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Sissejuhatus

Tanapéeval uuritakse palju Opetaja professionaalse arengu toetamise voimalusi, mille
hulgas on olulisel kohal ka asutuses rakendatav personalipoliitika ning dpetajate
motiveerimise ja hindamise siisteemid. Eestis sdltub koolieelsetes lasteasutustes personali
tasustamine kohaliku omavalitsuse voimalustest. Seetottu tuleks leida sobilikke ja
motiveerivaid mitterahalise tunnustamise voimalusi, mis vastavad konkreetse asutuse
todtajate vajadustele (Oun, Saarniit & Kruusement, 2009).

Personali vajaduste arvestamine on oluline seetottu, et todtaja asub asutusse toole koos
oma sihtide, ootustega ning vajadustega. Organisatsioon ootab tootajalt aga produktiivsust,
piihendumust ja lojaalsust. Uks peamisi viljakutseid, mille ees seisavad tinapéeva
organisatsioonid, on oma to6tajate motivatsiooni taseme tostmine ja selle hoidmine, mida
voib saavutada asutusesisese tunnustussiisteemi loomisega (Jyothi & Venkatesh, 2006).

Inglismaal 14bi viidud uuring, mis keskendus algkooli dpetajate motivatsiooni ja
juhtkonnapoolse tunnustamise vahelistele seostele, nditas, et suurimaks motivaatoriks
opetajale on positiivne tagasiside lastelt, eduelamus, rahulolu to6tulemustega,
rahuldustpakkuv iilesanne ja toetav kollektiiv (Adisson & Brundrett, 2008). USA koolide
premeerimisprogramme hinnanud uurimuse tulemused néitasid omakorda, et dpetajad on
teadlikud oma kooli eesmérkidest, pithendunud nende saavutamisele ja neid motiveerib isiklik
areng ja eduelamus t661 (Kelley, Heneman & Milanowski, 2002). Shah, Musawwir, Akhtar,
Zafar ja Riaz (2012) lisavad, et Opetajate todrahulolu on seotud ka jdrelevalve tohususe,
tunnustamise ja premeerimisega.

Hiievéli, Maripuu, Orula, Rell ja Rohelaan (2007) on késitlenud tasustamissiisteemi
moistet, mis on kiill iildisem maiste kui tunnustussiisteem, sest hdlmab lisaks tootulemuste
eest makstavatele lisatasudele ja tunnetuslike tasude maksmisele ka pohipalga maksmise
korda. Sarnaselt tasustamissiisteemiga tuleks ka tunnustussiisteemi valjatootamisel 1dhtuda
asjaolust, et see on oluline osa asutuse personalistrateegiast, mis omakorda ldhtub kogu
ettevotte strateegiast. Et luua toimivat tunnustussiisteemi, ei saa mujal edukalt rakendatut oma
asutusse lks-iihele tile kanda (Fisher, 2008). Kui soovitakse, et personali tasustamine ja
tunnustamine toetaks organisatsiooni eesmarke, peab siisteemi iilesehitamisel 1dhtuma
konkreetse asutuse eesmarkidest ja vajadustest (Hiievali et al., 2007). Hiievéli nendib ka, et

mida paremini iihildub ettevdtte strateegia erinevates valdkondades, seda tulemuslikum ta on.
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Tiirk et al. (2011) uurisid iildharidus- ja kutsekoolide tulemuslikkust ja seda mdjutavaid
tegureid ning vdidavad, et kooli tulemuslikkuse hindamist ja juhtimist késitletakse kui {iht
olulisemat tegurit haridussiisteemi kvaliteedi ja efektiivsuse tdstmisel. Autorite hinnangul on
tulemuslikkus ja tulemusjuhtimine saanud iiha tavaparasemaks mdisteks ka haridusjuhtimises
ning kuna iga asutuse nurgakiviks on inimressurss, on iiheks tulemusjuhtimise aspektiks
tootajate hindamine ja tunnustamine. Tiirk et al. (2011) toovad oma raamatus vélja ka asjaolu,
et kuigi kooli tulemuslikkuse néitajad keskenduvad akadeemiliste tulemuste modtmisele,
keskenduvad Opetajate toosoorituse hindamise nditajad Opikeskkonda, suhtlemist ja koostood
iseloomustavatele nditajatele. Magistritoo autori hinnangul saab selles osas paralleele vedada
ka koolieelse lasteasutuse Opetajate t66 hindamisega. Koolieelse lasteasutuse ja kooli
erinevuseks on siiski asjaolu, et Eestis ei ole kehtestatud lasteaia Gpetajate palga alammaéra,
tihes rithmas to6tab korraga rohkem kui tiks to6taja (Koolieelse lasteasutuse
miinimumkoosseis, 1999), magistritoo autori hinnangul on tagasiside lastelt nende vanuse
tottu raskendatud ja laste dpitulemuste néitajaid saab tuletada vaid laste individuaalset
arengudiinaamikat jilgides.

Koolieelse lasteasutuse seaduse (1999) jargi moodustavad lasteaia personali
pedagoogid, tervishoiutdotaja ja lasteasutuse majandamist tagavad ning Opetajaid abistavad
tootajad. Kéesolevas tods jaotatakse personal kaheks: pedagoogiliseks personaliks (t66tajad,
kes omavad pedagoogilist korgharidust — direktor, dppealajuhataja, dpetajad, logopeedid),
tugipersonaliks (lasteasutuse majandamist tagavad ning Opetajaid abistavad tootajad).

Haridus- ja teadusministeeriumi koostatud iilevaates haridussiisteemi vélishindamise
kohta 2008/2009 Sppeaastal (2009), toodi vilja, et lasteaedade tunnustussiisteemid ei toeta
piisavalt dpetajate professionaalset arengut ja et osad Opetajad ei teagi, kas nende asutuses on
tunnustus- ja motivatsioonisiisteem vélja tootatud. Samas tilevaates on vélja toodud ka
asjaolu, et Opetajad, kes olid oma asutuse tunnustussiisteemiga kursis, pidasid seda vajalikuks.

Hujala ja Eskelinen (2013) on viitnud, et koolieelse lasteasutuse juhtimine on iisna noor
uurimisvaldkond, mis on kombineeritud nii kooli- kui ka &drijuhtimise kontseptsioonist.
Sarnaselt koolijuhile on ka koolieelse lasteasutuse juhi peamisteks tooiilesanneteks
pedagoogiline juhtimine, inimressursside juhtimine ja igapdevaste administratiiviilesannete
juhtimine (Hujala & Eskelinen, 2013).

Kuna uurijal ei 0nnestunud leida tihtegi varasemat Eestis 14bi viidud uurimust lasteaia
personali tunnustussiisteemi viljatodtamise kohta, on kéesoleva magistritoo

uurimisprobleemiks, kuidas on voimalik koostada lasteaia personali tunnustussiisteem, mis
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vastaks just konkreetse lasteaia todtajate vajadustele ning uurimisprobleemist 1dhtuvalt on
magistritdd eesmargiks kirjeldada tunnustussiisteemi véljatodtamist iihe lastaia niitel.
Magistrito6 koosneb neljast peatiikist, alapeatiikkidest, eesti- ja inglisekeelsest
kokkuvottest ning kasutatud kirjanduse loetelust. Esimeses peatiikis antakse lilevaade
tootajate tunnustamist, hindamist ja tunnustussiisteemi koostamist késitlevatest teoreetilistest
lahtekohtadest. Kuna koolieelse lasteasutuse juhtimise, seda enam personalijuhtimise kohta
onnestunus autoril teoreetilisi materjale leida vdhe, siis l1dhtus magistritoo autor teooriatest,
mis késitlevad personali tunnustamist koolijuhtimise voi drijuhtimise valdkonnas ja mis on
kohandatavad ka koolieelse lasteasutuse juhtimisse. Teises peatiikis kirjeldatakse
uurimismetoodikat ja kolmandas peatiikis tuuakse véilja uurimist66 tulemused. Neljandas
peatiikis arutleb t66 autor tulemuste iile 1dhtuvalt piistitatud uurimiskiisimustest. Magistritdol

on 8 lisa.
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1. Teoreetilised léiihtekohad

1.1  Tootajate vajaduste arvestamine tunnustamisel

Brooks (2006) on véitnud, et inimese tootulemuste véirtus tema enda jaoks sdltub tema
vajadustest. VVajadused omakorda on hierarhilised ja on motivatsiooni allikateks.
Organisatsioonikditumise teoreetikud on vajaduste teooriat peamiselt késitlenud kahele
teadlasele tuginedes. Maslow vajaduste teooria viitab sellele, et inimesel on viit tiiiipi
vajadused, mille rahuldamiseks on selge jarjekord — kodige algelisemast vajadusest piiramiidi
pohjas (fiitisilised vajadused) kuni kdige kdorgema vajaduseni piliramiidi tipus (vajadused
enesemadratlemiseks) (Maslow, 2007). Maslow teooria ei ole alati leidnud toetust
empiirilistes uurimustes (Brooks, 2006), aga see on hea alus, millest 1dhtuda kui késitleda
tootajate vajadusi. Vihemtuntud kuid siiski monede autorite poolt késitletud on Alerferi
teooria, kus viidatakse vaid kolmele pShivajadusele, mida inimene soovib rahuldada,
eksistents, seotus ja areng (Beardwell & Claydon, 2007, Tiirk, 2001, Jyothi & Venkatesh,
2006). Inimressursside juhtimise vaatevinklis on tootajate vajadusi kdsitlenud Baron (1997),
kelle jargi peaks juhtkond tagama toGtajaskonna tervise, majandusliku turvalisuse, andma
vOimaluse sotsialiseerumiseks ja tunnustama tootajate saavutusi. Tunnustuse iiheks
voimalikuks viisiks on erinevate hiivitiste pakkumine.

Tootajate eelistused hiivitiste kasutamisel soltuvad iisna olulisel mééral nende vanusest,
elustiilist, perekonnaseisust ja loomulikult isiklikest soovidest, seetdttu tasubki kuulata
tootajate arvamust, arvestada oma praeguste tootajate vajadustega ja olla paindlik
hiivitistesiisteemi iiles ehitades (Hiievili et al., 2007). Kuna t66tajate vajadused on erinevad,
siis eristuvad ka nende ootused, et nende poolt sooritatud konkreetne tegevus viib omakorda

nende vajaduste rahuldamiseni.

1.2  Tootajate ootuste arvestamine tunnustamisel

Ootused on eeldused, et teatav tegevus viib oodatud tulemuseni (Schmidt, Beck &
Gillespie, 2013). Esimeseks siistematiseeritud ootuste teooria rajajaks oli Vroom, kes viitis, et
tootajad valivad just selle tootamisviisi, mis nende eeldusel viib nende poolt kdige soovituma
tunnustuseni (Porter, Bigley & Streers, 2003).

Dresel ja Hall (2011) eristavad vastavalt eeldatavale tulemusele kolme tiitipi ootusi.

Esiteks nimetavad Dresler et al. (2011) tegutsemist ja tulemust seostava ootuse (action-
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outcome expectancy), mis viitab sellele, et soovitud tulemus saavutatakse ise enda tegevuse
1abi. Naiteks kui tootaja leiab, et tema panus on oluline hea tulemuse saavutamiseks.
Chaudhuri (2010) véidab, et koige tulemuslikum on personalijuhtimise strateegia, kus iga
tootaja peab oma panust vajalikuks. Teiseks kirjeldavad Dresler et al. (2011) situatsiooni ja
tulemus seostavat ootus (situation-outcome expectancy) viitab sellele, et olukord méaarab
tulemuse olenemata tegevusest. Néiteks eeldab todtaja, et ei pea ise panustama, sest tema
riihmaliikmed panustavad nii palju, et tunnustust saab kogu riithmameeskond. Kolmandaks
nimetavad Dresler et al. (2011) tulemusi ja tagajérgi seostavat ootust (outcome-consequence
expectancy), mis viitab sellele, et soovitud tulemus viib soovitud tasuni. Néiteks kui tootaja
leiab, et lilesanne tuleb tiita, sest hea tulemuse saavutamisel saab ta iilemuselt tunnustada ja
kolleegidelt kiita. Olenevalt sellest, millised on konkreetse to6taja ootused, valib ka todtaja
oma kéitumismudeli.

Brooks (2006) on viitnud, et ootuste teooria pohjal saab késitleda todtaja kditumise
erinevaid tahke, sealhulgas tema motivatsiooni, to6sooritust, t661t puudumist, aga ka tootaja
eestvedajavoimet ning karjdérivalikuid. Inimesed on motiveeritud, td6tama, sest nad ootavad
pustitatud eesmérkide saavutamist toOpostil ja kohast tasu tehtud t66 eest (Graham & Bennet,
1995). Mathe (2011), on véitnud, et tootajate valikuid mojutavatel tulemustel on kaks
tasandit. Esimeseks tasandiks on t60 10petamine voi lilesande tditmine ja teiseks tasandiks on
ilesande tditmise eest saadav tasu voi tunnustus. Tehtud pingutuse ja saadud tasu vahelist
seost ndeb ka Alas (2005), kelle jargi saab ootuste teooria lahti mdtestada sellega, et todtaja
vordleb to66 tegemiseks vajalikke oskusi, haridust ja joupingutusi saavutatud tulemuste ja selle
eest saadava hiivitisega. Sama oluline on ka seos tasuga, mida teised toGtajad saavad sarnase

t00 eest. Brooks (2006), aga vididab, et ootuste teooria on tddmotivatsiooni analiiiisi alus.

1.3 Toomotivatsioon

S6na motivatsioon tuleb ladina keelsest sdnast mover, mis tahendab liikuma.
Teoreetiliste materjalidega tutvudes nentis magistritod autor, et ehkki motivatsioon on nii
tiksikisiku, rithma kui organisatsiooni puhul olulisim edutegur, ei ole veel tdielikku tiksmeelt
selle definitsiooni osas. Brooks (2006) késitleb motivatsiooni kui inimese joupingutuste
plsivust ning eesmarki ja nimetab motivatsiooni iildjoontes teotahteks. Jyothi & Venkatesh
(2006), aga defineerivad motivatsiooni kui psiihholoogilist protsessi, mis on kaasasiindinud
vajadus vdi soov, mis sunnib isikut psithholoogilisel voi fiiiisilisel baasil tegutsema, et

rahuldada oma vajadusi v0i soove. Jirgnevalt, aga vaatleme motivatsiooni t60 kontekstis.
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Motivatsiooni vdib defineerida kui protsesside kogumit, mis tekitab, juhib ja séilitab
inimeste kditumist saavutamaks mingit eesmérki (Baron & Greenberg, 1997). Tiirk (2003) on
motivatsiooni kdsitlenud kui inimese tegevust mojutavaid sisemisi motiive, stiimuleid,
pOhjusi ja joude. Motivatsioon voib olla ka to6taja tahe rakendada oma teadmisi, voimeid,
oskusi ja energiat mingi konkreetse eesmérgi saavutamiseks ning see méngib keskset rolli
koikides tooalastest tegevustest (Schmidt et al. 2013). Himéléinen et al. (2004) viidavad, et
motivatsiooni tekitajana ja sdilitajana on Oppeasutuse juhil keskne roll - pohiliseks allikaks on
see, kui tootaja peab oma t60d ja Sppimist moistlikuks ja tdhenduslikuks. Eriti tédhtis on
motivatsiooni seisukohalt tunne, et oma t66d on vdimalik mojutada. Ka Virovere et al. (2008)
jérgi saab motivatsiooni seostada sellega, kas inimesele meeldib tema t66, misjuures on
olulised ka psiihholoogilised tahud, nagu voimalus maksimaalselt kasutada oma v3imeid,
vOimalus panna ennast proovile ja saada tunnustust.

Oluline on késitleda ka raha kui voimalikku motivaatorit. Mitmed autorid on arutanud
teemal, kas raha on to6tajale peamine motivaator (Deci, 1975; Herzberg, 1974). Molemad
teadlased tddesid oma uurimistulemuste pdhjal, et raha on véline motivaator, mis parsib
tootaja sisemist motivatsiooni. Et rahaline motiveerimine ei ole ka dpetaja jaoks kodige
tahtsam, selgus 2012. aastal 14bi viidud OECD rahvusvahelisest Oppimise ja dpetamise
uuringust, kus Opetajad vaartustasid motivaatoritena nt avalikku tunnustamist kolleegide ja
koolijuhi poolt ning tédkohustuste muutmist (OECD: Starting Strong 11 ..., 2012) Sisemiste
motivaatorite tahtsust nditas ka Adissoni ja Brundett (2008) poolt labiviidud uurimus, mille
pohjal tulenes, et suurimaks motivaatoriks dpetajale on positiivne tagasiside lastelt ning
kogemuslik motivatsioon — rahulolu té6tulemusega, rahuldustpakkuv iilesanne, toetav
kollektiiv.

1.4 Vordviirsuse arvestamine tunnustamisel

Kui késitleda toomotivatsiooni, ei saa modda minna vordvaarsuse printsiibist. Dessler
(2011) véitel seisneb vordvadrsussteooria selles, et inimesed on tootulemustesse panustades
motiveeritud sdilitama tasakaalu nende poolt panustatud sisendi ning saadud hiivitise suhtes.
Dessleri sonul esineb nelja tiitipi vordvaarsust, mida juht oma personalistrateegiat vélja
tootades peaks jargima. Esiteks asutuseviline vordvaarsus (external equity), mis sétestab,
kuidas saadud hiivitised on vastavuses teistes sama valdkonna asutustes samavaérsete
saavutuste eest saadavate hiivitistega. Tiirk (2005) toob vilja, et sellised erisused on kohati

suured, mis pdhjustavad sotsiaalseid pingeid ja isegi migratsiooni ja véljardnnet. Teiseks
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faktoriks nimetab Dessler (2011) asutusesisest vordvaarsust (internal equity), mis méaaratleb
seda, kuidas koheldakse tdotajaid iihe asutuse piires.

Lasteaia kontekstis tuleks siin tdhelepanu podrata asjaolule, et lasteaia personal ei
koosne vaid pedagoogilisest personalist vaid ka tugipersonalist, keda tuleks samuti mirgata
ning tunnustada. Seda enam, et palgavahe pedagoogilise ja tugipersonali puhul on niigi
mirkimisvairne (Tallinna Linnavolikogu ..., 2014; Kollektiivleping nr 12, 2015).

Kolmandaks mérgib Dessler (2011) &dra individuaalse vordvaarsuse (individual equity),
mis viitab sellele, et koiki samal voi samavadarsel todkohal tootavaid inimesi tuleks tunnustada
vordvéirselt. Magistritdo autori hinnangul tuleks lasteaia kontekstis siinkohal nditeks
arvestada seda, et iihes rithmas to6tab kaks Opetajat, keda tuleks tunnustada nii individuaalsete
toosaavutuste kui ka meeskonnatdo eest. Ettevaatlik tuleb olla ka selles osas, et iihe to6taja
pohjendamatu eelistamine teisele voib pdhjustada riihmas voi kogu kollektiivis sisepingeid.

Neljandaks nimetab Dessler (2011) protseduurilist vordvaérsust (procedural equity),
mis viitab sellele, et todtajatele peab olema arusaadav, et tootulemuste hindamine ja hiivitiste
médramine kdib vordsetel alustel. Siinkohal tuleks eelkdige tdhelepanu pdodrata selle, milliste
kriteeriumite alusel to6tulemusi hinnatakse. Tiirk (2011) jargi tuleks ldbipaistvuse tagamiseks
t00 hindamisse ja tulemustasustamise siisteemide véljatdotamisse kaasata ka tootajad. Samuti
tuleks tootasustamisesiisteemid avalikustada, sest siisteemide salastamine ei1 ole alati

pdhjendatud ja vaib rikkuda tasustamise vordvéarsuse printsiipe.

1.5 Tootajate hindamine

Hindamise all peetakse silmas personali tegevusele slistemaatilise hinnangu andmist,
mille kdigus tuuakse vilja, kui hésti personal teeb oma t66d arvestades piistitatud eesmérke
(Hiievali et al., 2009). Tiiman (2007) jargi on tootajate hindamise nédol tegemist todtajate t60
jalgimisega, mille kdigus vorreldakse tootaja tegevust asutuses kehtestatud nouete,
pohimotete ja hindamiskriteeriumitega, misjuures hinnatakse:

- todtajate sooritust — kvaliteeti, vastutusi, koostdod, voimekus, initsiatiivi,

- kéitumist ehk kompetentsi;

- toosse suhtumist — distsipliini, hoolsust, enesekontrolli, suhtumist korraldustesse ja t66
sisusse, rahulolunéitajaid;

- tulemuslikkust — kvantiteeti, planeerimisoskust;

- meeskondlikkust — suhteid juhtide, alluvate ja kolleegidega;

- loomingulisust — innovaatilisust, ideede rohkust, arengut;

- arengupotentsiaali — perspektiivi.
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Salumaa et al. (2007) jargi on personali hindamine vajalik selleks, et teha pohjendatud
otsuseid edutamise voi limberpaigutuste, koolitus- ja arendamisvajaduste ning palga ja
soodustuste suuruse kohta. Alase (2005) viitel on personali hindamise eesmaérgiks teha
kindlaks iga to6taja konkreetne tase, tema tugevad ja ndrgad kiiljed, voimaldada inimestel
oma t60d parandada ja kaasata tdotajaid asutuse eesmirkide saavutamisse. Selleks tuleb
tootajaid motiveerida, teha kindlaks nende treeningu ja arenguvajadused, saada infot
planeerimiseks ja avastada reserve.

Hasti korraldatud hindamisesiisteemil on ka ergutav eesmérk: todtaja teab, et tema
tootulemus ja tookéditumine ei jad mirkamata ja hindamata ning sellega v3ib kaasneda mingi
ihaldatud hiive, niiteks palgatdus peale atesteerimist.

Lisaks on hindamine vajalik to6tajate enesehinnangu korrigeerimiseks. To0tajate jaoks
on hindamine vajalik ka oma tugevuste ja ndrkuste adekvaatseks tajumiseks ja tootaja
ndustamiseks. Hindaja peaks olema kindel isik, reeglina to6taja vahetu juht. Oluline on, et
hindajad tegutseksid hindamisprotsessis mentoritena (Salumaa et al., 2007; Tiiman, 2007).

Mentorina saab juht to6taja hindamiseks kasutada erinevaid hindamismeetmeid.
Graham et al. (1995) pakub vilja kolm hindamistiiiipi, mille juht saab valida olenevalt sellest,
millistel pohjustel asutuses hindamist 1ébi viiakse. Esiteks saab hinnata t66 tulemuslikkust,
analiiiisida to6taja saavutusi minevikus ja keskendub paremate tulemuste saavutamisele
tulevikus. Teine voimalus on hinnata td6taja potentsiaali voi sobivust ametikorgendusteks
ning tulevasteks tooiilesanneteks voi koolitusteks. Kolmandaks vdib hindamine olla
tunnustav, eesméargiga méadrata vajadus palgatousuks voi muudeks hiivitisteks (Graham et al.,
1995). Uhtlasi nendib Graham (1995), et hindamine on tulemuslikum kui kasutada kdiki
hindamistiilipe kombineerituilt ja soovitavalt viljatoodud jérjestuses, et tunnustav hindamine
toimub siis kui tulemuste ja potentsiaali hindamine on 14bi viidud. Erinevalt Grahamist jaotab
Alas (2005) hindamismeetodid nelja alagruppi: tagasivaatemeetodid, vordlevad
hindamismeetodid, tulevikku suunatud meetodid ja kirjalikud meetodid.

Kuna lasteaias toimib eesmirgipdrane juhtimine, siis on oluline ka to6tajaid hinnata
eeskatt piistitatud eesmiarkide — esmajoones individuaalsete — taitmise alusel. (Salumaa et al.,
2007). Hindamise tulemused néitavad, kuidas on tiidetud tootaja todalased eesmérgid,
voimaldavad kavandada koolitusi ja annavad to6tajale teavet selle kohta, mida temalt
oodatakse (Tiiman, 2007). Kui juhtkond on sdnastanud tddtajate hindamiskriteeriumid, annab
see teavet tootajale, millise kéditumise eest on voimalik saada ka tunnustust.

Alas (2005) on 6elnud, et probleemide véltimiseks on oluline koost66 hindaja ja

hinnatavate vahel, sest kui juhi roll on hindamine ja tagasiside andmine, siis samad tilesanded



Tunnustussiisteemi véljatodtamine 11

on ka tootajatel, kes voivad hinnata kaastodtajate, iseenda ja juhi t60d ning osaleda tagasiside
andmise protsessis. Tiiman (2007) lisab, et hindamisel ongi oluline just hésti toimiv
tagasisidekultuur, mil tegemist ei oleks paar korda aastas toimuva ootamatuid hinnanguid
toova siindmusega, vaid diskussiooniga eesmérkide saavutamisest ja tulemuste parandamisest.
Aedma (2001) sonul ei tohiks hindamiskriteeriumid olla tdhtsamad kui tulemused, mille nimel

need koostatakse.

1.6 Tootajate tunnustamine

Kui inimese teatud tegevust hiivitatakse, siis on see talle signaaliks, kuidas jatkata
tulevikus. Hiivitised vdivad olla sisemised ja vélised ning rahalised ja mitterahalised (Tiirk,
2011). Sisemised hiivitised on seotud inimese seesmise rahuldusega, mida ta tunneb
tooprotsessis. Individuaalseks sisemiseks hiivitiseks voib nditeks olla probleemi lahendamine,
millest ka teised kasu saavad. Keeruka iilesande tditmine voib tekitada meeldiva
saavutustunde ja inimene tunneb end kompetentsena. Sisemine hiivitis on indiviidi poolt
seesmiselt tunnetatav, voimaldades tal end paremini méératleda (Tiirk, 2001). Sisemised
hiivitised mdjutavad rahulolu tooiilesannete, todmahu ja t66 iseloomuga (Torquati & Raikes,
Huddleston-Casas, 2007).

Vilised hiivitised seevastu tulevad reeglina viljastpoolt, nende abil saab inimene
rahuldada oma esmavajadusi ja need on reeglina seotud konkreetse iilesande tditmisega (Tiirk,
2001). Sellisteks hiivitisteks on nt lisatasud.

Hiivitisi voib jagada ka mitterahalisteks ja rahalisteks. Hendersoni (2008) jargi voib
mitterahalised hiivitised jagada omakorda kaheks — otsesed ja kaudsed. Otsesed mitterahalised
hiivitised saab rahasse timber arvutada (nt vabad pdevad, t60 ja puhkeaja tasakaal ja
kinkekaardid). Kaudsed hiivitised on need, mida otseselt rahasse timber arvutada ei saa. Need
on meetodid, mis teevad asutuse todtamiseks paremaks paigaks ja loovad to6taja
organisatsiooni vahele tugevama psiithholoogilise sideme. Sellisteks hiivitisteks on staatus,
voim, tootulemuste tunnustamine, dppimisvoimalused, karjdarivoimalused, head
tootingimused.

Uheks mitterahalise tunnustamise viisiks on ka paindlik tooaeg (flexible work schedule)
(Dessler, 2011). Motiveerivaiks on peetud ka huvitavaid ja viljakutseid esitavaid to6kohti
tervikuna (Baron & Greenberg, 1997).

Stajkovic ja Luthans (2003) to6id oma empiirilises uurimuses vilja, et ettevotetes, kus
kasutati mitterahalist sotsiaalset tunnustamist, tdusis todtajate t66 tulemuslikkus 17%.

Siinjuures tuleb markida, et samas uurimuses selgus ka tdsiasi, et rahaline tunnustamine tostis
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ettevotete todtajate t66 tulemuslikkust 23% (Long & Shields, 2010). Neid kahte protsenti
vorreldes soovib kdesoleva too autor poorata tihelepanu asjaolule, et rahalise tunnustamisega
kaasneb ettevottele ka rahaline kulu, mis vihendab t66 tulemuslikkuse tdusuga kaasnenud
kasumit.

Long ja Shields (2010) toovad vélja mitterahalise tunnustamise voimalikud
puudujadgid. Naiteks voib selline siisteem tootajaskonnas esile tuua ,,vditjate™ ja , kaotajate*
faktori (winners and loosers), juhul kui tunnustatakse iihtesid ja samasid t66tajaid korduvalt.
Samuti voib jddda mulje, et juht eelistab iiht toGtajat teisele. Mitterahaline tunnustussiisteem
voib mdjuda demotiveerivalt kui to6tajaskonnal jadb mulje, et slisteemi kasutatakse
eesmdrgil, et mitte maksta rahalist hiivitist.

Mitterahalist tasu on nimetatud ka suhteliseks tasuks. Hiievili et al. (2007) toovad vilja,
et suhteline tasu on tootaja jaoks psithholoogiline ja kindlasti méngib siin rolli iga tootaja
isiklik tunnetus. Hiievili jargi on suhtelise tasu komponentideks nt tunnustus ja staatus, aga
ka kindlustunne ning viljakutset esitavad to6iilesanded. Samuti Gppimis- ja
arenemisvOimalused ning koost6d ja suhted kolleegidega ning juhiga. Olulised on ka ettevotte
védrtused ja tookeskkond.

Hea oleks kui rahaline tasu ja suhteline tasu oleksid tasakaalus. Rahalise tasu tilekaal
voib jitta mulje, et t00d vairtustatakse ainult sissetuleku jéargi, suhtelise tasu lilekaal voib
tekitada olukorra, kus to6tajad tunnevad, et tegemist ei ole mitte to6koha, vaid seltskondliku
koostegutsemisega (Hiievili, et al., 2007).

Maripuu et al. (2012) toovad vilja, et vorreldes erasektoriga saab avaliku sektori
organisatsioon oma motivatsioonisiisteemi peamisteks eeldusteks luua asutuse tegevuseks
eraldatud eelarvelised vahendid ja seetottu saab asutus personali motivatsiooni
suurendamiseks rakendada pigem mitterahalisi motivaatoreid, milleks on kaasaegne
tookeskkond; sobralik ja meeldiv tookollektiiv; stabiilsuse ja pikaajalise tdotamise
vadrtustamine; arengu ja koolitusvdimalused ning karjdérivoimalused.

Rahvusvaheline uuring OECD Starting Strong IIT (2012) niitas, et head t66tingimused
ja personali rahuolu t66ga mdjutavad koolieelse lasteasutuse kvaliteeti. Hiid tootingimusi ja
rahulolu tagavad omakorda vdiksem laste arv rithmas, konkurentsivdimeline palk ja muud
hiivitised, nagu moistlik tookoormus, paindlik todgraafik, vihene personali vahetumine, hea

fuitisiline keskkond ning kompetentne ja toetav juht.
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1.7 Tunnustussiisteemi koostamine ja struktuur

Tunnustussiisteemi koostama hakates peaks juht esimese sammuna vélja selgitama,
milliseid juhi tegevusi peavad tema alluvad tunnustavaks (Byars & Rue, 2008) ja
tunnustussiisteem dokumendina peaks reguleerima mitte ainult pedagoogilise personali, vaid
kogu personali tunnustamist (Salumaa, et al., 2007). Seetottu tuleks ka tunnustussiisteemi
véljatotamisse kaasata kogu personal, seda nii strateegia viljatoGtamisse kui ka hiljem
tootulemuste hindamisse. See, et kolleegid iiksteise panust hindavad, tohustab tootajate
omavahelist suhtlemist ja mdjub positiivselt organisatsiooni sisekliimale. Samuti vihendab
see voimalust, et juhipoolne tunnustamine jatab mulje iihe to6taja eelistamisest teistele
(Cadrain, 2003).

Salumaa et al. (2007) jérgi on asutuse motivatsioonisiisteem 14bimdeldud ja omavahel
seotud tegevuste kogum, mis loob eeldused motivatsiooni tekkeks. Tunnustussiisteem
omakorda on motivatsioonisiisteemi iiks osa. Motivatsiooni tekkeks toovad Salumaa et al.
(2007) vilja jargmised tingimused:

- tooilesannete, lihistegevuste, eesmirkide selgus;

- kontrollmehhanismid: vastutuse ja vabaduse vahekord;

- organisatsioonisisene toetussiisteem — juhil on alluvate jaoks aega ja kolleegid
abistavad iiksteist;

- traditsioonid, mille eesmargiks on asutuse véérikuse tdestamine;

- tootajate kaasamine otsustusprotsessi;

- {ihised pohivaartused;

- tootingimused ja nende arenguvdimalused;

- tasustamispoliitika, st tasude kujunemise pohimaotted.

Tunnustama peaks ka neid to6tajaid, kes on oma igapdevatoos kohusetundlikud ja
tulemuslikud, aga kellele ei ole oma todiilesannetest 1dhtuvalt voimalik lasteasutust esindada
véljaspool. Tunnustada tuleks ka koristajaid, kojameest, dpetajaabisid, tervishoiutdodtajaid,
logopeede jt (Salumaa, et al., 2007). Tunnustussiisteem peaks muutma todtajad motiveerituks
ja lojaalseks organisatsioonile (Ryan & Pointon, 2008). Juht peaks silmas pidama ka seda, et
tunnustussiisteem ja tunnustamine ise peab olema 14bi mdeldud, sest Gately (2013) jirgi
annab juht iiht tootajat tunnustades informatsiooni kogu personalile — mis on juhi meelest

tunnustamist vaart ja mis mitte.
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Salumaa et al. (2007) jargi tuleks tunnustussiisteemi loomisel silmas pidada nelja olulist
tegutsemisvaldkonda: avalik tunnustamine, iihistirituste korraldamine, individuaalsed
vestlused tootajatega ning piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldamisega.

Houck (2012) toob vilja, et tunnustussiisteem peaks koosnema neljast valdkonnast.
Esiteks kiitmine, mis ei tohiks olla iildine, sest kiitma peaks konkreetsete saavutuse eest.
Teiseks tdnu, mis voib olla nii suusdnaline kui kirjalik. Kolmandaks vdimaluste pakkumine —
siin peetakse silmas voimalusi osaleda todalases otsustusprotsessis. Neljandaks
tunnustussiisteemi valdkonnaks nimetas autor austust, mis hdlvab té6tajate vadrtustamist
mitte ainult nende saavutuste vaid ka nende olemuse pérast, samuti liigitab autor selle
valdkonna alla tookeskkonna loomise.

Labitootatud teoreetilisest materjalist johtus, et ei ole vdimalik koostada universaalset
tunnustussiisteemi ndidisdokumenti, mida koik asutused saaksid iihtemoodi rakendada.
Toimiva tunnustussiisteemi saab vélja toGtada vaid konkreetse asutuse ja selle personali
vajadusi ja ootusi arvestades. Selleks, et saada iilevaaadet tootajate vajadustest, tuleb tootajad
tunnustussiisteemi koostamise protsessi kaasata. Eelnevat arvesse vottes, on kdesoleva
magistritoo eesmargiks kirjeldada tunnustussiisteemi véljatéotamist iihe lasteaia néitel.
Eesmaérgi saavutamiseks piistitai kolm uurimiskiisimust:

1. Milline on konkreetse lasteaia ldhtepositsioon, kehtiv tunnustuskord, tootajate teadlikkus

ja rahulolu kehtiva siisteemiga?

2. Milliseid tunnustusvahendeid ja millist tunnustussiisteemi soovivad konkreetse lasteaia

tootajad?

3. Milline on todtajate rahulolu viljatdotatud kavandiga?

2. Uurimuse metoodika

2.1  Tegevusuuringu kava

Kiesolevas magistritos kasutati kvalitatiivset uurimisviisi ja viidi 1dbi tegevusuuring,
et kirjeldada tunnustussiisteemi viljatootamist lihe lasteaia néitel. Lofstromi (2011) jargi on
tegevusuuringule omane tsiiklilisus, mille jarjestikkusteks etappideks on:

1. uuringu kavandamine;

2. andmete kogumine ja analiiiis;
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3. tegevus;

4. andmete kogumine;

5. andmete analiiiis;

6. aruandlus.

Ka kéesolevas magistritoos oli uurimus jagatud kuueks etapiks ja sellele oli omane
spiraalne uurimisprotsess, mil andmeid koguti ja analiiiisiti paralleelselt (Ounapuu, 2014,
Punch, 2005). Planeeritud tegevusuuringu kava oli jargmine:

1. uuringu kavandamine ja to6 teoreetilise materjaliga;

2. Tandmete kogumise ja analiiiisi etapp — tegevuse planeerimine ja ldhtekoha
kaardistamine. Et hinnata kehtivat tunnustuskorda, viib uurija 1dbi personali
tunnustamise korda reguleerivate dokumentide analiiiisi. Selleks, et hinnata
tootajate rahulolu kehtiva siisteemiga, juhtkonnapoolse tunnustamisega ning
ootusi loodava siisteemi osas, intervjueerib uurija lasteaia personali (vt andmete
kogumine). Saadud andmeid analiiiisitakse kvalitatiivsel meetodil (vt andmete
analiilis). | andmekogumis- ja analiiiisi etapis saadud tulemused on
lahteandmeteks tegevusetappi kavandamisel.

3. tegevusetapp — planeeritud tegevuse kava on toodud joonisel 1.

« Tunnustussiisteemi toéorithma loomine = fookusgruppide esindajad +
juhtkond +uurija

« Toorithma koosolekud - lihteandimete p&hjal uue tunnustussiisteenm kavandi
loomine. Plaanitud 4 koosolekut ( veebrmaris 2015)

+ Tootajate kaasamine - todtajatele jagatakse uued kavandid tutvumiseks,
palutakse teha ettepanekuid parendusteks

+ Juhtkonna koosolek tutvunine téotajate ettepanckutega parenduste osas.
Vajausel muudatuste sisseviimine kavandisse.

+ Kavandirakendamine 1.5 kuu jooksul (méarts-aprill, 20135)

Joonis 1. Tegevusetapi kava

4. 11 andmete kogumise etapp. Et hinnata personali rahulolu loodud
tunnustussiisteemi kavandiga ja tunnustamisega viib uurija 14bi avatud

kiisimustega kiisitlused (vt andmete kogumine);
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5. II andmete analiiiisi etapp — kiisitluse andmeid analiiiisitakse kvalitatiivsel
meetodil (vt andmete analiiiis);

6. aruandlusetapp - tulemused edastatakse lasteaia juhtkonnale koos ettepanekutega
tunnustussiisteemi parendamiseks.

Cohen, Manion & Morrison (2007) véidavad, et tegevusuuringut alustab reeglina
vaiksem grupp praktikuid, kes teevad koostddd ja kaasavad hiljem suurema grupi
uurimisprobleemiga seotud osalisi. Nii on ka kiiesolevas uurimuses mitu osapoolt. Uheks
osapooleks on uurija, kelle iilesandeks Cohen et al. (2007) jargi on vahendamine,
juhendamine, metoodika valimine ja kokkuvotete tegemine. Teiseks osapooleks on lasteaia
juhtkond, kes soovib parandada oma praktikat ja arendada oma organisatsiooni. Kolmandaks

osapooleks on lasteaia personal, kelle osalusel ja heaolu nimel kogu tegevus planeeriti.

2.2 Valim

Nagu eelpool kirjeldatud, viidi kdesoleva magistritoo raames 14bi tegevusuuring, mille
kiigus sooviti kirjeldada personali tunnustussiisteemi kui {ihe asutusesise strateegilise
dokumendi véljatootamist. Eesmargist 1dhtuvalt pidas uurija vajalikuks kaasata kogu uuritud
asutuse personali. Nii moodustasid valimi iihe Taru 12-riihmalise lasteaia kdik tootajad
(N=54). Kuna lasteaia juhtkond oli ise huvitatud asutusesisese tunnustussiisteemi
véljatddtamisest ning soovis, et tegevust modereeriks isik véljastpoolt, seda just ldhteandmete
kogumisel ja edasise tegevuse planeerimisel, siis on uurija hinnangul tegemist
mugavusvalimiga. Ka Ounpuu (2014) jirgi on lihtne kittesaadavus leitavus vdi uuritavate
koostddvalmidus omane mugavusvalimile. Ulevaade lasteaia personali koosseisust on toodud

tabelis 1.

Tabel 1. Lasteaia personali jagunemine pedagoogiliseks ja tugipersonaliks.

Pedagoogiline personal Tugipersonal
Ametinimetus Inimeste arv Ametinimetus Inimeste arv
Direktor 1 Majandusjuhataja 1
Oppealajuhataja 1 Opetaja abi 12
Riihmadpetaja 24 Tervishoiutootaja 1
Liikumisopetaja 2 Infojuht 1
Muusikadpetaja 2 Remonditodline 1
Logopeed 3 Pesumasinist-iildkoristaja 1

Kokk 3
Valvur 1

Inimeste arv kokku 33 Inimeste arv kokku 21
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2.3  Andmete kogumine

Tegevusuuringule omaselt oli uurimuses mitu andmekogumisetappi. Jargnevalt
kirjeldatakse etappide kaupa, kuidas andmeid koguti.

I andmekogumisetapp - vastavalt uurimiskiisimustele sooviti uurimuse esimeses etapis
kaardistada lasteaia ldhtepositsioon - milline on kehtiv tunnustamise kord, todtajate teadlikkus
jarahulolu sellega. Uurija tutvus lasteaias kehtivate personali tunnustamist reguleerivate
dokumentidega nagu sisehindamise tulemused, todkorralduse reeglid ja lasteaia arengukava,
misjérel viidi lasteaia personaliga 1dbi poolstruktureeritud fookusgrupiintervjuud. Intervjuu on
tegevusuuringus tavapirane andmete kogumise meetod ja selle eesmérgiks on rekonstrueerida
intervjueeritava reaalsus, et saada aimu tema kogemustest (Lofstrom, 2011). Antud uurimuses
sooviti saada lilevaadet to6tajate kogemustest juhtkonnapoolse tunnustamise 0sas.

Fookusgrupi intervjuuks nimetatakse intervjuud mingil kindlal teemal, kus
intervjueerija juhib grupi arutelu. See annab voimaluse mitmel inimesel samal ajal oma
seisukohti viljendada, mis omakorda tekitab tGendosuse, et grupi diinaamika ja siinergia
tagavad suurema andmete hulga kui iiks-iihele intervjuu (Coleman, 2012), poolstruktureeritud
fookusgrupi intervjuu annab ka vdimaluse esitada lisakiisimusi. Fookusgrupi intervjuu abil
kogutakse erinevate gruppide arvamusi, seisukohti ja hoiakuid mingi probleemiga seoses
(Ounpuu, 2014). Ka kiiesoleva magistritdd autor leidis, et fookusgruppide intervjuud
tekitavad tootajate vahel diskussiooni, mille tulemusel on voimalik koguda rohkem andmeid.
Samuti eeldas uurija, et grupiintervjuu julgustab td6tajaid rohkem radkima, sest grupis on
lihtsam anontiiimseks jdédda. Punch (2005) jargi stimuleerib fookusgrupi intervjuu
diinaamilisus uuritavaid sOnastama oma vaateid, tajusid, motiive ja pohjuseid. See muudab
fookusgrupi intervjuu atraktiivseks andmekogumismeetodiks, kui uurimuse eesmérk on
analiiiisida inimeste kditumist. Poolstruktureeritud fookusgrupi intervjuu kasutamine
modtevahendina osutus valituks ka seetdttu, et uurija ei soovinud valimile ette anda kindlate
tunnustusmeetmete loendit ja piiravaid kiisimusi.

Fookusgrupi soovitavaks suuruseks on 4-12 inimest (Ounpuu, 2014), mistdttu jagati
valim eelvalikuga kaheks: pedagoogiline ja tugipersonal (Tabel 1). Sellise valiku pdhjuseks
oli praktiline vajadus, et lastele oleks riihmas tagatud jarelevalve nii, et Gpetaja abi Viibiks
riihmas kui rithmadpetaja osaleb grupiintervjuudel ja vastupidi. Sellise eelvaliku tulemusena
moodustus kaks liiga suurt gruppi, mistottu pakuti pedagoogilisele personalile vélja 3

intervjuu toimumisaega osalejate piirarvuga 11 ja tugipersonalile eraldi 2 intervjuu
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toimumiseaega piirarvuga 11. Uuritavad said valida endale sobiva aja ja ennast intervjuule
kirja panna, mille tulemusena moodustus 5 suhteliselt heterogeenset fookusgruppi, mille
litkmete ainukesteks iihendavaks omaduseks oli see, et nad koik tootasid ihes asutuses.
Gruppide liikmete vanus, haridus- ja téostaaz oli varieeruv ja autori hinnangul ei olnud
mainitud andmed kéesoleva uurimise seisukohalt olulised, sest uurimiskiisimustest ldhtuvalt
ei olnud olulised mitte iiksikisikute seisukohad vaid kogu personali arvamused iildisemalt.

Juhtkonna palvel ei osalenud nemad ldhteolukorda kaardistavates fookusgrupi
intervjuudes koos tlilejadnud personaliga, mistottu viidi juhtkonnaga (direktor, dOppealajuhataja
ja majandusjuhataja) 1dbi eraldi intervjuu, mille tulemusel sai hinnata personali ja juhtkonna
arusaamade kattuvust personali tunnustamise osas.

Intervjuu kava koostades ldhtuti Krueger et al. (2000) pSdhimottest, et fookusgrupi
intervjuu peaks koosnema viit tiilipi kiisimustest:

e avakiisimused;

e sissejuhatavad kiisimused;
e siirdekiisimused;

e vOtmekiisimused;

e |dpukiisimused.

Intervjuu kiisimuste kava ja teemaplokid pohinevad uurimismeesmirkidele ja
magistritdo teoreetilistele 1dhtekohtadele. Kiisimuste teemaplokid olid: personali teadlikkus
juhtkonnapoolse tunnustamise voimaluste osas; personali hinnangud lasteaias toimivale
tunnustuskorrale; personali ootused juhtkonnapoolsele tunnustamisele. Teema pdhjalikumaks
kasitlemiseks kiisiti tdpsustavaid kiisimusi ja paluti tuua néiteid. Intervjuukiisimuste kava on
toodud lisas 1. Sama intervjuu kavandi baasil koostati ka juhtkonna intervjuu kavand (Lisa 2).

Andmekogumismeetodi valiidsuse suurendamiseks viidi 1dbi pilootintervjuu kahe
lasteaiadpetajaga. Pilootintervjuu tulemusel selgus, et koostatud kiisimused on arusaadavad ja
intervjueeritavate vastused olid sisuliselt kooskdlas piistitatud uurimiskiisimustega.
Pilootintervjuu kestus oli 74 minutit, millest 1ahtuvalt planeeriti lasteaia personaliga
labiviidavate intervjuude kestuseks maksimaalselt 1,5 tundi.

Lasteaia personali ja juhtkonnaga viidi intervjuud 14bi uuritavas lasteaias selleks
eraldatud ruumis. Intervjueeritavaid teavitati aegsasti ette intervjuu toimumise ajast ja kohast.
Vastaval Laheranna (2008) soovitusele palus uurija enne intervjuu algust, uurimuse eetilisust
silmas pidades, luba intervjuu helisalvestamiseks ja andis omapoolse garantii, et

intervjueeritavad jddvad anontitimseks.
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Tegevusetapp — I andmekogumisetapis saadud andmete pdhjal koostati lasteaiale uus
tunnustussiisteemi kavand, toorithma tegevuse dokumenteeris magistritdd autor uurijapieviks.
Uurija ei varjanud, et tegutseb to0grupis uurijana, aga proovis uuritavate tegevust voimalikult
vihe mojutada (Laherand, 2008). Uurija fikseeris vaatlusandmed protokollides, kus markis
iiles tegevuse aja, eesmirgi, diinaamika ja milliseid emotsioone grupiliikmed véljendavad.
Tootajate tegevusse kaasamise eesmirgil jagati toorithma poolt koostatud tunnustussiisteemi
kavand paberkandjal tootajatele tutvumiseks. Too6tajatel paluti tutvuda véljatostatud
kavandiga, lisada omapooleseid kommentaare ja ettepanekuid ning need koos kavandiga
uurijale tagastada. Uurija tegi saadud parendusettepanekutest kokkuvdtte, mille pohjal tehti
kavandis vajalikud muudatused ning juhtkond soostus kavandi jérgi to6tajaid tunnustama 1,5
kuu jooksul.

Il andmekogumisetapp — kui véljatdotatud kavandi alusel oli tootajaid tunnustatud 1,5
kuu jooksul, viidi lasteaia personali seas 1dbi kiisitlus, et hinnata td6tajate rahulolu
viljatootatud tunnustussiisteemi kavandiga.

Andmekogumismeetodina kasutati avatud kiisimustega kiisimustikku (Lisa 3). Ounpuu
(2014) jérgi kasutatakse standardimata (avatud) kiisimustikku kvalitatiivses uurimisviisis, et
saada eksperthinnanguid uutele rakendustele. Kiisimustikku eelistati intervjuule ka uurija ja
uuritavate aja kokkuhoiu eesmirgil (Hirsjarvi, et al. 2010). Kiisimused olid koostatud
vastavalt vdljatootatud tunnustussiisteemi koostamise protsessile (td6tajate kaasamine, uurija
ja toorithma t66 tulemuslikkus) ja kavandi valdkondadele (eesmérgid, hindamiskriteeriumid,
tunnustusviisid, arusaadavus, mille alusel otsustatakse tunnustamise vajaduse iile) ning
moodustasid 4 teemaplokki. Esiteks sooviti hinnata too6tajate rahulolu sellega, kuidas neid
tunnustussiisteemi kavandi véljatootamisse kaasati. Teiseks sooviti teada, kui rahul on
tootajad viljatootatud todsoorituse hindamiskriteeriumitega. Kolmandaks paluti tootajatel
kommenteerida, kui rahul on nad tunnustamise eesmérkidega ja neljandaks, kui rahul on
tootajad tunnustusmeetoditega. Kiisimustiku valiidsuse tdstmiseks peeti kiisimustiku
koostamisel ndu magistrit6d juhendajaga.

Kiisimustik jagati kdigile lasteaia tootajatele paberkandjal. Uuritavatel paluti
kiisimustele vastata vaba tekstina ja neile kinnitati, et vastamine on anoniitimne. Selleks olid

koikide kiisimustikega kaasas iimbrikud, kuhu vastaja sai oma tididetud kiisimustiku sulgeda.

2.4 Andmete analiiiis

Tegevusuuringule omaselt viidi uurimuse kdigus 14bi mitu andmeanaliiiis etappi. I etapp

viidi 1dbi fookusgrupi intervjuudes kogutud andmetega 2015. aasta veebruaris. Andmete
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analiitisimiseks kasutati kvalitatiivset induktiivset sisuanaliiiisi. Intervjuude helisalvestised
kuulati korduvalt 14bi ja transkribeeriti (Lofstrom, 2014) ehk litereeriti nii tdpselt kui
voimalik. Andmete analiilisimiseks salvestati tekst .doc vormingusse ning laeti tiles NVivo 10
andmetootluskeskkonda (vt Lisa 4), kus kontekstilisele tdhendusele keskendudes koondati
sarnased motted koodideks (Laherand, 2008) (vt Tabel 2).

Tabel 2. Ndide kodeerimise kohta

Naide tekstist Kood

... sest voib ju vahepeal olla ka nii, et sind tunnustatakse, aga see )
on sinu jaoks ebaoluline.

... tema kdest kiisitakse, kuidas ta soovib tunnustatud saada. ToGtajate kaasamise
Juhtkond peab oma inimesi ikkagi tundma. > vajadus
tunnustussusteemi

... no kui on mitu varianti valida, siis voiks kiisida, mis inimesele

rohkem sobib, kas nt vabad pdevad voi rahaline preemia. koostamisel

Seejarel tihendati koodid sarnasuse alusel ja tekkisid alakategooriad (vt Tabel 3).

Tabel 3. Ndide alakategooriate moodustamise kohta

Kood Alakategooria
Tootajate kaasamise vajadus tunnustusstisteemi koostamisel

Tootajate ndgemus tunnustust vddrivatest tegevustest Tootajate vajadused
Tootajate kogemused ebavordse kohtlemise osas tunnustuse osas

Toétajate ndgemus toimivate tunnustusviiside osas

Peale alakategooriate loomist transporditi alakategooriate kogum
andmetootluskeskkonnas NVivo 10 tabelarvutuskeskkonda Excel, kus alakategooriate arvu

vihendati koondades need sarnasuse alusel peakategooriatesse (Gibbs, 2007) (Tabel 4).

Tabel 4. Ndide peakategooriate moodustamise kohta

Alakategooria Peakategooria

Tootajate vajadused tunnustuse osas

Tunnustamise eesmdrgid Tootajate ootused
Vordse kohtlemise ja vordvddrsuse arvestamine loodavale
Tootulemuste hindamine tunnustussiisteemile

Uurimuse usaldusvéairsuse tostmiseks paluti kodeerimisel abi kaaskodeerijalt.
Kaaskodeerija ei koostanud eraldi koode vaid td6tas koos uurijaga paralleelselt. Koos

analiiiisiti toddeldavat teksti ning arutati voimalike koodide iile kuni jouti tiksmeelele
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(Laherand, 2008). Ulevaade I andmekogumisetapi tulemustest on toodud magistritdd
tulemuste peatiikis punktides 3.1-3.3.

Peale ldhteandmete kogumist moodustati uurimuse etapiks uue tunnustussiisteemi
kavandi koostamise to6rithm, kus uurijal oli moderaatori roll. Uurija andis kogu toorithmale
ilevaate I andmeanaliiiisi tulemustest. To6riihma iilesandeks oli saadud tulemuste pohjal
koostada uue tunnustussiisteemi kavand. Toimus kolm to6rithma koosolekut, millest esimeses
sOnastati lasteaia tootajate hindamiskriteeriumid. Teise koosoleku eesmargiks oli sOnastada
tunnustussiisteemi eesmérgid ja pandi paika tunnustussiisteemi struktuur. Koostati ka kogu
tooriihma liikmetele kéttesaadav online dokument Google keskkonnas, kuhu rithmaliikmed
said lisada oma mdtteid ja tdiendusi. Kolmanda koosoleku eesmérgiks oli kogutud andmete
pdhjal sdnastada tunnustusviisid ja —kord.

Teises andmekogumisetapis 1dbi viidud kiisitluse andmeid analiiiisiti 1dhtuvalt piistitatud
uurimiskiisimustest kvalitatiivse induktiivse sisuanaliiiisi abil. Esiteks triikiti kdik uuritavate
késikirjalised vastused ning salvestati .doc-failina. Kdikide uuritavate vastused koondati
vastavate kiisimustiku kiisimuste alla. Seejérel transporditi fail NVivo 10
andmetdotluskeskkonda, kus mitmekordse teksti 1abilugemise jérel kodeeriti ja kategoriseeriti
tekst sarnaselt I andmekogumisetapis intervjuude andmete to6tlemisega.

Uurimuse usaldusvéérsuse tostmiseks pidas uurija kogu uurimuse véltel uurijapaevikut,
kuhu kandis sisse tegevuste kdigus kerkinud emotsioonid, edaspidised plaanid ja jooksvad
motted ning tunnustussiisteemi toorithma koosolekute protokollid. Viljavote paevikust on
toodud lisas 7. Koikide instrumentidega saadud andmete pdhjal kirjutati tegevuse aruandlus,

tehti parendused tunnustussiisteemi kavandisse ja kinnitati lasteaia tunnustussiisteem.

3. Tulemused

Eristamaks autori mdtteid uurimistulemustest, on kidesolevas peatiikis uurimuses
osalenud lasteaia toGtajate vastused fookusgrupiintervjuudest ja véljavotted lasteaia

dokumentidest esiletoodud kaldkirjas. Kaldkirjas on ka viljavotted uurijapdevikust.

3.1  Kehtiv tunnustuskord ja tootajate teadlikkus sellest

Kiéesoleva uurimuse esimeseks uurimiskiisimuseks oli, milline on konkreetse lasteaia
lahtepositsioon, kehtiv tunnustuskord, tootajate teadlikkus ja rahulolu kehtiva siisteemiga.
Léhteolukorra paremaks mdistmiseks peab t00 autor vajalikuks mérkida, et lasteaia

juhtkond on vahetunud 2013. aastal ja uue juhtkonna poolt on vaadeldud dokumentidest
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koostatud vaid kehtiv arengukava. Vaadeldud sisehindamise analiitisid ja tookorralduse
reeglid on koostatud eelmise juhtkonna poolt ja on uue juhtkonna poolt praktiliselt muutmata.
Tutvudes konealuste strateegiliste dokumentidega, todes uurija, et lasteaia tootajate
tunnustamise ja motivatsiooni teket mdjutavate tegevuste parendamine on juba pikemat aega
lasteaia eestvedamise ja (personali)juhtimise eesmirgiks olnud. Seda viljendasid eelkdige
sisehindamisanaliitisid. Néiteks 2009/10 dppeaasta parendusettepanekuks oli kaasata
opetajaid rohkem ideede genereerimisse ja otsustamisse ning aktiviseerida téoriihmade tood.
2010/11 dppeaasta parendusettepanekuks oli aga personali algatuse pooldamine ja
tunnustusstisteemi analiitis. Ka 2011/12 dppeaasta sisehindamise tulemustest saab vélja
lugeda parendusettepaneku, et soovitakse tdiustada motivatsioonisiisteemi ning suurendada
tootajate algatust ja kaasatust. Viimased andmed périnevad 2012/13 dppeaasta
sisehindamistulemustest, kus on tipsemalt vélja toodud parendusettepanek — motivatsiooni
leidmine ideede genereerimiseks ja projektide kirjutamiseks ja nendes osalemiseks.

Ka lasteaia arengukavas aastateks 2014-2016 oli eelmise arengukava perioodi
kokkuvdttes vilja toodud, et personalijuhtimise iiheks planeeritud eesmargiks oli toé6tajate
tunnustamine ja ametijdrgu tostmise voimaldamine. Eesmirgi saavutamist oli kokkuvotte
pohjal raske hinnata, sest vaatamata eelmise arengukava perioodi sisehindamistulemustele ei
olnud kordaminekuna mérgitud personali motiveerimise seisukohalt muud kui, personali
kaasatus on saavutatud libi toimivate toériihmade (juhtgrupp, pedagoogiline,
liikluskasvatuse , ouesoppe ja terviseedenduse tooriihmad). Samuti on arengukavas mérgitud,
et tunnustussiisteemi on tdiustatud.

Lasteaia juhtkond kommenteeris tunnustamise korra pidevat parendusvajadust sellega,
et tegelikult ei ole vaatamata toGtajate sellekohasele tagasisidele tunnustuskorra parendusega
sihipdraselt tegeletud. Lasteaia Gppealajuhataja nentis: ,,Tunnistan, et muud tegevused on
olnud kiireloomulisemad ja téotajate tunnustamise kord kui selline ei ole reaalselt muutmisele
ldinud. “ Oppealajuhataja lisas, et tunnustuskord to6tati vilja kiill lasteaia juhtkonna poolt, aga
kooskdlastati hiljem ka personaliga ,,... tunnustamise kord toétati kindlasti vilja juhtkonna
poolt, aga dokument ise anti tagasisidestamiseks ja tutvumiseks enne kinnitamist ka
personalile. Sest iildiselt on tavaks pedagoogilistel noupidamistel hddletada, kas dokument
ldheb kinnitamisele voi mitte.

Et uus juhtkond peab oluliseks oma tootajate vadrtustamist, viitab kehtivas arengukavas
punkt lasteaia visioonist, mis sitestab, et suured ja viikesed on lasteaias vddriliselt hinnatud.

Lasteaia kehtiva arengukava perioodi eestvedamise ja juhtimise eesméarkideks oli

positiivne trend personali ja lastevanemate rahulolu-uuringutest kolme aasta loikes, mille
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saavutamiseks on arengukavas personalijuhtimise valdkonnas planeeritud jargmised
tegevused:
- kollektiivi demokraatlik kaasatus juhtimisse ning seeldbi osalusjuhtimise
rakendamine;
- teha tood juhtkonna tihtsete arusaamade kujunemise ning kogu maja
tootajaskonna iihtsustunde tekkimise eesmdrgil.
Selliste tegevuste planeerimine oli digustatud arvestades asjaolu, et lasteaia juhtkonna
koosseis muutus aastal 2013.
Kehtiva arengukava personalijuhtimise pohieesmargiks oli margitud, et lasteaias toétab
motiveeritud, piihendunud ja professionaalne personal, mille saavutamiseks oli planeeritud

jargmised tegevused:

tohustada varbamissiisteemi;

tdiustada motiveerimis- ja tunnustussiisteemi, sh tdpsustada opetajate
eneseanaliitisikriteeriume;
- toetada nooremopetajat tema esimesel toéaastal;
- personali terviseedendusele kaasamine;
- tohustada lasteaia téokorraldust (téotajate asendamised, suvine tookorraldus),
- personali rahulolu-uuringute traditsiooni juurutamine.

Tootajate tunnustamist reguleeris dokument nimega ,, Tartu Lasteaed X té6korralduse
reeglid” punkt 11 (to6tajate tunnustamise kord). Et kehtiv tunnustuskord on véljatodtatud
lasteaia juhtkonna poolt, kinnitasid lasteaia personaliga ja juhtkonnaga ldbiviidud
fookusgrupiintervjuud, millest johtus, et lasteaia personal ei ole péris kindel, kas ja millisel
kujult to6tajate tunnustamine lasteaias fikseeritud on. Mitmed tddesid, et kunagi on
tunnustuskorra loomist arutatud ,, ... kuskil mingi dokument vist on. Akki sai see kirja pandud
eelmisesse arengukavasse? Mulle tundub, et pedagoogilisel noupidamisel isegi iikskord
arutati, et mida me tahame voi nii, aga kas see kirja ka sai, seda ei tea. lgatahes allapoole
pole selle kohta infot tulnud. Aga see tehti eelmise juhtkonna koosseisu ajal ... uus juhtkond
on tegutsenud iile aasta, aga midagi selleteemalist ei ole kone all olnud. “ Nagu viljatoodud
vastusest ndhtub, ei teadnud to6tajad ka seda, kas tunnustussiisteem on loodud eraldi
dokumendina voi v3ib seda leida mone strateegilise dokumendi sisust: ,, Ma ei mdleta
toolepingut, aga dkki oli seal mingi lause tunnustamise kohta? ... mingi siisteem ikka peab
olema loodud, sest me ju valime aasta kolleegi iga aasta ... selline tunnustamine on toimunud
heal juhul 5 aastat. “ Lasteaia juhtkond oli kiill kursis, et to6tajate tunnustamise kord on

fikseeritud ,,t60korralduse reeglite all punkt 7* eksides siiski punktiga, milleks on
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tegelikkuses 11. Intervjuus lasteaia juhtkonnaga selgus, et tunnustuskord sai viimati
uuendatud 6 aastat tagasi eelmise juhtkonna koosseisu ajal ja nemad pole seda uuendanud,
mistottu ei osanud juhtkond ka kommenteerida kui palju kaasati lasteaia personali
tunnustussiisteemi koostamisse enne kui dokument jagati personalile tutvumiseks. Ehkki iiks
tootaja todes, et ,, ... meenub nagu mingi toégrupp oleks pandud kokku, et see dokument
valmis kirjutada, dkki 7 inimest voi midagi sellist ... dkki oli selleks pedagoogiline
Juhtgrupp “, ei toeta seda véidet likski teine too6taja.

Uurija soovis méiratleda ka todtajate teadlikkust tunnustusmeetodite kohta tildisemalt,
et hinnata, kas tootajad iildse markavad, kui neid tunnustatakse. Koik tootajad todesid, et on
kogenud juhtkonna poolt mingit tunnustustust, nimetatakse suusonalist kiitmist ja tanukirju,
meeneid ja joulupreemiat. Juhtkond ei nimetatud tunnustusmeetmeks kaasamist juhtimisse
ega vabadust kujundada to6keskkonda. Samuti oldi seisukohal, et tagasiside andmine
tootajatele tootulemuste kohta ja iihistirituste korraldamine on juhtkonna tooiilesanded, mis ei
ole tunnustamisega seotud ,, ... diritusi on korraldatud, aga enamasti on ikka meid ka
korraldamisse rakendatud, oige tunnustamine oleks see, kui organiseerimine toimuks puhtalt
juhtkonna poolt ... “ja,, ... nditeks avatud tegevuste puhul see tunnustus ei ole ju spontaanne,
sees on juhtkonna iilesanne sinu tugevused ja norkused vilja tuua tegevuses .“ Ka lasteaia
juhtkond tddeb, et kuigi on saanud tddtajatelt tagasisidet, et tootajad soovivad rohkem
suusOnalist kiitust, jddb tootajatele paremini meelde siiski kdega katsutav hiivitis ,, ... samas
kui kiisida tagasisidet, siis oeldakse, et neid pole tunnustatud, eriti kui ei jdd maha kiega
katsutavat mdrki tinukirja voi kingituse ndol.

Uldiselt voib tddeda, et to6tajad kiill arvavad, et personali tunnustussiisteem on kuskil
kirjalikul kujul olemas, sest mingi tunnustamine kéib teatavate kokkulepete alusel. Samas
tunnistavad nad, et ei ole ise huvi tundnud ja seetdttu ei oska nad ka 6elda, kust
tunnustuskorda leida voib. Sellest tulenevalt ei saa hinnata to6tajate rahulolu iiksnes kehtiva

tunnustuskorraga vaid ka kogetud tunnustusega.

3.2  Tootajate rahulolu kehtiva tunnustamisega

Kdikidest personali fookusgrupiintervjuudest kumas lébi, et lasteaias on tunnustamise
osas kujunenud mingid kindlad traditsioonid. Koik dpetajad nimetavad positiivseks
traditsiooniks aasta todtaja valimist. Misjuures ei valita mitte lihte inimest, vaid reeglina
kuulutatakse kolleegide anoniiiimse hailetuse tulemustel vélja aasta to6taja nii pedagoogilise
kui ka tugipersonali hulgast. Samas todevad to6tajad, et see tegevus on komplitseeritud, kuna

nad ei nde kolleegide t60d ja seetdttu ei saa seda ka hinnata ,, ... juhtkonna poolt peaks tulema
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ka ettepanek koos pohjendusega, et keda voiksid kolleegid tunnustada, sest nemad nédevad
meie tegevusi. Ise me tiksteise toimetamisi ei nde kui vdilja arvata iilemajalised iiritused.*
Seetottu tunnistasid tootajad, et valivad aasta kolleegi nende téokaaslaste hulgast, kelle
tegevusi nad kodige rohkem méarkavad ehk siis oma rithma- v3i vahetusekaaslasi.

Korduvalt leidsid nimetamist ka juhtkonna poolt korraldatud iihistiritused nagu
naistepiev, Opetajate pdev ja ihine dppepiev koos viljasdiduga dppeaasta lopus.
Naistepéevaiirituse puhul toodi positiivse aspektina vilja, et vaatamata sellele, et tegemist oli
iilemajalise tiritusega, suutis juhtkond igat t66tajat individuaalselt tunnustada ,, ... vdga
meeldis eelmise aasta naistepdev. Juhtkond oli vaeva ndinud, koigile kingiti ekstra luuletuse
Jja kingi saaja pildiga Sokolaad. Igale iihele oli oma salmike, mis oli viiga sobiv. Enne oli
Joulupeol pildid tehtud ja siis naistepieval kingiti pildid. *“ Uhisiirituste positiivset mdju tdid
vilja viga mitmed to6tajad. Ka lasteaia juhtkond kinnitas, et reeglina on iihistiritustest osavott
suur, kuigi nentis, et personal ei suhtu juhtkonna poolt korraldatud iiritustesse kui tunnustusse.
Naiteks todes lasteaia Oppealajuhataja: ,, Oleme korraldanud ka iiritusi, aga nemad neid
motiveerimisvahenditena ei tunnista. *

Lasteaia juhtkond tunnistas, et seni on tunnustusmeetmete valik olnud iisna piiratud ja
paljud meetmed vajaksid timberkorraldamist ning uuendamist. Peamiselt kasutatavateks
tunnustusviisideks nimetab juhtkond sonalist kiitmist, aasta kolleegide valimist (lasteaia
juhtkond on seisukohal, et kuna aasta kolleegi valimise {iritus on algatatud juhtkonna poolt,
on ka tegemist juhtkonnapoolse tunnustamisega kuigi aasta tootaja valivad siiski kolleegid).
Nimetati ka to0-aastakute eest tdnukirjade véljastamist ja preemiate maksmist. Ka lasteaia
personal nimetab kogetud tunnustusviisidena just eelpool nimetatud meetmeid, kuid toob
siiski vdlja mitmeid parendusettepanekuid.

Tootajad tddevad, et tildiselt on tunnustamine nende asutuses iisna juhuslik ja tiheks
pShjuseks voib olla ka tootajate teadmatus ,,... me arvame, et oleme olukorras, kus me ei tea,
mille eest meil saadakse tunnustust. *“ Ka lasteaia juhtkond leiab, et enne tunnustuskorra
valjatootamist tuleks vilja tootada personali tootulemuste hindamiskriteeriumid, mis voiksid
tegelikult olla tunnustuskorra iiks osa.

Tootajad avaldasid arvamust, et pohjus miks tunnustamine ei ole korrapdrane vaib olla
ka selles, et juhtkonna koosseis on uus ,, ... hetkel tundub, et juht ei usalda veel personali, ta
on uus ja kombib veel piire. Eriti tuli see vilja lasteaia juubeli korraldamisel. Oleks juht
rohkem usaldanud, oleks tal endal ka rahulikum olnud. Mdistetav, et ta ei tunne oma

tootajaid. Ta kiill jagas iilesandeid, aga oli samas iilekontrolliv. Palju ideid laitis maha. *
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Parenduskohana tuli igas fookusgrupiintervjuus kdne alla ka vordse kohtlemise aspekt
ja vordvaarsuse pritsiibist 1dhtumine. Tugipersonal leidis, et vorreldes nendega saab
pedagoogiline personal juhtkonna poolt rohkem tunnustust ,, ... dpetajate abid ja ka lasteaia
koristaja ja kokad on monevérra kehvemas seisus tunnustamise osas vorreldes opetajatega,
samas on nende téotulemusi osati kergem moota ... nditeks ei voimaldata abidele ja teistele
tugitéotajatele koolitusi nii palju kui opetajatele. “ Sama aspekt toodi vilja ka lihes
pedagoogilise personali intervjuus ,, ... dpetaja abi ei ole lihtsalt séogitddi enam, temalt
noutakse rohkem, siis peaks ka teda koolitama rohkem. “ Vajadusele Opetajaabisid rohkem
koolitada viidati pohjusel, et ,, ... oppekasvatustéo libiviimine on jdrjest rohkem
meeskonnatoo .... Ka mujal maailmas on opetaja abi see, kes lastega tegutseb, mitte ei tdida
ainult koristaja funktsiooni. Koolitusi tuleks voimaldada ka neile. “ Nenditi ka, et rahalise
tunnustamise osas on tugitodtajad vorreldes pedagoogilise personaliga ebavordses seisus
,» ... ka rahalised preemiad on neile viiksemad olnud, kuigi seda on juhtkonna poolt
pohjendatud. ©“ Tugipersonaliga ldbiviidud intervjuus tuli ka viide vilisele vordvaarsusele, Kus
toodi nditeid, et 1ahedal asuvas teises lasteaias makstakse preemiaid kaks korda aastas.

Kui uurija kiisis juhtkonnalt, kas nad on tdheldanud, et to6tajad tajuvad nendepoolsel
tunnustamisel ebavordset kohtlemist, t01 lasteaia direktor néite 2014. aasta detsembris
makstud joulupreemia kohta: ,, ... ka rahaliste preemiate puhul on probleemiks see, et
opetajate abid said vihem kui opetajad. Pidi selgitustood tegema, et preemiad kujunevad
protsendina palgast. Lisasime sellekohase kommentaari siseveebi. Tundub, et moni téotaja
siiski ei saanud aru, mil moel see preemiate arvutamine kdis. *

Tootajad olid arvamusel, et juhtkond peaks tunnustamise meetmed paremini 14bi
motlema. Niitena toodi aastaldpu ténuiiritus, mis oli juhtkonna poolt organiseeritud. Samas ei
oldud arvestatud asjaoluga, et kdik dpetajad ei saanud iiritusest osa votta, kuna poldud
organiseeritud jérelvalvet lastele. Sama oeldi ka avatud tegevuste vaatamise kohustuse kohta:
., ... meilt kiill noutakse, et kdiksime vaatamas vihemalt kolme avatud tegevust, aga samas ei
lubata lapsi dpetaja abiga tiksi jdtta. “ Sama parendusettepaneku alla liigitub ka paindliku
tooaja korraldamine. Juhtkond on vastutulelik ja lubab vajadusel to6tajale vaba aja, aga ei ole
abiks asenduse organiseerimisel ,, ... praegu peame ise otsima endale asendaja ja
kompenseerima ka, nt maksma asendajale. See on riihmati erinev. Oleneb meeskonnatoost,
aga voiks olla juhtkonna poolt reguleeritud. *

Mitmel korral tuli toGtajatelt ettepanekud, et tunnustamine voiks olla personaalsem ja
vihem {ildine. Néitena toodi erinevate tahtpdevade puhul viljastatavad tdnukirjad, mis on alati

ithes vormingus ja ei koneta tootajaid. Tootajad leidsid, et tdnukirjadel oleks rohkem vaartust
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kui oleks konkreetselt vilja toodud, mille eest tanatakse: ,, ... samas kui vaatan oma mappi,
siis seal on kiimneid tinukirju, mis on vihem voi rohkem sarnased, need ei koneta. *
Tootajat tagasiside kehtivale tunnustuskorrale néitas, et on mitmeid aspekte, millele
juhtkond téhelepanu podrama peaks, et tootajate rahulolu tunnustamisega oleks suurem. Et
saada veel konkreetsemat pilti, pidas uurija vajalikuks kaardistada ka to6tajate ootused

juhtkonna poolt kasutatavate tunnustusmeetmete ja loodava tunnustussiisteemi osas.

3.3 Tootajate ootused tunnustusmeetmetele ja loodavale tunnustussiisteemile

Kéesoleva magistritoo teiseks uurimiskiisimuseks oli vilja selgitada, milliseid
tunnustusvahendeid ja tunnustussiisteemi soovivad uuritud lasteaia tootajad. Lasteaia
personaliga ldbi viidud intervjuudest selgus, et todtajad pidasid enda kaasamist
tunnustussiisteemi viljatodtamisse vajalikuks seetdttu, et tunnustamise kord oleks koigile
arusaadavalt sOnastatud ja ldbipaistev, et tagada vordne kohtlemine ,, ... oluline on see, et kui
Jjuhtkond otsustab kedagi tunnustada, siis oleks see pohjendatud ja arusaadav koigile ...
tegelikult olekski koige olulisem see, et me teaksime, mille eest meid tunnustatakse ja milliste
vahenditega. Siis ei tekki ka seda momenti, et miks iiks sai ja teine ei saanud. *

Lasteaia personal oli seisukohal, et tunnustama peaks igapidevase t66 tulemuslikkuse
eest, aga seda mitte iildistavalt vaid juhtkond peaks vilja tooma konkreetsed tegevused, mille
eest tunnustatakse ,, ... tunnustada siis kui me oleme midagi konkreetset korda saatnud ...
niisama pole vaja kiita kui tegelikult ei ole asja vddrt .... " Kui uurija palus nimetada tegevusi,
mis on lasteaia tootajate hinnangul tunnustamist vaart, siis olid vastused véga erinevad.
Tootajad leidsid, et kindlasti peab tunnustama personali selle eest kui nad teevad nd
,»uhiskondlikku t66d*. Uurija palve peale mdistet tapsustada, selgitati, et tunnustada voiks
selle eest, et todtaja on olnud abivalmis ja osalenud ettevotmistes, mis ei ole otseselt tema
tookirjelduses. Néitena toodi lasteaia dueala korrastamine voi kolleegi asendamine. Lisaks
arvasid tootajad, et tunnustust vidrivad ka sellised tegevused nagu thisiirituste korraldamine
ja lasteaia esindamine viljaspool maja (nt lastega erinevatel konkurssidel ja iiritustel
kdimine). Uldiselt peeti tunnustamist viirivaks ka seda, kui totaja on aktiivne ja abivalmis
ning peab oluliseks enesetidiendamist. Konkreetsemalt toodi vélja, et tunnustust vaérib see, kui
tootaja 1abib tasemedppe.

Tootajate hinnangul on teretulnud ka lihtsalt suusdnaline tunnustamine igapievaste
toolilesannete tditmise eest. Seejuures voiks juhtkond mérgata tootajaid, kes rohkem
pingutavad, tootajad tiapsustasid, et ,, ... t66d voib teha ka kellast kellani, aga tunnustada voiks

neid, kes on oma todsse piihendunud ja soovivad end arendada. “ Siinkohal peeti oluliseks ka
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positiivset suhtumist oma td0sse ja julgust vélja kiia uusi ideid. Lasteaia juhtkond oli samuti
arvamusel, et eelkdige tuleks tunnustada seda, kui to6taja on oma igapédevatoos tubli. Kui
uurija palus tdpsustada, mille alusel juhtkond oma to6tajaid tunnustab, loetles dppealajuhataja
iiles sellised tegevused nagu ,, ... riihmade poolt korraldatud iihisiiritused, maja arendavad
tegevused, kui tullakse uute ideedega vilja ja téoriihmade tegevused ....* Lasteaia juhtkond
leidis, et kui soovida, et tunnustamine toimiks vordsetel alustel, tuleks kirja panna kdigile
arusaadavad todtulemuste hindamiskriteeriumid, mida saaks vajadusel kasutada n6
kontrollmehhanismina. Lasteaia juhtkonna hinnangul tuleks hinnata erinevaid valdkondi:
maja arendustegevused, riihmas toimuv t66, dokumentide koostamine ning esitamine.
Juhtkonna arvates tuleks seejuures arvestada erinevaid aspekte, sest ka laste vanus on erinev,
mistdttu ka vdimalikud tegevused on erinevad. Uhtlasi mérkis lasteaia direktor et: “ Enne uue
tunnustusstisteemi loomist tuleks paika panna hindamiskriteeriumid, mis peaksid tegelikkuses
olema osa tunnustusstisteemist. “ Lasteaia direktor pdhjendas todsoorituse hindamise
kriteeriumite valjatootamise vajalikkus ka jargnevalt: ,, Oleme arutanud, et oleme kaks aastat
maksnud joulupreemiat koikidele vordselt. Vordselt selles mottes, et koigile toétajatele kindel
protsent nende tootasust. Tekkis mote, et hakkame kriteeriume vilja to6tama, sest me nieme,
et moned tootajad panustavad siiski rohkem ... meil oleks vaja sonastada siiski need
kriteeriumid, mille alusel voimalusel nditeks preemiaid vilja makstaks. Kriteeriumid voiks
tootajaid kaasates paika panna. “

Ka lasteaia to6tajad olid seisukohal, et tunnustussiisteemi véljatootamist tuleks alustada
sellest, et sonastada tootulemuste hindamiskriteeriumid ,, kuskil peaks siiski olema kirjas,
mille eest meie majas tunnustatakse inimesi ... hea oleks see kui see oleks tehtud nii, et
juhtkonnal oleks aimu, mille eest inimesed tunnevad end tunnustatuna ... tuleks ikkagi
tootajatelt kiisida nii seda, mille eest neid tunnustada tuleks kui ka seda, milline tunnustus
neile korda liheb.

Tunnustamist vddrivate tegevustele jargnevalt sooviti ka teada, millised oleksid
eclistatavad tunnustusviisid to6tajate ja juhtkonna seisukohalt ja milliseid tunnustusviise
saaks reaalselt rakendada. Tootajate fookusgruppide intervjuudes selgus, et tootajad ootavad
juhtkonnalt vdga erinevaid tunnustusviise. Viga mitmel korral leidis nimetamist materiaalne
tunnustamine rahaliste preemiate, vabade paevade ja kingituste ndol. Mérgiti kiill dra, et
rahaline preemia ei ole kodige tdhtsam, kuid arvestades lasteaia tootajate palkade suurust, on
see suureks toeks. Samas peeti oluliseks ka absoluutselt materiaalse vaartuseta tunnustusviise
nagu juhtkonnapoolse toe pakkumine konfliktsituatsioonides (nt lastevanematega), hinnati ka

seda kui juhtkond tuleb appi lastega tegelema. Oluliseks peeti ka positiivset mikrokliimat t661.
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Lisaks nimetatud tunnustusviisidele toodi vilja vajadus saada tunnustustust ka
lastevanematelt ja kolleegidelt, nditena toodi, et juhtkond vdiks teha ettepaneku hoolekogule
rihmameeskonna tunnustamiseks siis, kui riihmameeskond on saatnud oma lennu kooli.

Lasteaia to6tajad ootavad juhtkonnalt ka suuremat usaldamist ja vastutuse
delegeerimist, seda ainult juhul, kui td6tajat on piisavalt kaua iilesandest ette teavitatud.
Tootajad leidsid, et kiireloomuliselt lahendust vajavad todiilesanded ei ole motiveerivad, isegi
siis kui juhtkond delegeerib vastutuse lilesande tditmise eest todtajale.

Oluliseks peeti ka avalikku tunnustamist, aukirju, thisiirituste korraldamist, iihiseid
viljasoite ja paremaid to6tingimusi, tdiendusdppe voimaldamist ja paindlikku todaega.

Lasteaia juhtkonna ndgemus tunnustusmeetmetest kattus personali poolt nimetatud
tunnustusmeetmetega osaliselt. Ka juhtkond leidis, et to6tajaid voiks tunnustada rahaliste
preemiatega, Uhisiiritustega, tinukirjadega, tdiiendusdppe voimaldamisega ja vabade
paevadega. Kordagi ei nimetanud juhtkond tunnustusmeetmena vastutuse delegeerimist ja
usaldamist ning toe pakkumist raskete todiileannete voi konfliktsituatsioonide korral. Samuti
ei toonud juhtkond tunnustusmeetmena vélja positiivse tdokeskkonna loomist.

Pikemalt kommenteeris juhtkond paindliku todgraafiku voimaldamist: “funnustav oleks
see kui piitiame toograafiku teha nii, et see aitaks tootajatel eraelu rohkem sdttida, ka hetkel
on meil reedene pdev tehtud nii, et iiks opetaja on t60l teine kodus, see annab nddalas kolm
vaba pdeva ... ka see, kui on liihiajaline haigestumine - anname voimaluse pdeva tagasi teha,
ei pea kohe votma haiguslehte, see on muidugi vabatahtlikkuse alusel.”

Lisakiisimusena kiisis uurija juhtkonnalt, mil médral on nende poolt teretulnud to6tajate
enesealgatus ja uued ideed. Lasteaia direktor arvas, et koik on labirddkimiste kiisimus ja alati
tuleks tootaja dra kuulata: “... suuremal mddral ldheb see ldbirddkimisele, siis kui see ei noua
lisafinantsi, kui see puudutab ainult mingi riihma lapsi ja see ei ldhe vastuollu iildiste
nouetega siis saab ldbi rddkida.”

Lasteaia juhtkond nentis ka asjaolu, et teatud tunnustusviisid ei ole lihtsalt voimalikud,
seda eelkdige eelarveliste piirangute tottu. Lasteaia direktor toob niite hetkel lasteais
kehtivast tunnustuskorrast: ,, Seal on vilja toodud ka materiaalne tunnustus. Ma voin ju delda
Jja ma ju nden, et osad inimesed panustavad rohkem, aga mul ei ole vahendeid ja ma ei saa
sinna midagi teha. Vahendid rahaliste preemiate vilja maksmiseks, tulevad reeglina aasta
lopus. Sellisel kujul on koostatud meie eelarve. “ Uurija kiisimuse peale, kas kehtivas
tunnustussiisteemis on ka fikseeritud see, et rahalisi preemiaid saab vilja maksta vaid aasta
16pus, vastas direktor eitavalt ja nentis, et see on asi, mis tuleks kindlasti fikseerida

koostatavas tunnustussiisteemis.
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Koike eelnevat arvesse vottes vois alustada uue personali tunnustussiisteemi kavandi
viljatootamist. ToOtajate kaasamiseks pandi kokku t66grupp, kuhu lisaks juhtkonnale valis
iga fookusgrupp enda seast iihe liikkme. Intervjuude tulemuste pohjal oli to6grupi esimeseks
iilesandeks todsoorituse hindamiskriteeriumite véljatdtamine, mis ei olnud algselt uurija
poolt planeeritud, kuid mis osutus siiski uurimuses osalenud isikute hinnangul vajalikuks.

Lisaks tuli paika panna tunnustussiisteemi struktuur ja sisu.

3.4  Tegevusetapp — tunnustussiisteemi kavandi koostamine

7-litkmelise t60grupi tegevust dokumenteeris t66 autor uurijapaeviku (vt Lisa 7) abil.
Toimus kolm tunnustussiisteemi toorithma koosolekut nidalaste vahedega jaanuaris ja
veebruaris 2015. aastal. Koosolekute eesmargiks oli esimese andmekogumisetapi tulemustest
lahtuvalt sdnastada personali todsoorituse hindamiskriteeriumid ja tunnustussiisteem.

Esimesel koosolekul tutvustas uurija toorithmale intervjuude tulemusi - tegi kokkuvdtte
tootajate ootustest loodava tunnustussiisteemi osas. Kuna ka tdotajatega labiviidud
intervjuude tulemustest selgus, et todtajad peavad vajalikuks teada, mille eest neid
tunnustatakse, siis leidis t00rithm, et kavandi koostamist tuleks alustada toosoorituse
hindamiskriteeriumite sdnastamisega. Kdigepealt sOnastati tildsitted: kes viivad hindamist
14bi ja millised on hindamismeetodid. Seejirel pandi paika kriteeriumite valdkonnad, mis
varieerusid olenevalt sellest, kas jutt oli pedagoogilisest personalist voi tugipersonalist.
Pedagoogilise personali todsoorituse hindamiskriteeriumite valdkondadeks méérati:

- Oppe-ja kasvatustoo;

- dokumentatsioon;

- lasteaeda arendavad tegevused,;
- koostd0 ja suhtlemine;

- Opikeskkond.

Tugipersonali tdosoorituse hindamiskriteeriumid otsustati jagada kolme valdkonna alla,
milleks olid: dokumentatsioon, koostdo ja suhtlemine ning keskkond (vt Lisa 6). Kuna
tooriihm koosnes nii juhtkonnast, pedagoogilisest personali esindajatest kui ka tugitootajatest,
arutati kdik hindamiskriteeriumid omavahel 14bi ja iga grupiliige v3is avaldada oma arvamust.
Mitmel korral pdhjendas juhtkond, miks on iihte v4i teist hindamiskriteeriumit tarvis.
Tootajad avaldasid muret selle iile, kas koostatavad hindamiskriteeriumid ei ole mitte
vastupidise efektiga ja mojuvad kui kontrollmehhanism. Juhtkond selgitas, kriteeriumid
peaksid olema juhendiks, millised ndudmised peaksid olema tdidetud, samas tuleb arvestada

ka seda, millises valdkonnas to6taja tugev on ja millist valdkonda voiks arendada. Arutati ka
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vOimaluse iile, et hindamiskriteeriumid voivad hakata dubleerima toGtajate ametikirjeldusi,
mille tulemusena vaadeldi ametikirjeldusi ja tddeti, et ametikirjeldused on oluliselt
lakoonilisemad ja ei anna voimalust toGtajate tegevusi modta kuna pole sonastatud oodatavad
tootulemused. Arutati ka voimaluse iile, kas hindamiskriteeriumid peaksid olema eraldi punkt
dokumendis “Tartu Lasteaed X todkorralduse reeglid. Otsustati, et hindamiskriteeriumid
peaksid siiski olema 1dige sama dokumendi punktist ,,To6tajate tunnustamise kord*. Seetdttu
otsustati, et ka tunnustussiisteemi eraldi dokumendina ei looda vaid see jddb punktiks lasteaia
tookorralduse reeglite alla nimetusega ,, To0tajate tunnustamise kord*. Esimese koosoleku
tulemusel said sdnastatud tdosoorituse hindamiskriteeriumid, mis tulenesid fookusgrupi
intervjuudes kiisitud tunnustamisvéérivate tegevuste loetelust. Edasise tegevusena otsustati
luua koigile tooriihma litkmetele ligipddsetav dokument Google Docs keskkonnas, kuhu kuni
jargmise koosoleku toimumiseni said koik osalised teha muudatusi ja parendusettepanekuid.
Uhtlasi lepiti kokku, et samasse dokumenti vdib teha ettepanekuid tunnustussiisteemi
struktuuri kohta, sest selle viljatootamine on jargmise koosoleku iiks eesmirkidest.

Teisel tooriihma koosolekul sonastati tunnustamise eemaérgid ja pandi paika
tunnustuskorra struktuur (vt Lisa 6), mis koosnes tunnustamisviiside loetelust, lisatasude
maksmise korrast ja tunnustamise korrast. Uurija tegi ettepaneku koostada tunnustussiisteemi
struktuur selguse mattes nii, et tunnustamist vidrivad tegevused, tunnustamise aeg, koht ja
viisid oleks kdik eraldi tabelina vélja toodud. T66riihm otsustas siiski, et sobilikum oleks
tunnustamisviisid valdkondadeks jagada ja sinna alla loetleda tegevused, mille eest ja mil
viisil tunnustatakse. Selline tunnustuskorra struktuur sarnaneb suurel mééaral juba lasteaias
olemasolevale todtajate tunnustuskorrale (Lisa 5). Tunnustamise aeg ja viis, mil moel
tunnustamise vajaduste iile otsustatakse toodi vélja eraldi punktis ,,Personali tunnustamise
kord.*

Fookusgrupi intervjuudes tuli korduvalt vilja see, et lisatasude maksmise kord on
lasteaias viga arusaamatu. Seetottu tegi uurija ettepaneku tuua lisatasude maksmise kord
tunnustuskorras vélja eraldi punktina, maédrates muutumatud asjaolud ning millal ja milliste
kalkulatsioonide pohjal makstakse lasteaia personalile lisatasusid.

Edasiseks tegevuseks planeeriti kolmas koosolek, kus pannakse paika
tunnustussiisteemi sisu. Ettevalmistavaks iilesandeks paluti to6riihma litkmetele néddala
jooksul lisada oma motteid juba loodud Google Docs faili. Tunnustussiisteemi sisu loomisel
paluti silmas pidada fookusgrupi intervjuude tulemusi.

Toogrupi viimasel koosolekul jaotati personali fookusgrupiintervjuudest saadud

tulemused vastavalt koostatud tunnustussiisteemi kavandi valdkondadesse. Néiteks personali
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ootused tunnustusmeetmete osas piiliti paigutada vastavalt sellele, kas tegemist on meetmega,
mis kuulub avaliku tunnustamise valdkonda, iihisiirituste korraldamise valdkonda jne. Sellest
tulenevalt sOnastati iga tunnustusvaldkonna alla tunnustamise viisid:

1. diksikisikute avalik tunnustamine — esimese andmekogumisetapi tulemustest
lahtuvalt ootasid tootajad lisaks juhtkonnapoolsele tunnustamisele ka
kolleegidepoolset tunnustamist, sellest tulenevalt otsustati aasta kolleegi
valimine ka loodavasse kavandisse alles jitta. Samas olid to6tajad arvamusel, et
neil on kolleege viga raske tunnustada, kuna nad ei nie kolleegide tegevusi ja
loodavad selle peale, et juhtkond jagab infot kolleegide heade to6tulemuste
kohta lasteaia siseveebis. Sellest tulenevalt lubas juhtkond lisaks sonalisele
kiitusele tootajaid kiita ka siseveebis. Juhtkonna palvel sooviksid nad oma
tootajaid Oppeaasta 10pus tunnustada ka valdkondlikult nt aasta dppija vOi aasta
abivalmim to6taja, aga kuna valdkonnad on olenevalt Gppeaaastast ja
situatsioonist erinevad, siis lisati to6tajate avaliku tunnustamise alla punkt, et
juhtkond tunnustab t66tajaid heade tootulemuste eest tdnukirja ja meenega
Oppeaasta 10pus. Intervjuudest selgus ka tdotajate ootus, et juhtkond peaks
avaliku tunnustamise puhul t66tajat sellest eelnevalt ette teatama. To6riihma
otsusel ei ole see tarvilik individuaalse tunnustamise korral, kiill aga juhul kui
tootajat soovitakse tunnustada avalikult;

2. iiksikisikute tunnustamine - selle alapunkti alla toodi viisid, kuidas juhtkond
tunnustab tootajat mitteavalikult. Intervjuudest tulenevalt tuli siin tdpsustada, et
paindlikku t66aega saab juhtkond pakkuda vaid piisava etteteatamisega ja
vastavalt to6taja ja juhtkonnavahelistele kokkulepetele;

3. individuaalsed vestlused tootajatega — alapunktile sisu luues tekkisid juhtkonna
ja teiste toogrupi litkkmete vahel lahkhelid. Viljavote uurijapievikust: ,, ...
tootajate arvates ei ole eravestlused direktoriga tunnustav tegevus, samas
tulenes intervjuudest, et tootajad tahavad, et neid dra kuulataks ja nende ideed
oleksid teretulnud. Tundub, et seni on juhtkond eravestlusi kasutanud pigem
konfliktsituatsioonides ... “. Peale arutelu leidis siiski tooriihm, et kui vestlused
voivad olla nii juhtkonna kui ka t66taja algatatud, siis on tegemist siiski
tunnustava tegevusega ja see tuleks tunnustuskorda sisse kirjutada. Juhtkond
leidis, et tootajatele toe pakkumine konfliktsituatsioonides kuulub samuti selle

alapunkti alla;
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4. Thisiirituste korraldamine — kogu t66rithm oli iiksmeelel, et tihistirituste
korraldamine on organisatsioonikultuuri seisukohalt védga oluline. Ka toGtajate
tagasiside tihisiiritustele oli intervjuude pdhjal védga positiivne. Tunnustuskorras
soovis tooriihm vélja tuua vaid iga-aastased traditsioonilised iiritused;

5. piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldamisega — intervjuudest tulenes, et
kui tootajatele teatatakse piisavalt kaua ette, milline on tema vastutus
planeeritavas tegevuses, siis tehakse seda hea meelega ja seda peetakse
tunnustavaks. Tooriihma otsusel mérgiti selle alapunkti alla viisid, kuidas
tootajad saavad lasteaia arendamises ja juhtimises kaasa liiiia.

Tootajate seisukoht oli, et kogu tunnustamine peaks toimuma kindlate kokkulepete
alusel ja peaks olema selge, kes ja millal ja mille eest neid tunnustab. Sellest tulenevalt lisas
tooriihm tunnustussiisteemi alapunkti nimetusega ,,Personali tunnustamise kord®, kus on
tiksikasjalikult vélja toodud, kes, millal ja mille alusel algatab tunnustusprotsessi ja kes
otsustavad tunnustamise vajaduse, aja ning viiside iile. Lasteaia kui asutuse spetsiifikat
arvestades on tunnustussiisteemis méaratletud ka vabade pdevade andmise kord.

Peale to6riihma kolmandat koosolekut vormistas uurija koosolekute jooksul paika
pandud andmete pohjal todtajate tunnustamise korra kavandi, mille saatis toogrupi litkmetele
kommenteerimiseks ja parandamiseks. Kuna markimisvéaérseid muudatusi toorithma liikmete
poolt ei tehtud, triikiti koostatud kavand paberkandjatele ja jagati tutvumiseks kdigile lasteaia
tootajatele neljaks toopéaevaks. ToOtajatel paluti kavandisse teha omapoolsed
muudatusettepanekuid, lisada kommentaare ja kiisimusi, millest uurija tegi kokkuvotte ning
esitas selle lasteaia juhtkonnale. Olulisi parendusettepanekuid todtajatelt ei tulnud. Juhtkond
leidis, et tunnustussiisteemi kavandit tuleks tutvustada pedagoogilisel ndupidamisel, kus saab

vastata ka tekkinud kiisimustele.

3.5  Tootajate rahulolu nende kaasamisega ja viljatootatud tunnustuskorraga

Kaéesolevas peatiikis antakse lilevaade, milline on personali rahulolu viljatdétatud
tunnustuskorra kavandiga. Viidi 14bi rahulolukiisitlus ja andmete kogumiseks kasutati avatud
kiisimustega kiisimustikku (Lisa 3). Jagati vélja 51 kiisimustikku, millest tagasi saadi 37.

Kiisimustikest kasutatud tsitaadid tuuakse uurimuse paremaks mdistmiseks vilja
kaldkirjas ja méargistatuna kiisimustiku numbriga.

Rahulolukiisimustike kvalitatiivse sisuanaliiiisi tulemusena moodustus kolm
kategooriat: 1) to0tajate kaasamine, 2) tootajate hindamine ja 3) todtajate tunnustamine.

Jargnevalt tuuakse iilevaade tulemustest vastavalt nimetatud kategooriatele.
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3.5.1 Tootajate kaasamine. To6tajate hinnangul on tunnustuskorra koostamisel kogu
asutuse personali kaasamine véga oluline. Sest tunnustussiisteem on see asutusesisene
dokument, mis peaks ldhtuma too6tajate vajadustest: “td6taja ise soovib saada tunnustust, siis
pakkugu vilja, kuidas seda tegema peaks.* Et tootajaid kaasati just grupiviisiliselt, peeti
positiivseks sest: “... hea on kui kuulatakse dra koikide arvamus. Tihti vajabki inimene
vdimalust oma arvamuse avaldamiseks ja aruteluks. Uhiselt siinnivad viga head ideed ja

motted.”

Kiisitlusest selgus, et todtajad on iildiselt rahul sellega, kuidas neid tunnustuskorra
kavandi viljatootamisse kaasati. Oldi rahul sellega, et iga tdotaja sai oma arvamuse vélja
oelda ja hiljem kavandis viljatootatud teemad arutati eelnevalt fookusgrupiintervjuudel 1dbi.
Samuti peeti intervjuudes osalemist kasulikuks seetottu, et saadi iilevaade kolleegide
seisukohtadest: “Oli viga huvitav kuulata kolleegide arvamusi ja saada kinnitust enda ideede
vajalikkusele. Sai uusi méotteid ja informatsiooni tunnustamise kohta, mis on oluline ka
kolleegidele.” Samas toodi vilja ka mitmeid kitsaskohti, mida oleks kaasamise osas voinud
teisiti teha. Néiteks arvati, et intervjuud oleksid olnud tulemuslikumad, kui neid oleks
labiviidud individuaalselt, vaid iihe t66tajaga korraga. Vdhem oldi arvamusel, et tootajaid kiill
kaasati, aga intervjuude tulemusi arvestati vihe ja tunnustuskorra kavandis on iilekaalu jaanud
siiski juhtkonna seisukoht. Seejuures toodi vélja just hindamiskriteeriumite rohkus.

Uksikud to6tajad ei olnud rahul sellega, et peale intervjuude lidbiviimist tegeles
tunnustuskorra viljatddtamisega vaid viiksem tddgrupp. Ukski todtaja ei mirkinud
kaasamiseks seda, et enne tunnustuskorra kavandi rakendamist anti kdigile tootajatele
voimalus veel teha ettepanekuid ja parendusi tunnustuskorra kavandile.

Uurija palus ka kommenteerida, kuivord on intervjuude tulemusi arvestatud
valjatootatud kavandis. Tootajad olid seisukohal, et tildiselt on kodik intervjuudes kasitletud
olulisemad punktid tunnustuskorras kajastatud. Mitmed t66tajad leidsid, et kavandis on
tajutavad nii toGtajate kui ka juhtkonna seisukohad “Arvan, et arvestatud on nende
tulemustega, mis on reaalselt rakendatavad. Kiillap on juhtkond selles osas pisut pddevam, et
oskab hinnata reaalseid voimalusi tunnustamiseks. Meie grupi intervjuus tuli ikka ja jdlle
Jjutuks raha, juhtkond teab, millised on lasteaia eelarvelised voimalused.” Vaid iiks toGtaja
leidis et todtajatega libiviidud intervjuude tulemusi ei ole kavandis iildse kajastatud: “Uldse
ei ole arvestatud tootajatega. Toéotajaid peaks tunnustama igapdevase to6 eest mitte
lisaiilesannete eest.” MoOningasele usalduse puudumisele juhtkonna suhtes viitab iihe toGtaja

seisukoht: “See miski, mida inimesed ndisid soovivat (olla mdrgatud ja vddrtustatud) kajastub
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ohustikus ning seda on véimatu paberile Kirja panna. See on saavutatud, siis kui suurem osa

kollektiivist tunnustab juhtkonda.”

3.5.2 Tootajate hindamine. To6tajate seisukohalt on todtulemuste hindamine tarvilik, sest
see aitab hinnata t66taja tookvaliteeti, mille pohjal saab omakorda otsustada tunnustamise
vajaduse ja viisi iile. Lisaks annavad hindamiskriteeriumid todtajale tilevaate, millele oma
t00s tugineda ja informatsiooni, milliseid to6tulemusi juhtkond hindab. Suurem osa tootajaid
leidis, et hindamiskriteeriumid on nende jaoks arusaadavad ja aktsepteeritavad. Samuti
tekitavad kriteeriumid téotajates tunde, et nad peaksid rohkem pingutama. Seda, aga saab
kaheti tolgendada, mis tulenes ka rahulolukiisitlusest. Moned to6tajad leidsid, et kriteeriumid
on selleks, et juhtkond saaks kontrollida nende t66d ja vajadusel vélja tuua, mis halvasti on:
,, Tundub, et minu t66d ja tegelusi ei usaldata, juhtkonna poolt liiga suur kontroll ei
motiveeri. “ Paarile too6tajale jdi ka arusaamatuks: ,, ... kas tunnustamise saamiseks peab
tditma kogu komplekti voi tunnustatakse ka seda kui tdidad mingit kindlat valdkonda viiga
hdsti. *

Mitu tdotajat leidis, et hindamiskriteeriumid dubleerivad nende igapéaevaseid
todiilesandeid ja nad tdidavad neid igal juhul ka ilma kontrollita, seetottu pole ka tarvidust
neid tunnustamisel aluseks votta: ,, Need on meie igapdevased todiilesanded, me teeme seda
koike niikuinii, kas see just tunnustamisel aluseks peaks votma on iseasi. * Samas oli todtajaid,
kes tundsid, et hindamiskriteeriumid survestavad neid liiga palju: ,, Ei innusta see, et
hinnatakse rohkem seda kui palju sa panustad, see on téénarkomaania soosimine “ ja
,, Kriteeriumid ei aita tunnustamisele kaasa, ei talu sellist kontrolli. Tahaks lihtsalt oma tood
rahulikult teha.

Personali hinnangul toimivad hindamine ja selle kriteeriumid vaid juhul, kui juhtkond

I3

suudab jddda objektiivseks: “... sest kui vdlja jdtta aasta tootaja valimine, on see siiski

Jjuhtkonna otsustada, kuidas téotajaid tunnustada. Hindamiskriteeriumid on kindlasti abiks.

3.5.3 Tootajate tunnustamine. Tunnustussiisteemi toorithma koostatud lasteaia todtajate
tunnustamise eesmérgid said personalilt viga positiivse tagasiside: ,, Eesmdrgid on viga
motiveerivad. “ Tootajad leidsid, et eesmérgid votavad kenasti kokku kavandis vélja toodud
tunnustusvaldkonnad ja on asjakohased, pealegi tekitavad need tunde, et to6tajaid
vadrtustatakse: ,, Eesmdrgid on vdga iillad ja tekitavad sooja tunde. Kui juhtkond ise usub, et
nad suudavad neid tdita, siis tunneme end kiill vidrtuslikena. “ Parendusettepanekuna toid

kaks tootajat vélja, et esimesed kolm eesmirki dubleerivad osaliselt iiksteist ja voiks iiheks
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eemargiks kokku kirjutada. Seda ettepanekut ei tehtud siis, kui kavandiga esimest korda

tutvuti.

Kui tootajatelt kiisiti rahulolu tunnustamisviisidega, olid enamus tdotajatest iildiselt
nendega rahul, kuna aga samas kiisimuses paluti ka vilja tuua, mis on hésti ja mida tuleks
muuta, siis olid vastused vaga erinevad. To6tajad olid véga rahul {ihisiiritustega ja
viljasditudega. Arvati, et ka aasta parima kolleegi valimine on tore traditsioon. Vaid iiks
tootaja leidis, et: “Mulle viga meeldib, et on vilja toodud tihisiiritused ja individuaalne
tunnustamine, sest neid ei ole piiratud kogus, samas kui parimaks opetajaks kuulutatakse
ainult iiks ja see voib tekitada nn tootemimatlemist. “ Samas oldi ka arvamusel, et nt
individuaalsed vestlused to6taja ja juhtkonna vahel ei ole tunnustavad: “Eravestlus véib olla
ka negatiivne, kas see on siis tunnustus. *

Uksikud to6tajad ei pidanud osasid kavandis viljatoodud tunnustusviise iildse
tunnustamiseks vaid juhtkonna kohustuseks, nendeks oli soodsate to6tingimuste loomine,
tdienduskoolituste vdimaldamine ja uue todtaja tutvustamine tildkoosolekul.

Tootajate arvates oli tunnustuskorra kavandis kolleegide poolne tunnustus vihe
reguleeritud voi ei olnud iildse reguleeritud. Positiivse néitena toodi vilja siiski aasta
kolleegide valimine (nii pedagoogilise kui tugipersonali hulgas). Kolleegidepoolseks
tunnustamiseks ndhti voimalust ka seetdttu, et juhtkond arvestab tunnustamise midramisel
kolleegide tagasisidet ja rihmameeskondade tegevusaruandeid. Mitmed t66tajad olid
arvamusel, et kolleegide poolne tunnustus ei peakski olema iildse tunnustussiisteemis vilja
toodud: ,, Minu meelest toimib kolleegide tunnustamine kéige paremini kui see tuleb
spontaanselt (on siis koige mojusam). Minu meelest ei ole tunnustussiisteemis kolleegide
poolset tunnustamist vdaga puudutatud, aga ma ei nde selleks ka vajadust. * ja ,, Viljatéotatud
stisteemis on kolleegide poolne tunnustamine vilja toodud iihe punktina. Leian, et see on
piisav, sest igapdevane viisakus ja roomsameelne, positiivne suhtlus toimib voi ei toimi
spontaanselt, seda ei saa kirja panna. “ Kaks tootajat olid arvamusel, et kolleegidepoolne
tunnustus peaks olema, kas eraldi dokument voi peaks siis kirja panema kogu lasteaia
huvigruppide omavahelise tunnustamise: ,, Leian, et antud siisteemi ndol on siiski tegemist
juhtkonnapoolse tunnustamisega, kui me tahame kaasata ka kolleege, lapsevanemaid ja ka nt
omavalitsust, siis peaks ka algandmeid koguma oluliselt laiemalt ja ma ei nde selleks
vajadust, sest selline siisteem tootaks vaid paberil.

Oldi ka arvamusel, et rahalist tunnustamist on liiga vdhe tunnustusviisina kasutatud.
Samas leiti, et lisatasude maksmise kord on arusaadava ja aktsepteeritav, sest lasteaia

eelarvelisi voimalusi arvestades ei saagi midagi antud korras muuta. Kiill aga avaldati
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arvamust, et juhtkond peaks tdombama selge piiri, kas lisatasu korral on tegemist toetusega voi
preemiaga. Too6tajad leidsid, et nt joulutoetus peaks olema kdigile vordses summas: “Palka
saame kogu aasta viltel erinevalt. Minu meelest oleks vdiksemapalgalistel juba see
suuremaks motivatsiooniks, kui joulupreemiad oleks vordsed. “ Kui aga makstakse preemiat
heade todtulemuste eest, siis vdivad summad erineda juhul, kui juhtkond pdhjendab dra, mille
alusel sellised summad vilja makstakse.

Siinkohal tuleks vélja tuua ka to6tajate rahulolu sellega, kuidas on kavandis vélja
toodud see, kuidas juhtkond otsustab tunnustamisviiside iile.

Suurem enamus tdotajatest leidis, et nende jaoks on arusaadav see, kuidas juhtkond
tunnustamisviiside iile otsustab. To6tajad toid véilja, et juhtkond tdepoolest soovib iga
Oppeaasta 10pus saada eneseanaliiiise ja rithmade tegevusaruandeid, samuti viiakse
korrapéraselt 1dbi sisehindamist ja arenguvestlusi. Moned to6tajaid tdid siinkohal taas vilja, et
koostatud hindamiskriteeriumid on liiast ja survestavad neid liiga palju: ,, Kuna iikski toétaja
ei tdida koiki kriteeriume siis on raske nende pohjal tunnustada. Nii ei saa keegi tunnustust. “
Uks to6taja oli arvamusel, et: ,, sisulise tunnustamise puhul on tegu juhtkonna suvalise
otsusega. “

Uheks materiaalseks tunnustamise viisiks on ka vabade pievade vdimaldamine tehtud
lisaiilesannete eest. To6tajad leidsid, et vabade pdevade voimaldamine on tunnustav ja taiesti
aktsepteeritav on ka asjaolu, et lasteaia kui asutuse spetsiifikat arvestades saab vabasid péevi
voimaldada vaid joulude ajal voi suvel: ,, Vabade péievade andmisel tuleb silmas pidada, et
tikski teine tootaja sellepdirast ei kannataks. Niisiis ongi ainuke voimalus joulude aja voi suvel
kui riihmad on koos. * Samas oli ka too6tajaid, kes leidsid, et vabad paevad on tunnustavaks
vaid juhul, kui totaja saab ise valida kuna ta vaba péeva saab: ,, Vabasid pdevi voiks anda
siiski siis, kui t60taja soovib, mitte siis kui juhtkond heaks arvab.  Uhe td6taja arvates ei ole
vabad péevad iildse tunnustavad sest: ,, Vabad pdievad ei ole tegelikult iildse hea lahendus —
reeglina on tegu palgafondi piiratusest tulnud majandusliku hddavajadusega, mis on
muutunud juba kahjuks reegliks. Seega on need vabad pédevad “toétasu” mitte tunnustamine.
Enamjaolt. “ Samuti oli mitmel t66tajal hirm, et vabade pdevade andmine on kiill paberil
arusaadav ja tore, kuid reaalselt neid tunnustamiseks ei rakendata. Samuti tehti ettepanek, et
kavandis voiks olla vélja toodud, mille eest konkreetselt vabade pdevadega tunnustatakse.

Kuigi reaalne aeg tunnustussiisteemi kavandi rakendamiseks oli liiga lithike, soovis
uurija siiski teada, kas peale tunnustuskorra kavandi rakendamist on td6tajad tajunud mingeid
muutusi juhtkonna kditumises todtajate tunnustamise osas. Enamus tdo6tajatest vastas, et ei ole

muutusi tajunud: ,, Erilisi muudatusi pole tajunud, aega on olnud veel vihe muudatusteks,
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seda voiks oppeaasta lopus kiisida. “ Uksikud tootajad leidsid, et juhtkond on muutunud
ndudlikumaks. Samuti on to6tajad seisukohal, et juhtkond vdiks oma todtajaid rohkem
usaldada: ,, Inimeste usaldamatus, monikord lausa ebaviisakas kditumine téotajate suhtes, iiha
absurdsemad noudmised. “

Tootajad olid tildiselt kavandiga rahul. Leiti, et positiivne on iildse see, et juhtkond
soovib tootajate tunnustuskorda vélja tootada ja see 1dheb neile korda. Samuti ollakse rahul, et
tunnustuskord on véljatdotatud, sellest ollakse teadlikud ja seda saab parendada: ,, Meeldib
see, et meil on oma lasteaia tunnustustavad. Need on ka siisteemis vdilja toodud. Midagi ma
kavandis ei muudaks* ja ,, Mina olen rahul sellega, et juhtkond soovib ja métleb selle peale
kuidas tootajaid tunnustada.

Toodi vilja ka ettepanekuid kavandi parendamiseks. Néiteks leidsid moned tootajad, et
hindamiskriteeriume on liiga palju ja neid v3iks vdhendada: ,, Ei vaja erilisi kriteeriume ja
oma too pidevat jdlgimist, kuna tunnen, et teen aastakiimneid oma t6od siidame ja hingega. *

Usna sageli tuli rahulolukiisitluses vilja, et tunnustamine ei saa toimida enne, kui
juhtkonna ja kollektiivi vahel on tekkinud usaldus. Nii tuli ka kavandi tildise
parendusettepanekute all vilja kommentaar: ,, Mina arvan, et kogu tunnustamise rakendamine
jadb tegelikult selle taha, et juhtkond ei usalda téotajaid. Juht ise on ebakindel ja tekitab ka
tootajatest samu tundeid, ehk on asi selles, et juht on uus. *

Koikide kogutud andmete pdhjal teeb uurija jirgnevas arutelu peatiikis omapoolsed
tunnustussiisteemi kavandi parandusettepanekud, mida lasteaia juhtkond soovi ja sobivuse

korral voib arvestada.

4. Arutelu

Kiesoleva uurimistdo eesmérk oli kirjeldada tunnustussiisteemi véljatodtamist iihe
lasteaia néitel. Sellest tulenevalt arutleb magistrit6 autor jargnevalt uurimiskiisimustest
lahtuvalt, kuidas saadud tulemused vastasid piistitatud uurimiskiisimustele, millest esimene
oli: milline on konkreetse lasteaia ldhtepositsioon, kehtiv tunnustuskord ja to6tajate rahulolu

sellega.

4.1  Lihteolukorra kaardistamine ja tegevuse planeerimine

Léhtepositsiooni kaardistamiseks tutvus uurija lasteaias kehtivate to6tajate tunnustamist
reguleerivate voi kajastavate dokumentidega, mille tulemusel selgus, et lasteaia

(personali)juhtimise eesmargiks on 14bi mitme aasta olnud té6tajate tunnustamise



Tunnustussiisteemi véljatodtamine 39

parendamine. Selget lilevaadet, kuidas seni to6tajate tunnustamist reguleeritud on ja milliseid
tegevusi on tehtud, et tunnustuskorda parandada, uurija ei saanud, kuna lasteaia juhtkond on
vahetunud 2013. aastal ja uus juhtkond pole to6tajate tunnustamise parendamisega joudnud
sihipdraselt tegeleda, vaatamata sellele, et toGtajate tagasiside personali juhtimise kohta seda
nduaks. Autori seisukoht on, et lasteaia juhtkond peaks silmas pidama, et asutuse juhtimise
iks funktsioone on ka personalijuhtimine, mida tuleks arendada koos iilejadnud strateegilise
juhtimisega. Dessler (2007) on viitnud, et personali juhtimise valdkondi tuleks hinnata ja
muuta vastavalt ajale ja vajadustele, mis tdhendab, et kunagi ei ole hilja oma
personalijuhtimise strateegia iile hinnata ja teha vajalikud muudatused.

Eelmise juhtkonna poolt oli véljatootatud ka dokument nimetusega Tartu Lastead X
tookorralduse reeglid, milles oli punkt 11 ,,To6tajate tunnustamise kord*. Dokumendi
vaatluse pohjal vaib oletada, et kehtiv tunnustamise kord (vt Lisa 5) on koostatud Salumaa,
Talviku ja Saarniidu (2007) raamatus ,,Personalijuhtimine koolis“ toodud tunnustussiisteemi
kirjelduse pdhjal lasteaia juhtkonna poolt. Néitena vdib tuua tunnustussiisteemi struktuuri, mis
Salumaa et al. (2007) jérgi koosneb neljast tegevusvaldkonnast: individuaalsed vestlused
tootajatega; piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldamisega; tiksikisikute avalik
tunnustamine ja thisiirituste korraldamine. Samuti kattub lasteaia tunnustussiisteemi eesmérgi
sonastus suurel méaral Salumaa et al. (2007) raamatus toodud eesmargiga, et
tunnustussiisteemi eesmérk on: ldbiméeldud juhtkonnapoolne tihelepanus osutamine... (Ik
103). Intervjuude tulemusel selgus, et juhtkond 14htub todtajate tunnustamisel sellest
dokumendis vaid moningal mééral. Mitmed lasteaia todtajad ei olnud dokumendi olemasolust
teadlikud ja oli tootajaid, kes olid kiill teadlikud, et selline dokument eksisteeris, aga ei olnud
sellega kunagi tutvunud. See tulemus toetab Haridus- ja Teadusministeeriumi poolt 2009.
aastal koostatud tilevaate tulemusi haridussiisteemi vilishindamise kohta, kus toodi vélja, et
osad Opetajad ei teagi, kas nende asutuses on tunnustus- ja motivatsioonisiisteem véljatootatud
(Ulevaade haridussiisteemi ..., 2009).

Nendest tulemustest 1dhtuvalt ei saanud uurida, milline oli toGtajate rahulolu kehtiva
tunnustussiisteemiga, kiill aga sai uurida, milline oli toGtajate rahulolu sellega, kuidas toimis
reaalne tootajate tunnustamine. Tootajatega 1abiviidud fookusgrupiintervjuudest selgus, et
tootajad tajusid, et lasteaias on vélja kujunenud mingid kindlad td6tajate tunnustamise
traditsioonid. Nimetamist leidis aasta t0Gtajate valimine pedagoogilise ja tugipersonali hulgas
Opetajate pdeval. Siin ilmnes ka asjaolu, et kuna aasta tdotaja valivad tegelikkuses tootajad,
siis on tegemist aasta kolleegi valimisega, mis on pigem kolleegidepoolne kui

juhtkonnapoolne tunnustus. Magistritoo autor leiab, et lasteaia juhtkond peaks koostdos
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tootajatega leidma veelgi enam kolleegidepoolseid tunnustamise voimalusi, sest lasteaia
tootajad pidasid seda samuti oluliseks. Ka Maripuu (2007) on véitnud, et kuna avalikus
sektoris on eelarvelised voimalused piiratud, on iiheks voimalikuks motivatsiooni teket
soodustavaks aspektiks sobralik ja toetav kollektiiv. See, et todtajad koostddd ja suhtlust
kolleegidega oluliseks peavad kajastus ka asjaolus, et tootajad olid véga rahul tunnustuskorra
kavandis reguleeritud iihisiirituste korraldamisega ja leidsid, et need on viga tunnustavad ning
iihtsustunnet loovad. Samas kui lasteaia juhtkond leidis, et to6tajad ei pea iihisiirituste
korraldamist juhtkonna poolt tunnustamiseks. Sarnased tulemused sai ka Diamantes (2004)
USA viies tildhariduskoolis 1dbi viidud uurimuses, kus koolijuhi ja dpetajate nigemus
motivaatoritest kattusid viiest uuritud koolist vaid iihel tdielikult, neljas koolis ei kattunud
tulemused kas iildse voi kattusid osaliselt

Lisaks eelpoolnimetatule mérkisid lasteaia juhtkond ja personal hetkel lasteaias
kasutatavateks tunnustusmeetmeteks sonalist kiitmist, t66-aastakute ja juubelite eest
tanukirjade véljastamist ja joulupreemiate maksmist. Lasteaia tdotajad olid seisukohal, et mis
tahes tunnustusmeetme kasutamisel tuleks ldhtuda individuaalsuse ja olukorra erisuse
printsiibist, see tdhendab, et tdnukirjad ja meened voiksid olla erinevad ja neis peaks
kajastuma see, mille puhul tunnustus méérati. Seni on lasteaia juhtkond kasutanud nt
stamptanukirju, mis todtajate hinnangul ei koneta. Autori hinnangul tuleks todtajate arvamust
tunnustamise individualiseerimise kohta arvestada sest Hiievili et al. (2007), jdrgi on tootajate
eelistused hiivitiste osas sdltuvad vdga mitmetest asjaoludest, nagu vanusest, elustiilist,
perekonnaseisust ja loomulikult isiklikest soovidest ja vihemalt osaliselt saab juhtkond
sellega arvestada. Néitena voib tuua tods eelpool (lk 24) kirjeldatud naistepdevaiirituse, kus
juhtkond suutis igat tootajat individuaalselt iillatada ja tunnustamine toimis védga hésti.

Tootajate hinnangul takistas kehtiva tunnustamise head toimimist mitu asjaolu. Néitena
toodi, et tegelikult ei tea tootajad, mille eest nende asutuses tunnustatakse. Samal seisukohal
oli ka lasteaia juhtkond, nentides, et tuleks vilja tootada tootulemuste hindamiskriteeriumid.
Ka uurija tddes teoreetilise raamistiku pohjal, et tootajate todtulemuste hindamine on tootajate
tunnustamisega viga tihedalt seotud seda nii seetdttu, et hindamiskriteeriumid ise vdivad olla
ergutavad kui ka seetottu, et need on vajalikud vordvaarsusprintsiibist 1ahtuvalt. Cook (2008)
lisab, et tootulemuste hindamiskriteeriumid on kasulikud nii to6tajatele kui ka juhile.
Tootajad saavad hésti korraldatud hindamisprotsessis tagasisidet, millised on nende
tootulemused ja, millised valdkondi tuleks arendada. Juhtkond seevastu saab
hindamiskriteeriumid votta aluseks, rakendada need kogu personalile ja otsustada selle pohjal

nii individuaalsel kui ka kollektiivilisel tasandil, kuidas tema personalistrateegia to6tab.
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Tootulemuste hindamine peaks andma iilevaate, millised oleksid personali arendamissuunad
ja milliseid tulemusi tuleks tunnustada.

Teiseks leidsid tootajad, et kehtiva tunnustamise toimimist takistab asjaolu, et juht on
uus ja ei tunne ning usalda veel to6tajaid. Seda eelkdige vastutuse delegeerimise osas.
Tootajatega labiviidud intervjuude pdhjal voib uurija etteruttavalt elda, et usalduse
puudumine todtajate ja juhtkonna vahel kerkis esile ka jargnevates uurimusetappides. Autori
arvamuse kohaselt on selline olukord mdistetav, sest juht on oma ametis olnud kdigest kaks
aastat. Tiirk (2001) vididab, et juhi vastutus on uudsete ja keerukate eesmarkide piistitamisel ja
realiseerimisel eriti suur, mis nduab juhilt suurt kompetentsust, mdjuvoimu ja autoriteeti.
Sellega tulevad toime vaid juhid, kes rakendavad juhtimisel ka eestvedamise strateegiat.
Eestvedamiseks nimetatakse, aga liidri ja jargijate mdjusuhet, mis pohineb motiveerimisel.
Niisiis tuleks juhil to6tajate motiveerimise eesmaérgil olla todtajate suhtes usaldavam, et ise
usaldust voita ja vastupidi. Ka Salumaa et al. (2007) on seisukohal, et personalijuhtimine
toimib vaid juhul, kui kdigi tootajate vahel on usalduslik dhkkond ja lugupidamine.

Usaldamisega on tugevalt seotud ka vardvaarsusprintsiipidega arvestamine. To6tajad
toid ndite, et on kogenud ebavordset asutusesisest kohtlemist, kus pedagoogiline personal
saab tugipersonaliga vorreldes juhtkonnalt rohkem tunnustust. Naiteks voimaldatakse
pedagoogilisele personalile rohkem koolitust, samuti on pedagoogilise personali rahalised
preemiad olnud suuremad kui tugipersonalil. See tuli vélja nii pedagoogilise personaliga kui
ka tugipersonaliga ldbiviidud intervjuudes. Dessleri (2011) jérgi eirab juhtkond sellega
asutusesise vordvaarsuse printsiipi, mis sitestab, et iihes asutuses to6tavat personali tuleks
vordselt tunnustada. Viiteid tuli ka selle kohta, et juht peaks rohkem arvestama asutusevélise
vordvédrsusega, sest tootajad suhtlevad ka teiste lasteaedade tootajatega Tartu linnas ja on
teadlikud, et nt korval asuvas lasteaias makstakse lisatasusid tihemini. Vilise vordvaarsuse
arvestamine on tarvilik just kaadri voolavuse viltimiseks (Tiirk, 2011). Lisaks peaks juhtkond
tunnustamisel arvestama ka individuaalse vordvaarsuse printsiipi, sest personal toi néite kiill
eelmise juhtkonna koosseisu ajal tehtu kohta, kus iihe rithma koosseis jieti joulupreemiast
ilma kuna nad olid eiranud juhi korraldust. Uurija seisukohalt on selline tegevus kiill lubatud,
aga sellisel juhul peaks juhtkond sisepingete viltimiseks kogu personalile olukorda selgitama,
sest vastasel juhul saavad to6tajad informatsiooni vaid tunnustuseta jaetud
riithmameeskonnalt, mis annab olukorrale vaid iihepoolse hinnangu. Ka Gately (2013) toob
vélja, et juht peaks tunnustamisel olema strateegiline ja silmas pidama seda, et tunnustamine
ei puuduta vaid seda inimest, keda tunnustatakse vaid ka neid, kes tunnustuseta jadvad.

Kiisimus on selles, millist informatsiooni juht oma kditumisega annab, millist to6tajate
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kaitumist julgustab ja millist taunib. Selle situatsiooniga seonduvalt peaks juhtkond tegema
selgepiirilise vahe kas makstava lisatasu on no toetus voi tasu heade todtulemuste voi
lisaiilesannete eest. Ka lasteaia uus juhtkond oli samal seisukohal sest ja tdi ndite praktikast,
kus nad olid 2014. aasta detsembri joulupreemiate maksmise korra lasteaia siseveebis
tootajatele lahti seletanud. Seejuures oli vilja toodud, et listasu kalkuleeriti kindla protsendina
palgast ja osadele tootajatel hiivitati vélja andmata vabad paevad.

Tootajad leidsid, et hetkel ei ole juhtkonnal tunnustamine piisavalt hasti 1dbimdeldud,
sest on olnud olukordi, kus juhtkond organiseerib tunnustava iirituse aga ei taga seda, et
tootajad saaksid sellest osa votta kuna pole organiseeritud jarelvalvet lastele. Samuti tuleks
juhtkonnal tdpsemalt 14bi moelda, kuidas ja millal saavad nad reaalselt vdimaldada to6tajatele
vabu péevi. Kui tunnustusviisid on kirja pandud ja neid ei saa voi ei soovita rakendada, siis
omandavad nad to6tajate jaoks vastupidise toime ja mdjuvad demotiveerivatena. Fisher
(2008) viidab, et tunnustussiisteemid toimivad vaid juhul, kui need on integreeritud kogu
asutuse tegevusega. See tihendab, et pole motet kasutada tunnustusmeetmeid, mida ei ole
asutuse spetsiifikat arvestades voimalik rakendada voi tuleb tunnustuskorras lahti kirjutada,
millisel viisil on vdimalik neid rakendada.

Teoreetilise raamistiku véljatootamisel selgus, et personali tunnustussiisteemi luues
tuleks kaardistada tootajate ootused ja vajadused ning kuna ka uuritava lasteaia tootajad toid
vilja mitmeid parenduskohti juhtkonna poolse tunnustamise osas, siis oli tarvilik vélja
selgitada, millised on personali ootused uue, loodava tunnustussiisteemi osas. Sellest
tulenevalt oli kidesoleva magistritdo teiseks uurimiskiisimuseks - milliseid tunnustusvahendeid
ja millist tunnustussiisteemi soovivad konkreetse lasteaia to6tajad. Seejuures sooviti teada nii
seda, kuidas ndevad to6tajad ette tunnustussiisteemi véljatdotamise protsessi ja nende
kaasamist kui seda, millised on nende hinnangul tunnustamisvéarivad tegevused ja milliseid
tunnustusviise nad sooviksid, et juhtkond nende tunnustamiseks kasutaks.
Fookusgrupiintervjuud néitasid, et todtajad peavad nende kaasamist tunnustussiisteemi
valjatootamisse vajalikuks, sest siis saavad nad selles osas ka ise kaasa radkida.

Tootajaid leidsid, et tunnustust véérib juba see, kui nad teevad oma igapdevaseid
tooiilesandeid histi, misjuures peaks juhtkond kindlasti vélja tooma, millise konkreetse
tegevuse eest nad tootajat tunnustavad. Tunnustamine ei tohiks olla iildine. Samal seisukohal
oli ka Houck (2012), kes on viitnud, et nt td6taja kiitmine tohiks olla iildine, sest kiitma peaks
konkreetsete saavutuse eest. Uurija leiab, et to6tajate nimetatud tunnustust véarivad tegevused
vOi asjaolud voiks jagada kaheks. Osati eeldavad tootajad, et neid tunnustatakse nende

olemuse pérast (abivalmidus, aktiivsus, koostoovoime) ja teisalt ootavad nad tunnustust
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konkreetsete tegevuste eest. Nii lisati igapdevatoole ka tunnustust viérivate tegevuste hulka
tirituste korraldamine, kolleegi asendamine, lasteaia esindamine ja uute ideede vélja kdimine.
Ka lasteaia juhtkond arvas, et to6tajad ootavad tunnustust eelkdige oma igapdeva too0 eest, aga
ka tihisiirituste korraldamise eest ja lisaiilesannete eest, mis ei ole konkreetselt nende
tooiilesanded. Seejuures joudsid nii tdotajad kui ka juhtkond taaskord todtulemuste
hindamiskriteeriumiteni, sest mdlemad osapooled leidsid, et kdigile peaks olema arusaadav,
millised kriteeriumid peaksid olema tdidetud, et saada tunnustust ja millised on juhtkonna
ootused tootulemuste osas. Lasteaia juhtkond leidis, et hindamiskriteeriumite abil saab
tunnustada tootajate tugevaid kiilgi ja teha ettepanekuid toStulemuste parandamiseks. Ka Alas
(2005) on viitnud, et personali hindamise eesmérgiks on teha kindlaks iga to6taja konkreetne
tase, tema tugevad ja norgad kiiljed. Kiisimuse peale, milliseid tunnustusviise peavad todtajad
tohusaks, tuli vdga erinevaid vastuseid. Nimetati nii materiaalseid kui ka mittemateriaalseid,
avalikke kui ka individuaalseid tunnustusmeetmeid. Lasteaia to6tajate ja juhtkonna vastuste
erinevus seisnes aga selles, et kui todtajad tdid mitmel korral vélja, et nende jaoks on
tunnustav ka see kui juhtkond delegeerib vastutust, pakub tuge konfliktisituatsioonides ja
usaldab tootajaid, siis juhtkond neid tegevusi tunnustusmeetmetena ei nimetanud. Cook
(2008) viidab, et juht ei delegeeri vastutust tootajatele siis kui ta on ise oma positsioonil
ebakindel. Uurija arvates on see ka moistetav, kuna juht on ametis olnud vaid kaks aastat.
Vastutuse delegeerimine tdhendab juhile ka suurema vastutuse votmist, sest tema peab vastust
andma ka to0taja voimalike vigade eest. Selle probleemi lahenduseks on aga vastastikkuse
usalduse loomine.

Kuna kogutud andmete pdhjal oli selge, et uue tunnustuskorra saab vélja tootada vaid
lasteaia tootajaid kaasates, siis planeeriti koos ka jargnev tegevusetapp, mille kédigus
moodustati tunnustussiisteemi to6riihm. Tunnustuskorra véljatootamisel piititi [&htuda
mitmetest asjaoludest. Lasteaia todtajad soovisid juhtkonna poolt erinevaid meetmeid,
tooriihm omakorda piitidis sellest valikust tunnustuskorda panna meetmeid, mis on lasteaias
reaalselt rakendatavad. Niiteks ei olnud to6riithma hinnangul mdistlik panna tunnustuskorda
erinevaid rahalisi preemiaid heade to6tulemuste eest, kui tegelikkuses nende maksmiseks
vOimalusi ei ole.

Viljatootatud kavandis on lihe meetmena vilja toodud tdotajate tunnustamine
toojuubelitel ja pensionile saatmisel ning Karjiarivoimaluste toetamiseks on tagatud juhtkonna
tugi ametijargu tostmisel. Sobraliku ja meeldiva kollektiivi tekkeks on loodud voimalused
tootajate omavaheliseks sotsialiseerumiseks 1dbi erinevate tlihisiirituste jne. Ka Maripuu

(2007) jargi saab avaliku sektori asutuse personali motivatsiooni suurendamiseks rakendada
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pigem mitterahalisi motivaatoreid, milleks on kaasaegne tookeskkond; sobralik ja meeldiv
tookollektiiv; stabiilsuse ja pikaajalise tootamise védrtustamine; arengu ja koolitusvdimalused

ning karjdarivoimalused.

4.2  Rahulolu viljatootatud kavandiga ja ettepanekud lasteaia juhtkonnale

Kuna magistrit6é kolmandaks uurimiskiisimuseks oli - milline on to6tajate rahulolu
valjatootatud siisteemiga, siis annab uurija jargnevalt iilevaate IT andmekogumisetapi
tulemustest. Kuigi iildiselt olid to6tajad véljatootatud kavandiga rahul, siis toodi ikkagi vélja
mitmeid parendusettepanekuid, mida lasteaia juhtkond voiks edaspidisel personali
tunnustamise strateegia véljatootamisel arvestada. Nditeks jdid tootajad rahule sellega, kuidas
neid kaasati, ent toodi vilja asjaolu, et intervjuude tulemused oleksid olnud tulemuslikumad
kui neid oleks ldbiviidud individuaalselt. Uurija nendib, et individuaalsete intervjuude
labiviimine oleks olnud védga ajamahukas ja see poleks mahtunud planeeritud ajakavasse.
Sellest tulenevalt on uurija ettepanek lasteaia juhtkonnale, kaasata tootajaid tunnustamise
parendamisse ka edaspidi. Hea voimalus tagasiside saamiseks on arenguvestlused tootajatega,
mis ka antud lasteaias toimuvad. Tagasisidet on vdimalik saada ka toGtajate
eneseanaliitisidest.

Lasteaia tootajate arvates on tootulemuste hindamiskriteeriumid tunnustamisel abiks.
Samas viitab mitme to6taja tagasiside vajadusele hindamiskriteeriumid suuremas ringis
(iildkoosolekul) 14bi arutada, sest osade todtajate hinnangul on kriteeriumid survestavad ja ei
aita tunnustamisele kuidagi kaasa. Alas (2005) on viitnud, et iheks hindamisega seotud
probleemiks v3ib osutuda asjaolu, et todtajad ei soovi lasta oma t66d hinnata. Eriti kalduvad
vastu olema todtajad, kellele nende t66 ei meeldi ja kes sellega halvasti toime tulevad. Juht
peaks siinkohal silmas pidama, et hindamise juures on oluline hésti toimiv tagasisidekultuur
(Tiiman, 2007), kus on olulisel kohal koost66 hindaja ja hinnatavate vahel (Alas, 2005).
Oluline on ka see, et, reeglid ei muutuks olulisemaks kui eesmirk, mille tarbeks need loodi
(Aedma, 2001).

Tootajate tagasiside kavandis nimetatud tunnustusviisidele oli iildiselt positiivne. Siiski
avaldasid mitmed t66tajad arvamust, et tunnustusmeetmed on kiill paberil olemas, aga
reaalselt kasutusele nad ei 1dhe. Samuti olid moned td6tajad kahtlevad, kas hindamine ja
tunnustamine juhtkonna poolt toimub ikka diglastel ja objektiivsetel alustel. See viitab taas
asjaolule, et osad to6tajad ei usalda juhtkonda. Sellest tulenevalt teeb uurija juhtkonnale
ettepaneku suhelda tootajatega rohkem ja kiisida nende arvamust. Lébi peaks mdtlema,

millised on lasteaia personalijuhtimise strateegia vdirtused ja prioriteedid. Salumaa et al.
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(2007) on delnud: ,,Et kirja pandud ja vélja 6eldud vaartushinnangud, ideed ja pShimotted
toimiksid, on vaja ... omaks votta iiks lihtne reegel: kéituda tuleb viljadeldud sonadele
vastavalt (Ik 11).“ Kokkuvote uurija ettepanekutest lasteaia juhtkonnale tunnustamise
parendamiseks on toodud lisas 8.

Ldopetuseks voib delda, et uurimuse kdigus leiti vastused koigile kolmele
uurimiskiisimusele. Kuna eesmérgiks oli luua just uuritavale lasteaiale sobilik toGtajate
tunnustussiisteem, oli uurija pigem ndustaja rollis. Uurija osales todriihma aruteludes tuues
vilja omapoolseid ettepanekuid ldhtuvalt uurimuse teoreetilisest raamistikust ja uurimuse
kéigus kogutud andmetest. Tunnustuskorra kavandi struktuuri ja sisu koostasid vastavalt oma
vajadustele siiski uuritud lasteaia tootajad.

Uurija on ise uuritavas lasteaias 8 aastat tasandusrithma dpetajana todtanud (lahkus to61t
2013. aastal) ja uuritavate ndol oli enamalt jaolt tegemist uurija endiste kolleegidega, mistottu
toimusid fookusgruppide intervjuud usalduslikus keskkonnas ja diskussioonid olid elavad.
Samal pdhjusel tunneb autor uuritud lasteaia organisatsioonkultuuri. Sellest tulenevalt julgeb
uurija véita, et hetkel on juhtkonna vahetuse tottu lasteaia personal kui grupp konfliktifaasis,
mistottu tuleks véljatdotatud kavandiga rahulolu hindamiseks kiisitlust tootajatega korrata
koige varem uue dppeaasta alguses, hiljemalt aasta pérast, sest kdesoleva uurimuse raames oli

tunnustuskorra rakenduse aeg liiga liihike.

4.3  Uurimistoo piirangud ja to6 praktiline viirtus

Uurija hinnangul on kdesoleva magistritod piiranguks asjaolu, et tunnustuskorra
rakenduse aeg oli liiga lithike. Soovituslik oleks olnud, et juhtkond tunnustab todtajaid uue
kavandi jérgi pikemalt enne kui uuritakse, milline on td6tajate rahulolu véljatodtatud
kavandiga ja tunnustamisega sest pikema aja jooksul tuleksid siisteemis esinevad torked
paremini vélja.

Samuti voib antud uurimuse piiranguks pidada uurija varasemat kogemust uuritud
lasteaiaga, sest uurija kogemused vdivad mojutada kvalitatiivsete andmete tdlgendamist.

Uurija hinnangul on kdesoleval magistritodl mitu praktilist vaértust. Esiteks on
uurimuse kdigus tdienenud uurija teadmised ja kogemused, mida ta saab rakendada ka oma
ametis. Teiseks praktiliseks véértuseks on uuritud lasteaia kogemus ja véljatdootatud
strateegiline dokument.

Kuna uurija andmetel ei ole lasteaia tdotajate tunnustamissiisteemi viljatootamist Eestis
uuritud ja kdesoleva magistritoé raames 14bi viidud tegevusuuring on iiheks voimaluseks,

kuidas oma personali strateegiliste dokumentide viljatootamisse kaasata, siis voib
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kolmandaks praktiliseks vairtuseks pidada seda, et sobivuse korral saavad sarnase meetodi
abil ka teised asutused oma tootajaid kaasata erinevate asutusesiseste strateegiliste

dokumentide véljatootamisel.
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Kokkuvote

Magistritoo eesmargiks oli kirjeldada personali tunnustussiisteemi véljatootamist iihe
lasteaia nditel. Uurimus viidi 14bi {ihes Tartu 12-rithmalises lasteaias ja uurimuses osales kogu
lasteaia personal ehk 54 tootajat. Viidi 1dbi tegevusuuring, mis koosnes kuuest etapist.
Léhteolukorra kaardistamiseks tutvus uurija lasteaias kehtivate personali tunnustamist
reguleerivate dokumentidega ning viis lasteaia todtajatega 14bi kuus poolstruktureeritud
fookusgrupi intervjuud.

Lahteolukorra kaardistamisel saadud andmeid analiiiisiti kvalitatiivse induktiivse
sisuanaliiiisi abil. I andmekogumis- ja analiilisietapi tulemustest selgus, et lasteaia tdotajad ei
ole teadlikud, kus ja millisel kujul on nende tunnustamise kord fikseeritud. Samas olid koik
tootajad kogenud mingit juhtkonnapoolset tunnustustust. Nii lasteaia juhtkond kui ka to6tajad
toid vidlja mitmeid tunnustuskorra parendusettepanekuid, mille alusel planeeriti uurimuse
tegevusetapp.

Tegevusetapi algul moodustati fookusgruppide esindajatest, lasteaia juhtkonnast ning
uurijast koosnev tunnustussiisteemi koostamise toorithm, mille tilesandeks oli kogutud
ldhteandmetele tuginedes koostada uus tunnustussiisteemi kavand: sonastada tunnustamise
eesmargid, tootulemuste hindamiskriteeriumid, tunnustamise viisid, tunnustust vddrivad
tegevused ning fikseerida kuidas ja mille alusel otsustatakse tunnustamise vajaduse tile. Peale
tooriihma poolt kavandi koostamist sooviti tegevusetappi kaasata ka tilejadnud lasteaia
personal, kellel paluti valminud kavandisse teha omapoolseid parendusettepanekuid, millest
uurija tegi kokkuvotte juhtkonnale. Saadud ettepanekute pohjal tehti kavandis parandusi ning
lasteaia juhtkond soostus oma tootajaid valminud kavandi jargi tunnustama 1,5 kuu jooksul,
misjdrel sooviti hinnata tddtajate rahulolu valminud tunnustuskorra kavandiga.

Tootajate tagasiside saamiseks viidi 14bi teine andmekogumisetapp, kus instrumendina
kasutati avatud kiisimustega kiisimustikku. Andmete analiiiisiks kasutati kvalitatiivset
induktiivset sisuanaliiiisi. Tulemused néitasid, et t60tajad pidasid enda kaasamist
tunnustussiisteemi véljatdGtamisse vajalikus ja olid rahul sellega, kuidas neid kaasati. Enamus
tootajatest leidsid, et koostatud kavandis on nendega lébiviidud fookusgrupiintervjuude
tulemusi arvestatud. Samuti leidsid t66tajad, et tunnustuskorra kavandisse koostatud
tootulemuste hindamiskriteeriumid on tunnustamisel abiks, need on arusaadavalt sonastatud ja
aktsepteeritavad. Tootajate hinnangul toimib tddtajate hindamine ainult juhul, kui juhtkond

suudab jédda selles objektiivseks.
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Tagasiside koostatud kavandile niitas, et tunnustamise eesmirgid tekitavad tootajates
tunde, et neid védrtustatakse ja eesmargid votavad hasti kokku tunnustamise valdkonnad. Oldi
rahul kavandis viljatoodud tunnustusviisidega ja sellega, kuidas to6tajate tunnustamine on
reguleeritud. Toodi iiksikuid parendusettepanekuid, mida lasteaia juhtkond voiks téotajate
tunnustamise parendamiseks voimalusel arvestada. Toodi vélja asjaolud, et koostatud
kavandis on vihe reguleeritud kolleegidepoolne tunnustamine, samuti voiks rohkem olla
rahalist tunnustamist. Uldiselt oli tddtajate jaoks kavandis selgelt vilja toodud, mille pdhjal ja
kuidas juhtkond tunnustuse vajaduse iile otsustab. To6tajate hinnangul oli tunnustav juba

ainuiiksi see, et juhtkonnal on tahe oma t66tajaid tunnustada.

Mairksonad: tunnustamine, tunnustussiisteem, personalijuhtimine, motivatsioon,

tootajate hindamine, koolieelse lasteasutuse juhtimine.
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Summary

THE DEVELOPMENT OF THE EMPLOYEE RECOGNITION SYSTEM ON THE
EXAMPLE OF A KINDERGARTEN
The aim of this thesis was to describe the development of the employee recognition
system on the example of one kindergarten in Tartu. The action research consisted of six steps
and included all 54 members of the staff. In order to map the existing situation, the researcher
got familiar with the documents regulating the present system of recognition and carried out
six semi-structured focus group interviews with the kindergarten employees.

The collected data was analysed by using qualitative inductive content analysis. The
results of the first stage of data sampling and analysis revealed that the kindergarten staff was
unaware of how their recognition system was regulated and documented. All employees,
however, had experienced managerial recognition of some kind. Both the kindergarten
management and the rest of the staff pointed out several proposals to improve the recognition
system, which, in turn, determined the next study stage.

The next step was to build a team involving the representatives of focus groups, the
kindergarten management and the researcher, whose task was, based on the previously
collected data, to compose a draft for a new recognition system. The team had to formulate
the recognition objectives, the criteria for the evaluation of employees’ work performance, to
decide on the ways of recognizing as well as the activities worth recognizing, and to
determine the criteria used to decide upon the necessity for recognition. After the completion
of the draft, the rest of the kindergarten personnel were asked to present the proposals for its
improvement, which were summarized by the researcher and then reported to the
management. The proposals led to revisions in the draft and the management agreed to test it
for 1.5 months, after which the employees’ satisfaction with the draft of the new recognition
system was assessed.

In order to summarize the employees’ feedback, the second data collection stage was
conducted using an open-ended questionnaire and the collected data was analysed with the
help of qualitative inductive content analysis. The results indicated that the employees
considered their involvement in the development of the recognition system necessary and
were satisfied with how they were involved in the process. In addition, they confirmed that

the composed draft reflects the results of the focus group interviews.
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According to the opinion of the kindergarten’s employees, the criteria for evaluation of
work performance formulated in the draft were helpful when implementing the recognition
system, the criteria were comprehensible and acceptable.

The feedback to the recognition draft demonstrated that the recognition objectives make
the employees feel that they are valued and that the objectives summarize the areas of
employee recognition well. In addition, the participants were satisfied with the way of
employee recognition and how it is regulated. There were a few proposals on what the
kindergarten management could take into consideration when developing the recognition
system. For example, participants pointed out that the recognition by colleagues was
insufficiently detailed and that there could be more monetary recognition. Overall, the
employees considered the recognition draft clear, especially regarding how and on which
principles the need for recognition is determined. Moreover, according to the kindergarten
staff, the most uplifting recognition is the management’s willingness to recognize its

employees.

Key words: recognition, recognition system, personnel management, motivation, staff

appraisal, pre-school management
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Tanusonad
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Lisad

Lisa 1. Tootajate intervjuu kava

Intervjuu aeg:
Koht:

Kestus:
Osalejate arv:

Osalejate koodid:

1. Miks peaks tootajaid tunnustama? Mille eest ja millist tunnustust te vajate?

2. Kus on fikseeritud teie lasteaia tootajate tunnustamise kord?

3. Millisel viisil ja mille eest on tunnustatud teid ja teie kolleege? Palun tooge niiteid.
4. Millised on olnud probleemid seoses tunnustamisega (ebavordne kohtlemine,
tunnustamata jatmine)? Palun tooge konkreetseid niiteid.

Millisel viisil tuleks tunnustuskorda muuta ja tdiendada?

Mille eest tuleks tootajaid tunnustada (ajuriinnak)?

Milliseid tunnustusmeetodeid on voimalik kasutada (ajuriinnak)?

Millised tunnustusmeetodid tuleks kasutusele votta teie lasteaias?

© © N o o

Kuidas peaks tunnustamine toimuma (kas todtajalt peaks ndusolekut kiisima, kes

algatab, kes tunnustab)?



Lisa 2. Juhtkonna intervjuu kava

Intervjuu aeg:
Koht:

Kestus:

Osalejate arv:

Osalejate koodid:

© © N o g bk~ 0w DR

T o o o
g~ W N B O

Miks peaks tootajaid tunnustama?

Mille eest tuleks tootajaid tunnustada?

Kas ja kus on teie lasteaias tootajate tunnustamise kord fikseeritud?
Kuivord te 1dhtute tunnustamisel sellest dokumendist?

Kuidas ja mille alusel olete tunnustuskorda seni tdiendanud?
Milliseid meetmeid te tunnustamiseks seni kasutanud olete?
Milliseid probleeme on tekkinud seoses tunnustamisega?

Milline on olnud td6tajate tagasiside?

Millistel alustel tuleks tootajate tunnustuskorda tdiendada?

. Kui palju lasteaia tunnustuskord voiks ldhtuda lasteaia strateegilistest dokumentidest?

. Mida te votate tunnustamisel aluseks?

Kuidas te tootulemusi hindate?

. Millised on tdodtajate tunnustamise meetodid?
. Mille eest tuleks tootajaid tunnustada?

. Milliseid tunnustamise meetmeid tuleks teie lasteaias rohkem kasutusele votta?



Lisa 3. Kiisimustik, mille abil uuriti personali rahulolu viljatdétatud tunnustuskorra
kavandiga.

Hea X Lasteaia tootaja!

Alustasime personali tunnustussiisteemi viljatdotamisega jaanuaris 2015 ja olete koik
viljatootatud kavandiga tutvunud. Antud hetkeks on kavandi jirgi lasteaia personali
tunnustatud 1,5 kuu véltel. Kéesoleva kiisimustiku abil soovin saada teie hinnangut kogu
tegevusele ja viljatootatud siisteemile. Samuti palun teil hinnata, mil méaéiral on
juhtkonnapoolne personali tunnustamine peale kavandi véljaté6tamist muutunud.

Koik teiepoolsed arvamused on olulised ja aitavad véljatdotatud siisteemi veel parendada.
Palun vastake allolevatele kiisimustele vaba tekstina.

Kéesolev kiisitlus on anoniiiimne. Palun sulgege tdidetud kiisimustik kaasasolevasse
timbrikusse. Tunnustussiisteemi kavand on lisatud kiisimustiku 16ppu.

Ette tanades!
Katlin Luhamagi
katlin.luhamagi@ut.ee

1. Enne tunnustussiisteemi kavandi koostamist viidi personaliga 1dbi intervjuud ja hiljem
paluti kommeteerida véljatootatud kavandit. Mil mééral olete rahul sellega, kuidas teid
tootajate tunnustussiisteemi viljatodtamisse
KAASALI? . . et

2. Miks on tootajate kaasamine tunnustussiisteemi koostamisel vajalik?

3. Kuivord tajute, et tunnustussiisteemi kavandi viljatootamisel on arvestatud tootajatega
1ébi viidud intervjuude



4. Juhtkonna ettepanekul koostati tunnustussiisteemi kavandisse ka todtulemuste
hindamiskriteeriumid. Kuidas te hindate nende kriteeriumite arusaadavust?

5. Kuidas aitavad teie hinnangul to6tulemuste hindamiskriteeriumid kaasa tunnustamise
tohususele?

6. Kuidas olete rahul kavandis olevatele tunnustamise eesmirkidega? Mis on hésti ja
mida tuleks muuta?

7. Kuidas olete rahul tunnustussiisteemi kavandis vélja toodud tunnustamisviisidega?
Mis on histi ja mida tuleks muuta?

8. Kuidas on reguleeritud kolleegide poolne tunnustamine véljatootatud kavandis?? Mis
on histi ja mida tuleks muuta?



9. Palun avaldage oma arvamust kavandi Kirjeldatud lisatasude maksmise korra kohta.
Mis on hésti ja mida tuleks muuta?

11. Milliseid muutusi olete mirganud juhtkonna kditumises personali tunnustamise osas
peale tunnustussiisteemi kavandi véljatootamist?

kohta?



Lisa 4. Ndide Teksti kodeerimise kohta programmiga NVivo

Mulle meeldis eelmise aasta naistepdev. Juhtkond olivaeva niinud, kdigile kingiti ekstra luuletuse ja
kingi saaja pildiga Sokolaad. Igale tihele oli oma salmike, mis oliviga sobiv. Enne oli jdulupeol pildid

| Look for: < Search In = | Nodes Find Now Clear Advanced Find
Nodes
* Name /R Sources References
O Hinnangud kehtivale tunnustuskoorale 3 L
O Kegetud tunnustus 3 18
() Lébipaistvus 2 5
O Ooctused 3 z
O Teadlikkus kehtiva korra kohta 3 16
O Tunnustamise essmark 3 12
() Tunnustamise viisid 2 4
O Tunnustust vaanivad tgeveused 2 5
O Tadtajate subtumine tunnustamisse 1 3
() Vajadused 3 &
() Vérdne kohtlemine 1 3
[Dinteniw3 (2 [Qooused_|
Click to ¢
uue tddtajana rohkem, sest siis kdidi mind rohkem kontrollimas. Aga niiid on nagu vaiksemaks o Q IZF s 7
jadnud see asi. Olid uus inimene, tuldi tegevusivaatama ja julgustati edasi tegutsema, siis ma sain E EL = ;%
tunnustust rohke, kuna nidd on kontroll vaibunud, siis on ka tunnustust vahem. Oli kill meeldiv kui E E’ g‘i gx
tunnustati, oli hea kuulda, sest mind polnud keegi ammu kiitnud. Ka kolleegide tunnustus on oluline. % E g
5
3

tehtud ja siis naistepdeval kingiti pildid. Ka meestdétajaid on suunatud lilli kinkima.

Mina olen saanud ténukirja iihe projekti kirjutamise eest. Samas kuivaatan oma mappi, siis seal on
kiimneid ténukirju, mis on vahem vdi rohkem sarnased, need ei kdneta.

Tanukirjad voiksid siiski olla erinevad, olenevalt sellest, mille eest sa tanukirja saad. Ka selles on
vahe, kas tdnukiri tuleb juhtkonna poolt v8i juhtkonna ettepanekul linnavalitsuselt. Hea oleks ka see
kui tdnukirjal oleks konkreetselt margitud milliste tegude eest see on, et see oleks eristuv teistest
tanukirjadest.

V&iks siiski dra maaratleda, mille eest ja millisel viisil tunnustatakse. Mitte nii, et iga asja eest on dsna
Uhesuguse ilmega ténukiri. See kui kolleege naiteks mingite kindlate tegude eest tunnustatakse, siis
tekib ka endal motivatsioon samalaadset tunnustust saada ja oma t66s veidi pingutada.
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Lisa 5. Lasteaias kehtinud td6tajate tunnustamise kord
TOOTAJATE TUNNUSTAMISE KORD
11.1. Tunnustamissiisteemi eesmargiks on tagada ldbimdeldud juhtkonnapoolne tdhelepanu
osutamine.
11.2. Lasteaia poolt loodud dhkkond, mis motiveerib to6tajat paremini tootama:
11.2.1. otsustus- ja sdnavabadus- kaasarddkimine lasteaia tookordade viljatootamisel,
tegevuste planeerimisel jne.
11.2.2. vdimalused eneseteostuseks- iihisiirituste planeerimine ja 1dbi viimine,
iilesannete jaotamine jne
11.2.3. vajalike toovahendite olemasolu ja voimalused to6tamiseks- vahendite
uuendamine, IT voimaluste avardamine
11.2.4. toimiv tagasiside- sisehindamine, arenguvestlused
11.3. Lasteaia tunnustamissiisteemi koosneb neljast tegevusvaldkonnast:
11.3.1. individuaalsed vestlused tootajatega;
11.3.2. piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldamisega;
11.3.3. iiksikisikute avalik tunnustamine;
11.3.4. thistrituste korraldamine;
11.4. Tagasiside andmine enda t66 kohta:
11.4.1. leida aega tootajatega suhtlemiseks individuaalselt iga to6tajaga eraldi,
11.4.2. vestlused juhtkonna ja todtajate endi algatusel:
11.4.3. eneseanaliiiisil pohinev arenguvestlus asutuse juhiga, vestluse kestvus kuni 60
min;
11.4.4. tagasisidevestlus- ndustamine asutuse sisehindamise jargselt;
11.4.5. individuaalne vestlus t6dle asumisel ja lahkumisel;
11.4.6. tootajate valikul ja soovil vestlused tema todiilesannetest ja isiklikust arengust;
11.4.7. piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldusega.
11.5. Tunnustamise lisaiilesannete tditmise vajalikkuses:
11.5.1. delegeerimine organisatsiooni poolt, mis on iihtlasi ka tunnustus todtajale:
11.5.2. pedagoogide todrithmade juhtimine;
11.5.3. lasteaiasiseste iirituste korraldamine;
11.5.4. lasteaia esindamine viljaspool lasteaeda.
11.6. Uksikisikute avalik tunnustamine:
11.6.1. uue todtaja tutvustamine lasteaia tildkoosolekul ja /vdi pedagoogilisel ndukogu

koosolek



11.6.2. atesteerimine (kdrgema ametijargu omistamine) juhtkonna toetusel,

11.6.3. dpetaja tunnustamine kauaaegse (10,15,20,25 jne) pideva tulemusliku t66 eest
vOi pensionile asumisel lasteaia tdnukirjaga ja voimalusel kingitusega (raamat)
Opetajate paeval;

11.6.4. ettepanek Tartu Linnavalitsuse Haridusosakonnale tunnustada tianukirjaga
tootajaid, kes on téotanud Tartu Lasteaias X 15, 20 aastat (dpetajate pdeval);

11.6.5. ettepanek Eesti Haridusministeeriumile tunnustada tdnukirjaga Tartu Lasteaed
Tootajat, kes on téotanud antud asutuses 25, 30 aastat (Opetajate paeval);

11.6.6. Tartu Lasteaed X pedagoogilise t60 edendamisel véljaspool lasteaeda

lillega (Opetajate paeval);,

11.6.7. padasmed kultuurietendustele, kinkekaardid vastavalt asutuse voimalustele

11.7. Kdrgemaseisva organi poolt tunnustatud tdétaja tunnustamine (Aasta Opetaja, HM,
pedagoogiliste ihenduste aunimetused, autasud) Suure X meenega.

11.8. Aasta Opetaja kandidaadi esitamine lasteaia tinukirja ja vdimalusel meenega
(Opetajate paeval)

11.9. To6taja isikliku juubeli puhul 50,55,60 jne dnnitlus Opetajate Lehes ja
onnitlusprogrammi koostamine asutuse poolt juubilari ndusolekul.

11.10. Tasemedppes edukalt 1opetanule meene.

11.11. Igal Sppeaastal valitakse “Suur X (parim dpetaja) kollektiivi poolt,
rdndauhinnana X ja nimetus (X kujundusega pildiraam), iileandmine 1. sept.
(salajane hddletamine 6/a 10pus)

11.12. Igal dppeaastal valitakse “Suure X abiline” (kolm inimest) tehnilise personali
hulgast kollektiivi poolt, rindauhinnana medaljon ja nimetus (X kujundusega
pildiraam), ileandmine 1. september (salajane hdiletamine 6/a 16pus).

11.13. Pedagoogilise ndukogus suuline kiitus positiivse t60 tulemuste puhul 1
sikuliselt/riihmiti, uute to6tajate tutvustamine, kutseaasta ldbinule véikse X meene.

11.14. Uhisiirituste korraldamise vdimalused:

11.14.1. dppeaasta alguse téhistamine saalis;

11.14.2. lasteaia juubelitirituste korraldamine iga viie aasta jirel;
11.14.3. joululduna aasta viimasel nddalal;

11.14.4. Eesti Vabariigi aastapdeva aktus

14.5. tihised dppesdidud/viljasdidud tervise edendamise, kogemuste vahetamise eesmirgil.



Lisa 6. Tegevusuuringu kéigus loodud tunnustuskorra kavand.
11. Tootajate tunnustamise kord
11.1 Tunnustamise all mdeldakse juhtkonnapoolset tdhelepanu osutamist kogu lasteaia
personalile ja selle eesmarkideks on:
. luua lasteaia tootajatele positiivne ning motiveeriv todkeskkond;
. tekitada tootajas tunde, et teda mérgatakse;
. tagada, et lasteaia tootajad tunneksid ennast vdirtuslikena;
. pakkuda eduelamust;
. suunata lasteaia to6tajaid ennast arendama;
. julgustada too6tajaid panustama lasteaia arengusse ja tohustada tootajate
omavahelist koostddd.
Juhtkond eeldab, et iga tootaja lasteaias annab endast parima, et tagada laste igakiilgne
areng, turvalisus ja heaolu.
Tunnustamisel tugineb lasteaia juhtkond personali tédsoorituse hindamiskriteeriumitele.
Hindamiskriteeriumid on tdpsustuseks ja tdienduseks tootajate ametijuhenditele.
11.2 To6soorituse hindamine

11.2.1 Hindajad on: lasteaia direktor; Oppealajuhataja; majandusjuhataja;
tervishoiutootaja; kolleegid; tootaja ise; lapsevanemad.

11.2.2 Hindamismeetodid on: vaatlus; (arengu)vestlused; dokumentide analiiiis
(sisehindamise aruanne, eneseanaliilisid; tegevuskavad); kolleegide ja
lastevanemate tagasiside (ankeedid, kiisitlused, vestlused); tootajate
eneseanaliiiisid.

11.2.3 Pedagoogilise personali hindamiskriteeriumid:

11.2.3.1 Oppe- ja kasvatustoo:

e tegevusi vilakse ldbi digeaegselt, ldhtudes lasteaia kodukorras
fikseeritud padevakavast;

e Oppetegevused on planeeritud 1dhtudes lastest ja nende eakohasusest;

e Oppetegevused on planeeritud lahtudes nédala, dppeaasta ja lasteaia
Oppe- ning arengukavas piistitatud eesméarkide

e voimaluse piires viiakse lastega lébi individuaalseid tegevusi;

e ldhtuvalt lasteaia omapérast viiakse regulaarselt ldbi

tervisekasvatuslikke, tookasvatuslikke, liikluskasvatuslikke, dues-



oppe ja kokandustegevusi, integreerides neid arenguvaldkondlike
tegevustega;
e iga lasteaia to0taja on positiivseks eeskujuks lastele.

11.2.3.2 Dokumentatsioon:

e koostatud dokumendid vastavad lasteaia t66 eemérkidele (to6kavad,
analiilisid, arenguhindamislehed, arengumapid ja -analiilisid jm);

e dokumendid on korrektselt vormistatud, vastavad nduetele ja on
tahtaegselt esitatud.

11.2.3.3 Lasteaeda arendavad tegevused:

e 0salemine majasisestes ja -vilistes projektides;

e lasteaia esindamine ja véljaspool lasteaeda;

e o0ma tegevusega lasteaiale toodud tunnustused,;

e aktiivne todgruppides osalemine;

e iihislirituste korraldamine ja neil osalemine;

e osalemine lasteaia — dppesuundade viljatootamine, arengukava
koostamine jne;

e enesetdiendamine ja selle ellurakendamine, osalemine
sisekoolitajana (sh avatud tegevused);

e otsustamisvoime ja vastutustundlik tegutsemine.

11.2.3.4 Koostdo ja suhtlemine

e teisi austav suhtlemisoskus ja selle kasutamine kdikidel tasanditel;

e algatusvdime, eestvedamise ning meeskonnatdo oskuse
rakendamine;

e lastevanemate koosolekute ldbiviimine vastavalt vajadusele kuid
mitte vahem kui kaks korda dppeaastas;

e lastevanematega iihistirituste korraldamine;

e lastevanemate kaasamine rithma tegevustesse

e konfidentsiaalsuse tagamine ldhtudes andmekaitseseadusest ja
pedagoogilisest eetikast;

e valmidus asendada puuduvat kolleege



11.2.3.5 Opikeskkond:
e lapsest ldhtumine dpikeskkonna kujundamisel;
e tO0ks vajalike vahendite otstarbekas kasutamine ja loomine (sh
Ooppematerjalid ja dppevahendid);
e Opikeskkonna uuendamine vastavalt ajale, Oppe-eesmairkidele ja
materiaalsetele voimalustele;
e Oppekeskkond on turvaline ja vastab tervisekaitse nouetele.
11.2.4 Tugipersonali hindamine
11.2.4.1 Dokumentatsioon
e td0ga seonduvad dokumendid vastavad lasteaia t66 eemérkidele;
e dokumendid on korrektselt vormistatud, vastavad nduetele ja on
tahtaegselt esitatud.
11.2.4.2 Koostd06 ja suhtlemine
e teisi austav suhtlemisoskus ja selle kasutamine koikidel tasanditel;
e valmidus osaleda dppekiikudel (Opetaja abid);
e vastavalt pedagoogilise personali juhistele valmidus osaleda oppe- ja
kasvatustegevustes (Opetaja abid);
e osavott lihisiritustest;
e oma pidevuste piires infovahetus lastevanematega;
e to0kasvatuse labiviimine koostdds pedagoogilise personaliga
(Opetaja abid);
e toidukultuuri ja lauakommete dpetamine (Opetaja abid, kokad);
e valmidus asendada puuduvat kolleegi;
e osalemine lasteaia arendustegevustes;
e konfidentsiaalsuse tagamine.
11.2.4.3 Keskkond
e ruumid ja dueala on turvalised ja puhtad (vastavus tervisekaitse

nouetele).



11.3 Tunnustamise viisid
11.3.1 Uksikisikute avalik tunnustamine
e uue tootaja tutvustamine esimesel tildkoosolekul;
e tOltajate tunnustamine Opetajate paeval — aasta kolleegi tiitli andmine;
e Opetaja esitamine vabariiklike ja piirkondlike autasude saamiseks
(tootaja ndusolekul);
e tO0tajate tunnustamine heade to6tulemuste eest tinukirja ja meenega
Oppeaasta 1dpus;
e Onnitlus Opetajate Lehes — alates to6taja 50. juubelist (to6taja
ndusolekul);
e juhtkonnapoolne suusdnaline tunnustamine koosolekutel ja siseveebis;
e pensionile suunduva tdotaja tinamine lillede ja meenega (t66taja
ndusolekul).
11.3.2 Uksikisikute tunnustamine.
e cravestlus direktori ja/voi juhtkonnaga;
e koolitusele voi to6tajat huvitavale konverentsile saatmine;
¢ juhtkonnapoolne tugi ametijirgu tdstmisel;
e soodsate tootingimuste loomine (olemas on vajalikud té6vahendid,
voimalus kasutada kaasaegseid dppevahendeid ja tehnikat);
e paindlik to6graafik, vastavalt kokkulepetele juhtkonna ja to6taja vahel,
¢ juhtkonnapoolne suusdnaline tunnustamine.
11.3.3 Individuaalsed vestlused tootajatega
e tOOtaja eneseanaliilisile tuginevad arenguvestlused;
e sisehindamise jirgselt peetav tagasisidevestlus; nii to6taja kui ka
juhtkonna algatatud vestlused vastavalt vajadusele.
11.3.4 Uhisiirituste korraldamine
e lasteaia juubeliiiritused iga viie aasta jirel;
e tinuiiritus tootajatele Opetajate pdeval, joulude ajal ja naistepdeval;

e iga-aastased Oppepdevad personalile koos viljasdiduga



e tervistedendavad iiritused personalile;

e Oppepdevad erinevate valdkondade tooriihmadele koos viljasdiduga.

11.3.5 Piiritletud vastutuse delegeerimine koos usaldamisega

e majasiseste lirituste korraldamine;

e lasteaia esindamine viljaspool;

e lasteaia Oppesuundade viljatodtamine, rakendamine ja juhtimine;
e lasteaia tooriihmade tegevuses osalemine, nende juhtimine;

e osalemine lasteaia arendustegevustes — arengukava koostamine.

11.4 Lisatasude maksmise kord

vastavalt lasteaia eelarvelistele voimalustele, premeeritakse to6tajaid rahaliselt
kalendriaasta 16pus;
vastavalt lasteaia eelarvelistele voimalustele méarab lasteaia direktor lisatasu

summas, mis on tuletatud protsendina tdotaja tootasust.

11.5 Personali tunnustamise kord

iga Oppeaasta keskel (detsembris) ja 10pus (juunis) teevad majandusjuhataja ja
oppealajuhataja kokkuvdtte dppeaasta jooksul lébiviidud sisehindamisest,
lastevanemate rahulolukiisitlustest, kolleegidepoolsetest
tunnustusettepanekutest ning tootajate eneseanaliiiisidest ja esitavad saadud
tulemused lasteaia direktorile. Juhtkonna iihise arutelu kdigus otsustatakse
tunnustamise vajadus ja viis;

Oppeaasta I0pus tunnustatakse parimaid too6tajaid tuues esile valdkonna, milles
toGtaja on eriti hdid tulemusi ndidanud;

kui tootajaid tunnustatakse vabade pdevadega, siis tuleb arvestada lasteaia kui
asutuse eripdra ja vabad pdevad voimaldatakse tootajale Oppeaasta keskel
(detsembri 10pus) voi suvekuudel, vahetult enne voi pérast korralist puhkust;
sisehindamise aruande pohjal vaadatakse lasteaia personali tunnustamise kord

iile ning muudetakse vastavalt vajadusele igaks arengukava perioodiks.



Lisa 7. Viljavote uurijapdevikust.

12 veebruar. Tunnustusriihma 1.
koosolek.

Agus 13.00

Lopp: 14.47

Osalejaid 9: logopeed, 2 dpetajat, 2 Opetaja
abi, majandusjuhataja, Oppealajuhataja,
direktor, uurija

Joonis 3. Aruelu tulemusel mérgiti iiles, kes viib
1abi tootajate hindamist.

Joonis 4. Niide kriteeriumite sdnastamisest ja
valdkondade alla jagamisest

Pievakorras on hindamiskriteeriumite
véljatootamine. Annan iilevaate tootajate
intervjuudest saadud tulemustest.
Tapsemalttunnustamist vadrivate tegevuse
loetelust.

Tekib diskussioon teemal, kas
hindamiskriteeriume on vaja ja kas need
peaksid olema osa tunnustussiisteemist.
Tootaja A arvab, et tegelikult on
hindamiskriteeriumid demotiveerivad ja neid
ei ole paslik panna tunnustusstisteemi.
Tootaja B arvab, et hindamiskriteeriumid
voivad olla tunnustussiisteemis, aga need
tuleb tootajatele lahti seletada. Lasteaia
direktori sonul on hindamiskriteeriumid vaja
kindlasti sisse panna sest neile on vaja alust
tunnustamiseks ja ka tootajad peavad teadma,
mille eest neid tunnustatakse. Otsustatakse,
et hindamiskriteeriumid pannakse
tunnustussiisteemi péris algusse peale
tunnustamise eesmarke ja muidu tildsatteid.
Juhtkond on ettevalmistanud omapoolsed
valdkonnad, kuidas kriteeriumid voiksid
jagatud olla ning esitab need toorithmale.
Toorithm ndustub juhtkonna poolt vilja
pakutud valdkondadega ja otsustatakse
vastavalt valdkondadele ja l&htudes tootajate
ametikirjelduses, sisekorraeeskirjadest ja
lasteaia arengukavast hakatakse valdkondade
alla sdnastama kriteeriume. Kirjutan koik
véljapakutud kriteeriumid tahvlile.
Koosoleku 16pus vaatasime kirja pandu iile
ithendasime monel juhul kaks kriteeriumit
itheks ja moned jatsime vilja.

Edasiseks tegevuseks planeerisime luua
Google Docs faili, kuhu koik padseksid ligi
ja saaksid teha omapoolseid muudatusi ning
ettepanekuid. Leppisime kokku, et jargmisel
koosolekul, mis toimub 19. veebruaril,
paneme paika tunnustamise eesmargid ja
siisteemi struktuuri.




Lisa 8. Uurija 6 ettepanekut lasteaia juhtkonnale tunnustamise edasiseks parendamiseks

1. Juhtkond peaks ka edaspidi personali tunnustamise parendamisse oma téotajaid
kaasama. Vdimaluse selleks annavad tagasiside- ja rahulolukiisitlused,
arenguvestlused ja tO6tajate eneseanaliilisid. Vastavalt tagasisidele tuleks

tunnustuskorda regulaarselt iile vaadata ning vajadusel muuta.

2. Suuremas ringis (nt sisekoolituse kéigus rithmatdona) tuleks 14bi arutada
hindamiskriteeriumid. Juhtkond ja t66tajad peaks tihiselt kokku leppima, kas
hinnatakse t66tulemusi voi tegevusi. Hindamiskriteeriumid voiksid ideaalis olla

motiveerivad mitte survestavad.

3. Hasti toimivale hindamisele on omane hésti toimiv tagasisidekultuur ning koost66

hindaja ja hinnatavate vahel. Seetdttu on hea kui juht votab endale hindamisel pigem

mentori (koostoos tootajaga keskendutakse t66 tulemuslikkusele minevikus ning

arutletakse arenguvdimaluste iile tulevikus) kui karistaja rolli.

4. Tunnustuskorda tdiendades tuleks paremini reguleerida ka kolleegidepoolne

tunnustamine.

5. Tunnustamisel peaks juht silmas pidama, et {ihte to6tajat tunnustades v4i tunnustuseta

jattes annab ta informatsiooni kogu kollektiivile. Seetdttu peab juht olema voimeline

pohjendama tunnustuse vajadusi voi tunnustuseta jdtmise pohjusi.

6. Uheks vdimaluseks, kuidas juhtkond ja personal saaksid tunnustuskorras kokku

leppida on asutusesisene kollektiivleping.
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