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LUHIKOKKUVOTE

Loputdd eesmirk on selgitada vilja Lidnemaa lasteaecdade todtajate tooga ning seda mojutavate

teguritega rahulolu.

Loput6d uurimisprobleemiks oli iilevaate puudumine Lddnemaa lasteaedade tOGtajate tooga

rahulolust.

Uurimismeetodina kasutati kvantitatiivset meetodit. To6tajate hinnangute véljaselgitamiseks
erinevatele toorahulolu mdjutavate tegurite suhtes ning nende omapoolsete kommentaaride
kogumiseks koostas 16put66 autor ankeetkiisimustiku, millele tootajad said vastata internetis.
Kiisimustik jagunes ldhtuvalt Herzbergi kahe faktori teooriast kaheteistkiimneks teemaplokiks
(tootingimused, juhtimine, kaasamine, to6tasu, informatsiooni kéttesaadavus, kollektiiv, suhted,
tagasiside, motiveerimine, arenguvdimalused, saavutusvajadus, iildine maine). Too6tajad said

véidetele hinnanguid anda Likerti 5-pallilise skaala jérgi.

Labiviidud uuringu tulemuste pohjal teeb 16putdo autor jéreldused ning ettepanekud, mille esitab

Haapsalu aselinnapeale ning Ladne-Nigula valla haridusndunikule.

Uuringu tulemustest selgub, et Liinemaa lasteaedade todtajad on enda tddga ning seda mdjutavate
teguritega pigem rahul. Kdige rohkem on lasteaedade tootajad rahul suhete ja lasteaia iildise
mainega ning kdige vihem ollakse rahul tagasiside ja kaasamisega. Uuringu tulemustest selgub ka
asjaolu, et koige korgemaid hinnanguid toorahulolu mojutavatele teguritele annavad juhtkonna
tootajad ning kdige madalamaid abipersonali todtajad. Pedagoogide hinnangud jédvad sinna

vahepeale, kuid enamasti sarnanevad juhtkonna toGtajate hinnangutele.

Votmesonad: to6ga rahulolu, todrahulolu mojutavad tegurid, Li&inemaa lasteaedade tootajad



SISSEJUHATUS

Tootajate todga rahulolu on iga organisatsiooni jaoks vdga tihtis, kuna rahulolevad to6tajad on
motiveeritumad ning teevad oma t66d suurema pithendumusega. Sellest tulenevalt on
organisatsiooni jaoks viga oluline teada, milline on td6tajate hinnang té6rahulolule. Labi rahulolu
uuringute on organisatsioonil voimalik teada saada, mis tekitab toGtajates rahulolematust ning selle

pohjal saab juhtkond teha muudatusi rahulolu suurendamiseks.

Lasteaia tOOtaja peamine tooiilesanne on pakkuda lastele parimat alusharidust ning &pet
eelseisvaks eluks. Seega on vidga tdhtis todtajate rahulolu, et nende to6tulemus oleks korge
kvaliteediga. Lddnemaa lasteaedades ei ole varem sellist uuringut 1dbi viidud ning seetdttu puudub
ilevaade tootajate tooga rahulolust. Sellest tulenevalt otsustas autor just nende uurimisobjektide

kasuks.

Loput6d uurimisprobleemiks on iilevaate puudumine Lainemaa lasteaedade tootajate

toorahulolust.

Uurimisprobleemist tulenevalt on t66 eesmadrgiks vélja selgitada, kuivord on Ladnemaa
lasteaedade toGtajad oma téoga ning seda mdjutavate teguritega rahul. Autor seadis endale ka

lisaeesmadrgiks vilja selgitada, kuidas erineb tdotajate to6ga rahulolu ametipositsioonide 13ikes.

Eesmargi tiditmiseks on t60 koostaja piistitanud jargmised uurimisiilesanded:
1. Ulevaate andmine Liinemaa lasteaedadest
2. Uuringu ldbiviimine Ladnemaa lasteaedades
3. Tulemuste analiilisimine
4

Jarelduste ning ettepanekute tegemine

Eesmargi saavutamiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimisviisi, mille kdigus viiakse 1ébi kiisitlus

Liadnemaa lasteaedade todtajate seas, ldhtudes Herzbergi kahe faktori teooriast. Lasteaedade



tootajad saavad hinnata erinevaid tegureid, mis mdjutavad nende t66d ning avaldada motteid 14bi

avatud kiisimuste.

Loputod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis selgitatakse toorahulolu olemust ning
vaadatakse toorahulolu mojutavaid tegureid. Lisaks selgitatakse todrahulolu olulisust ning
tutvutakse erinevate rahuloluteooriate ja uurimismeetoditega. Teises peatiikis antakse iilevaade
Liadnemaa lasteaedadest, tuues seejuures vilja linna ning maa lasteaiad. Samuti kirjeldatakse
uuringu eesmaérki ning metoodikat. Lisaks antakse iilevaade toorahulolu uuringu ldbiviimisest
Ladnemaa lasteaedades. Kolmandas peatiikis analiilisitakse Lé&nemaa lasteaedades ldbiviidud
toorahulolu uuringu tulemusi. Seejuures tehakse ka jéreldusi ning ettepanekuid, mis aitaksid

toorahulolu tdsta.

Koostatud t66 on kasulik nii Haapsalu linnale kui ka Laane — Nigula vallale, kuna aselinnapea
ning valla haridusnduniku sdnul puudub neil iilevaade Ladnemaa lasteaedades tootavate todtajate
tooga rahulolust. Uuringu tulemustest on aselinnapea ning haridusndunik sellekohase inforatsiooni
puudumise tdttu vdga huvitatud. Saadud tulemuste pdhjal on nii linnal kui ka vallal vdimalik

tegeleda tootajate poolt esitatud rahulolematust tekitavate probleemidega.

T66 autor tdnab koostdo ja panuse eest 10putdd juhendajat Olev Toru, Haapsalu aselinnapead Liina

Poldu ning Ladne-Nigula valla haridusndunik Kaie Talvingut.



1. TOORAHULOLU OLEMUS JA OLULISUS

Esimeses peatiikis selgitatakse toorahulolu olemust ning antakse iilevaade toorahulolu
mojutavatest teguritest. Tuuakse védlja ka kolm tuntumat rahuloluteooriat. Lisaks selgitatakse
toorahulolu olulisust nii organisatsiooni kui indiviidi jaoks ning kirjeldatakse toorahulolu

uurimismeetodeid.

1.1. Toorahulolu olemus ja seda méjutavad tegurid

Toorahulolu  on  organisatsioonikditumises iiks enim uuritavaid valdkondi (Job
Satisfaction...2015). Esmakordselt kirjeldati tdorahulolu, kui mdjusat tegurit, iihes
populaarseimas ning suurimas eksperimendis kogu ajaloos ehk Hawthorne’i uurimuses aastail
1924-1933 (The Hawthorne...2008). Uuringutest jireldus esialgu, et muudatused to6tingimustes
(valguse intensiivsuse muutmine té6kohal) suurendavad ajutiselt tooproduktiivsust. Hiljem selgus
aga, et tootlikuse tous ei tulene ainult tingimuste muutmisest, vaid hoopis todtajatele osaks saanud
korgentatud tdhelepanust. See andis kinnitust sellele, et inimesed ei tota ainult tasu eesmargil vaid
ka muul otstarbel, mis omakorda andis pohjust uurida edasi teisi toorahulolu mojutavaid tegureid

ja viis motivatsiooniteooriateni. (Kaur 2012)

Toorahulolu méiratlemiseks leiab internetist ning kirjandusteostest hulganisti erinevate autorite
lahenemisviise, kuna tdorahulolul ei ole iihte kindlat tihendust. Kdige enam kasutatakse
toorahulolu madiste kirjeldamiseks Locke késitlust, mille kohaselt on tddrahulolu nauditav voi
positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb todtulemuse tunnustamisest ja hindamisest. See
tdhendab seda, et todrahulolu sdltub sellest, kui palju vastab todtulemus tootaja ootustele ja
véartustele. (Locke 1969: 317) Teise populaarse ehk Spectori kédsitluse kohaselt on tdorahulolu
tunnete kogum, mida todtaja tunneb enda t66 erinevate aspektide suhtes. Nendeks aspektideks on
nditeks tasustamine, suhted kolleegidega, hiivitamine ja rahuloluolu to6tingimustega. (Aziri 2011)
Kui inimesel on korge todga rahulolu, siis on ta positiivselt meelestatud oma t66 osas, samal ajal
kui madala todrahulolu korral on inimesel t66 osas negatiivsed tunded (Robbins, Coulter 2012:

375). Ka Luthansi méiratluse jdrgi niitab todga rahulolu, kuivord positiivselt voi negatiivselt
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tootaja tunnetab t60d, tookorraldust ning suhteid tdokaaslastega. Tavaliselt tajutakse rahuloluna
seda, kuivord tehtud t66 annab tulemuseks need asjad, mis on to6taja jaoks olulised. Uldjuhul
vordleb inimene tegelikku olukorda oma véértustega ning seejdrel kujundab hoiaku, olles siis

vastavalt kas rahulolev v&i rahulolematu. (Luthans 2011:114)

Lisaks eelpool olevatele madratlustele on paljud teadlased esitanud té6rahulolu definitsiooni veel
mitut eri moodi, kuid koiki neid ei joua 10putdos vélja tuua, vaid mone neist. Cranny, Smithi ja
Stone meelest ei ole nditeks vaja toorahuolu defineerimisel eristada rahulolu ja rahulolematust,
kuna need on sama néhtuse eri tahud. Nende viitel on toorahulolu afektiivne ehk emotsionaalne
reaktsioon todle voi tulemusele, mis tuleneb tegeliku tulemuse vordlusest oodatud voi soovitud
tulemusega. (Weiss 2002: 174) Lisaks kirjeldab to6ga rahulolu ka vajaduste rahuldatuse astet ja
nditab seda, kuidas todtajatele tema t66 meeldib (Alas 2002: 44). Toé6ga rahuolu vaib kirjeldada
ka kui oma tdoga seotud védrtuste tunnetust ning nende viirtuste harmoonilisust isiku
individuaalsete vajadustega (Arslan, Acar 2013: 283). Frederick Herzbergi jargi on to6ga rahulolu
tootaja hoiakute tase ning need hoiakud oma t66 suhtes méddravad dra inimese edukuse voi
labikukkumise. Lisaks joudis Herzberg jéareldusele, et rahulolu vastandiks ei ole rahulolematus
vaid mitterahulolu ning rahulolematuse vastandiks on mitte rahulolematus. (Robbins, Coulter

2012: 434)

Toorahulolu moiste kirjeldamiseks on kiill viga palju erinevalt sdnastatud definitsioone, kuid
tegelikkuses on nende tihendus iildjuhul sama. Uldiselt vdib delda, et tooga rahulolu on iiks
hoiakutest, mida todtaja tunneb oma t60 ja seda mojutavate tegurite suhtes, olles siis nendega

rohkem voi vihem rahul.

Toorahulolu mdjutavad véiga pajud erinevad tegurid. Kirjandusallikate jargi on toorahulolule antud
kaks ldhenemist: individuaalne toorahulolu ja organisatsiooniline toorahulolu. Individuaalne
toorahulolu néditab té6taja hinnangut oma t60 sisule ja toorahulolu mojutavatele teguritele.
Organisatsiooniline tdorahulolu on hinnang organisatsiooniga seotud teguritele. (Robbins, Judge

2012)

Toorahulolu mojutavaid tegureid jaotatakse enamasti sisemisteks ja vilisteks. Sisemisteks
faktoriteks on niiteks t60 ise, tunnustus ja vastutus ning vélisteks teguriteks palk, tookeskkond
ning edutamisvdimalused (Alas 2002: 45). Eelnevate tegurite puhul tuleb arvestada sellega, et

need voivad tekitada nii rahuolu kui ka rahulolematust t66tajas. Rahuoleva téotaja puhul saab
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organisatsioon arvestada lojaalse ja usaldusvéirse tootajaga, kes teeb oma t66d piihendumusega.
Rahulolematu tdotaja puhul on moju organisatsioonile negatiivne- need té6tajad puuduvad voi
hilinevad oma té6kohale tihti, pohjustavad Oonnetusi, streike ja sabotaazi ning lisaks vahetavad

tihedamini tookohta. (Byars, Rue 1991: 303)

Luthans (2011: 141) on méédratlenud viis kdige olulisemat faktorit, mis mojutavad téoga rahulolu
ning nendeks on:

1. To606 ise- ToO sisu on peamine rahulolu allikas. T66 peab olema inimese jaoks huvitav ning
viljakutseid pakkuv, lisaks andma voimaluse votta vastutust.

2. Palk- Raha on toorahulolu puhul vdga oluline faktor. See mitte ainult ei rahulda t66taja
pohivajadusi, vaid aitab saavutada ka kdrgemat rahulolu. Lisahiived on samuti olulised,
kuid mitte nii suure mojutusega. Lisaks peab saadud tasu suurus toGtaja silmis olema
oiglane, peegeldama nende osalust ja panust ettevottes.

3. Edutamine- to6tajal peab olema organisatsioonis voimalus edasiarenguks. Mida kdrgemale
tootaja enda karjddriredelil ronib, seda rahulolevam ta on.

4. Juhtimine- juhendaja roll td6kohal on véga téhtis. Juhendaja peab tootajale andma talle
viljakutseid pakkuvaid iilesandeid ning samuti vajadusel tekkinud probleemide puhul
abistama. Tootaja jaoks on véga oluline, et juht temast hooliks. To0tajate jaoks on viga
oluline, kui juht neid oluliste otsuste tegemisel kaasab, see tdstab mérgatavalt nende
rahulolu.

5. Kaastddtajad- lidbisaamine kaastddtajatega on viga oluline. Uhtehoidev, iiksteist toetav

ning abistav meeskond tagab kdrgema to6rahulolu.

Sellest ajast alates, kui toorahulolu hakati rohkem tahtsustama, on vilja tuldud mitmete omavahel
seotud teooriatega. Kolm kdige tuntumat, mida jirgnevalt vaatame, on Abraham Maslowi
vajadustepiiramiid, Frederick Herzbergi kahefaktori teooria ning David McCallandi vajaduste
teooria. Toorahulolu seostatakse tihtipeale motivatsiooniga. Todkoha puhul on vilise
motivatsiooni puhul tegemist kédegakatsutava tasuga: palk, turvalisus, tookeskkond ja
tootingimused. Sisemine motivatsioon seostub psiiholoogiliste vajaduste rahuldamisega: vdimalus
rakendada oma vOimeid, olla tunnustatud. Motivatsioon méairab to0ssesuhtumise- parema
toossesuhtumisega kaasneb mitu korda sagedamini arvamus, et t66 on huvitav, motlemist,

enesetdiendamist ning kdikide vdimete rakendamist ndudev. (Alas, 2008: 122)



Kdige tuntum ehk Abraham Maslowi vajadustepiliramiid eristab viit vajaduste taset. Alt poolt
iilesse minnes on need esitatud jargmiselt- fiisioloogilised vajadused, turvalisuse vajadus,
kuulumise vajadus, tunnustuse vajadus ja eneseteostuse vajadus. Inimese vajadused kasvavad
hierarhiliselt alt iiles ja kdrgema taseme vajadused ei teki enne kui madalamad on rahultatud.
(Alas, 2008: 123) Esimese astme fiisioloogilised vajadused moodustavad esmased vajadused nagu
vesi, toit, hapnik puhtus jne (Vadi, 2001: 94). To6rahulolu koha pealt on selleks fiisioloogiliseks
vajaduseks palk (Virovere et al. 2005: 107). Teine tase ehk turvalisuse vajadus tdhendab
toorahulolu puhul t66tingimusi ja tooga kindlustatuse tunnet. Kuulumisvajadus, mis on pliramiidis
kolmas tase, tdhendab head ldbisaamist tdokaaslastega ning osalemist meeskonnatos (Vadi, 2001:
95). Tunnustusvajaduse puhul tahab to6taja iseseisvalt tegutseda ja otsustada, mille juures on véga
oluline tagasiside tehtud soorituste kohta (Virovere et al. 2005: 107). Kdige kdrgem tase ehk
eneseteostuse vajadus viljendub selles, et todtaja soovib ennast arendada ja enda voimeid
maksimaalselt kasutada (Vadi, 2001: 95). Lihtsamalt 6eldes saab madalama taseme vajadusi

rahuldada eelkodige viliselt ning korgema taseme vajadusi sisemiselt.

Teiseks tuntud teooriaks on Frederick Herzbergi kahe faktori teooria, mis kasitleb hiigieeni- ja
motivatsioonifaktoreid. Herzberg késitles inimesi kahel kujul: kui nad olid dnnelikud ja t6oga
rahul ning kui nad ei olnud t66ga rahul. Ta joudis jareldusele, et kdik rahulolu ja mitterahulolu
pOhjustavad tegurid saab jagada kahte rithma (Alas, 2008: 124):

e hiigieenifaktorid- need, mis mojutavad t66ga rahulolematust;

e motivatsioonifaktorid- need, mille olemasolu voib tekitada rahulolu.
Tema sonul ei tihenda rahulolu puudumine veel rahulolematust ning kui juht rakendab
motivatsioonifaktorid, tdstab ta rahulolu taset. (Alas, 2008: 124)
Hiigieenifaktoriteks on: to6tingimused, juhtimine, kaasamine, t0o6tasu, informatsiooni
kattesaadavus, kollektiiv, suhted, tagasiside, asutuse iildine maine. Motivatsioonifaktoriteks on

motiveerimine, arenguvoimalused ning saavutusvajadused.

Maslow keskendub oma teoorias vajadustele ja motiividele, Herzberg seevastu keskendub pigem

eesmadrkidele ning stimulaatoritelele, mis vastavad nendele vajadustele (Behjati 2014: 67).
Kolmanda tuntud teooria autoriks on David McCelland, kelle teooria pdhineb kolmel vajadusel,

mis on peamised motivaatorid tookohal (Robbins, Judge, 2012: 434). McCellandi teooria sai

alguse Maslowi eneseteostusvajaduse olemuse selgitamisest (Vadi, 2001: 97). Tema teooria erineb
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kahest eelmisest selle poolest, et tema sdnul tegelevad inimesed paljude erinevate vajaduste
rahuldamisega korraga (Tiirk, 2005: 40).
Antud teooria kolm vajadust on jargnevad (Robbins, Judge, 2012: 434):
e saavutusvajadus- vajadus saavutada ja liletada enda isiklikke eesmérke, lisaks
riskida ning panna ennast vastutusrikastesse olukordadesse;
e kuulumisvajadus- vajadus luua ja sdilitada hiid ja sdbralikke suhteid;
e vdimuvajadus- vajadus mojutada ning kontrollida teiste kditumist, votta nende
kditumise eest vastutust.
Inimesed, kellel on korge saavutusvajadus soovivad eelkdige tOsta isiklikke suurepdrasuse
standardeid. Neile meeldib saada regulaarselt tagasisidet ja nad piitidlevad edukuse poole.
Inimesed, kellel on kdrge kuulumisvajadus tunnevad muret teiste inimeste tunnete pérast, hoolivad
sellest, mida teised tunnevad ja vajavad. Sellised inimesed on suurepérased kaatodtajad, kuid juhi
positsioonil pole kdrge kuulumisvajadus eriti hea. Seda sellel pdhjusel, et siis ei suudeta anda
objektiivset tagasisidet oma alluvale ja samuti liiga head sOprusushted iihe tdotajaga voivad
tekitada teistes tOOtajates ebavOrdsuse tunnet. Korge vdimuvajadusega inimesed otsivad
kontrollivoimalust ja sotsiaalselt staatust ning on rodmsad ametikdrgenduste, tiitlite ja autasude

iile. McCellad leiab, et kdrge voimuvajadus on hea juhi efektiivsuse eelduseks. (Ibid)

Erinevalt kahest eelmisest teooriast on McCellandi teoorial parim taust, kuid samas ei ole see

teooria nii praktiline kui eelnevad (Ibid).

1.2. Toorahulolu olulisus

Toorahulolu on organisatsioonikditumise uuringutes vdga oluline aspekt, kuna sellel on tugev
moju to6 kontekstile. To6rahulolu puhul ei saa me vaadata ainuiiksi selle olulisust organisatsiooni
jaoks, vaid peame vaatama ka selle olulisust to6taja jaoks. Rahulolev té6taja mdjub
organisatsioonile igal juhul positiivselt ning rahulolematu to6taja pigem negatiivselt, samamoodi
mojutab t6dga rahulolu ja rahulolematus ka tootaja igapdeva elu, sealjuures tema vaimset ja

fuusilist tervist.

Organisatsiooni seisukohalt on toorahulolu véga oluline, kuna sellel on potentsiaali mdjutada
laiaulatuslikult tootaja kditumist tookohal ning lisaks aitab see kaasa todtaja heaolule (Lan et al

2013, 629). Peale Hawthorne uuringuid uskusid mitmed juhid, et Onnelikud td6tajad on
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produktiivsemad (Robbins, Judge 2012). Lisaks on paljud té6andjad tunnistanud, et mida
onnelikumad nende todtajad on, seda parem on nende suhtumine t66sse, seda rohkem on nad
motiveeritud ning ka té6tulemused on paremad (Job Satisfaction... 2015). Naiteks meelitavad
onnelikud tootajad ettevottele rohkem uusi kliente, kuna nende pakutav teenindus on oluliselt
parem kui rahulolematu to6taja oma. Onnetunne parandab ka tootajate otsuste tegemise vdimet.
Onnelikel tdotajatel on kdrge todrahulolu tase, kuna nad tunnevad ennast enda td6kohal mugavalt
ja naudivad t66 tegemist, mis omakorda tagab organisatsiooni efektiivsuse tousu. (Ali et al. 2013:
47) Korge toorahulolu tostab ka tootajate enesekindlust ja lojaalsust ettevotte suhtes, lisaks on nad

valmis rohkem pingutama ettevotte eesmérkide saavutamise nimel (Rusbult et al. 1988: 616).

Kui to6tajad, kelle tooga rahulolu on kdrge, annavad organisatsioonile positiivset mdju siis madala
toorahulolu tasemega tootajate puhul on mdju pigem negatiivne. To6tajate madala téorahulolu
tulemusena suureneb t66j0u voolavus ning tootajad voivad toolt rohkem puududa. Lisaks ei ole
madala toorahulolu tasemega t66tajad nii produktiivsed ja lojaalsed kui seda on rahulolevad

tootajad.

Uuringud on nédidanud, et rahulolu ja td6tajate t661t puudumise vahel on seos, kuid see on pigem
ndrk. Rahulolematud to6tajad tdendoliselt puuduvad rohkem t66lt, kuid siiski mdjutavad teised
tegurid suhteid rohkem. Ka rahulolevad to6tajad votavad vabu péevi ning selle pShjuseks on see,
et paljud organisatsioonid annavad haiguspéevade eest hiivitist, mis julgustabki to6tajaid rohkem
toolt puuduma. (Robbins, Judge, 2012: 375) Tod6tajate t66lt puudumine pdhjustab
organisatsioonile tosiseid lisakulusid, seetdttu tegelevad juhid pidevalt sellega, et vélja moelda
kuidas todtajate puudumist vihendada. Kdrge todrahulolu ei taga alati madalat t661t puudumiste
arvu, kuid madal toorahulolu pigem tagab korge puudumiste arvu. Sellest tulenevalt
keskendutakse sellele, et tdsta tootajate rahulolu. (Aziri 2011: 85)

Too6lt puudumise korval voib madal todrahulolu viia ka tédieliku lahkumiseni organisatsioonist.
Tootajad lahkuvad tihtipeale ettevottest, kuna nende t66 polnud nauditav, nende tugevused ei
leidnud kasutust ning neil ei olnud voimalust tdusta karjaariredelil (Goler et al. 2018). Juhi
iilesandeks on pakkuda to6tajale huvitavat ning viljakutseid pakkuvat t66d, et tal oleks voimalus
arenemiseks (Robbins, Judge, 2012: 88). Kui td6taja tunneb, et tal ei ole pracguses ettevottes
voimalust karjddriredelil tdusmiseks, siis suure toendosusega otsib ta endale uue tookoha, kus tal
selleks vdimalus voib olla. Organisatsiooni seisukohast tekitab see lisakulutusi, kuna uue todtaja

varbamine ja koolitamine nduab investeerimist.
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Toorahulolu puhul on tiheks vaga tihtsaks teguriks ka tootajate lojaalsus, mida iga juht peaks
silmas pidama. Kui t66tajad ei ole ettevottele lojaalsed, voib see pohjustada tdsiseid negatiivseid
tagajargi. Vanderbergi ja Lance ldbiviidud uuringud néitasid tugevat seost toorahulolu ja lojaalsuse
vahel. Uuringud tdestasid, et mida suurem on tootajate tooga rahulolu, seda lojaalsemad nad
organisatsioonile on. Suure tdendosusega radgivad rahulolevad todtajad organisatsiooni kohta
head ka oma tuttavatele. (Aziri 2011: 85)

Kuigi moned uuringud vdidavad, et tdorahulolu ja produktiivsuse vaheline seos on miiiit, nditavad
tile 300 uuringu, et nende vaheline seos on vdga tugev. Rahulolevate to6tajatega organisatsioonid
on rohkem efektiivsemad kui rahulolematute tootajatega ettevotted. (Robbins, Judge, 2012: 375)
Madala toorahulolu puhul kandub t66taja panus tulemustesse negatiivselt- tootaja ei ole tiielikult
plihendunud ning soovitud tulemuse saavutamiseks ei anna endast maksimumi. Kuna té6andjatele
on viga oluline, et todtulemused oleks parimad ja ettevote edukas, peaks nende peamine prioriteet

olema todtajate to6ga rahulolu tagamine.

Toorahulolust tingitud positiivsed ja negatiivsed mdjud ei kandu edasi ainult organisatsioonile,
vaid ka tootaja isiklikule elule ja tervisele, mis voib avaldada mdju rahulolule eluga. T66rahulolu
ja eluga rahulolu vahelise seose kirjeldamiseks on olemas kolm teooriat: iilekandumise teooria,
kompensatsiooni teooria ja segmentimisteooria. Esimese teooria kohaselt mdjutab téokeskkond
otseselt tootajate eluga rahulolu. Kui téokeskkond on meeldiv ja nauditav tagab see t66taja jaoks
ka korge rahuolu eluga. Negatiivne tookeskkond tekitab tootajas aga ebameeldivaid tundeid ning
kahjustab ka eluga rahulolu. Teine ehk kompensatsiooni teooria eeldab, et tookeskkond ja rahulolu
eluga on negatiivses seoses. See teooria véidab, et kui inimese elus ldheb iihes valdkonnas halvasti,
siis investeerib ja vadrtustab ta teist veel rohkem. Kui t66 on inimese jaoks ebameeldiv, otsib ta
rahulolu viljaspool téokohta ja need voivad tekitada kdrget rahuolu eluga. Vastupidine olukord
on juhul, kui inimene on oma isiklikus elus rahulolematu ning leiab t66d tehes rahulolu. Kolmanda
ehk segmentimisteooria kohaselt puudub t66 ja eluga rahulolu vahel seos. Soltumata sellest, kas
inimese tookeskkond on meeldiv vdi ebameeldiv, ndevad teoreetikud vihest mdju sellel inimese
tildisele eluga rahulolule. (Allen et al, 2009) Mitmed tdnapédevased uuringud leiavad, et tootajad,
kes jddvad oma tookohale kohusetundest on vastuvdtlikumad mitmetele terviseprobleemidele,

sealhulgas kurnatusele, stressile ning ldbipdlemisele (Mielach, 2012).
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Kokkuvotvalt saab 6elda, et rahulolu on iisna oluline nii organisatsiooni kui ka td6taja enda jaoks.
Rahulolu mdju organisatsioonile kajastub nii to6tulemustes kui ka lojaalsuses ettevottele.
Rahuloleva todtaja puhul on téotulemused paremad ning lojaalsustase korgem, rahulolematu
tootaja tookvaliteet on kehva, ta puudub t66lt tihedamini ning 16puks voib t66lt iildse lahkuda.
Rahulolu t66ga voib tootaja toovilisele elule avaldad ka positiivset mdju, tdstes nditeks tema
eneschinnangut. Toolt kaasa voetud rodmud ning hea tuju kanduvad edasi ka koduseinte vahele,
jagatakse oma rodme kodustega ning ollakse rohkem avatumad. Rahulolematus avaldab aga
omakorda negatiivset moju, tekitades inimesele stressi ning pohjustades nende kiiremat

labipolemist. Lisaks tekitavad to6lt kaasa voetud probleemid pingeid ka kodus.

1.3. Toorahulolu uurimismeetodid

Toorahulolu mojutavaid tegureid on vdga palju ning todrahulolu ja tdorahulolematusel on
omakorda tugev mdju organistasiooni tulemuslikkusele ja edule, lisaks on sellel mdju ka to6taja
iildise eluga rahulolule. T6o6rahulolu uurimine ning vajadusel selle tdstmine on oluline nii
organisatsiooni kui indiviidi seisukohalt. Selleks, et selgitada vélja tootajate toorahulolu voi

toorahulolematus, on mitmed autorid vélja to6tanud erinevaid toorahulolu uurmismeetodeid.

Toorahulolu uurimine liigitub personaliuuringute alla, mida viiakse 1dbi todanaliitisi kdigus.
Toorahulolu uuringuid viiakse 14bi nii suuliselt kui kirjalikult. Uuringute 1dbiviimiseks kasutatakse
mitmesuguseid meetodeid: ankeetkiisitlus (questionnaire), intervjuu (interview), vaatlus

(observation) ning téoanaliiiis (functional job analysis). (Tiirk, 2005: 70-71)

Toorahulolu modtmiseks on kdige populaarsem andmekogumise meetod ankeetkiisitlus (Ghauri,
Gronhaug, 2004: 105). Anoniiiimsed ankeetkiisitlused annavad haid tulemusi tootajate rahulolule
organisatsioonikultuuri, védrtuste ja juhtide tegevusega (Tiirk, 2005: 71). Kiisitlusuurimuse
eelisteks peetakse tavaliselt seda, et selle abil on voimalus koguda suur andmestik, sddsta uurija
aega ja vaeva ning talletada andmeid kiiresti (Hirsjérvi et al, 2005: 1182). Ankeetkiisitlusi saab
tootajatele vastamiseks jagada nii paberkandjal kui ka internetikeskkonnas. Kdesoleva t66 raames

kasutab autor samuti uuringu lébiviimiseks ankeetkiisitlust.

Teiseks levinumaks to6rahulolu uurimise meetodiks on intervjuu. Intervjuu on suhteliselt kallis ja
aegandudev meetod, kuid selle kdigus vesteldakse toOtajaga otse ning see vdimaldab saada

tootajalt infot, mida teised meetodid ei voimalda (Tiirk, 2005: 73). Intervjuu suureks eeliseks teiste
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andmekogumise meetodite ees on tema paindlikkus ning voimalus andmekogumist vastavalt
olukorrale ja vastajale reguleerida. Néiteks v3ib varieerida kédsitlevate teemade jirjekorda, samuti
on vastuste tolgendamiseks palju rohkem voimalusi kui néiteks ankeetkiisitluse puhul. (Hirsjérvi

et al. 2005: 192)

Enamjaolt kasutatakse toorahulolu modtmiseks iildist teaduslikku uurimismeetodit nagu
kiisimustik. Kdige sagedamini kasutatavad tehnikad t66rahulolu modtmiseks sisaldavad tavaliselt

Minnesota rahulolu kiisimustikku ning t66d kirjeldava indeksi meetodit. ( Aziri 2011: 82)

Minnesotsa rahulolu kiisimustik to6tati vélja Minnesota tilikoolis, see on paberi ja pliiatsi tiitipi
kiisimustik, mida saab rakendada nii individuaalselt kui ka grupis. Lisaks ei vota see arvesse
soolisi erinevusi. Antud kiisimustikul on olemas iiks lithike vorm ja kaks pikka vormi, mis
péarinevad aastatest 1967 ja 1977. Nende kahe aastakdigu kiisimustiku erinevus seisneb selles, et
1977. aasta kiisimustik on rohkem tasakaalus, kui 1967. aasta oma. Kiisimustikuga saab modta 20
toofunktsiooni Likerti viie-palli skaalal ning kiisimustikule vastamine vGtab tavaliselt acga 15-20
minutit. (Aziri, 2001: 82) Kiisimustiku eesmirk on anda too6tajale voimalus hinnata, kuidas ta

ennast erinevate t66d mojutavate tegurite suhtes tunneb, millega ta on rahul ning millega mitte.

1967. aasta Minnesota rahulolu kiisimustiku versioon kasutab jargnevat vastuseskaalat (Aziri,
2011: 82):

ei ole rahul,
e pigem rahul,
e rahul,

e viga rahul,

e téiesti rahul.

1977. aastast parinev versioon Minnesota rahulolu kiisimustikust kasutab jirgnevat vastuseskaalat
(Aziri, 2011: 82):

e viga rahul,

e rahul,

e eiole rahul ega rahulolematu,

e rahulolematu ,

e viga rahulolematu.

15



Antud kiisimustikuga saadakse hinnanguid jiargmistele toorahulolu mdjutavatele teguritele:
kaastootajad, saavutused, tegevus, areng, autoriteet, organisatsiooni poliitika, tootasu, moraalsed
vaartused, loovus, soltumatus, turvalisus, sotsiaalsed teenused, sotsiaalne staatus, tunnustamine,
vastutus, ldbisaamine juhiga, t0Gjarelevalve, tehniline juhendamine, mitmekesisus ning
tootingimused. (Aziri, 2011: 82-83) Selleks, et teada saada tootajate rahulolutase, tuleb vastused
liita ja arvutada nende keskmised, et leida iildine punktisumma. Mida madalam see summa tuleb,

seda madalam on ka téorahulolu. (Martins, Proenga, 2012: 4)

To66d kirjeldava indeksi meetod ehk JDI meetod on iiks toorahulolu mddtmise viga laialt kasutatav
tehnika. See on lihtne ning kergesti kasutatav meetod. Kiisimustikuga tulid esmakordselt
péevavalgele 1969. aastal (Aziri, 2011: 83) Smith, Kendall ja Hulin (Bowling Green State
University).

Antud meetod votab arvesse peamisi toorahulolu mojutavaid tegureid , mida on viis ja neid saab
hinnata 1dabi enam kui 70 viite. Nendeks teguriteks on tdéoiseloom, tédtasu ja hiivitised,
edutamisvoimalused, suhted otsese juhi ja lilemusega ning suhted tookaaslastega. Vastaja saab
antud vaiteid hinnata 14dbi kolme erineva vastusevariandi. Hinne ,,1 tdhendab, et vastaja on véitega
ndus, hinne ,,2* tdhendab, et vastaja ei ole viitega ndus ning hinne ,,3* tdhendab, et vastaja ei oska
vastata. Iga teguri tugevuse ja ndrkuse modtmine annab infot selle kohta, millises valdkonnas on

vaja teha parandusi. (Aziri 2011: 83)

JDI meetodi puhul kasutatakse tegurite hindamiseks ka teistsuguseid vastusevariante.
Kiisimustikule vastaja peab andma hinnangu véidete digsusele. Kui vastaja peab véidet antud
teguri suhtes Oigeks, siis peab ta selle juurde mérkima ,,jah®, kui ei pea digeks, siis ,ei”. Kui
vastajal puudub arvamus vdi ta ei oska anda hinnangut, siis peab ta kirjutama ,,?*. (Azeem, 2010:
296)

Toorahulolu kiisitlusi labiviies on vdga oluline ka asjaolu, et nende tulemustega midagi ette
voetaks. Ettevotte voib tihti kiisitlusi 1dbi viia, kuid saadud tulemuste pohjal tuleb vajalikud
muudatused ka ellu viia. To6tajates tekitab see vastuolu jargnevatele kiisitlustele vastamises, kui

nad ei nde eelnevalt antud hinnangute pohjal tehtud parandusi. (Pedras et al. 2007: 360)
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2. TOORAHULOLU UURINGU METOODIKA JA LAANEMAA
LASTEAEDADE ULEVAADE

Teises peatiikis tutvustatakse Lddnemaa lasteaedade tootajate todrahulolu uuringut. Antakse
ilevaade Ladnemaa lasteaedadest, uuringu eesmaérgist ning metoodikast. Lisaks kirjeldatakse

téorahulolu uuringu lébiviimist ning kiisimustikku.

2.1. Lainemaa lasteaedade iilevaade

Ladnemaal on kokku 16 lasteaeda, 8 neist asub Haapsalu linnas ning 8 Li4ne-Nigula vallas. 14

lasteaeda tootab iseseisva lasteaiana, 4 todtab koos kooliga.

Laidnemaa koige vanem lasteaed on asutatud 1968. aastal, nimega Haapsalu Lastepidevakodu.

1999. aastast kannab lasteaed Torukese nime.

Haapsalu linna ning Ladne-Nigula valla lasteaiad on td6tajate ning rithmade arvu poolest iisna
erinevad. Linna lasteaedades on enamasti 5-6 rithma, maa lasteaedades pigem 1-2. To6tajaid on
linna lasteaedades umbes 25-30, maal jddb todtajate arv kuni kiilmne kanti. Muidugi on ka erandeid,
kahes Ladne- Nigula valla lasteaias on 4 rithma ning t66tajaid ka 13-18 vahel. Samuti on erandeid
ka linna lasteaedades. Ridala ja Uuemdisa lasteaed, mis kuuluvad linnale, on asutatud koos kooliga
ning on teistest lasteaedadest tunduvalt vdiksemad. Nimelt on neis kahes lasteaias ainult 2-3 rithma
ning ka todtajate arv jadb 6-12 vahele. Kdige viiksem lasteaed, mis linnale kuulub, asub Vormsi

saarel ning seal on ainult {iks rithm ja kolm todtajat.

Koikidel Haapsalu linna lasteaedadel on olemas ka kodulehekiilg, kus on védga palju
informatsiooni. Kodulehekiilgedelt leiab informatsiooni lasteaiast ildiselt kui ka lasteaia
missiooni, visiooni ning vadrtused. Lisaks saavad véga palju infot lapsevanemad, kes plaanivad
oma last lasteaeda kirja panna vdi kelle lapsed seal juba kdivad. Naiteks saavad lapsevanemad

ndha kodulehekiiljel lasteaia nddalamentiiid, pdevakava ning ka erinevate {irituste iilevaadet.
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Ladne- Nigula lasteaedade puhul on kodulehekiilgede olemasolu pigem vajaka. Osadel
lasteaedadel kiill on olemas kodulehekiilg, kuid seal olev informatsioon on vdga puudulik. Koguni
pooltel valla lasteaedadel puudub kodulehekiilg, heal juhul leiab nende kohta informatsiooni valla
lehelt. Uks valla lasteaed peab enda tegemistega kursis hoidmiseks blogi, mida ka lapsevanemad

lugeda saavad. Haapsalu linna ja Ldine- Nigula valla lasteaiad on esitatud tabelis 1.

Tabel 1. Liddnemaa lasteaiad

Haapsalu linn Léaéane-Nigula vald
Lasteaed Péddsupesa Kullamaa lasteaed
Lasteaed Péikesejanku Linnamaée lasteaed
Lasteaed Tareke Martna lasteaed
Lasteaed Toruke Noarootsi lasteaed
Lasteaed Vikerkaar Nova lasteaed
Ridala lasteaed Palivere lasteaed
Uuemodisa lasteaed Risti lasteaed
Vormsi lasteaed Taebla lasteaed

Koik Ladnemaa lasteaiad on liitunud ka ,,Kiusamisest vabaks!“ metoodika kasutamisega, mida
kasutatakse lasteaedades sotsiaalsete oskuste opetamiseks. Liédnemaa viis lasteaeda kuuluvad ka
Tervistedendavate Lasteaedade vorgustikku, nendeks on Padsupesa, Péikesejanku, Tarekese, Risti

ning Taebla lasteaed.

2.2. Uuringu eesmirk ja metoodika

Uuringu eesmaérgiks on selgitada vilja Ladnemaa lasteaedade tootajate to6ga ning seda mdjutavate
teguritega rahulolu. Lisaks tahab autor teada, kuidas erinevad tdootajate hinnangud

ametipostistioonide 1dikes.

Eesmaérgi tditmiseks viiakse Lddnemaa lasteaedade toGtajate hulgas lébi rahuloluuuring, mille
jaoks on autor koostanud ankeetkiisimustiku. Uuringu ,,Lddnemaa lasteaedade tootajate tooga
rahulolu® ankeedi kiisimustik on esitatud lisas 1. Ankeetkiisimustiku véited on esitatud ldhtudes
Herzbergi kahe faktori teooriast. Herzbergi sonul on todtajad oma todkeskkonnas mojutatud
erinevate faktorite poolt, mis pdhjustavad nii todga rahulolu kui ka tdoga rahulolematust. Nendeks
on motivatsioonifaktorid, mis mdjutavad todrahulolu ning hiigieenifaktorid, mis mdjutavad t66ga
rahulolematust. (Aziri, 2011: 82) Kiisimustik on jaotatud kahteistkiimneks plokiks.
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Motivatsioonifaktorite plokke on kolm (motiveerimine, arenguvdimalused, saavutusvajadused)
ning hiigieenifaktorite omi tiheksa (t66tingimused, juhtimine, kaasamine, todtasu, informatsiooni

kattesaadavus, kollektiiv, suhted, tagasiside, asutuse iildine maine).

Kiisimustiku koostamisel kasutas autor Likerti S-pallilist skaalat. Likerti skaalat nimetatakse
teisisonu ka ndusoleku skaalaks. (Sirkel, 2001). 1932. aastal Likerti poolt viljatootatud skaalat
peetakse iiheks kdige usaldusvddrsemaks hoiakute modtmise meetodiks. (McLeod, 2008).
Toorahulolu mojutavate tegurite véited esitatakse ankeedis kahel kujul. Esimese viite puhul saab
tootaja hinnata, kui rahul ta antud teguriga on ning sellele jargneva viite puhul saab tootajata

hinnata teguri olulisust enda jaoks.

Esimeses viéites esitatud tegureid saab hinnata Likerti 5- palli skaala jirgi, kus O tdhendab, et
tootaja pole antud teguriga iildse rahul ning 5 tdhendab, et todtaja on antud teguriga viaga rahul.
Teise viite puhul tdhendab 0, et td6taja jaoks ei ole antud tegur iildse oluline ning 5 seda, et tegur

on véga oluline.

Uuringu lébiviimiseks otsustas autor ankeetkiisimustiku kasuks, kuna valitud lasteaedades todtab
kokku véga palju inimesi, siis tundus selline variant lihtsaim ning kiireim viis vastuste saamiseks.
Ankeetkiisimustikule saavad Ladnemaa lasteaedade tootajad vastata internetikeskkonnas. Autor
oli vajadusel valmis ka paberankeedite jagamiseks, kuid lasteaedade juhatajad leidsid, et selleks
siiski vajadus puudub. Kuna kiisimusi oli lisna palju, mida tootajatele esitada, siis oleksid teised
uurimismeetodid osutunud aegandudvamaks ning keerulisemaks. Kiisitlusuurimuste eeliseks
peetaksegi tavaliselt seda, et nende abil saab koguda suure andmestiku: uurimusega voib haarata
palju inimesi ja esitada neile rohkelt kiisimusi. (Hirsjirvi et al. 2005). Lisaks vdimaldab

ankeetkiisimustik saada olulist infot vahetult to6tegijalt endalt. ( Ttirk, 2005).

2.3. Toorahulolu uuringu léibiviimine Liéinemaa lasteaedades

Toorahulolu uuring viidi 1dbi Ldinemaa lasteaedade tootajate seas 2018 aasta martsikuus.

Ladnemaa lasteaedasid on kokku 16, kuid uuringus osales neist 15. Haapsalu linna lasteaedadest
osalesid uuringus koik, Laane-Nigula vallas jii uuringust vélja Risti lasteaed. To6tajaid on nendes

15s Ladnemaa lasteaias kokku 180, kellele koigile kiisimustik ka saadeti.

19



Toorahulolu uuringu labiviimiseks vottis autor esialgu tihendust Haapsalu aselinnapea ning Lédne-
Nigula valla haridusndunikuga, seejéarel kdikide lasteaedade juhatajatega. Autor saatis Google
Docs keskkonnas koostatud kiisimustiku internetilingi juhatajatele ning nemad saatsid selle
omakorda todtajatele edasi. Autor helistas ka juhatajatele, kes ei vastanud meilidele, et kontrollida
kas kusimustik on kétte saadud. Samuti saatis autor korduvaid meile, et kiisimustikule vastamist
meelde tuletada. Kiisimustikule vastamiseks anti aega kolm néddalat. Tootajatel kulus
kiisimustikule vastamiseks orienteeruvalt 15 minutit. Vastuste saamine uuringule oli monevorra
keeruline, kuna to6tajate suhtumine kiisimustikesse oli pigem negatiivne. T66tajad ei mdistnud, et
uuring on anoniilimne ning lisaks ei saanud nad aru sellest, milleks seda vaja teha on. Samuti leidis

moni juhataja, et kiisimustik on suunatud pigem tootajatele ja nemad seda tditma ei peaks.

Uuringu ankeet algas sissejuhatava osaga, kus autor selgitas kiisimustiku eesmaérki ning kirjeldas,
milline kiisimustik vilja ndeb. Sissejuhatavas osas toodi vilja ka see, et iihe teguri kohta esitatakse
kaks viidet, millest iiks kiib rahulolu kohta ning teine olulisuse kohta to6taja jaoks. Ulejdanud
kiisimustik koostati Herzbergi kahe faktori teooria pdhjal, vottes niisiis arvesse motivatsiooni- ja
hiigieenifaktoreid. Antud teooria pdhjal jaotati kiisimustik 12-ks teemaplokiks: 1) to6tingimused,
2) juhtimine, 3) kaasamine, 4) to6tasu, 5) informatsiooni kittesaadavus,

6) kollektiiv, 7) suhted, 8) tagasiside, 9) motiveerimine, 10) arenguvdimalused

11) saavutusvajadus, 12) iildine maine. Lisaks anti vastajatele vdimalus iga teemaploki 16pus
avaldada arvamust ja teha omapoolseid ettepanekuid. Kiisimustiku 16pus pidid to6tajad vastama
demograafilistele kiisimustele, mida oli neli. Esimene demograafia ploki kiisimus puudutas
ametikohta, kus tuli méédratleda, kas tootatakse juhtkonnas, pedagoogina voi tugipersonalina.

Ulejiianud kolm puudutasid tédkoormust, todstaaZi ning t66 asukohta.

Andmete tootlemiseks kasutas autor andmetddtlusprogrammi Excel. Saadud tulemuste
analliisimiseks kasutati aritmeetilist keskmist (mean ehk M), standardhélvet (standard deviation
ehk SD) ja moodi.

Laanemaa 15s lasteaias tootab kokku 180 tootajat, mis oli ka kiisimustiku valimiks. 180-st
tootajast vastas kiisitlusele 51 todtajat. See teeb vastanute protsendiks 28,3.  Vastanutest
moodustasid 72,5 % Haapsalu linna lasteaedade too6tajad ning 27,5% Léadne- Nigula valla

lasteaedade tootajad. Vastajate hulgas oli 9 juhatajat, 33 pedagoogi ning 9 abipersonali todtajat.
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3. TOORAHULOLU UURINGU TULEMUSTE ANALUUS

Kolmas peatiikk annab {lilevaate Lddnemaa lasteaedade tootajate seas lébiviidud todrahulolu
uuringu tulemustest, erinevate toorahulolu mojutavate tegurite aritmeetilistest keskmistest,
standardhidlvetest ning moodidest. Lisaks antakse iilevaade todtajate tdodga rahulolust
ametipositsioonide 1dikes ning erinevate rahulolu tegurite olulisusest tootajate jaoks. Vilja tuuakse

ka uuringu tulemuste pdhjal tehtud autoripoolsed jareldused ning ettepanekud.

2.1. Toorahulolu uuringu tulemused

Ladnemaa lasteaedade tdotajate hinnangute vélja selgitamiseks toorahuloluga said tddtajad anda
hinnanguid  erinevatele  véidetele  skaalal ~ 1-5. Uuringu  tulemusi  analiiiisiti
andmetodtlusprogrammis Excel, kus arvutati saadud tulemuste aritmeetilised keskmised,
standardhédlbed ning mood. Lisaks viidi 1&bi dispersioonianaliiiis kdikide teemaplokkide puhul, et

selgitada vilja, kas hinnangud ametikohtade 15ikes erinevad oluliselt voi mitte.

Toorahulolu uuringu tulemused esitatakse sellises jarjekorras nagu nad on esitatud kiisimustikus.
Uuringust selgus, et Ladnemaa lasteaedade tootajate hinnang iildisele todrahulolule on 3,98

(SD=1,00), millest saab jdreldada, et todtajad on oma tddokohaga pigem rahul.

Lisaks pidid to6tajad andma viidetele hinnanguid selles osas, kui oluliseks nad neid enda jaoks
peavad. Uldiselt hinnati kdiki tegureid ikkagi pigem oluliseks. Kdige olulisemaks pidasid to6tajad
kollektiivi ja suhete teemaplokkide viiteid ning kdige vdiksema hinnangu olulisuse hindamisel sai

saavutusvajaduse teemaplokk. Kdikide vdidete olulisuse hinnangud on esitatud lisas 2.

Tootingimused
Lasteaedade tootajate tootingimustega rahulolu leidmiseks said vastajad anda hinnanguid viiele
viitele ning lisada omalt poolt kommentaare 14bi ploki Iopus oleva avatud kiisimuse. Lasteaedade

tootajad olid kdige rohkem rahul sellega, et neil on t66 tegemiseks olemas kaasaegsed téovahendid
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(M=4,10) ning kdige vihem olid nad rahul t66ruumidega (M=3,86). Kdige rohkem varieerusid
hinnangud t66koormuse osas (SD=0,97) ning kodige vihem varieeruvamad olid hinnangud, mis
anti rahulolule lasteaia to6ruumide suhtes (SD=0,80). Tootingimustega seotud viidete {ildine
aritmeetiline keskmine oli 4,01 ning standardhdlve 0,87. Sellest voib jareldada, et Laédnemaa
lasteaedade to6tajad on pigem rahul enda tootingimustega. Enim hinnati to6tingimustega seotud
rahulolu tegureid hindega ,,4%, vilja arvatud rahulolu lasteaia olmetingimustega, mille koige

sagedasem hinne oli koguni ,,5.

Ametikohtade 13ikes oli iildine hinnang t66tingimustele iisna erinev, mida niitas ka keskvaértuste
vordlus. Kdige rohkem olid to6tingimustega rahul juhtkonna to6tajad, kelle hinnang rahulolule oli
4,29. Kdige madalama hinnangu to6tingimustega rahulolule andsid lasteaedade abipersonali
tootajad, kelle hinnang to6tingimustele oli 3,56. Pedagoogide hinnang to6tingimustele oli 4,06.
Juhkonna to6tajad andsid kaks koige kdrgemat rahulolu hinnangut sellele, et nad tunnevad ennast
tool hdsti ning neil on olemas kaasaegsed toovahendid (M=4,44). Koige vihem olid nad rahul
tookoormusega (M=4,11). Sarnaselt juhtkonna toGtajatele, olid ka pedagoogid kdige rohkem rahul
sellega, et neil on olemas kaasaegsed toovahendid (M=4,15), kuid kodige vdhem olid nad rahul
tooruumidega (M=3,85). Kui juhtkonna to6dtajad olid kdige rahulolematud to6koormuse osas, siis
abipersonal oli tookoormusega hoopis kdige rohkem rahul (M=3,78) ning kdige vihem oldi rahul
olmetingimustega (M=3,22). K&ik todtajate hinnangud tootingimustega rahulolule ametikohtade

16ikes on esitatud joonisel 1.

Pedagoog ®Juhtkond = Abipersonal

Olen rahul meie lasteaia to6ruumidega
Rahulolu olmetingimustega
Kaasaegsete vahendite olemasolu
Olen rahul oma t66koormusega

Ma tunnen ennast to61 hésti

Uldine rahulolu td6tingimustega

”HH

w

32 34 36 38 4 42 44 46

Too6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 1. Todtajate hinnangud to6tingimustega rahulolule ametikohtade 15ikes
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Allikas: autori koostatud

Tootajad kasutasid vdimalust ka omapoolseteks kommentaarideks. Uhe abidpetaja sonul tuleks
tootingimusi vordsustada koigil iihtemoodi, nimelt leiab ta, et ei peaks tegelema koristamisega
vaid dpetaja abistamisega. Uhe dpetaja sdnul on tal keeruline leida 7-tunnise tddaja sees aega uute

tooplaanide ettevalmistamiseks.

Juhtimine

Rahulolu hindamiseks juhtimise suhtes paluti to6tajatel taaskord hinnata viite vdidet ning véidete
10pus anti voimalus omapoolsetele kommentaaridele. Juhtimisega seotud vididetest hindasid
tootajad koige korgemalt seda, et julgevad probleemi korral juhtkonna poole podrduda. Viite
aritmeetiline keskmine oli 4,33 ning standardhélve 0,82, mis niitab ka seda, et antud teguri
hinnang vorreldes teistega kodikus kdige vahem. Todtajatel peabki olema juhtkonna suhtes suur
usaldus, kuna usaldusvddrsed suhted juhiga vOimaldavad avameelset vestlust todtaja jaoks
probleeme tekitavatel teemadel. (Bernerth, Walker & Harris, 2011). Juhul kui té6tajal puudub
usaldus juhi vastu vdi on see vdga minimaalne, ei julge ta ka probleemide korral juhi poole
poorduda ja sellest tulenevalt v3ib see todtajas tekitada suuremat rahulolematust. Kdige madala
hinnangu antud teemablokis sai viide, et lasteaed on hésti juhitud (M=3,76). Juhtimise teemaploki
koikidele véidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,92 ning standardhédlve 1,04.
Enim hinnati juhtimisega seotud rahulolu tegureid hindega ,,4“. Voib jdreldada, et pigem ollakse

juhtimisega rahul.

Ametipositsioonide 16ikes olid juhtimisega kdige rohkem rahul juhtkonnad (M=4,53), keda
juhitakse siis vastavalt piirkonnale Haapsalu linnavalitsusest ning Ladne-Nigula vallavalitsusest.
Kdige rahulolematud on taaskord abipersonali tootajad, kelle tildine hinnang juhtimisele on ainult
3,16. Pedagoogide hinnang juhtimisele oli 3,96. Antud aritmeetiliste keskmiste pohjal on néha, et
tootajate hinnangud ametikohtade 10ikes erinesid iisna palju, mida kinnitas ka dispersioonianaliiiis
(p<0,05). Koikide ametikohtade 15ikes oldi kdige rohkem rahul sellega, et probleemi korral
julgetakse juhtkonna poole poorduda. Koige madalamad rahulolu hinnangud olid aga kdigil
kolmel ametipositsioonil erinevad. Abipersonali meelest pigem ei suhtu juhtkond koikidesse
tootajatesse vordselt, antud viite aritmeetiline keskmine on ainult 2,67. Pedagoogide puhul sai
kdige madalama hinnangu véide, et lasteaed on hésti juhitud (M=3,73) ning juhtkond hindas kodige
madalamalt seda, et planeeritud muudatused viiakse ellu (M=4,22). Kd&ik juhtimisega rahulolu

viidete hinnangud ametikohtade 15ikes on toodud vilja joonisel 2.
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= Pedagoog ®Juhtkond = Abipersonal

Juhtkond suhtub tdotajatesse kui virdsetesse

Mul on véimalus kaasa radkida oluliste otsuste
tegemisel

Probleemi korral julgen juhtkonna poole
podrduda

Planeeritud muudatused viiakse ka ellu

Meie lasteaed on hésti juhitud

[l

Uldine rahulolu juhtimisega

2,

a

0 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Too6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 2. Todtajate hinnangud juhtimisega rahulolule ametikohtade 15ikes

Allikas: autori koostatud

Juhtimisega seotud teemaploki osas kasutasid to6tajad tisna palju vdimalust avaldada arvamust
1abi avatud kiisimuse. Koguni iiheksa inimest leidis, et neil on midagi lasteaia juhtimise kohta
kommenteerida. Arvamusi oli nii positiivseid kui ka negatiivseid. Oli neid tdotajaid, kes leidsid,
et lasteaial on suurepérane juhataja, kes viib lubatud muudatused kiirelt ellu ning on aus ja diglane.
Samas oli ka neid tootajaid, kes leidsid, et juhataja peaks rohkem tegelema probleemide
lahendamisega ning vastutuse votmisega. Koik tootajate arvamused juhtimise teemaploki kohta

on toodud vélja lisas 3.

Kaasamine

Jargnevalt paluti to6tajatel hinnata kaasamisega seotud rahulolu véiteid, mida oli ainult kaks.
Paluti anda hinnang probleemide avalikule kisitlusele ning sellele, kuidas vdetakse tootaja
ettepanekuid arvesse. Aritmeetilised keskmised oli vastavalt 3,53 ja 3,74. Uldine rahulolu

kaasamisega oli 3,63 ja standardhélve 0,99.

Ametikohtade 16ikes andis taaskord kdige kdrgema hinnangu juhtkond (M=4,33) ning madalama
abipersonal (M=2,78). Pedagoogide hinnanguks oli 3,69. Ka nende aritmeetiliste keskmiste pdhjal
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on niha, et hinnangud kdiguvad ametikohtade 15ikes {lisna palju. Juhtkond andis mdlemale véitele
kaasamise teemablokis vordse hinnangu (M=4,33). Abipersonal ning pedagoogid hindasid
ettepanekute arvesse votmist kdrgemalt kui probleemide avalikku kasitlemist. Kaasamisega seotud

rahulolu hinnangud ametikohtade 15ikes on vélja toodud joonisel 3.

Pedagoog m Juhtkond = Abipersonal

Meie lasteaias kisitletakse probleeme avalikult

Minu ettepanekuid vOetakse arvesse

Uldine rahulolu kaasamisega

2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 3. Todtajate hinnangud kaasamisega rahulolule ametipositsioonide 1dikes

Allikas: autori koostatud

Ka kaasamise teema puhul oli tootajatel soov lisada omapoolseid kommentaare. Uks abitdotaja tdi
vilja selle, et koosolekute toimumisel jdetakse abipersonal riihma ning neil ei olegi vOimalust
ettepanekute tegemisel kaasa rddkida. Lisaks leiti ka, et juhtkond ei teavita probleemide korral
personali piisavalt. Kuid oli ka neid, kes mainisid, et lasteaias valitseb vdga avatud dhkkond ning
probleeme kasitletakse avalikult ja vetakse kuulda koiki. Positiivsed kommentaarid tulid pigem

Laane- Nigula valla lasteaedadest.

Tootasu

Tootajate tootasu rahulolu kirjeldamiseks said to6tajaid hinnanguid anda kolmele viitele. To6tasu
valdkonna viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,72 ning standardhélve 1,14.
Tootasuga seotud véidete puhul hindasid tootajad koige korgemaks seda, et neile on toGtasu
maksmise pohimotted selged ning kdige madalamaks seda, et hea t66 eest premeeritakse piisavalt.
Aritmeetilised keskmised olid vastavalt 4,20 ja 3,27. Kolmanda véite ehk to6tasu suuruse vastavus

toopanusele, sai hinnanguks 3,69. Antud andmetest saab jireldada, et tootajad saavad kiill aru
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tootasu maksmise pdhimdtetest, kuid pigem ei ole rahul selle vastavusega toopanusele ning samuti
premeeritakse neid liialt vihe. V3iks oletada, et maa lasteaedades on palgad madalamad ning
tootajad vahem rahulolevad, kuid olukord on vastupidine. Ladne-Nigula valla lasteaedade to6tajate
tootasuga rahulolu hinnang on kdrgem (M=3,86) kui linna lasteacdade tOGtajate hinnang
(M=3,58).

Tootasuga rahulolule andis kodige korgema hinnangu juhtkond (M=4,15), teisena pedagoogid
(M=3,82) ning kdige madalama hinnangu andis abipersonal (M=2,93). Dispersioonianaliiiisist
selgub, et kolme ametipositsiooni vastused to6tasuga rahulolule erinevad oluliselt, mida on ndha
ka aritmeetilistest keskmistest (p<0,05). Juhtkond, kellel on ecldatavasti kdige kdrgem palk, on ka
koige rohkem sellega rahul. Abipersonal, kelle téotasu on ilmselt madalam kui teisel kahel
ametipositsioonil tootavatel inimestele, on ka kdige vdhem rahul oma tootasuga. Kdikide
ametikohtade tootajad hindasid koige korgemaks toGtasu pohimotete selgust ning kdige
madalamaks premeerimist hea t66 eest. Kdige vidhem olid premeerimisega rahul abipersonali
tootajad, kelle hinnang antud véitele oli ainult 2,33. Koik todtasuga rahulolu vdidete hinnangud

ametikohtade 16ikes on esitatud joonisel 4.

Pedagoog = Juhtkond = Abipersonal

Hea t66 eest premeeritakse mind piisavalt
(materiaalne)

Minu to6tasu suurus on vastavuses minu to0
panusega

Too6tasu maksmise pohimotted on mulle selged

Uldine rahulolu toétasuga
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N

2,5 3 3,5 4 4,5 5

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 4. To6tajate hinnangud todtasuga rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud
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Tootasuga seotud rahulolu suhtes avaldati arvamust kdige rohkem premeerimise kohta, mille
hinnang to6tajate poolt ka kdige madalam oli. Leiti, et lisapanus voiks vddrida premeerimist ning

toodi vilja, et kiimne aasta jooksul pole tihtegi preemiat saadud.

Informatsiooni kittesaadavus

Viiendaks toorahulolu kirjeldavaks teguriks oli informatsiooni kéttesaadavus, mida té6tajad said
hinnata 14bi nelja viite. Antud valdkonna véidete hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,83.
Hinnangute standardhdlve oli 1,02 ning mood 4. Koige korgemaks hindasid todtajad
informatsiooni kéttesaadavuse puhul seda, et infostendil on alati asjakohane informatsioon, antud
véite hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,90. Kdige madalama hinde sai todtajate poolt
informatsiooni avaliku ja diglase jagamise viide, mille aritmeetiline keskmine oli 3,71. Ulejiddnud
kahe viite aritmeetiline keskmine oli 3,86. To6tajad lisasid 1dbi avatud kiisimuse ka mitmeid kordi,
et informatsiooni litkkumine majas ei ole kdige parem ning vdiks jouda kdigini kiiremini. Kdik 1dbi

avatud kiisimuse avaldatud arvamused on esitatud lisas 4.

Ametipositsioonide 16ikes oli informatsiooni kéttesaadavusega kdige rohkem rahul juhtkond,
teisena pedagoogid ning viimasena abipersonal. Kui juhtkonna poolt sai kdige madalama hinnangu
viide, mis késitles dppendukogu efektiivset t66d (M=4,11), siis sama viide sai abipersonali poolt
hoopis kdige korgema hinnangu (M=3,44). Pedagoogide arvamus dppendukogu antud véitele
sarnanes pigem juhtkonna omaga. Juhtkond andis kdige kdrgema hinnangu véitele, mis kasitles
t60 tegemiseks vajaliku informatsiooni digeaegset joudmist nendeni (M=4,56), kuid abipersonal
andis sellele véitel hoopis kdige madalama hinnangu (M=2,67). Pedagoogide arvamus oli aga
hoopis selline, et kdige kdrgema hinnangu sai infostendil asjakohase info olemasolu (M=4,03)
ning kdige madalama hinnangu info avalik ja diglane jagamine (M=3,76). Antud teemaploki
vastused ametikohtade 18ikes erinesid oluliselt (p<0,05). Kdikide informatsiooni kéttesaadavusega

rahulolule antud hinnangud ametikohtade 1dikes on esitatud joonisel 5.
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Pedagoog = Juhtkond = Abipersonal

Infot jagatakse avalikult ja diglaselt

Infostendil on alati asjakohane info

To66 tegemiseks vajalik informatsioon jouab
minuni digeaegselt

Oppendukogu teeb oma t66d efektiivselt

il

Uldine rahulolu td6tasuga

2,5 3 3,5 4 4,5 5

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 5. Todtajate hinnangud informatsiooni kéttesaadavusega rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Kollektiiv

Kollektiiviga rahulolu hindamiseks esitati kaks véidet. Kollektiivi rahulolu kirjeldavatele
teguritele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,97 ning standardhdlve 1,05. Olgu
mainitud, et kollektiiviga rahulolu hinnang oli valla lasteaedades tuduvalt korgem (M=4,18)
vorreldes linna lasteaedade todtajate antud hinnangutega (M=3,89). Kdrge standardhilve seoses
véitega ,,Meie kollektiivis valitseb vastastikune austus ja lugupidamine* (SD=1,15) tuleneb ilmselt
linna ja maa lasteaedade kollektiivide suuruse erinevusest. Viiksemas kollektiivis on tihtipeale
suhted paremad kui suures kollektiivis. Kuigi tulemuste analiiiisist selgus, et to6tajad on
kollektiiviga pigem rahulolevad, siis teemaploki 10pus antud kommentaarid olid pigem
negatiivsed. Nditeks oli vélja toodud, et rithmasisesed suhted ei toimi, mitmes rithmas alandavad

Opetajad Gpetaja-abisid ja ndrgema isiksuse puhul ka oma kaasdpetajad.

Ametikohtade 10ikes olid taaskord koige rahulolevamad juhtkonna tddtajad (M=4,56), natuke
viahem olid rahul pedagoogid (M=4,03) ning kdige madalama hinnangu kollektiiviga rahulolule
andsid abipersonali tootajad (M=3,17). Juhtkond andis kollektiivi teemaplokis mdlemale viitele
vordsed hinnangud (M=4,56). Pedagoogid ja abipersonal hindasid mdlemad madalama

hinnanguga seda véidet, mis kisitles kollektiivis valitsevat vastastikust austust ja lugupidamist,
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hinnangud olid vastavalt 3,94 ja 2,56. Teise viite puhul andis pedagoogid hinnanguks 4,12 ning
abipersonali tootajad 3,78. Taaskord erinevad keskmised ametikohtade 16ikes oluliselt (P<0,05),
juhtkonna ning abipersonali hinnangud veel eriti. Koik kollektiiviga rahulolu hinnangud

ametipositsioonide 16ikes on vilja toodud joonisel 6.

Pedagoog ®mJuhtkond = Abipersonal

Meie Kkollektiivis valitseb vastastikune austus ja
lugupidamine

Kaastdotajate hulgas on piisavalt inimesi, keda
saan usaldada

Uldine rahulolu kollektiiviga

i

2,5 3 3,5 4 4,5 5

Tdotajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 6. Todtajate hinnangud kollektiiviga rahulolule amekohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Suhted

Suhetega rahulolu hindamiseks said td6tajad anda hinnanguid neljale véitele. Neljale suhetega
seotud rahulolu véitele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,48 ning standardhélve 0,71.
Sellest saab jareldada, et tootajad on suhetega iisna rahulolevad, peaaegu viga rahul. Antud tegur
rahuolu hindamises sai ka koige korgema hinnangu ehk to6tajad on kdige rohkem rahul oma
tookohal suhetega. Too6tajad hindasid suhetega rahulolu puhul kdige kdrgemaks suhteid lastega,
mille aritmeetiline keskmine oli 4,73 ning standardhilve koigest 0,45. Ka suhteid lastevanematega
hinnati tisna korgeks, antud teguri aritmeetiline keskmine oli 4,53 ning standardhélve 0,58. Nende
kahe teguri puhul saame jéreldada, et tootajad on vdga rahul oma suhetega laste ning
lastevanematega. Koige madalama hinnangu andsid tootajad suhetele juhtkonnaga, mille
aritmeetiline keskmine oli 4,22. Samas varieerusid juhtkonnaga suhetele antud hinnangud selle

teemaploki osas kdige rohkem, standardhilve oli 0,97.
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Ametikohtade 15ikes suhetega rahuolu oluliselt ei erinenud (p>0,05). Kdige rohkem olid suhetega
rahul juhtkonna tootajad, kes andsid rahuolu hinnanguks 4,84. Pedagoogide ja abipersonali
hinnang suhetega rahulolule oli {isna vordne, hinnangud olid vastavalt 4,41 ja 4,39. Kolme
ametipositsiooni koik todtajad hindasid kdige korgemalt suhteid lastega. Kodige véiksema
hinnangu suhetega lastele andsid pedagoogid (M=4,61) ning kdige kdrgema juhtkonna to6tajad
(M=5). Nii abipersonal kui ka pedagoogid hindasid kdige madalamalt suhteid juhtkonnaga. K&ik

suhetega rahulolu hinnangud ametikohtade 16ikes on esitatud joonisel 7.

Pedagoog m=Juhtkond = Abipersonal

Minu suhted kaastdotajatega on head
Minu suhted juhtkonnaga on head
Minu suhted lastega on head

Minu suhted lastevanematega on head

Uldine rahulolu suhetega

I

4,2 4,4 4,6 4,8 5

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 7. To6tajate hinnangud suhetega rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Tagasiside

Tagasisidega rahulolu kirjeldamiseks said tootajad anda hinnanguid kolmele viitele. Antud
valdkonna viidete hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,59, standardhilve 1,04 ning mood 4.
Tootajate poolt antud hinnangu pdhjal olid nad tagasiside saamisega pigem nagu rahul, kuid ometi
oli antud teguri hinnang vorreldes teiste rahulolu kirjeldavate teguritega kdige madalam, mille
pohjal voiks jareldada, et tagasiside saamine v3iks olla efektiivsem. Seda nditeks seetottu, et
tootajatele annab tagasiside saamine pidepunkte arenguks ning suurendab motivatsiooni. (Ahonen,

2010).
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Ametikohtade 10ikes erinesid hinnangud tagasisidega rahulolule oluliselt (p<0,05). Koige
rahulolevamad olid juhtkonna to6tajad (M=4,15) ning kdige rahulolematud abipersonali tootajad
(M=2,89). Pedagoogide hinnang tagasisidega rahulolule oli 3,63. Abipersonali to6tajate hinnang
koikidele vaidetele oli sama (M=2,89). Juhtkond oli kdige vdhem rahul tehtud t66 kohta antud
tagasisidega (M=3,89) ning kodige rohkem rahul sellega, et hdsti tehtud to0 eest jagatakse
tunnustust (M=4,33). Pedagoogid hindasid kdige kdrgemalt rahulolu digustatud kriitika saamisega
enda tehtud t66 kohta (M=3,82) ning kdige madalamalt seda, et hésti tehtud t66 eest jagatakse
tunnustust (M=3,48). K&ik hinnangud tagasisidega rahulolule ametikohtade 16ikes on vélja toodud

joonisel 8.

Pedagoog = Juhtkond = Abipersonal

Meie lasteaias jagatakse tunnustust hésti tehtud
too eest

Minu t66le osaks saanud kriitika on olnud
enamasti Oigustatud

Mulle antakse minu t66 kohta tagasisidet

Uldine rahulolu tagasisidega

2,5 3 3,5 4 4,5

Too6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 8. Tootajate hinnangud tagasisidega rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Motiveerimine

Motiveerimise teemaplokis said todtajad anda hinnanguid neljale viitele ning lisaks oli ka
vOimalus lisada, mis neid motiveerib voi motiveeriks. Motiveerimisega seotud véidete hinnangute
aritmeetiline keskmine oli 4,08, mis nditab, et to6tajad on pigem rahul. To6tajad hindasid kdige
korgemaks véidet, et pikk puhkus innustab/motiveerib neid to6tama pedagoogilises kollektiivis
(M=4,37), peaaegu samavairseks hindasid nad ka seda, et positiivne tunnustus innustab paremini
tootama (M=4,35). Inimesed, kes kuulevad oma t66 ja kéitumise kohta positiivset tagasisidet,
aktsepteerivad paremini ka negatiivset kriitikat. (Jalak, 2010). Lébi avatud kiisimuse lisasid
tootajad veel, et neid motiveerivad ka lapsed. Suvine puhkus oli mitmel t66tajal vélja toodud viga

suure motivaatorina.
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Hinnangud motiveerimisega rahulolule ametikohtade 1dikes oluliselt ei erinenud. Kdige kdrgema
hinnangu andsid juhtkonna t66tajad (M=4,33), seejirel abipersonali tootajad (M=4,14) ning Siis
pedagoogid (M=4). Koik hinnangud motiveerimisega rahulolule ametikohtade 15ikes on esitatud

joonisel 9.

Pedagoog mJuhtkond m Abipersonal

Positiivne tunnustus innustab mind paremini
tootama

Korgem palk voi rahalised preemiad paneks

- aa
mind rohkem pingutama ey
o ]

Uhised iiritused kolleegidega motiveeriks mind
to0l rohkem pingutama

Pikk puhkus innustab/motiveerib mind t66tama

I
pedagoogilises kollektiivis I
s

Uldine rahulolu motiveerimisega

35 37 39 41 43 45 47 49

Too6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 9. To6tajate hinnangud motiveerimisega rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Arenguvoimalused

Arenguvdimaluste teemaplokis oli tootajatel vdimalik hinnata kolme viidet. Uldine rahulolu antud
valdkonnaga oli 4,01 ning standardhdlve 1,09. Hinnangust saab jdreldada, et tootajad on
arenguvoimalustega pigem rahul. Kdige korgemaks hindasid tootajad viidet, et nad on saanud
juhtkonnaga radkida oma soovidest ja arenguvoimalustest (M=4,20). Antud véite varieerumine on
ka selles teemaplokis koige viiksem (SD=0,98). Kdige vidiksema rahulolu hinnangu andsid
tootajad viitele, et asutuses viiakse ldbi regulaarselt arenguvestlusi (M=3,76). Libi avatud
kiisimuse olid ka mitmed tootajad lisanud, et pole oma t661 oldud aja jooksul iihelgi
arenguvestlusel osalenud. Lisaks kirjutati, et arenguvestluse mdte oleks ka rahulolematust
tekitavaid faktoreid eemaldada, kuid seda pole toimunud. Arenguvestlused peaksid ettevottes
olema siiski regulaarsed, kuna need on kasulikud nii t66andjale kui todtajale, sest siis on hea

vdimalus koos maha istuda ning probleemidele ja eesmirkidele mdelda. (Aripiev, 2010).



Ametikohtade jérgi andsid arenguvdimalustega rahulolule kdige kdrgema hinnangu juhtkonna
tootajad (M=4,59), neile jargnesid pedagoogid (M=3,99) ning siis abipersonali té6tajad (M=3,48).
Abipersonali todtajad olid kdige rahulolematud véitega, et lasteaed voimaldab neil osaleda nende
arenguks olulistel koolitustele (M=3,11), juhtkonna poolt sai aga antud viide {ihe kdorgematest
hinnangutest (M=4,78). Pedagoogid andis kdige madalama hinnangu viitele, et asutuses viiakse
arenguvestlusi regulaarselt 14bi (M=3,7). Dispersioonianaliiiisist selgus, et tootajate hinnangud
arenguvoimalustega rahulolule oluliselt ei erine. Kdik tootajate hinnangud arenguvéimalustega

rahulolule on esitatud joonisel 10.

Pedagoog ®mJuhtkond = Abipersonal

Lasteaed voimaldab mul osaleda minu arenguks
oluliselt koolitustel

Olen saanud ridkida juhtkonnaga oma
soovidest ja arenguvoimalustest

Asutuses viiakse 14bi arenguvestlusi
regulaarselt

Uldine rahulolu arenguvdimalustega

3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
Too6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 10. Tootajate hinnangudarenguvoimalustega rahulolule ametikohtade 16ikes.

Allikas: autori koostatud

Saavutusvajadus

Saavutusvajaduste plokis pidid t66tajad andma hinnanguid kolmele véitele. To6tajad olid pigem
rahul antud viidetega, kuna tdotajate hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,13. Uldine
standardhélve oli 1,04 ning kodige enam kasutati vastusena hinnet 5. Kdige korgemalt hinnati

vdidet, et lasteaias todtamine voimaldab kasutada oma teadmisi, oskusi ning voimeid (M=4,45).

Hinnangud saavutusvajadustega rahulolule ametikohtade ldikes erinesid oluliselt (p<0,05).
Koikide ametikohtade madalaimad hinnangud kuulusid véitele ,,Mul on vdimalus teha erialast
karjddri“. Koige korgema hinnangu antud viitele andsid juhtkonna to6tajad (M=4,33) ning kdige

madalama hinnangu abipersonali té6tajad (M=2,56). Pedagoogide hinnang selle viitele oli 3,73.
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Ka nende hinnangute pohjal on ndha, kui suur erinevus on juhtkonna ja abipersonali tootajate
hinnangutel. Koik saavutusvajadusega rahulolu hinnangud ametikohtade Idikes on esitatud

joonisel 11.

Pedagoog = Juhtkond = Abipersonal

Meie lasteaias tootamine voimaldab mul
kasutada oma teadmisi, oskuski ja voimeid

Tunnen, et olen meie asutuses vajalik

Mul on vdimalus teha erialast karjdéri

Uldine rahulolu saavutusvajadusega

2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 11. To6tajate hinnangud saavutusvajadusega rahulolule ametikohtade 16ikes

Allikas: autori koostatud

Uldine maine

Viimases teemaplokis said todtajad anda hinnanguid enda lasteaia {ildise mainega rahulolule,
hinnata tuli nelja vdidet. To6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,18 ning standardhilve
0,89. Sellest tulenevalt saab jareldada, et tootajad on enda lasteaia mainega pigem rahul. Koige
korgemalt hindasid to6tajad véidet, et lasteaias omandatav alusharidus voimaldab lastel tulevikus
histi hakkama saada (M=4,43) ning antud véite hinnangud varieerusid ka kdige vihem (SD=0,61).
Antud tegur on véga oluline kdikide lasteaedade puhul, kuna kdige suuremad kasu saajad peavadki
olema lapsed ning kui antud teguri hinnang oleks viga madal, siis lastele pakutav kvaliteet poleks

just kdige parem.

Ametikohtade 10ikes andsid iildise mainega rahulolule kodige kdorgema hinnangu juhtkonna
tootajad (M=4,78). Antud hinnang on {isna korge, mis nditab, et juhtkonna té6tajad on iipris rahul
enda lasteaia iildise mainega. Viga madal ei ole ka pedagoogide hinnang (M=4,21). Abipersonali
tootajate hinnang on aga madalam, koguni alla nelja (M=3,44). Kui pedagoogide ja juhtkonna
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tootajate hinnang véitele ,,Soovitan meie lasteaeda toole tulla® on iisna korge (M=4,18; 4,89), siis
abipersonali to0tajate puhul on hinnang viga madal, kdigest 2,89. Kdik hinnangud iildise mainega

rahulolule ametikohtade 16ikes on toodud vilja joonisel 12.

m Pedagoog ®Juhtkond m Abipersonal

Meie lasteaial on hea maine, siia tahetakse tulla

Soovitan meie lasteaeda toole tulla

Meie lasteaias omandatav alusharidus
vOimaldab lastel tulevikus hésti hakkama saada

Olen meie lasteaiaga iildiselt rahul

Uldine rahulolu iildise mainega

i

2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Tootajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 12. Tootajate hinnangud iildise mainega rahulolule ametipositsioonide 15ikes

Allikas: autori koostatud

Koige olulisemad tegurid vastajate arvates

Lasteaias omandatav alusharidus véimaldab.. = 4,80
Hea suhted lastevanematega == 4,82
Hea suhted |astega e 4, 96
Head suhted kaastootajatega s 4,82
Kaastootajate usaldamine = 4,80
Vastastikune austus ja lugupidamine = ———— 4,88
Informatsiooni liikumine —se—— 4,86
Tootasu maksmispShimotted —me— 4,36
Lasteaia hésti juhtimine me——— 4,84
Probleemi korral juhtkonna poole pddrdumine =—————— 4,90
Juhtkonna vordne suhtumine = —————— 4,92
To606l enda hasti tundmine —=——— 4,86
Oiglane tokoormus = 4,80

4,80 4,82 4,84 4,86 4,88 4,90 4,92 4,94 4,96 4,98
To6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 13. Kdige olulisemad toorahulolu mojutavad tegurid toGtajate arvetes

Allikas: autori koostatud
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Joonisel 13 on vilja toodud tootajate hinnangul kdige olulisemad toorahulolu mojutavad tegurid.
Valituks osutusid need véited, mille aritmeetiline keskmine oli iile 4,80. To6tajad pidasid kodige
olulisemaks tédrahulolu mdjutavaks teguriks hiid suhteid lastega (M= 4,96). Usna oluline on
tootajate meelest ka juhtkonna vordne suhtumine tootajatesse (M=4,92) ning julgus juhtkonna
poole podrduda probleemi korral (M=4,90). Joonisel ei kajastu kdige madalamaid olulisuse
hinnanguid saanud tegurid, kuid uuringust selgust, et tootajate meelest on kdige vihem oluline, et
neil oleks voimalus enda tookohal erialast karjdari teha (M=3,75). Antud tegur oli ainuke, mille

olulisuse hinnangu aritmeetiline keskmine jéi alla nelja.

Vastajate hinnangud koige olulisematele teguritele

Tootajad pidasid kdige olulisemaks teguriks héid suhteid lastega ning andsid ka kdige kdrgema
rahulolu hinnangud sellele tegurile. Vastanute jaoks oli ka véga oluliseks teguriks juhtkonna
vordne suhtumine. Antud teguri rahulolu hinnang on aga nelja rahulolu hinnangu seas, mis jaib

alla 4. Koik hinnangud koige olulisematele rahulolu teguritele on vélja toodud joonisel 14.

Lasteaias omandatav alusharidus voimaldab. . messssssm——— 4,06
Hea suhted lastevanematega messs—— 4,53
Hea suhted lastega msssssssssssssssss—— 4,73
Head suhted kaastootajatega  msss—— 4,45
Kaastdotajate usaldamine —m— 4,14
Vastastikune austus ja lugupidamine = 38
Informatsiooni liikumine e 3,86
To6tasu maksmispohimdotted —m————————— 4,2
Lasteaia hésti juhtimine == 3,76
Probleemi korral juhtkonna poole pd6rdumine m—————— 4,33
Juhtkonna vOrdne suhtumine == 3,82
T661 enda hésti tundmine —=————— 4,08
Oiglane to0koormus —mess— 4,06

3,7 3,9 4,1 4,3 45 4,7 49
To6o6tajate hinnangute aritmeetiline keskmine

Joonis 14. Tootajate rahulolu hinnangud kdige olulisematele tdorahulolu mojutavatele teguritele
Allikas: autori koostatud

Toorahulolu erinevused linna ja valla lasteaedades
Autor analiiiisis tooga rahulolu erinevusi ka linna ja valla lasteaedades. Tulemuste analiilisimisel
selgus, et Ladne- Nigula valla lasteaedades on tdotajate todrahulolu natukene suurem kui linna

lasteacdades. Haapsalu linna tootajate tildine hinnang t66ga rahulolule oli 3,93 ning Léédne- Nigula
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valla to6tajate hinnang oli 4,15. Standardhilbed olid vastavalt 0,84 ning 1,06, millest jareldub, et
vastused varieerusid valla lasteaedades ka vihem kui linna omades. Rahulolu erinevus voib olla
tingitud sellest, et vallas on vdiksemad lasteaiad kui linnas. Tihtipeale on vdiksemas majas olukord

parem ning vdiksemas kollektiivis on ka suhted paremad.

2.2. Jareldused toorahulolu uuringust ning autoripoolsed ettepanekud

Laidnemaa lasteaedade tOGtajate seas ldbiviidud toorahulolu uuringu tulemustest selgus, et
Ladnemaa lasteaedade to6tajad on oma té6ga pigem rahul. Seda saab jareldad sellest, et erinevatele
toorahuloluga seotud viidetele viie-palli skaalal antud hinnangute keskmine oli 3,98.

Enim olid Liddnemaa lasteaedade tootajad rahul suhetega (M=4,48), lasteaia iildise mainega
(M=4,18), saavutusvajadusega (M=4,13) ning motiveerimisega (M=4,08). Koige vdhem olid
tootajad rahul tagasiside saamisega (M=3,59), kaasamisega (M=3,63), tootasuga (M=3,72),
juhtimisega (M=3,92) ning info kéttesaadavusega (M=3,83).

Ametikohtade 15ikes andsid koikidele teemaplokkidele kdige kdrgemad hinnangud juhtkonna
tootajad ning koige madalamad hinnangud abipersonali td6tajad. Pedagoogide hinnangud liginesid
pigem juhtkonna omadele kui abipersonali omadele. Nagu ka eelpool mainitud olid koik to6tajad
koige rohkem rahul suhetega, see ilmnes ka rahulolu hinnangutes ametikohtade Idikes
pohjalikumalt analiiiisides. Kdige madalamad hinnangud koigil kolmel ametipositsioonil ei
kattunud, kiill kattusid aga juhtkonna ja pedagoogide madalaimad hinnangud. Juhtkonna t66tajad
ning pedagoogid hindasid koige madalamalt tagasiside teemaplokki, abipersonal aga kaasamise

teemaplokki.

Selleks, et rahulolu tdsta nende tegurite suhtes, millega todtajad kdige vahem rahul on, peaksid
lasteaedade juhid pOdrama tdhelepanu rahulolematust tekitavate pdhjuste parandamisele.
Jargnevalt teebki autor ettepanekuid, kuidas lasteaedade juhatajad voiksid toGtajate todga rahulolu

tosta.

Ettepanekud toorahulolu suurendamiseks on jirgmised:

1. Suurendada informatsiooni levikut, et see jouaks tdotajateni iiheaegselt ning iihesuguselt.
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2. Anda tagasisidet regulaarselt. Positiivne tagasiside motiveerib to6tajat oma t66d paremini
tegema. Kasulik on ka negatiivne tagasiside, mis aitab todtajal ndha puudusi ning neid
parandada.

3. Arvestada tootajate ettepanekutega ning voimalusel viia nende ideid ellu.

4. Teostada regulaarselt arenguvestlusi, kasvoi kord aastas.

5. Premeerida ja tunnustada td6tajad rohkem, et see motiveeriks neid ja tekitaks arusaama, et
nende t66d hinnatakse. Premeerimine ei pea olema alati otseselt rahaline. Ka suuline
tunnustus, tdnukiri voi moni kinkekaart motiveeriks.

6. Kollektiivivaheliste suhete parandamiseks tuleks suunata tootajad probleemidest julgelt
rddkima. Ka tihiste tirituste korraldamine tuleks kasuks.

7. Juhtkonna suhtumise parandamine tdotajatesse.
Loomulikult tuleb tihelepanu pdorata ka teistele rahulolu mojutavatele teguritele, et rahulolu

nendega piisiks. Samuti saab alati rahulolu veel rohkem suurendada, kuid esmalt tuleks tegeleda

nende teguritega, millega kdige vihem rahul ollakse.
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KOKKUVOTE

Loputoo eesmargiks oli vélja selgitada Laédnemaa lasteaedade todtajate todga ning seda mojutavate
teguritega rahulolu. Autor seadis ka lisaeesmairgi, milleks oli selgitada vélja, kuidas erinevad

tootajate hinnangud ametikohtade 16ikes.

Todorahulolu uuring sai 14bi viidud pohjusel, et Liinemaa lasteacade todtajate todga rahulolu osas
puudub nii linnal kui vallal iilevaade. Uuringu tulemused aitavad nii Haapsalu linnavalitsusel kui

Ladne- Nigula vallal teha parendusi nendes valdkondades, kus see on vajalik.

Tootajate hinnangute vélja selgitamiseks erinevate toorahulolu mojutavate tegurite suhtes,
koostas autor kiisimustiku, ldhtudes Herzbergi kahe faktori teooriast. Kiisimustik koosnes
kaheteistkiimnest teemaplokist ning igas teemaplokis tuli tootajatel 5-pallilisel skaalal hinnata
erinevaid véiteid. Lisaks tuli hinnata tootajatel ka erinevate tegurite olulisust enda jaoks.
Teemaplokid kajastasid jirgnevaid teemasid: tootingimused, juhtimine, kaasamine, toGtasu,
informatsiooni kattesaadavus, kollektiiv, suhted, tagasiside, motiveerimine, arenguvdimalused,
saavutusvajadus, iildine maine. Uuring viidi lasteaedade to6tajate seas l1dbi 2018. aasta mértsikuus.
Tootajad said kiisimustikku tdita internetikeskkonnas. Uurimuse valimiks oli 180 to6tajat, kellest

vOttis osa 51.

Uuringust selgus, et Ladnemaa lasteaedade to6tajate hinnang rahulolule on 3,98, mis tdhendab
seda, et nad on pigem rahul. Enim oldi rahul jirgnevate teguritega: suhted, lildine maine,
saavutusvajadus ning motiveerimine. Vdhim oldi rahul tagasiside saamisega, kaasamisega,
tootasuga ning info kittesaadavusega. Koige olulisemaks pidasid to6tajad suhteid lastega,

juhtkonna vordset suhtumist todtajatesse ning julgust juhtkonna poole pdoérduda probleemi korral.

Tootajate hinnangud ametikohtade 16ikes jagunesid koik iihte moodi. Kdige rahulolevamad olid
juhtkonna td6tajad, seejdrel pedagoogid ning kdige viahem olid rahul abipersonali todtajad. Koigi
kolme ametipositsiooni todtajad olid kdige rohkem rahul suhetega. Kdige madalamad rahulolu

hinnangud kohati kattusid ametikohtade 16ikes, kuid kohati ka mitte. Juhtkonna t66tajad on koige
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rahulolematud to6tasu ning tagasiside saamisega. Samuti andisid kdige madalama hinnangu
tagasisidega rahulolule ka pedagoogid. Abipersonali poolt sai kdige madalama hinnangu hoopis

kaasamine.

Vorreldes linna ja maa lasteaedasid, siis olid Lidne-Nigula valla lasteaedade todtajad tood
mojutavate teguritega rohkem rahul, kui Haapsalu linna lasteaedade to6tajad. Rahulolu hinnangute

erinevus ei olnud méarkimisvéaarselt erinev, kuid siiski.

Lahtudes uuringutulemustest tegi autor jireldusi ja sellest tulenevalt ka ettepanekuid, mida
lasteaedade juhtkonnad oma t60s voiksid rakendada:

1. Informatsiooni parem levitamine.

. Sagedasema tagasiside andmine.

. Arenguvestluste regulaarne teostamine.

. Tootajate ettepanekutega arvestamine.

. Tootajate tihedam premeerimine ja tunnustamine.

. Tootajate vaheliste probleemide kohene lahendamine.

~N O D AW N

. Juhtkonna suhtumise parandamine too6tajatesse

Uuringu tulemuste pdhjal selgus, et to6tajad on pigem rahul enda tdokohaga ning seda mdjutavate
teguritega. Autor arvab, et sarnast uuringut todrahulolu hindamiseks tuleks lasteaedade tootajate
seas tthedamini ldbi viia. Uuring ei pea olema nii pikk, kuid voiks kajastada to6tajate jaoks olulisi
tegureid. Lisaks voiksid juhatajad suunata to6tajad rohkem rahulolukiisitlusi tditma ning arvamusi
avaldama, kuna ldbi selle saab viia ellu muudatusi to6tajate korgem rahulolu tagamiseks. Kui
tootajatele ei tekita tood mojutavad tegurid rahulolematust, on neil ka rohkem motivatsiooni ning

tahet enda t60d teha.
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SUMMARY

JOB SATISFACTION (BASED ON THE EXAMPLE OF LAANE COUNTY
KINDERGARTENS)

Carol Stopkin

The research problem of this thesis deals with the lack of overview of the job satisfaction of the
employees of Léddne county kindergartens. The results of this study aid both, Haapsalu city
government and Laddne-Nigula parish in implementing improvements in the areas where it is

deemed necessary.

Arising from the complete lack of an overview, the aim of this final thesis was to determine the
job satisfaction and its influencing factors among employees in Liidne county kindergartens. The

author also established an additional aim of determining job satisfaction by position.

The following research tasks were set up for the purposes of achieving the aim of this thesis:
1. Providing an overview of kindergartens in Liéne county;
2. Carrying out the study in Ladne county kindergartens;
3. Analysing the results;

4. Drawing conclusions and presenting propositions.

In order to find out the employees’ evaluation of different factors regarding job satisfaction, the
author compiled a questionnaire relying on Herzberg two-factor theory. The questions were
divided into twelve thematic blocks and the employees had to assess statements on a five-point
scale in each thematic block. In addition to that, the employees were tasked with evaluating the
importance of different factors for themselves. The thematic blocks focused on the following
topics: working conditions, management, involvement, remuneration, availability of information,
team, relationships, feedback, motivating, opportunities for development, need for achievement,

general reputation. The survey was carried out among kindergarten employees in March 2018. The
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questionnaire was made available online. The sample consisted of 180 employees and 51 of them

participated in the study.

The study revealed that the employees of Lddne county kindergartens estimated their job
satisfaction at the level of 3.98, meaning that they are rather satisfied. The respondents were most
satisfied with the following factors: relationships, general reputation, need for achievement and
motivating. However, respondents were less satisfied with feedback, involvement, remuneration
and availability of information. Employees considered relationships with children, equal treatment
of employees by the management and the courage of contacting the board in case of problems as

the most significant features.

Employees’ evaluations by positions were similar. Employees of the management were most
satisfied with their jobs, followed by teachers and assistant personnel employees showed the
lowest level of satisfaction. All of the employees throughout the three positions were most satisfied
with relationships. The lowest evaluations of satisfaction overlapped by position on some
occasions, nevertheless, on some occasions there was no overlapping. Employees of the
management manifested the lowest level of satisfaction in terms of remuneration and feedback.
The latter received the similar lower rating by teachers. One the other hand, members of assistant

personnel rated involvement satisfaction the lowest.

A comparison of town kindergartens and kindergartens located at the countryside outlined that
employees of Ladne-Nigula parish kindergartens were more satisfied with work-influencing
factors than their Haapsalu counterparts. The differences in job satisfaction evaluations were not

remarkable, but still present.

Stemming from the results of the study, the author made conclusions and presented suggestions
that could be taken into consideration by the managements of kindergartens:
1. More efficient spread of information;
Providing feedback more frequently;

Conducting development conversations on a regular basis;

Rewarding and recognising employees more often;

2

3

4. Taking into account the proposals by employees;

5

6. Solving problems between employees immediately;
7

Improving the management’s attitudes towards employees.
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The results of the study showed that employees are rather satisfied with their jobs as well as the
factors influencing it. The author finds that similar studies dealing with job satisfaction among
employees of kindergartens should be carried out more often. The studies do not have to be as
comprehensive but rather focus on the factors that are of importance to the employees. Moreover,
managers could encourage employees to fill out more satisfaction-questionnaires and give their
opinions because through that it is possible to implement changes to ensure the employees’ high
level of satisfaction. When the employees are satisfied with the factors that have an impact on their

job, they will also be more motivated and willing to do their jobs.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimustik

Liadnemaa lasteaedade tootajate tooga rahulolu uuringu kiisimustik

Lugupeetud vastaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli tudeng ja palun Teie abi 15put66 koostamisel. Uuringu eesmérgiks
on vilja selgitada Ladnemaa lasteacdade todtajate hinnangud erinevate toorahulolu mdjutavate
tegurite suhtes ning koguda t66tajate poolseid soovitusi ja ettepanekuid.

Kisimustikule vastamine votab aega ligikaudu 15 minutit.

Kiisimustik on anoniiiimne ja tulemusi kasutan oma 16put66s tildistatud kujul. Seega avaldage oma
arvamust julgelt.

Kiisimused on jagatud 12ks blokiks, mones blokis on rohkem véiteid, mdnes vdhem. V3ib
tunduda, et igat véidet on kaks korda, kuid tegelikult see nii ei ole. Esimene véide kéib rahulolu
kohta ning teine olulisuse kohta Teie jaoks.

Iga kiisimuste ploki 15pus on ka vdimalus lisada oma ettepanekuid vabas vormis.

Taiendavate kiisimuste korral vastan meeleldi telefoni voi meili teel :)

Meili: carolstopkin@gmail.com

Telefon: 56873880

Head vastamist!

Ette tdnades,

Carol Stopkin
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Lisa 1 jarg

1. TOOTINGIMUSED

1. Olen rahul meie lasteaia to6ruumidega * 1 2 3 4 5

2. Minu jaoks on oluline, et lasteaia to6ruumid oleksid korralikud ja kaasaegsed* 1 2 3 4 5
3. Olen rahul meie lasteaia olmetingimustega (t66ruum, kohvitamise voimaluse, riietusruum jm)
*1 2 3 4 5

4. Minu jaoks on oluline, et meie lastaia olmetingimused oleksid head *1 2 3 4 5

5. Mul on olemas kaasaegsed vahendid oma t66 tegemiseks *1 2 3 4 5

6. Minu jaoks on oluline, et mul oleksid kaasaegsed vahendid t66 tegemiseks *1 2 3 4 5

7. Olen rahul oma to6koormusega *1 2 3 4 5

8. Minu jaoks on oluline, et tdokoormus oleks diglane *1 2 3 4 5

9. Ma tunnen ennast tool hasti *1 2 3 4 5

10. Minu jaoks on oluline, et tunneksin ennast to6l hasti *1 2 3 4 5

1 1. Minu tdiendavad mdtted to6tingimuste kohta...

2. JUHTIMINE

12. Juhtkond suhtub tootajatesse kui vordsetesse (iildine hoiak, ressursside jagamine jne.) *

1 2 3 45

13. Minu jaoks on oluline, et juhtkond suhtuks td6tajatesse kui vordsetesse *1 2 3 4 5

14. Mul on vdimalus kaasa riékida oluliste otsuste tegemisel *1 2 3 4 5

15. Minu jaoks on oluline, et mul on vdimalus kaasa rdédkida oluliste otsuste tegemisel *12 34 5
16. Probleemi korral julgen juhtkonna poole po6rduda*1 2 3 4 5

17. Minu jaoks on oluline, et probleemi korral saan pddrduda juhtkonna poole *1 2 3 4 5
18. Planeeritud muudatused viiakse kaellu*1 2 3 4 5

19. Minu jaoks on oluline, et planeeritud muudatused ka ellu viiakse *1 2 3 4 5

20. Meie lasteaed on hésti juhitud*1 2 3 4 5

21. Minu jaoks on oluline, et meie lasteaeda juhitaks hésti *1 2 3 4 5

22. Juhtimise kohta soovin lisada...

3. KAASAMINE

23. Meie lasteaias késitletakse probleeme avalikult*1 2 3 4 5

24. Minu jaoks on oluline, et meie lasteaias késitletaks probleeme avalikult *1 2 3 4 5
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25. Minu ettepanekuid voetakse arvesse *1 2 3 4 5

26. Minu jaoks on oluline, et minu ettepanckuid voetaks arvesse *1 2 3 4 5

27. Kaasamise kohta soovin lisada...

4. TOOTASU

28. Tootasu maksmise pohimotted on mulle selged *1 2 3 4 5

29. Minu jaoks on oluline saada aru té6tasu maksmiste pohimotetest *1 2 3 4 5

30. Minu to6tasu suurus on vastavuses minu to0 panusega*1 2 3 4 5

31. Minu jaoks on oluline, et minu td6tasu suurus oleks vastavuses minu t06 panusega *12 345
32. Hea t00 eest premeeritakse mind piisavalt (materiaalne) *1 2 3 4 5

33. Minu jaoks on oluline, et hea t66 eest mind piisavalt premeeritaks *1 2 3 4 5

34. Tootasu kohta soovin lisada...

5. INFORMATSIOONI KATTESAADAVUS

35. Infot jagatakse avalikult ja diglaselt*1 2 3 4 5

36. Minu jaoks on oluline, et infot jagataks avalikult ja diglaselt *1 2 3 4 5

37. Infostendil on alati asjakohaneinfo*1 2 3 4 5

38. Minu jaoks on oluline, et infostendil oleks alati asjakohane info*1 2 3 4 5

39. Too tegemiseks vajalik informatsioon jouab minuni digeaegselt*1 2 3 4 5

40. Minu jaoks on oluline,et t66 tegemiseks vajalik infomatsioon jouaks minuni digeaegselt 1 2 3
45

41. Oppendukogu teeb oma t66d efektiivselt *1 2 3 4 5

42. Minu jaoks on oluline, et Sppendukogu teeks oma t66d efektiivselt* 1 2 3 4 5

43. Informatsiooni kéttesaadavuse kohta soovin lisada...

6. KOLLEKTIIV

44. Meie Kollektiivis valitseb vastastikune austus ja lugupidamine*1 2 3 4 5

45. Minu jaoks on oluline, et meie kollektiivis valitseks vastastikune austus ja lugupidamine *1 2
345

46. Kaastootajate hulgas on piisavalt inimesi, keda saan usaldada*1 2 3 4 5

47. Minu jaoks on oluline, et kaastdotajate hulgas oleks piisavalt inimesi, keda saaksin usaldada

*12345
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48. Kollektiivi kohta soovin lisada...

7.SUHTED

49. Minu suhted kaastootajategaonhead *1 2 3 4 5

50. Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine kaastodtajatega *1 2 3 4 5

51. Minu suhted juhtkonnagaonhead*1 2 3 4 5

52. Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine juhtkonnaga *1 2 3 4 5

53. Minu suhted lastegaonhead*1 2 3 4 5

54. Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine lastega * 1 2 3 4 5

55. Minu suhted lastevanemategaonhead*1 2 3 4 5

56. Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine lastevanematega *1 2 3 4 5

57. Suhete kohta soovin lisada...

8. TAGASISIDE

58. Meie lasteaias jagatakse tunnustust histi tehtud too eest *1 2 3 4 5

59. Minu jaoks on oluline, et histi tehtud t60 eest jagataks tunnustust ¥ 1 2 3 4 5

60. Minu to6le osaks saanud kriitika on olnud enamasti digustatud *1 2 3 4 5

61. Minu jaoks on oluline, et minu t6dle osaks saav kriitika oleks digustatud *1 2 3 4 5
62. Mulle antakse minu t60 kohta tagasisidet*1 2 3 4 5

63. Minu jaoks on oluline saada enda tehtud t60 eest tagasisidet *1 2 3 4 5

64. Tagasiside kohta soovin lisada...

9.MOTIVEERIMINE

65. Positiivne tunnustus innustab mind paremini to6tama*1 2 3 4 5

66. Minu jaoks on oluline saada positiivset tunnustust*1 2 3 4 5

67. Korgem palk vdi rahalised preemiad paneks mind rohkem pingutama *1 2 3 4 5
68. Minu jaoks on oluline, et palk oleks kdrgem voi saaksin rahalisi preemiaid*1 2 3 4 5
69. Uhised iiritused kolleegidega motiveeriks mind td6l rohkem pingutama *1 2 3 4 5
70. Minu jaoks on olulised tihised iiritused kolleegidega * 1 2 3 4 5

71. Pikk puhkus innustab/motiveerib mind to6tama pedagoogilises kollektiivis*1 2 3 4 5
72. Minu jaoks on oluline pikk puhkus *1 2 3 4 5

73. Mind motiveerib/motiveeriks...
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10. ARENGUVOIMALUSED

74. Lasteaed voimaldab mul osaleda minu arenguks oluliselt koolitustel *1 2 3 4 5

75. Minu jaoks on oluline, et lasteaed voimaldaks mul osaleda minu arenguks olulistel koolitustel
*12345

76. Olen saanud radkida juhtkonnaga oma soovidest ja arenguvdimalustest *1 2 3 4 5
77. Minu jaoks on oluline, et saaksin vajadusel radkida juhtkonnaga oma soovidest ja
arenguvOimalustest *1 2 3 4 5

78. Asutuses viiakse 14bi arenguvestlusi regulaarselt*1 2 3 4 5

79. Minu jaoks on oluline, et lasteaias viidaks arenguvestlusi regulaarselt l1&bi *1 2 3 4 5

80. Arenguvoimaluste kohta soovin lisada...

11. SAAVUTUSVAJADUS

81. Meie lasteaias tootamine voimaldab mul kasutada oma teadmisi, oskuski ja voimeid * 1~ 2
3 4 5

82. Minu jaoks on oluline, et saan meie lasteaias tootades kasutada oma teadmisi, oskusi ja
voimeid*1 2 345

83. Tunnen, et olen meie asutuses vajalik*1 2 3 4 5

84. Minu jaoks on oluline tunda, et olen meie asutuses vajalik *1 2 3 4 5

85. Mul on voimalus teha erialast karjdaari *1 2 3 4 5

86. Minu jaoks on oluline, et mul on vdimalus teha erialast karjadri*1 2 3 4 5

87. Saavutuste kohta soovin lisada...

12. ULDINE MAINE

88. Meie lasteaial on hea maine, siia tahetakse tulla*1 2 3 4 5

89. Minu jaoks on oluline, et meie lasteaial oleks heamaine*1 2 3 4 5

90. Soovitan meie lasteaeda todle tulla*1 2 3 4 5

91. Minu jaoks on oluline, et saan soovitada meie lasteaeda todle tulla*1 2 3 4 5

92. Meie lasteaias omandatav alusharidus voimaldab lastel tulevikus hasti hakkama saada * 1 2
3 4 5

93. Minu jaoks on oluline, et meie lasteaias omandatavad alusharidus voimaldaks lastel tulevikus
hésti hakkama saada*1 2 3 4 5
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94. Olen meie lasteaiaga iildiselt rahul *1 2 3 4 5

95. Minu jaoks on oluline, et saaksin {ildiselt rahul olla meie lasteaiaga*1 2 3 4 5
96. Minu ettepanekud lasteaia t66 paremaks korraldamiseks. ..

DEMOGRAAFIA

97. Ametikoht *

Juhtkond

Pedagoog(riihmadpetaja, logopeed, eripedagoog, lilkumisdpetaja, muusikadpetaja jt)
Abipersonal (riihmadpetaja abid, sekretér, majahoidja, koristaja jt)

98. Koormus *

Téaiskoormus

Osaline koormus

99. Toostaaz meie lasteaias *

Alla 3 aasta

3-15 aastat

Ule 15 aasta

100 . T66 asukoht

Haapsalu

Lééne - Nigula
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Lisa 2. Vastajate hinnangud viidete olulisusele

VAIDE

Aritmeetiline

Standardhélve

Mood

keskmine
Minu jaoks on oluline, et lasteaia to6ruumid oleksid
" i 4,75 0,52 5
korralikud ja kaasaegsed
Mmu_Jaoks on oluline, et meie lastaia olmetingimused 4,76 0,51 5
oleksid head
Minu ja}okg_Pn olulme, et mul oleksid kaasaegsed 4,69 0,55 5
vahendid t60 tegemiseks
Minu jaoks on oluline, et tdokoormus oleks diglane 4,80 0,45 5
Minu jaoks on oluline, et tunneksin ennast t601 hésti 4,86 0,40 5
Ml.nu~jaoks on oluline, et juhtkond suhtuks t66tajatesse 4,92 0,27 5
kui vOrdsetesse
Mlnu jaoks on oluline, et mullon voimalus kaasa 4,63 0,60 5
radkida oluliste otsuste tegemisel
|\/.|'II1U jaok§ on oluline, et probleemi korral saan 4,90 0,30 5
poorduda juhtkonna poole
Mmu_j_aoks on oluline, et planeeritud muudatused ka 4,69 0,47 5
ellu viiakse
Minu jaoks on oluline, et meie lasteaeda juhitaks hésti 4,84 0,42 5
Minu jaoks on oluline, et meie lasteaias késitletaks
probleeme avalikult 4,39 0,67 >
Minu jaoks on oluline, et minu ettepanekuid voetaks 4,65 0,48 5
arvesse
N{mp ] floks on oluline saada aru to6tasu maksmiste 4,36 0,40 5
pohimotetest
Minu jaoks on olu}lﬂne, et minu tdodtasu suurus oleks 4,76 0,47 5
vastavuses minu t60 panusega
Minu Ja(_)ks on oluline, et hea t60 eest mind piisavalt 4,49 0,78 5
premeeritaks
I~\{I|nu jaoks on oluline, et infot jagataks avalikult ja 4,78 0,46 5
oOiglaselt
M_mu jaoks on oluline, et infostendil oleks alati 4,75 0,48 5
asjakohane info
Minu jaoks on oluline, et t66 tegemiseks vajalik
. . x . s 4,86 0,35 5
infomatsioon jouaks minuni digeaegselt
Mlnu_ _Jaoks on oluline, et 0ppendukogu teeks oma t66d 4,49 0,86 5
efektiivselt
Minu jaoks on oluline, et meie kollektiivis valitseks
; . 1 R0 4,88 0,33 5
vastastikune austus ja lugupidamine
Minu jaoks on oluline, et kaastdotajate hulgas oleks
) > OO : 4,80 0,40 5
piisavalt inimesi, keda saaksin usaldada
Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine kaastodtajatega 4,82 0,39 5
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Lisa 2 jarg

meie lasteaiaga

Minu jaoks on oluline hea libisaamine juhtkonnaga 4,75 0,48 5
Minu jaoks on oluline hea ldbisaamine lastega 4,96 0,20 5
Minu jaoks on oluline hea libisaamine lastevanematega 4,82 0,39 5
Minu jaoks on oluline, et hdsti tehtud t66 eest jagataks 4,61 0,67 5
tunnustust
Minu ]~ qoks on oluline, et minu t66le osaks saav kriitika 4,73 0,49 5
oleks digustatud
Mlnu_jgoks on oluline saada enda tehtud to6 eest 4,59 0,54 5
tagasisidet
Minu jaoks on oluline saada positiivset tunnustust 4,55 0,64 5
Mlnu_ J:dOkS on o_luhne, et palk oleks korgem voi saaksin 4,24 101 5
rahalisi preemiaid
Minu jaoks on olulised iihised tiritused kolleegidega 4,10 0,83 4
Minu jaoks on oluline pikk puhkus 4,61 0,85 5
Minu jaoks on oluline, et lasteaed voimaldaks mul 473 053 5
osaleda minu arenguks olulistel koolitustel ’ '
Minu jaoks on oluline, et saaksin vajadusel rddkida
. . - o 4,67 0,55 5
juhtkonnaga oma soovidest ja arenguvoimalustest
Minu jaoks on oluline, et Ias}eialas viidaks 4,08 0,93 5
arenguvestlusi regulaarselt 14bi
Minu jaoks on oluline, et saan meie lasteaias téotades

. c e e 4,76 0,47 5
kasutada oma teadmisi, oskusi ja vOimeid
Ml_nu_ jaoks on oluline tunda, et olen meie asutuses 4,67 0,55 5
vajalik
Mll:luuuj goks on oluline, et mul on vdimalus teha erialast 3,75 1,09 4
karjadri
Mlpu jaoks on oluline, et meie lasteaial oleks hea 4,75 0,44 5
maline
M.I.ﬂu jaoks on oluline, et saan soovitada meie lasteaeda 4,35 0,96 5
toole tulla
Minu jaoks on oluline, et meie lasteaias omandatavad
alusharidus voimaldaks lastel tulevikus hésti hakkama 4,80 0,45 5
saada
Minu jaoks on oluline, et saaksin {ildiselt rahul olla 4,67 0,55 5

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Tootajate kommentaarid juhtimisega rahulolule

1. Mind juhitakse kiill teisest kohast, aga ise piiiian juhtida lasteaeda paremini, koost66s
tootajatega.

2. Juhtkond asub teises majas. Parem oleks, kui juhtkond asuks lasteaiaga samas majas ja oleks
sel juhul kursis eluga lasteaias.

3. Juht peaks votma vastutuse, mitte lilkkama neid kolmandatele isikutele.

4. Kui juhid asuvad hoopis teises hoones, ei ole ise kunagi lasteaias tootanud ja kiilastavad
lasteaeda vaid kord nddalas, siis ei saagi eriti aru, kuivord juhitakse.

5. Juht peaks olema keeruliste olukordade lahendamisel voimalikult konkreetne ning diglane,
mitte neid ise juurde tekitama. Voi siis lihtsalt ei teegi probleemist vilja, vaid ootab ja loodab, et
see ise laheneks.

6. Nii nagu see on lasteaias, kus to6tan.

7. Kuna meil on uus noor direktor, siis need muudatused, mis ta oma lithikese juhtimise aja
jooksul on teinud, kannavad head vilja. Ta on tegus, aus ja diglane. Noor ja "sirge selgrooga"- ta
teab mida ta tahab ja nduab vastavalt.

8. Juhtkonnas on uued inimesed, elavad oma rolli alles sisse.

9. Meie lasteaias on super juhataja!

10. Viéga tugevalt annab tunda dppealajuhataja puudumine
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Lisa 4. Tootajate kommentaarid informatsiooni kiittesaadavusega
rahulolule

1.Info liigub vastavalt sellele, kuidas ja mis koormusega keegi t661 kéib. Kes
igapdevaselt, kes vihem.

2. Info saabumine ja litkumine on véga kiireks ldinud!

3. Informatsiooni voiks saada varem, tihti vahetult enne.

4. Lasteaias ei ole Oppendukogu.

5. Meil on nii viike kollektiiv, et dppendukogu eraldi polegi.

6. Info lilkumine majas ei ole alati kdige parem
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