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SISSEJUHATUS

Kéesolev magistritod6 keskendub todandja  vaartuspakkumisele koolieelsetes
lasteasutustes, uurides Opetajate ootusi ja kogemusi Tori valla lasteaedades.
Vaartuspakkumise kontseptsioon aitab mdista, millised materiaalsed ja mittemateriaalsed
tegurid toetavad toOtajate motiveeritust ja ametis plsimist ning kuidas need on seotud
tookeskkonna ja juhtimisstiiliga.

T6O teoreetiline raamistik pdhineb tédandja vaartuspakkumise (Employer Value
Proposition, VP) kasitlusel, mida on rahvusvaheliselt palju uuritud. Eesti avalikus
sektoris, sealhulgas haridusasutustes, on Iabimdeldud VP rakendamine aga seni olnud
tagasihoidlik. Td0andja véartuspakkumist késitletakse kui  personalijuhtimise
tddvahendit, mis aitab kaasa Opetajate t66j6upuuduse leevendamisele, rahulolu

suurendamisele ja to6tajate voolavuse vahendamisele.

Eestis on suur puudus kvalifitseeritud Gpetajatest. Seda mdjutavad demograafilised
tegurid, nagu vananev Opetajaskond ja jarelkasvu vahesus (Haridus- ja
Teadusministeerium, 2022, 1k 52). Kui 2016/2017. dppeaastal moodustasid 60-aastased
ja vanemad lasteaiaOpetajad kogu Eestis 14% Opetajaskonnast, siis 2023/2024
Oppeaastaks on see osakaal kasvanud tervelt 20%-ni (Haridussilm, 2024). lgal aastal tuleb
Eestis vanuse tottu asendada umbes 145 dpetajat. Laste arvu kahanemise tottu véaheneb
see vajadus ligikaudu 40 ametikoha vorra aastas. Seega on ajavahemikus 2018-2025 vaja
keskmiselt natuke Ule 100 uue Opetaja aastas, s.0 kokku umbes 850 Opetajat (SA
Kutsekoda, 2018, Ik 68).

Haridus- ja Teadusministeeriumi alushariduse valdkonna analuls kinnitab, et
lasteaedades on viimastel aastatel dpetajatdolt lahkunute arv olnud tdusuteel (Haridus- ja
Teadusministeerium, 2022, |k 52). Haridussilma andmetel on Opetajate koguarv
alushariduses pusinud viimastel aastatel stabiilsena, kuid kasvanud on ilma

kvalifikatsioonita Opetajate osakaal (Haridussilm, 2024). Ka Eesti Alushariduse Juhtide



Alushariduse Uhenduse juhatuse esimees H. Kala viljendas 2023. aastal muret
alushariduse kvaliteedi langemise pérast. Nimelt on kvalifitseeritud Opetajate vahesuse
téttu omavalitsused sunnitud rakendama nn ihe Gpetaja siisteemi, mis tdhendab, et ihe
rihma eest vastutab ks Opetaja, mitte kaks nagu tavapéraselt. See suurendab Gpetaja
tookoormust ja vahendab vdimalust pakkuda lastele individuaalset t&helepanu, mis
avaldab aga negatiivset mdju nii haridustoo kvaliteedile, kui ka Opetajate td6rahulolule ja
vaimsele heaolule (Kala, 2023). Stabiilse ja kvalifitseeritud t66j6u tagamiseks on vaja
Uha enam lasteaiadpetajaid hoida ja vaartustada (Mekonnen & Kelemu, 2020, 1k 92). Seda
rohutavad ka rahvusvahelised uuringud, nditeks OECD (2019, Ik 42), mille kohaselt
sOltub kvaliteetne alusharidus kvalifitseeritud ja motiveeritud Opetajate olemasolust.

T60s késitletavaks probleemiks on Tori valla lasteaedade stivenev raskus leida ja hoida
kvalifitseeritud dpetajaid. Kvalifikatsiooninduetele vastavate kandidaatide véhesus ning
korduvalt ebadnnestunud vérbamiskonkursid ohustavad alushariduse kvaliteeti ning
takistavad lasteaedade jatkusuutlikku arengut. Lasteaedade véaértuspakkumise uurimine

ja ajakohastamine on tiheks vdimaluseks selle probleemi lahendamisel.

Magistritod eesmargiks on vélja tdotada ettepanekud Tori valla lasteaedade
vaartuspakkumise parendamiseks, tuginedes Opetajate ootustele ja hinnangutele ning

lasteaia juhtide arvamustele.

Eesmargi saavutamiseks pustitatakse jargmised uurimiskisimused:
1. Milline on Tori valla vaartuspakkumine lasteaedade Opetajate véarbamisel ja
hoidmisel?
2. Millised on Opetajate ootused ja hinnangud Tori valla lasteaedade
vadrtuspakkumisele?
3. Millist rolli mangib Tori valla lasteaedade vaartuspakkumises dpetajate vanus ja

to0staaz?

Magistritdod teostamiseks tootatakse l&bi teemakohast teaduskirjandust, sh olulisemad
autorid on Shields ja Lewis (2012), Mosley (2014), kes Kkasitlevad t66andja
vaartuspakkumise (VP) Uldist tdhendust ja strateegilist tahtsust organisatsioonidele.
Radzeviciené ja Sokolova (2020), Prakash jt (2022), Dzhulai (2022), Di jt (2023), Kristia
(2023) on wuurinud, millised vaartused, sealhulgas majanduslikud, funktsionaalsed,



psuhholoogilised, arenguvéimalustega seotud, huvipdhised ja rakenduslikud, kujundavad
tooandja véaartuspakkumist haridusasutustes ning kuidas need mdjutavad tOOtajate
toorahulolu ja motivatsiooni. Lasteaedade kontekstis on t6dandja vaartuspakkumist
uurinud Di jt (2023), Liu jt (2022) ja Yuan jt (2025), kelle t66d keskenduvad
lasteaiaOpetajate tooelukvaliteedile, emotsionaalsele heaolule ja t0dle puhendumisele.
Erilist tahelepanu podratakse noorte Opetajate varbamisele ja hoidmisele, samuti nende
ootustele tootingimuste ja professionaalse arengu osas. Magistritéd koosneb teoreetilisest
jaempiirilisest osast, et anda terviklik Glevaade t66andja VP olemusest ja rakendamisest

Tori valla lasteaedades.

T60 teoreetiline osa jaguneb kaheks alapeatikiks. Esimene alapeatikk késitleb t66andja
VP uldisemalt, sh selle olulisust ja eripérasid, rdhutades tddandja VP strateegilist tdhtsust
tootajate motiveerimisel ja organisatsiooni konkurentsivdime suurendamisel. Teises
alapeatiikis késitletakse haridusasutuste ja lasteaedade véaartuspakkumise komponente ja
mojutegureid ning keskendutakse sellele, kuidas psihholoogilised, sotsiaalsed,
funktsionaalsed ja majanduslikud vaartused kujundavad dpetajate ootusi, téorahulolu,
motivatsiooni ja plhendumust, aidates kaasa personali vérbamisele, hoidmisele ja

organisatsiooni atraktiivsuse suurendamisele.

T60 empiiriline osa jaguneb kolmeks alapeatiikiks. Esimeses kasitletakse lasteaedade VP
konteksti ja antakse Ulevaade valimist ja metoodikast, teises analulsitakse Opetajate ja
juhtide ootusi ning hinnanguid VP komponentidele. Kolmas alapeatikk toob vélja
pdhilised jareldused ja ettepanekud lasteaedade VP arendamiseks ja personali hoidmise

tdhustamiseks.

Autor soovib tdnada oma magistritdo juhendajat Kulno Tirki véaértusliku toe ja nbuannete
eest kogu t66 kirjutamise valtel. Tema jagatud teadmised ja kogemused olid t66 edukaks

valmimiseks olulise vééartusega.

Marksonad: lasteaed, vaartuspakkumine, Opetajate ootused ja hinnangud, Opetajate

varbamine, Opetajate hoidmine, lasteaiajuhid.



1. TOOANDJA VAARTUSPAKKUMINE
HARIDUSASUTUSTES JA LASTEAEDADES

1.1.T66andja vaartuspakkumise vaartuste siusteem, eriparad ja

olulisus

Ké&esolev peatikk késitleb toédandja véartuspakkumise (VP) mdistet, selle olemust ja
téhtsust organisatsiooni vaates. Lahtudes erinevate teadlaste kasitlustest, analliisitakse,
kuidas VP seob tdoandja poolt pakutavad vaartused ja hiived tdotajate ootuste ja
vajadustega, mojutades nii tootajate rahulolu, pihendumust kui ka organisatsiooni

atraktiivsust tooturul.

Tdéoandja VP on mitmetahuline ja strateegiline personalijuhtimise tooriist, mis thendab
rahalised ja mitterahalised tegurid Uheks tervikuks. See hdlmab néiteks palka, huvesid,
to6 ja  eraelu tasakaalu, arenguvdimalusi, t66  t&henduslikkust  ning
organisatsioonikultuuri elemente ( Macpherson & Werner, 2024, Ik 2; Browne, 2012).
Hésti kujundatud VP aitab to6andjal positsioneerida end to6turul konkurentsivdimelisena

ning toetab to6tajate motivatsiooni ja lojaalsust (Phungula et al., 2022, 1k 2).

Tooandja VP tugineb véartuste slsteemile, mis kujundab td6tajate toorahulolu,
motivatsiooni ja puhendumust. Neid vadrtusi on teaduslikes késitlustes liigitatud
erinevalt, kuid levinumad kategooriad hdlmavad majanduslikke, funktsionaalseid,
psthholoogilisi, arengulisi, huvialaseid ja rakenduslikke vaartusi (vt joonis 1, Ik 8),
millest igaliks toetab to6tajate heaolu ja aitab kaasa organisatsiooni toimimisele (Dabirian
etal., 2019, 1k 86; Radzeviéiené & Sokolova, 2020, 1k 453; Dzhulai, 2022; Prakash et al.,
2022; Kiristia, 2023). Selline vdartuste mitmekesisus hdélmab nii n&htavaid
motivatsioonitegureid, nagu palk ja hived, kui ka sugavamaid tegureid, nagu

kuuluvustunne ja emotsionaalne téorahulolu (Bronlet et al., 2024, 1k 280).

Joonis 1 koondab tédandja VP pdhivéartused ja nende mdju tootajate rahulolule ja

organisatsiooni toimimisele, tuginedes erinevatele uurimustele.



MAJANDUSLIK FUNKTSIONAALNE | PSUHHOLOOGILINE
VAARTUS VAARTUS VAARTUS

N

Konkurentsivoimeline
palk, stabiilsus, lisahtved
(nt preemiasusteemid),
mis tagavad tootajatele

TOO6 sisu, autonoomia,
selge tookorridus,
karjaarivdéimalused ja
koolitused, mis toetavad

Kuuluvustunne, emotsio-
naalne heaolu, stabiilsus,
turvatunne, mis
soodustavad pikaajalist

rahalise kindlustunde professionaalset arengut puhendumust
ARENGUVAARTUS HUVIVAARTUS RAKENDUSVAARTUS
/ L 8
sl v=

Voimalused isiklikuks ja
ametialaseks arenguks,
sealhulgas tooulesannete

Too tahenduslikkus ja
sobivus tootaja
isiklike huvidega,

Too prakktiline
kasulikkus ja
rakendatavus, mis

mis aitab leida
toorahulolu

autonoomia,
eneseteostus

aitab tootajal naha
oma panuse reaalset
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Joonis 1. Todandja VP vaartused ja nende mdju. Autori koostatud, kohandatud Dabirian
et al., 2019; Radzeviciené & Sokolova, 2020, Ik 453; Dzhulai, 2022; Prakash et al., 2022;

Kristia, 2023 uurimuste pdhjal.

Lisaks objektiivsetele (nt palk, hived) ja sisemistele véartustele (nt tahenduslikkus,
areng), omab véaartuspdhises VP-s olulist rolli ka to6taja subjektiivne tajukogemus. See,
kuidas tootaja tunnetab t60 ja organisatsiooni sobivust oma isiklike véartuste, eesmarkide
ja maailmapildiga. Uuringud nditavad, et todotsijate ja mitte-otsijate vaartushinnangud
erinevad markimisvaarselt, mis mdjutab nende ootusi todandja vaartuspakkumisele
(Anglim et al., 2021, 1k 528). VP ei peaks pakkuma lihtsalt "head t6okohta”, vaid looma
tdhendusliku ja vaartuspohise tookogemuse (Rosethorn, 2018, Ik 5; Prakash et al., 2022,
Ik 135). See aitab tugevdada tO6tajate sisemist motivatsiooni ja identiteedi sidumist

organisatsiooniga (Rosethorn, 2018, Ik 6).

VP olemust on defineeritud mitmest vaatenurgast, rohutades selle terviklikkust. Mosley
(2014, 1k 4) toob esile, et vaartuspakkumine ei ole pelgalt lubadus, vaid kombinatsioon
rahalistest ja mitterahalistest komponentidest, mida t66andja pakub vastutasuks tootaja
panuse eest. Shields ja Lewis (2012, Ik 623) rdhutavad, et VP aitab suurendada td6andja
atraktiivsust ning on seotud tootajate lojaalsuse ja pihendumusega. Rosethorn (2018, Ik
5) lisab, et VP toetab t6dandja strateegilisi eesmarke ja sisekommunikatsiooni, olles



vahend t66andja maine kujundamisel. Radzeviciené ja Sokolova (2020, 1k 453) kisitlevad
VP-d kui funktsionaalsete, majanduslike ja psiihholoogiliste vaartuste kogumit, mis loob

seose todandja pakutava ja tootajate ootuste vahel.

Tabel 1 koondab liihendatud kujul peamised t66andja vaartuspakkumise definitsioonid
erinevates teadusuuringutes, tuues esile selle rolli to6tajate rahulolu ja organisatsiooni

strateegia kujundamisel.

Tabel 1. T66andja vaartuspakkumise (VP) definitsioonid.

Definitsioon (autori poolt lihendatud) Allikas

Tdoandja VP on tédandja lubadus, mis hdlmab rahalisi ja Mosley (2014)
mitterahalisi tegureid to6tajate panuse eest.

Tooandja VP on vadrtus, mis edendab to6tajate toérahulolu ja Rosethorn (2018)
plhendumust.

Todoandja VP eesmérk on tbsta todandja atraktiivsust ja hoida Shields & Lewis (2012)
to6tajaid lojaalsetena.

Tooandja VP tugineb funktsionaalsetele, majanduslikele ja Radzevi¢iené &
psuhholoogilistele vaartustele. Sokolova (2020)
Tdotajate ootused on liikunud traditsioonilistelt vaartustelt (nt Gesthuizen et al., (2019)
palk) sisemistele (nt eneseteostus).

Autori koostatud tabelis esitatud allikate phjal

Tdotajate ootused todandjatele on viimastel aastatel oluliselt muutunud. Kui varasemalt
peeti peamisteks motivaatoriteks t60 stabiilsust, konkurentsivdimelist palka ja
lisahlvesid, siis tdnapaeval véartustavad tdotajad, eriti nooremad pdlvkonnad, iha enam
eneseteostust, paindlikkust, t66 tdhenduslikkust ning t606 ja eraelu tasakaalu (Gesthuizen
et al., 2019, Ik 60; Bronlet et al., 2024, Ik 280). See areng on muutnud té6andja
vaartuspakkumise fookust. Standardsetest, universaalsetest lahendustest on liigutud
mitmekesistele ja individuaalsetele vajadustele kohandatud véartuspakkumisteni
(Gesthuizen et al., 2019, Ik 60; Prakash et al., 2022, 1k 135).

Prakash jt (2022, Ik 135) rG6hutavad, et edukas VP peab olema mitmetasandiline ja
paindlik, arvestades erinevate tootajate isiklike ootuste ja todelu etappidega. Selline
l&henemine vdimaldab t66andjal luua véartuspakkumise, mis on kooskdlas tootajate
identiteedi ja eesméarkidega ning suurendab t66 tahenduslikkuse tunnet (Bronlet et al.,
2024, 1k 283).

VP tdhusus soltub ka sellest, kuivord t6édandja suudab toetada tdttajate tunnetatud

kuuluvust ja kogukonnatunnet. Phungula jt (2022, Ik 1) toovad vélja, et tdotajad



vaartustavad jarjest enam empaatilist juhtimist, isiklikku lahenemist ning tunnet, et nende
haal ja panus on margatud. Sellised véartused toetavad sotsiaalset sidusust tdokohal ja
aitavad kaasa VP usaldusvaarsusele ning organisatsioonilise kultuuri tugevnemisele
(Phungula et al., 2022, Ik 1)..

T60andja vaartuspakkumise kujundamine algab organisatsiooni strateegiliste eesmarkide
ja tootajate vajaduste analulsist, millele tuginedes mdaé&ratletakse vaartuspakkumise
pdhikomponendid. Seejarel kohandatakse VP sihtriihmade ootustega, et tagada selle
asjakohasus ja tosta todandja atraktiivsust tooturul (Mosley, 2014; Dzhulai, 2022, 1k 41).
Protsessi lahutamatuks osaks on VP sdnumite jarjepidev kommunikeerimine ning
integreerimine juhtimis-, arendamis- ja véarbamispraktikatesse. Tulemuste hindamine
ning regulaarne uuendamine aitab tagada VP vastavuse tooturu ja organisatsiooni
muutuvatele oludele (Mosley, 2014; Dzhulai, 2022, Ik 42). Kui véartuspakkumine on
teadlikult kujundatud, hasti kommunikeeritud ja juhtimisprotsessidesse pdimitud, muutub
see diinaamiliseks juhtimisvahendiks, mis toetab organisatsiooni atraktiivsust, to0tajate
rahulolu ning pihendumust (Mosley, 2014; Dzhulai, 2022, 1k 42; vt joonis 2).

ORGANISATSIOONI JA TOOTAIATE
VAJADUSTE ANALUUS

VAARTUSPAKKUMISE
POHIKOMPONENTIDE SONASTAMINE

SIHTRUHMADE VAJADUSTE
ARVESTAMINE JA KOHANDAMINE

KOMMUNIKEERIMINE JA
INTEGREERIMINE

TULEMUSTE HINDAMINE JA PIDEV
UUENDAMINE

Joonis 2. Té6andja VP loomise etapid. Allikas: Mosley 2014; Dzhulai, 2022 p&hjal autori

koostatud

Hésti kujundatud ja sihiparaselt rakendatud todandja véartuspakkumine avaldab
ulatuslikku mdju nii tootajatele kui ka organisatsioonile tervikuna. Tugev VP aitab
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suurendada tootajate pihendumust ja lojaalsust, kuna tO6tajad tunnevad, et nende
vajadused ja vaartused leiavad organisatsioonis tegelikku kajastust (Phungula et al., 2022,

Ik 2). Tunnustus, arenguvdimalused ning tasakaal t66- ja eraelu vahel tdstavad tootajate
motivatsiooni ja tdorahulolu, mis omakorda toetab organisatsiooni sisekliimat ja
stabiilsust (Bhakuni & Saxena, 2023, Ik 226). Pawar ja Charak (2015, Ik 891) on
naidanud, et tugev vaartuspakkumine voib suurendada tooOtajate puhendumust kuni
kolmandiku vorra, vahendada t66joukulude lisatasusid poole vdrra, vahendada t66j6u
voolavust ligi kahe viiendiku vorra ning kasvatada tootlikkust ja efektiivsust vastavalt
umbes viiendiku ja enam kui kolmandiku vorra (Pawar & Charak, 2015, Ik 891-895).

Samuti suureneb to6tajate valmisolek tegutseda organisatsiooni positiivselt esindada ja
paraneb ettevotte uuendusmeelsus. Sellised mdjud ulatuvad kaugemale personalikulude
vahendamisest (Pawar & Charak, 2015, Ik 895). Need tugevdavad t66andja mainet,
parandavad konkurentsivbimet ning aitavad jouda keerulisemini varvatavate t06tajateni
vOi innustada vaheaktiivseid to6tajaid taas panustama. (Bhakuni & Saxena, 2023, Ik 36).
Seeldbi muutub VP strateegiliseks vahendiks, mis toetab organisatsiooni jatkusuutlikkust

ja kuvandit nii sise- kui ka véliskeskkonnas (Macpherson & Werner, 2024, Ik 5-6).

Téoandja VP ja t66andja branding on omavahel tihedalt seotud, kuid téidavad
organisatsioonis erinevaid funktsioone. Sengupta, Bamel ja Singh (2015, Ik 308)
selgitavad, et td6andja VP madratleb selle, mida organisatsioon tegelikult tootajatele
pakub, samas kui tddandja branding keskendub nende vaartuste ja lubaduste
kommunikatsioonile nii sisemiselt kui ka véliselt. llma sisuliselt usaldusvaarse
vaartuspakkumiseta ei saa todandja branding olla autentne ega mdjus (Rosethorn, 2018,
Ik 8, Goswami, 2015).

Adams (2022) réhutab, et edukas td6andja brand peab pdhinema organisatsiooni tegelikel
vadrtustel ja tootajakogemusel, sest ainult nii on vdimalik té6andjana silma paista ja
tbeliselt kdnetada soovitud sihtrihma. Seda kinnitab ka Sharma ja Prasad (2018, Ik 537)
uurimus, mis néitab, et tddandja bréndi erinevad md6tmed, nagu organisatsioonikultuur,
arenguvdimalused ja t66- ja eraelu tasakaal, m@jutavad otseselt tOdotsijate kavatsust

tooandjaga liituda. K&esolevas uurimist6ds keskendutakse todandja véartuspakkumise

11



sisulistele komponentidele ja vaartusgruppidele, mitte to6andja brandi turunduslikule voi
kommunikatiivsele kasitlusele (Sengupta, Bamel & Singh, 2015, Ik 308).

Kokkuvaottes vdib delda, et todandja vaartuspakkumine on mitmekilgne juhtimisvahend,
mis aitab Gihendada té6andja poolt pakutavad voimalused to6tajate ootuste ja vajadustega.
See h6lmab nii materiaalseid kui ka sisemisi tegureid, nagu t60 tdhendus, enesearengu
vOimalused, tasakaal t60- ja eraelu vahel ning vaartuspohine tookeskkond. Too6tajate
ootuste muutumine on suurendanud vajadust paindlike ja individuaalselt kohandatud
lahenduste jarele. Hasti kujundatud ja organisatsiooni igapaevategevusse I6imitud
vaartuspakkumine vdib suurendada to6tajate motiveeritust, lojaalsust ja tédrahulolu ning
toetada organisatsiooni atraktiivsust. Kéesolevas t00s keskendutakse sellele, kuidas
todandja vaartuspakkumine aitab meelitada ja hoida haridusasutustes kvalifitseeritud
Opetajaid, s6ltumata nende vanusest voi tookogemusest. Vaartuspakkumist kasitletakse
kui olulist vahendit, mis aitab luua motiveerivaid ja stabiilseid toédsuhteid, tagades

organisatsiooni jarjepidevuse ja arengu.

1.2. Haridusasutuste ja lasteaedade vaartuspakkumise

komponendid ja tegurid

Haridusasutuste, eriti lasteaedade kontekstis on tédandja VP tédhendus eriti tahtis, kuna
Opetajate toorahulolu ja pihendumus mojutavad otseselt laste arengut ja hariduse
kvaliteeti, mis on uhiskonna arengule ja tuleviku kindlustamisele véga oluline. K&esolev
peatiikk keskendub haridusasutuste vaartuspakkumise komponentidele ja teguritele, mis
aitavad kujundada haridusasutuste tddandja véaartuspakkumist, pakkudes praktilisi

suuniseid kvalifitseeritud to6tajate varbamiseks ja hoidmiseks.

Téoandja vaartuspakkumine (VP) on haridusasutuste kontekstis strateegiline lahenemine,
mille kaudu on vdimalik suurendada to6tajate toorahulolu, motiveeritust ja pihendumust
organisatsioonile. Efektiivne VP peab olema teadlikult ja slisteemselt kavandatud, et
vastata to0tajate ootustele ja toetada nende professionaalset arengut, pakkudes nii rahalisi
kui ka mitterahalisi hiivesid (Shields & Lewis, 2012, Ik 623; Kristia, 2023, 1k 294-295).
Kuigi té6andja vaartuspakkumine ldhtub organisatsiooni strateegiast, sdltub selle edukus

sellest, kuivdrd see arvestab ka Gpetajate igapdevaseid vajadusi ja ootusi.
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Juhtide ja dpetajate hinnangud véartuspakkumisele voivad kohati erineda, kuna juhtidel
on uldine strateegiline fookus, samas kui Opetajad hindavad tihti oma igapéevatotga
seotud konkreetseid aspekte, nagu tookoormus, téétingimused ja tunnustuse saamine
(Hapsari et al., 2020, Ik 486). Sellised erinevused viitavad vajadusele regulaarsete
arutelude ja tagasiside kogumise jarele, et td6andja vaartuspakkumine oleks kooskdlas
tOOtajate ootuste ja vajadustega. VP roll on ha olulisem haridusasutustes, kus
kvalifitseeritud Gpetajate leidmine ja hoidmine nduab nii materiaalseid kui ka sisulisi
vaartuspakkumisi (Heckman, 2008, Ik 289).

Opetajate jaoks on kuuluvustunne ja emotsionaalne tugi vétmetahtsusega, eriti
rihmakeskses t006s, kus kolleegide vaheline tugi ja kuuluvus organisatsioonikultuuri on
madravad (Shields & Lewis, 2012, Ik 623; Di et al.,, 2023). Samal ajal jaavad
majanduslikud tegurid oluliseks rahalise kindlustunde ja stabiilsuse loojana, mida
tootajad hindavad eriti olukordades, kus to6turg on konkurentsitine voi palk madalam kui
teistes sektorites (Zhang et al., 2022; Prakash et al., 2022, 1k 138).

Jargnevalt kasitletakse, millistest komponentidest té6andja véaartuspakkumine koosneb
ning kuidas need on haridusasutustes seotud Opetajate ootuste ja vajadustega.
Komponentide mdju téorahulolule ja pihendumusele kasitletakse p&hjalikumalt peatiiki
I6puosas koos koondava ulevaate ja tabelitega (Chiang & Yu, 2021, Ik 55, vt tabelid 3 ja
4).

Uuringud nditavad, et noored Opetajad vaartustavad v@imalusi professionaalseks
arenguks, t00- ja eraelu tasakaalu ning organisatsiooni tugevat kultuuri, mis toetab
kuuluvustunnet ja isiklikku eneseteostust (Zhang et al., 2022; Kristia, 2023, Ik 297).
Seega peab t06andja VP olema kohandatud erinevate Opetajagruppide ootustele ja
vajadustele. Noorte Gpetajate puhul tdhendab see sageli lisaks rahalistele stiimulitele ka

paindlikke to6tingimusi ja karjaarivoimalusi (Thorpe et al., 2020, 1k 623).

Lisaks réhutab rahvusvaheline uuring OECD (2019, Ik 42), et arenguvfimalused, t66
tdhenduslikkus, kuuluvustunne ja organisatsiooni tugi on olulised tegurid kvalifitseeritud
Opetajate varbamisel ja hoidmisel. Need aspektid ei mdjuta mitte ainult Opetajate
toorahulolu ja puhendumust, vaid ka alushariduse kvaliteeti ja jarjepidevust. Sarnaseid

tobandja vaartuspakkumise komponente, nagu arenguvdimalused, inspireeriv
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tookeskkond, t66 tahenduslikkus ja t00- ja eraelu tasakaal — on tuvastatud ka teistes
sektorites, nditeks India infotehnoloogia spetsialistide seas (Pattnaik & Misra, 2016, Ik
24-28), mis kinnitab nende komponentide universaalset tdhendust to6andja atraktiivsuse

kujundamisel.

Labimoeldud tooandja vaartuspakkumine annab haridusasutusele vdimaluse luua
konkurentsieelis, mis toetab nii noorte kui ka kogenud Opetajate motiveerimist, hoidmist
ja aktiivset kaasamist laste arengusse ning kvaliteetse alushariduse tagamisse (Shields &
Lewis, 2012, Ik 633; Garai-Fodor et al., 2023, Ik 557). Selleks, et vaartuspakkumine
tdepoolest vastaks dpetajate ootustele ja toetaks nende tédrahulolu ning arengut, peab see
olema teadlikult ja strateegiliselt kujundatud. Uksikute juhuslike meetmete kogum ei taga
pikaajalist mdju ega lahenda dpetajate tegelikke vajadusi (Shields & Lewis, 2012, 1k 623).

Kuna tdbandja véaartuspakkumise komponendid mdjutavad Opetajate rahulolu ja
pihendumust mitmetahuliselt, on oluline mdista, kuidas erinevad teadlased neid
komponente on kirjeldanud ning milline on nende roll haridusasutuste kontekstis.
Jargnevas tabelis on esitatud to6andja vaartuspakkumise p&hikomponendid ning

ulevaade autoritest, kes on neid oma uurimistoddes kasitlenud (vt tabel 2, 1k 13).

Tabel 2. Tooandja vaiartuspakkumise komponentide kisitlus lasteaedade ja teiste

haridusasutuste kontekstis erinevate autorite jargi.

VP komponendid | Kristia | Dzhulai | Senses | Di et | Haspari | Prakash | Liu | Yang

2023 2022 et al, | al, et al, |etal, et etal.,,
2022 2023 | 2020 2022 al., 2022
2022

TO0O sobivus X X X

Tootasu X X X

Organisatsiooni X X X X X X

toetus

Meeskond X X X X X

Koolitusvdimalus X X X X X

Tookeskkond X X X X X

Toostress X X X X X X

Emotsioonide X X X X X X

mdoju

Lasteaia maine X X X

Juhtimisstiil X X X X X X X

Lasteaia fookuses X X X

kasitletud

komponendid

Autori koostatud, allikad tabelis
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Lisaks on oluline, et td6andja véartuspakkumine arvestaks organisatsiooni kultuuri ja
juhtimisstiiliga, kuna toetav ja labimdeldud juhtimine aitab v&hendada tookoormust ja

toostressi ning suurendada Gpetajate heaolu (Yang et al., 2022, Ik 45).

Tdoandja vaartuspakkumist haridusasutustes kujundavad mitmed sise- ja valistegurid,
mis mojutavad selle moju tootajate toorahulolule ja motivatsioonile. Toetav
organisatsioonikultuur ja kaasav juhtimisstiil suurendavad kuuluvustunnet ja
plihendumust (Hapsari et al., 2020, Ik 486; Zhang et al., 2022, lk 112-114).
T606j6upuudus suunab palga- ja hivepoliitikat (Shields & Lewis, 2012, Ik 623-624) ning
rahastus ja hariduspoliitika maaravad, kui palju saab panustada to6tingimuste ja arengu
toetamiseks (Radzeviciené & Sokolova, 2020, Ik 457). Fudsiline ja emotsionaalne
tookoormus mdojutab otseselt dpetajate heaolu (Senses & Demirkasimoglu, 2022, 1k 15—
16). Nende teguritega arvestamine aitab kujundada tasakaalustatud ja todtajate

vajadustele vastava vaartuspakkumise (vt tabel 3, 1k 16).

Lisaks naitavad mitmed uuringud, et tddandja véaartuspakkumise tdhusust mojutavad ka
tootajate tajutud arenguvBimalused, t66 tdhenduslikkus ja organisatsiooni v8ime pakkuda
inspireerivat ja turvalist tookeskkonda (Pattnaik & Misra, 2016, Ik 24-28). Need aspektid
mojutavad to6andja kuvandit ja atraktiivsust ka siis, kui rahalised vdimalused on piiratud.
Need tegurid avaldavad mdju ainult siis, kui organisatsioon oskab neid teadlikult
arvestada ja seob strateegilise véartuspakkumise kujundamisega, et tugevdada nii
Opetajate motivatsiooni kui ka t66 kvaliteeti (Mosley, 2014, Ik 5; Kristia, 2023, Ik 298).
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Tabel 3. Véartuspakkumist mdjutavad tegurid haridusasutustes

Tegurid

Selgitus

Autorid

Organisatsioonikultuur
ja juhtimisstiil

Tdotajate kuuluvustunde,
téorahulolu ja motivatsiooni
toetamine labi kaasava ja toetava
juhtimise, mis tagab selged ootused,
regulaarse tagasiside ning soodustab
innovatsiooni ja koost6dd.

Hapsari et al., (2020),
Zhang et al., (2022);
Arasanmi & Krishna,
(2019); Shields & Lewis,
(2012); Thorpe et al.,
(2020); Dzhulai, (2022);
Bagienska, (2018); Di et
al., (2023)

T66jouturu tingimused

Konkurentsivéimeline palk ja
lisahuved aitavad suurendada
Opetajate toédrahulolu ning muuta
organisatsiooni t6oturul
atraktiivseks.

Shields & Lewis, (2012);
Kristia, (2023); Prakash et
al., (2022); Zhang et al.,
(2022); Dzhulai, (2022)

Hariduspoliitika ja
rahastus

Hariduspoliitika ja rahastus
mdjutavad otseselt dpetajate
téotingimusi ja arenguvdimalusi.
Piisav rahastus vdimaldab koolitusi,
paremaid toétingimusi ja uuendusi.

Radzeviciené & Sokolova,
(2020); Prakash et al.,
(2022); Dzhulai (2022),
Arasanmi & Krishna,
(2019) Mosley, (2014),
Bagienska, (2018); Kristia,
(2023)

Tookoormus ja
tookeskkond

Fudsiline ja emotsionaalne
téokoormus ning toétingimused, sh
klassiruumide varustatus, t60aja
jaotus ja psiihholoogiline tugi,
mdjutavad otseselt dpetajate heaolu.
Ebamdistlik koormus ja kehvad
tingimused suurendavad
labipdlemise ja lahkumise riski.

Senses & Demirkasimoglu,
(2022); Zhang et al.,
(2022); Di, Li & Wang,
(2023); Arasanmi &
Krishna, (2019);
Bagienska, (2018); Thorpe
et al., (2020)

Autori koostatud, allikad tabelis

Juhtide poolt loodud tddandja vaartuspakkumine aitab oluliselt kaasa Opetajate
motiveerimisele ja t66le pihendumisele. Positiivne tdokeskkond ja rahulolu oma t66ga
on selle pakkumise olulised osad, mis mdjutavad otseselt ka lasteaias pakutava hariduse
kvaliteeti (Hapsari et al., 2020, Ik 486). Tugev ja t6hus td6andja vaartuspakkumine aitab
hoida dpetajaid ametis, pakkuda neile vajalikku toetust ja véhendada personali voolavust,
mis on Kriitiline lasteaedade jatkusuutlikkuse ja hariduse kvaliteedi seisukohast (Shields
& Lewis, 2012, Ik 633; Thorpe et al., 2020, Ik 643).

Opetajate tédrahulolu ja motivatsiooni mdjutavad otseselt tédandja vaartuspakkumise
erinevad elemendid (vt tabel 4, 1k 20). Shields ja Lewis (2012, Ik 623) ning Hapsari et al.
(2020, Ik 486) rohutavad, et just véaartuspakkumise komponentide. Naiteks diglane ja

konkurentsivoimeline palk, professionaalsed arenguvdimalused ja organisatsioonipoolne
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tugi ja tasakaalukas pakkumine suurendab to6rahulolu ja pihendumust. Zhang jt (2022,
Ik 114) ning Huang jt (2023, Ik 112) toovad esile, et Opetajate motivatsiooni ja heaolu
mdjutab otseselt ka tddstress, mis on seotud té6koormuse, emotsionaalse vasimuse ja
haigusnahtudega. Seet6ttu on véartuspakkumise kujundamisel oluline arvestada nii t66-
ja eraelu tasakaalu, emotsionaalse toe kui ka juhtimisstiiliga. Prakash jt (2022, Ik 134)
lisavad, et juhtide Ulesanne on tagada Opetajate vaimset ja fudsilist heaolu toetavad

tootingimused, pakkudes piisavalt ressursse ja arenguvéimalusi.

Lisaks réhutavad mitmed uuringud, et td6andja vaartuspakkumise moju ei piirdu tiksnes
materiaalse ja organisatsioonilise poolega — oluline on ka Opetaja tunnetuslik suhe
tbbandjaga. Yang jt (2022, Ik 114) toovad vélja, et Opetajate pUhendumust ja
motivatsiooni mdjutavad tugevalt kuuluvustunne ja vaartuste sobivus organisatsiooniga.
Sarnasele jareldusele joudsid ka Chiang ja Yu (2021, Ik 50), kelle hinnangul on t66
tdhenduslikkus ning juhtide vdimekus toetada véartuspohist tookultuuri otseselt seotud
Opetajate rahulolu ja lojaalsusega. Kui to6taja tunneb, et tema isiklikud vaartused thtivad
organisatsiooni omadega ning tema panust margatakse ja tunnustatakse, suureneb t66
tdhenduslikkus ning valmidus organisatsioonis pusida (Ruchika & Prasad, 2017, Ik 5;
Macpherson & Werner, 2024, |k 4). Seega peaks véartuspakkumine haridusasutustes
hdlmama ka Opetajate vaartuspdhist toetust ja identiteeditunnetust kujundavaid elemente,
mis aitavad tugevdada nende emotsionaalset seotust organisatsiooniga (Rosethorn, 2018,
Ik 6).

Juhtide hinnangul on vaartuspakkumise loomisel v@tmetdhtsusega tootajate
professionaalne areng, toetav juhtimine ja motiveeriv tookeskkond (Prakash et al., 2022,
Ik 133). Oluline on, et lasteaiajuht suudaks pakkuda Opetajatele selget tookorraldust,
tunnustust ja vBimalusi keskenduda oma pd&hitdole, laste dpetamisele ja kasvatamisele,
ilma et nad tunneksid liigset to6koormust vdi rahulolematust (Hapsari et al., 2020, Ik
486). Tooandja VP haridusasutustes on mitmetasandiline kontseptsioon, mis hélmab
erinevaid komponente, mida t66tajad hindavad tookoha valikul ja organisatsioonis
pusimisel. Todbandja VP mojutab tootajate tddrahulolu, motivatsiooni ja t66
tulemuslikkust.  Selle  kujunemist mdojutavad erinevad tegurid, sealhulgas

organisatsioonikultuur ja juhtimisstiil, hariduspoliitika ja rahastus, t66jouturu tingimused
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ning toéokoormus ja tookeskkond, mis kbik mojutavad tootajate kogemust ja dldist
tookeskkonda (Kristia, 2023, Ik 294; Setiyaningtiyas & Hartutik, 2022, 1k 680).

Tabel 4 (Ik 19) koondab tédandja VP peamised komponendid: t66 sobivus, todtasu,
organisatsiooni  toetus, meeskond, koolitusvdimalused, tdokeskkond, todstress,
emotsioonide mdju, lasteaia maine ja juhtimisstiil ning nende seos erinevate mojutavate
teguritega: organisatsioonikultuur ja juhtimisstiil, hariduspoliitika ja rahastus, t06j6uturu
tingimused ning todkoormus ja tookeskkond. Néiteks t66 sobivus, mis kajastab tootaja
ootuste vastavust t60 sisule ja tingimustele, s6ltub organisatsiooni kultuurist,
tookoormusest, hariduspoliitikast ja to6turu olukorrast (Huang, Zhang & Li, 2023, Ik
402). Palk ja materiaalsed hived, mis on to6tajate jaoks oluline motivaator on otseselt
mdjutatud té6turu konkurentsist, hariduspoliitikast ja organisatsiooni juhtimispraktikatest
(Shields & Lewis, 2012, 1k 623; Bhakuni & Sxena, 2023, Ik 225).

Samuti on tahtis komponent organisatsiooni tugi, mis soltub eelkdige juhtimisstiilist,
tookorraldusest ning rahastuse kéattesaadavusest. TooOtajad vajavad tuge nii
professionaalses kui ka emotsionaalses plaanis, et toime tulla td6koormusega ja sailitada
todga rahulolu (Bagienska, 2018, Ik 371; Prakash et al., 2022, Ik 148). Meeskonnatdo,
mida mdjutavad t6okoormus ja juhtimisstiil on oluline aspekt t6otajate koostdo ja
sotsiaalse toe loomisel (Zhang et al., 2022; Di, Li & Wang, 2023).

Koolitusvbimalused  sdltuvad  hariduspoliitikast,  t66jOuturu  tingimustest  ja
organisatsioonikultuurist, pakkudes to6tajatele voimalusi enesetdiendamiseks ja karjaari
edendamiseks (Kristia, 2023, 1k 296). Tookoormuse ja rahastuse tasakaal mdjutab ka
tookeskkonda, mis omakorda avaldab mdju to6tajate heaolule ja tulemuslikkusele (Zhang
etal., 2022; Di, Li & Wang 2023).

Veel Uheks Kriitiliseks teguriks on toostress, mis tuleneb eelkdige todkoormusest ja
juhtimisstiilist ning mille efektiivne juhtimine on todtajate tédrahulolu ja heaolu
seisukohalt oluline (Hapsari et al., 2020, 1k 491; Zhang et al., 2022). Emotsioonide mdju,
mis on seotud t6okeskkonna ja organisatsiooni toetusmehhanismidega, mdjutab tootajate
motivatsiooni ja puhendumust (Bagienska, 2018, Ik 371; Kristia, 2023, 1k 300). Tahtsaks
peab pidama ka juhtimisstiili, mis mé&&rab organisatsiooni tookultuuri ja tootajate tldise

tookogemuse, tootajate ootusi ja tdérahulolu (Dzhulai, 2022).

18



Sarnaselt on rdhutatud emotsionaalsete ja psthholoogiliste tegurite olulisust ka
lasteaiaOpetajate tooelukvaliteedi kujundamisel. Di, Li ja Wang (2023) riiklikul tasandil
ldbi viidud wuuringust selgus, et Opetajate tdorahulolu mdjutavad otsustavalt
professionaalse arengu vBimalused, sotsiaalne toetus ja osalus otsustamises, samas Kkuli
suurimad rahulolematuse allikad on to6tingimused ja piiratud vaba aeg. Tulemused
naitavad, et emotsionaalne heaolu ja subjektiivne enesetdhusus on tihedalt seotud to6le
pUhendumise ja ametis plsimisega. Seetdttu peaksid haridusasutuste vaartuspakkumised
sisaldama teadlikke mehhanisme emotsionaalse todkoormuse leevendamiseks ning

enesetbhususe ja toe arendamiseks (Di, Li & Wang, 2023, 1k 2).

Ka varasemad uuringud on ndidanud, et Opetajate heaolu mojutavad otseselt
organisatsioonipoolne psihholoogiline tugi ja juhtide empaatia. Naiteks Chiang ja Yu
(2021, Ik 55) leidsid, et t66 tdhenduslikkus ja juhtimisstiil, mis toetab kuuluvustunnet, on
olulised tegurid Gpetajate motivatsiooni ja rahulolu kujundamisel. Yang jt (2022, 1k 114)
rohutavad, et kuuluvustunne ja organisatsiooniline sobivus aitavad kaasa Opetajate
enesetdhususe ja toole puhendumise kasvule. Need tulemused Kkinnitavad, et
vadrtuspdhine juhtimine ja tootaja identiteediga haakuv téokeskkond on haridusasutustes

votmetahtsusega.

Lisaks rohutavad hiljutised uuringud, et Opetajate t66rahulolu ja organisatsiooniline
pihendumus sdltuvad suuresti ka emotsionaalsest intelligentsusest ning enesetdhususe
tunnetusest. Yuan, Yan, Zhao ja Lei (2025) wuurisid Hiina maapiirkondade
lasteaiaOpetajaid ja leidsid, et Gpetajate emotsionaalne intelligentsus mdjutab positiivselt
nende t06le puhendumist, kusjuures moju véhendavad emotsionaalse t60 strateegiad ja

uldine enesetéhusus.

Uuringu tulemused nditavad, et dpetajad, kellel on kGrgem emotsionaalne intelligentsus
ja  paremad  oskused emotsioonide  juhtimiseks, on  motiveeritumad,
kohanemisvdimelisemad ning tajuvad oma t66d tdhenduslikumana. Seetdttu on tédandja
vaartuspakkumise raames oluline toetada Opetajate emotsionaalset arengut ja pakkuda
neile tuge emotsionaalse totga toimetulekul, see aitab ennetada l&bip&lemist ning

suurendada toérahulolu ja ametis pusimist (Yuan et al., 2025, Ik 4).
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Tabel 4. To6andja VP komponentide ja neid mdjutavate tegurite seosed organisatsioonis.

Organisatsiooni Hariduspoliitika | Té6jéuturu | Téokoormus
VP komponendid | kultuur ja juhtimisstiil ja tingimused ja
rahastus tookeskkond
TO0O sobivus X X X X
Tootasu X X X X
Organisatsiooni X X X
toetus
Meeskond X X
Koolitusvdimalused X X X
Tookeskkond X X X X
To0stress X X
Emotsioonide mdju X X
Lasteaia maine X X X
Juhtimisstiil X X X X

Autori koostatud. Allikad: Shields & Lewis, (2012); Prakash et al., (2022); Zhang et al.,
(2022); Hapsari et al., (2020); Yang et al., (2022); Di et al., (2023); Kristia, (2023);
Senses et al., (2022); Albrecht et al., (2020); Dzhulai et al., (2022) uurimuste pohjal.

Tdoandja vaartuspakkumine s6ltub erinevatest teguritest, mis kujundavad &petajate
tookeskkonda, arenguvdimalusi ja té6tingimusi. Nende tegurite omavaheline koostoime
mdojutab haridusasutuste vdimet pakkuda konkurentsivdimelist ja toetavat tdokeskkonda
(Arasanmi & Krishna, 2019, 1k 388).

Organisatsiooni kultuur ja juhtimisstiil mangivad olulist rolli kdigi VP komponentide
kujundamisel (Shields & Lewis, 2012, Ik 647). Juhtimisstiil mdjutab t60 sobivust,
organisatsiooni toetust ja tookeskkonda, kuna labimdeldud juhtimine aitab véhendada

tookoormust ja toostressi (Hapsari et al., 2020, Ik 495).

Hariduspoliitika ja rahastus on tihedalt seotud palga ja koolitusv6imalustega. Prakash jt
(2022, 1k 148) rohutavad, et piisav rahastamine tagab Opetajatele konkurentsivoimelise
tootasu ja professionaalse arengu voimalused. Lisaks mdjutab hariduspoliitika ka lasteaia
mainet, kuna stabiilne rahastamine vOimaldab pakkuda kvaliteetseid teenuseid ja
meelitada ligi kvalifitseeritud t66joudu (Kristia, 2023, 1k 300).

T606j6uturu tingimused mééravad, kui atraktiivne on 6petajaamet ning kuidas see mojutab
t00 sobivust ja lasteaia mainet. Naiteks Zhang jt (2022, 1k 114) toovad vilja, et Opetajate
nappus sunnib té6andjaid pakkuma paremaid tootingimusi ja suuremat tootasu. Samuti

mdojutab t60turg dpetajate varbamist ja hoidmist, kuna konkurentsivdimelise palga ning
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heade to6tingimuste puudumine vdib viia suurema t66j6u voolavuseni (Di, Li & Wang,
2023, 1k 60).

Téokoormus ja tdokeskkond on tihedalt seotud Opetajate vaimse ja fldsilise heaoluga.
Liigne todkoormus vdib pdhjustada toostressi ja emotsionaalse tasakaalu héireid, mis
omakorda mojutavad Opetajate motivatsiooni ja puhendumust (Albrecht et al., 2020, Ik
31). Samas vdivad toetav toOkeskkond ja meeskonnatdd aidata kaasa stressi

vahendamisele ja 6petajate rahulolu suurenemisele (Yang et al., 2022, Ik 45).

Seega peavad haridusasutused rakendama terviklikku ja slsteemset lahenemist
vaartuspakkumise kujundamisel, arvestades nii sisemisi kui ka véliseid tegureid. Ainult
selliselt on vdimalik tagada tOotajate tO6rahulolu, kdrge t66 tulemuslikkus ning

lasteaedade jatkusuutlik areng.

Yang jt (2022, Ik 114) uuring réhutab, et vaartuspakkumise efektiivsus séltub dpetajate
ja organisatsiooni véartuste kooskdlast. Kui Opetajate isiklikud véartused 0htivad
organisatsiooni vadrtustega, suureneb nende kuuluvustunne ja enesetdhusus, mis
omakorda toetab organisatsiooni positiivset mainet ja Gpetajate piihendumust. Samuti on
olulised kuuluvustunde ja emotsionaalse toe pakkumine, mis aitavad tugevdada dpetajate
toorahulolu ja kaasatust. See rohuasetus vaartuste kooskdlale viitab sellele, et VP ei ole
uksnes majanduslike hlivede kogum vaid hdlmab ka psuhholoogilisi ja sotsiaalseid
aspekte (Shields & Lewis, 2012, 1k 623; Radzeviciené & Sokolova, 2020, 1k 453).

Eriti oluline on, et td6andja vaartuspakkumise kaudu antud sénumid oleksid jérjepidevad
ja toetaksid organisatsiooni Uldist strateegiat. Lisaks r6hutavad Chiang & Yu (2021, Ik
55), et todandja vadrtuspakkumise mitmetasandiline rakendamine aitab arvestada
tootajate individuaalsete vajaduste ja ootustega. Nende uuringus Kkaésitleti t60
tdhenduslikkust ja kuuluvustunnet kui keskseid tegureid, mis mojutavad tdotajate
motivatsiooni ja puhendumust. Samuti réhutavad Chiang ja Yu (2021, Ik 60), et td6andja
vadrtuspakkumine peab olema paindlik ja kohandatav, et see sobituks erinevate tG6tajate
profiilidega.

Uldistades varasemaid uuringuid vdib vaita, et todandja vadrtuspakkumine

haridusasutustes, sealhulgas lasteaedades, ei piirdu ksnes to6tasuga. Lisaks rahalistele
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hiivedele on Opetajate jaoks olulised ka psiihholoogilised ja sotsiaalsed aspektid nagu
kuuluvustunne, organisatsiooni tugi, t66 tdhenduslikkus ja emotsionaalne heaolu (Chiang
& Yu, 2021, Ik 55; Yang et al., 2022, Ik 114). Kui todandja vaartuspakkumine on paindlik
ja arvestab Opetajate individuaalseid ootusi ja véartusi, suureneb nende motivatsioon,
pihendumus ja enesetdhusus, mis omakorda aitab tugevdada organisatsiooni mainet ja
tagada Opetajate pusimise ametis (Chiang & Yu, 2021, lk 60). See r6hutab, et
vadrtuspakkumine on terviklik ja strateegiliselt labimdeldud lahendus, mitte pelgalt
majanduslik meede (Radzeviciené & Sokolova, 2020, 1k 457).

Ldpetuseks saab tddeda, et haridusasutuse, eelkdige lasteaia, tooandja vaartuspakkumine
ei tohiks olla lihtsalt Uksikute hlvede ja tegevuste juhuslik kogum. Selle mdjususe
tagamiseks peab vaartuspakkumine olema labimd@eldud, terviklik ja sihipéraselt
kujundatud, arvestades samaaegselt nii organisatsiooni pikaajalisi eesmarke kui ka
to6tajate ootusi ja t66 iseloomu eriparasid. Opetajate rahulolu, tédle piihendumise ja
ametis pusimise tagamiseks on oluline, et VP pooraks téhelepanu mitmetele
vOtmeteguritele, sealhulgas professionaalse arengu vdimalustele, t66- ja eraelu tasakaalu

toetamisele, kuuluvustunde ja koost6d edendamisele ning vaimse heaolu tagamisele.

Just selline terviklik ja tootajakeskne vaartuspakkumine aitab ennetada personali
voolavust, tugevdada to6tajate seotust oma t60 ja organisatsiooniga ning toetada nende
erialast arengut. Samal ajal loob see lasteaiale usaldusvéérsuse ja stabiilsuse, mis on
vajalikud  kvaliteetse ~ Opikeskkonna  tagamiseks lastele.  Todandja  tugev
vaartuspakkumine ei ole seega pelgalt personalijuhtimise meede, vaid pikaajalise
kestlikkuse ja hariduse kvaliteedi aluseks, mille mdju ulatub kaugemale individuaalsetest

tOotajatest, mdjutades kogu organisatsiooni toimimist ja I8puks ka Gihiskonna arengut.
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2. TORI VALLA LASTEAEDADE VAARTUSPAKKUMINE

2.1. Lasteaedade vaartuspakkumise kontekst, senine olukord ja

uurimismetoodika

Lasteaedade vaartuspakkumise (edaspidi VP) uuringud Eestis puuduvad, mistdttu on see
valdkond seni jdanud suuresti uurimata. Samas on rahvusvahelised uuringud néidanud, et
tugev ja strateegiliselt kujundatud t66andja VP aitab suurendada t66tajate téorahulolu ja
organisatsiooni atraktiivsust, pakkudes konkurentsieelise tooturul (Radzeviciené &
Sokolova, 2020, Ik 457, Prakash et al., 2022, Ik 141).Viimaste aastate statistika néitab
selgelt, et noorte Opetajate osakaal alushariduses on madal ning jarelkasv ei suuda
kompenseerida vanemaealiste Opetajate lahkumist (Haridussilm, 2024). Kui 2023/24.
Oppeaastal oli kuni 30-aastaseid lasteaiaOpetajaid 671, siis 60-aastaseid ja vanemaid
Opetajaid 2,3 korda rohkem. Analoogne vanuseline struktuur on pusinud viimastel
aastatel, sh néiteks 2021/22. ppeaastal. Kuna ule poole dpetajatest on vanuses 40+ ning
noori spetsialiste ei lisandu piisavalt, vOib jargnevatel aastatel tekkida Kriitiline
t06joupuudus (Haridussilm, 2024). Need andmed osutavad otseselt vajadusele
strateegiliselt kujundatud ja konkurentsivdimelise vaartuspakkumise jarele, et

motiveerida noori alushariduse valdkonda sisenema ja seal plsima.

Eestis on mitmed uuringud késitlenud lasteaiadpetajate todrahulolu ja motivatsiooni,
keskendudes tootingimustele ja toostressi pohjustele. Kollo (2022) leidis oma uuringus,
et Opetajate motivatsiooni mdjutavad tookeskkond, tookorraldus, erivajadustega laste
osakaalu suurenemine, lapsevanemate ootused ning mentorlussiisteemi toimimine. Poder
(2023) uuris Tallinna Lasnamée koolide ja lasteaedade Opetajate téomotivatsiooni langust
ning leidis, et ajapuudus, téotamine véljaspool t66aega, suur laste arv rilhmas, t66
pingelisus, lastevanemate ndudlikkus ning madal td6tasu on peamised toostressi allikad,

mis véhendavad Opetajate pihendumust ja todrahulolu. Tooming (2024) t6i esile, et
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vahene tugi erivajadustega lastega t06tamiseks ning ressursipuudus on toostressi peamine

pohjustaja, mida mainis kolmveerand vastanutest.

Ehkki varasemad uuringud pakuvad vaartuslikku teavet Gpetajate to6tingimuste ja stressi
mojutajate kohta, ei késitle need td06andja vaartuspakkumist terviklikult. Need
keskenduvad Uksikutele toorahulolu ja stressi aspektidele, kuid puudub anallits Opetajate
ootustest vaartuspakkumisele ja selle mdjust motivatsioonile. Samuti ei késitleta, kuidas
juhid vaartuspakkumist kujundavad ja milliseid komponente nad oluliseks peavad.
Kéesolev uuring keskendub Tori valla viie lasteaia Opetajate ootustele ja hinnangutele
tooandja vadrtuspakkumise suhtes. Nende lasteaedade puhul esinevad sarnased
valjakutsed nagu paljudes Eesti haridusasutustes nagu kvalifitseeritud dpetajate leidmine,
hoidmine ja todrahulolu toetamine. Uuring pakub esmakordselt terviklikumat vaadet
sellele, kuidas vaartuspakkumist saaks arendada ja kohandada Tori valla lasteaedade
konkreetsete vajaduste ja eesmérkidega. Uuringus osales 86 Opetajat ja 5 juhti ning
andmeid koguti kombineeritud kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid meetodeid (vt tabel 5, Ik
24).

Tabel 5. Uurimismetoodika

Andmekorje ja- Infoallikas/iildkogum/valim Aeg Viljund
analiilisi meetodid
Dokumendianaliiiis Tori valla Ulevaade Tori valla
haridusdokumendid ja Nov- | vaartuspakkumise
lasteaedade arengukavad dets hetkeolukorrast ja
2024 | arenguvoimalustest.
Ankeetkiisitlus Kvantitatiivsed andmed
Opetajatele (veebis Opetajad 86/68 Veebr | Opetajate ootuste ja
UT LimeSurvey 2025 hinnangute kohta
keskkonnas) tootingimustele ja
hiivedele.
Poolstruktureeritud Koguti kvalitatiivseid
siivaintervjuud Lasteaiajuhid (5) Mirts. | andmeid juhtide
juhtidega 2025 lahenemisviisidest ja
pOhimdGtetest Opetajate
hoidmisel ja
vidrtuspakkumise
kujundamisel.

Dokumendianalliiis keskendus Tori valla koolieelsete lasteasutuste pedagoogide

tootasustamise alustele (Tori Vallavolikogu maarus nr 104, 2020), noore Opetaja ja

24



tugispetsialisti toetuse maarusele (Tori Vallavolikogu maarus nr 148, 2021) ning Tori
valla lasteaedade arengukavadele (Sindi, Tori, Janesselja, Tammiste ja Suigu).
Dokumendianalliisi  eesmérgiks oli kaardistada Opetajatele pakutav todandja

vaartuspakkumine, sealhulgas to6tasu, lisahtived ja karjaarivéimalused.

Opetajate  ootuste ja hinnangute kohta véartuspakkumisele koguti andmeid
ankeetkdsitluse abil, mida kasutati kvantitatiivse meetodina. Samuti vdimaldas ksitlus
analliusida, kuidas mdjutavad demograafilised tegurid nagu vanus ja téostaaz, Opetajate
ootuste ja hinnangute kujunemist. Enamik vastustest vaartuspakkumise hinnangutele ja
ootustele selgus juba kvantitatiivse analtlsi abil. Kvalitatiivsete ja kvantitatiivsete
andmete kombineerimine annab aga vGimaluse stiveneda uuritava olukorra olemusse ja
pakkuda terviklikumat vaadet uuritavale probleemile (Busetto, Wick & Gumbinger,
2020).

Kogutud kvantitatiivseid andmeid Opetajatelt analulsiti statistiliste meetoditega, et
tuvastada vastuste erisusi ning hinnata, kuidas demograafilised néitajad, nagu vanus ja
to0staaz, mdjutavad Opetajate ootusi ja hinnanguid védrtuspakkumiste suhtes. Juhtide
intervjuude ja dpetajate kusitlustulemuste kBrvutamisel analudsiti, millised sarnasused ja

erisused ilmnesid nende ootustes ja hinnangutes véaartuspakkumisele.

Kusitluse tulemused aitasid vélja selgitada Tori valla lasteaedade Gpetajate ootused ja
hinnangud tddandja pakutavate hilivede ja tingimuste suhtes, sealhulgas t6é6tingimuste,
juhtimisstiili, meeskonnatéd, t66 ja eraelu tasakaalu, palga ja lisahlivede,
koolitusvdimaluste ning emotsionaalse heaolu aspektide kohta. Kisitlus aitas tuvastada
I6hed Opetajate ootuste ja tegeliku kogemuse vahel, samuti analttsida demograafiliste
tegurite nagu vanuse ja to0staazi moju Opetajate hinnangutele. Ankeetklsimustik koosnes
viiest teemaplokist: t60 sobivus, tddtasu; organisatsiooni toetus, meeskond,;
koolitusvdimalused, tookeskkond; tddstress, emotsioonide mdju; lasteaia maine,

juhtimisstiil.

Ksitlus viidi labi Tartu Ulikooli LimeSurvey keskkonnas ning kisitlusele oli vdimalik
vastata kahe néddala jooksul. Enne ankeetkisitluse valjasaatmist testiti kisimustikku
kolme Opetajaga, et tagada kisimuste Uheselt mdistetavus ja sisu asjakohasus. Kdik

osalejad kinnitasid, et kiisimused olid arusaadavad ning tadiendavaid muudatusi ei tehtud.
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Kisitluses kasutati kuuepallilist Likerti-tttpi skaalat, kus 1 tahendas ,, ei noustu iildse
ja 6 ,, tdiesti nous . Kuuepunktiskaala valiti selleks, et valtida neutraalseid vastuseid ning
suunata vastajaid vOtma seisukohta. See vdimaldas hiljem teha statistilist analiisi ja
vorrelda erinevate riihmade hinnanguid. Lisaks oli igas plokis vdimalus anda avatud
vastus, et koguda kvalitatiivset teavet ning hinnata vastuste tunnetuslikku kilge, mis
vOimaldas saada stigavamat Ulevaadet Opetajate vajadustest ja ootustest.

Uuringu Gldkogum oli 86 Gpetajat, kellest kiisimustiku taitis taielikult 68 vastajat, seega
oli kusitluse 16plik vastamisméar 79% (68/86). Kuna uldkogum on vaike (alla 100
vastaja), arvutati tulemuste statistiline usaldusvéarsus valimikalkulaatoriga. Tulemuste
usaldusintervalliks kujunes 5,7%, mis nditab, et uuringu andmed on piisavalt tapsed, et
teha jareldusi kogu tldkogumi kohta. Lisaks koguti demograafilisi andmeid vastajate
vanuse ja to0staazi kohta, mida kasutati rithmadevaheliste erinevuste analiiiisimiseks (vt

joonis 2, Ik 25).

tle10a 38

6-10 a

Toostaaz

kuni 5 a

61+ a

51-60 a

Vanus

12
18
s [

kuni 30 a

Joonis 2. Ankeetkdsitlusele vastanute arv, vanus ja toostaaz

Kvantitatiivsete andmete analiitisimisel rakendati esmalt kirjeldavat statistikat, sealhulgas
sagedusjaotusi, protsentuaalseid nditajaid ja keskmisi véartusi, et vOrrelda Opetajate
ootusi ja hinnanguid té6andja vaartuspakkumisele ning analtitisida vastuste erinevusi

vanuse- ja toostaazigruppide 1oikes.

Lisaks kasutati ka vordlevat analliusi (risttabeleid) vanuse voi toostaazi 10ikes Opetajate
ootuste ja tegelikkuse hinnangute vordlemiseks. Esialgu jaotati vanuseriihmad nelja

kategooriasse: kuni 30-aastased, 31-50-aastased, 51-60-aastased ja (le 61-aastased.
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Kuna alla 30-aastaste ja Ule 61-aastaste vastajate arv oli liiga véike, et nende pdhjal teha
usaldusvaarseid jareldusi, Uhendati analulsis vanuseriihmad kahte kategooriasse: kuni
50-aastased ja Ule 50-aastased. Toostaazi 16ikes vorreldi Opetajate vastuseid kolmes
kategoorias: kuni 5 aastat, 6-10 aastat ja le 10 aasta. Analtlsi kaigus Uhendati teatud
rihmi, et saavutada usaldusvadrsemad tulemused. Tulemuste kinnitamiseks kasutati ka
dispersioonanaliiiisi (ANOVA), et vorrelda riihmade keskmisi ning hinnata, kas vanuse

vOi toostaazi 10ikes 1lmnevad erinevused on statistiliselt olulised.

Kvalitatiivsed andmed koguti poolstruktureeritud intervjuude kaudu, mis vdimaldasid
stvitsi uurida juhtide poolt pakutavate véartuspakkumiste sisu ja nende vastavust
Opetajate ootustele. Intervjuud keskendusid eelkdige nn kuidas- ja miks-kisimustele, et
mdista vaartuspakkumise strateegiliste valikute pGhjuseid ja nende rakendamise tagajargi
(Ounapuu, 2014, 1k 53).

Poolstruktureeritud intervjuud viie Tori valla lasteaia juhiga viidi l&bi kvantitatiivse
kusitluse tdiendamiseks ja stvitsi mdistmiseks, milliseid vaartuspakkumise komponente
juhid oma meeskondadele teadlikult pakuvad. Intervjuude eesmérk oli saada suvitsi
kasitlevat teavet todandja véartuspakkumise kujundamisest ning mdista juhtide
strateegiaid Opetajate motiveerimisel ja hoidmisel. Intervjuud v@imaldasid koguda
kvalitatiivseid andmeid juhtide strateegilistest eesmarkidest, vaartuspakkumise
kujundamise pohimdtetest ning nende ndgemusest Opetajate tdorahulolu ja selle

mdjutegurite osas.

Intervjuude analtlsiks kasutati sisuanaltlsi, kus vastused riihmitati peamiste teemade
jargi. Analtiusi struktureerimiseks ja tulemuste esitlemiseks loodi koodipuu, mis jagunes
kategooriateks ja alamkategooriateks. Peamised kategooriad hélmasid téotingimusi ja
hivesid, juhtimisstiili ja suhtlust, professionaalset arengut ja karjaarivéimalusi,
meeskonnatédd ja organisatsioonikultuuri. Naiteks to6tingimuste ja hivede
kategooriasse kuulusid to6tasu ja lisahtved, flusiline tookeskkond ja té6vahendid ning
tookorralduse paindlikkus.

Lisaks viidi ldbi sOnasageduse analtls, et tuvastada kdige sagedamini mainitud
mérksonad ja vaartuspakkumise komponendid. Kogutud kvantitatiivseid andmeid

vorreldi intervjuudest saadud kvalitatiivsete andmetega, et tuvastada vdimalikud
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erinevused juhtide ja Opetajate tajutud vaartuspakkumise vahel ning vaélja selgitada
arengukohad tootajate motiveerimiseks. Andmete to6tlemiseks kasutati JASP tarkvara
(versioon 0.19.3) kirjeldava statistika arvutamiseks ja statistiliste testide teostamiseks
ning MS Excelit tulemuste visuaalseks esitamiseks. Kvalitatiivsete andmete
analutsimiseks kasutati NVivo tarkvara, mis vdimaldas struktureerida avatud vastuseid

ja tuvastada korduvaid mustreid.

Metoodika tagas pBhjaliku ja mitmekilgse tlevaate Tori valla koolieelsete lasteasutuste
Opetajate ootustest ja hinnangutest t0dandja vaartuspakkumisele. Kvantitatiivsete ja
kvalitatiivsete meetodite kombineerimine véimaldas mdista nii tldisi trende kui ka stivitsi
analliusida Opetajate ja juhtide ootuste ning kogemuste erinevusi. Statistilised testid
vBimaldasid tuvastada olulisi erinevusi demograafiliste rihmade vahel ning sisuanaliis
toi esile kvalitatiivsed mustrid, mis toetasid jarelduste tegemist. Selline lahenemine tagab,
et tulemused on usaldusvéarsed ja kasulikud nii lasteaedade juhtidele kui ka
omavalitsustele, aidates kujundada strateegiaid kvalifitseeritud Opetajate hoidmiseks ja

motiveerimiseks.

2.2. Lasteaedade vaartuspakkumise komponentide olulisus

Opetajate jaoks: juhtide ja Opetajate hinnangute analtils

Kéesolevas alapeatiikis analliisitakse olulisemaid todandja vaartuspakkumise
komponente, tugines magistritdd  teoreetilises o0sas maaratletud tooandja
vaartuspakkumise komponentidele. Empiirilise uuringu tulemused kirjeldavad Tori valla
lasteaedade Opetajate ootusi ja hinnanguid tédandja vaartuspakkumise komponentidele
ning juhtide hinnanguid vaartuspakkumise arendamisele, rakendamisele ja selle mdjule

Opetajate toorahulolule ja motivatsioonile.

Dokumendianalliisi tulemused néitasid, et todandja vaartuspakkumine pdhineb eelkdige
rahalistel stiimulitel. Tootasu s6ltub kvalifikatsioonist ja téokoormusest, lisatasusid
makstakse taiendavate toollesannete eest ning preemiaid erilise panuse tunnustamiseks.
Noorte Opetajate toetamiseks on kehtestatud tdiendav meede (300 eurot kuus kuni kahe

aasta jooksul), kuid tingimuseks on kohustus toé6tada Tori valla haridusasutuses vahemalt
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kolm aastat. Kuigi see aitab jarelkasvu tagada, vdib selline tingimus mdjutada noorte
Opetajate valikuid tookoha paindlikkuse seisukohast. Selle meetme tegelik mdju vajab

aga taiendavat uurimist.

Dokumendianalliisi tulemused nditavad, et lasteaedade arengukavad keskenduvad
peamiselt Oppe- ja kasvukeskkonna arendamisele, samas kui pedagoogide
vaartuspakkumist késitletakse peamiselt professionaalse arengu ja koolituste kaudu.
Tootingimuste parendamisele, lisahivedele voi paindlikule toéokorraldusele suunatud
meetmeid arengukavad Uldjuhul ei sisalda, mida vdib t6lgendada vdimaliku riskina
Opetajate pikaajalisele motiveeritusele. Anallisi pdhjal on vaartuspakkumise késitlus
valdavalt rahapdhine ja piiratud, keskendudes t6tasule, lisatasudele ning tunnustamisele.
Slsteemne ja strateegiline lahenemine td6tingimuste ning t66- ja eraelu tasakaalu
toetamisele arengukavades puudub. Seetbttu viitab dokumendianaltis vajadusele
integreerida véartuspakkumine teadlikumalt lasteaedade strateegilisse planeerimisse, et
toetada Opetajate motiveeritust ja ametialast pusivust.

Opetajate ootuste ja hinnangute vordlus aitas esile tuua todandja védrtuspakkumise
tugevused ja kitsaskohad. Mosley (2014) ning Shields ja Lewis (2012) réhutavad, et VP
mdju ei piirdu tksnes rahaliste hiivedega, vaid hdlmab ka juhtimisstiili, meeskonnat6dd
ja organisatsioonikultuuri. Kui Opetajate ootused ja pakutav véartuspakkumine ei Ghti,
vOib see pdhjustada rahulolematust. Seet6ttu on oluline hinnata mitte ainult vaartusi, vaid

ka nende tegelikku rakendamist ja tajumist.

T60 sobivuse ja todtasu anallius néitas, et enamik Gpetajaid peab oma tédd mitmekesiseks
ja oskustele vastavaks, kuid osad tajuvad eneseteostuse vdimalusi piiratutena. Shields ja
Lewis (2012, Ik 625) toovad esile, et t60 sisu vastavus tdotaja oskustele mdjutab otseselt
todrahulolu ja pihendumust. Suurim lahknevus ilmneb tédtasu ja lisahlivede osas. Kuigi
palgataset peab véga oluliseks enamik vastajatest, peab seda ootustele vastavaks vaid
véike osa. Samuti ei ole dpetajad rahul lisahiivedega. Radzeviciené ja Sokolova (2020, Ik
457) kinnitavad, et majanduslikud tegurid, sh palk ja hlved, on td6tajate rahulolu ja

lojaalsuse olulised mojutajad (vt joonis 3, Ik 29).
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Minu jaoks on vaga oluline, et minu td vastaks minu oskustele (m=5,77)
Olen vaga rahul, et minu tod vastab taielikult minu huvidele (m=5,44)
Minu t6d vastab minu professionaalsetele ootustele (m=5,38)

Todandja pakub piisavalt vGimalusi minu oskuste rakendamiseks (m=5,16)

Tod6 sobivus

Taoandja pakub piisavalt viimalusi minu teadmiste rakendamiseks (m=5,22)
Minu to0 on vaga mitmekesine (m=5,61)

Minu jaoks on tddtasu vaga oluline (m=5,69)

Minu todandja tagah konkurentsivdimelise tdotasu (m=4,48)

Minu todtasu vastab tdielikult minu ootustele (m=3,76)

Tootasu

Minu jaoks on viga oluling, et todandja pakuks lisahiivesid (m=5,45)

Olen vaga rahul tddandja poolt pakutavate lisahlivedega (m=4,38)
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Joonis 3. Opetajate hinnangud t66 sobivuse ja tédtasule

Uuring naitas, et kuni 50-aastased Opetajad hindavad t60 sobivust ja mitmekesisust
madalamalt kui vanemad kolleegid (F = 3.214; vt lisa 4). Kui kuni 50-aastased Opetajad
ootavad enam arenguvdimalusi ja véljakutseid (F = 6.293; vt lisa 4), siis Ule 50-aastased
Opetajad vaartustavad stabiilsust. Sarnane muster ilmnes ka td6tasu ja lisahiivede puhul.
Kui kuni 50-aastased@petajad lepivad madalama tasuga, kui on v@imalus areneda ja
karjaari teha, siis tle 50-aastased kolleegid ootavad suuremat rahalist tunnustust (F =
8.406; vt lisa 4). Shields ja Lewis (2012, Ik 642) r6hutavad samuti, et rahaline tunnustus

méngib staazikamate to6tajate jaoks olulisemat rolli.

Juhtide hinnangul on t66 mitmekesine ja arenguvGimalusi pakutakse piisavalt, kuid
Opetajad tunnevad neid piiratutena. Kommunikatsioonilhe ilmneb nditeks juht 2
sOnastuses: ,,Voimalusi on, aga neid ei kasutata piisavalt. To0tasu ja hlivede tajumises
on suurim lahknevus. Juhid tunnistavad probleemi, kuid viitavad omavalitsuse

piirangutele, nt juht 3: ,, Kompenseerime puhkepdevade ja paindlikkusega“.

Kuni 50-aastased Opetajad ootavad kiiremat karjaéarikasvu ja rohkem tunnustust, kuid

juhid peavad neid ootusi sageli Uleambitsioonikateks, nt juht 1. ,,Me ei saa pakkuda
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karjairiredelit, mida oodatakse (juht 5). Ule 50-aastased Gpetajad hindavad stabiilsust,

kuid ootavad suuremat rahalist tunnustust.

TGO sobivus ja tootasu analliis kinnitab, et dpetajad vaartustavad t66 tdhenduslikkust,
kuid ootused tootasu ja hilivede osas jadvad rahuldamata. Lahenduseks néhakse
staazipOhist tasustamist, selgemaid karjdériperspektiive ja paremat kommunikatsiooni.
Organisatsiooni vééartuste ja isiklike véartuste vastavus mojutab toéorahulolu, kuid ainult
veerand Opetajatest tunneb nende kattuvust (Shields & Lewis, 2012, 1k 626).

T6O- ja eraelu tasakaalu hindab oluliseks tle poole dpetajatest, kuid vaid neljandik
tunneb, et see on tagatud. Prakash jt (2022, Ik 138) rohutavad, et tasakaalu toetamine on

oluline osa VP-st. Tookoormus ja ootamatud lisakohustused voivad seda aga parssida (vt

joonis 4).
" Minu jaoks on véaga oluline, et todandja toetaks too ja eraelu . 10 _
g tasakaalu (m=5,60)
[=]
'g Minu todandja tagab t00 ja eraelu taieliku tasakaalu (m=4,63) 20 _
[=]
-E Minu jaoks on vaga oluline, et organisatsiooni vaartused oleksid . 99 _
‘e kooskdlas minu isiklike vaartustega (m=5,54)
1]
o Organisatsiooni vaartused on minu isiklike vddrtustega tdiesti
s} o 2 28
kooskdlas (m=4,9)

Minu jaoks on vaga oluline, et todkohas on hea meeskonnatdo
(m=5,95)

w

Tunnen, et minu praeguses tddkohas on vaga hea meeskonnatéo
(m=4,79)

Minu jaoks on vdga oluline, et meeskonnas oleks igati tugev
ihtekuuluvustunne (m=>5,82)

=— =
=
o
[y
~

Mee skond

Minu meeskonnas on viga hea lihtekuuluvustunne (m=4,77)

I
fury
~

Minu jaoks on vaga oluline, et kolleegid toetaksid mind igapaevastes
tddllesannetes (m=5,52)

P
w

Minu kolleegid on igati toeks minu igapaevastes tooiilesannetes

(m=4,98) 26

I
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Joonis 4. Opetajate hinnangud organisatsiooni toetusele ja meeskonnatédle
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Meeskonnat60 ja kolleegide toetus on Opetajate jaoks véaga olulised, kuid tajutav reaalsus
jadb ootustele tihti alla. Kuigi enamik Opetajaid peab head meeskonnatddd ja
uhtekuuluvust oluliseks, tunnetab ainult veerand neist tugevat koost6dd ja igapaevast
kolleegituge. Zhang jt (2022, Ik 112) ja Hapsari jt (2020, Ik 486) toovad esile, et
meeskonnattd ja kuuluvustunne mojutavad otseselt todrahulolu ja stressitaset, viidates
tookorralduse ja tookoormuse probleemidele. Kuni 50-aastased ja vidiksema staaziga
Opetajad ootavad rohkem kolleegituge, kuid hindavad seda madalamalt kui tle 50-
aastased Opetajad. Sarnaselt toovad Shields ja Lewis (2012, Ik 638) vilja, et nooremad

Opetajad vajavad teadlikumat juhendamist ja meeskonda sulandumise tuge.

TGO0- ja eraelu tasakaalu tajumises ilmnevad vanuselised ja staazipohised erinevused.
Kuni 50-aastased dpetajad tajuvad tasakaalu paremini, samas kui tle 50-aastased dpetajad
tunnetavad suuremat tookoormust (F = 3.112). Sarnaseid tulemusi on kirjeldanud ka Di
jt (2023, Ik 59). Organisatsiooni ja isiklike véartuste vastavus on Ule 50-aastastele
Opetajatele tahtis, kuid vaid pooled tajuvad seda piisavalt. Shields ja Lewis (2012, Ik 647)

rohutavad, et vaartuste lahknevus vahendab pihendumust.

Juhtide ja Bpetajate hinnangud kattuvad, kuid on erinevad ootuste tajumises. Opetajad ei
tunne piisavat tuge t606- ja eraelu tasakaalu, meeskonnat6o ega véértuste rakendamise
osas. Juhid toovad esile olemasolevad meetmed, kuid tunnistavad, et need ei pruugi olla
piisavalt ndhtavad. Juht 4: ,,Me piiliame Opetajate eraelulisi vajadusi arvestada“ néitavad
tajude erinevust, mis viitab vajadusele parema kommunikatsiooni ja ndhtavuse jarele (vt
joonis 4, 1k 30).

Koolitusvbimaluste osas peavad enamik Opetajaid neid oluliseks, kuid tunnevad, et
tdoandja pakub neid piiratud mééaral. Zhang jt (2022, 1k 113) ja Hapsari jt (2020, Ik 486)
rohutavad, et professionaalne areng vajab selget ja siisteemset toetust. Puudujaégid

tajutakse eeskatt koolitusvoimaluste kéttesaadavuses ja jarjepidevuses (vt joonis 5, Ik 32).
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Minu jaoks on viga oluline, et tédandja pakuks piisavalt koolitusv8imalusi (m=5,41) 17

=]
@
5 Koolitusvdimalused minu tédandja juures vastavad taielikult minu ootustele
= 3 4 17
g (m=4,35)
)
&
§ Minu jaoks on vaga oluline, et tooandja toetaks minu karjddri arengut (m=5,51) . 17 _
g
b4
Tddandja toetab igati minu karjdan arengut (m=4,76) 15 _
Minu jaoks on vaga oluline, et tdokoha fiilisiline keskkond (ruumid, tdovahendid, .
mugavus, turvalisus) toetaks minu to0 tegemist (m=5,92)
o Tunnen, et minu praegune tdokoha flisiline keskkond vastab minu ootustele
< 3 31
2 (m=5,02)
#
[
5 Minu jaoks on vaga oluline, et tddandja reageeriks kiiresti fiilisilise téokeskkonna
0 . . 19
= parendamise vajadustele (m=5,61)

Toédandja reageerib Kiiresti ja efektiivselt fllisilise tookeskkonna parendamise

vajadustele (m=4,60) &
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Joonis 5. Opetajate hinnangud koolitusvéimalustele ja td6keskkonnale

Tookeskkonna flusiline kvaliteet (ruumid, tddvahendid, turvalisus) on Opetajatele véaga
oluline, kuid hinnangud sellele jd&dvad ootustest madalamaks. Prakash jt. (2022, 1k 141)
rohutavad, et tookeskkonna tingimused mdjutavad todtajate rahulolu ja motivatsiooni.
Suurim lahknevus ilmneb t66andja reageerimiskiiruses keskkonna parendamisele.
Opetajad hindavad seda aeglaseks, mis viitab ressursipuudusele ja otsustusprotsessi
aeglusele (Thorpe et al., 2020, 1k 633).

Koolitusvbimaluste ja karjadritoe osas ootavad kuni 50-aastased Opetajad rohkem
juhendamist ja arenguvdimalusi, kuid tajuvad neid piiratutena (F = 5.174). Sarnased
tdhelepanekud on toonud valja ka Shields ja Lewis (2012, Ik 637), rohutades juhendamise
ja arengu toetamise olulisust. Ule 50-aastased Gpetajad on rahulolevamad, kuid ka nemad
ndevad arengutuge tdiustamist vajavana. Radzeviciené ja Sokolova (2020, Ik 453)

rohutavad, et vahene karjadritugi vdhendab t6dandja atraktiivsust.

Stressi ennetamine on Opetajatele vaga oluline, kuid vaid vahesed tunnetavad, et té6andja
loob selleks piisavad tingimused. Zhang jt. (2022, Ik 114) kinnitavad, et toetavad
todtingimused aitavad véltida stressi ja labipdlemist. Uurimistulemused néitasid, et kuni

50-aastased Opetajad on stressitundlikumad ja vajavad rohkem tuge (F = 3.068). Prakash
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jt (2022, 1k 141) on samuti toonud esile nooremate tootajate suurema tundlikkuse stressi
suhtes ning vajaduse teadlikuma toetuse jarele. Ule 50-aastased Opetajad tajuvad olukorda

veidi positiivsemalt, kuid vajadus teadlikuma toetuse jarele on uldine (vt joonis 6).

Emotsionaalse heaolu toetus on samuti ebapiisav. Shields ja Lewis (2012, Ik 648) toovad
esile, et emotsionaalse toe tajumine sdltub juhi kditumisest ja organisatsioonikultuurist.
Kuni 50-aastased Opetajad tunnetavad emotsionaalse toe puudust teravamalt (F = 4.389),
kui vanemad kolleegid. Sarnaseid jareldusi on toonud valja ka Zhang jt (2022, Ik 115).
Juhi roll toetava tookeskkonna loomisel on kriitiline, kuid nooremad Gpetajad vajavad

teadlikumat tuge ja tagasisidet (Hapsari et al., 2020, Ik 486; vt joonis 6).

Minu jacks on véga olulin, et tdokeskkond oleks toetav ja seeldbi stressitaset - _
vahendav (m=5,91)
Tunnen, et minu praegune tookeskkond toetab mind ja seelahi aitab vahendada
e 32 20
tddpinget (m=4,52)
Minu jaoks on vdga oluline, et tééandja aitaks ennetada liigset vaimset koormust . P _
(m=5,58)
Tooandja on loonud vaga head tingimused stressi ennetamiseks (m=24,04) 23 -
Minu jaoks on véga oluline, et tookeskkonnas valitseks emotsionaalne heaolu I P _
(m=5,91)
Tunnen, et minu emotsionaalseid vajadusi vietakse piisavalt arvesse (m=4,54) 27 -
Minu jaoks on vaga oluline, et juht toetaks tGotajate emotsionaalset heaolu
14
(m=5,76)
Minu juht aitab viga hasti kaasa positiivse ja toetava todkeskkonna loomisele
(m=457) 22 17
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Joonis 6. Opetajate hinnangud toostressile ja emotsionaalsele heaolule

Kuigi nii Opetajad kui ka juhid peavad stressi ennetamist ja emotsionaalset heaolu
oluliseks on nende tajutud tegelikkuses erinevusi. Opetajad tunnevad, et tdandja loodud
tingimused stressi vahendamiseks on ebapiisavad ning enamik ootaks rohkem toetavaid
meetmeid. Juhtide hinnangul on see aga valdkond, millele juba podratakse tahelepanu.
»Me oleme piitidnud leida lahendusi, et vihendada t60pinget, nditeks paindlikumate

toovoimaluste ja lisapuhkepdevade kaudu® madrkis juht 3. Samas tunnevad paljud
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Opetajad, et need meetmed ei ole piisavalt siisteemsed ega paku piisavat tuge igapaevatoo
pingetele.

Kuni 50-aastased dpetajate jaoks on juhtide roll toetava keskkonna loomisel eriti oluline,
kuid nende tajutud toetus on madalam kui (le 50-aastastel kolleegidel. Kui ule 50-
aastased Opetajad tunnetavad suuremat juhipoolset tuge, siis kuni 50-aastased ootavad
rohkem juhendamist ja emotsionaalset toetust. ,,Kuni 50-aastased Opetajad vajavad
rohkem suunamist ja kinnitust, et nad teevad diget asja“ sonas juht 5 ja r6hutades, et

vaiksema kogemusega Opetajad vajavad teadlikumat tuge.

Emotsionaalse heaolu osas tunnevad juhid, et nad panustavad selle loomisse, kuid
Opetajate hinnangud on antud kisimuses jaotunud. Paljud Gpetajad tunnevad, et nende
emotsionaalseid vajadusi ei mérgata piisavalt, samas kui juhid usuvad, et toetav ja avatud
ohkkond on olemas. ,,Ma piitian alati olla avatud ja kéttesaadav, et dpetajad tunneksid end
kuulduna“ toi vélja juht 3. Sellegipoolest viitavad tulemused, et dpetajate jaoks ei pruugi
ainuiiksi avatud suhtlemine olla piisav, vaid nad ootavad ka konkreetsemaid tegevusi ja

meetmeid, mis aitaksid igapéevase toéokoormuse ja vaimse heaoluga paremini toime tulla.

Seega ilmneb, et kuigi juhid ja Gpetajad jagavad Uldist arusaama stressi ennetamise ja
emotsionaalse heaolu olulisusest, on nende tajutud tegelikkuses erinevusi. Juhtide
hinnangul on toetav keskkond loodud ning pinget aitab véhendada avatud suhtlus ja
paindlik tookorraldus. Samas ndevad Opetajad vajadust siisteemsemate meetmete jérele,
mis aitaksid nii stressi ennetada kui ka vaimset heaolu paremini toetada. See viitab
vajadusele tbhustada kommunikatsiooni ning pakkuda Opetajatele néhtavamaid ja
regulaarsemaid toetusmeetmeid, mis vastaksid erinevate vanuse- ja kogemusgruppide

ootustele (vt joonis 6, Ik 33).

Lasteaia mainet hindavad Opetajad Gldiselt positiivselt. Enamik dpetajatest leiab, et nende
lasteaed on mainekas organisatsioon ning selle kuvand on hea. Shields ja Lewis (2012, Ik
644) rohutavad, et td6andja maine on oluline tegur tootajate ligimeelitamisel, kuid see
peab kaasnema to0tajate ootustele vastavate to6tingimuste ja arenguvdimalustega. Samas
maérgivad osa Opetajaid, et lasteaia tuntus on pigem moddukas, mis voib seada kahtluse

alla organisatsiooni suutlikkuse konkureerida uute tootajate leidmisel. Kristia (2023, 1k
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294-300) lisab, et organisatsiooni maine ja tegelik toopakkumine peavad olema
kooskdlas, et valtida tootajate pettumust ja personalivoolavust (vt joonis 7).

Minu jacks on vaga oluline, et minu lasteaial oleks hea maine (m=5,75) I 13

g ‘

Hindan oma lasteaia mainet vaga heaks (m=5,47)

Minu lasteaed on noorema pdlvkonna dpetajate jacks atraktiivne taokoht (m=5,17) 22

Laste aia maine

Minu lasteaia maing aitab meelitada todle padevaid dpetajaid (m=5,16)

Minu jaoks on viga oluline, et juhiga suhtlemine oleks pingevaba (m=5,90) 7

Tunnen, et saan oma juhiga suhelda t3iesti pingevabalt (m=4,90) _ 26 _

Minu jacks on viga oluling, et saan oma juhi poole pdérduda igas olukorras (m=5,85) 10

Juhtimi sstiil

=

Todtajate avalik tunnustamine juhi poolt on minu jaoks viga oluline (m=5,28) |

Tunnen, et minu panust tunnustatakse tookohal piisavalt (m=4,56) &R 16
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Joonis 7. Opetajate hinnangud lasteaia mainele ja juhtimisstiilile

Oluline on kisimus, kuivdrd on lasteaed kuni 50-aastaste Gpetajate jaoks atraktiivne
tookoht. Paljud selle vanuseriihma Opetajad hindavad lasteaia atraktiivsust pigem
mobdukaks vOi madalaks, tuues esile vajaduse arenguvdimaluste, paindliku
tookorralduse ja motiveeriva todkeskkonna jarele. Prakash jt (2022, Ik 137) margivad, et
noored spetsialistid vaartustavad todandja atraktiivsuse hindamisel just neid tegureid.
Uurimistulemused néitavad, et to0tajate tunnustamine, avatud suhtlus juhtkonnaga ning
teadlik karjaaritoetus on vétmetegurid, mis aitavad suurendada lasteaia atraktiivsust kuni
50-aastaste Gpetajate silmis. Hapsari jt (2020, Ik 486) réhutavad samuti, et labimdeldud
juhtimistegevused ja to6tajate tunnustamine aitavad parandada organisatsiooni kuvandit

ning vahendada personalivoolavust.

Opetajad peavad juhiga avatud ja pingevaba suhtlemist véga oluliseks, kuid tegelikkuses
ei vasta see alati ootustele. Enamik Opetajatest leiab, et juhiga suhtlemine peaks olema
lihtne ja vaba, kuid tajutud tegelikkus jaab ootustest madalamaks. Sarnaselt Zhang jt
(2022, Ik 113) uuringule ilmneb, et juhtidega avatud kommunikatsioon ja usalduslik suhe
on olulised toéotajate toorahulolu ja pihendumuse kujundamisel, kuid sageli voib
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kommunikatsioonibarjééride tottu see olla ebaefektiivne. Kuigi suur osa Opetajatest
tunneb, et nad saavad juhiga hésti suhelda, leidub ka neid, kes tajuvad suhtlusbarjaare.
Samuti on tunnustamine valdkond, kus ootused ja tegelikkus ei kattu. Kuigi Gpetajad
peavad avalikku tunnustamist oluliseks, ei tunne kdik, et nende panust piisavalt
margatakse. Sama on leidnud ka Prakash jt (2022, Ik 133), kelle s6nul on tootajate
toorahulolu ja organisatsiooni maine vahel tugev seos ning tks peamisi tegureid, mis
mdjutab tookoha atraktiivsust, on juhtide regulaarne tagasiside ja tunnustus. Osa
vastajatest hindab tunnustamise piisavust méddukaks, mis viitab sellele, et see voiks olla

regulaarsem ja teadlikum.

Ule 50-aastased Opetajad tajuvad lasteaia mainet korgemana kui kuni 50-aastased
Opetajad. Sama arvamus tuleb vilja ka staazi 1oikes. Pikaajalise kogemusega Opetajad
peavad lasteacda noorte jaoks atraktiivseks, kuid vdiksema staaziga Opetajate seas on see
hinnang madalam. Shields ja Lewis (2012, Ik 645) toovad esile, et t66staaz mdjutab
tootajate tajutud rahulolu ja to6koha atraktiivsust. Ule 50-aastased Gpetajad hindavad
enam t00 stabiilsust, samas kui kuni 50-aastased Opetajad ootavad rohkem
arenguvdimalusi ja tddandja tuge. Radzeviciené ja Sokolova (2020, Ik 454) réhutavad ka,
et tdbandja vaartuspakkumine peab olema suunatud erinevatele to6tajate riihmadele, kuna
erineva tookogemusega tootajad hindavad erinevaid tegureid atraktiivsetena. See viitab
vajadusele teha lasteaia tugevused ja arenguvdimalused noorematele Gpetajatele paremini

nahtavaks.

Juhtimisstiili puhul on kuni 50-aastased Opetajad vahem rahul avatud suhtluse ja
tunnustamisega vorreldes le 50-aastaste kolleegidega (F = 3.005; vt lisa 4). Kui dpetajad
tunnevad, et nad saavad juhiga vabalt suhelda, siis viiksema to0staaziga Opetajate seas
on see hinnang madalam. Hapsari jt (2020, Ik 486) kinnitavad, et nooremad to6tajad
vajavad rohkem tagasisidet ja juhtide aktiivset tuge, et kujundada tugevamat
kuuluvustunnet ning pihendumust organisatsioonile. Samamoodi tunneb vaid osa
viaiksema staaziga Opetajatest, et nende panust tunnustatakse piisavalt, samas kui
pikaajalise kogemusega Opetajate seas on see tajutav tase kdrgem. See viitab, et vaiksema
tookogemusega Opetajad vajavad teadlikumat juhtide tuge, suuremat kaasatust ning
rohkem tunnustust, et suurendada kuuluvustunnet ja pihendumist organisatsioonile.

Sarnaselt on ka Prakash jt (2022, Ik 134) leidnud, et noored tdotajad vaartustavad
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regulaarset tunnustamist ja selget karjadrivaljavaadet ronkem kui kogenud t06tajad, mis

tdhendab, et juhtide roll nende motiveerimisel on eriti oluline.

Kuigi lasteaia maine on dldiselt positiivne, tekib kiisimus, kas see on piisav uute ja noorte
Opetajate ligimeelitamiseks. Opetajad tunnevad, et nende asutuse kuvand on hea, kuid
paljud kahtlevad, kas see Uksi aitab motiveerida noori liituma. ,,Meie lasteaia maine on
pigem tugev, kuid noored ootavad enamat kui lihtsalt head mainet, nad tahavad
arenguvoimalusi ja paindlikkust™ sonas juht 2. Pikaajalisema kogemusega Gpetajad on
lasteaia maine suhtes optimistlikumad, samas kui viiksema staaziga dpetajad hindavad
selle mdju uute tootajate ligimeelitamisel tagasihoidlikumalt. Uurimistulemused
kinnitavad staazigruppide vahelisi erinevusi asutuse atraktiivsuse tajumisel (F =2.962; vt

lisa 4).

Erinevused ilmnevad ka juhtide ja Gpetajate tajus avatud suhtluse ja tunnustamise osas.
Juhid peavad avatud suhtlust véga oluliseks ning usuvad, et nad on Opetajatele
kittesaadavad. ,,Minu uks on alati avatud, ma kuulan ja arvestan dpetajate arvamustega“
markis juht 4. Samas tunnevad mdned dpetajad, et suhtlus ei ole alati piisavalt pingevaba
ja avatud, eriti kuni 50-aastased ja vaiksema to6kogemusega Opetajad, kelle jaoks on
oluline selge juhendamine ja regulaarne tagasiside. See viitab vajadusele teadlikumalt
toetada selle vanusegrupi Opetajaid ja pakkuda neile enam struktureeritud juhendamist.

Tunnustamine on samuti valdkond, kus ootused ja tegelikkus ei pruugi téielikult kattuda.
Juhid usuvad, et Opetajate t60 on vaartustatud, kuid osa Opetajatest ei tunne, et nende
panust piisavalt mérgatakse. ,,Me tunnustame oma Gpetajaid nii individuaalselt kui ka
meeskondlikult, kuid alati voib rohkem teha“ tddes juht 1. Samas peavad kuni 50-aastased
Opetajad tunnustust eriti oluliseks ja tunnevad, et see vdiks olla regulaarsem ning
sihipdrasem. See viitab, et dpetajate ootused tunnustamise osas on erinevad ja juhtidel on

siin vBimalus teadlikumalt reageerida.

Kokkuvaottes jagavad juhid ja Gpetajad sarnast arusaama lasteaia mainest ja vaartustest,
kuid Opetajad, eriti kuni 50-aastased dpetajad, ootavad rohkem néhtavat tuge, regulaarset
tunnustamist ja selgeid arenguvdimalusi. Lasteaia maine tiksinda ei pruugi olla piisav
noorte dpetajate kaasamiseks, kui td6tingimused ja arenguvdimalused ei vasta ootustele.

Seega vOiks lasteaed teadlikumalt panustada té6andja vaartuspakkumise arendamisse ja
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selgemasse kommunikatsiooni, et tdsta nii praeguste kui ka uute tootajate rahulolu ja
puhendumust (vt joonis 7, Ik 35).

Tdoandja vaartuspakkumise analiis néitab, et lasteaiadpetajate ootused ja hinnangud on
mojutatud mitmest tegurist, sealhulgas t6dkeskkonna kvaliteedist, palgast,
meeskonnatddst ning juhtimiskultuurist. Samuti ilmneb, et vanus ja todstaaz mangivad
rolli todandja vadrtuspakkumise tajumisel. Enamik Opetajaid peab oma t66d
mitmekesiseks ja oskustele vastavaks, kuid vdiksema td0staaziga Opetajad tunnetavad
puudujiike enesearengu ja viljakutsete osas. Pikema to0staaziga Opetajad tajuvad oma
rolli stabiilsena, kuid nende seas esineb enam rahulolematust palga ja lisahlvede suhtes.
See viitab vajadusele pakkuda kuni 50-aastastele Opetajatele rohkem arenguvdimalusi

ning Ule 50-aastastele selgemat rahalist tunnustust.

Fulsiline tookeskkond on Opetajate jaoks oluline tegur, mis mdjutab nende igapéevatoo
rahulolu ja t6husust. Enamik Opetajaid leiab, et olemasolev tookeskkond toetab nende
toollesannete taitmist. Samas tunnetatakse, et tddandja reageerimiskiirus tdokeskkonna
parenduste osas ei vasta alati ootustele, mist6ttu tajutakse arenguvajadust to6tingimuste

pidevas tdiustamises.

Toorahulolu ja motivatsiooni maarab oluliselt juhtimiskultuur. Avatud suhtlus ja tootajate
tunnustamine on koigi jaoks olulised, kuid kuni 50-aastased Opetajad tajuvad, et nende
panust ei maérgata piisavalt. Samas Ule 50-aastased Opetajad on uldiselt rahul

juhtimiskultuuriga, kuid tunnevad, et tunnustamine peaks olema jérjepidevam.

Analidsi tulemused nditavad, et td6andja vaartuspakkumine vajab téiendusi vastavalt
Opetajate vanusele ja tookogemusele. Kuni 50-aastased Opetajad vajavad rohkem
arenguvoimalusi ja emotsionaalset tuge samas, kui lle 50-aastased hindavad korgelt
rahalist tunnustust ja jarjepidevat vaartustamist. Lasteaia maine ja vaartuspakkumise
tdiendamine aitaks parandada nii uute Opetajate ligimeelitamist kui ka olemasolevate

Opetajate toorahulolu ja plsivust.

Uldiselt tajuvad nii petajad kui ka juhid to6andja vaartuspakkumise olulisemaid aspekte
sarnaselt, kuid ilmnevad ka markimisvaarsed lahknevused. Kui juhid peavad oluliseks

meeskonnatto tugevdamist, tOotajate tunnustamist ja paindlikku juhtimist, siis dpetajate

39



hinnangul ei ole need tegevused alati piisavalt jarjepidevad ega igapédevases t00s
néhtavad. Juht 3 mérkis: ,,Kui Opetajaid kaasata ja nende arvamust kiisida, tunnevad nad
end vaartustatuna, kuid alati ei pruugi see kiire to6tempo téttu toimida nii hasti, kui
sooviksime.“ See viitab, et kuigi juhid vaartustavad kaasavat juhtimist, ei pruugi see alati

igapaevases tookorralduses rakenduda

Palk ja lisahlived on koigi Opetajate jaoks olulised, kuid ootuste ja tegelikkuse vahel
esineb markimisvaarne I6he. Kuni 50-aastased Opetajad on valmis madalamat palka
kompenseerima professionaalse arengu vdimalustega, kuid lisahiivede osas tunnevad just
viiksema staaziga Opetajad rahulolematust, leides, et need on ebapiisavad. Ule 50-
aastased Opetajad ootavad selgemat rahalist tunnustust ja hindavad stabiilsust, mistottu

on nende ootused td6tasu ja lisahiivede osas kdrgemad.

Juhtide hinnangul piirab palkade ja lisahiivede kujundamist eelkdige kohaliku
omavalitsuse maératud palgafond, mis seab piirangud t66andja véaartuspakkumise
rahalistele komponentidele. Kuigi juhid mdistavad dpetajate ootusi, on nende voimalused
todtingimuste parandamiseks sageli piiratud. Sellest tulenevalt vajab tdé6andja
vadrtuspakkumine tasakaalustatud ldhenemist, mis arvestaks Opetajate ootusi,
organisatsiooni vdimalusi ning looks selge ja labipaistva stisteemi rahalise tunnustamise

ja lisahiivede pakkumiseks.

Ka too- ja eraelu tasakaalu ning tookoormuse osas on lahknevusi. Opetajad leiavad, et
nende tdokoormus on suur ning stressi ennetamine vajab suuremat tahelepanu, eriti kuni
50-aastaste Opetajate seas. Juhid seevastu tajuvad, et paindlik tookorraldus ja kolleegide
toetus peaksid aitama stressi leevendada, kuid see ei pruugi alati praktikas nii olla.
,Piilame voimaldada paindlikkust nii palju kui voimalik, kuid kodik ootused ei ole alati

teostatavad® markis juht 5.

Ka juhtimisstiili osas on erisusi. Opetajad soovivad enam avatud ja toetavat juhtimist,
kuid kuni 50-aastased Opetajad tunnetavad, et nende panust ja vajadusi ei mérgata alati
piisavalt. Ule 50-aastased Opetajad seevastu hindavad juhtimist kdrgemalt, kuid ootavad
rohkem jarjepidevat tunnustamist. See viitab, et kuni 50-aastased vajavad enam otsest
suhtlust ja tuge, samas kui (le 50-aastased Opetajad ootavad t6dandjalt jarjepidevat

tunnustust ja stabiilsust.
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Lasteaia maine ja selle atraktiivsus uutele 6petajatele on samuti valdkond, kus Opetajate
ja juhtide tajutav pilt erineb. Juhid usuvad, et nende lasteaed on tugev ja hinnatud
todandja, kuid kuni 50-aastased dpetajad ei ole kindlad, kas see on piisav uute to6tajate
ligimeelitamiseks. ,,Meie lasteaia tugevus on stabiilne ja {ihtne meeskond, kuid noored
Opetajad otsivad sageli enamat‘ toi valja juht 4. See viitab sellele, et lasteaedade jaoks on
oluline pakkuda kuni 50-aastastele Opetajatele selgemaid arenguvdimalusi ja

motiveerivamaid tingimusi.

Uurimistulemuste pdhjal esile tdusnud Gpetajate vajaduste, ootuste, murekohtade ja
toetavate tegurite selgemaks illustreerimiseks on koostatud kaks tlupilist persoona
kirjeldust. Need aitavad visualiseerida erinevaid ootusi ja véljakutseid, millega dpetajad
todandja vaartuspakkumisega seonduvalt kokku puutuvad, ning moodustavad aluse

jareldustele ja ettepanekutele, mis jargnevad.

Opetaja-Maarika Opetaja-Kaarika
Vanus: 30 aastat Vanus: 39 aastat

Staaz: 5 aastat f Staaz: 35 aastat
e
Iseloomustus: Uuendusmeclne, avatud woicle &,__,_.! ? Iseloomustus: Kogenud ja pihendunud,
ideedele, viidriustab Oppimist ja » i vidrtustab stabiilsust ja tunnustust,
arengut, otsib tHolt tihenduslikkust ja oskab juhtida rithma

voimalusi end reostada. 5 ja juhendada noort kolleegi,

Fesmiirgid ja vajadused: soovib professionaalseid Eesmiirgid ja vajadused: tookindlus, stabiilne sissetulek,
arenguviimalusi (koolitused, mentorlus), tunnustus pikaajalise t66 eest, vihendatud téékoormus,
paindlikku t6ékorraldust, head meeskonnatunnet ja juhtide kaasaegne todkeskkond.

Lluge Ja kaasaegset LoGkeskonda
Murckohad ja takistused: Fiiiisiline ja emotsionaalne viisimus,

Murekohad ja takistused: 156 ja eraelu tasakaalu leidmine, suur tdkoormus, uuenduste surve,

chapiisav tunnustus kogenud kolleegide poolt.
Toetavad tegurid: Tunnusius ja tinu, paindlik tokorraldus (nt

Toetavad tegurid: Karjiirivoimalused, uuenduslik keskkond, viliksem koormus), voimalus jagada teadmisi ja olla mentor,
kogenud kolleegide tugi, juhtkonna tugi.
juhtide tunnustus, véimalus panustada lasteaia arengusse.

Joonis 8. Noore dpetaja ja kogenud Opetaja persoonad: Maarika ja Kaarika

Kokkuvaottes kinnitavad tulemused, et juhid ja dpetajad jagavad paljuski samu véaartusi,
kuid nende tajutav reaalsus erineb. Kui juhid keskenduvad pigem vdimalustele ja
ststeemsetele lahendustele, siis Opetajad tunnetavad igapéevatdos puudusi toékoormuse,

stressiennetuse ja tunnustamise osas. Selleks, et to0andja vaartuspakkumine vastaks
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paremini Opetajate ootustele, on vaja suurendada Opetajate kaasamist, arendada
teadlikumat tunnustamiskultuuri ning podrata tdhelepanu noorte Opetajate plsima

jaamise toetamisele.

Uuringu tulemustest lahtudes tehakse ettepanekuid, kuidas lasteaedade véaartuspakkumist
Opetajate jaoks paremaks muuta. Tulemused aitavad vélja tuua, millistele aspektidele
peaks organisatsioon rohkem keskenduma, et muuta oma vaartuspakkumine

atraktiivsemaks uutele ja olemasolevatele tootajatele.

2.3. Jareldused ja ettepanekud Tori valla lasteaedadele

vaartuspakkumise koostamiseks ja parendamiseks

Jargnevates alapeatikkides analulsitakse Tori valla lasteaedade Opetajate
vaartuspakkumise ootusi, hinnanguid ja kitsaskohti, tuginedes nii empiirilise uuringu
tulemustele kui ka teooriale. Fookuses on viis teemaplokki: t66 sobivus ja tootasu,
organisatsiooni tugi ja meeskond, koolitusvGimalused ja tookeskkond, tOOstress ja
emotsionaalne heaolu, lasteaia maine ja juhtimisstiil. Jareldused ja ettepanekud
pdhinevad kvantitatiivsel ja kvalitatiivsel andmestikul, tuues esile Opetajate ootused,

kitsaskohad ning véimalikud lahendused vaartuspakkumise arendamiseks.

Uuringutulemustest selgus, et kolmandik Gpetajaid hindab kdrgelt oma todkeskkonda ja
kollektiivi. Tookoha valikul peavad Opetajad oluliseks koduldhedust, head
meeskonnat6dd, kolleegide tuge ning kaasaegseid tootingimusi. Avatud vastustes
rohutati t06 stabiilsust, tdhenduslikkust ja arenguvdimalusi, kusjuures kuni 50-aastased

ootavad rohkem professionaalse kasvu v@imalusi, kogenumad aga hindavad t6dkindlust.

Lisahuvedest toodi esile Stebby sporditoetus (sh hambaravi kompensatsioon), paindlik
tooaeg ja Uletundide arvelt antavad vabad paevad, mis toetavad t60- ja eraelu tasakaalu.
Juhtkonna puhul margiti positiivset toetavat suhtumist ja lahendustele orienteeritust ning

voimalusi osaleda koolitustel, mentorluses ja arendusprojektides.
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Need tahelepanekud on kooskdlas varasemate uuringutega, mis seovad to6tajate rahulolu
vaartuspakkumise ja arenguvbimalustega (Arasanmi & Krishna, 2019, Ik 389; Chiang &
Yu, 2021, Ik 50).

T60 sobivus ja diglane tasustamine on todandja vaartuspakkumise keskmes, mdjutades
otseselt Opetajate rahulolu, motivatsiooni ja toole pusima jadmist. Uuringus ilmnesid
sihtrihmade I8ikes erinevad ootused, eriti seoses t06tasuga, ametialase tunnustamise ja
arenguvdimalustega. Tabel 8 koondab peamised jareldused ja ettepanekud, mis aitavad
kujundada sihtrihmapdhiselt Giglasemat ja motiveerivamat vaartuspakkumist Tori valla

lasteaedades.

Tabel 8. Opetajate t66 sobivuse ja tédtasu peamised jareldused ja ettepanekud (sh
vanuse ja toostaazi 16ikes)

Sihtrihm Peamised jareldused Ettepanekud
Opetajad Ootavad karjaarivoimalusi, Luua selae karidariverspektiiv ia
vanusega juhendamist ja regulaarset Uhen dargisvﬁijm alupse d'p akkucjia
kuni 50.a. tagasisidet, vadrtustavad arengut. juhenaami A1used, p .
sihipéraseid koolitusi ja arenguvestlusi.
~ . Ootavad rohkem tunnustust, Paklfgda ar.ngt -I.|.I.<ku tunnustust (sh
Opetajad stabiilsust ia selqust BEKoormuse staazitasu); to0llesannete suuremat
vanusega St g selgust; vBimalust osaleda
osas, kuid tunnevad rahulolematust
50+ o arendustegevustes oma kogemuste
tootasuga. . .
jagamisel.
Vadrtustavad koolitusi ja Arendada koolitusstisteemi ja
Staaz kuni | arenguvdimalusi, kuid tunnevad parandada info kéttesaadavust;
10 aastat piiranguid koolituste arendada ja toetada meeskonnasisest
kattesaadavuses. juhendamist.
. e ) Tootada viélja erialastaazi arvestav
‘. Ei ole rahul palga ja lisahiivedega; , L .
Staaz iile . " h palgastisteem; voimaldada osalemist
soovivad suuremat stabiilsust ning ' S L
10 aasta ~ X juhendamises; pakkuda paindlikumat
vBimalust oma kogemust jagada. e
tookorraldust.
.TOO SOb'VUS.e 1a toota_su t"f‘J“r'."se' Korraldada regulaarselt tagasiside-
~ . ilmnevad erinevused juhtide ja e S
Opetajad X . AP kisitlusi ja arenguvestlusi; suurendada
Opetajate hinnangutes; juhid naevad AR R i
kokku D . palga- ja hiivesiisteemide labipaistvust;
olemasolevaid vdimalusi L s .
. S Uhtlustada ootusi ja tegelikkust.
positiivsemalt kui dpetajad.

Uuringu tulemused néitasid, et suurimad lahknevused ilmnevad td6tasu ja lisahiivede
tajumises. Ule 50-aastased Gpetajad on rahulolematud palgatasemega, oodates enam
ametialast tunnustust ja todalast stabiilsust. Kuni 50-aastased dpetajad seevastu soovivad
rohkem koolitusvGimalusi, arengut ja regulaarset tagasisidet. Juhtide hinnangul on

arenguvdimalusi piisavalt ning paindlik téokorraldus peaks kompenseerima madalamat
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palka, kuid Opetajad tajuvad neid vGimalusi piiratutena ning leiavad, et paindlikkus Uksi
ei korva rahalise tunnustuse puudumist. Lahendusena nidhakse staazipohist ja lébipaistvat
palgasusteemi, sihiparaseid arenguvdimalusi noorematele ning jarjepidevat tunnustamist
kogenumatele todtajatele. Samuti vajab parendamist kommunikatsioon tasustamise ja

lisahlivede osas, et ootused ja tegelikkus oleksid paremas vastavuses.

Organisatsioonikultuur, t06- ja eraelu tasakaal ning meeskonnatéd on tddandja
vadrtuspakkumise olulised osad, mis md@jutavad Opetajate igapéevast heaolu ja seotust
organisatsiooniga. Uuringu tulemused néitasid, et ootused ja tajud nendes valdkondades
varieeruvad oluliselt vanuse ja staazi 16ikes. Tabel 9 koondab peamised jareldused ja
ettepanekud sihtrihmade kaupa, aidates mdista, kuidas kujundada toetavat ja

vadrtuspohist tookeskkonda Tori valla lasteaedades.

Tabel 9. Organisatsiooni toetus ja meeskond peamised jareldused ja ettepanekud (sh
vanuse ja toostaazi 16ikes)

Sihtrihm Peamised jareldused Ettepanekud

Opetajad Tunnevad suuremat t86- ja Pakkuda sihiparast kolleegituge ning

vanusega kuni eraelu paindlikkust, kuid tugevdada meeskonnat6dd

50.a. vajavad rohkem supervisioonide ja tiimitreeningute abil.
meeskonnatuge.

~ . Tajuvad vahem paindlikkust ja | Téograafikute kohandamise véimalused,

Opetajad a8 ahtavust selge susteem, mis arvestab erinevate

vanusega 50+ vaartuste nahtavus S€1g€ ¢ L
igapdevatdos. Opetajate vajadusi.

Staaz kuni 10 a | Vajavad rohkem kolleegituge | Luua slisteemne sisseelamisprogramm ja
ja meeskonnasisest rakendada slisteemselt.
juhendamist.

Staaz lile 10 a Tunnevad ebapiisavat Kaasata kogenumad 6petajad
kaasatust véartusaruteludesse | vaartusaruteludesse ja
ning vajavad vdimalust otsustusprotsessidesse; pakkuda
kogemuse jagamiseks. vOimalust mentorluseks.

Opetajad kokku | Organisatsiooni vaartused ei Muuta vadrtused igapaevases tooelus
peegeldu igapéevatdos; t66- ja | néhtavaks; korraldada regulaarsed
eraelu tasakaalu ning vadrtusarutelud ja tugevdada
meeskonnatdo tugi on kolleegituge kogu kollektiivis.
ebaihtlane.

Organisatsiooni vaartused, t00- ja eraelu tasakaal ning kolleegitugi on valdkonnad, kus
kuni 50-aastased Opetajad vajavad enam meeskonnasisest tuge, samas kui kogenumad
védrtustavad rohkem véartuste ndhtavust ja sisulist kaasamist. Véiksema staaziga toGtajad

tunnevad puudust juhendamisest, staaZzikamad ootavad voimalust oma kogemuste
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jagamiseks. Uldine jareldus viitab sellele, et organisatsioonilised vaartused ei peegeldu
igapdevat0os piisavalt ning téokorralduse paindlikkus ja kolleegitugi on ebatihtlaselt
tajutavad. Ettepanekud keskenduvad vaartuste teadlikule rakendamisele, koost6o

tugevdamisele ja sihtriihmadele sobiva todkorralduse kujundamisele.

Koolitusvéimalused ja to6keskkond on Opetajate professionaalse arengu ja toorahulolu
kujundamisel votmetahtsusega, moodustades olulise osa té6andja vaartuspakkumisest.
Uuringu tulemused toovad esile erinevad ootused, mis varieeruvad vanuse ja staaZi
I6ikes, eriti seoses koolituste sisuga ning téovahendite ja -keskkonna kvaliteediga. Tabel
10 koondab peamised jéreldused ja ettepanekud sihtrihmade kaupa, aidates suunata
arendustegevusi, mis toetavad Opetajate arengut ja igapdevast t06ga toimetulekut Tori

valla lasteaedades.

Tabel 10. Koolitusvdimalused ja tookeskkond peamised jareldused ja ettepanekud (sh
vanuse ja toostaazi 16ikes)

Sihtrihm Peamised jareldused Ettepanekud

Opetajad Koolitusvdimalused ei vasta Pakkuda praktilisi ja

vanusega kuni ootustele; soovitakse rohkem sihtrihmapdhiseid koolitusi, mille

50.a. praktilisi ja arengut toetavaid sisu on seotud igapdevatodga.
koolitusi.

Véartustavad praktilisi, Kaasata kogenumad 6petajad

Opetajad kogemuspdhiseid koolitusi ja koolituste valimisse ja pakkuda

vanusega 50+ toovahendite funktsionaalsust. toovahendeid, mis toetavad nende

téorutiini.

Staaz Tunnevad puudust sihitud Koostada vajadusp6hine

kuni 10 a koolitustest ja vdimalusest koolitusplaan ja toetada regulaarset
tugevdada erialaseid oskusi. osalemist erialastes dpiringides.

Staaz Ootavad rohkem tunnustust Pakkuda kogemusvahetuse vdimalusi

ile10a kogemuste p6hjal ning ja uuendada tookeskkonda vastavalt
kaasaegseid tootingimusi. t00 iseloomule.

Opetajad kokku | Tookeskkonnas nihakse Investeerida tédvahendite ja
arenguruumi. Vajatakse tookeskkonna kaasajastamisse;
kaasaegsemaid toovahendeid. tagada t06 tegemiseks vajalikud

ressursid.

Koolitusvéimalused ja tookeskkond vajavad teadlikku ja sihipérast arendamist. Kuni 50-
aastased ja viiksema staaziga Opetajad ootavad enam praktilisi koolitusi, mis toetaksid
nende igapédevast tooalast arengut. Ule 50-aastased Gpetajad hindavad kogemuspdhist
Gppimist ning ootavad kaasaegset ja funktsionaalset tookeskkonda. Uhiseks vajaduseks
on tootingimuste ja tdbvahendite kaasajastamine, mis toetaks kdigi dpetajate t66 tdhusust
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ja rahulolu. Ettepanekud keskenduvad sihtrihmadele sobivate koolituslahenduste

arendamisele ning investeeringutele tookeskkonna kvaliteedi parandamiseks.

Toostress ja emotsionaalne heaolu on dpetajate téovdimekuse ja rahulolu seisukohalt
kriitilise tahtsusega valdkonnad, mis mdjutavad otseselt ka to6andja vaartuspakkumise
tajutavat kvaliteeti. Uuringu tulemused nditavad, et vajadused emotsionaalse toe ja
stressijuhtimise osas erinevad vanuse ja staazi 1dikes ning Opetajate ja juhtide tajud
pakutava toe olemasolust ei kattu. Tabel 11 koondab peamised jareldused ja ettepanekud
sihtrihmade kaupa, pakkudes suuniseid, kuidas tugevdada vaimse heaolu toetamise

siisteeme Tori valla lasteaedades.

Tabel 11. Toostress ja emotsioonide mdju peamised jareldused ja ettepanekud (sh
vanuse ja toostaazi 16ikes)

Sihtrihm Peamised jareldused Ettepanekud
Opetajad Kogevad suuremat todpinget ning | Korraldada regulaarselt vaimse heaolu
vanusega vajavad rohkem emotsionaalset tootoad ja kovisiooniringid, et ennetada
kuni 50.a. tuge ja juhendamist. stressi ja toetada emotsionaalset
toimetulekut.
~ . Tunnevad end sageli Luua usaldusvéarne ja kattesaadav
Opetajad " AR e . o
vanusega ulek_qormatqna ja vajavaglu tugististeem, mis to_etab ppetaj_aud _
50+ Z‘jztéulsust ning usaldusvéarset emotsionaalselt ka ilma ise abi otsimata.
Staaz Toostressi kogetakse Toetada alustavaid dpetajaid
kuni 10 a intensiivsemalt; véhene kogemus | kovisioonide, mentorluse ja
suurendab ebakindlust. emotsionaalse toetuse vorgustikuga.
Staaz Kogemused aitavad paremini Kaasata staazikad dpetajad
ile 10 a stressiga toime tulla, kuid stressijuhtimise kogemuste jagamisse ja
emotsionaalse toe vajadus ei kao. | pakkuda vdimalust supervisiooniks.
Opetajad Opetajate ja juhtide tajud Koostoos vallaga luua stisteemne
kokku emotsionaalse toe olemasolu emotsionaalse toe teenus (nt
kohta ei Uhti. Pakutavat tuge ei hariduspsiihholoog, ndustaja), mis oleks
tajuta piisavana. kergesti kattesaadav.

Kuni 50-aastased ja viiksema staaziga Opetajad vajavad rohkem emotsionaalset tuge ja
abi stressijuhtimisel, samas kui Ule 50-aastased véartustavad stabiilsust ja toimivat
tugististeemi. Méargatav on ka tajude erinevus juhtide ja dpetajate vahel: juhid usuvad, et
tugi on olemas, kuid dpetajate hinnangul ei ole see piisav. Ettepanekud keskenduvad
regulaarsete kovisioonide ja vaimse heaolu t66tubade pakkumisele ning siisteemse

tugiteenuse loomisele koosttos vallaga.
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Lasteaia maine ja juhtimisstiil moodustavad olulise osa todandja vaartuspakkumisest,
mojutades otseselt Opetajate tdorahulolu, seotust organisatsiooniga ja todandja
atraktiivsust. Uuringu tulemused toovad esile erinevused tajudes ja ootustes, eriti vanuse-
ja staazigruppide 10ikes. Tabel 12 koondab peamised jéireldused ja -ettepanekud
sihtrihmade kaupa, andes suuniseid, kuidas kujundada nahtavamat, vaartuspdhisemat ja
usaldusvaarsemat juhtimispraktikat Tori valla lasteaedades.

Tabel 12. Lasteaia maine ja juhtimisstiil peamised jareldused ja ettepanekud (sh vanuse
ja toostaazi 10ikes)

Sihtrihm Peamised jareldused Ettepanekud
Opetajad Ei pea lasteaeda nii atraktiivseks. | Siduda mainekommunikatsioon td6andja
vanusega Maine Uksi ei pruugi piisata uute | vaartuspakkumise selgete elementidega:
kuni 50.a. Opetajate ligimeelitamiseks. tootingimused, arenguvbimalused jne, et
kdnetada enam nooremaid Opetajaid.
Bpetai Peavad lasteaia mainet pigem Tunnustada rohkem ja kaasata neid maine
petajad L R L
vanusega p03|_t||vseks, kuid Yajavad hoidmise tegevustesse.
juhtidelt ronkem néahtavat
50+ e
vaartustunnustust.
Staaz Tunnevad, et juhtimisstiil ja Parandada juhtide ja Gpetajate vahelist
kuni 10 a vaartused ei ole alati labipaistvad | dialoogi juhtimispdhimdtete osas ja
ega tootajakesksed. pakkuda selgust tookorralduses.
Staaz Vadrtustavad stabiilsust ja selget | Kaasata staazikad dpetajad
ile10a juhtimisraamistikku; soovivad vaartusaruteludesse ja juhtimiskultuuri
kaasatust vaartuste kujundamisse.
kujundamisse.
Opetajad Juhtide ja Gpetajate tajud lasteaia | Korraldada regulaarselt vaartuste ja
kokku vaartustest ja juhtimisstiilist on juhtimispBhimatete arutelusid, et
erinevad — vaartused ei peegeldu | tugevdada Uhist arusaama ja nahtavust
igapéevatdos. igapéevatdos.

Kuigi lasteaia maine on uldiselt hea, ei pruugi see uksi olla piisav uute Opetajate
kaasamiseks. Kuni 50-aastased Opetajad ei pea lasteaedu piisavalt atraktiivseks, kui
tovandja vaartuspakkumine ei ole selgelt kommunikeeritud. Ule 50-aastased Gpetajad
hindavad mainet positiivsemalt, kuid ootavad suuremat ametlikku tunnustust ja
vadrtuspohist juhtimist. Vdiksema staaziga Opetajad tunnetavad juhtimispShimotetes
vihest selgust, staazikamad soovivad enam osaleda viirtuskultuuri kujundamises. Uldine
jareldus viitab sellele, et vaartuste ja juhtimisstiili tajumisel esineb mérkimisvaarseid
erinevusi Opetajate ja juhtide vahel. Ettepanekud keskenduvad mainekommunikatsiooni
sidumisele sisuliste véartuspakkumise elementidega ning véartuspdhise juhtimise

néhtavamaks muutmisele igapaevat6os.
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Tabelis 13 on koondatud Tori valla lasteaedade Opetajate vadrtuspakkumisega seotud
peamised kitsaskohad ning vastavad ettepanekud kohaliku omavalitsuse tasandil
rakendamiseks. Soovitused lahtuvad empiirilise uuringu tulemustest ja késitlevad
kriitilisi valdkondi, kus KOV-i toetus vdib oluliselt mdjutada tédrahulolu ja Gpetajate

pusivust.

Tabel 13. Peamised jareldused ja ettepanekud véartuspakkumise arendamiseks

kohalikule omavalitsusele

Peamised jareldused

Ettepanekud kohalikule omavalitsusele (KOV)

Tootasu ja lisahiived ei vasta
piisavalt staazikamate Opetajate
ootustele ja panusele.

Too6tada valja erialastaaZzi arvestav palgaststeem, mis
vGimaldab staazitasu maksta. Lisahlvedena pakkuda
noortele arengu ja koolitusvéimalusi

Korge tdbkoormus ja stress
vahendavad Opetajate heaolu.

Luua valda Gpetajatele kéttesaadav nbustaja- voi
psuhholoogi teenus.

Arenguvdimalused ei ole Gpetajate
hinnangul piisavalt ndhtavad voi
stisteemselt korraldatud.

Kaardistada vallaiileselt koolitusvajadus ja luua iihtne
koolituskalender (sh sihitud koolitused noortele vs
staazikamatele Opetajatele, (sh dppereisid, Erasmus+
vOBimalused).

Noorte Opetajate t6ole asumist ja
pusivust toetavate meetmete
arendamine.

Tutvustada ,,noore dpetaja stardipaketti*
karjaarimessidel, Ulikoolide tédandjapaevadel,
r6hutades eluasemetoetust, sisseelamisprogrammi ja

mentorlust.

Tabel 13 esitatud jareldused ja ettepanekud toovad esile valdkonnad, kus kohalik
omavalitsus saab sisuliselt panustada tooandja vaartuspakkumise arendamisse. Eristusid
selgelt vanuse- ja staazipdhised ootused. Ule 50-aastased Opetajad ootasid suuremat
rahalist tunnustust, mistdttu oleks otstarbekas kaaluda staazipohist palgamudelit. Kuni
50-aastased Gpetajad seevastu vaartustasid rohkem arenguvdimalusi ja juhendamist, mis
viitab vajadusele sihtrihmale suunatud toetavate meetmete, nagu sisseelamisprogramm

ja mentorlus, jarele.

Tabelis 14 on

vaartuspakkumisega seotud peamised kitsaskohad ning vastavad ettepanekud lasteaia

esitatud  kokkuvdtlikult Tori valla lasteaedade Gpetajate

juhtidele. Soovitused tuginevad uuringutulemustele ja keskenduvad valdkondadele, kus

juhtidel on otsene mdju dpetajate rahulolule ja plsivusele.
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Tabel 14. Peamised jareldused ja ettepanekud véartuspakkumise arendamiseks lasteaia

juhtidele

Peamised jareldused

Ettepanekud lasteaia juhtidele

Tdotasu ja lisahiived ei vasta
piisavalt staazikamate Opetajate
ootustele ja panusele.

Korraldada staazikamatele dpetajatele tunnustamis- ja
motivatsioonipéevi, et tugevdada kuuluvustunnet, tdsta
tdhenduslikkuse kogemust ja vaartustada pikaajalist
panust.

Korge tdokoormus ja stress
vahendavad Gpetajate heaolu.

Tookoormuse vahendamiseks optimeerida todjaotus
ning korraldada regulaarselt kogu meeskonnale
stressiennetuse tootoad/koolitused.

Arenguvdimalused ei ole Opetajate
hinnangul piisavalt ndhtavad voi
stisteemselt korraldatud.

Koostada koolitusplaan, kaardistada koolitusteemad.
Organiseerida kogemuspéevi teiste lasteaedadega
(erinevad maakonnad).

Véhese kogemusega Gpetajate toole
asumist ja pusivust toetavate
meetmete arendamine.

Rakendada aktiivsemalt mentorlust ja tutvustada
véértuspakkumist praktikantidele.

Tabel 14 koondab Opetajate tagasiside pdhjal peamised kitsaskohad ja neile vastavad
ettepanekud lasteaia juhtidele. Tunnustuse ja motivatsioonipdevade kaudu saab juht
védrtustada staazikamate Opetajate panust. To0koormuse ja stressi leevendamiseks on
oluline optimeerida td6jaotus ning pakkuda kogu meeskonnale toetavaid tegevusi.
Arenguvdimaluste ndhtavamaks muutmine ja kogemuste vahetamine toetavad Opetajate
professionaalset kasvu. Mentorluse ja vaartuspakkumise tutvustamise kaudu saab toetada

vahese kogemusega dpetajate sisseelamist ja pisivust.

Tabelis 15 on esitatud kokkuvdtlikult  Tori valla lasteaedade Opetajate

vaartuspakkumisega seotud peamised kitsaskohad ning vastavad ettepanekud Gpetajatele
endile. Soovitused toetavad Opetajate eneseteadlikkust ja osalust vaartuspakkumise

kujundamises labi koostd6, enesearengu ja kolleegide toetamise.
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Tabel 15. Peamised jareldused ja ettepanekud véartuspakkumise arendamiseks lasteaia
Opetajatele

Peamised jareldused Ettepanekud lasteaia Opetajatele
Tdotasu ja lisahiived ei vasta Tugevdada juhtidepoolset mittemateriaalse tunnustamise
staazikamate Opetajate ootustele susteemi — korraldada regulaarseid t&histamisi,
ega peegelda piisavalt nende esiletoomisi ja motiveerivaid tunnustussénumeid, et
pikaajalist panust. védrtustada staazikate Opetajate panust ndhtavamalt
igapéevatdos.

Kdrge tdokoormus ja stress Teavitada juhtkonda varakult ilekoormusest ja osaleda
vahendavad Gpetajate heaolu. aktiivselt tugigruppides.

Arenguvdimalused ei ole 6petajate | Olla aktiivne oma arengu planeerimisel. Jagada juhiga
hinnangul piisavalt ndhtavad voi koolitushuvisid, kusida tagasisidet ja osaleda
stisteemselt korraldatud. arenguvestlustel.

Noorte dpetajate to6le asumist ja Osaleda aktiivselt mentorluses ja jagada kogemusi
plsivust toetavate meetmete praktikantidega, et toetada jdrelkasvu ja tugevdada
arendamine. meeskonnatunnet.

Tabelis esitatud ettepanekud rdhutavad dpetajate rolli vaartuspakkumise kujundamisel —
labi avatud suhtluse juhtkonnaga, teadliku arengu planeerimise ning kolleegidevahelise
koostéd ja mentorluse. Opetajate aktiivne panus aitab suurendada toérahulolu ja

tugevdada meeskonnatunnet.

Kuigi Opetajate hinnangud t66andja vairtuspakkumisele olid vanuse ja staazi 1dikes
uldjoontes sarnased, ilmnesid andmestikus ka asutuste Ulesed erinevused. Need
peegeldavad iga lasteaia spetsiifilisi vajadusi, tookultuuri ja juhtimispraktikaid, mis
mdojutavad Opetajate ootusi ja vaartuspakkumise tajumist.

Uuringu pohifookus oli sihtriihmade (vanuse ja staazi alusel) ootuste ja hinnangute
analiusimisel, kuid lisaks joonistusid valja ka asutuspdhised r6huasetused. Seetdttu on
otstarbekas esitada vaartuspakkumise parendamise ettepanekud ka lasteaedade 18ikes, et
toetada sihiparast ja kontekstitundlikku arendustood. Ulevaade lasteaedade spetsiifilistest
suundadest on esitatud tabelis 16, Ik 50.
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Tabel 16. Ettepanekud Tori valla lasteaedade vadrtuspakkumise parendamiseks

lasteaedade ning Opetajate vanuse ja toostaazi 10ikes

Lasteaed | Sihtgrupp Ettepanek
Vanus kuni | Luua vdimalus osaleda juhendamisprogrammis ja pakkuda
Janesselja | 50 regulaarset tagasisidet.
Vanus 50+ | Siilitada rahulik t66riitm; pakkuda tunnustust pikaajalise panuse
eest.
Staaz Kaasata rohkem Opetajaid meeskondlikkusse arutelusse ja pakkuda
kuni 10 a koolitusi vastavalt vajaduspohistele teemadele.
Staaz Luua voimalusi kogemuspohiseks juhendamiseks; paindlikuks
ile 10 a todajaks.
Vanus Luua spetsiaalne noorteprogramm, mis sisaldab regulaarset
Sindi kuni 30 a mentorlust, koolitusvoimalusi ja osalust uuenduslikes projektides.
Vanus Arendada karjdédrivoimalusi ja aidata kaasa isikliku arenguplaani
31-50 a loomisele koos regulaarse juhendamisega.
Vanus 50+ | Tunnustada tulemusliku t66 eest; pakkuda stabiilsust ja
toOkoormuse reguleerimise voimalust.
Staaz Pakkuda rohkem vajaduspdhiseid koolitusi.
kuni 10 a
Staaz Viirtustada kogemusi ja pakkuda vdimalust tookoormuse
iile 10 a hajutamiseks.
Vanus 50+ | Kujundada siisteemne stressijuhtimise tugi; luua vdimalusi
Suigu kogemuste jagamiseks.
Staaz Voimalus osaleda enda valitud koolitustel; pakkuda tdiendavat
iile 10 a puhkust.
Tammiste | Kuni 30 a | Pakkuda praktilist tuge esimesel to6aastal; vGimaldada paaristood
kogenud kolleegiga; luua sisseelamisprogrammi siisteem.
Vanus Koostada arenguplaan koos juhiga ning pakkuda struktureeritud
31-50 a mentorlust.
Vanus 50+ | Pakkuda toGiilesannete taitmisel rohkem valikuvabadust ja
paindlikumat todaega.
Staaz Voimaldada valida koolitusteemasid vastavalt huvile.
kuni 10
Staaz Tagada suurem selgus tdoiilesannetes, pakkuda paindlikku
ile 10 a todaega.
Tori Kuni 50 a | Toetada professionaalset arengut ja pakkuda sihipéraseid
koolitusvdimalusi.
Vanus 50+ | Keskenduda tookoormuse vihendamisele ja tookorralduse
paindlikumaks muutmisele.
Staaz Pakkuda koolitusvoimalusi praktilistes valdkondades.
kuni 10 a
Staaz Luua rohkem v&imalusi osaleda arendustegevuste kavandamisel.
ile 10 a
Tabelis 16 on esitatud soovitused Tori valla lasteaedade vidrtuspakkumise

parendamiseks, arvestades iga asutuse konkreetseid vajadusi. Kuigi Opetajate ootused

olid vanuse ja staaZi l0ikes valdavalt sarnased, ilmnesid ka lasteaedadepdhised
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erinevused. Seetdttu on moistlik iildiste jarelduste kdrval tuua vilja ka asutusepdhised

ettepanekud, mis aitavad sihipéraselt kavandada parendustegevusi.

Tohus todandja VP kujundamine haridusasutustes eeldab seotust nii teaduskirjanduse kui
ka kohalike uuringutulemustega. Nagu rohutavad Shields ja Lewis (2012, 1k 623) ning
Kristia (2023, 1k 294), ei saa tooandja VP piirduda iiksikute tegevustega, vaid peab olema
seotud organisatsiooni strateegia ja todtajate ootustega. Kdesolevas uuringus ilmnesid
kitsaskohad nagu té6koormus, tunnustuse nappus ja piiratud arenguvoimalused, mis
kinnitavad, et Opetajate rahulolu ja plihendumus on seotud todandja VP
votmekomponentidega: tootingimused, organisatsioonitugi, t00- ja eraclu tasakaal,
emotsionaalne heaolu ja juhtimispraktikad (Hapsari et al., 2020; Di et al., 2023; Zhang ef
al., 2022).

Uuring néitas, et dpetajate ootused varieeruvad vanuse ja staazi 1dikes, mis toetab Thorpe
jt (2020, 1k 623) ja OECD (2019, 1k 42) rohutatud vajadust kohandada té6andja VP
sihtriihmapdhiselt. Nooremad Jpetajad viidrtustavad eelkdige arenguvdimalusi,
kogenumad aga stabiilsust ja tunnustust. Ka Chiang ja Yu (2021, lk 55-60) rdhutavad, et

VP peab vastama todtajate isiklikele vadrtustele ja ootustele.

Di, Li ja Wang (2023) jargi mojutab toorahulolu oluliselt emotsionaalse toe ja
stressijuhtimise kéttesaadavus — aspektid, mida Tori valla dpetajad hindasid ebaiihtlaseks.
Seega peab VP toetama vaimset heaolu ja tookoormuse tasakaalu. Need jéareldused
nditavad, et VP ei tohi pdhineda iiksnes palgal ja hiivedel, vaid peab 16imima todtajate
ootused, organisatsioonikultuuri ja strateegilised eesmérgid (Mosley, 2014; Prakash et

al., 2022).

Kuigi kdesolev uurimus annab iilevaate viie lasteaia dpetajate ootustest, ei ole voimalik
kujundada universaalset todandja VP-d kdigile. Iga lasteaed erineb juhtimisstiili,
tookultuuri ja todtajaskonna poolest. Seetdttu tuleb vadrtuspakkumine kohandada asutuse
ja sihtriithma eripdradele. Valla tasandil saab pakkuda raamistikku ja tuge, kuid
konkreetne tédandja VP tuleb kujundada asutusepdhiselt ning ldhtuvalt Opetajate

vanusest ja sellest, kas eesmérk on viarbamine voi hoidmine.
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KOKKUVOTE

Tooandja vadrtuspakkumise kontseptsioon on viimastel aastatel kujunenud oluliseks
personalijuhtimise tooriistaks, mille kaudu pldtakse suurendada t66tajate rahulolu ja
pusivust. Teaduskirjanduses kasitletakse vaartuspakkumist kui terviklikku kogumit, mis
koosneb erinevatest komponentidest — nagu td6tasu, arenguvGimalused, téokeskkond,
t00- ja eraelu tasakaal, organisatsioonikultuur ning tdhenduslik t66 — ja mille mdju to6taja
motivatsioonile, pihendumusele ning organisatsioonis pisimisele on tdenduspdhiselt
kinnitatud (Arasanmi & Krishna, 2019; Chiang & Yu, 2021). Kui vaartuspakkumine ei
vasta tOOtajate ootustele voi jaab juhtide poolt nahtamatuks, vdib see pdhjustada

rahulolematust ja suurendada t66jéuvoolavust.

Ké&esolevas magistritods uuriti, kuidas to6andja vaartuspakkumine mojutab Opetajate
toorahulolu ja piihendumust Tori valla koolieelsetes lasteasutustes. Eesmark oli selgitada
valja, milliseid vaartuspakkumise elemente lasteaia juhid pakuvad, kuidas dpetajad neid
tajuvad ning millised on dpetajate ootused ja hinnangud tédandja pakutavale. Téhelepanu
pOorati ka Opetajate vanuse ja toOstaazi mdjule viddrtuspakkumise tajumisel ning

lasteaedade juhtimisstiili rollile Gpetajate motivatsiooni ja toopusivuse kujundamisel.

Tdoandja vaartuspakkumine on viimasel kimnendil kujunenud oluliseks mdisteks
personali varbamisel ja juhtimisel, sh dpetajate puhul, kus todrahulolu ja ametialane
pisimine on otseselt seotud hariduse kvaliteediga. Nimetatud teema on aktuaalne nii
Euroopas kui ka Eestis ning leiab kasitlemist teadusuuringutes. To60andja
vaartuspakkumine koosneb erinevatest komponentidest ning oluline on, et need oleksid
kooskdlas tootajate isiklike ootustega, toetaksid nende heaolu ja looksid tugeva
kuuluvustunde. Uuringud nditavad, et véartuspakkumise kvaliteet mdjutab otseselt

toGtaja motivatsiooni, td6puhendumust ja to6le jadmist.

Uuring tugines tootajate motivatsiooni ja rahulolu teooriatele, keskendudes

organisatsioonikultuuri ning juhtimisstiilide rollile ning Opetajate heaolule ja
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toosooritusele. Kuna kvalifitseeritud dpetajate puudus suiveneb nii Eestis kui ka Euroopas
ning lasteaedades on korge to0jouvoolavus, on Opetajate hoidmine ja motiveerimine
muutunud kriitiliseks véljakutseks nii Eestis kui ka Euroopas. To6andja vaartuspakkumist
kasitleti kui terviklikku kogumit, mis hdlmab td6tasu ja hiivesid, arenguvdimalusi, t66-
ja eraelu tasakaalu, organisatsioonikultuuri ning t66 tdhendusrikkust. Erilist tdéhelepanu
pOoratakse kaasava juhtimisstiili rollile Opetajate toorahulolu ja plihendumuse

kujundamisel.

Uuring viidi labi viies Tori valla lasteaias kombineeritud meetodil. Kvantitatiivsed
andmed koguti 86 Opetajalt ankeetklisimustiku abil, fookuses olid nende ootused ja
hinnangud tédandja véartuspakkumise eri aspektidele. Samuti anallusiti, kas ja kuidas
mdjutavad Opetajate vanus ja to0staaz nende hinnanguid. Kvalitatiivset infot koguti viie
lasteaia juhiga labi viidud poolstruktureeritud intervjuude kaudu, et mdista, milliseid
komponente juhid teadlikult rakendavad ning kuidas nad hindavad Opetajate toorahulolu

ja motiveeritust.

Uuringu tulemused néitasid olulisi erinevusi dpetajate ja juhtide hinnangutes todandja
vaartuspakkumisele, eriti tootasu, to60- ja eraelu tasakaalu, arenguvGimaluste ja
meeskonnatoe osas. Kuigi Opetajad tajusid oma t66d tahendusrikkana, tundsid nad, et
vBimalused oma oskuste rakendamiseks ja professionaalseks arenguks on piiratud. Kuni
50-aastased Opetajad soovisid rohkem erialaseid véljakutseid ja juhendamist, ile 50-

aastased dpetajad aga hindasid enam stabiilsust ja tdokohakindlust ja nahtavat tunnustust

Tdotasu ja lisahlived olid Gpetajate hinnangul peamised rahulolematuse allikad. Juhid
pidasid neid konkurentsivbimelisteks, kuid Opetajate hinnangul ei vastanud need
tookoormusele ega vastutuse madrale. Eriti tle 50-aastased Opetajad ootasid selgemat
rahalist tunnustust, samas kui kuni 50-aastased Gpetajad olid valmis madalama palgaga

leppima, kui neile pakutakse tugevat arengupotentsiaali ja karjaarivéimalust.

Olulised lahknevused ilmnesid ka juhtimisstiili ja kommunikatsiooni osas. Juhid uskusid,
et arenguvbimalused on olemas, kuid Opetajad tajusid neid raskesti kéttesaadavatena.
Paljud tundsid, et nende panust ei mérgata piisavalt ja voimalused kaasa raakida on
piiratud. Eriti vdiksema staaziga Opetajad soovisid rohkem otsustusvabadust ja

tagasisidet.
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Kuigi Opetajad pidasid koostodd ja kolleegide toetust oluliseks, ei tajunud koik seda
igapéevatoos piisavalt. Kuni 50-aastased Opetajad vajasid rohkem tuge ja juhendamist,
kuid tunnetasid seda véhem kui le 50-aastased dpetajad. Lisaks peeti koolitusv@imalusi
oluliseks, kuid nende kéattesaadavus ja praktilisus ei vastanud alati Opetajate ootustele.
Suurima probleemina toodi vélja, et koolituste valik ja rahastus on piiratud ning nende

korraldus ei ole stisteemne.

Stressijuhtimise ja emotsionaalse heaolu osas ilmnes, et dpetajad tundsid end sageli
toopingete ja vastutuse all koormatuna. Paljud dpetajad ootasid suuremat té6andjapoolset
tuge, kuid tajusid stressijuhtimise meetmeid ebaefektiivsetena voi mittesiisteemsena. Eriti
kuni 50-aastased Opetajad tundsid, et vajaksid rohkem juhendamist ja toetavaid

meetmeid, et paremini stressiga toime tulla.

Tdoandja vaartuspakkumise parendamiseks on vaja slsteemsemat ldhenemist, mis
arvestaks erinevate Opetajate vajadusi ja ootusi karjaéari eri etappides. Kuni 50-aastased
Opetajad vajavad selgeid  karjdariperspektiive, regulaarset tagasisidet ja
eneseteostusvdimalusi, samas kui Ule 50-aastased ootavad suuremat stabiilsust ja
tunnustust pikaajalise panuse eest. Samuti tuleks suurendada juhtide ja dpetajate vahelise
kommunikatsiooni selgust, kuna Opetajad ei taju olemasolevaid toetusmeetmeid alati

piisavalt ndhtavatena.

Vaartuspakkumise thustamisel on keskne roll ka juhtimiskultuuril ja meeskonnat6ol.
Opetajad ootavad, et koostdd ja kolleegitugi oleksid jarjepidevad ning arendataks
dialoogil pdhinevat suhtlust. Samuti on oluline parandada fudsilist ja psuhhosotsiaalset
tookeskkonda ning pakkuda sihtrGhmapdhiseid koolitusi, mis vastavad Opetajate

tegelikele vajadustele.

Magistritdo tulemused néitavad, et tddandja vaartuspakkumise eri komponendid, nagu
tootasu, arenguvdimalused, tdokeskkond, juhtimisstiil ja organisatsioonikultuur, vajavad
Tori valla lasteaedades teadlikumat kujundamist ja sihtgruppidega arvestamist, et vastata
paremini Opetajate ootustele ja tugevdada nende tédrahulolu ning pihendumust. Juhtide
ja Opetajate hinnangute vordlemisel ilmnes, et mitmed pakkumised, mida juhid peavad
toimivaks, jadvad Opetajate jaoks nédhtamatuks voi kattesaamatuks. Olulised on selgus,

paindlikkus ja poélvkondlikult kohandatud l&henemine kogu Opetaja karjaari valtel.
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Magistritoos tehakse kohalikule omavalitsusele, lasteaiajuhtidele ja Opetajatele
ettepanekuid, mis aitavad kujundada tugevamat, motiveerivamat ja jatkusuutlikumat

todandja vaartuspakkumist alushariduses.

Ettepanekud kohalikule omavalitsusele:

e Tootada vilja erialastaazi arvestav palgasiisteem, mis voimaldab maksta
staazitasu.

o Kaardistada Opetajate koolitusvajadus ja luua Uhtne, sihtrihmapdhine
koolituskalender (sh Erasmus+ ja maakondlikud kogemuspéevad).

e Tutvustada ,noore Opetaja stardipaketti karjddrimessidel, iilikoolide
tooandjapéevadel, rbhutades eluasemetoetust, sisseelamisprogrammi ja
mentorlust.

e Pakkuda koosttos vallavalitsusega Opetajatele ja lasteaiajuhtidele emotsionaalse

toe vOimalust, néiteks hariduspsiihholoogi vOi ndustaja teenust.

Ettepanekud lasteaia juhtidele:

e Korraldada regulaarselt tunnustamis- ja motivatsioonisiindmusi dpetajatele ning
vOimaldada suuremat rolli vaartuskultuuri kujundamises.

e Luua struktureeritud mentorlusprogramm, kus kogenumad dpetajad saavad
toetada alustavaid kolleege.

e Suurendada Opetajate kaasatust otsustusprotsessidesse ja arendada avatud
tagasisidekultuuri.

e Paindlikumalt korraldada téokoormust ja pakkuda Opetajatele valikuvéimalusi

todulesannete ja arendusprojektide osas.

Edasised uuringud voiksid keskenduda véartuspakkumise uurimisele alushariduse
tudengite seas, kellel puudub veel too6kogemus. See vdimaldaks analiiiisida, millised
ootused ja vaartushinnangud on alustavatel dpetajatel ning kuidas need erinevad juba

toGtavate Opetajate tajutavast vaartuspakkumisest.

Kui lasteaiad suudaksid oma véartuspakkumist teadlikumalt kohandada, vastates

Opetajate erinevatele vajadustele ja ootustele, aitaks see kaasa Opetajate motivatsiooni ja
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t06alase pusivuse suurenemisele. See omakorda tdstaks alushariduse kvaliteeti ning
aitaks leevendada Opetajate puuduse probleeme. Uuringu tulemusi saab rakendada Tori
valla lasteaedades, et taiustada todtajate hoidmise strateegiaid ning parandada t66andja

vadrtuspakkumist.

Magistritdo tulemused néitavad, et tdoandja vaartuspakkumise eri komponendid, nagu
tootasu, arenguvdimalused, tookeskkond, juhtimisstiil ja organisatsioonikultuur, vajavad
Tori valla lasteaedades teadlikumat kujundamist ja sihtgruppidega arvestamist, et vastata
paremini Opetajate ootustele ja tugevdada nende tédrahulolu ning pihendumust. Juhtide
ja Opetajate hinnangute vordlemisel ilmnes, et mitmed pakkumised, mida juhid peavad
toimivaks, jadvad Opetajate jaoks nédhtamatuks voi kattesaamatuks. Olulised on selgus,
paindlikkus ja pdlvkondlikult kohandatud lahenemine kogu Opetaja karjaari valtel.
Magistritods tehakse kohalikule omavalitsusele, lasteaiajuhtidele ja dpetajatele
ettepanekuid, mis aitavad kujundada tugevamat, motiveerivamat ja jatkusuutlikumat

tooandja vaartuspakkumist alushariduses.

S7



VIIDATUD ALLIKAD

Adams, B. (2022). Make your employer brand stand out in the talent marketplace.
Harvard business review. 08.02.2022. https://hbr.org/2022/02/make-your-
employer-brand-stand-out-in-the-talent-marketplace

Agakerimova, J. (2022). Individuaalsed vaartused ja nende vordlus
organisatsiooni vaartustega Louna prefektuuri abipolitseinike ja riihmajuhtide
naitel. (Magistritod) Eesti Maatlikool pdllumajandus- ja keskkonnainstituut,
Tartu.

Albrecht, S. L. Connaughton, S., Foster, K., Furlong, S., & Yeow, C. J. L. (2020).
Change Engagement, Change Resources, and Change Demands: A Model for
Positive Employee Orientations to Organizational Change. Frontiers in
Psychology, 11, 531944. DOI:10.3389/fpsyg.2020.531944.

Anglim, J. Molloy, K., Dunlop, P. D., Albrecht, S. L., Lievens, F., & Marty, A.

(2021). Values Assessment for Personnel Selection: Comparing Job Applicants
to Non-Applicants. European Journal of Work and Organizational Psychology,
31(4), 524-536 .https://doi.org/10.1080/1359432X.2021.2008911

Arasanmi, C. N., & Krishna, A. (2019). Linking the employee value proposition
(EVP) to employee behavioural outcomes. Industrial and Commercial Training,
51(7/8), 387-395. https://doi.org/10.1108/1CT-05-2019-0043

Bagienska, A. (2018). Employee value proposition as a tool of employer
branding. Economic and Social Development: Book of Proceedings; Varazdin,
371.

Bhakuni, S., & Sxena, S. (2023). Critically Analyzing the Role of Total Rewards
and Compensation in Increasing Employee Motivation. International Journal of
Asian Business and Management. 2(3), 225-240
http://dx.doi.org/10.55927/ijabm.v2i3.3043

Bronlet, X., Basile, J., Basile, R., & Ferla, N. (2024). Employee value proposition:

58


https://hbr.org/2022/02/make-your-employer-brand-stand-out-in-the-talent-marketplace
https://hbr.org/2022/02/make-your-employer-brand-stand-out-in-the-talent-marketplace
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.531944
https://doi.org/10.1080/1359432X.2021.2008911
https://doi.org/10.1108/ICT-05-2019-0043
http://dx.doi.org/10.55927/ijabm.v2i3.3043

Which factors matter? A Swiss case study on motivational factors. Problems and
Perspectives in Management, 22(1), 279-294.
https://doi.org/10.21511/ppm.22(1).2024.24
Browne, J. (2012). "Employee Value Proposition: What Every HR Professional
Should Know." HR Today, 29(3).
Busetto, L., Wick, W., & Gumbinger, C. (2020). How to use and assess
qualitative research methods. Neurological Research and Practice, 2(1), Article
14. https://doi.org/10.1186/s42466-020-00059-z
Chiang, H.-H., & Yu, S.-Y. (2021). The role of employer branding in
work meaningfulness: The mediating and moderating effects in multilevel
models. Management Review, 1(2), 45-60.
https://doi.org/10.1080/08924562.2021.01.03
Dabirian, A., Paschen, J. & Kietzmann, J. (2019). Employer branding:
Understanding employer attractiveness of IT companies. IT Professional, 21(1),
82-89. https://doi.org/10.1109/MITP.2018.2876980
Di, H., Li, H., & Wang., Y. (2023). Kindergarten Teachers’ Quality of Work Life in
China: A National Empirical Study. Int. J. Environ. Res. Public Health 20,
4596. https://doi.org/10.3390/ijerph20054596
Dzhulai, M. V. (2022). Development of an Employer's VValue Proposition for
Young Professionals. https://doi.org/10.52566/msu-econ.9(3).2022.40-47
Garai-Fodor, M., Vasa, L., & Jacke, K. (2023). Characteristics of segments
according to the preference system for job selection, opportunities for effective
incentives in employee groups. Decision Making: Applicationsin Management
and Engineering, 6 (2), 557-580. https://doi.org/10.31181/dmame622023761
Gesthuizen, M., Kovarek, D., & Rapp, C. (2019). Extrinsic and Intrinsic Work
Values: Findings on Equivalence in Different Cultural Contexts. The Annals of
the American Academy of Political and Social Science, 682(1), 60-77.
https://doi.org/10.1177/0002716219829016
Goswami, P. (2015). Employee Value Proposition: A Tool for Employment
Branding. International Journal of Scientific and Research Publications, 5(12).
Hapsari, A. S., Aslamiah, & Rachman, A. (2020). The Influence

59


https://doi.org/10.21511/ppm.22(1).2024.24
https://doi.org/10.1186/s42466-020-00059-z
https://doi.org/10.1080/08924562.2021.01.03
https://doi.org/10.1109/MITP.2018.2876980
https://doi.org/10.3390/ijerph20054596
https://doi.org/10.52566/msu-econ.9(3).2022.40-47
https://doi.org/10.31181/dmame622023761
https://doi.org/10.1177/0002716219829016

of the Transformational Leadership of Kindergarten Heads, Job Satisfaction,
Work Spirit of Work on the Performance of Kindergarten Teachers in the
Pelangi Cluster, South Banjarmasin District . Journal of K6 Education and
Management, 3(4), 486-495. https://doi.org/10.11594/jk6em.03.04.08

Haridus- ja Teadusministeerium. (2022). Taitmise analttiline lisa 2022.
Kasutatud 7.  detsembril 2024, lk. 51 - 54,  aadressilt
https://www.hm.ee/sites/default/files/documents/2023-
07/TA_anal%C3%BC%C3%BCtiline_lisa_2022.pdf.

Haridussilm. Andmeinfo: Andmed viimati uuendatud: 8.02.2024. Allikas: EHIS
https://www.haridussilm.ee/ee/tasemeharidus/haridustootajad/opetajad

Haridussilm. (2024). Opetajate vanuseline jaotuvus dppeaastate 16ikes.
Tartu Ulikool. Kasutatud 24. martsil 2025, aadressil https://haridussilm.ee

Heckman, J., J. (2008). Schools, skills, and synapses. Economic Inquiry, 46(3), 289.
https://doi.org/10.1111/j.1465-7295.2008.00163.x

Huang, W., Zhang, S., & Li, H. (2023). Efects of person-job ft on occupational
commitment among Kindergarten teachers: occupational well-being as mediator
and perceived organizational support as moderator. BMC Psychology 11, Ik. 402.
https://doi.org/10.1186/s40359-023-01441-7

Kala, H. (2023). Kas hariduse eduloo tiihistamine? Opetajate Leht nr. 29, Ik. 6
https://dea.digar.ee/article/opetajateleht/2023/09/19/6.1

Kristia. (2023). Connecting with Future Talent: A Review of Employer Value
Propositions and Digital Media Channels for Sustainable Companies Targeting
Generations Y and Z. Journal of Theoretical and Applied Management, 16(2),
294-300. https://doi.org/10.20473/jmtt.v16i2.45126

Kollo, P. (2022). Lasteaia0petajate motivatsiooni ja tdérahulolu méjutavad
tegurid Tallinna Lasnamae lasteaedade naitel. Bakalaureusetdd. Tartu: Tartu
Ulikool.

Liu, Y., Jiang, Y., Zhang, X., Zhu, L., & Sha, X. (2022).Paths to
Promote the Sustainability of Kindergarten Teachers’ Caring: Teachers’
Perspectives.International Journal of Environmental Research and Public Health,
19(3), 1327.https://doi.org/10.3390/ijerph19031327

Macpherson, W.E., & Werner, A. (2024). Employee value proposition

60


https://doi.org/10.11594/jk6em.03.04.08
https://www.hm.ee/sites/default/files/documents/2023-07/TA_anal%C3%BC%C3%BCtiline_lisa_2022.pdf
https://www.hm.ee/sites/default/files/documents/2023-07/TA_anal%C3%BC%C3%BCtiline_lisa_2022.pdf
https://www.haridussilm.ee/ee/tasemeharidus/haridustootajad/opetajad
https://haridussilm.ee/
https://doi.org/10.1111/j.1465-7295.2008.00163.x
https://doi.org/10.1186/s40359-023-01441-7
https://dea.digar.ee/article/opetajateleht/2023/09/19/6.1
https://doi.org/10.20473/jmtt.v16i2.45126

as a tool for promoting affective commitment and intention-to-serve among traffic
officers. SA Journal of Human Resource Management, 22(0), a2668.
https://doi.org/10.4102/sajhrm.v22i0.2668

Mosley, R. (2014). Employer Brand Management: Practical Lessons from the
World's Leading Employers. UK: John Wiley & Sons, Inc

OECD. (2019). Providing Quality Early Childhood Education and Care:
Results from the Starting Strong Survey 2018. OECD Publishing.
https://doi.org/10.1787/301005d1-en

Pattnaik, S. K., & Misra, R. K. (2017). Employer Value Proposition: A Conceptual
Framework and Scale Development for Indian Information Technology
Professionals. International Journal of Human Capital and Information
Technology Professionals, 7(4), 15-32.
https://doi.org/10.4018/1IJHCITP.2016100102

Pawar, A. (2016). Employee Value Proposition: A Collaborative Methodology
for Strengthening Employer Brand Strategy. Journal of Resources Development
and Management, 16, 56-62.
https://www.researchgate.net/publication/339956136

Pawar, A., & Charak, K. S. (2014). A Study and Review of Employee Value
Proposition: A Tool of Human Resource Management. Review of Research, 3(6),
1-9.

Phungula, N., Dhanpat, N., & de Braine, R. (2022). The Effect of Employee
Value Proposition on Normative Commitment. EUREKA: Social and Humanities,
(4), 1-9. https://doi.org/10.21303/2504-5571.2022.002322

Prakash, C., Yadav, R., Singh, A., & Aarti. (2022). An Empirical Investigation
of the Higher Educational Institutions' Attractiveness as an Employer. South Asian
Journal of Human Resources Management, 9(1), 130-148.

Poder, M. (2023). Opetajate tédalased motivaatorid ning
motivatsiooni languse p6hjustajad Tallinna Lasnamae koolide ja lasteaedade
naitel. Magistritod. Tartu: Tartu Ulikool.

Radzeviciené, A., & Sokolova, A. (2020). Employer branding as
recruitment and retention tool for the universities. Education and New
Developments 2020, 453-457. DOI: 10.36315/2020end096.

61


https://doi.org/10.4102/sajhrm.v22i0.2668
https://doi.org/10.1787/301005d1-en
https://doi.org/10.4018/IJHCITP.2016100102
https://www.researchgate.net/publication/339956136

Rahandusministeerium (2019). T66andja maine kujundamine avalikus
teenistuses. Kéttesaadav: https://docplayer.ee/212894584-
T%C3%B6%C3%B6andja-maine-kujundamine-avalikus-teenistuses.html,  15.
november 2022.

Rosethorn, H. (2018). The Employer Brand: Keeping Faith with the Deal. Routledge.

Ruchika, & Prasad, A. (2017). Untapped Relationship between Employer
Branding, Anticipatory Psychological Contract and Intent to Join. Global
Business Review, 20(1), 1-20. https://doi.org/10.1177/0972150917713897

SA Kutsekoda (2018). Tulevikuvaade t60jou- ja oskuste vajadusele: haridus ja
teadus. Uuringu terviktekst, Ik 68.

Sengupta, A., Bamel, U. & Singh, P. (2015). Vaartuspakkumise raamistik:
rakendused t66andja brandingule. Decision, 42(3), 307-323.

Senses, B., & Demirkasimoglu, N. (2022). The Relationship between Teachers’
Work Values and Work Enjoyments from Different Generations According to
Some Variables. Journal of Education and Future, 21, 15-27.
https://doi.org/10.30786/jef. 774862

Setiyaningtiyas, N., & Hartutik, H. (2022). Transformational Leadership of
Kindergarten School Principal Based on “Integrity, Professionality, and
Entrepreneurship”. Jurnal

Sharma, R., & Prasad, A. (2018). Employer brand and its unexplored impact on intent to
join. International Journal of Organizational Analysis, 26 (3), 536-566.
https://doi.org/10.1108/1JOA-11-2017-1280

Shields, J., & Lewis, J. (2012). "Aligning Employer Value Propositions with
Workforce Expectations.”" Personnel Review, 41(5), 623-647.

Zhang, K., Cui, X., Wang, R., Mu, C., & Wang, F. (2022). Emotions, IlIness
Symptoms, and Job Satisfaction among Kindergarten Teachers: The Mediating
Role of Emotional Exhaustion. Published: 10 March
2022. https://doi.org/10.3390/su14063261

Zhang, K., Cui, X., Wang, R., Mu, C., & Wang, F. (2022). "Motivational Factors
for Teachers: A Comparative Analysis." Teaching and Teacher Education, 37,
112-115.

Thorpe, K., Jansen, E., Sullivan, S., Irvine, S., & McDonald, P. (2020). The

62


https://docplayer.ee/212894584-T%C3%B6%C3%B6andja-
https://docplayer.ee/212894584-T%C3%B6%C3%B6andja-
https://doi.org/10.1177/0972150917713897
https://doi.org/10.30786/jef.774862
https://doi.org/10.1108/IJOA-11-2017-1280
https://doi.org/10.3390/su14063261

Early Childhood Education Workforce Study Team. lIdentifying predictors of
retention and professional wellbeing of the early childhood education workforce
in a time of change. Journal of Educational Change, 21(4), 623-647.
https://doi.org/10.1007/s10833-020-09382-3.

Tooming, J. (2024). LasteaiaOpetajate toostressi pohjused ja toimetuleku
vBimalused iihe lasteaia naitel. Bakalaureusetd. Tartu: Tartu Ulikool.

Ounapuu, L. (2014). Kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimisviis sotsiaalteadustes. Tartu:
Tartu Ulikool, 53.

Yuan, H., Yan, Z., Zhao, Y., & Lei, J. (2025). The Relationship of Rural
Kindergarten Teachers’ Emotional Intelligence and Work Engagement in China:
Chain Mediation Role of Emotional Labor Strategies and General Self-Efficacy.
BMC Psychology, 13, Article 94. https://doi.org/10.1186/s40359-025-01423-1

Yang, X., Qureshi, A. H., Kuo, Y., Quynh, N. N., Kumar, T., & Wisetsri, W.
(2022). Teachers’ value consonance and employee-based brand equity: The
mediating role of belongingness and self-efficacy. Frontiers in Psychology, 13,
112-114. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.900972

63


https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.900972

Lisad

Lisa 1. Ankeetkusimustik lasteaiaOpetajatele

Head lasteaiadpetajad!

Olen Tartu Ulikooli Parnu kolledzi magistrant ning viin 14bi uuringu teemal ,,Opetajate
ootused ja hinnangud lasteaedade véartuspakkumisele®, mis holmab tingimusi, hiivesid
ja voimalusi, mis mdjutavad t66tajate tdorahulolu ja motivatsiooni.

Uuringu eesmdark on selgitada vélja Opetajate ootused ja hinnangud lasteaedade
vadrtuspakkumisele (VP) ning teha ettepanekuid selle parendamiseks.

Kisimustiku taitmine votab aega ligikaudu 10-15 minutit.
Vastamine on anonuimne, kogutud andmeid kasitletakse rangelt konfidentsiaalselt ning
neid kasutatakse Uksnes teadustdd eesmaérgil. Uuringu tulemusi esitatakse Uldistatud
kujul, mis ei vdimalda vastajate isiku tuvastamist.

Palun hinnake tabelis toodud véiteid 6-palli skaalal, kus: 1 — ,, ei néustu iildse” ja 6 —
., tdiesti nous”. Samuti on vOimalus lisada oma arvamus vOi tdpsustused, et anda
detailsemat tagasisidet.

Kui teil on kiisimusi voi soovite uuringu kohta tdiendavat teavet, votke palun hendust
aadressil: kairirin@ut.ee

Suur tanu aja ja Teie panuse eest uuringusse!

ULDANDMED

Teie vanus
1) Kuni 30
2) 31-50

3) 51-60

4) 61 +

Teie toostaaz lasteaiaGpetajana tootamisel
1) kuni 5 aastat

2) 6-10 aastat

3) ule 10 aasta

Tootate lasteaias

A) Sindi lasteaed

B) Jénesselja lasteaed
C) Tammiste lasteaed
D) Suigu lasteaed

E) Tori lasteaed

Lisa 1. jarg

64



1-Ei 6 -
1.T606 sobivus ndustu Taiesti
uldse ndus
1. | Minu jaoks on véga oluline, et minu t60 vastaks minu 1 6
oskustele (Kristia,2023)
2. | Olen véga rahul, et minu t66 vastab taielikult minu 1 6
huvidele (Kristia, 2023)
3. | Minu t66 vastab minu professionaalsetele ootustele 1 6
(Zhang et al., 2022)
4. | Tooandja pakub piisavalt vimalusi minu oskuste 1 6
rakendamiseks (Prakash et al., 2022, Ik 130-132)
5. | Minu t66 on vdga mitmekesine (Zhang et al.,2022) 1 6
6. Mis pohjusel valisite praeguseks tdokohaks just selle lasteaia? (Kristia 2023)
1-Ei 6 -
2. Tootasu ndustu Taiesti
uldse ndus
7. Minu jaoks on td6tasu vaga oluline (Prakash et al., 1 6
2022)
8. Minu to6andja tagab konkurentsivdimelise todtasu 1 6
(Prakash et al., 2022)
9. Minu to6tasu vastab taielikult minu ootustele 1 6
(Prakash et al., 2022)
10. | Minu jaoks on véga oluline, et td6andja pakuks 1 6
lisahuvesid (Dzulai, 2022)
11. | Olen véaga rahul tédandja poolt pakutavate 1 6
lisahiivedega (Dzulai, 2022)
12. Millised té6andja pakutavad lisahlived on Teie jaoks kdige olulisemad ja miks?
(Dzulai, 2022)
1-Ei 6 -
3. Organisatsiooni toetus ndustu Taiesti
uldse ndus
13. | Minu jaoks on véga oluline, et té6andja toetaks t60 1 6
ja eraelu tasakaalu (Di et al., 2023)
14. | Minu t66andja tagab to0 ja eraelu taieliku tasakaalu 1 6
(Di et al., 2023)
15. | Minu jaoks on véga oluline, et organisatsiooni 1 6
véértused oleksid kooskdlas minu isiklike
vadrtustega (Yang et al.,2022)
16. | Organisatsiooni vaartused on minu isiklike 1 6
véértustega taiesti kooskdlas (Yang et al.,2022)
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17. Milliseid meetmeid peaks to6andja rakendama, et paremini toetada Teie t60 ja

eraelu tasakaalu? (Huang et al., 2023)

1-Ei 6 -
4. Meeskond ndustu Taiesti
uldse ndus
18. | Minu jaoks on véga oluline, et to6kohas on hea 1 6
meeskonnat66 (Prakash et al., 2022)
19. | Tunnen, et minu praeguses tdokohas on véga hea 1 6
meeskonnat0o (Prakash et al., 2022)
20. | Minu jaoks on vdaga oluline, et meeskonnas oleks 1 6
igati tugev Uhtekuuluvustunne (Prakash et al.,
2022)
21. | Minu meeskonnas on vdga hea ihtekuuluvustunne 1 6
(Prakash et al., 2022)
22. | Minu jaoks on véaga oluline, et kolleegid toetaksid 1 6
mind igapéevastes téoulesannetes (Zhang et al.,
2022)
23. | Minu kolleegid on igati toeks minu igapaevastes 1 6
t00ulesannetes (Zhang et al., 2022)
24. Milliseid tegureid peate kdige olulisemaks hea meeskonnatdo saavutamiseks
tookohal? (Prakash et al., 2022; Senses et al., 2022)
1-Ei 6—
5. Koolitusvdimalused ndustu Tdiesti
uldse ndus
25. | Minu jaoks on véga oluline, et to6andja pakuks 1 6
piisavalt koolitusvéimalusi (Prakash et al., 2022)
26. Koolitusvdimalused minu té6andja juures 1 6
vastavad taielikult minu ootustele (Prakash et al.,
2022)
27. | Minu jaoks on véga oluline, et td6andja toetaks 1 6
minu karjaari arengut (Prakash et al., 2022)
28. | Téoandja toetab igati minu karjadri arengut 1 6
(Prakash et al., 2022)
29. Millised arenguvdimalused on Teie jaoks kdige olulisemad?
1-Ei 6—
6. ToOkeskkond ?6ustu T?iESti
uldse ndus
30. | Minu jaoks on véga oluline, et tookoha fldsiline 1 6

keskkond (ruumid, td6vahendid, mugavus,
turvalisus) toetaks minu to0 tegemist (Zhang et al.,
2022)
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31. | Tunnen, et minu praegune té6koha fldsiline 1 213|415
keskkond vastab minu ootustele (Zhang et al.,
2022)

32. | Minu jaoks on véga oluline, et to6andja reageeriks 1 213|415
kiiresti fldsilise tookeskkonna parendamise
vajadustele (Hapsari et al., 2020)

33. | Tdoandja reageerib kiiresti ja efektiivselt fuusilise 1 213|415
tookeskkonna parendamise vajadustele (Hapsari et
al., 2020)

34. Milliseid muudatusi tookeskkonnas sooviksite kdige enam? (Haspari et al., 2020)

1-Ei 6 —
7. TooOstress ndustu Taiesti
uldse ndus
35. | Minu jaoks on véaga oluline, et todkeskkond oleks 1 213|415 6
toetav ja seeldbi stressitaset vahendav (Senses et al.,
2022)
36. | Tunnen, et minu praegune todkeskkond toetab mind 1 213|415 6
ja seeldbi aitab vahendada t66pinget (Senses et al.,
2022)
37. | Minu jaoks on véga oluline, et tédandja aitaks 1 213|415 6
ennetada liigset vaimset koormust (Zhang et al.,
2022)
38. | Tovandja on loonud véga head tingimused stressi 1 213|415 6
ennetamiseks (Zhang et al., 2022)
39. Millised td6andja meetmed aitavad Teil stressi ennetada ja mida voiks veel
parendada?
1-Ei 6 -
8. Emotsioonide mdju noustu Taiesti
uldse ndus
40. | Minu jaoks on véga oluline, et tdokeskkonnas 1 2 13| 4|5 6
valitseks emotsionaalne heaolu (Albrecht et al.,
2020)
41. | Tunnen, et minu emotsionaalseid vajadusi vBetakse 1 213 4 5 6
piisavalt arvesse (Zhang et al., 2022)
42. | Minu jaoks on vaga oluline, et juht toetaks 1 23| 4 |5 6
t06tajate emotsionaalset heaolu (Senses et al.,
2022)
43. | Minu juht aitab véga hésti kaasa positiivse ja 1 23| 4 |5 6
toetava tdokeskkonna loomisele (Senses et al.,
2022)

44. Millised té6andja tegevused toetavad Teie emotsionaalset heaolu ( nt positiivne

t6okeskkond, tunnustus vms)?
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1-Ei 6 -
9. Lasteaia maine ndustu Taiesti
uldse ndus
45. | Minu jaoks on véga oluline, et minu lasteaial oleks 1 6
hea maine (Kristia, 2023)
46. | Hindan oma lasteaia mainet vaga heaks (Kristia, 1 6
2023)
47. | Minu lasteaed on noorema p6lvkonna Opetajate 1 6
jaoks atraktiivne to6koht (Kristia, 2023)
48. | Minu lasteaia maine aitab meelitada to6le padevaid 1 6
Opetajaid (Shields & Lewis, 2012)
49. Mida Te Utleksite noorele dpetajale, miks on Teie lasteaias hea t66tada?
1-Ei 6—
10. Juhtimisstiil ndustu Taiesti
uldse ndus
50. | Minu jaoks on véaga oluline, et juhiga suhtlemine 1 6
oleks pingevaba (Haspari et al., 2020)
51. | Tunnen, et saan oma juhiga suhelda taiesti 1 6
pingevabalt (Haspari et al., 2020)
52. | Minu jaoks on véaga oluline, et saan oma juhi 1 6
poole pddrduda igas olukorras (Haspari et al.,
2020)
53. | Tootajate avalik tunnustamine juhi poolt on minu 1 6
jaoks vaga oluline (Shields & Lewis, 2012)
54. | Tunnen, et minu panust tunnustatakse tédkohal 1 6

piisavalt (Shields & Lewis, 2012)

55. Milliseid muudatusi juhi t66s sooviksite ndha? (Haspari et al., 2020,1k 486)
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Lisa 2. Intervjuu kusimused lasteaia juhtidele:

Millistele vaartuspakkumise komponentidele panete juhina kdige rohkem réhku
ja kuidas need mdojutavad Opetajate toorahulolu ja motivatsiooni? Palun tooge
konkreetseid néiteid. Shields & Lewis, (2012)

Millistele alljargnevatele vaartuspakkumise komponentidele panete juhina kdige
rohkem rdhku ja miks? Millised on peamised takistused, millega puutute kokku

vaartuspakkumise arendamisel? Prakash et al., (2022)

Missuguseid erisusi ndete nooremate ja vanemate Opetajate ootustes véartuste
osas? Kuidas to0staaz mdjutab Opetajate ootusi ja téorahulolu vaartuste erinevates
aspektides? Millistes aspektides need erinevused enim valjenduvad? (Shields &
Lewis, 2012; Prakash et al., 2022; Radzeviciené & Sokolova, 2020).

Missugust juhtimisstiili (eestvedamisstiili) rakendate ja miks? (Zhang et al., 2022)
Kuidas tagate, et dpetajad oleksid juhtimisse kaasatud? (Zhang et al., 2022)

Mida olete seni teinud, et muuta oma lasteaed atraktiivsemaks noorte Opetajate
jaoks? Mis on tootanud ja mis mitte? (Radzeviciené & Sokolova, 2020; Prakash
etal., 2022)

Kui vordlete oma lasteaeda teiste sama piirkonna lasteaedadega, siis milles
tunnete end vaartuspakkumise osas edukamana ja milles soovite ennast arendada?
Mis on Teie arvates kdige olulisem lasteaia juhtimisel, vaartuspakkumisel ning

tootajate hoidmisel?
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Lisa 3. Juhtide intervjuude vaartuspakkumise analtitisi agregeeritud koodipuu

Kategooria

Alamkategooria

Agregeeritud kood

Too6tingimused ja
hlved

T6otasu ja lisahtived

- Lisatasud sdltuvad omavalitsuse otsustest,
erilistel puhkudel lisapuhkepédevad, muud
motiveerivad hiived

Fudsiline
tookeskkond ja
toovahendid

- Té6keskkond on hea, kuid vajab
uuendamist.

-Toovahenditesse investeeritakse, kuid
eelarve seab piirid.

Paindlikkus ja
tookorraldus

- Paindlikkus on oluline kaigile dpetajatele.
Toograafik arvestab eraelulisi vajadusi,
kuid tdielik paindlikkus pole alati vdimalik.

Juhtimisstiil ja suhtlus

Avatud juhtimine ja
tootajate kaasamine

- Juhtimine peab olema kaasav ja
demokraatlik.

- Juht peab olema néhtav ja kattesaadav,
sest Opetajate kaasamine suurendab nende
vaartustatuse tunnet.

Tagasiside ja
tunnustamine

- Regulaarne tagasiside ja tunnustamine
aitavad Opetajatel end véartustatuna tunda,
kuid rutiinsus vdib vahendada selle mdju. -
- Noored Opetajad vajavad rohkem
tunnustust kui kogenud kolleegid.

Professionaalne areng
ja karjaar

Koolitus ja
eneseareng

- Noored ootavad rohkem koolitusi, samas
kui vanemad peavad neid piisavaks.

- KoolitusvBimalusi pakutakse, kuid kdik
Opetajad ei kasuta neid.

Karjaarivdimalused ja
mentorlus

- Karjaarivdimalusi on vahe, kuid erialast
arengut toetatakse.

- Mentorlus on noortele dpetajatele vajalik
ja vdiks olla susteemsem, kogenumad
Opetajad vdiksid olla aktiivsemad
mentoritena.

Meeskonnat6o ja
organisatsioonikultuur

Uhtekuuluvustunne ja
koostoo

- Meeskonnatunne on tugev, kuid osalus
thistegevustes varieerub. Kolleegide toetus
aitab vahendada to0stressi.

Tootasu ja huved

Konfliktide - Avatud suhtlus ja usaldus ennetavad
lahendamine ja konflikte, mis tuleb kiiresti lahendada, et
to6dhkkond need ei hdiriks t60d.

- Noored ootavad kiiremat palgakasvu ja
Rahaline ja lisahlvesid, samas kui kogenud Gpetajad

mitterahaline hiive

vaartustavad rohkem t06 stabiilsust ja palga
regulaarsust.

Paindlikkus ja
tookoormus

Osakoormus ja rutiin

- Noored ootavad suuremat paindlikkust,
naiteks vBimalust todtada osakoormusega
vOi ajutiselt eemal olla, samas kui vanemad
Opetajad eelistavad kindlaid to6ilesandeid
ja rutiini.

Tunnustamine ja
motivatsioon

Tunnustamise
eelistamine

- Noored ootavad regulaarset tunnustamist
ja tagasisidet, samas kui vanemad Opetajad
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eelistavad sisulisemat ja ametlikumat
tunnustamist.

Tookeskkond ja
organisatsioonikultuur

Toetus ja koostoo

- Noored vajavad rohkem tuge ja
juhendamist, samas kui kogenud Opetajate
jaoks on kdige olulisem meeskonnatunne ja
kolleegide toetus.

Juhtimise mdju
tootajatele

Toorahulolu ja
motivatsioon

Tunnustamine, tagasiside ja kaasamine
suurendavad Opetajate motivatsiooni ja
pihendumust.

Meeskonnatdo ja
organisatsioonikultuur

- Avatud suhtlus, usaldus ja
meeskonnatunne aitavad ennetada konflikte
ning loovad kuuluvustunde.

Vaartuspakkumise

Noorte Opetajate

- Noorte ootused todtingimustele ei pruugi
alati vastata tegelikkusele, ning kérge
téokoormus ja stress vdivad neid ehmatada,

arenduskohad hoidmine A A A
eriti kui tugi ja juhendamine on
ebapiisavad.
Tootasu ja -Konkurentsivbimelise palga tagamine on
tookoormus keeruline piiratud ressursside tottu.
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Lisa 4. Statistilised erinevused Opetajate hinnangutes vanuse ja toostaazi loikes
(ANOVA tulemused)

atraktiivseks

Vordluse Erinevuse Erinevuse M SD F p
valdkond alus sisu
T60 sobivus Vanuse I6ikes | Vanemad dpetajad 559 |051 |3,214 |0,02
hindavad kdrgemalt
Professionaalsed | Vanuse I18ikes | Nooremad 6petajad 558 |061 [6,293 |0,00
arenguvdimalus ootavad rohkem 3
ed
Tootasu ja Toostaazi Kogenumad Opetajad | 4,42 | 0,82 | 8,406 | 0,00
lisahuved 16ikes ootavad suuremat 1
rahalist tunnustust
T606- ja eraelu Vanuse I6ikes | Nooremad Opetajad 556 |058 |3,112 |0,03
tasakaal tajuvad rohkem tuge 1
Koolitusvéimalu | Vanuse ja Nooremad Opetajad 538 |0,72 |5,174 |0,00
ste tajumine toOstaazi kriitilisemad 8
16ikes
Tookeskkonna | Vanuse 18ikes | Keskealised 6petajad | 5,56 | 0,61 | 3,462 | 0,02
kvaliteet hindavad olulisemaks
Stressi Staazi l0ikes Viiksema staaziga 543 0,64 | 3,068 | 0,03
ennetamise Opetajad kriitilisemad 2
tajumine
Emotsionaalne | Vanuse ja Kogenumad Opetajad | 5,54 | 0,61 |4,389 |0,01
heaolu toOstaazi tajuvad paremat tuge 5
16ikes
Juhtimisstiil To60staazi Viiksema staaziga 538 |0,72 |3,005 |0,03
16ikes Opetajad on vdhem 4
rahul
Lasteaia maine | Toostaazi Viiksema staaziga 548 [0,69 |2962 |0,03
I6ikes hindavad vahem 7

Markus: F-statistik (F) néitab statistilise erinevuse tugevust dpetajate hinnangutes vanuse
ja toostaazi gruppide vahel. p vaartus (p) nditab erinevuse statistilise olulisuse téen&osust
(erinevus loetakse statistiliselt oluliseks, kui p < 0,05). Keskmine (M) tahistab valdkonna
uldist hinnangut kogu valimi 18ikes, kasutades kuuepalliskaalat (1 - ei ndustu tldse, 6 -
taiesti ndus). Standardhdlve (SD) néitab vastuste hajuvust ehk kui palju Opetajate
hinnangud omavahel erinesid (mida suurem SD, seda erinevamad olid vastused).
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Lisa 5. Opetajate ootuste ja hinnangute keskmised ning moodid té6andja

vaartuspakkumise komponentide I6ikes

Kisimus M Mood
T060 sobivus
Minu jaoks on véga oluline, et minu t60 vastaks minu oskustele 5,77 6
Olen véga rahul, et minu t60 vastab téielikult minu huvidele 5,44 6
Minu t60 vastab minu professionaalsetele ootustele 5,38 6
Tdoandja pakub piisavalt vBimalusi minu oskuste rakendamiseks 5,16 6
Tooandja pakub piisavalt vBimalusi minu teadmiste rakendamiseks 5,22 6
Minu t60 on vdga mitmekesine 5,61 6
Tootasu
Minu jaoks on té6tasu vaga oluline 5,69 6
Minu tédandja tagab konkurentsivdimelise tootasu 4,48 5
Minu t66tasu vastab tdielikult minu ootustele 3,76 4
Minu jaoks on véga oluline, et tddandja pakuks lisahlvesid 5,45 6
Olen véga rahul tédandja poolt pakutavate lisahlivedega 4,38 6
Organisatsiooni toetus
Minu jaoks on vaga oluline, et todandja toetaks t00 ja eraelu tasakaalu 5,60
Minu tédandja tagab t60 ja eraelu tdieliku tasakaalu 4,63 5/6
Minu jaoks on véga oluline, et organisatsiooni vadrtused oleksid kooskdlas | 5,54 6
minu isiklike vaartustega
Organisatsiooni vaartused on minu isiklike vaartustega tdiesti kooskdlas 4,90 5
Meeskond
Minu jaoks on véga oluline, et tookohas on hea meeskonnatto 5,95 6
Tunnen, et minu praeguses tdtkohas on vaga hea meeskonnato 4,79 6
Minu jaoks on vidga oluline, et meeskonnas oleks igati tugev | 5,82 6
uhtekuuluvustunne
Minu meeskonnas on véga hea ihtekuuluvustunne 4,77 6
Minu jaoks on véga oluline, et kolleegid toetaksid mind igapaevastes | 5,52 6
to0ulesannetes
Minu kolleegid on igati toeks minu igapdevastes to6llesannetes 4,98 5/6
Koolitusvdimalused
Minu jaoks on véga oluline, et tddandja pakuks piisavalt koolitusvéimalusi | 5,41 6
Koolitusvdimalused minu to6andja juures vastavad taielikult minu ootustele | 4,35 4
Minu jaoks on véga oluline, et té6andja toetaks minu karjéari arengut 5,51 6
Tdoandja toetab igati minu karjéari arengut 4,76 6
Tookeskkond
Minu jaoks on vdga oluline, et tookoha fiilsiline keskkond (ruumid, | 5,92 6
to0vahendid, mugavus, turvalisus) toetaks minu td6 tegemist
Tunnen, et minu praegune tdokoha fliusiline keskkond vastab minu ootustele | 5,02 5
Minu jaoks on véga oluline, et todandja reageeriks Kiiresti flusilise | 5,61 6
tookeskkonna parendamise vajadustele
Tooandja reageerib kiiresti ja efektiivselt fiidsilise t6okeskkonna | 4,60 5
parendamise vajadustele
TG0stress
Minu jaoks on vdga oluline, et tookeskkond oleks toetav ja seeldbi | 5,91 6
stressitaset véhendav
Tunnen, et minu praegune tookeskkond toetab mind ja seeldbi aitab | 4,52 5
vahendada t66pinget
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Minu jaoks on véga oluline, et td6andja aitaks ennetada liigset vaimset | 5,58 6
koormust

Tdoandja on loonud véga head tingimused stressi ennetamiseks 4,04 5
Emotsioonide mdju

Minu jaoks on vdga oluline, et t60keskkonnas valitseks emotsionaalne | 5,91 6
heaolu

Tunnen, et minu emotsionaalseid vajadusi vOetakse piisavalt arvesse 4,54 5
Minu jaoks on vaga oluline, et juht toetaks to6tajate emotsionaalset heaolu | 5,76 6
Minu juht aitab véga hésti kaasa positiivse ja toetava tookeskkonna loomisele | 4,57 5
Lasteaia maine

Minu jaoks on vaga oluline, et minu lasteaial oleks hea maine 5,75 6
Hindan oma lasteaia mainet vaga heaks 5,47 6
Minu lasteaed on noorema pélvkonna Opetajate jaoks atraktiivne t0koht 5,17 6
Minu lasteaia maine aitab meelitada t66le padevaid dpetajaid 5,16 6
Juhtimisstiil

Minu jaoks on vaga oluline, et juhiga suhtlemine oleks pingevaba 5,90 6
Tunnen, et saan oma juhiga suhelda taiesti pingevabalt 4,90 5
Minu jaoks on véga oluline, et saan oma juhi poole pd6rduda igas olukorras | 5,85 6
Tdotajate avalik tunnustamine juhi poolt on minu jaoks véga oluline 5,28 6
Tunnen, et minu panust tunnustatakse tdokohal piisavalt 4,56 6

Markus: Keskmine (M) téhistab Opetajate hinnangu vdi ootuse wldist taset konkreetse
vdite  kohta. = Mood nditab  kOige  sagedamini  esinenud  hinnangut.
Kdik véited hinnati kuuepalliskaalal, kus 1 — ei ndustu Uldse ja 6 = taiesti ndus.
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SUMMARY

EMPLOYER VALUE PROPOSITION IN EARLY CHILDHOOD EDUCATION
INSTITUTIONS: A CASE STUDY OF KINDERGARTEN TEACHERS IN TORI
MUNICIPALITY

Kairi Rinaldo

This master’s thesis explores how the employer value proposition (EVP) influences
teacher satisfaction and commitment in early childhood education institutions within Tori
municipality. The study focuses on five kindergartens and aims to determine what EVP
elements are offered by kindergarten leaders, how teachers perceive them, and what
expectations and assessments teachers express. It also examines how age and work
experience affect teachers’ perceptions, and how leadership style contributes to

motivation, satisfaction, and teacher retention.

Grounded in theories of motivation, job satisfaction, organizational culture, and
leadership, the research addresses the growing concern of teacher turnover in Estonia and
Europe, where the lack of qualified early childhood educators is becoming critical. The
EVP is viewed as a holistic system comprising salary and benefits, professional
development, meaningful work, work-life balance, supportive leadership, and

organizational culture.

A mixed-methods approach was used: quantitative data were collected via questionnaires
from 86 teachers, and qualitative data were obtained through semi-structured interviews
with five kindergarten directors. The results revealed notable discrepancies between
leaders’ and teachers’ perceptions—particularly in areas such as salary fairness,
opportunities for professional growth, emotional support, and work-life balance. While
younger teachers emphasized the importance of mentoring and career development, older

teachers valued stability, recognition, and clear communication.
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Teachers also expressed concerns about limited access to training, insufficient
involvement in decision-making, and inadequate support for stress management.
Although collaboration and team support were considered important, these were not
always perceived as consistent in daily work. These findings underscore the need for a
more targeted and career-stage-sensitive EVP that addresses both generational
expectations and specific institutional contexts.

The thesis proposes concrete recommendations for both local government and
kindergarten leadership, such as developing a seniority-based pay system, creating
structured mentoring programs, improving emotional support services, and offering
practical, needs-based training opportunities. Future studies could examine the EVP
expectations of early childhood education students to understand how their perspectives

differ from those of working teachers.

By consciously aligning the employer value proposition with the diverse needs of
kindergarten teachers, municipalities can enhance motivation and retention, improve the
quality of early childhood education, and mitigate the teacher shortage. The results of this
study provide practical strategies for Tori municipality to strengthen its support for

teachers and to implement a more effective, inclusive, and sustainable EVP.
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