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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetdo teemaks on “Tdorahulolu ja todmotivatsiooni uuring Keila Rukkilille
lasteaia néitel”.Loputdd eesmaérgiks on selgitada vélja Keila Rukkilille lasteaia personali
toorahulolu tase, lisaks selgitada vilja personali to6rahulolu ja todmotivatsiooni mdjutavad
tegurid. LOoputdo on jagatud kaheks peatiikiks. Esimeses peatiikis kirjeldatakse toorahulolu ja
toomotivatsiooni olemust ja mdjutavaid tegureid. Teises peatiikis kirjeldatakse uuritavat ettevotet
ja uuringu ldbiviimise protsessi ja tulemusi. Lisaks leitakse vastused piistitatud
uurimiskiisimustele:

1. Milline on Keila Rukkilille lasteaia personali tddrahulolu tase?

2. Millised tegurid tdstavad ja millised langetavad to6tajate todrahulolu ja todmotivatsiooni ?

3. Kas téhtajalise lepinguga ettevotte tootajad on motiveeritavad?
4

Kes on ettevottes motiveeritavamad ametikoha ja vanuse 15ikes?

Eesmirgi saavutamiseks viidi Keila Rukkilille lasteaias ldbi toorahulolu ja todmotivatsiooni
uuring, selleks kasutati kiisitlusankeete. Saadud tulemusi analiiiisiti, kirjeldavat ja jareldavat
statistikat kasutades. Tulemustest selgus, et ettevotte personali rahulolu tase on positiivne. Kodige
olulisemaks rahulolu taset tdstvaks teguriks on ettevotte personalile inimestevahelised suhted.
Langetavaks teguriks on to6tasu suurus. Samad mojutavad tegurid korduvad ka motivatsiooni
osas, kus ettevotte todtajaid motiveerib kdige rohkem suhted tookaaslastega ja kodige vdhem
motiveerib praegune to6tasu suurus. Seega on personalivahelised suhted juhtkonnale ressursiks,
mida saab kasutada oluliste muudatuste ldbiviimisel.

Votmesonad: toorahulolu, tdomotivatsioon, inimestevahelised suhted, viline motivatsioon



SISSEJUHATUS

Toorahulolu ja toomotivatsioon on olulised nii ettevottele kui ka ettevotte personalile. See, kas
inimene on motiveeritud selles ettevottes tootamisest, tuleks selgeks teha juba esimeses
toointervjuus. To0andja teab, mida ta oma todtajatele pakub ja kas todsoovija jaoks on iildse
olulised need tegurid, saab teada juba esimesel kohtumisel. Oige inimese palkamisega hoitakse
dra rahulolematus, mis voib tekkida, kui palgatud inimene on t661 vales ettevottes, kuhu ta oma
toekspidamistega ei sobi.

Lisaks 0ige inimese palkamisele on vaja ndidata ka ettevottes to0l olevatele inimestele, et
nendest hoolitakse ja nende arvamust peetakse oluliseks. Selle arvamuse teada saamiseks,
korraldatakse iildjuhul kord aastas ettevottes rahulolu-uuring. Uuringu tulemustest saadakse
teavet tOOtajate rahulolu tasemest ja neile olulistest mdjutavatest teguritest, mis on
tookeskkonnas histi ja mis halvasti. Rahulolu-uuringu tulemuste teada saamisel saab ettevote
viia ldbi muudatusi, et olla todtajasdbralikum ja nédidata seelébi personalile, et td6tajate rahulolu

tase on ettevottele oluline.

Kéesolev 10putod keskendub Keila Rukkilille lasteaia personali todrahulolu ja toomotivatsiooni
uurimisele. Loputod autor valis todrahulolu ja toomotivatsiooni uuringu ldbiviimiseks
lasteasutuse, sest lasteaia personali rahulolu tase on vdga oluline. Peamiselt sellepdrast, et
tegemist on igapdevaselt viga pingelise t00ga. Seetdttu peaks olema ettevottele oluline,
rakendada erinevaid rahulolu tdstvaid tegureid, kuna pingeline t66 langetab rahulolu taset
margatavalt. Valides t60 lasteasutuses, peaks inimene selleks kindlasti viga motiveeritud olema,

kuid aja jooksul voib ka kdige motiveerituma tddtaja motivatsiooni tase langema hakata.



Sellepérast peab ettevottel olema kindel siisteem, kuidas hoida to6tajaid motiveerituna ka peale
esimest aastat ettevottes t60l olemist. Motiveeritud ja rahulolevad lasteasutuse tddtajad on
olulised tervele iihiskonnale. Nemad oma hoiakute ja kditumisega, panevad aluse tulevaste
taiskasvanute hoiakutele ja kéditumisele. Rahulolematud ja mitte motiveeritud Opetajad, ei
plihenda ennast téielikult t66le, nad ei kasuta oma potentsiaali ja oskusi tdiel mididral. See
mojutab kogu haridussiisteemi terviklikult, mitte ainult seda konkreetset klassi voi riihma, kus ta

Opetab. ( Islam, Ali 2013, 89)

Kéesoleva 10putdd eesmérgiks on selgitada vilja Keila Rukkilille lasteaia personali todrahulolu
tase, lisaks personali toorahulolu ja tdomotivatsiooni mojutavad tegurid. Loputod tulemusena,
saab teha Keila Rukkilille lasteaia juhtkonnale ettepanekuid, rakendada 16put6ds saadud

tulemusi to0keskkonnas.

Uuringu analiiiisis piiliab t66 autor leida vastused esitatud uurimiskiisimustele:

1. Milline on Keila Rukkilille lasteaia personali to6rahulolu tase?

2. Millised tegurid tdstavad ja millised langetavad todtajate toorahulolu ja todmotivatsiooni ?
3. Kas téhtajalise lepinguga ettevotte todtajad on motiveeritavad?
4

Kes on ettevottes motiveeritavamad ametikoha ja vanuse 10ikes?

Eesmirgi saavutamiseks piistitab autor jargmised uurimisiilesanded:

1. Anda iilevaade téorahulolu ja téomotivatsiooni olemusest ja mdjutavatest teguritest
2. Koostada toorahulolu ja todmotivatsiooni kiisitlusankeet

3. Viia ldbi toorahulolu ja todmotivatsiooni uuring Keila Rukkilille lasteaia personalile
4

Analiitisida uuringus saadud tulemusi

Bakalaureusetoo jagatakse kaheks peatiikiks. Esimeses peatiikis kirjeldatakse toorahulolu ja
toomotivatsiooni olemust ja mdjutavaid tegureid. Teises peatiikis antakse iilevaade uuritavast
ettevottest, metoodikast ja valimist ning andmete analliiisimeetodist. Uurimismeetodiks on
kiisitlusuuring - t6drahulolu ja todmotivatsiooni uuring. Uuringu andmeanaliiiisis kasutatakse

kirjeldavat ja jireldavat statistikat. Lisaks esitatakse personali téorahulolu ja toomotivatsiooni
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uuringu tulemused. Uuringu tulemuste analiiiisis loetakse positiivseks vastused, mille hinne on
kdrgem kui 3,5 palli ja negatiivseks tulemused, mille hinne on madalam kui 3,5 palli.

Kdige 10puks teeb t60 autor, ettevotte toorahulolu ja tddomotivatsiooni uuringu tulemustest,

jéreldusi ja ettepanekuid.



1. TOORAHULOLU JA TOOMOTIVATSIOONI TEOREETILINE
TAUST

1.1 Toorahulolu olemus ja méjutavad tegurid

Toorahulolu olemuslikud aspektid tulevad vélja erinevatest definitsioonidest.
Uheks tinapievalgi kdige laiemalt levinumateks ja kasutatavateks toorahulolu definitsioonideks

on Edwin A. Locke poolt sonastatud definitsioonid:

“ Nauditav emotsionaalne seisund, mis tuleneb oma t66 hindamisest t66vadrtuste saavutamisel

v0Oi holbustamisel ” ( Locke 1969 viidatud Weiss 2002, 174).!

“ Nauditav voi positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb oma t66 voi tookogemuse

hindamisest ” (Locke 1976 viidatud Weiss 2002, 174).?

Stivenedes erinevatesse tdorahulolu uuringutesse, mis on valminud ldhiaastate jooksul, siis
viidatakse valdavalt tdnapdevalgi vdga tihti Edwin A. Locke 1976. aasta definitsioonile (Bota
2013; Weiss 2002; Yousef 2017).

Seega kiesoleva uuringu autor arvab, et Locke 1976. aasta definitsioon on iiks peamisi, mida

toorahulolu valdkonnas jirgida.

I Pleasurable emotional state resulting from the appraisal of one's job as achieving or facilitating one’s job values.

2 Pleasurable or positive emotional state resulting from an appraisal of one’s job or job experiences
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Inimene piihendab suure osa oma elust tdole. Enamus oma drkveloleku ajast veedab inimene
tookeskkonnas. Seda olulisem on, et tookeskkonnas viibides, oleks inimene rahulolev ja tunneks
ennast seal hésti. Kui tookeskkonnas toimuv on positiivne ja todtajale rahuldust pakkuv, siis on
ka toorahulolu néitajad korgemad. (Bota 2013, 634) Tookeskkond hdlmab kdiki aspekte, mis
reageerivad ja toimivad to6taja kehale ja vaimule. To6andja peamiseks eesmaérgiks peab olema
sellise tookeskkonna loomine, mis kindlustab, et t66d oleks voimalikult meeldiv teha ja
ebameeldivusi oleks voimalikult minimaalselt. Kui eemaldada tookeskkonnast ebameeldivused,
siis toovoime suureneb margatavalt. Tulemuslik tdokeskkond toetab ja julgustab tootajaid nende
igapédevatoos, mille tulemusel on to6tajad dnnelikumad. See mojutab ettevotte kasvu ja seeldbi

majanduse kasvu iileiildiselt. (Jain, Kaur 2014, 1-2)

Peamiselt on tdorahulolu seotud emotsioonidega ja sellega, kuidas inimene ennast todkohal
tunneb. Positiivse emotsionaalse seisundi omamine todkohal on todtajale oluline, aga selle
seisundi tekitamiseks on vajalikud erinevad mojutavad tegurid.

Andrew E. Clark (1998) poolt ldbiviidud uuringus “Measures of Job Satisfaction* ja S. Shajahan
ja Linu Shajahan (2000) raamatus “Organisational Behaviour* on vilja toodud erinevad néitajad

(tegurid), mille abil hinnata té6rahulolu taset (vt Joonis 1).



TOOTINGIMUSED
(kui raske voi
keeruline on valitud
t60)

INIMESTE-
VAHELISED
SUHTED

TULEVIKU
VALJAVAATED
(edutamine)

TOOKOHA PUSIVUS
JA KINDLUS

TOOTASU

R
R

TOO OIGLANE
HINDAMINE

JARELVALVE

TUNNUSTAMINE

VAIDLUSTE JA
KAEBUSTE KIIRE
LAHENDAMINE

TOOSISU (huvi,
prestii$ ja
valikuvabadus)

TOOAEG

Joonis 1. Todrahulolu néitajad

Allikas: autori koostatud viites saadud andmete alusel. Clark (1998, 8), Shajahan, Shajahan

(2000, 116)

Uheks toorahulolu mdjutavaks teguriks on todtingimused. Todtajale on oluline, kas to tegemine
ettevottes on muudetud keeruliseks, voi on panustatud sellele, et t66d oleks vdimalikult sujuv
teha. Tootingimuste all mdeldakse erinevaid tegureid (t66vahendid, tooruumid, todiilesannete
selgus, sisekommunikatsioon jne). Tootajad kirjeldavad oma toGtingimusi sageli iildistatult.
Need on kas vdga head vOi vdga halvad.Vorreldakse oma hetke to6tingimusi, varasematel
tookohtadel olevate tootingimustega. Vordluses vaadeldakse parimaid pakutavaid (kogetud)
tootingimusi, kui ka vdimalike halvimaid. T66taja poolt ihaldatud (soovitud) tootingimuste ja

ettevottes pakutavate toGtingimuste suure vahe tulemusel, voib todtaja todrahulolu langema

hakata. (Poggi 2010, 936)
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Inimestevahelised suhted on viga olulised inimese eraelus. Sama tdhtsad peaksid need olema ka
tooelus. Ettevote ei saa otseselt sekkuda sellesse, kuidas kolleegid omavahel 14bi saavad, aga
saab suurendada vOimalust positiivseteks tooalasteks suheteks, nditeks korraldades ettevottes
ithisiiritusi. Head suhted to0kaaslastega ja lilemustega, vihendab emotsionaalset kurnatust ja
depressiooni tekkimist tookohal (Scermuly, Meyer 2016, 673). Halvad suhted kolleegidega ja
sotsiaalse tugisiisteemi puudumine téokohal, mojutab todtaja psiihholoogilist (vaimset) tervist.
Vaimse tervise probleemid on koormaks, sellele konkreetsele tootajale kui ka tervele iihiskonnale

(Maslach, Leiter 2000, 498-499).( Maslach,Leiter 2000 viidatud Scermuly , Meyer 2016, 673).

Uheks tddtajatele oluliseks todrahulolu mdjutavaks teguriks on, kui palju ettevdte panustab
tootajate arendamisse ja koolitamisse. Swedbanki esindaja Margit Treufeldt (2017) sdnul on
suures korrelatsioonis, arenemisvdimalused tdokohal ja todrahulolu. Toodtajate arendamine,
annab ettevottele eelise konkurentide ees. Paljud ettevotted kulutavad tdnapédeval seetdttu suuri
summasid todtajate koolitamisele ja arendamisele. To6andjad on aru saanud, et arendatud tootaja
on vdimas tooriist. Kuid selleks, et tdotajat kasutada nii-Oelda konkurentsieelisena, peaks
ettevottel olema nditeks “Koolituse ja arendamise programm”. Sellisest programmist saavad

kasu, nii ettevote kui ka tootajad.(Jehanzeb, Bashir 2013, 243-249) (vt Joonis 2)

1.Karjaarivoimalused
Tootaja hived [ | 2. T60rahulolu

3.Tulemused

Koolitus ja

arendus
programm Ettevdtte hiived 1.Kasv turul
| 2.Ettevotte tulemused

3.Tddbtajate hoidmine

Joonis 2. Koolitus ja arendusprogrammi hiived
Allikas: (Jehanzeb, Bashir 2013, 249)
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Viga olulisteks mojutavateks teguriteks tookoha valimisel ja toorahulolu taseme médramisel, on
niiteks tookohakindlus ja tooturvalisus (Clark 1998, 3). Tooturvalisus (td6kohakindlus) saab olla
kas madal voi korge. Madal to6turvalisus viitab sellele, et risk kaotada praegune t66 on suur.
Madal voi korge todturvalisuse tase, mojutab ka tootaja toorahulolu taset. Seda pdohjusel, et
tookaotus mojutab inimeste igapdevaelu ja turvatunnet tuleviku ees. Kdige rohkem tunnevad
ebakindlust tookoha kaotuse pirast, madalama haridustasemega inimesed. Nendele on korge
tooturvalisuse tase olulisem, sest madalama haridustasemega inimestel, on keerulisem leida
endale todturult uus tookoht. Seega mojutab, madalama haridustasemega tootajate tooturvalisuse
tase, oluliselt todrahulolu taset. Samas kdrgem tookohakindlus, vihendab to6taja plaane lahkuda
praeguselt tookohalt.Seda seetdttu, et tal ei ole vaja otsida todkohta, mis pakuks talle

tookohakindlust. (Artz, Kaya 2014, 2873- 2875)

Jérelvalve juhtide poolt ja kuidas nad tookontrolli ettevottes korraldavad, on tootajatele oluline.
See, kas juhid on toetavad ja abistavad, mojutab tddtajate heaolu taset ettevottes (Himming
2017,393). Kui tootajad tajuvad ettevotte juhtide poolt moistmist ja tuge, mojutab see positiivselt
toorahuolu. Kui suhted jdrelvalvajate (juhtidega) on positiivsed ja avatud, aitab see kaasa

toorahulolu tekkimisele (piisimisele). (Galletta et al. 2011, 189)

Kindlasti iiheks koige uuritavamaks todrahulolu mdjutavaks teguriks on palk (tdotasu).
Ténapdeval vdidavad paljud uuringud, et lihtsalt head palka pakkudes atraktiivseks to6andjaks ei
saa. Samuti ei hoia lihtsalt hea palgaga tootajaid rahulolevatena. (Shajahan, Shajahan 2000,
116-118)

Noored, oma karjaddri alguses, valivad tdnapédeval rohkem selliseid tookohti, mis pakuvad neile
hiivesid, mida nad véartustavad. Néiteks, kui inimesele on oluline raha, siis ldheb ta t66le, kus
makstakse hdsti. Samas, kui inimesele on oluline hoopis, et tookohal saaks palju liikuda,
valitakse tookoht, kus on vihe iihe kohapeal istumist ja palju liikkumist. (Clark 1998, 3)

Jarjest rohkem arvestatakse to0koha valimisel hoopis teisi aspekte, kui rahalised vdljamaksed
(Shajahan, Shajahan 2000, 118-119). Samas ei saa oelda, et palga suurus ei ole oluline. Palk

lihtsalt ei ole vdib-olla see peamine tegur, miks tehakse t66d konkreetses ettevottes. Inimesed on
12



erinevad ja mdnedele inimestele vdibki olla oluline korge palk, aga teistel tdstab rahulolu taset

moni teine tegur, nditeks tunnustamine (Bota 2013, 634-635).

Kui kiimme aastat tagasi, olid populaarsed sellised tunnustussiisteemid, kus toodi liks tootaja
esile teiste todtajate hulgast (nt "Kuu parim todtaja”), siis tdnapdeval on tootajatele palju
olulisemaks, té0andjapoolne mérkamine (kiitmine kui tehakse head t60d, kaasatus olulistesse
iilesannetesse, tOOtaja eraeluga arvestamine jne.). Samuti on oluline, et td6taja tunnustamine
toimuks koheselt, peale stindmuse toimumist. Reaalsus on see, et todtajad ei taha saada hea t66
eest lihtsalt mingeid asju (aukirja, firma logoga tassi). See, kuidas tootajaga igapédevaselt

kiitutakse ja kuidas temasse suhtutakse, on tootajale palju tdhtsam. (Nelson 2004, 243-245)

Kindlasti on oluline ka see, kui huvitav ja vaheldusrikas on t66 ehk siis t60 sisu (Clark 1998, 3).
Huvitavatel ja vaheldusrikastel tookohtadel, piisivad too6tajad iildjuhul kauem. Huvitav t66 on
tootajale stitmuliks.(Toker 2017, 343) Kui iikskdik, mis tegevus on inimesele huvitav, siis see
mojutab tema tegevusi positiivselt. Ta on sellele tegevusele téielikult pithendunud. (Ibid, 344).
Huvitav t66 voib mdjutada nii to6taja rahulolu, piisivust kui ka tddalaseid tulemusi (Ibid,

347:367).

Toorahulolu uurides ja sellest rddkides, tuleks kindlasti poorata tdhelepanu tdotaja lepinguliigile.
Tapsemalt, kas tootajal on tdhtajatu voi téhtajaline leping. Tihtajaliste ja tdhtajatute
toolepingutega tootajate todrahulolu tasemes, on mérgata erinevusi. Tdhtajaliste to6lepingutega
tootajate toorahulolu, viib peamiselt alla tdokohakindluse puudumine, mis omakorda suurendab
toostressi. Lisaks ebakindlusele, on rahulolu langetajaks ka halvemad té6tingimused (védiksem
palk,vidhendatud puhkusepidevade arv ja arenemisvOimaluste puudumine). Kdik need tegurid

mojutavad todtaja rahulolu taset, nii to6l kui ka eraelus. (Dawson et al. 2017, 69-73)
Lisaks ettevotte poolt pakutavatele teguritele (todtasu, koolitused, hiived, lepinguliik) on olulisel

kohal téorahulolu mdjutajana, todtaja suhtumine ja hoiakud. Seda nii oma tédle kui ka

kaastoolistesse. Hoiakud on Opitavad ja ajajooksul pidevalt muutuvad, aga hoiakute muutumist
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el saa tootajatele peale suruda. See soov peab tulema tdotaja enda seest. Seeldbi on ka tdotaja
hoiakud, tiheks todrahulolu mdjutajaks. (Shajahan, Shajahan 2000, 116).

Lisaks hoiakutele mdjutab toorahulolu inimese enda individuaalsed omadused - sugu, vanus,
haridustase, tookogemused ja oskused (Bota 2013, 634-635). Kindlasti on veel olulisteks
mdjutavateks teguriteks, mida todandja muuta ei saa — peresuhted, sotsiaalne staatus,
puhkusevdimalused (kas inimesel on vdimalik ennast vilja puhata, t66lt vabal ajal). (Shajahan,
Shajahan 2000, 116). Samuti v3ib liheks toorahulolu méérajaks olla ka inimese geneetika ja

temperament (Judge et al. 2000, 237).

Eelnevalt kirjeldatu niitabki, et tdérahulolu saab mddta iga inimese puhul individuaalselt. Uhtset
mudelit, kuidas koikidel inimestel toorahulolu mojutada ei ole, aga to6andja saab kasutada
eelpool nimetatud mdjutavaid tegureid (vt Joonis 1), et muuta toGtajate toorahulolu taset
ettevottes. Juhtkonna iilesanne on mdista neid tegureid ja nende mdju tddtajatele, ning seeldbi
aru saada ettevottes to0l olevate tootajate rahulolu tasemest (Jain, Kaur 2014, 1). Selleks
korraldab ettevote vihemalt kord aastas tootajatele toorahulolu-uuringu, mille tulemustest selgub
tapsemalt, millised tegurid on olulised konkreetses ettevottes todtavatele inimestele. Lisaks saab
juhtkond viia lébi, uuringu tulemustest 1dhtuvalt, ettevottes muudatusi ja uuendusi. Té6rahulolu

tasemest olenevad ettevotte suurepirased tulemused ja tootlikus (Zbid).

Lisaks tulemuslikkusele ja tootlikkusele, liigub rahulolevatelt tootajatel iihiskonda ettevottest
positiivne maine. Seeldbi soovivad ainult parimad to6tajad (niinimetatud talendid), liituda
konkreetse ettevottega, sest nendeni on joudnud informatsioon tddandjast, kellele on tdotaja
rahulolu oluline. Jérjest rohkem vdistlevad todandjad “Parima todandja“, “Unistuste todandja“,
“Ihaldusvairseima téoandja” jne. tiitli parast. Voimalusi teistest ettevotetest rohkem silma paista
ja parem olla, on kiillaldaselt. Paljude nende tiitlitega kdivadki kaasas rahulolevad tootajad, sest

nende todandjad teavad, et rahulolev to6taja on véértus, mida tuleb hoida.

Tanapéeval saame tegelikult radkida juba teadlikematest ettevotetest, kes panustavad tootajatele
toorahulolu tekitamisse 14bi erinevate mojutavate tegurite. Ettevotted on aru saanud, et rahulolev

tootaja on enesekindlam, lojaalsem ja 1d6ppkokkuvdttes teeb oma todd kvaliteetselt (Myers,
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Tietjen 1998, 226). Sellest tulenevalt on ettevottel kasulikum omada rahulolevat tootajat, sest ta

toob ettevottele lisandviairtust ja kasu.

Usa riigisekretir on 6elnud, et “Ettevotted ei saavuta mitte midagi. Plaanid ei teosta samuti mitte
midagi. Juhtimisteooriatel ei ole ka palju tdhtsust. Piitidlused dnnestuvad v&i kukuvad ldbi
kaasatud inimeste tottu. Meelitades oma ettevottesse ainult parimad tootajad, suudetakse
saavutada seelibi suuri tegusid. Need on inimesed, kes loevad!” 3 (Colin Powell viidatud Shajan,

Shajan 2000, V).

1.2 Toomotivatsiooni olemus ja méjutavad tegurid

Motivatsiooni voOiks liigitada kaheks eraldi rithmaks, sisemiseks motivatsiooniks ja vilimiseks
motivatsiooniks.

Sisemist motivatsiooni liiki on defineeritud kui midagi, mis on iseenesest mdistetav, sest see on
huvitav ja nauditav. See on seotud millegagi, mis tuleb inimese enda seest. See on mingi
tegevuse tegemine sellepérast, et saavutada sisemine rahulolu, mitte sellepérast, et saavutada
ilmtingimata mingi tulemus.(Ryan, Deci 2000, 54-55; Gagne et al 2010 , 629)

Sisemiselt motiveeritud todtaja sooritab noutud todiilesandeid sellepdrast, et need tunduvad talle
16busad, mitte sellepérast, et teda sunnitakse selleks voi pakutakse t60 tulemuse saavutamisel
preemiat. (Ryan, Deci 2000, 56). Sisemine motivatsioon on mingi sisemine joud, mis paneb
inimesi kindlas suunas litkuma. Néiteks sportlane seab endale sihiks, et iiletada enda parim
tulemus. Need on sportlase enda isiklikud eesmirgid ja ta voistleb ainult iseendaga. (Beal 2017,
11-18) Sellepérast on ettevottele oluline leida endale tootajad, kelle isikuomadused sobivad

pakutava tookohaga ja kellele pakub see tookoht tdesti huvi.

30Organization does not really accomplish anything. Plans do not accomplish anything either. Theories of
Management don’t much matter. Endeaviours succeed or fail because of the people involved. Only by attracting the
best people organization accomplish great deeds.

It’ s people who count.
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Vilimist motivatsiooni liiki on defineeritud kui tegevust, millel on mingi kaasnev pdhjus. Mingi
kindel tulemus, milleni soovitakse jouda. Néiteks tehakse t60 dra, et viltida sanktsioone t60
tegemata jatmisel. Lopetatakse iilikool, sest see on vajalik karjdéri arenguks. (Ryan, Deci 2000,
54-60 ; Gagne et al 2010, 629). Vilimiseks motivatsiooniks on néiteks, kui sportlane treenib
seetOttu, et saada endale treenitud ja musklis keha (Beal 2017, 18).

Sisemise ja vdlimise motivatsiooni vahe tulenebki sellest, et sisemise motivatsiooni puhul teeb
inimene oma tegevusi sellepdrast, et see mojutab tema enesetunnet ja see tegevus pakub talle
sisemist rahuldust.Vilimise motivatsiooni puhul, on kodige sellega kaasnev mingi véline tulemus

voi faktor. (Beal 2017, 18)

Kuid see, mis motiveerib tootajaid on olnud kiisimuseks erinevates uuringutes ja teooriates.
Motiveeritud tOGtaja on iga ettevotte nurgakiviks, sest tOOomotivatsiooni abil saavutatakse
tulemusi, nii individuaalseid kui ka ettevottele olulisi. Pole oluline, kas ettevote tegutseb
avalikus vO1 erasektoris. To0tajate motiveerimisega peavad tegelema koik ettevdtted, kellele on
tootaja tegevuse tulemuslikkus tookohal oluline. (Biget ef al. 2010, 213-216) Onneks tajuvad ka
juhid jdrjest rohkem too6tajate motiveerimist, t06 tulemuslikkuse osana (Steers et al. 2004, 379).
Oluline on mdista, et motivatsioonist rddkides on tegemist kahe osapoolega ja nende vajaduste ja
soovide mdistmisega. Uhelt poolt on organisatsioonil ootused tddtajale, teistelt poolt on ootused
tootajal organisatsioonile. (Malberg 2005, 16) Kindlasti ei soovi organisatsiooni juhid, et todle
palgatud inimesed, suunaksid oma energia t60l viibides virisemisse, ettevottest halvasti

radkimisse ja tooportaalide sirvimisele, et leida endale uus tookoht (Malberg 2005, 49).

Ettevotte juhid peavad tegelema rohkem tdotajatele erinevate motivatsiooni tdstvate tegurite
vilja selgitamise ja nende mojurite ettevottesse rakendamisega. Kindlasti ei ole see kerge
iilesanne, sest inimesi on erinevaid ja sama palju kui on erinevaid inimesi, on ka erinevaid soove,
motteid ja lootusi. Seega saab motivatsiooni mdjutavaks teguriks olla peaaegu iikskdik mis tegur,
mis on konkreetsele inimesele oluline. Néiteks voivad olla tookeskkonnas olevad tegurid
(tookaaslased, toovahendid, to6ruumid) need, mis mojutavad ja kujundavad téomotivatsiooni.
Peamine on see, et inimene valiks endale tookoha, millega ta suudab samastuda, et ettevotte

véadrtused, keskkond ja tookaaslased oleksid inimesele vastuvoetavad ja sobilikud. Lisaks
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nendele on tdhtsal kohal ka toGtajate kvalifikatsioon, eriala, isiksuse omadused. On ka tootajaid,

keda motiveerib niiteks hoopis vdim ja positsioon.(Malberg 2005, 14-17)

Raamatus “Tahte tekitajad. Kuidas luua motiveerivat tookeskkonda?” tuuakse vilja kolm

mdjutavat tegurit, mis on seotud motivatsiooniga (Malberg 2005, 23):

1. Stiimulid ehk vilised motiveerimisvahendid (palk, todvahendid, preemia, edutamine, karjdar,
tookeskkond).

2. Motivaatorid ehk sisemised motivatsioonivahendid (vdimete, teadmiste rakendamine ja
seeldbi soovitud tulemuseni jdudmine).

3. Tahe ehk piihendumus.

Motivatsiooni mdjutavad tegurid voivad olla ka negatiivsed (Malberg 2005, 33-36):
1. Tootaja seab endale liiga korged voi liiga madalad eesmargid.

2. Tootasu on keskmisest tunduvamalt madalam.

3. Valitud t66d tehakse ainult suure palganumbri pérast.

4

Tookaaslasteks on mitte sobivad inimesed.

Kui organisatsioonis on kasutusel demotivatsioonivahendid, kahjustatakse sellega
organisatsiooni mainet ja sellega seoses jdddakse ilma hiivedest, mis vdiksid organisatsioonile

kasu tuua. Niiteks pithenduv t66j0ud ja suurepérased koostdopartnerid. (Malberg 2005, 49)

Vilistest motivatsioonivahenditest iiks kdige rohkem koneainet tekitav on kindlasti to6tasu. See
voib olla nii negatiivne kui ka positiivne motivatsioonivahend. Oleneb ettevottest ja ettevotte
suhtumisest oma tdotajatesse. TOOtasust ldhtuv motiveerimine voib olla seotud Abraham
H.Maslow (2007) vajaduste piiramiidiga, et “kui inimese madalama astme vajadused on
rahuldamata, siis kdrgema astme vajadused pole aktuaalsed, ehk ei motiveeri teda”. Madalama
astme vajadustest radkides keskendutaksegi fiisioloogia ja turvaturvatundele ehk need on seotud
tootasu ja turvatundega. (Maslow 2007, 9-10)

Seega, kui ettevotte poolt pakutakse nditeks pidevat tunnustust juhtidelt, vdimalusi erinevateks

saavutusteks, suurepdraseid arenemisvOimalusi ja voimalusi isiklikuks arenguks, siis need
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motivaatorid ei kompenseeri voib-olla madalat to6tasu ja inimene ei ole motiveeritud. Kuid juhid
peavad aru saama ka sellest, et lihtsalt todtasule ja turvatundele liiga suurt tdhelepanu poorates,
el saavutata tegelikku piisivat tdomotivatsiooni (Maslow 2007, 9-10). Ettevdttes peab olema
koike parasjagu, vastavalt tootajate vajadustele.

Samuti on oluline, et organisatsioon oleks oma tegevuses jérjekindel, suunates oma tédhelepanu

kindlatele tegevustele ja neid mitte véga tihedalt muutes (Malberg 2005, 17).

Kindlasti ei saa motivatsioonist rddkides jétta tdhelepanuta tootaja vanust. On ilmselge, et

pensionieale ldhenedes, ei saa olla motivatsiooni tase sama korge todtajaga, kes on alles oma

karjddri alguses. Sellel voib olla mitu pohjust. Vanuse kasvades nditeks muutuvad olulisemaks

sissetuleku suurus ja viheneb vajadus ametikdrgenduse jirele (Clark 1998, 3).

Kuigi tdomotivatsiooni on uuritud juba vdga ammusest ajast, siis tdomotivatsiooni ja vanuse

vahelist seost on hakatud uurima alles viimase 10. aasta jooksul. Peamiselt on jdreldatud, et

vanuse suurenedes hakkab toomotivatsioon langema. (RoBnagel 2015, 1-2)

Vanuse ja t60 vahelise seose uuring toob vélja mdoned pohjused, miks see nii vdib olla (Warr

2001, 18-19 viidatud RoBnagel 2015, 2):

1. Mida kauem on tddtaja saanud erinevaid motivatsiooni tostvaid boonuseid ja stiimuleid, seda
keerulisem on neid uute ja paremate motivaatoritega iiletada, et neil oleks vordvédrne
vaartus. Stiimulid ei saa 16putult suureneda.

2. Harjumused on samuti seotud motivatsiooni langusega. Vanuse suurenedes on keerulisem
loobuda tavapérastest harjumustest, et harjuda uute tehnoloogiate ja muudatustega téokohal,
sest nad vdivad pidada seda endale vastumeelseks.

3. Vanemad tootajad hakkavad oma tulemuslikkust tdookohal vordlema oma nooremate
kolleegide tulemuslikkusega.

4. Vanusega seotud normid ja stereotiilibid (vanemad td6tajad ei huvitu todalastest koolitustest
just seetdttu, et neilt ei oodata seda enam, vanematelt tdotajatelt oodatakse pensionile

minekut voi osaajaga t66 vastuvotmist).

Uldjuhul motiveeritud tdotajad piisivad valitud tdokohal kindlamalt. Tédtajat hindavast

tooandjast ei soovita loobuda. Selle tulemusel on tddtajate voolavus vdiksem ja kui
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organisatsiooni poolt pakutakse lisaks ka arenemisvdimalusi, on tulemuseks organisatsiooni
poolt neile vajalikuks kujundatud t66tajad. Lisaks saab uue tootaja véljadppele kulutatava raha,
suunata hoopis teise organisatsioonile olulisse tegevusvaldkonda. Samuti panustavad

motiveeritud to6tajad organisatsiooni edusse ja tegevusse rohkem.

Arvestades majandust tdnapédeval, on motiveeritud t66joud organisatsioonile konkurentsieeliseks
ja samas strateegiline vara. Organisatsioonis, kus on todtajad, kellel puudub tahtmine tootada,
vOib tootajate kditumine olla passiivne ja seeldbi on keeruline saavutada suurepéraseid tulemusi.
(Tremblay et al. 2009, 213) Tootajad on need, kes teevad todkohal otsuse, millist energiat nad
oma tooililesannetele rakendavad ja kas nad on iildse motiveeritud, et tooiilesandeid tulemuslikult
téita.

Motivatsiooni voib vdtta kui inimese igapdevast kiitus tookohal. Kui kiitust ei ole, siis oma t66d
teha ei saa ja ei taheta. Motivatsioon on midagi, mis peab tulema inimese enda seest ja see annab

tootajale rohkem joudu, et saavutada soovitud tulemused. (Malberg 2005, 11-13)
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2. KEILA RUKKILILLE LASTEAIA TOORAHULOLU JA
TOOMOTIVATSIOONI UURING

2.1 Ettevotte tutvustus

Keila Rukkilille lasteaed, ametliku nimega Keila Alushariduse OU on 01. septembril 2008. aastal
avatud eralasteaed.

Alustati kuue riihmalise lasteaiana, kuid suure ndudluse tottu on tdnaseks lasteaias iiheksa
riihma. Igas riihmas iiks Opetaja, kaks Opetaja assistenti ja 24 last.

Lasteaias alustati kahe Opetaja siisteemis, kus riihmas tootasid kaks Opetajat ja iiks dpetaja abi.
Uhel hetkel alustati lasteaias uue siisteemi sisse todtamisega, selleks oli iihe dpetaja siisteem.
Meeskondades hakkasid toimuma muudatused aja jooksul. Rithmas hakkas t66le hoopis iiks
Opetaja ja kaks Opetaja assistenti. Tédnaseks on lasteaias kdik rithmad iihe dpetaja siisteemis.
Ettevottes tootavad kiimme Opetajat, 18 assistenti, direktor, dppejuht, eripedagoog, kokk, koka

abi, ndudepesija ja kaks maja perenaist.

Kuna ettevottes todtavad inimesed on koik naisterahvad, siis tuleb véga tihti ette olukordi kus
lahkutakse just lapsehoolduspuhkusele. Seega voibki jadda mulje, et t69jou voolavus on suur.
Tegelikult on voolavus viike. Aastal 2016 - 2017 lahkus ettevdttest kuus tootajat, kellest neli
laks lapsehoolduspuhkusele ehk hiljemalt kolme aasta pérast on nad selles ettevdttes eeldatavalt
tagasi ja iiks lahkuja oli tdhtajalise lepinguga t66taja (lapsehoolduspuhkuse asendaja). Uued
tootajad tulevad ainult asendama lapsehoolduspuhkusel olevaid t&dtajaid ja enamus
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lapsehoolduspuhkusel olevatest tootajatest, tuleb peale puhkuse Idppemist ettevottesse siiski
tagasi. Seega lahkuvad ainult asendajad ehk tdhtajaliste lepingutega tootajad. Hetkel viibib

lapsehoolduspuhkusel kuus tootajat.

Lasteaias on kaasaaegne keskkond, kus duealal ja sisekeskkonnas on kasutatud tdnapdevaseid
vahendeid. Personalile on antud kasutada avarad ja mugavad t66ruumid, kus erinevate tegevuste
labiviimiseks on spetsiaalsed ruumid ( laulupesa, kokkamispesa, meisterdamispesa, teabepesa,
sO0mispesa, puhkepesa ).

Viimase kahe aasta jooksul on lasteaed muutunud duesdppe suunitlusega lasteaiaks. Sellega
seoses viibivad tootajad koos lastega suurema osa ajast dues ja erinevaid tegevusi, planeeritakse
nii palju véliskeskkonnas kui voimalik.

Juurutades lasteaias OuesOppe suunitlust, saadetakse aeg-ajalt moned personaliliikmed

vélismaale inspiratsiooni ja ideid otsima teistesse duesdppe lasteaedadesse.

Personali haridustase jaguneb kaheks. Kdrgharidusega on ettevdttes dpetajad, eripedagoog ja
juhid. Keskharidusega on Opetaja assistendid, maja perenaised, ndudepesija. Kevadel, 2018.
aastal, alustavad pooled assistendid Oppimist lapsehoidja koolitusel, Tallinna Tervishoiu
Korgkoolis. Selline koolitus on tédandjapoolne algatus, et pakkuda todtajatele paremaid

vOimalusi to6kohal hakkama saamiseks.

Kuna tegemist on eralasteaiaga, siis palgad on tdotajatel suuremad kui riigilasteaias tootavate
inimeste palgad. Ettevdtte siseselt on tddtajate palgad samuti erinevad. Opetajal on kdrgem palk
kui Opetaja assistentidel ja juhtidel on kdrgem palk kui Opetajatel. Seega oleneb palk paljugi

tegelikult haridustasemest, kdige korgemat palka saavad need, kellel on korgeim haridustase.

Keila Rukkilille lasteaia juhtkonnale on vdga olulisel kohal tootajate heaolu. Néiteks 2017. aastal
alustati osalemist Pere ja Tootajasobraliku todandja projektis. Lisaks korraldati tootajatele

karjadrinGustamise Opituba “Kui t66rodm méngib peitust”.

Oluliseks peab ettevote ka erinevate iihisiirituste korraldamist, vidhemalt kaks korda aastas.
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Ettevate pakub tootajatele:

1. Tasuta s66k, kolm korda pievas.
Haigusrahasid makstakse esimesest paevast
Ldunapausil joogatund, kaks korda kuus

2
3
4. Siinnipédevalapsi peetakse meeles kingituse ja tordiga
5. MassaaZi voimalused

6

Koolitusi

Ettevottes on sisekommunikatsiooniks loodud mitu erinevat kanalit. Esimeseks on personaalne
toomeiliaadress, sinna saadetakse oluline informatsioon, mida on vaja personalil teada oma t66
sujuvaks korraldamiseks. Teiseks kommunikatsiooni kanaliks on Eliisi internetikeskkond.
Sellesse keskkonda lisatakse lasteaias toimuvad iiritused ja koolituste ajad. Kolmandaks on
regulaarselt toimuvad koosolekud, kus jagatakse informatsiooni tulevaste siindmuste ja tegevuste

kohta juhtide poolt.

2.2 Uuringu metoodika ja valim

Uuringu eesmirgiks oli selgitada vidlja Rukkilille lasteaia personali todrahulolu tase, lisaks
personali téorahulolu ja todmotivatsiooni mojutavad tegurid. Uuringu tulemustest saadi teavet
personalile olulistest tookeskkonnas olevatest teguritest. Millised tegurid tdstavad rahulolu ja
motivatsiooni taset, millised langetavad.

Loputoo tulemusena saab teha ettevotte juhtkonnale ettepanekuid, et rakendada 16putdos saadud
tulemusi, personali toorahulolu ja tdéomotivatsiooniga seotud otsuste vastuvotmisel.
Kiisitlusuuringu labiviimiseks ja andmete kogumiseks kasutati paberkandjal ankeetkiisimustike.
Ankeedid jagati laiali isiklikult 16putd6d autori poolt. Tdidetud ankeedid tuli viia Rukkilille

lasteaia Puhkepesas asuvasse kasti.
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Loputdo eesmérgi tditmiseks, viis t60 autor Rukkilille lasteaias 06.11.2017 - 09.11.2017 lébi

ankeetkiisitluse (vt Lisa 1).Kiisitlusuuringu ankeetkiisimustik koosnes kolmest osast:

1.

Uldandmed - Sisaldas nelja kiisimust (1 - 4): isiku staaZi, vanuse, lepingu liigi ja ametikoha
kohta.

Uuringu anoniilimsuse tagamiseks, liigitati tootajad vanuseliselt kahte gruppi. Alla 40.

aasta (12 tootajat) ja iile 40. aasta (24 todtajat).

Ametikoha jérgi liigitati tootajad Opetaja assistent (18 tootajat), Opetaja (10 tootajat),

muu (8 tootajat).

Toorahulolu kiisimustik (Spector, 1994) - Kiisimustik oli koostatud Spectori téorahulolu
uuringu nditel, mille kdesoleva t66 autor muutis Rukkilille lasteaia personalile sobivamaks.
Personalil oli voimalik hinnata oma rahulolu taset 6-pallilisel Likerti tiiiipi skaalal ( 1 — tildse
ei ole nous, 2 — ei ole ndus, 3 — pigem ei ole ndus, 4 — pigem ndus, 5 — ndus, 6 — tdiesti
nous).

Toorahulolu kiisimustiku osa koosneb 26. viitest (kiisimused number 5-30), kus

uuritakse peamisi toorahulolu niitajaid (vt Joonis 1).

Lisaks on viimaseks kiisimuseks avatud kiisimus.

Toomotivatsiooni kiisimustik (Jahagirdar 2012; Hellriegel, Slocum 1992, 459-461).
Kiisimustik on koostatud Jahagirdai (2012) ja Hellriegel, Slocum (1992) t66motivatsiooni
kiisimustike néditel, mille kdesoleva t66 autor on muutnud Rukkilille lasteaia personalile
sobivaks. Tootaja sai hinnata endale olulisi motivatsiooni tegureid 6-pallilise Likerti tiiiipi
skaalal.

Toomotivatsiooni kiisimustik koosneb 24. viitest (kiisimused number 31-54).

Peamiselt keskendub motivatsiooni osa véilimise motivatsiooni hindamisele, kuid
kiisimustikus hinnatakse ka sisemist motivatsiooni. Lisaks on viimaseks kiisimuseks

avatud kiisimus.

Kéesoleva uuringu valimiks olid Keila Rukkilille lasteaia personal. Valimisse kuulus 36 tootajat
(10 Opetajat, 18 Opetaja assistenti, direktor, dppejuht, eripedagoog, 2 maja perenaist, kokk, koka-
abi, ndudepesija). Kiisitluses osalevate tootajate vanus jddb vahemikku 20-64 eluaastat.

Ettevottes tootavate inimeste keskmine vanus on 47,42 eluaastat.
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Kiisitlusankeete jagas t60 autor laiali 34 tiikki. Kaks ankeeti jdi jagamata, sest liks tootaja oli
puhkusel ja teine oli haiguslehel.
Tagastati 30 ankeeti (Opetaja assistendid 17, dpetajad 9, muu 4), seega osales uuringus 83,3%

personalist.

Andmetodtlusmeetodiks oli kirjeldav ja jareldav statistika.

Kiisitluses saadud andmeid téotles kdesoleva t66 autor Apple Inc. Numbers
andmetdotlusprogrammis. Andmeanaliiiisis leiti andmete aritmeetiline keskmine, miinimum
(min), maksimum (max), mood (Mo) ja standardhilve (SD).

Uuringu tulemuste analiiiisis loetakse positiivseks vastused, mille hinne on kdrgem kui 3,5 palli
ja negatiivseks tulemused, mille hinne on madalam kui 3,5 palli.

Kiisitlusuuringu koikide véidete statistilised niitajad on lisades (Lisa 2).

2.3 Uuringu tulemused

Keila Rukkilille lasteaia personali todrahulolu ja tdomotivatsiooni uuringus osales 36. tootajast
30. See on 83,3% kogu personalist. Seega saab uuringu tulemusi lugeda piisavaks, et teha
ettevotte todtajate todrahulolu ja tddmotivatsiooni kohta jéreldusi.

Koik ankeedid olid korrektselt tdidetud ja kasutatavad.

Analiiiisis plitiab t66 autor leida vastused esitatud uurimiskiisimustele:

1. Milline on Keila Rukkilille lasteaia personali toorahulolu tase?

2. Millised tegurid tdstavad ja millised langetavad todtajate todrahulolu ja tdomotivatsiooni ?
3. Kas tihtajalise lepinguga ettevdtte to6tajad on motiveeritavad?
4

Kes on ettevottes motiveeritavamad ametikoha ja vanuse 16ikes?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks analiilisib t60 autor kédesoleva peatiiki esimeses osas

toorahulolu ja teises osas toomotivatsiooni.
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2.3.1 Toorahulolu

Toorahulolu kiisimused on t66s jagatud viieks osaks:

Ettevotte personali toorahulolu tase (koik toorahulolu kiisimused)
Inimestevahelised suhted (kiisimused nr 10, 15, 21, 24, 25, 28)
Tunnustamine (kiisimused nr 8, 16, 27)

Tootingimused (kiisimused nr 9, 11, 13, 17, 20, 26)

Todtasu ja hiived (kiisimused nr 5, 7, 14, 23)

- Ettevotte personali todrahulolu tase

Personali rahulolu taseme indeks on positiivne (3,9). Standardhdlve on 0,4. Seega saab 6elda, et
ettevotte tootajad on rahul sellega, mis ettevottes toimub. Kiisitlusele vastajatest nelja toGtaja
rahulolu indeks jdi alla 3,5 palli. (dpetajad 3; 3,1 ja Opetaja assistendid 3,4; 3,4 ). Opetajate
rahulolu indeks on 3,9 (SD = 0,5), dpetaja assistentidel 3,9 (SD = 0,4) ja teistel tootajatel 3,9
(SD = 0,2). Ametikohtade 1dikes on ettevotte personali tdorahulolu taseme indeks vordne
personali rahulolu taseme indeksiga.

Vanuse 1dikes on rahuolutase korgem 40+ tootajatel (4). Kuni 40. aastastel on rahulolu tase 3,8
palli. See voib olla seotud asjaoluga, et 40+ to6tajad on viibinud ettevottes kauem t661 kui kuni.
40. aastased. Tootajatest 47%, kes on ettevottes olnud t66l kauem kui kolm aastat on
vanusegrupis 40+ aastat. Nende tootajate rahuolu tase on 4,1 palli. Kuni 40. aastaste todtajate,
kes on ettevottes olnud t66] kauem kui kolm aastat on rahulolu tase 3,9 palli. Rahuolu taseme
indeks on t00staazi 10ikes vOrdne 3 ja enam aastat tootanud tootajatel (4,1) ja kuni 1. aasta
ettevottes t60] olnud todtajatel (4,1) ja kdige madalam tulemus oli tdotajatel, kes on ettevottes

t00l1 olnud 1-3. aastat (vt Joonis 3).
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Personali toorahulolu tulemustest selgus, et tédhtajalise lepinguga tootajad on ettevottes
rahuololevamad (keskmine = 4; SD = 0,5) kui tihtajatu lepinguga td6tajad (keskmine = 3,9; SD
=0,4).

Avatud kiisimusele vastas liks td0taja, et hinnang rahuolule on 4+, suurendada olemasolevat pole

vOimalik ja praegune rahulolu tase on piisav ja motivatsiooni jétkub.

M Vanuse keskmine B Staaz 3+ aastat .. Staaz 1-3. aastat
[ Staaz kuni 1. aasta

40+ kuni 40.aastat

Joonis 3. Too6rahulolu taseme indeks, todtaja vanuse ja toostaazi 1oikes
Allikas: autori koostatud

- Inimestevahelised suhted (kiisimused nr 10, 15, 21, 24, 25, 28)

Kiisimuste vastuseid analiiiisides selgub, et tegemist on iihte hoidvate ja iihtselt motlevate
tookaaslastega. Tootajad on rahul nii oma todkaaslastega, kui ka oma otsese lilemusega.
Personalile meeldivad inimesed, kellega nad koos to6tavad (keskmine 5,4; SD = 0,6) ja meeldib

ka otsene iilemus (keskmine 5,1; SD=0,7).
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Kodige rohkem erinevaid vastuseid tuli kiisimusele nr 25, mis puudutas tookaaslastest seljataga
rddkimist (keskmine 3,7; SD = 1,4). Pooled vastanutest leidsid, et seljataga rddkimist on liiga
palju. Kuna ettevottes toimub igapdevane t60 kolme litkmelistes meeskondades, siis kiisimuse
nr 28 keskmine tulemus niitab, et ettevotte todkorraldus on personalile sobiv (keskmine 2,5;
SD = 1) (vt Joonis 4).
Paljudel ettevottes to0l olevate toGtajate rahulolu tase on seotud inimestevaheliste suhetega, sest
avatud kiisimuse all, olid paljud vastused seotud selle punktiga. Naiteks, rahuolutaset tostaks kui
ettevottes oleks avatust rohkem; vihem hinnangute andmist; kui arvestataks vanemate tootajate
arvamust rohkem ja kui kaasataks rithmasiseste kolleegide valikul. Mitmele inimsele on tdhtsad
ka toredad iihised iiritused. Uks todtaja avaldas, et kui todtajad on iiksteise/teineteise vastu
sobralikumad, on ka iildine dhkkond rahulikum ja positiivsem, mis hoiab ka todtaja isikliku
rahulolu taseme korgel.

B Mulle meeldivad inimesed, kellega ma koos t66tan(10)

B Minu otsene Ulemus on minu vastu ebadiglane(15)

Ma naudin oma té6kaaslastega koos olemist(21)
B Mulle meeldib minu otsene Ulemus(24)

B Tookohal on liiga palju totkaaslastest seljataga ragkimist(25)
B Mulle meeldib téGtada pigem Uksi kui meeskonnas(28)

10
15
21 5,1
24
25

28

Joonis 4. Rahulolu keskmised hinnangud inimestevahelistes suhetes
Allikas: autori koostatud
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- Tunnustamine (kiisimused nr 8, 16, 27)

Tulemustest selgus, et uuringus osalenud 44% Opetajatest ei saa hea t66 eest tunnustust (kiisimus
nr 8) ja tunnevad, et neid ei tunnustata nii palju, kui nad enda meelest vaariksid (kiisimus nr 27;
SD = 1,3). Opetajatest 55,5% olid selle poolt, et nende tehtud t66d ei hinnata ettevdttes piisavalt
(kiisimus nr 16; SD = 1,4). Opetaja assistentide vastustest selgus, et neid tunnustatakse
ettevottes, kui nad head t6od teevad. Ainult 17,6% assistentidest arvas, et neid ei tunnustata
piisavalt ja 23,5% leidis, et ettevdte ei hinda nende tehtud t66d. Abipersonalist 50% tundsid, et
neid ei tunnustata piisavalt ka siis, kui nad head t66d teevad. Samas kui kdik uuringus osalenud
abipersonali litkmete vastustest tuli vilja, et nende tehtud t66d hinnatakse ettevottes piisavalt (vt
Joonis 5).

Avatud kiisimuse all toodi eraldi vélja, et ettevottes voiks olla tunnustussiisteem ja todrahuolu

aitaks tOsta, kui oleks rohkem suusonalist kiitmist ja markamist.

Kui ma teen head t66d, siis mind tunnustatakse selle eest(8)
Tunnen, et minu tehtud t66d ei hinnata ettevottes piisavalt(16)
Minu t66d ei tunnustata piisavalt(27)

6

5 43 4,6 )
; 95— 5
, 2,9 37 28 2,7
2

1

0 Keskmine Opetaja assistent  Opetaja Muu

Joonis 5. Rahulolu keskmised hinnangud tunnustamisele ametikohtade 1dikes
Allikas: autori koostatud
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- Tootingimused (kiisimused nr 9, 11, 13, 17, 20, 26) (vt Joonis 7)

Ettevottes to0l olevatest inimestest arvas ainult iiks tdotaja, et ta on tdiesti ndus sellega, et
reegleid ja protseduure on palju ja need teevad tema t60 tegemise raskeks.

Tootingimusi ja tookeskkonda pidasid vordselt heaks kdik tootajad, nii vanuse kui ka ametikoha
16ikes. Avatud kiisimuses, litles liks tootaja, et tema rahulolu taset tostaks kui oleks jitkuvalt
meeldiv tookeskkond.

Uuringu tulemustest selgub, et kommunikatsiooniga on rahul enamus ettevotte tootajatest.
Moningaid erinevusi oli mérgata ametikohtade ja vanuse 15ikes (Joonis 6).

Ettevottes tootavatele inimestele on todiilesanded vordselt arusaadavad, seda nii neile tootajatele,

kes on todtanud ettevottes “kuni 1. aasta” kui ka neile, kes on tootanud rohkem kui iiks aasta.

Uuritavatest tundsid neli dpetaja assistenti ja kaks Opetajat, et neil on liiga palju iilesandeid.
Kolm Opetajat iiheksast tunnevad, et tootavad koos ebakompetentsete inimestega ja peavad
seetottu tegema rohkem t66d. Too autor jireldab, et need kolm Opetajat, ei ole rahul oma

meeskonnas tootavate assistentide todga ja tunnevad ennast seetdttu lilekoormatuna.

Bl Keskmine ll Standardhalve

Opetaja Opetaja assistent Muu -40.aastat 40+. aastat

Joonis 6. Kiisimus nr 13 “Ettevottes toimib kommunikatsioon histi” keskmised hinnangud ja
standardhélve
Allikas:autori koostatud
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B Reeglite ja protseduuride rohkus teevad t60 tegemise raskeks(9)

B Ettevéttes on hea tookeskkond ja tootingimused(11)

Il Ettevottes toimib kommunikatsioon hasti(13)

L. Tunnen, et pean tegema ka teiste t66d nende ebakompetentsuse t6ttu(17)
B Tunnen, et mul on t66l liiga palju Glesandeid(20)

B Toollesanded ei ole mulle 16puni selged (26)

Joonis 7. Rahulolu keskmised hinnangud t66tingimustele
Allikas: autori koostatud

- Tootasu ja hiived (kiisimused nr 5, 6, 7, 14, 23)

Uhiskonnas tervikuna on alusharidus alarahastatud ja sellest on ridgitud aastakiimneid.
Uuritavas ettevottes on samuti to6tasud, tootajate edutamine ja palgatdus norgad kohad.

Keila Rukkilille lasteaias on dpetajad ja abipersonal kdik ndus, et neile makstakse nende t60 eest
oOiglast tasu. Paraku samas ettevottes tootavad kiimme Opetaja assistenti tunnevad, et nad ei saa
oma to0 eest diglast tasu. Nendest kiimnest assistendist, andsid viis madalaima punktisumma
(1), et nad ei ole iildse ndus sellega, et nad saavad oma t60 eest diglast tasu (vt Joonis 8).
Edutamist puudutavas kiisimuses tuli tulemuseks, et suurem osa t6dl olevatest inimestest tunneb,
et nende edutamise voimalus tookohal on véike (22 tootajat 30st).

Kuigi ettevotte todtajad ei ole todtasusid, edutamist ja palgatdusu kiisimustes véiga positiivselt

meelestatud, siis ettevotte poolt pakutavate hiivedega on enamus tdodtajatest rahul. Lisaks toodi
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avatud kiisimuses vilja, et toorahuolu saaks tdsta palgatdusu ja muude hiivede nt. Paremad

sportimisvoimalused.

B Keskmine

Opetaja assistent Muu Opetaja

Joonis 8. Kiisimus nr 5 “Mulle makstakse minu t66 eest diglast tasu” keskmised hinnangud
ametikohtade 16ikes
Allikas: autori koostatud

2.3.2 Toomotivatsioon

Toomotivatsiooni kiisimused jagan kaheks:
1. Vilised motivaatorid (kiisimused nr 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 41, 42, 43, 46, 47, 48,
49, 50, 51, 52)

2. Sisemised motivaatorid (kiisimused nr 40, 44, 45, 53, 54)

Lisaks selgitatakse analiiiisis vilja, toOtajate motiveeritavuse tase selles ettevOttes ametite
(Opetaja, Opetaja assistent, muu), lepingu liigi (tdhtajaline, tdhtajatu), vanuse (alla 40. aasta, iile

40. aasta) 10ikes.

- Vilised motivaatorid (kiisimused nr 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 41, 42, 43, 46, 47, 48,
49, 50, 51, 52)
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Viliselt motiveerivate kiisimuste analiilisis selgub, et ettevotte todtajad on viliselt
motiveeritavad. Koikide vastuste keskmised tulemused olid positiivsed, erandiks oli ainult iiks,
mille keskmine tulemus oli 3,3 (kiisimus nr 33).

Uldiselt on kdige tuntum ja kasutatav viline motivaator palk, kuid uuritava ettevdtte puhul tuleb
vilja, et selles ettevottes tootavaid inimesi ei motiveeri nende praegune palk. Viliselt
motiveerivate kiisimuste vastuste keskmiste tulemustes sai kiisimus 33, kodige madalama
tulemuse (keskmine 3,3; SD = 1,1).

Samas tuleb kiisimuses nr 41 “Arvan, et peamine preemia to0 tegemise eest on hea palk” vilja,
et ettevotte tootajad sooviksid saada motiveerivat palka, sest suur osa toOtajatest vastas, et
peamine preemia t00 tegemise eest on hea palk (keskmine 4,7; SD = 1,3). Seetdttu on ettevottel
viga raske motiveerida toGtajaid teiste boonustega.

Kuid ettevotte poolt pakutavad lisasoodustused (tasuta Idunasdok, haigusrahad esimesest
pdevast, spordiklubi soodustus) on siiski tootajatele viga olulised (keskmine 4,9; SD = 0,6) ja
kindlasti on ettevdte tdnu nendele tdstnud paljude tootajate motivatsiooni, et todtada just selles
ettevottes.

Koige tdhtsamaks peavad selle ettevotte tootajad tootingimusi (t66ruumid, tédvahendid).
Keskmine tulemus (5,4) iiletas teisi tulemusi mérgatavalt.

Uuringu analiiiisimisel selgus, et ettevdttes tool olevatele inimestele on kdige olulisemateks
motivaatoriteks toO0kaaslased ja nendega seonduv. Koik keskmised tulemused jdid selles
valdkonnas iile 5. palli. Ettevotte tootajatele on oluline téotada hésti toimivas meeskonnas, kus
arutatakse ja planeeritakse iihiselt (52. keskmine 5,3; SD = 0,6) ja hinnatakse meeskonna
litkkmete panust (49. keskmine 5; SD = 1). Lisaks on oluline suhete kvaliteet to0kaaslastega (37.
keskmine 5,1; SD = 0,8) . Samas, kaastodtajate halb suhtumine mojutab kdvasti tootaja
motivatsiooni taset (48. keskmine 5,2; SD = 0,7).

Kodige madalamaks tulemuseks oli iillatavalt kiisimuse “Ma soovin olla oma tédkohal parim”
keskmine tulemus(4,2; SD = 1,2), kuid jaddes siiski positiivsete poolele.

Uldiselt on kdikide kiisimuste keskmised tulemused iile 4. palli, vilja-arvatud motiveeritus
praeguse palga suhtes. Seega saab Oelda, et ettevotte personal on viliselt motiveeritav. Vilise

motivatsiooni keskmised néitajad (vt Lisa 3, Joonis 10).
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- Sisemised motivaatorid (kiisimused nr 40, 44, 45, 53, 54)

Kodige korgema keskmise tulemuse (5,4; SD = 0,7) sai kiisimus nr 45, “Elus on kodige olulisem
otsida seda, mis Onnelikuks teeb”. See tulemus nditab seda, et inimestele on oluline onnelik
olemine ja kuna Onne otsingud on neile nii olulised, siis jérelikult on nad sellesse ettevottesse
toole asumisel, lootnud leida ka Onne.

Selles ettevottes todtavatele inimeste motivatsiooni mdjutab suurel méiral ka see kui palju on
neile antud voimalusi midagi saavutada, sest saavutused tOstavad t0otajate enesetunnet ja seelédbi
ka motivatsiooni(keskmine 4,9; SD = 1).

Kbdige madalam tulemus, mis mdjutab tdotajate sisemist motivatsiooni tuli kiisimusele nr 40
(keskmine 4,2; SD = 1,4). Sellest saab jireldada, et tootajatele on oluline voimalikult iseseisvalt

oma t66d kavandada, aga samas ei ole see koige olulisem.

Kuna iihtegi keskmist tulemust alla 3,5 palli ei tulnud, saab 6elda, et ettevdttes tool olev personal

on sisemiselt motiveeritav. Uldised keskmised hinnangud kiisimustele (vt Lisa 4, Joonis 11)

- Ettevotte tootajate motiveerituse keskmised hinnangud ametikohtade, lepinguliigi ja vanuse

16ikes (vt Joonis 8).

Tootajate motiveerituse vilja selgitamiseks ametikohtade, lepingu liigi, vanuse 16ikes kasutasin

kiisimuste nr 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 43, 44, 45, 47, 49, 51, 52, 53, 54 keskmisi hinnanguid.

Motiveeritust ametikohtade 10ikes saab lugeda heaks. Koige suurem keskmise vahe tuli
kiisimuse nr 39, “Ma soovin olla oma tédokohal parim”. Kus Opetajate ametikoha tiitjate

keskmine tulemus oli 4,8 (SD = 0,8) ja muu ametikoha tditjate keskmine tulemus oli 3

(SD =0,8).
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Uldiselt oli ametikohtade 15ikes tulemused suhteliselt sarnased, mida nditab ka tabelis olev

motiveerituse keskmised hinnangud.

Motiveeritus lepinguliikide vordlusel niitas, et tdhtajalise lepinguga todtajate motiveeritus on
korge. Vastuste keskmisi tulemusi arvesse vottes, isegi rohkem motiveeritavad kui tdhtajatu
lepinguga tootajad.

Kdige suurem vahe tuli sisse kiisimusega nr 54, “Ma to6tan kdige suurema piithendumusega siis,
kui ma nden voimalust isiklikuks arenguks”. Suurem keskmine tulemus oli just tdhtajalise

lepinguga tootajatel (5,3 ; SD = 0,9) ja tdhtajatu lepinguga tootajatel (4,2; SD = 1,1).

Motiveeritus vanuse vordluses niitas, et tdOmotivatsiooni teooria osas vilja toodud teave, et
“pensionieale ldhenedes, ei saa motivatsiooni tase olla sama kdrge tootajatega, kes on alles oma
karjadri alguses”, ei pea selles ettevottes paika. Keila Rukkilille lasteaias on alla 40. aastased
(SD =0,5) jaiile 40. aastaste (SD = 0,5), motiveerituse tase vordne.

Kodige suurem vahe tuli sisse kiisimusega number 37, “Mulle on oluline suhete kvaliteet oma

tookaaslastega”. Alla 40. aastastele on suhete kvaliteet olulisem.

B Ametikohad B Lepinguliik L1 Vanus

Opetaja

Opetaja assistent
Muu

Tahtaajaline
Tahtaajatu

Alla 40.eluaasta

Ule 40.eluaasta

Joonis 9. Keskmised hinnangud personali motiveeritusele.
Allikas: autori koostatud
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Viimane kiisimus td0motivatsiooni osas oli avatud kiisimus.Voimalust sellele kiisimusele vastata

kasutas 13 ankeeditiitjat.

Kiisimusi analiilisides on selge, et selles ettevottes tootavatele inimestele on oluline palk, neid
motiveeriks suurem palk (palgatdus). Veel olulisemaks on personalile suhted tookaaslastega.
Kaheksa vastajat t01 vélja, et neid motiveeriks/motiveerib todkaaslased ja nendega seonduv.
Samuti on oluline hea ldbisaamine meeskonnaga ja head suhted juhtkonnaga. Lisaks toodi vilja,
et motiveerivad rodmsad lapsed ja sObralikud vanemad. Kaks todtajat tunnevad, et puhas ja
esteetiline todkeskkond on neile téhtis. Uhte tootajat motiveerib ettevdtte toodtajasdbralikkus ja

perekesksus. Samuti motiveerib/motiveeriks vabadus, usaldus ja mérkamine

2.3.3 Jiareldused ja ettepanekud

Keila Rukkilille lasteaias 1dbi viidud uuringu tulemustest saab jareldada, et ettevdttes todl olevad
inimesed on rahulolevad ja motiveeritavad. Tulemustest selgus, et ettevotte kdigile tdotajatele
meeldib nende t66 (Mo = 6). Ettevotte juhid on teinud head t66d ettevotte eesmairkide
selgitamisega tOotajatele, sest 27le kiisitluse vastajale on ettevotte eesmargid selged. Selline
tulemus on ettevottele kasulik, sest kui eesmérgid on koigile selged, siis liigutakse iihiselt

eesmarkide tditmise suunas.

Ametikohtade 16ikes suuri erinevusi todrahuolu tasemes ei esinenud.

Vanuseliselt on rahulolevamad 40+ vanuses tootajad. Korge rahulolu tase vdib olla seotud
asjaoluga, et 40+ vanuses tootajad, on todtanud ettevottes kauem ja kogenud erinevaid ettevotte
arenguetappe. Seega on ettevottele oluline todtajate hoidmine, sest kauem ettevottes todl olnud
tootajatel on korgem rahulolu tase. Kdesoleva uuringu tulemustest selgus, et tdotaja todstaaz
mojutab todrahulolu taset. Vordselt rahuolevad on ettevottes todstaaziga “3 ja enam aastat” ja
“kuni 1.aasta” tootajad. See, et uued “kuni 1. aasta” t661 olnud to6tajad, on sama rahulolevad,
kui “3+ aastat" t60] olnud todtajad, voib tuleneda sellest, et uued to6tajad saavad esimesel aastal
ettevottes t00l olles palju tdhelepanu ja koik tundub uus ja huvitav. Probleemikohana néen

asjaolu, et 1-3. aastase staaziga todtajate rahulolu tase oli mérgatavalt madalam kui teistel. Seega
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vOiks ettevote keskenduda nende pohjuste vilja selgitamisele, miks tootajate rahulolu tase
hakkab teisel aastal langema. Selle pdhjuse vélja selgitamine on ettevottele oluline, sest

toorahulolu langedes on suurem tdendosus, et tootaja lahkub ettevottest.

Keila Rukkilille lasteaia personali todrahuolu positiivne tase, on kindlasti tingitud headest
suhetest oma iilemustega. Tulemustest selgus, et tootajatele meeldib nende otsene iilemus.
Sellisel juhul saab Keila Rukkilille lasteaia puhul rddkida toetavatest ja abistavatest iilemustest.
Eelnevalt teooriaosas vélja toodud lause, “et kui to6tajad tajuvad ettevotte juhtide poolt mdismist
ja tuge, mojutab see positiivselt tddrahulolu”, kehtib ka Keila Rukkilille lasteaia kohta (Galletta
et al. 2011, 189). Seega on see oluline tegur, mis mojutab selle ettevotte toorahulolu tulemusi.

Kuna poolte tootajate arvates on todkohal liiga palju tookaaslastest seljataga rddkimist ja
keskmine tulemus sellele oli 3,7, siis voib jireldada, et kuigi kdigile todtajatele meeldivad nende

tookaaslased, siis on personali hulgas inimesi, kelle tegevused voi olemus kdigile ei sobi.

Jargmiseks oluliseks teguriks, mis mdjutab Keila Rukkilille lasteaia personali rahulolu taset on
tunnustamine. Tootajad selles ettevottes tunnevad, et nende todd ei tunnustata ja ei hinnata
piisavalt. Seega, vOiks ettevote moelda tunnustussiisteemi loomisele, mille ka iiks to6taja avatud
kiisimuse all vélja tdi. Kdige lihtsam oleks alustada tootajate individuaalsest kiitmisest, heade
tulemuste voi sisukate tegevuste eest. Kiitmine ei tohiks toimuda modda minnes, vaid selleks
peaks pithendama aega, sest siis saab todtaja aru, et see millega ta hakkama sai, oli tdesti midagi

vaart.

Eelnevas teooriaosas vilja toodud erinevad probleemid, mis kaasnevad tdhtajalise lepinguga
tootajatel, selles ettevottes ei kehti. Téhtajalise lepinguga tootajate rahulolu tase on selles

ettevottes korgem, kui tdhtaajatu lepinguga tootajate rahulolu tase.

Kdige suuremat rahulolematust ja kdige vihem motiveerib, selles ettevottes todtavaid inimesi,
nende tootasu. Peamiselt pole rahul oma todtasuga Opetaja assistendid. Kiimme assistenti
tunnevad, et nad ei saa oma t66 eest diglast tasu (Joonis 6). Samas on oluline vilja tuua, et selles

ettevottes enamusel t00] olevatest Opetaja assistentidest, ei ole valikuvabadust, et minna korgema
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palgaga tookohale. Seda seetdttu, et korgema palgaga tookohad nduavad tildjuhul korgemat
haridustaset, mida enamusel dpetaja assistentidest ei ole.

Sellest l1dhtuvalt tuleks ettevottel vaadata iile palgasiisteemid ja voimalusel teha muudatusi.
Siinkohal toob t60 autor uuesti vdlja Abraham H. Maslow (2007) vajaduste piiramiidi, et “ kui
inimese madalama astme vajadused on rahuldamata, siis korgema astme vajadused pole
aktuaalsed ehk ei motiveeri teda”.

Kuigi paljud uuringud véidavad, et todtasu ei ole toorahulolu taseme méédramisel oluline, siis
selle ettevotte puhul mojutab toStasu suurus mérgatavalt toorahuolu ja motivatsiooni keskmisi

hinnanguid.

Keila Rukkilille lasteaia personali on voimalik ettevotte juhtide poolt mdjutada suurel maééral
viliste motivaatorite kaudu, Tulemustest selgus, et ettevotte tootajatele on vdga oluline
meeskonnatod ja tookaaslased, sellisel juhul on juhtide poolt dige ja sobiva meeskonna
moodustamine védga oluline tegur, mis mdjutab todtajate motivatsiooni. Kuna meeskonna
omavaheline sobivus on Keila Rukkilille lasteaia tootajatele viga oluline, siis itheks lahenduseks
oleks kaasata tootajaid meeskonna valimise protseduuridesse. Sellisel juhul vélditakse

situatsiooni, kus omavahel mitte sobivad inimesed t66tavad koos.
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KOKKUVOTE

Bakalaureusetod eesmirgiks oli vélja selgitada Keila Rukkilille lasteaia personali todrahulolu
tase, lisaks personali todrahulolu ja toomotivatsiooni mojutavad tegurid. Loputdd kéigus
kirjeldas t06 autor toorahulolu ja toomotivatsiooni olemust ja peamisi mdjutavaid tegureid,
koostas 54. kiisimusest koosneva ankeetkiisimustiku, viis Keila Rukkilille lasteaias 1dbi personali
toorahulolu ja tdomotivatsiooni uuringu, analiilisis kiisitluses saadud tulemusi ja koostas sellest

kokkuvotte.

Uuringust saadud tdorahulolu ja tdomotivatsiooni tulemusi, saab lugeda suurepdrasteks.
Ettevotte tootajate todrahulolu indeks on 3,9 palli, seega on to6tajad ettevottes rahulolevad.

Teooria osas vilja toodud toorahulolu néitajatest (vt Joonis 1), on Keila Rukkilille lasteaia
personalile kdige olulisemad inimestevahelised suhted. Vastustest selgub, et personal saab
omavahel hésti 14bi ja to6tajad on vdga rahul ka oma {ilemustega. Lisaks suhetele ja todkohale
pidasid oluliseks 30 kiisitlusele vastajat veel to6tingimusi. Koik vastajad andsid to6tingimuste ja
tookeskkonna kiisimusele positiivse hinnangu. Teades personalile olulisi rahulolu tdstvaid
tegureid, saab ettevOte keskenduda nende tegurite parandamisele, mis langetavad personali

toorahulolu.

Peamisteks todrahulolu langetavateks teguriteks on ettevottes:

1. Madal tootasu

2. Edutamise vdoimaluse puudumine
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3. Tehtud t66 vihene hindamine (Spetajad)

4. Tookaaslastest seljataga radkimine

Keila Rukkilille lasteaia toomotivatsiooni uuringu tulemustest selgus, et todtajaid motiveerib
kdige vihem praegune tootasu suurus. Tootajaid ei motiveeri nende praegune palk, aga nad
tunnevad, et peamine preemia to0 tegemise eest oleks hea palk. Madal palk ongi ainukeseks
motivatsiooni langetajaks Keila Rukkilille lasteaia personali seas. Koik teised tulemused on

kdrgemad kui 3,5 palli.

Peamisteks motivatsiooni tostvateks teguriteks on :
1. Hasti toimiv meeskond

Kaastodtajate suhtumine

Suhete kvaliteet tookaaslastega

2
3
4. Tootingimused
5. Lisasoodustused
6

Saavutused to6kohal

Motivatsiooniosa avatud kiisimuse 1digus rohutas mitu tOdtajat just meeskonna ja suhete
olulisust. Ettevotte tootajad on viliselt motiveeritavad, kdige enim motiveerib neid suhted
tookaaslastega. Vilise motivatsiooni korge taseme tulemusel on vdimalik kdige rohkem
mojutada personali motivatsiooni taset ettevotte juhtkonnal. Teades, et personalile on oluline
tookaaslased ja nendega seonduv, tuleks juhtkonnal kasutada seda ressurssi oma eesmirkide
saavutamiseks ja personali motivatsiooni ja rahulolu taseme tostmiseks.

Kdige iillatavam tulemus tuli t66 autori jaoks, motiveeritavuse vélja selgitamisel ametikohtade,
lepinguliigi ja vanuse vordluses. Kdige motiveeritavamad on tihtajalise lepinguga td6tajad, neile
jérgnevad Opetaja ametikoha tditjad ja alla 40.aastased. TOO autor arvab, et tihtajalise lepinguga
tootajad on koige motiveeritavamad seetdttu, et ndevad oma tulevikku, hoolimata tihtajalisest

lepingust, siiski selles ettevattes.
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Kéesoleva t60 autor loeb antud uuringu Onnestunuks. Uuringust vottis osa vidga suur osa
ettevotte tootajaid, kes aitasid oma korrektselt tdidetud vastustega kaasa Keila Rukkilille lasteaia
personali todrahulolu ja tdomotivatsiooni tulemuste véljaselgitamisse.

Uuringu tulemustest saadi teavet tdoOtajatele oluliste todrahulolu ja todmotivatsiooni
puudutavatest teguritest

Tédnu suurele osavotjate arvule, saab ettevote kasutada uuringust saadud informatsiooni,

edaspidiste otsuste vastuvotmisel.
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SUMMARY

JOB SATISFACTION AND WORK MOTIVATION SURVEY BY THE EXAMPLE OF
KEILA RUKKILILLE KINDERGARTEN

Maiken Joesoo

The aim of this bachelor thesis is to identify Keila Rukkilille Kindergarten employees’ job
satisfaction level, and to find out employees’ main affecting factors of job satisfaction and work
motivation.

It is important to know satisfaction level of those people who work with children, it is important
because working with children may be very intense and there are lot of factors which may bring
satisfaction level down more frequently than other jobs. Also it is important that people who
work with children are motivated to do their job. There are different options to be motivated.
Often people who work with children are intrinsically motivated, but also there is option that
organization, where people work is motivating their employees’ extrensically. This study
consentrates mostly to find out what organizations can do, to increase the level of employees’
motivation and to find out satisfaction level of kindergarten workers. Main reason organizations,
where young children are involved, should know their employees’ satisfaction level is that if

teachers are dedicated to do their job, they are supporting the whole society positively.

Analyzing this study the author found answers to the following questions:

1. What is Keila Rukkilille Kidergarten employees’ job satisfaction level?
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2. Which factor increases and which factor decreases employees job satisfaction and work
motivation?
3. Are temporary contract workers possible to motivate?

4.  Who organization can motivate more, by the position and by the age?

To complete the aim of this study the author did the following tasks:

1. Gave overview about the nature and main affecting factors of job satsifaction and work
motivation.

2. Composed job satisfaction and work motivation questionnaire

3. Conducted 54 question job satisfaction and work motivation survey to the Keila Rukkilille
Kindergarten employees’

4. Analyzed the results of the survey

Keila Rukkilille Kindergarten employees’ job satisfaction and work motivation results can be
considered excellent. Thirty employees out of thirty-six made effort to make this survey succeed.
It is 83,3%. Employee satisfaction index is 3,9 points, so we can conclude, that employees’ in the
Keila Rukkilille Kindergarten are satisfied. Most important factors which affects positively
employees job satisfaction in Keila Rukkilille Kindergarten is interpersonal relationships.
Results confirm that personnel get along well and workers are also satisfied with the superiors.
In additions to interpersonal relationships, 30 workers considered that working conditions are
important to them. All respondents gave positive answer to working condition and to working
environment. Knowing important factors which increases personnel job satisfaction,
organizations can focus on improving those factors which decreases personnel job satisfaction.
Main job satisfaction decreasing factors in Keila Rukkilille Kindergarten are:

1. Low salary

2. Lack of opportunity for promotion

3. Little evaluation of work done (teachers)

4.Talking colleagues behind their back
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Keila Rukkilille Kindergarten survey results reveal that workers are least motivated by their
current salary. At the same time, workers feel that the main reward for good work would be a
good salary. Low salary is the only factor which decreases motivation in Keila Rukkilille
Kindergarten. All of the other results were over 3,5 points.
Main factors which increases motivation are:
1. Well-functioning team

The attitudes of co-workers

The quality of relationships with colleagues

2
3
4. Working conditions
5. Additional benefits
6

Achievements in the workplace

In the questionnaire motivation part, where there was open question, many workers noted
important good teamwork and relations. Keila Rukkilille Kindergarten personnel is extrinsically
motivated, mostly motivates them relations with co-workers. Because of the high result of
extrinsic motivation, personnel are mainly possible to influence by the management. Knowing
that co-workers are important to organization workers, management should use this kind of
resource to accomplish organizational goals and to influence employees’ motivation and
satisfaction rate. Keila Rukkilille Kindergarten can suprisingly motivate workers who has
temporary contracts, even more than workers with termless contracts. After temporary contract
workers, organization can motivate mostly teachers and under 40. year old workers. This study
author thinks that temporary contract workers are motivated because they see themselves,

regardless of temporary contract, working in the Keila Rukkilille Kindergarten in the future.
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LISAD

Lisa 1. Toorahulolu ja toomotivatsiooni kiisimustik

Lugupeetud kaastootaja!

Kédesoleva uuringu eesmirk on vélja selgitada Keila Rukkilille lasteaia personali tdorahulolu ja
toomotivatsiooni tase.

Kiisimustik on anoniiiimne. Uuringust saadud tulemusi avalikustatakse ainult iildistatud kujul. Tulemusi
kasutatakse Tallinna Tehnikaiilikooli halduskorralduse eriala bakalaureusetdd raames.

Taidetud ankeet palun tuua Puhkepesas olevasse kasti hiljemalt 09.11.2017

Ténan viga, et olete valmis oma aega kiisimustiku tditmisele pithendama!

Maiken Joesoo

PALUN TEHKE X TEILE SOBIVASSE LAHTRISSE:

1. Kui vana Te olete?

1.1 kuni 40. aastat

1.2 40+ aastat
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lisa 1 jarg

2. Kellena Te ettevottes tootate?

2.1 Opetaja
2.2 Opetaja assistent
2.3 Muu

3. Kui kaua olete tootanud selles ettevottes?

3.1 kuni 1.aasta
3.2 1-3. aastat
3.3 3 ja enam aastat

4. Teil on...?

4.1 Téhtaajaline to6leping

4.2 Téhtajatu tooleping

Toorahulolu kiisimustik

Palun hinnake, kuidas Te olete ndus jargnevate véidetega.

Tdmmake tabelis ring timber sobivale numbrile.

1 - iildse ei ole ndus; 2 - ei ole ndus; 3 - pigem ei ole ndus; 4 - pigem ndus; 5 - nous; 6 - tdiesti ndus

uldse ei pigem | pigem | nous | téiesti
) eiole | ole | eiole | ndus néus
VAIDE néus | néus | néus
5. | Mulle makstakse minu t60 eest diglast 1 2 3 4 5 6
tasu
6. | Minu tookohal on edutamise 1 2 3 4 5 6
voimalus viike
7. | Olen rahul to6andja poolt pakutavate 1 2 3 4 5 6
hiivedega
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lisa 1 jarg

uldse ei pigem | pigem | ndus | taiesti
) eiole | ole | eiole | ndus néus
VAIDE néus | néus | néus

8. | Kui ma teen head t66d, siis mind 1 2 3 4 5 6
tunnustatakse selle eest

9. | Reeglite ja protseduuride rohkus 1 2 3 4 5 6
teevad t60 tegemise raskeks

10. | Mulle meeldivad inimesed, kellega 1 2 3 4 5 6
ma koos todtan

11. | Ettevottes on hea todkeskkond ja 1 2 3 4 5 6
tootingimused

12. | Tunnen, et minu t66 on sageli mdttetu 1 2 3 4 5 6

13. | Ettevottes toimib kommunikatsioon 1 2 3 4 5 6
hésti

14. | Palgatouse on liiga harva ja liiga 1 2 3 4 5 6
suurte vahedega

15. | Minu otsene {ilemus on minu vastu 1 2 3 4 5 6
ebadiglane

16. | Tunnen, et minu tehtud t66d e1 1 2 3 4 5 6
hinnata ettevdttes piisavalt

17. | Tunnen, et pean tegema ka teiste t66d 1 2 3 4 5 6
nende ebakompetentsuse tdttu

18. | Mulle meeldib minu t66 1 2 3 4 5 6

19. | Ettevotte eesmirgid ei ole mulle 1 2 3 4 5 6
selged

20. | Tunnen, et mul on t&6l liiga palju 1 2 3 4 5 6
iilesandeid

21. | Ma naudin oma tdokaaslastega koos 1 2 3 4 5 6
olemist

22. | Tunnen uhkust oma t60 iile 1 2 3 4 5 6

23. | Mul on olemas véimalused 1 2 3 4 5 6
palgatousuks

24. | Mulle meeldib minu otsene iilemus 1 2 3 4 5 6

25. | Tookohal on liiga palju tookaaslastest 1 2 3 4 5 6
seljataga radkimist

26. | Tooiilesanded ei ole mulle 1opuni 1 2 3 4 5 6
selged
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lisa 1 jarg

uldse ei pigem | pigem | ndus | taiesti
) eiole | ole | eiole | nous nous
VAIDE néus | néus | ndus
27. | Minu t66d ei tunnustata piisavalt 1 2 3 4 5 6
28. | Mulle meeldib té6tada pigem iiksi kui 1 2 3 4 5 6
meeskonnas
29. | Tunnen, et praecgune todkoht on mulle 1 2 3 4 5 6
ideaalne
30. | Ma tulen hommikul t66le hea tujuga 1 2 3 4 5 6
KUIDAS ON VOIMALIK SUURENDADA TEIE RAHULOLU TASET
ETTEVOTTES?
T66motivatsiooni kiisimustik
Palun hinnake, kuidas Te olete ndus jargnevate véidetega.
Tdmmake tabelis ring iimber sobivale numbrile.
1-iildse ei ole ndus; 2-¢ei ole nous; 3-pigem ei ole ndus; 4-pigem ndus; S-ndus; 6-tdiesti ndus
lilds ei pigem | pige | ndus | taiesti
eei ole ei ole m nous
) ole | néus | nodus nous
VAIDE nous
31. | Nende tootajate palkade 1 2 3 4 5 6
suurendamine, kes teevad oma t66d
hésti, motiveerib ka mind
32. | Rahalised stiimulid motiveerivad 1 2 3 4 5 6
mind rohkem kui mitte-rahalised
stiimulid
33. | Pracgune palk motiveerib mind 1 2 3 4 5 6
34. | Olen rahul s66gipausidega, 1 2 3 4 5 6
puhkepausidega ja teiste puhkustega,
mis ettevote pakub
3S. | Hiived, mis ma saan on paremad kui 1 2 3 4 5 6
teistel sama ala ettevotetel
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lisa 1 jarg

tlds ei pigem | pige | ndus | téiesti
e ei ole | eiole m néus
) ole | ndus | ndus | ndus
VAIDE néus

36. | Minu todalane staatus motiveerib 1 2 3 4 5 6
mind

37. | Mulle on oluline suhete kvaliteet oma 1 2 3 4 5 6
tookaaslastega

38. | Tunnen end rohkem motiveerituna 1 2 3 4 5 6
kui ettevdte panustab tdotajatele
erinevate Urituste korraldamisse

39. | Ma soovin olla oma téokohal parim 1 2 3 4 5 6

40. | Tahaksin oma t66d kavandada ja teha 1 2 3 4 5 6
tooga seotud otsuseid minimaalse
jarelvalve all

41. | Arvan, et peamine preemia t66 1 2 3 4 5 6
tegemise eest on hea palk

42. | Koige tdhtsam tookohal on, tookoha 1 2 3 4 5 6
kindlus ja todtajale pakutavad hiived

43. | Ma ei tahaks tootada ettevottes, kus 1 2 3 4 5 6
teiste tOokaaslastega suhtlust on vihe

44. | Mulle meeldiks, kui minu tdokohal 1 2 3 4 5 6
oleks mul voimalik edasi areneda

45. | Elus on kdige olulisem otsida seda, 1 2 3 4 5 6
mis onnelikuks teeb

46. | Head t66tingimused ( to6ruumid, 1 2 3 4 5 6
toovahendid) on mulle tdhtsad

47. | Minu motivatsioon todtada langeb, 1 2 3 4 5 6
kui mul on vaja tockohal kiirustada

48. | Minu motivatsioon tootada langeb, 1 2 3 4 5 6
kui minu kaasté6tajad on minu vastu
kiilmad v&i pahatahtlikud

49. | Mulle meeldib olla meeskonnas 1 2 3 4 5 6
hinnatud liige

50. | Ma panustan t66 tegemisse kdige 1 2 3 4 5 6
rohkem siis, kui tulemuseks on kidega
katsutav tasu ja tunnustus tehtud t66
eest

51. | Lisasoodustused ( tasuta 1dunas6dk, 1 2 3 4 5 6
haigusrahad esimesest pievast,
spordiklubi soodutus) on mulle
olulised
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tlds ei pigem | pige | ndus | téiesti
e ei ole | eiole m néus
) ole | ndus | ndus | ndus
VAIDE néus
52. | Mulle meeldib to6tada meeskonnas, 1 2 3 4 5 6
kus litkmed arutavad ja planeerivad
ithiselt tegevusi
53. | Minu enesetunnet tostavad 1 2 3 4 5 6
saavutused tookohal
54. | Ma t66tan koige suurema 1 2 3 4 5 6
plihendumusega siis, kui ma néen
voimalust isiklikuks arenguks

MIS MOTIVEERIB / MOTIVEERIKS TEID KOIGE ROHKEM TOOKOHAL?

TANAN VASTAMAST.
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Lisa 2. Ankeetkiisitluse statistilised néitajad

Kiisimus Min Max Mo Keskmine SD
5 | Mulle makstakse minu t66 eest diglast tasu 1 6 4 35 1,4
6 | Minu tookohal on edutamise véimalus vaike 1 6 5 4.4 1,4
7 | Olen rahul t66andja poolt pakutavate hiivedega 2 6 5 4,7 1,1
8 | Kui ma teen head t606d, siis mind tunnustatakse 1 6 5 43 1,3
selle eest
9 | Reeglite ja protseduuride rohkus teevad t66 1 6 3/4 3,1 1
tegemise raskeks
10 | Mulle meeldivad inimesed, kellega ma koos tootan 4 6 5 5,4 0,6
11 | Ettevottes on hea tookeskkond ja tootingimused 4 6 5 5,0 0,7
12 | Tunnen, et minu t66 sageli mottetu 1 4 2 1,8 0,7
13 | Ettevottes toimib kommunikatsioon hésti 2 5 4 4,2 0,8
14 | Palgatduse on liiga harva ja liiga suurte vahedega 1 6 4 4 1,2
15 | Minu otsene iilemus on minu vastu ebadiglane 1 5 1 1,7 0,9
16 | Tunnen, et minu tehtud t66d ei hinnata ettevottes 1 5 2 2,7 1,4
piisavalt
17 | Tunnen, et pean tegema ka teiste t66d nende 1 5 2 2,1 1
ebakompetentsuse tottu
18 | Mulle meeldib minu t66 3 6 6 5,4 0,7
19 | Ettevotte eesmargid ei ole mulle selged 1 4 2 2,0 0,8
20 | Tunnen, et mul on t64l liiga palju tilesandeid 1 6 2 2,8 1,2
21 | Ma naudin oma todkaaslastega koos olemist 4 6 5 5,1 0,6
22 | Tunnen uhkust oma to0 iile 2 6 5 49 0,9
23 | Mul on olemas vdimalused palgatdusuks 2 6 2 3,5 1,3
24 | Mulle meeldib minu otsene tilemus 3 6 5 5,1 0,7
25 | Tookohal on liiga palju tookaaslastest seljataga 1 6 4 3,7 1,4
radkimist
26 | Tooiilesanded ei ole mulle 16puni selged 1 3 2 2,0 0,7
27 | Minu t66d ei tunnustata piisavalt 1 5 2 2,9 1,3
28 | Mulle meeldib pigem tootada liksi kui meeskonnas 1 6 2 2,5 1
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lisa 2 jarg

Kiisimus Min Max Mo Keskmine SD

29 | Tunnen, et praecgune tdokoht on mulle ideaalne 2 5 4,7 0,9

30 | Ma tulen hommikul t6dle hea tujuga 4 6 53 0,7

31 | Nende todtajate palkade suurendamine, kes teevad 1 4/5 3,7 1,4
oma tood hésti, motiveerib ka mind

32 | Rahalised stiimulid motiveerivad mind rohkem kui =~ 2 3 4.1 1,1
mitte rahalised stiimulid

33 | Pracgune palk motiveerib mind 1 4 3,3 1,1

34 | Olen rahul s66gipausidega, puhkepausidega ja 2 5 4,7 1,2
teiste puhkustega, mis ettevote pakub

35 | Hiived, mis ma saan on paremad kui teistel sama 2 5 42 1,2
ala ettevotetel

36 | Minu t60alane staatus motiveerib mind 3 4 4.4 0,9

37 | Mulle on oluline suhete kvaliteet oma 4 5/6 5,1 0,8
tookaaslastega

38 | Tunnen enda rohkem motiveerituna kui ettevote 2 4 472 1
panustab tootajatele erinevate Urituste
korraldamisse

39 | Ma soovin olla oma todkohal parim 1 5 4.2 1,2

40 | Tahaksin oma t66d kavandada ja teha tooga seotud 1 5 4,2 1,4
otsuseid minimaalse jérelvalve all

41 | Arvan, et peamine preemia t00 tegemise eest on 2 5/6 4,7 1,3
hea palk

42 | Kdige tdhtsam todkohal on todkoha kindlus ja 3 5 4,6 0,9
tootajatele pakutavad hiived

43 | Ma ei tahaks to6tada ettevottes, kus teiste 2 5 4,5 1
tookaaslastega suhtlust on vihe

44 | Mulle meeldiks, kui minu tookohal oleks mul 3 5 4,7 0,7
voimalik edasi areneda

45 | Elus on koige olulisem otsida seda, mis mind 4 5/6 5,4 0,7
onnelikuks teeb

46 | Head tootingimused (to6ruumid, todvahendid) on 4 5 5,4 0,6
mulle tdhtsad

47 | Minu motivatsioon todtada langeb, kui mul on vaja 2 5 4,4 1
tookohal kiirustada

48 | Minu motivatsion todtada langeb, kui minu 4 5/6 5,2 0,7
kaastdotajad on minu vastu kiilmad voi
pahatahtlikud

49 | Mulle meeldib olla meeskonnas hinnatud liige 2 5 5 1
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lisa 2 jarg

Kiisimus Min Max Mo Keskmine SD
50 | Ma panustan t60 tegemisse kdige rohkem siis, kui 2 6 3/5 4 1,1
tulemuseks on kdega katsutav tasu ja tunnustus
tehtud t60 eest
51 | Lisasoodutused(tasuta 1dunas6dk, haigusrahad 3 6 5 49 0,6
esimesest paevast, spordiklubi soodustus) on mulle
olulised
52 | Mulle meeldib t66tada meeskonnas, kus litkmed 4 6 5 5,3 0,6
arutavad ja planeerivad iihiselt tegevusi
53 | Minu enesetunnet tostavad saavutused tookohal 3 6 5 4,9 0,8
54 | Ma too6tan koige suurema pithendumusega siis, kui =~ 2 6 5 4,4 1,2

nden voimalust isiklikuks arenguks
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Lisa 3. Viilise motivatsiooni keskmised hinnangud

Nende todtajate palkade suurendamine, kes teevad oma t66d hésti, motiveerib ka mind(31)

Rahalised stiimulid motiveerivad mind rohkem kui mitte-rahalised stiimulid (32)

Praegune palk motiveerib mind (33)

Olen rahul s66gipausidega, puhkepausidega ja teiste puhkustega, mis ettevote pakub (34)

Hiived, mis ma saan on paremad kui teistel sama ala ettevotetel (35)

Minu t66alane staatus motiveerib mind (36)

Mulle on oluline suhete kvaliteet oma tookaaslastega(37)

Tunnen end rohkem motiveerituna kui ettevdte panustab to6tajatele erinevate {irituste korraldamisse (38)

Ma soovin olla oma to6kohal parim(39)

Arvan, et peamine preemia to0 tegemise eest on hea palk (41)

Kdige tihtsam tdokohal on tookoha kindlus ja tootajale pakutavad hiived (42)

Ma ei tahaks to6tada ettevdttes, kus teiste tookaaslastega suhtlust on vahe(43)

Head t66tingimused (t66ruumid, tddvahendid) on mulle tahtsad (46)

Minu motivatsioon todtada langeb, kui mul vaja téokohal kiirustada(47)

Minu motivatsioon td6tada langeb, kui minu kaastootajad on minu vastu kiilmad ja pahatahtlikud(48)

Mulle meeldib olla meeskonnas hinnatud liige(49)

Ma panustan t66 tegemisse kdige rohkem siis, kui tulemuseks on kdega katsutav tasu ja tunnustus tehtud t66 eest (50)
Lisasoodutused (tasuta 1dunasdok, haigusrahad esimesest paevast, spordiklubi soodustus) on mulle olulised (51)
Mulle meeldib t66tada meeskonnas, kus lilkmed arutavad ja planeerivad iihiselt tegevusi(52)

31 32 33 34 35 36 37 38 39 41 42 43 46 47 48 49 50 51 52

Joonis 10. Personali vilise motivatsiooni keskmised hinnangud
Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Sisemise motivatsiooni keskmised hinnangud

B Tahaksin oma t66d kavandada ja teha td6ga seotud otsuseid minimaalse jarelvalve all(40)

I Mulle meeldiks, kui minu té6kohal oleks mul véimalik edasi areneda(44)

. Elus on kdige olulisem otsida seda, mis mind 6nnelikuks teeb(45)

Il Minu enesetunnet tdstavad saavutused to6kohal(53)

B Ma téotan kdige suurema plihendumusega siis, kui ma naen véimalust isiklikuks arenguks(54)

Joonis 11. Sisemise motivatsiooni keskmised hinnangud
Allikas: autori koostatud
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