvitatud uute teadmiste ja
kogemuste omandamisest, kuid erinevalt 2005. adsbal viidud uuringust ei vaja
sotsiaaltootajad oma t66ga paremaks toimetulekunkdt @rialast koolitust, vaid ka teisi
sotsiaalto6 valdkonnaga haakuvaid koolitusi. Samasevad kisitluses osalenud, et ei
saa ennast koolituste kaudu piisavalt arendadaa kasutus ei paku selleks haid
voimalusi. Rahulolematus ilmnes ka supervisioonmadamise osas ja asutusesisest
karjaari puudutavas kisimuses. Magistrito0 autovates voib selline tulemus olla
tingitud kusitluses osalenute vanusegruppide eusest, kuna eakamad td6tajad on
Uldjuhul saavutanud oma t66alastele vdimetele vastaseme, mistdttu on nad peagi
valmis pensionile minema ning tddalane areng jaadune, erinevalt noorematest, ei

ole nende jaoks enam eesmark omaette.

Sotsiaaltootajate arvamusele lisas tdiendavalt [iksataja-peaspetsialistidest, et
tegelikult saavad tootajad koolituste koha pealtgavdpalju kaasa radkida ja
supervisiooni voimalust ei ole tootajad millegipsirsse kasutanud. Kui mdnel tdotajal

on olnud véaga spetsiifiline koolituse soov, siistarsaanud peaaegu alati seal osaleda.

75



Magistritoos kajastatud teooriast lahtuvalt tagabeegide vastastikune sobivus ja hea
lAbisaamine parema tb6ga rahulolu ning on headwl@iuste eelduseks. Omades
sarnaste vaartuste ja hoiakutega tookaaslasi, seuaoodne keskkond tddalaseks
koostdoks ja arenguks. Antud uuringu tulemusteguisasee naitaja kdige positivsema
hinnangu, sest sotsiaaltéotajad hindavad oma slhtelleegidega véga korgelt.

Sotsiaaltodtajad tunnevad, et tootavad Uhtse maeska ja saavad kollegidelt piisavalt

tooalast tuge ning abi.

Magistritod autori arvates on organisatiooni eegmat vaga oluline roll alluvate
motiveerimisel, kuna ettevOtte ja tbotajate vadiigseemide kokkulangevus tagab
kdrgema todrahulolu ning tédtajad tunnevad suureseatust organisatsiooniga, milles
tegutsevad. Uuringu tulemustest ilmnes, et sot$idijad ei ole teadlikud oma asutuse
arengusuundadest ja tulevikuplaanidest, mistottiajai nad selgelt ka organisatsiooni
poliitikat ning ettevotte eesmargid on neile ebgsel Sellest tulenevalt tuntakse vahest

uhkust ka oma organisatsiooni Ule.

liImnes rahulolematus uldise t6dkorraldusega, kaildetu juhi ja tema tookorraldustega
oldi rahul. Veel mainisid sotsiaalt6otajad, et kdrid ei ole enamasti huvitatud nende
tboalastest ettepanekutest ja seetbttu ei hinda suddeid juhtkonnaga headeks.
Teooriale tuginedes peaks kompetentne ja arengwhdienjuhtkond nagema t66tajaid

enam partneri kui téévahendina, kuna viimased \agapilsivat enesehinnangut ja
juhtkonna lugupidamist.Kusitluses osalenute silmis on juhtkonna maine rhada
Sotsiaaltdodtajate arvates ei tunnusta juhtkond heatle t66tulemuste eest piisavalt ja
Uldine tagasiside on vahene. Sarnane trend iimae&0R5. aasta uuringu tulemustest,
kus juhtkonna toetus ei olnud piisav, ei tunnetatoperatiivset informatsiooni

vahendamist ega tb6tajate innustamist omapoolseusigdime ja hoolimisega.

Juhtkonna hinnangul ei ole sotsiaaltootajad teadlik sotsiaalabi osakonna
arengusuundadest ja tulevikuplaanidest, mis Uhtitngus osalenud sotsiaaltt6tajate
arvamusega. Samas usub juhtkond, et osaliselt uhasek ikkagi ka tootaja enda huvi
puudumisele oma valdkonna, tdokeskkonna ja kollgekiastu, sest kdik dokumendid

on siseveebis kattesaadavad. Juhtkond peab okilisekeda, kuidas ulevalt poolt infot
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jagatakse, kas tootajaid kaasatakse arengupraissssi vOi tutvustatakse teatavaid
arengudokumente. Juhtkonna sonul on nende isikbigeltius aga see, et kui
sotsiaaltdotajatelt kisitakse arvamust dokumentikehta, mis on suunatud
téovahendiks ennekdike just neile, kes selle sGsastigu, probleeme ning véimalusi
Umberkorraldamiseks koige paremini tunnevad, oradizgle kahjuks véaga nork.
Intervjuudest juhtkonnaga selgus, et probleemik&anute tootajate madal teadlikkus
organisatsiooni eesmarkidest, kuna nende varbantsakonda sulandumisel ja kogu

tdosuhte valtel on informeerimine vahene.

Teooriaosast tulenevalt on juhtkonna tahelepanu hgolitsus Uheks oluliseks
téorahulolu mdjutavaks teguriks. Tartu Linnaval#susotsiaalabi osakonnas on palju
haid juhte, kuid monedki kusitluses osalenud malniet ei ole rahul mone
juhtivtootajaga, kuna nad ei ole saanud kunagidiaget tehtud t66le ja toetus on
vahene. Sotsiaaltootajatele on tddalaste probleerkairal abiks ja toeks eelkdige

nende kolleegid ja vahesel méaaral vahetu juht.

Uuringu tulemustest selgus, et erinevalt sotsiasdjatest hindab sotsiaalabi osakonna
juhtkond omavahelist koost6dd uUsna korgelt, kuidtdfate tagasiside vajadustest ja
probleemidest voiks olla tugevam. Juhtkonna sémuindovahetus kiire ja muutunud
pdhjalikumaks, aga keeruliste juhtumite puhul ewlkise suuremat algatusvdimet.
Sarnaseid jooni koost6d kohta ilmnes ka 2005. angurtulemustest, kus oodati
tootajatelt suuremat koostddvalmidust ja initsigiist ning suuremat iseseisvust.
Magistrito6 autor ndustub juhtkonna arvamusega,lemiohaselt vdib puuduliku
koostdo taga olla osaliselt see, et nii to6tajadkeujuhtkond on ara unustanud, mille
nimel nad té6tavad ehk puudub Ghine tulevikunagerhisaks voiks Uhtlasem olla ka

tootajate toostiil ja tase, kuidas klientidele labakse.

Magistritod teooriast lahtuvalt soovivad tdotajaet, neid koheldakse vordselt ja
austatakse nende vajadusi. Seetdttu on olulinedglghtset suhtumist té6tingimuste
loomisel, kohustuste andmisel, t66vahenditega vamisel ning erinevate hivede ja
soodustuste vOimaldamisel. Olulise uuringutulemassgigus, et sotsiaalabi osakonna

juhtkonna hinnagul on osakond viimaste aastatesjolokdga intensiivselt arenenud ja
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katte on joudnud staadium, kus tuleb hakata teg@i&orralduses muudatusi ja
kaaluma, mis on otstarbekas. Eelkdige nédhakse wstjaduuta osakonna struktuuri ja
seda just toojaotuse osas. Juhtkonna arvates tulakber vaadata teatud
téofunktsioonid kdikide teenistuste 16ikes ja takih toetuste maksmisele keskendunud
tootajad ja teised, kes tegelevad nende problegajduais on pikaaegsed ja hdlmavad
erinevaid institutsioone ning asutustega koosttddhtkonna hinnangul ei vasta
tanastele vajadustele ka tootajate Ulelinnaline knanine, kus téokoormuse
Uhtlustamiseks ja turvalisuse tagamiseks peakskltkdtajad asuma Uhes konkreetses

asutuses.

Uuringutulemustest selgus, et osakonna spetsitfikdasnevalt on sotsiaalabi osakonna
allstruktuur vaga suur ja teemade valdkond, millegakond tervikuna tegelema peab
piisavalt lai. Seetdttu kulub juhtkonna ja peaspéstide tasandil enamik aega
igapéevase t00 valjunditega tegelemiseks ja Uldisaltdkonna arendamiseks puudub
ajaline ressurss. Sotsiaalabi osakonna juhtkonmaafgul on praegune osakonna
téokorraldus reguleerimata, teenistused tegutseéiksteisest eraldi ja puudub Uhtne

lilkkumine osakonna tasandil.

Magistritoos kajastatud teooria ja uurimistulemusiklistamisel teeb t66 autor
ettepanekud Tartu Linnavalitsuse juhtkonnale egkk&otsiaaltootajate téérahulolu ja -
motivatsiooni parendamiseks. Selleks on koostatldkikvottev tabel 2.14., mida voiks
silmas pidada tegevusplaanide koostamisel ja téékluse muutmisel. Tabelis on
ettepanekud jaotatud lUhema- ja pikemaajalistegeviesteks. Taiendava ettepanekuna

soovitab magistritdo autor regulaarsete rahulolingute Iabiviimist linnavalitsuses.
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Tabel 2.14. Ettepanekud Tartu Linnavalitsuse sotsiaalabi osa&kojuhatajale ja

juhataja-peaspetsialistidele (autori koostatud).

Periood

Ettepanek

Eesmark

Lihemaajalised tegevused
(kuni 6 kuud)

Regulaarne arengu-
koosolekute korraldamine

Viia téotajad kurssi organisatsiooni arengusuunda
tulevikuplaanidega ning tutvustada vasta
dokumente. Teha kokkuvdtteid, kus suunas me

arvamust ja kaasata otsustusprotsessi.

teenuste ja toetuste paketiga liigume, kisida jéi@ta

e
aid
oma

Motivatsioonipaketi loomineHoida lapsehoolduspuhkusel viibivate tdo6tajatega
noortele emadele, mipidevat kontakti ja soodustada noorte emade td6le
sisaldaks paindlikku t66aegaaasmist.

ja meelespidamist oluliste

siindmuste puhul

Sisseelamise parendamj&elgitada uutele tOOtajatele asutuse struktuuri,
susteemi  loomine  uute]eisiooni, missiooni ja eesmarke. Hadavajalik yute
tbotajatele tootajate organisatsiooni sulandumisel.

Lisatasu  maksmine  uuleéloida toosisu kvaliteeti stabiilsena. Vahendada

to0taja juhendamise eest

tootajate  omavahelisi konflikte kuna uue t00
valjadpe on véaga pikaajaline protsess ja keegi
heameelega teha ei soovi.

aja
seda

ToOOtaja tunnustamisel
lisapalgafondi loomin
erakordse  soorituse V|

juhtumi lahendamise eest

pvdimaluse  anda aasta jooksul vastavalt
dninnangule Uks vdi kaks protsenti fondist konkreke
heade tdotulemuste voi lisat6d eest. Kuna ee
vOtab vastu volikogu, siis on see poliitili
otsustuskoht.

Feenistuse juhid saaksid peale suulise tunnustamise

DMa
[S
arve
ne

Pikemaajalised eesmargid
(6-18 kuud)

Sotsiaalabi osakonna tootajs
paiknemine kahes suurem
piirkonnakeskuses — ks Uh

atéihendada juhtkonna administratiivset koorm
asille tulemusel jaab neil

ust,

rohkem aega uldiseks
1@rendustegevuseks ja nad saavad tbotajate jaok

S n-0

pool ja teine teisel pootohkem kohal olla. Soodustada tddtajate tookoormuse

Emajoge vOrdsemat jagunemist, eelkdige puhkuste ja |uue
téotaja  juhendamise perioodil vdi tootajate
haigestumisel. Suurendada to6tajate turvalisust.

Osakonnasisene tootajafeagada suurem jarelevalve teenuste pakkumises ja

spetsialiseerumine, kus uni

versaalsete toetus
maaramise ja teenus
vajaduse hindamise nir
suunamisega tegelev

erinevad inimesed

kvaliteedis. Vahendada to6tajate tobbkoormust.
te
te
19
ad

Osakonnasisese tookorraldy
reguleerimine ja tootaja
ametijuhendi Umbervaatamil

ISesakonna uldise arengu ja jatkusuutlikkuse taga
@ing teenistuste vahelise koostt6 suurendaminea
né@hised prioriteedid, millest t66 tegemisel lahtsak

mine
Luu

Rahvusvaheliste ja kohalil
koostooprojektide korralda-
mine

d@0o0tajad saavad vahetada kogemusi ja Gppida

nagemust sotsiaaltoo valdkonnas.

leiste

rikide / linnade praktikast ning avardada uldist

Tootada valja  osakont
motivatsioonisiisteem, N
pohirdhk on mitterahalistg
motivaatoritel ja kajastad

igute tootajate organisatsiooni ,meelitamisele”. ta
sbsakonna Uldist mainet ja sotsiaaltdttajate pestii
a

seda ka toopakkumises

dotiveerida olemasolevaid tddtajaid ja aidata kaasa

DS
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Asutusest lahkunud kolme juhataja-peaspetsialigiraused ideaalsest tookorraldusest
dhtisid suures osas praeguse juhtkonna omadegapdarsiste probleemidena néhti

vahest spetsialiseerumist ja piirkonnasusteemistabtstarvet. Mainimata ei jadnud ka
asjaolu, et asutusel peavad olema selged ja kdmjilessaadavad organisatsiooni
eesmargid ja vaartused, mida tuleks Uhiselt ningulearselt terve osakonna

koosolekutel kasitleda. Intervjuude tulemustesfsel et asutusest lahkunud juhatajate-
peaspetsialistide hinnangul jadb puudu sisulisesistdost abilinnapea, osakonna
juhataja ja teenistuse juhtide vahel. Samas eksotiibllesannete delegeerimine olla
lihtne, st et leitakse endale meeldivad lUlesande@lameeldivad antakse kellelegi
teisele taita. Kui tootajale on tddlulesanne angi, peab ta selle isiklikult taitma,

kasutades selleks naiteks teise tootaja abi, ipétena selle eest vastutama kolmandat

inimest.

Tulemustest lahtuvalt pidasid asutusest lahkunin@tpjad-peaspetsialistid vajalikuks
ressursside otstarbekat kasutamist t6otegemiseksnebd ei oleks tootajate jaoks
kuidagi piiritletud ja koik saaksid neid vordseltasutada. Teenistustevahelise
killustatuse vahendamiseks ja tootajate arenguammeteks nagid linnavalitsusest
lahkunud juhatajad-peaspetsialistid vdimalust agkduhisurituste korraldamises.
Eelpool nimetatuga ndustub ka magistritod autornakisee aitab liita osakonda

tervikuna ja tunda ennast organisatsiooni kuuluvana

Teooriaosas ja uurimistulemustes selgus, et stit§iaan emotsionaalselt intensiivhe
t66, mida seostatakse sageli Uldise motiveeritumegusega. Sarnaselt teoorias
kajastatuga peavad intervjuudes osalenud juhtigj@dt koige tugevamaks

motivaatoriks ennekdike seda, et tootajale temameeldib. Téo6tasu ei ole juhtkonna
arvates vaga heaks motivaatoriks, kuna saadud tpagaddmustab tootajat vaid

luhikest aega ja kellegi jaoks on see kokkuvotidsgi vaike. Vaatamata sellele on
sotsiaaltdotajate palgasisteemi jalgimine ja tamste Uheks osakonna prioriteediks

ning juhtkond peab td6tajat vaartustava tootastifesseisma.

Tuginedes intervjuude tulemustele, arvavad juhtitafad, et motiveerivalt mojub

loominguline tunnustamise viis, paremad to6tingietueelkdige ruumide kasutamise
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osas, kirem reageerimine tdotajate valja delduobl@emidele ja erinevate hivede
pakkumine, néiteks teenistuste Uhised véljasdidand nmue tbotaja koolitamise eest
lisatasu maksmine. Sarnaselt 2005. a uuringu tuesteuja teoorias kajastatule peavad
juhtivtbotajad tahtsaks tootajate tunnustamist betitulemuste eest ja sellekohast
tagasisidet, mis tekitab tootajas tunde, et targarasatsioonis vaartustatud. Juhtkonna
arvates suurendab t66r6dmu ja kindlustunnet Oiglasbtlemise printsiip, kus

probleeme osakonnas lahendatakse diglaselt jgabataestavalt.

Uuringutulemustest selgus, et juhtivtdotajate himgua on peamiseks motivatsiooni
vOtmeks tootajate suurem kaasamine organisatsi&aniterviku arengusse ning
suurema otsustus- ja tegevusvabaduse andmine. d&Giaja on juba millessegi
panustanud ehk kaasamoelnud, siis hakkab ta sedaekaesest rakendama ning
sotsiaaltoos on kaasamotlemine ulitahtis. Mitmetdsme kaasamine ei pane tdotajale

seda vastutust.

Kuna inimesi kiidetakse t60alaselt véhe, on jubiithjad seisukohal, et palju s6ltub ka
tootaja enesemotivatsioonist, millega tuleks igaewpéegeleda. SeetOttu peaks
sotsiaaltdotaja kdigepealt iseendast hoolima, fe teead sotsiaaltédd. Juhtivtootajate
arvamusega noustub ka magistritod autor, sest t@m@angul vajab sotsiaaltddtaja
teadmist, kas ta Uldse tahab sellist t66d tehagaté tahab inimesi aidata. Samas usub
juhtkond, et Uheks vaga tugevaks motivaatoriks, enisotsiaaltootajaid siiani n-0 vee
peal hoidnud on kindlasti head suhted piirkonnasvatke kolleegidega. TeisisOnu
kompenseerivad tookeskkond ja sotsiaaltdOtajateseznetivatsioon nende madalat

tootasu.
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KOKKUVOTE

Sotsiaaltdoé on emotsionaalselt intensiivne t60, amigeostatakse sageli Uldise
motiveerituse langusega. Asutuses vOib olla kllkgualt andekaid ja koolitatud

tootajaid, kuid kui nad on rahulolematud ja neilog td0motivatsiooni, voib vaevalt

haid tulemusi t66 kvaliteedis loota ning suur htidktajates peituvatest ressurssidest
jaédb kasutamata. T6o6tajate rahulolu on kvaliteetsetsiaalteenuste pakkumisel olulise
tahtsusega, kuna avaliku sektori institutsioonicsigtkeerivad eelkdige selleks, et
teenindada kodanikke. Seetdttu on oluline mdistagds organisatsiooni kujundada,
dlal pidada ja juhtida nii, et see voiks pakkudalkeetset teenust, mille aluseks on

motiveeritud t66tajad.

Pidev t606jou likumine vdib soltumata pdhjusest duwnegatiivse kuvandi nii

organisatsioonisiseselt kui ka valiselt ning valestad Gldist moraali. To0keskkonna
meeldivust saab seostada mitmete erinevate tegaysitgagu kompetentne juhtimine,
meeldivad t6okaaslased, piisavad arenemis- ja tkisehimalused, head to6tingimused
ja konkurentsivdimeline to6tasu. Seetdttu tulebrtétivatsioon iga tédtaja puhul eraldi
valja arendada, saavutamaks kérgemat td6ga rahtaleéi ja pidades siinkohal silmas,
et otstarbekas ei ole keskenduda vaid motivatsiaktaritele, sest sotsiaaltoos voib

esineda hugieeniteguritest tingitud eelarvepiirashging suurt té6koormust.

Antud magistritods uuriti Tartu Linnavalitsuse sa#sabi osakonna sotsiaaltootajate
toorahulolu ja seda mdjutavaid tegureid ning tebttepanekuid linnavalitsuse
juhtkonnale olukorra parendamiseks. Lisaks vorréhtitu Linnavalitsuses 2005. aastal
labi viidud organisatsioonikliima ja tootajate ré&blu uuringu tulemusi kéesolevaga.

Taiendavalt leidis kajastamist ka linnavalitsus@jdd voolavuse probleem. Uurimuse
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valimiks oli 36 sotsiaaltbotajat, kellest vottis ao35. Intervjuud planeeriti teha
kaheteistkiimne juhtivt6dtajaga ja neist osales kdiknme.

Uurimistulemustest selgus, et linnavalitsuses t@itaenamasti pikaajalise tdostaaziga
sotsiaaltootajad, kelle jaoks on oluline td66suhisiyus ning huvitav ja vaheldusrikas
t60. Sotsiaaltdotajad on oma valitud erialaga raauhotivatsioon ametis pisimisel on
tingitud eelkdige soovist abivajajaid aidata ja oweda uusi kogemusi. Hasti tehtud
t6ole oodatakse tagasisidet nii juhtkonnalt kui Kalleegidelt ja puudust tuntakse
Iseseisvast otsustamisest ning tegutsemisest. jat@étainnangul on t60 vaimselt
kurnav ja selle eest makstav tasu liiga madal. dloéise tulemusena selgus, et mdtet
téokoha vahetusest on kaalunud rohkem kui pootethlialitsuse sotsiaaltootajatest ja
jatkamise pdhjuseks on olnud peamiselt teise mamsp t66 puudumine. Erinevalt
sotsiaaltootajatest mainisid kdik kolm linnavalges vaga pikka toostaazi omavat
juhataja-peaspetsialisti, et &raminemise ajendikealkdige soov ennast arendada ja

panna proovile ménes teises valdkonnas ning olelmag@dsuhe tekitas stressi.

Sotsiaalabi osakonna juhtkond peab to6tajate sapgeikumist osakonnas killaltki
suureks probleemiks, miwob endaga kaasa palju kulutatud aega ning ressurs
Enamasti  toimub  likumine noorte  kolleegide arvelt,kes ldhevad
lapsehoolduspuhkusele. Samas on aastate jooksudl dtibtajaid, kes on toolt ara
lainud konkreetsetel pdhjustel, mida sotsiaalatikoad otseselt reguleerida ei saa.
Sarnaselt sotsiaaltdotajatega ei pea juhtkond psae@otasu vastavaks tbopanusele,
kuid samas kompenseerivad emotsonaalselt rasket j@O0madalat palganumbrit

linnavalitsuse erinevad soodustused, mis paljutkttevdtetes puuduvad.

Sotsiaaltootajad hindavad oma suhteid kolleegidegga korgelt, kuid suhetes
juhtkonnaga mainiti rahulolematust, kuna viimaseale huvitatud nende tooalastest
ettepanekutest. Vastupidiselt sotsiaaltdotajat@abpjuhtkond omavahelist koost6od
Usna heaks. Samas ei ole sotsiaaltootajad teadtikual asutuse arengusuundadest ja
tulevikuplaanidest ning organisatsiooni eesmargid reile ebaselged. Juhtkonna
hinnangul taandub eelpool nimetatu ka suures as#tajate enda huvi puudumisele,

sest kdik dokumendid on siseveebis kattesaadavadjgasiside ettepanekutest on nork.
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Juhtkond ootab too6tajatelt eelkdige suuremat kdostinidust ja initsiatiivikust ning

uhtsemat tulevikunagemust.

Juhtivtootajate arvates vajab osakonna tookorralthagavaid muudatusi eelkdige
struktuuris ja todjaotuses. Tanastele vajadustelevasta tootajate dlelinnaline

paiknemine ning osakonna tdokorraldus on regulesamkuna teenistused tegutsevad
Uksteisest eraldi ja puudub Uhtne liikumine osakotasandil. Lisaks peavad asutusel
olema selged ja kdigile arusaadavad organisatsiemsmargid, vaartused ning
tooplaan, mida tuleks uhiselt ning regulaarselNdessakonna koosolekutel kasitleda.
Puudu on ka sisulisest koostddst abilinnapea, osakguhataja ja teenistuse juhtide
vahel. Taiendavalt mainiti té6tegemiseks vajalilkkssursside otstarbekat ja vordset

kasutamist.

Uuringust selgus, et juhtivtootajad peavad koiggeuamaks motivaatoriks t6o
meeldivust ja palk ei ole nende hinnagul vaga healativaatoriks, kuna saadud
palgatbus rddmustab tootajat vaid luhikest aeglejiegi jaoks on see kokkuvottes
ikkagi vaike, kuid palgaststeemi jalgimine on giigkoriteediks. Motiveerivalt m&jub

loominguline tunnustamise viis, paremad to6tingietueelkdige ruumide kasutamise
osas, kirem reageerimine tdotajate valja Oelduobl@emidele ja erinevate hivede
pakkumine Uhise valjasdidu voi lisatasu maksmisel.ndéhtsaks peeti ka tbotajate
tunnustamist heade t66tulemuste eest, diglasedmlst printsiipi, suuremat kaasamist

organisatsiooni kui terviku arengusse ning enesiatstooni.

Vorreldes kaesoleva uuringu tulemusi 2005. a Tdrionavalitsuses labi viidud
organisatsioonikliima ja rahulolu uuringuga vdibitad et olukord ei ole muutunud,
rahulolematust tekitavad enamasti samad tegurig sotsiaaltottajate arvamus uhtib
juhtkonna omaga, kus tddga ollakse kokkuvottes Ustaul. Tulemuste osas on
magistritdd autori ja juhtkonna arvates oluline | r@elkdige kolleegide headel

omavahelistel suhetel ja enesemotivatsioonil, asakaalustab madalat t66tasu.
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Tuginedes magistritd6 teooriale ja uurimistulemigstpidas t66 autor oluliseks jargmisi

Tartu Linnavalitsuse juhtkonnale tehtavaid etteparte

e korraldada regulaarselt arengukoosolekuid;

e luua motivatsioonipakett noortele emadele, misld#a paindlikku tddaega ja
meelespidamist oluliste sindmuste puhul;

e sisseelamise parendamise susteemi loomine uutikgdtele;

e maksta lisatasu uue todtaja juhendamise eest;

e Jluua lisapalgafond tootaja tunnustamiseks erakordserituse vo&i juhtumi
lahendamise eest;

e Jluua vbimalus sotsiaalabi osakonna tdotajate paikseks kahes suuremas
piirkonnakeskuses — tiks Uhel pool ja teine teisel gmajoge;

¢ luua tingimused to6tajate osakonnasiseseks spstgaimiseks, kus universaalsete
toetuste maaramise ja teenuste vajaduse hindanmge snunamisega tegelevad
erinevad inimesed;

e parendada osakonnasisest todkorraldust ja korrdgetgittajate ametijuhendit;

e korraldada rahvusvahelisi ja kohalikke koostookige

e tObtada vélja osakonna motivatsioonisisteem, kuBir@ik on mitterahalistel
motivaatoritel ja kajastada seda ka t66pakkumisgukuses;

¢ viia linnavalitsuses labi regulaarseid rahuloluinguaid.

Magistritoos pustitatud eesmérk ja sellest tuledeuvarimisiilesanded said taidetud.
Toost saadi Ulevaade toomotivatsiooni ja -rahuloidjutavatest aspektidest ning
eriparast sotsiaaltod valdkonnas, mis leidsid kusti ka uurimistulemustes. Kdike

eelnevat kokkuvottes tuleb mdista, et sotsiaaltéds puudu Uldisest positiivsest
kuvandist. Seda vaartustatakse vaga korgelt inuhtixsandil, kuid palk ei saa kunagi
olema selle t66 vaariline. Sotsiaalttdé on ennekOikdrtustepdhine t66, kus

sotsiaaltdotaja peab olema loomult lahke ja emir@@atinimene, kui ta seda ei ole, on
seda tb66d vaga raske teha. Kui sotsiaaltood teheksast sundides ja mottega, et
kusagilt tuleb endale sissetulek hankida, siis adasegatiivse varvinguga ka kdik muud
asjad ning leitakse pohjus rahulolematuseks koigaskdige paremini korraldatud

asjades.
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LISAD

Lisa 1. Fookusgrupi intervjuu kiisimused ja olulisemad tuised (autori koostatud).

Kisimused Teema Olulisemad tulemused
1. Millised nendestAsutuse juhtimine jaProblemaatiline 1. Juhtkond ei tea, mis t60d

viiest teemast on Te|¢uhtkond me piirkonnas teeme ja millega iga paev
jaoks kdige kokku puutume. Meid ei vaartustata ja| ei
problemaatilisemad? peeta olulisteks. Juhtkonna Ukskdikne
Valige vdimalusel 3 suhtumine. Keeruliste juhtumite puhul |ei
problemaatilisemat ja tunne juhtkonna tuge. Meie ettepanekuid kill
pohjendage oma kuulatakse, aga rakendatakse vahe.

valikut. Tootasu Problemaatiline 2. Tobotasu ei vasta

toopanusele. Meie klientuur on ka
majanduslikult paremas olukorras. Meie

2. Millistega  nendest arvamus ei ole oluline ja lisat6éd |ei
viiest teemast olete premeerita, naiteks uue tootaja
kdige enam rahul? valjabpetamine.

P&hjendage omarootingimused Problemaatiline 3. Ei ole rahu
valikut. téokeskkonnaga ehk ruumid vajavad remanti,

puudub ventilatsioon ja eraldi tualett
klientidele. Turvalisuse kisimus. Meie tgod
hinnatakse vahe.
Kolleegid Rahulolu. Omavaheline labisaamine on vaga
hea. Saame omavahel keerulisi juhtumeid
arutada ja ndu koisida. Kolleegid on
sObralikud ja toetavad. Hea huumor kéib asja
juurde.

Karjaarivbimalused| Ei mainitud.
ja areng
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Lisa 2. Ankeetkisitlus sotsiaalala to6tajatele (autori kansl).

Hea sotsiaalala t6otaja!

Olen Reelika Griinberg Tartu Ulikooli Parnu Kolled&ienuste disaini ja juhtimise
eriala magistrant. Kirjutan magistritoéd Tartu Lawalitsuses tegutsevate
sotsiaaltdotajate tdoalasest rahulolust ja motivatsst. Teie olete Uks neist, kellel on
vOimalus nendes probleemides kaasa rdadkida. Saashethed annavad aluse
ettepanekute tegemiseks Tartu Linnavalitsuse juiméle, et muuta Teie t00

efektiivsemaks ja rohkem rahulolu pakkuvaks.

Jargnevatelt lehekilgedelt leiate mitmeid Teie tgadidutavaid kisimusi. Ankeet
koosneb 73-st kiisimusest ja selle taitmine votaga dgikaudu 15 minutit. Lugege
kisimus hoolikalt 1abi ja markige ristiga ara Tgeks sobivaim(ad) vastusevariant(id),
vajadusel kirjutage vastus punktiirile. Palun olgma vastuste andmisel vdimalikult

ausad ja vastake kdigile kiisimustele!

Kilsitlusankeet on anontiimne (tulemused Uldistajajes@astuseid kasutatakse vaid

kaesoleva uurimuse labiviimiseks.

Suur tanu koostdo eest! (Reelika Griinbegglika.grunberg@raad.tartu)ee

| Uldandmed
1. To6koht

Lastekaitseteenistuses

Sotsiaaltooteenistuses

Eakate ja puuetega inimeste hoolekandeteenistuses
2. Teie vanus

20-30 4150 61-70

31-40 5160 70— ja vanem

3. Teie tbodstaaz sotsiaaltodtajana

alla 1 aasta $-aastat D Ule 9 aasta
1-3 aastat ®-aastat
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Lisa 2 jarg

Il Erialase valiku pdhjused

4. Mis pohjusel otsustasite asuda sotsiaalt6olg¢Rui vastusevariantides on sobivaid
mitu, markige need kdik)

soov tootada Opitud erialal
t66 on perspektiivikas

soov omada kogemusi antud valdkonnas

sisemine soov abivajajaid aidata

t6otamine mitmekulgse ja huvitava sihtgrupiga

tuttavad soovitasid
l&ahikonnas polnud muud t66d

Kisimusele nr 5 vastake sel juhul, kui olete sotsattotajana téotanud le 5 aasta.

5.

Mis on Teid ajendanud seda

t66d  nii

pikaajalis¢l tegema? (Kui

vastusevariantides on sobivaid mitu, markige ngikemalt kolm)
todsuhte pusivus (st Teil on kindel tunne, et Taigallandata ja Te voite sellel

tookohal kindlalt edasi tootada)
vaariline tootasu

asutusepoolsed soodustused
vOimalus ennast arendada

meeldiv téokollektiiv

juhtkonna tugi ja diglane kohtlemine
head to6tingimused

paindlik toograafik

vOimalus aidata teisi inimesi

tunne, et olete t66l midagi saavutanud
huvitav ja vaheldusrikas t66

6. Kas olete rahul oma erialaga?

jah
el
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[l THO ja tédtingimused

Palun hinnake, kuivord rahul olete oma t60 ja tigithustega. Méarkige ristiga ara Teie
jaoks sobivaim vastusevariant.

4 3 2 1 0
Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
nous nous | ole ndus nous

7 | To6 praegusel ametikohal on
mitmekuilgne ja rahuldust pakkuv

8 | Tean oma toollesandeid, kohustusi
ja digusi

9 | Asutus vaartustab oma tootajaid| ja
hoolitseb nende eest

10 | Minu t6d sisu ja raskus on
vastavuses minu oskuste |ja
teadmistega

11| Minu téd sisu ja raskus on
vastavuses minu enese ootustg ja
eesmarkidega

12 | Minu  t66 tulemused voivad
oluliselt mdjutada teiste inimeste
elu vdi heaolu

13| Minu to6d hinnatakse teistega
vOrreldes diglaselt

14 | Mulle pakub rahuldust see, et sdan
inimesi aidata

15| Ma usun, et suudan labi oma tpo
midagi paremaks muuta

16 | Minu t66 on vaimselt koormav

17 | Minu t66 ise annalinfot sellest,
kui hasti olen t66 teinud

arvestamata  tagasisidet  jubt-
konnalt vdi kolleegidelt

18 | Olen rahul oma t6dajaga

19 | Jéuan oma Ulesannetega t6Opéaeva
I6puks digeaegselt valmis

20 | Suure tookoormuse tottu tuleb
monikord teha Uletunde

21 | Olen rahul oma puhkusegraafikuga

22 | Olen rahul oma to0vahenditega

23 | Olen rahul oma t66tingimustega

24 | Olen veendunud, et minu tookoht
sailib

25| Mul on kaasaraékimisvbimalys
oma t60d puudutavates kisimustes

26 | Minu t60 on piisavalt vastutusrikas
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Taiesti | Pigem | Pigem ei
nous ndus | ole ndus

Ei ole
nous

Ei tea

27

Minu t66 annab mulle suure
vabaduse iseseisvalt otsustada| ja
tegutseda

28

Tunnen, et saan téokohal piisay
kasutada ja arendada oma vdimejid

29

Tunnen suurt rahulolu, kui teen
oma t66d hasti

30

Toole minek tekitab minus tih
vastumeelsust

31

Sageli ma ei tea, kas teen oma t¢6d
hasti voi halvasti

32

Tunnen, et minu poolt tehtavast
t66st on vahe kasu

33. Mis on Teie arvates sotsiaaltod puudused vordgs teiste erialadegaqKui

vastusevariantides on sobivaid mitu, markige mamtsimaalselt viis)

34. Kas Te olete kaalunud td0koha vahetust vimadelme aasta jooksul?

Kui vastasite kiisimusele nr 34 ,jah", vastake ka kigimusele nr 35.

e liiga suur td6koormus

t66 on vaimselt kurnav

madal palk

vahesed koolitusvdéimalused

liga palju suhtlemist

rasked, keerukate probleemidega kliendid
téovahendite vahesus

osa tooulesandeid on ebameeldivad
juhtide suured néudmised
sagedane kontrollimine

t60 ei esita piisavalt valjakutseid

jah
el

35. Mis pbhjusel jatsite toéokoha vahetamatafvalige ainult Uks kdige sobivaim)

puudus sobiv t66 kodu lahedal
pole hetkel veel teist meelepérast t66d leidnud
olen antud t66ga harjunud ja kahju oleks lahkuda
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36. Kbike eelnevat kokku vottes, kuivord rahul Te ma té6ga uldiselt olete?
vaga rahul

dsna rahul

raske oelda

mitte eriti rahul

uldse mitte rahul

IV TOotasu

Palun hinnake, kuivdrd rahul olete oma tt6tasugdrkide ristiga ara Teie jaoks
sobivaim vastusevariant.

4 3 2 1 0
Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
ndus ndus ole ndus ndus

37 | Mulle makstav t66tasu on piisav
ning vastab minu té6panusele

38 | Suurem palk innustaks mind
paremini t66d tegema

39| Olen kolleegidega  vdrreldes
Oiglaselt tasustatud

40 | Tunnen, et mind premeeritakse
tadiendavate  todllesannete Oi
heade té6tulemuste eest piisavalt

41 | Pean kdige tahtsamaks heapalgalist
t66d, isegi siis, kui see t66 ei paku
mulle rahuldust

42 | Mulle on oluline, et miny
tehtavasse toosse suhtutakse hasti
ja seda hinnatakse, isegi siis, kui
ma selle nimel peaksin loobuma
paremast palgast

V Karjaarivbimalused ja areng

Palun hinnake, kuivdrd rahul olete oma karjaarivdumstega. Markige ristiga ara Teie
jaoks sobivaim vastusevariant.

4 3 2 1 0
Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
nous nous ole ndus nous

43 | Olen huvitatud uute teadmiste |ja
kogemuste omandamisest

44 | Asutus pakub oma téotajatele haid
koolitus- ja tdienddppe vdimalusi
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Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
nous nous ole ndus nous

45 | Olen saanud viimase aasta jooksul
vahemalt kolm erialase koolituse
pakkumist

46 | Mulle on vOimaldatud
supervisiooni

47 | Tunnen, et saan ennast koolituste
ja taienddppe kaudu piisavalt
arendada

48 | Tunnen, et vajan taiendavat erialast
koolitust, et oma téoggparemini
toime tulla

49 | Tunnen, et olen oma t6éos nii
modndagi saavutanud

50 | Asutusesiseselt on vOimalik
karjaariredelil tdusta

VI Kolleegid

Palun hinnake, kuivord rahul olete oma kolleegidddarkige ristiga ara Teie jaoks sobivaim
vastusevariant.

4 3 2 1 0
Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
nous nous ole ndus nous

51| Tunnen, et tédtan meeldivas |ja
sObralikus kollektiivis

52 | Tootan kollektiivis, kus tunnen
tookaaslaste tuge ja abi

53 | Saan oma tbokaaslasi usaldada ja
réaékida neile oma tooalastest
probleemidest

54 | Tunnen, et todtame Uhtse
meeskonnana

55| Suhtlen tihti teise piirkonna
sotsiaaltootajatega

56 | Koostoo teise piirkonna
sotsiaaltddtajatega on hea

57. Milline on Teie labisaamine teiste sotsiaalalsisakonna sotsiaaltt6tajatega?
suureparane

hea

pigem hea

raske Oelda

rahuldav

pigem halb

halb

100



Lisa 2 jarg
VIl Asutuse juhtimine ja juhtkond

Palun hinnake, kuivord rahul olete asutuse juhgnasjuhtkonnaga. Méarkige ristiga ara
Teie jaoks sobivaim vastusevariant.

4 3 2 1 0
Taiesti | Pigem | Pigemei | Eiole | Eitea
nous nous ole nbus nous

58 | Tean asutuse arengusuundi |ja
tulevikuplaane

59 | Tunnen uhkust oma orga-
nisatsiooni ule

60 | Tunnen ennast asutuse kollektiiyis
olulise ja vaartuslikuna

61 | Olen rahul asutuse tookorraldusega

—

62 | Mind informeeritakse olulisteg
toOalastest asjadest

63 | Asutuse juhtkond tunnustab oma
tootajaid heade tb6tulemuste eest

64 | Asutuse juhtkonna maine on minu
silmis kdrge

65 | Minu suhted juhtkonnaga on head

=N

66 | Minu vahetu juht kohtleb alluvai
oiglaselt

67 | Vahetu juht on huvitatud minp
téoalastest ettepanekutest

68 | Saan piisavalt tagasisidet vahetult
juhilt selle kohta, kuidas olen oma
t6dga toime tulnud

69 | Mulle antavad t6okorraldused on
arusaadavad ja taidetavad

70 | Olen rahul oma vahetu juhi ja tema
toOokorraldusega

71. Kellelt saate tuge/abi todalaste probleemide k@l? (Kui vastusevariantides on
sobivaid mitu, markige need koik)
e asutuse juhatajalt
vahetult juhilt
kolleegidelt
klientidelt
lahedastelt
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72. Millal andis juhtkond viimati tagasisidet Teiett6le?
eelmisel nadalal

eelmisel kuul

paar kuud tagasi

ei ole kunagi andnud

73. Millal andis vahetu juht viimati tagasisidet Tae t6dle?
e eelmisel nadalal
e eelmisel kuul
e paar kuud tagasi
e eiole kunagi andnud

Tanan vastamast!
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Lisa 3. Intervjuu kisimused Tartu Linnavalitsuse sotsiaaladakonna juhtkonnale

(autori koostatud).

Kuidas Teie hindate praegust sotsiaalabi osakoriikotraldust? Mida Te

vOimalusel muudaksite?

Kuivord hasti tunnustatakse sotsiaaltootajaid he@deulemuste eest ja kas Teie
arvates vastab sotsiaaltdotajate to6tasu nendanddple?

Kui teadlikud on Teie arvates sotsiaalt6otajad rdrtnnavalitsuse sotsiaalabi
osakonna arengusuundadest ja tulevikuplaanidest?

Milliseks hindate koost66éd oma osakonna sotsiatdjétiega ja millised on Teie

enda ootused neile? Mis hairib, millest jadb puue®

Mis motiveeriks Teie arvates sotsiaaltodtajaid adism paremini tegema?

6. Kuivord tdsise probleemina naete sotsiaalabi osakondotajate sagedast

~

vahetumist? Mis vOiks olla Teie arvates selle pSaks?

Millise hinnangu annaksite sotsiaaltéotajate thétalule tldiselt?
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Lisa 4. Intervjuu kisimused Tartu Linnavalitsuse sotsiaialagakonnast lahkunud
juhatajatele-peaspetsialistile (autori koostatud).

Mis pbhjusel otsustasite Tartu Linnavalitsuse salisibi osakonnast lahkuda?
Kui pikk oli Teie td0staaz Tartu Linnavalitsuses?

Milline on Teie ndgemus ideaalsest to0korraldusetttiaalabi osakonnas?

el

Mis motiveeriks Teie arvates sotsiaaltootajaid adie paremini tegema?
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Lisa 5. Intervjueeritavate ndgemus sotsiaaltootajate tuamisest ja tootasu

vastavusest tbopanusele (autori koostatud).

Intervjueeritav

Vastus

Juhataja-peaspetsialis
nril

[ ,Tunnustamine tagasisidena linna kodanike poolttebaud t66 eest
et seda ikka on, aga mina arvan, et to0tajad teesigd hasti omg
t66d ja tunnustamist vBiks rohkem olla. Meie isennustame
aastaldpus preemiaga, mis on samas kdigile pohieaseda nll
otseselt tunnustamiseks nimetada, seda ma ei temu$tamist ku
tulemuspalka meil ei ole, naiteks erakordse soseitudi juhtumi
lahendamise eest, peale selle, et ma to6tajala, idlevaga tubli jg
vOib olla ka koosolekul mainin &ra, et see toosgaselle kliendiga
hakkama. Neid s6nu vdib alati rohkem olla, inimkestmeeldib ka|
suuline tunnustamine, aga iseenesest voiks mingisufpnd olla kug
teenistuste juhid saaksid aasta jooksul iUks vos aktsenti fondis
andagi konkreetselt hea soorituse, tulemuse vaidis eest. TH6ta)
palgaga kuni selle aastani ei saanud vaga rataylssida nttd natuk
tOsteti. Toendaoliselt on see palgasurve ka edasf@dias".

&

Juhataja-peaspetsialis
nr2

[ ,Tegelikult ma juhtkonna poolt tajun, et tunnusks aga seda ¢

tunnustavalt ikkagi toetab, aga see ei valjendusénas ega
palganumbris. Ei saagi valjenduda selles palganismbest see |
pannakse paika sellises ulatuses, nagu meil ettenéanud. Kui
ollakse naiteks kolm vdi viis aastat ara tootarsiis, voiks ju vaike
palgatbus olla, kogemused ka maksavad midagi. i@psegrumise
puhul, kus on ikkagi rohkem sisulist t66d, rohkefbitadkimist ja|
rohkem narvikulu, siis see seal voiks ka see pldkmatuke teine"”.

Oelda vélja. Juhataja ndaiteks konkreetselt mingitgade kaigus

U

———

Juhataja-peaspetsialis
nr3

[ ,Tana kus meie osakond on saanud suUsteemis airmsnaliselt
arvestatava palgatdusu, siis ma arvan, et on pass. Kui vaadatg
seda, millised on todpakkumised siis ma arvan, et palk on
vorreldav. Aga tunnustamisega on selles mottegg@riised lood, €
kogu avaliku sektori palgapoliitika on suhteligéik, seda lootust, €
tegid oma to606 hasti &ra ja selle eest on vdimalikl premeerida
millegagi, seda lootust ju meil Ule ststeemi vagale, ka teistes
osakondades. Pigem me saame raakida sellisteststed

mottes. Puudus on sellisest mitterahalisest tuamisest"

soodustustest, mis olemas on aga mitte tunnustsihpsemeerimise

1

Peaspetsialist nr 1

Mulle tundub, et piirkonnatd6tajad Uksteisele ikkkanustust jagavad
kall mitte k6ik omavahel aga ikkagi. Aga nad jaghveeda lab
kolmandate inimeste vdi siis labi mdne muu kolledginnustust saal
jagada siis, kui inimene on tunnustust vaart visi en ta inimesen
midagi vaga vaart, et sa tahad, et ta ka tooalasefteb. To6tasu |
tbOpanusega on nii ja naa. Enda palka ma juhtkonmedega hetke
kall vérrelnud ei ole, aga piirkondade kohta vOielda, et Uhed o
Ulemakstud ja mdned on alamakstud. Tegelikult eisgde praegun
tbusuga saadud palk piisav vaga heale sotsiaght@t@ga kas me
tana on koik vaga head sotsiaaltdotajad, see dimeserutamise
koht".
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Intervjueeritav

Vastus

Peaspetsialist nr 2

.Kui ma uksikisikuna métlen ja palga saajana, eintalikult, kes
meist ei tahaks rohkem palka saada jne siis maswbikellest
tulenevalt Oelda, et justkui ei vaartustata jnei Ka aga uldiselt
riiklikku palgataset vaatan ja kogu seda majandlslipoolt, siis
tuleb tunnistada, et antud oludes ei olegi needagpalgimused kdige
halvemad vahemalt meil. Mis puudutab sellist Gltlisinustamist, sii$
see on véaga individuaalne kisimus, mdni vajab nohkadni vajab)
vahem, killap on neid, kes tahaks rohkem, et kalis@tt kiidetaks".
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SUMMARY

JOB SATISFACTION AND MOTIVATION IN SOCIAL WORKERS BSED ON
THE EXAMPLE OF SOCIAL WELFARE DEPARTMENT OF TARTUITY
GOVERNMENT

Reelika Grinberg

Social work is an emotionally intense work thabfien associated with the downturn in
the overall motivation. There may be a sufficienimier of talented and trained
employees in an institution, but if they are disgled and lack motivation to work,
good results in the quality of work can hardly b@ected, and a large number of the
employees' resources remains unused. Employeis$aston is of major importance in
the provision of high-quality social services, besathe institutions of the public sector
exist, above all, to serve the citizens. Therefdrés important to understand how to
design, maintain and manage an organization sottbaitild offer a high-quality service

which is based on motivated employees.

The constant movement of workers may create a ivegahage of the organization
regardless of the reason, both internally and eatlyr, and to reduce the overall morale.
Pleasantness of the working environment may becagsd with several different
factors such as competent management, pleasaeago#s, adequate development and
training possibilities, good working conditions acoimpetitive pay. The motivation to
work must therefore be rolled out individually feach employee in order to achieve a
higher level of job satisfaction, and with consetern of the fact that it is not practical
to only focus on the motivation factors, becaussadaial work, budget restrictions due

to hygiene factors and large workload can occur.
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In this Master's thesis, the job satisfaction afisgoworkers of the Department of Social
Welfare of the Tartu City Government and the fagtaifecting it were examined, and
suggestions were made to the City Government's gesment team to improve the
situation. In addition, a comparison was made betwibe results of the organizational
climate and employee satisfaction survey carried iau2005 in the Tartu City

Government, and the present survey. The problerangfloyee turnover in the City
Government also found further reflection. The stisdynple consisted of 36 social
workers of which 35 participated in the study. Tihéerviews were planned to be

conducted with twelve senior officials of which tefithem took part in the interview.

The study results revealed that the City Governnmenploys social workers with
predominantly long-term length of service for whohne stability of the employment
relationship and interesting and varied work is am@nt. The social workers are
satisfied with their chosen profession, and theivatbn to remain in the post is
conditioned, above all, by the desire to help thaseneed and to acquire new
experiences. Feedback is expected in responseetavéli-done work from both the
management team and the colleagues, and therenéed for independent decision-
making and action. In the estimation of the stfé work is mentally exhausting and
the remuneration paid for it is too low. As an impat result, it turned out that more
than a half of the social workers of the City Gaweent have been thinking of
changing the job, and the reason for continuatias fmainly been the lack of another
suitable job. Unlike the social workers, all thieeads/senior specialists with a very
long-term career in the City Government mentioneak the reason for leaving was
driven, first of all, by the desire to evolve theaives and put oneself to the test in a

different area, and that the existing employmelati@nship caused stress.

The management team of the Department of Sociafdiéelconsiders the frequent
movement of workers to be quite a big problem, Whidngs with it much of the time
and resources spent. The movement mostly takes plaihie expense of young people
who go on parental leave. At the same time, overytbars there have been employees
who have left work for reasons beyond the directtrmd of the Department of Social

Welfare. Similarly to the social workers, the magmgnt team does not consider the
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current pay to match the contribution to work, htithe same time, there are various
benefits which compensate for the emotionally haadk and low wages paid by the

City Government that are absent in many privatepanres.

The social workers assess their relations witheagilies very highly, but in relations
with the management team some dissatisfaction veagiomed, because the latter is not
interested in their work-related suggestions. Imt@st to the social workers, the
management team considers the mutual cooperatidy gaod. At the same time, the
social workers are not aware of the trends andrduplans of the institution, and the
objectives of the organisation are unclear to thenthe management team's estimation,
the above also boils down, in a large part, to ldok of interest of the staff itself,
because all documents are available on the inteveakite and the feedback on the
proposals is weak. The management team is expeetiioye all, a greater willingness
to cooperate and spirit of initiative and more d¢stent vision for the future.

In the opinion of the senior officials, the orgatisn of work of the department
requires certain changes relating to the strucame division of labour. The citywide
location of the workers does not correspond tottislay's needs, and the work of the
department is unregulated, because the servicegparating separately and there is no
uniform movement at the level of the departmentaddition, the institution must have
clear and comprehensible to all goals, values dad pf work of the organization,
which should be jointly and regularly discussethatmeetings of the entire department.
There is also missing a substantive cooperatiowdsst the Deputy Mayor, Head of the
Department and the leaders of the service. In iaddithe efficient and equal use of the

resources necessary for the performance of workmeagioned.

The study revealed that the senior officials coesithe strongest motivation the
pleasantness of the work, and the salary is na@ra good motivator in their opinion,
because a pay increase will make an employee haplyyfor a short time, and for
someone it is still small. The payroll system monitg, however, is a top priority. A
creative way of recognition, better working conafits, in particular as regards the use

of premises, faster response to the problems coneated by the employees and
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offering of various benefits in the form of paymeoit additional remuneration or
common outing — these are the motivating forces fdcognition of employees for
good performance, principle of fair treatment, ¢geanvolvement in the development

of the organization as a whole and self-motivati@s also considered important.

When comparing the findings of this study with thesults obtained from the
organizational climate and employee satisfactianesucarried out in 2005 in the Tartu
City Government, it can be argued that the sitmakias not changed; dissatisfaction is
mostly caused by the same factors and the opiritimecsocial workers matches of that
of the management team who are overall quite pteasth the work. As regards the
performance, in the opinion of the author of thesMds thesis and management team,
good mutual relationships with colleagues and swlfivation play an important role,

which offsets the low salaries.

Based on the theory and research results of theerdumaster’s paper, the author
considered important to make following suggestidgasthe board of Tartu City
Government:

e to have regular meetings of development;

e to create motivational package for young mothersiciv would include flexible
working hours and celebrating important events;

e to create the system of new employees, helping #esier to adjust;

e to pay extra for supervising a new employee;

e to create an additional payment fund providing apastunity to acknowledge an
employee for extraordinary performance or casetisoiu

e to create two major regional locations for the esgpes of welfare department — on
both banks of the river Emajdgi;

e provide employees with the opportunity to spectligthin the department, where
different people deal with ordaining all-purposebsdies, evaluate the need for
services and forwarding;

e to improve the working order within the departmant to make the employees” job
description more accurate;

e to organise international and national co-operapimjects;
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e to create the department’s motivational systemclvi@mphasises non-material
incentives and to bring them out in job advertisetaas well;

e to carry out regular satisfaction surveys in thg government.

The aim raised in the Master's thesis and the stilojigctives resulting from it were
achieved. An overview was obtained of the aspdtdsting the motivation to work and
satisfaction with work, and the specific naturettod social work field, which was also
confirmed by the study's findings. When summingth# above up, it needs to be
understood that social work is lacking from therallgositive image. It is very highly
valued on the human level, but the wages will ndeeworthy of the job. Social work
is, above all, based on the values, where a se@ater must be kind in nature and
empathetic person — if he/she is not, it is veffialilt to perform this work. If social
work is carried out by forcing oneself and thinkitigat the income must be obtained
from somewhere, then all the other things will diswe a negative tinge and one finds

cause for dissatisfaction in everything, even istlaeranged things.
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