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SISSEJUHATUS

Motivatsioon midagi teha vdi saavutada on iiks olulisemaid tdukejoude, mis inimesi
tegutsema paneb ja kuigi erinevates valdkondades vodivad need motiveerivad tegurid
pisut varieeruda on vdimalik leida siiski ka {ihiseid nimetajaid motivatsiooniteguritele.
Uheks peamiseks on kindlasti to6 ja tehtud pingutuste eest saadav tasu, mis vdib olla nii
materiaalne kui mittemateriaalne, kuid mida ildiselt nimetatakse tehtud to6 eest
saadavaks tasuks. Mittemateriaalseteks tasu vormideks on nditeks tunnustus hea t66
eest, positiivne maine, tous karjddriredelil (kuigi see on seotud ka tavaliselt ja

eeldatavasti kdrgema palganumbriga).

Nagu igal inimesel on ka treenerite esmased motivaatorid tootasu ja sotsiaalsed
garantiid, lkskoik kui pithendunud treener oma t66s on. Treenerite peamisteks
tookohtadeks on spordiklubid ja spordikoolid (Spordi ja...). Praegune seis on selline, et
spordiklubidel napib vahendeid diglase to6tasu maksmiseks. Iga tootaja jaoks on oluline
motivatsioon ja tooga rahulolu. Té6rahulolu véljendub palgasiisteemis, headest suhetest
tookollektiivis, voimaluses areneda ja dppida ja paljudest muudest teguritest. Treenerite
t00 puhul tagab motivatsioon ja toorahulolu eelkdige paremad tulemused treeningute

labiviimisel.

Treenerite amet on vastutusrikas ning kiillaltki stressirohke, tegeleda tuleb sportlaste
igakiilgse ndustamisega, finantskiisimustega, samuti olla ka ise heas vormis nii
fliiisiliselt kui vaimselt. Hea treener paneb sportlasi tahtma pingutada vdimalikult heade
tulemuste nimel ning oskab sportlasi motiveerida, kuid selleks on vajalik kindlasti ka

treenerite enda hea motivatsioon oma t66d edukalt ja hésti ning siidamega teha.



2012. aastal avalikustatud Riigikontrolli raporti auditis mérgiti, et treeneri t66 pole Eesti
tthiskonnas piisavalt vairtustatud. Noori treenereid tuleb vidhe peale, sest inimestel
puudub motivatsioon viikese palga eest t00] kéia. Riigikontrolli raporti pohjal vdib
eeldada, et mida motiveeritum treener on, seda enam panustab ta oma tOOsse.
Probleemid esinevad treenerite tasustamisel ja tunnustamisel. Riigikontroll kasutas Eesti
spordisilisteemi probleemide selgitamiseks muu hulgas kiisitlust, millele vastas 82
tippsportlast, 190 kahe kdrgema kategooria (IV ja V) treenerit ja 19 spordialaliidu juhti.
Nii treenerid kui ka sportlased ei ole hasti informeeritud spordisiisteemis toimuvast ning
neid ei kaasata spordipoliitiliste otsuste tegemisse. Teravamad probleemid ilmnevad ka
treenerite tasustamisel ja tunnustamisel. Kuigi tippu joudnud sportlased hindavad oma
treenerite oskusi ja piihendumist védga kdrgelt, tegutseb kolmandik korgeimate (IV ja V)
kategooria treeneritest treenerina ilma tddlepinguta, enamikul neist ei ole oma
andekamate Opilastega tegelemiseks piisavalt aega. Treeneritoo viahene véirtustamine

toetab treenerite Eestist lahkumist (Majandusaasta... 2012).

Too6tajate motivatsiooni ja rahulolu viljaselgitamiseks on oluline 1dbi viia rahulolu
uuringuid. Ldhtuvalt uuringu tulemustele, saab ettevotte teha muudatusi tdotajate

motivatsiooni suurendamiseks ja suurendada tootajate rahulolu..

Antud 10put66 eesmérgiks on teha ettepanekuid Tartu Ujumisklubi juhatusele tootajate
motivatsiooni ja toorahuolu suurendamiseks. Eesmaérgist ldhtuvalt on 16putdole
pistitatud jargmised uurimisiilesanded:

e anda iilevaade treenerite tookeskkonnast ja selle mojuritest;

analiiiisida erinevaid t66rahulolu ning motivatsiooni teooriaid;

e tuua vilja tdorahulolu ja motivatsiooni spetsiifika spordivaldkonnas;

e tuua vilja motivatsiooni ja téorahulolu problemaatika MTUs Tartu

Ujumisklubi;

e libi viia motivatsiooni ja tdérahulolu uuring MTU Tartu Ujumisklubis;

e teha ettepanekuid todtajate toorahulolu ja motiveerituse suurendamiseks.
Loputod koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetiline o0sa jaguneb
kolmeks alapeatiikiks, millest esimene annab tilevaate treenerite tookeskkonnast ja seda

mojutavatest teguritest. Teine alapeatiikk keskendub erinevatele motivatsiooni



toorahulolu Kkaésitlustele. Kolmas alapeatiikk toob vilja téorahulolu ja olulisemad
motivatsioonitegurid spordi valdkonnas. Uurimisiilesannete taitmiseks vajalik teooria ja
metodoloogia tugineb vastava teema erialasele kirjandusele, andmebaasides EBSCO,
Emerald kittesaadavatele teadusartiklitele, erinevatele varasematele uuringutele ning
juhtimise ja organisatsioonikditumise alasele kirjandusele. Loputdo teoreetilises osas
toetutakse peamiselt Maslow, Vroomi, Herzbergi ja Wiley toodele. Empiirilises osas
toetutakse Maslow vajaduste hierarhiale ning Herzbergi kahefaktorilisele toérahulolu- ja

motivatsiooniteooriale ning Spectori mudelile.



1. MOTIVATSIOON JA TOORAHULOLU
SPORDIORGANISATSIOONIS

1.1. Treenerite tookeskkond ja seda mojutavad tegurid

Treeneri t66 on t66 nagu iga teine ning sarnaselt teiste valdkondade tootajatele ohustab
labipdlemine samuti treenereid. Ka neile on oluline tookeskkond, motivatsioon oma t66
edukaks tegemiseks ja védriline tasu tehtud t66 eest. Mis puudutab tookeskkonda, siis
treenerid  tootavad  erinevate  sihtriilhmadega: lastega,  harrastussportlastega,
tippsportlastega, mis omakorda tingib samuti pisut erineva ldhenemise treeneri toole.
Kindlasti mojutab treenereid oluliselt see, millised hoiakud on tihiskonnas spordi (nii
tervisespordi kui tippspordi suhtes), tervislike eluviiside ja inimeste teadlikkus suhtes.
Viimastel aastatel voib kindlasti ndha arengut tervisespordi védrtustamise kasvus ja
samuti on tdusnud inimeste teadlikkus tervise hoidmises ning sellega seotud tervislike

eluviiside harrastamises.

Treenerid peavad investeerima oma aega ka pingutama maksimaalselt, et tagada
optimaalne tookeskkond, kus praktiseerida valitud mudeleid ja tehnikaid. Kuigi,
tookeskkonna sujuvuse tagamine pole siiski ainult treeneri vastutusala. Organisatsiooni
kultuur, arenevad suhted Oppeprotsessis, treener ja treenitav, on pdhilised tasandid

treeningkeskkonna juhtimiseks. (Coaching Environment 2008)

Pole kahtlust, et treeneri roll iihiskonnas on &irmiselt tdhtis. Seetdttu on
spordipsiihholoogia viimastel aastatel muutunud vdga huvitavaks uurimisvaldkonnak.
Kuid veel iiks pohjus, miks treenerite psiihholoogiaga seotud kiisimusi akadeemilises
kirjanduses nii ulatuslikult arutletakse, on see, et treeneri amet on védga noudlik ja

stressirikas elukutse. Seda seetottu, et treeneritelt oodatakse mitmete rollide tditmist



korraga, nditeks vastutus avalike suhete eest, mingijate toetamine ja sponsorite
leidmine. Treeneri amet nduab piisavate spordialaste teadmiste omandamist ning seda
voib kisitleda haridusliku tegevusena, kuna treenerid aitavad areneda sportlastel
tervikuna ning sportlastelt ei oodata ainult teatud tehnikate ja taktikate omandamist
spordis. (Dimitrious et al. 2013: 27-38)

International Sport Coaching ajakirja uuringust selgus, et treeneritod olemus on
vaadeldav ldhtudes kolmest paradoksaalsest joust (Barnson 2014: 62):

e autentsuse paradoks

e cesmargi paradoks

e pendli paradoks

Sona “autentne” tdhendab midagi, mis on originaalne ja mitte koopia. Juhtimises, nagu
ka treenerito0s, on autentsusel teistsugune tdhendus, mis vdib kujuneda
problemaatiliseks. Autentsuse paradoks tdhendab, et peab suutma reguleerida ja
kohandada oma 6eldut ning peab tegema seda paralleelselt iseendaga. Viljakutseks on

leida tasakaal. (Ibarra 2015: 1)

Eesmargi paradoks on Kui korget eesmérgitunnetus, mis tdstab energiat nii palju, et v3ib
teised asjad keeruliseks teha ja selle tulemusena langeb jdlle energiatase. Kui me ei
maérka seda, mis toimub, vOib energiataseme langemine hédvitada eesmirgitunnetuse, mis

inspireeris esimesel korra. (Barnson 2011)

Pendli paradoks kasutab nn kdikuvat metafoori, aidates vilja selgitada, kuidas treenerid
tegutsevad treenimisel. Pendliefekt kasutab paradoksaalset energiat mineviku/tuleviku,
sisemise/vdlimise, uskumuste/tegevuste vordlustes pendeldades edasi tagasi, saades

juurde kiirust ja joudu iga vonkega. (I1bid 2011)

Barnsoni (2014: 74) uuringu tulemusena selgub soovituslik definitsioon treeneri t6dle,
mis toob vilja, et t60 protsessiks on kasutada tahtlikult filosoofilist ldhenemist ja

samaaegselt Opetada ja motiveerida treenitavat, saavutamaks suurimat edu teatud aja

jooksul. (Ibid 2014: 74)



Organisatsioonilisi kiisimusi késitlevas teaduskirjanduses uuritakse iiha kasvavat pinget
(stressi), sellele jargnevat ldbipdlemist ning samuti toérahulolu, kuna need on seotud
tootajate toOsooritustega ja moodustavad seetottu huvitava inimressursside juhtimise
valdkonna. Veel tdpsemalt oOeldes, stress ja toorahulolu puudumine jirgnevad

labipdlemisele. (Dimitrios et al. 2013: 27-38)

Frey (2007: 38-57) uurimusest selgus, et liiga kdrged ndudmised treeneritele, mojutavad
negatiivselt toosooritust. Treenerid markisid, et nende to0stress kujuneks viaga korgeks
kui ndudmised ldhevad védga suureks. Stress vOib luua treeneri jaoks védga keerulise
olukorra (Ibid 2007: 38-57). Todalane pinge- kdrged ootused tulemuste suhtes,
tihiskonna ja todandjate poolne surve, on podhjused miks inimesed loobuvad tihti

treeneritoost. (Akindutire 2003: 20)

Toorahulolu defineeritakse positiivsete ja negatiivsete hoiakutena, mis inimesel oma t66
suhtes esinevad. Locke (1976: 1297) maiiratles toorahuloluna rahuldustpakkuvat voi
positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb inimese t60 vOi todokogemuse
tunnustamisest. Kindel on see, et ei ole olemas iihtset definitsiooni toérahulolu kohta,
kuna see on mitmemdotmeline kontseptsioon. Toorahulolu on seotud ka toéotajate
puudumiste ja personali liikuvuse produktiivsuse ja efektiivsusega ja samuti soltub see
faktoritest, nagu to60 sisu ja kontekst, milles t66d tehakse. Tdiendavad toorahuloluga
seotud faktorid on puuduste vihendamine t6okohas ning samuti tdotajate kavatsus oma
ametikohalt lahkuda (Koustelious, Tsigilis 2005: 189-191). Uks oluline tegur, mis aitab
positiivselt todrahulolule kaasa, on palk. Vastavalt majandusteooriale soltub to0st
saadav kasu, mdodetuna toorahuloluga, positiivselt to6taja sissetulekust ja negatiivselt
tootundide arvust ning samuti soltub see lisaks muudest to0-spetsiifilistest ja todtaja-
spetsiifilistest iseloomulikest tunnustest (Vila, Garcia-Mora 2005: 411). On leitud, et
haritumad inimesed on oma t66ga rohkem rahul kui vdhem haritud inimesed, vottes
arvesse asjaolu, et paremini haritud inimesed kujundavad endale tipsemad ootused ja
piitidlevad efektiivsemalt oma eesmérkide poole kui vahemharitud inimesed. (Dimitrios
et al. 2013: 28)

Toorahulolu mojutab ka eluga rahulolu tldiselt. Uurimus, mis viidi 1dbi 11 valdkonna

402 treeneri hulgas (6 individuaal ja 5 vdistkonna spordiala), kasutades Eluga rahulolu
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skaalat (SOLS) puudutavat kiisimustikku, nditas selgelt, et eluga rahulolu mdjutab
treenerite toorahulolu ja mingib seetdttu olulist rolli treeninguprotsessis. (Dimitrios et

al. 2013: 30)

Tooalane ldbipdlemine on psiihholoogiline siindroom, mis tuleneb pikaajalisest
vastupanust stressoritele tookohas (Heinrand 2009: 7). Treeneritod on iiks nendest
ametitest, kus kirg t66 vastu on votmeks edukale karjddrile. Halvad tootulemused
voivad seda kirge vihendada, mis vOib pohjustada treenerite ldbipdlemist. (Hedstorm

2014)

Jargnevalt on vilja toodud (vaata tabel 2) erinevate uurijate tehtud avastusi t66rahulolu
ja treenerite 1abipdlemise kohta.

Tabel 2. Té6rahulolu ja treenerite 1dbipolemine. (Dimitrios 2013: 32, autori tdiendatud)

Viljaanne Uuringu valim Vahend Tulemus
llhan 2012 87  treenerit,  kes | Minnesota Rahulolu | -treeneritel oli
tootasid vaimse | Kiisimustik korgem toorahulolu
mahajddmusega tase
lastega -téorahulolu ei olnud
seotud soo, vanuse
vOi

perekonnaseisuga,
viljaandega, algse
tookohaga,
finantsilise staatuse
vOi professionaalse

kogemusega
Dixon ja | 15 peatreenerit Poolstruktureeritud Nii soovitud treeneri
Warner 2010: intervjuud t66  iseloomulikud
139 tunnused ja

sooritusega  seotud
tegurid olid seotud

toorahuloluga
Drakou ja| 402  treenerit 11 | Eluga rahuloluskaala | Eluga rahulolu
Tzetzis 2008: | spordivaldkonnast (6 | kiisimustik (SOLS) mdjutab  treenerite
11-11 individuaalset ja 5 t60ga rahulolu

meeskonnaala)

Lébipolemist tookohas defineeritakse inimeste huvi kadumisena oma t60 suhtes,
sealhulgas fiiiisiline kurnatus, milles todtajal ei ole enam positiivseid tundeid voi

stimpaatiat ning respekti oma klientide ja/voi patsientide suhtes. Veel iiks definitsioon



maidratleb ldbipdlemist “emotsionaalse kurnatuse, depersonalisatsiooni ja vdhenenud

isikliku saavutuse siindroomina”. (Olusoga et al. 2010: 440)

Kaasaegses unikaalses majandusolukorras peavad grupi fitnessinstruktorid olema
voimalikult efektiivsed oma tegevuses, et ots otsaga kokku tulla. Sageli tootavad
treenerid tdiskohaga positsioonidel ning dpetavad mitut valdkonda ja on FIE staatuses
voi puudub neil tervisekindlustus. Seetdttu on ka tdnapéeva treeneritel suurem tdendosus
kui kunagi varem, sattuda iiletreeningu ohvriks. Selle vastu vditlemiseks tuuakse vilja
peamise lahendusena méarksona- “eneschoolitsus- self-care”. See méarksona tihistab neid
tegevusi, mis aitavad paljudest treeningutest kurnatud kehal taastuda ja paraneda ning
olla heas vormis. (Biscontini: 2010: 12)

Labipdlemine on nédhtus, mis on iseloomulik {iisna mitmetele grupitreeningut
pakkuvatele spordiklubidele/ tervisekeskustele. Kursuse/rithma juhtimine vdib olla nii
emotsionaalselt kui fiitisiliselt vdljakutseid esitav tegevus ning kvalifitseeritud treenerite
puudus paneb samas suurema rohu ja surve iilejadnud treeneritele antud spordiklubis.
Modned voimalused, kuidas 14bipolemist valtida (Brizzi-Benedict: 2004: 54):

e koreograafia ja muusikavaliku muutmine igal néddalal, et hoida treenerit ennast

motiveerituna ning rithmaliikmeid huvitatuna konkreetsest treeningust;

e oma meeleolu seadistamine-haélestus on koige alus;

e ei-litlemise Oppimine ja kompromisside tegemine;

e Oma saavutuste taseme reguleerimine, kui planeeritakse treeninguid ldbi viia

oma tavapirasest nddalasest koormusest rohkem.

Treenerid, kes asetavad rohu suhtlemisele ja etteheidete asemel kiidavad ja samastuvad
oma Opilaste tunnetega, eesmérkidega, vajadustega ja huvidega, saavad suure
tdendosusega treeneritoost suurema rahulduse. Kui selline kéditumine domineerib
treeningutel, siis nii treener kui Opilased naudivad protsessi palju rohkem. Kuid siiski,
etteheitmised ja parandused ning vdidu réhutamine dpilaste seas voib 10puks pohjustada

labipolemise. (Vealey et al. 1998: 300)

Sporditreenerid tegutsevad keerulises ja pidevalt muutuvas keskkonnas, mis osutab

neile palju survet (Fletcher, Scott 2010: 127). Treenerite keskkond on nii viéljakutseid
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esitav kui ka stressirohke. Igapdevane t60 sportlastega, kombineerituna tulemusele
suunatud survega, eelarvemured ja suhted kolleegidega on vaid moned néited
voimalikest stressoritest. Ning moned treenerid suudavad nende kiisimustega kenasti
toime tulla, samal ajal teised kogevad iiha kuhjuvat stressi ja nende jaoks kujuneb

stressiga toimetulek problemaatiliseks. (Lundkvist et al. 2014: 209-210)

Labipdlemise kohta kasutatakse teaduskirjanduses enim Maslachi lidbipdlemise
kiisimustikku. Selle definitsiooni jérgi kirjeldatakse ldbipdlemist kolme modtme abil,
kusjuures isikutevahelised seosed tervishoidu puudutava abi pakkuja ja selle saaja vahel
vOi hariduslikud méérangud véidetakse olevat 14bipdlemise siimptomid. Esimene modde
on emotsionaalne kurnatus, mida sageli ndhakse ka tuummodtmena ja mida
defineeritakse kurnatusena tdnu pikaajalisele tooalasele stressile, kattes seejuures
stressiga seotud ldbipdlemise osa. Depersonalisatsioon on teine mddde, mis keskendub
sellele, kuidas inimesed distantseerivad end todtulemuste kasutajast (Opilasest,
treenitavast isikust) ja paneb ignoreerima asju, mis teevad inimesest inimese. Seda
nihakse sageli kaitsemehhanismina, ldbipdlemise all kannatav isik muudab nduded
paremini hallatavaks. Kolmandaks meetmeks on védhenenud isiklik saavutusvajadus
ning see seostub tajutavate saavutustega, kui piititakse teha oma t06d ja samas Opetada

treenitavaid/Opilasi. (Lundkvist et al. 2014: 210)

Tashman, Tenenbaum ja Eklund toovad vidlja oma artiklis treenerite tajutud stressi
mojust seostele perfektsionismi ja ldbipdlemise vahel. Selleks, et kontrollida
ldbipdlemise kaht mudelit kolledzi treenerite valemi abil, kasutati stressi hindamise
mudelit ja labipdlemise mudelit. Uurimused niitasid, et on olemas enesehinnangulise
perfektsionismi kaudne mdju (perfektsionismi kohanemisvoimetu vorm) ldbipdlemisele
tajutava stressi kaudu ja samuti oluline seos ldbipdlemisega, vottes arvesse 56% selle
lahknevusest. Sellele vastukaaluks ei olnud teadlikul perfektisonismil (CP) (st
kohanemisvoimelisel perfektsionismil) otsest mdju ldbipdlemisele ning ei leitud ka
kaudset moju stressi vahendusel. Tulemused viitasid sellele, et stressi
mittekohanemisvdimelised vormid pohjustavad ohtlikumaid stressi tajusid, seega viivad

ka potentsiaalselt 1abipdlemise tekkimiseni. (Tashman et al. 2010: 195)
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Labipdlemine on muutunud ka spordiga seotud keskkonnas iiheks huvipakkuvamaks
teemaks. Freudenberger (1974: 160) on seda defineerinud jargmiselt: “kurnatuse
(vasimuse) seisund, mille on tekitanud pdhjus, eluviis voi suhe, mis ei toonud oodatavat
tulemust voi kasu”. Labipolemine on néhtus, mida iseloomustatakse siindroomina, mis
hélmab endas psiithholoogilisi  kahjustusi  emotsionaalse  kurnatuse (EE),
depersonalisatsiooni (DP) ja véhenenud isikliku saavutusvajaduse (PA) Kkujul.
Léabipolemine on tugevalt seotud pikaaegse stressi hindamisega ning isiklike ja
keskkonnaga seotud ressurssidega, mida kasutatakse stressiga toimetulekuks. (Ibid
1974: 160)

Motivatsiooni kontseptsiooni iile on viimastel aastatel arutletud véga erinevatest
vaatepunktidest ldhtudes. Motivatsiooni on defineeritud inimeste motete, lootuste,
uskumuste ja veel lithemalt 6eldes soovide, vajaduste ning kartustena, mis ajendavad
inimesi tegutsema ja mairavad kindlaks nende tegevussuuna. Veel iihe definitsioonina
on motivatsiooni maédratletud inimese kiitumise kooskdlaga tema enda suhtes, et
saavutada oma isiklikke eesmérke. Samuti voib motivatsiooni defineerida tegevusena
motiivide ja tegeliku protsessi mdjul tahte v3i soovina, mis kutsub otseselt esile teatud
kaitumise. (Yilmaz: 2013: 125)

Motivatsioon jaguneb kaheks osaks, mis on arenenud sisemise ja vélimise
motivatsiooniteooriateks. Kuna enesehinnangut ja enesetdestamist on peetud
“sisemisteks faktoriteks”, siis “viliste faktoritena” késitletakse tootasu, karjddri ja
distsipliiniga seotud valdkondi, Ka vilistel motivatsioonivahenditel on kaks skaalat.
Esimene skaala on seotud motivatsiooni vahenditega, teine on seotud
organisatsiooniliste vahenditega. Sotsiaalne motivatsioon hdlmab selliseid faktoreid
nagu koost6o ja meeskond ja see pohineb omavaheliste suhete kvaliteedil. Vilise
motivatsiooni organisatsiooniline ulatus on seotud vdimalustega, mida pakub
organisatsioon, et parandada tootulemusi. Need vahendid on konkreetsed ja hdlmavad
selliseid faktoreid nagu allikate piisav hulk tookeskkonnas, vordne palk ja

karjaarivoimalused. (Ibid 2013: 125)

Treeneritod on oma olemuselt vdga vastutusrikas ja treenerite kditumine mdjutab

otseselt treenitavaid ja loob kuvandi organisatsioonist, kus treener to6tab. Tookeskkond
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mojutab suuresti tookvaliteeti ja rahulolu. Tookeskkonda mojutavad erinevad tegurid.
Olulised on suhted dpilastega, lastevanematega ja juhtkonnaga. Liiga korged ndudmised
ja suur téokoormus muudab treenerite jaoks tOOtamise stressirikkaks ja see ohustab
suurel mddral ka treenitavate arengut ja treeneri motivatsiooni. Tookeskkonna saab
treenerite jaoks paremaks muuta, kui jélgida to6koormust, tunnustada hea t66 eest ja
vajadusel pakkuda tuge. Vastastikune arusaamine loob meeldiva tookeskkonna ja on

suur lisavaartus ettevottele.

1.2. Motivatsiooni ja toorahulolu teooria kasitlused

Motivatsioon on kdige laiemalt késitledes inimese motiveeritus midagi teha, mingi
konkreetne eesmirk saavutada, ehk pohjus, ajend, stiimul. Téorahulolu peegeldab
konkreetse tootaja hoiakuid oma tookoha ning tehtava t66 suhtes. Juba enne erinevate
teooriate juurde joudmist voib nende kahe definitsiooni omavahelise vordluse tulemusel
piistitada hiipoteesi, et mida korgem on td6taja motivatsioon, seda suurem on ka tema
toorahulolu ja tal on pdhjus pingutada mingi konkreetse eesmirgi saavutamiseks, sellest
tulenevalt ollakse tema panusega tooiilesannete tditmiseks rahul ning sellest omakorda

tuleneb kindlasti ka to6taja vadriline tasustamine tehtud t60 eest.

Motivatsioon on kui kunst, mis aitab inimestel keskenduda oma motetele ja energiale,
tehes samal ajal oma t66d voimalikult hésti. Inimeste motivatsioon on keeruliselt seotud
emotsioonidega ja tO0taja motivatsioon mojutab otseselt sotsiaalsete saavutuste

eesmirke. (Crumpton 2013)

Motivatsiooniteooriaid on vidga erinevaid. Enim tuntud teooria motivatsioonist on
toendoliselt Maslowi vajaduste hierarhia teooria. Kieolevas to0s késitletakse Maslowi
vajaduste hierarhia teooriat, Victor Vroomi ootuste teooriat, Frederick Herzbergi

motivatsiooni kahe teguri teooriat.

Victor Vroom’i teooria ehk ootuste teooria jdrgi motivatsioon ei soltu ainuiiksi
vajadustest, vaid tdhtsad on ka inimese tegevusega seotud ootused. (Virovere et al.

2005: 66) Teooria piitiab selgitada motiveeritud kditumist eesmirgile orienteeritud
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kéditumisena. Vroom viidab, et inimesed kalduvad kdituma pigem hedonistlikumalt
(Vroom 1964, viidatud Suciu et al. 2013 vahendusel) eelistades tegevust, mis tooks
neile voimalikult suurimat subjektiivset kasu. Oluline on mirkida, et ootuste teooria
jérgi soltub tendentsi tugevus teatud viisil kdituda, ootuse tugevusest, millega tegevusele
jargneb teatud tulemus ning samuti selle tulemuse atraktiivsusest lksikisiku jaoks
(Robbins 1993, viidatud Suciu et al. vahendusel). Vroom’i teooria véidab, et “isiku
poolt tehtavad valikud erinevate alternatiivsete tegevussuundade vahel on kindlalt
seotud ka kditumise ajal toimuvate psiihholoogiliste siindmustega” (Vroom 1964,
viidatud Suciu et al. vahendusel). Seega valivad inimesed erinevate alternatiivide vahel
teadlikult ning tehtavad valikud on siistemaatiliselt seotud psiihholoogiliste
protsessidega, eeclkdige hoiakute ja uskumuste kujunemisega (Suciu et al. 2013).
Motivatsiooni on vdimalik kindlaks méarata kolme faktori alusel: ootus, vahendus ja
valents (Lee 2007: 788). Seega inimesed on motiveeritud, kui nad usuvad, et nende
pingutus viib tulemuseni ja nad ndevad selget seost soorituse ja teatud tulemuste ning

tulemused on nende jaoks véga olulised.

Maurice Hamington toob oma artiklis vélja (Hamington 2010: 675) samuti Victor
Vroom’i ootuste teooria iihe voimaliku definitsiooni. Ootuste teooria kirjeldab inimese
motivatsiooni tegutseda ja pohineb pohjuslike seoste tugevuse tajumisel. Teooriat
kasutatakse sageli organisatsioonilise kiditumise valdkonnas, et analiilisida toGtaja
tulemusi ja nende seost saadava tasuga tehtud t66 eest. Ootuste teooria teeb oletuse, et
motivatsioon tegutseda tugineb kolmel pdhjuslikul seosel, mis eksisteerivad tajutavas
ahelas pingutuse ja selle eest saadava tasu vahel. Selleks, et motiveerida kedagi
tegutsema, peavad koik kolm seost olema tajutavad, et omada kdrgeimat voimalikku

potentsiaali. Eelnimetatud ahelat voib kujutada jargmiselt:
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Pingutus

Rahulolu Sooritus

Tulemused

Joonis 1. Motivatsiooni seoste ahel. (Hamington 2010: 680)

Varased juhtimisega seotud teooriad, niiteks Frederick W. Taylori teadusjuhtimise
teooria viitab rahalise kompensatsiooni kasutamisele motivatsiooni ja tddsoorituse
ajendina. 1900 aastate alguses loodud isiksuse ja Gppimise teooriad on viinud arengu- ja
motivatsiooniliste programmide tekkimiseni tddsoorituste parandamiseks, luues
organisatsioonilisi tingimusi, mis sobiksid iilesande sooritamiseks tehtavate pingutuste
ja vajaduse rahuloluga. (Wiley 1997: 263-264)

Eesmaérgi/eneseregulatsiooni t60 motivatsiooni raamistik rohutab faktorite téhtsust, mis
mojutavad eesmirgi poole piiidlemist ja mis omakorda keskenduvad seostele
eesmirkidele ja tookéitumise vahel (Locke, Latham 1990, viidatud Locke, Latham 2002
vahendusel). Selle ideeks on asjaolu, et eesmirgi seadmine aitab saavutada parema
tulemuse. Peamiseks eesmérgi seadmise teooria eelduseks on see, et tootaja teadlikud
kavatsused (eesmidrgid) on peamised iilesandest tuleneva  motivatsiooni
kindlaksmaéravad tegurid, kuna eesméargid suunavad nende motteid ja tegevusi (Locke
1968: 157-189). Eesmirgi /eneseregulatsiooni teadusliku uurimise tulemused

madratlevad dra kaks olulist eeltingimust positiivseks eesmargi-tulemusega seotud
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suhete jaoks: eesmirgi midramise aktsepteerimine ja tulemustega seotud tagasiside

andmine. (Wiley 1997: 264)

Tunnetusliku valiku/otsuse ldhenemine tédalasele motivatsioonile rohutab kaht olulist
tegurit valiku ja tegevuse kindlaksmadramiseks; ootusi ja iga alternatiivi tulemusega
seotud subjektiivseid véartusi. Need ootustega seotud viirtuste (EV) teooriad piitiavad

ette ennustada {iksikisiku valikuid voi otsuseid. (Ibid 1997: 264)

Isiksusel pohinevad vaated rohutavad pilisivate isiksuseomaduste mdju, kuna need
mdjutavad eesmirgi valikut ja selle nimel pingutamist. Uks tiiiip isiksusel pdhinevat
tooalast motivatsiooni puudutab mudeleid, mis pdhinevad laialdasematel isiksusega
seotud teooriatel, nditeks Abraham Maslow vajaduste piliramiidi teooria. Tddalase
kditumise méédrab kindlaks tksikisiku hetkevajadus teatud universaalsete vajaduste
kategoorias. Teine tiilip isiksuse perspektiivi puudutab viikese hulga psiihholoogiliste
motiivide moju kditumisele ja tootulemustele. See perspektiiv  keskendub

individuaalsetele erinevustele saavutuse motiivide tugevuse osas. (Ibid 1997: 264)

Mitmete aastakiimnete jooksul on teadlased piliiidnud vaadelda todtajate kéitumise
motiive, et uurida nende motivatsiooni. Esimesi uuringuid, mis teadlased selles
valdkonnas 14bi viisid, toimus 1946 a. See viidi 1dbi New Yorgi Toosuhete Instituudi
poolt ning ilmus kogumikus “Foreman Facts”. 1946 a. paluti toGtajatel reastada kiimme
“t60 tasu” puudutavat faktorit nende isikliku eelsituse alusel. Nimekirja iilemises otsas
(vaata tabel 1) oli tdielik tooalane tunnustus. Nimekirja alumises otsas oli diplomaatiline
distsipliin. 1980 a. paluti 200 tootajal reastada samadel alustel 10 isiklikku eelistust
tooalaste motivatsioonitegurite seas. Ulemises otsas oli huvitav t6d ja alumise otsas
diplomaatiline distsipliin. 1992 a. uuringus ilmnes aga hea palga oluline vééirtus
tootajate jaoks ja koige ebaolulisemaks peeti just tootajate isiklike probleemide

lahendamist tookoha poolt. (Wiley 1997: 266-267)

Jargnev tabel illustreerib seda, kuidas aastakiimnete jooksul on muutunud todtajate
motivatsioonilised tegurid, ehk millised on nende jaoks kdige olulisemad ja millised

vihem olulised motivatsioonilised tegurid.
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Tabel 1. Tootajate motivatsioonilised tegurid. (Wiley 1997: 267)

Aasta Olulisim Vihim oluline
motivatsioonitegur motivatsioonitegur

1946 tunnustus distsipliin

1980 huvitav t66 distsipliin

1986 huvitav t66 isiklikud probleemid

1992 hea palk isiklikud probleemid

Tabelist on histi ndha, et hea palk muutus todtajate jaoks kdige olulisemaks
motivatsiooniteguriks alles 1990 aastate alguses, mida vdib ilmselt selgitada ka

kapitalismi selgema esiletdusmisega alates sellest perioodist.(Wiley 1997: 267)

Jargnevalt uuritakse lahemalt Maslow vajaduste hierarhia teooriat ning selle erinevaid
definitsioone ja késitlusi. Maslow (2007: 12) viidab, et kdik mida inimesed vajavad,
saab paigutada hierarhiasse, mis alustab fiitisilistest vajadustest, seejarel

psiihholoogilised vajadused turvalisuse, armastuse, austuse ning eneseteostuse jérele.

Petr Cizek artikkel keskendub Maslow vajaduste hierarhiale ja selle kasutamise
vOoimalustele ettevotlusega tegelevate inimeste igapdeva reaalsuses. Maslow 101
varaseima motivatsiooni teooria. Ta eeldas, et inimese peamiseks motivatsiooniallikaks
on erinevate vajaduste rahuldamine, mida vdib liigitada vastavalt nende téhtsuse

jirjekorrale. Selle jirgi on olemas viis vajaduste hierarhia taset. (Cizek 2012: 44-45)

Fiisioloogilised vajadused kujutavad endast selliseid esmaseid vajadusi, nagu toit,
seksuaalsed vajadused, vajadus ecluaseme, Ohu jms esemete/tingimuste jarele.
Turvalisusega seotud vajadused pdhinevad turvalisuse ja turvatunde vajadustel
Organisatsioonilisest vaatepunktist kuuluvad nende vajaduste alla piisiva todkoha
olemasolu, voimalus vajadusel kaebuste esitamiseks ja adekvaatsed pensioni- ning

sotsiaalkindlustuse siisteemid. (Jerome 2013: 45)

Kuuluvuse vajadus on seotud sotsiaalse suhtlusega. See sisaldab vajadust armastuse,

suhete, soprade, perekonna jms jdrele. Organisatsiooni seisukohast on siin olulised
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meeskonnatunne ja iksteise aktsepteerimine organisatsioonis, samuti juhtide

arvestamine t0Gtajate isiklike probleemidega. (Griffin ja Moorhead 2009: 93-94)

Vajadus hindamise jarele, kaaslaste poolt hindamine, enesekindluse saavutamine,
kaaslastepoolne tunnustus isiku saavutuste iile. Organisatsioonis kuuluvad siia alla
ametinimetuse tutvustamine, avarad ruumid ja vajaduste aktualiseerimine. (Ibid 2009:
93-94)

Kdige viimasele ja iilemisele tasemele kuulub isiku vajadus realiseerida voimalikult
maksimaalselt oma potentsiaal ja teha lébi isiklik areng. Neid vajadusi on juhtidel raske
hallata. Uheks vdimaluseks on siin siiski vdimaldada tootajal osaleda organisatsiooni

otsustamisprotsessis ja anda vdimalus personaalseks arenguks. (Cizek 2012: 45)

Herzbergi motivatsiooni-hiigieeni teooria pdhineb asjaolul, et faktorid voi tingimused,
mis rahuldavad vOi motiveerivad inimesi, ei ole samad, mis inimestele nende t60
ebameeldivaks muudavad. Herzberg leidis, et tooga seotud head tunded tekivad siis, kui
inimesed teevad head t66d voi neid késitletakse ekspertidena nende todvaldkonnas.
Samuti on oluline selgitada seda, mida Herzberg késitleb “motivaatorite” ja “hiigieeni”
faktoritena. Faktorid, mida Herzberg késitleb motivaatoritena, on need, mis viivad
Idpptulemusena positiivsete hoiakute ja rahuloluni. Need on need asjad t6ds, mis

rahuldavad tiksikisiku vajadusi vdi eneseteostust. (Olorunsola 1992: 25)

Hiigieenifaktoritena kisitletakse jarelvalvet, ettevotte vOi organisatsiooni tegevusi ja
tooalast kindlust. On {ldiselt tunnustatud tdsiasi, et kui need tegurid puuduvad voi
jadvad tootaja jaoks mitteaktsepteeritavale tasemele, kdivitub toGtajate rahulolematus
oma todga. Seetdttu on need olulised teatud rahulolu saavutamiseks ja seetdttu tuleks

nende olemasolu eest kogu aeg hoolitseda tookeskkonnas. (Ibid 1992: 26)

Godfrey Gardner mirgib oma artiklis, et leidub erinevaid viise Herzbergi kahefaktorilise
teooria hindamiseks ja igaiiht neist on vdimalik erinevalt kontrollida. Need, kes
kaitsevad Herzbergi teooriat, vdidavad, et teadlased, kellel pole Onnestunud leida
teooriale toetust, on tavaliselt 1dinud Herzbergi metoodikast korvale. Nimelt on olemas

eripdrad andmete kogumise meetodite, vastuste liigitamise ja tulemuste analiilisimise
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metoodikate osas. Neid eripdrasid voib pohjendada sellega, et iga teooria tugevus
tugineb sellel loogikal ja vdimel toime tulla esialgselt paika pandud metoodika nihetega.

(Gardner 1977: 197)

Herzbergi teooria koosneb kahest osast, millest molemat saab hinnata erineval viisil.
Esimene osa viidab, et tooga seotud faktoreid saab eraldada kaheks eraldi kogumikuks:
esimene koosneb teguritest, mis aitavad kaasa t60 rahulolule ning harva, kui {ildse,
tooga rahulolematusele; neid faktoreid nimetatakse motivaatoriteks. Teine kogumik
koosneb t66ga seotud faktoritest, mis aitavad kaasa just rahulolematusele ja harva, kui
iildse, tooga rahulolule; neid faktoreid nimetatakse tootervishoidu siilitada aitavateks
teguriteks (hiigieeniteguriteks). Eeltoodust voib teha jarelduse, et t06 rahulolu ja
rahulolematus on kaks eraldi mdddet, mitte {ihe mddtme kaks erinevat poolt. (Ibid
1977:197)

Artiklis kirjeldatakse Herzbergi teooria kahte kriitikat, mis on seotud t66 rahuloluga.
Esimene tegeleb tagasiside liigituse wusaldusvédérsusega, kasutades Herzbergi
metoodikat. Teine puudutab individuaalse tagasiside analiilisi ja tdlgendamist.
Kahefaktoriline teooria leidis aga uuringu kidigus ebapiisavaid tdendeid selle kohta, et
selle abil oleks voOimalik ette ennustada isiklikke reageeringuid soodsatele ja

ebasoodsatele olukordade jadale. (Medved 1982: 555)

Todorahulolu ja motivatsiooniteooriad on omavahel tihedalt seotud. Erinevad késitlused
uurivad todrahulolu ja ja motivatsiooni kujunemist. Motivatsiooniteooriaid vdib jagada
kaheks: vajaduste (nditeks Maslow ja Herzberg) ja protsessi teooriad (nditeks Vroom).
Maslowi inimvajaduste teooria uurib, mis motiveerib inimese kéitumist tookeskkonnas.
Protsessiteooria pohineb inimeste tegevusel, mis viib nad 16puks soovitud eesmérgini.
Herzbergi teooria jagab rahulolu ja mitterahulolu pdhjused hiigieeni- ja
motivatsioonifaktoriteks. ~ Ettevotte  juhtkonna  jaoks on  oluline  mdista
motivatsiooniteooriaid, sest see aitab neil saavutada organisatsiooni eesmérke ja aitab

moista alluvate todalast kaitumist.
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1.3. Toorahulolu ja motivatsioonitegurid spordi valdkonnas

Teaduse iiheks eesmirgiks on sotsiaalne areng. Tervem, onnelikum ja produktiivsem
tthiskond on seotud tdo6taja korge toorahuloluga, sest t66 moodustab suur osa inimese
elust. Koik tootajad nduavad paremaid tingimusi, et koik pohilised vajadused oleksid
rahuldatud (Ilhan 2012). T66andjad peavad aru saama, et to6keskkond mojutab oluliselt

personali motivatsiooni ja todga rahulolu. (Fitzpatrick 2008: 15)

T66 on hddavajalik identiteedi kujundamiseks. Kui inimeste kdest kiisida nende
tegevuste kohta, siis esimesena vastatakse ametikoha nimetamisega (Judge, Klinger
2008). Toorahulolu on organisatsioonilisest aspektist ldhtuvalt koige ulatuslikumalt
otsitum teema (Judge, Church 2000). Organisatsiooni teaduses méangib toorahulolu suurt
rolli erinevates suhtumise ja kditumise teemalistes teooriates ning mudelites (Judge,
Klinder 2008). Tooga rahulolu on alati olnud enim maéravaim tegur todl, nii positiivsete

kui negatiivsete teadlike kditumismustrite juures. (Credé et al. 2009: 246-272)

Tooga seotud psithholoogia teaduskirjanduse eesmirgiks on juba pikka aega olnud leida
pohjused, miks inimesed erinevad oma motivatsiooni poolest tootada, samuti leida
vastused kiisimusele, kuidas individuaalsed eripdrad on seotud organisatsiooniliste
lolukorrast tingitud faktoritega, mis mojutavad individuaalset rahulolu ja motivatsiooni
(Furnham 2009). Kuigi erinevad autorid on pakkunud mitmeid definitsioone nii tdoalase
motivatsiooni kui toorahulolu kohta, on seni leitud suhteliselt vdhe individuaalseid

eripdrasid pohjustavaid faktoreid.

Herzbergi kahefaktoriline motivatsiooniteooria piistitas oletuse, et rahulolu ja
rahulolematus ei ole kaks d@armust sama kontiinumi puhul, vaid kaks eraldi iiksust, mis
on loodud iisna erinevatest t60ga seotud tahkudest tulenevalt, mida nimetatakse

“hiigieenifaktoriteks” ja “motivaatoriteks”. (Furnham et al. 2009: 766)

Koik organisatsioonid tahavad olla vdimalikult edukad tdnapdeva vigagi
konkurentsivoimelises keskkonnas (Dobre 2013). Seega ettevotted liritavad, soltumata

oma suurusest, sdilitada parimaid tootajaid, tunnistades nende olulist rolli ja mdju
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organisatsiooni tohususele. Selleks, et maandada neid riske, ettevdtted peaksid looma

tugeva ja usaldatava sideme oma tootajatega. (1bid 2013)

Inimesed ei tule toole, et automaatselt pingutada ettevotte heaks. Nad peavad olema
motiveeritud, et votta vastu teatud to0, teha seda hea meelega, jétkata t00 tegemist
pikaks ajaks ennast pidevalt tdiendades (Lawler, Worley 2006: 3). Victor Vroomi
ootuste teooria viidab, et inimesed on enamasti ratsionaalsed otsustajad, kes motlevad
oma tegudest ja tegutsevad vastavalt oma vajadustele, et jouda oma eesmérgini.
Uuringud kinnitavad, et inimesed iiritavad hakkama saada maailmaga nii nagu nad seda

ndevad. (Ibid 2006: 3)

Psiithholoog Douglas Mcgregori teooria jargi on kaks eri moodust, kuidas inimesi
juhtida. Enamus juhid kalduvad X teooriale ja saavutavad to0tajatega halvemad
tulemused. Edukad liidrid usuvad Y teooriat ja parandavad sellega todsooritust ja
tulemuslikkust ning aitavad kaasa inimeste tO0dalasele arengule (Mclntosh 2012).
Alljargneval tabelis on vilja toodud too6tajate kditumisviisid juhtide seisukohast. (Ibid
2012)

Tabel 3. Juhtide seisukohad personali todalasest kditumisest. (Mclntosh 2012)

Teooria X juhid usuvad, et tootajad: Teooria Y juhid usuvad, et tootajad:

e peavad olema rohkem kontrollitud; ¢ tahavad olla asjaga seotud;

e citaha tood teha; e suudavad moelda ise ja votta vastu

e ei ole produktiivsed ja neid peab otsuseid,;
tagant sundima; e jagavad omavahel iilesandeid;

e vajavad rohkem stiimuleid e saavad rohkem motivatsiooni, kui t60
todiilesannete tditmiseks; on raskem ja vastutusrikkam;

e vajavad rohkem juhendamist ja e omavad palju hdid motteid,;
tahelepanu. e tegelevad enesejuhtimisega.

X- tiilipi inimesed on laisad, vdheste ambitsioonidega ja tahavad, et neile 6eldakse mida
nad tegema peavad. Vastav lihenemine juhtimisel rShutab téielikku kontrolli. To6taja
motivatsioon ldhtub hirmust ja valust (Stewart 2010: 3). Y-tiiipi inimesed on
aktiivsemad ja loomingulisemad, nad tahavad areneda ja vastutada. Parim viis sellist
tiiipi inimeste motiveerimiseks on juhtida neid vOimalikult vdhe. Lihtsalt anda neile

voimalused edasi piirgimiseks. (Ibid 2010: 3)
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Organisatsiooniteooria ja spordi vahelises seoses on tavaliselt sport vélja toodud kui
huvitav valdkond, mis illustreerib organisatsioonilist eripira (Gomez et al. 2007).
Trevor Slack defineerib spordiorganisatsiooni jargnevalt: ,,Spordiorganisatsioon on
teadlikult struktureeritud tegevuste siisteem ja identifitseeritud piiriga eesmérgile
suunatud sotsiaalne tiksus spordi valdkonnas. (Slack 1997, viidatud Gomez et al. 2007
vahendusel)

Spordiorganisatsioon on koht, kus juhtkonna roll ja alluvate téorahulolu on olulise
tdhtsusega. Organisatsioon peab alluma pidevatele muutustele ja efektiivne té0sooritus
on eelduseks tervele ja arenenud iihiskonnale. Nork organisatsiooniline tegevus
pohjustab mitmeid sotsiaalseid ja kultuurilisi ebadnnestumisi. Spordivaldkonna juhid on
strateegid ja spordipoliitika kujundajad 14bi tegevuste organiseerimise ja neile on omane

korge ametialane véimekus. ( Horch 2003: 70)

Spordi ja vabaaja asutused hdolmavad endas mitmeid erinevaid todvaldkondi nagu
rekreatsioon, tervis ja fitness ja véljas toimuvad sportlikud iritused (matkad,
seiklusrajad jne) (Sport and Leisure 2013). Alljargnevas tabelis on vilja toodud
ametikohad spordivaldkonnas.

Tabel 4. Erinevad ametikohad spordivaldkonnas. (Sport and Leisure 2013)

Spordi ja vabaaja asutuste | Ametikohad seotud spordi | Meditsiinilised ametikohad

ametikohad: ja meediaga: seotud spordi ja vabaaja
asutustega:
e treener; o spordi ajakirjanik; o toitumisspetsialist;
o fitness- instruktor o suhtekorraldaja; o fiisioterapeut;

o spordiklubi juhataja; e spordi fotograaf. e spordipsiihholoog;
e Vvabaaja voi e sporditerapeut;
rekreatsiooni e spordiarst.

assistent;

e vabaaja keskuse
juhataja;

e vilitegevuste
instruktor;

e personaaltreener;

e kehalise  kasvatuse
Opetaja;

o elukutseline
tippsportlane;

e spordiarendaja.
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Tootajate motiveerimine on juba kaua olnud vabaaja teenuseid pakkuvate
organisatsioonide iiheks oluliseks osaks nende tegevuses. Motivatsioon on juhtimise
protsessi keskne punkt ja produktiivsuse alus. Vaba aja teenuseid pakkuvate
organisatsioonide diinaamilises ja konkureerivas keskkonnas on iiha olulisem, et juhid
moistaksid tootajaid toole motiveerivaid vajadusi. Rahulolevad to6tajad on olulised
klientide saamiseks, nende sdilitamiseks ja ettevotte ileiildise kasumlikkuse

suurendamiseks, sest tOotajate rahulolu tagab teenuste osutamise jéitkusuutlikkuse.

(Kilili, Bozdaglar 2013)

Piitides moista tootajate motivatsiooni vabaaja teenuseid pakkuvates organisatsioonides,
peaksid juhid mdistma oma ameti eripdrasid ja iseloomulikke tunnuseid. Kuna
varasemalt on selles valdkonnas to6tavad inimesed piitidnud votta {ile pigem muude &ri
ja toostusega seotud valdkondade eripérasid, ei ole neil olemas oma ainulaadset ja
isikupdrast lahenemist to6tamaks inimestele vaba aja veetmise voimalusi pakkuvates
ettevotetes (Williams et al. 2009: 86-87). Ei teata seda, mis hoiab selles valdkonnas
tootavaid inimesi oma ametikohal, mida need t66tajad oma to0st arvavad ja nende
pakutavate toodete/teenuste iseloom on samuti suhteliselt uurimata valdkond. (Ibid
2009: 86-87)

Mark Waters maérgib oma artiklis selle kohta, kuidas Suurbritannia GP-treenerid
arendavad end kui Opetajaid, et GP treenerid véirtustavad end védga korgelt ka
meditsiinilise hariduse andjatena. Siinkohal on huvitav asjaolu, et naissoost treenerid
vaartustavad meessoost treeneritest rohkem haridusasutuse usaldusvéérsust, milles

treeneri kvalifikatsioon omandatakse. (Waters ja Wall 2007:160)

Kuigi leidub vihe toendeid empiiriliste uuringute kohta, mis looksid seose treeneri t606
ja paranenud tulemuslikkuse vahel, voib kahtlematult viita, et treeneri t66 toob endaga
kaasa mitmeid kasulikke tegureid. See edendab inimestevahelisi suhteid, tagasiside
andmist, hooldusega seotud kiisimusi, vestlust, koost6dd, vastuseid ja sidemete loomist
veteranide, ekspertide ja algajate vahel treenimisega seotud kiisimustes. Seega on
treeneri tegevus kindlasti hea nii lksikisikute kui organisatsioonide jaoks. Ning

seejuures on olulisimal kohal m&ju, mida see endaga kaasa toob. (Park et al. 2008)
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Allison Rossett, globaalse kinnisvarafirma esindajad ja treenimise projekti esindaja,
maédratles treenimist ning eelkdige treeneri ametit jargnevalt: Head treenerid on
koolitajad, demonstreerides niiteks miiiigiga seotud ldbirddkimise oskusi ja paludes
algajatel proovida uusi strateegiad ning seejarel andes tagasisidet algajate pingutustele,
esitledes neile loendit soovitustest edaspidiseks arenguks. Head treenerid on ka
integraatorid ning motivaatorid. (Rossett ja Marino 2005: 46-48)

Uha rohkem ettevdtteid vaatab iile oma tegevussuundi ja meeskonnaliikmete
motiveerimine on muutunud iiha olulisemaks meeskonna, osakonna ja organisatsiooni
eduteguriks. Kuid et digesti motiveerida, peavad juhid ja treenerid esmalt moistma oma
tootajate kaitumist. Néiteks ei ole motet kasutada lahendusi, mis ei toota voi
demotiveerivad tootajaid. Kéditumise moistmine on juhtimise ja koolituse votmesonaks.

(Bossé-Smith 2005: 22)

Nagu koikides teistes toovaldkondades on ka spordis vdga olulised tdorahulolu ja
motivatsioonitase. Toorahulolu ja motivatsiooni mdjutavad mitmed erinevad tegurid.
Viga palju saavad seda mojutada todandjad ja mingil méadral ka kaastdotajad. On
oluline, et nii juhtkond hindaks, vairtustaks treeneritood ja moistaks nende vajadusi.
Nork organisatsioonitdd pohjustab treenerites rahuolematust ja viib oluliselt alla

tootajate motivatsiooni.
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2. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLUUURING MTUS
TARTU UJUMISKLUBI

2.1. Motivatsiooni ja téérahulolu problemaatika MTUs Tartu

Ujumisklubi

MTU Tartu Ujumisklubi on asutatud 16.11.2001. Klubi tegevusaladeks on spordi
harrastamine ja spordiiirituste korraldamine ja tegutseb samuti Tartu Ujumiskoolina.
Ujumisklubi kuulub Eesti Triatloni Liitu, Eesti Ujumisliitu, Tartu Spordiliitu ja
Tartumaa Spordiliitu. Tartu Ujumisklubis harrastab ujumist 844 ja triatlonit 24 inimest,

nende hulgas nii tdiskasvanud kui ka noored. (Eesti Spordiregister)

Tartu Ujumisklubi juhatus on kolme liikmeline ja juhatusele allub ujumisklubi juhataja.
Kokku on 19 todtajat koos treeneritega. Tartu Ujumisklubi védértustab oma kollektiivi,
kus on meeldivad omavahelised suhted ja hea dhkkond. Personal to6tab iihtselt selle
nimel, et arendada noorte ja tdiskasvanute sporti ning pakkuda parimaid

treeningvoimalusi.

Organisatsiooni tegevuse eesmargiks on ujumisoskuse propageerimine ja sportliku
ujumise arendamine Tartu linnas ja maakonnas; huvialaringide t66 korraldamine;
kursuste ja koolitustegevuse organiseerimine; laagrite, voistluste ja heategevuslike
iirituste ldbiviimine ning organiseeritud gruppide ldhetamine voistlustele ja iiritustele.
Vajadusel asutada iihingu tegevuse edendamiseks eradiguslik  ujumiskool.

(Mittetulundusiihingu...2005)
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Juhatus

Juhataja [g

Projektijuhtjll Peatreener Treenerid

Joonis 3. MTU Tartu Ujumisklubi organisatsioonistruktuur ( Tartu Ujumisklubi suuline
teade 20.04.2015, autori tdiendatud).

Tootajate toorahulolu ja motivatsioon on organisatsiooni jaoks oluline ning selle aluseks
on omavaheline suhtlemine ja usaldusvdirsus. Kuna tegu on viikse kollektiiviga, siis
koikide murede ja probleemidega poordutakse otse juhataja poole. TodGtajate
motivatsioon mojutab oluliselt treeningute kvaliteeti, seega on tdhtis hoida
motivatsioonitase vOimalikult kdrge. Treenerite rahulolu peegeldab nii laste kui ka

lastevanemate rahulolu tundide 1dbi viimisega.

Tartu Ujumisklubi jaoks on oluline hoida piisivat personali. Juhataja sonul on treenerite
voolavus véike, maksimaalselt vahetub iiks treener aasta jooksul. (Tartu Ujumisklubi
juhataja suuline teade 20.04.2015). Viiksem t06jou voolavus tagab kvaliteetsemad
tootulemused.  Tartu  Ujumisklubis  tegeleb  personalikiisimustega  juhataja
(tdgienduskoolitused, vestlused). Intervjuust selgus, et regulaarselt ei viida labi
arenguvestlusi, pigem toimuvad vestlused vajadusepohiselt. Varasemalt ei ole ettevottes
labiviidud téorahulolu uuringuid, kiill on toimunud treeningmetoodilised uuringud.
Materiaalseteks ehk wviliste motivaatoritena kasutatakse lisatasusid ja preemiaid.
Mittemateriaalseteks ehk sisesteks motivaatoritena v3ib vélja tuua turvalise ja hea

tookeskkonna.
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2.2. Motivatsiooni ja toorahulolu uuringu valim ja metoodika

Kéesoleva uuringu eesmirgiks on vilja selgitada Tartu Ujumisklubi treenerite tooga
rahulolu ja motivatsiooni tase. Ldhtuvalt uuringutulemustest teeb autor ettepanekud

tootajate motivatsiooni taseme tdstmiseks ja selle hoidmiseks.

Antud alapeatiikis antakse iilevaade toorahulolu ja motivatsiooniuuringu valimist,
metoodikast ja tulemustest. Uurimismeetodiks valiti  kvantitatiivne meetod
ankeetkiisitluse ndol, mis koostati tuginedes t60 teoreetilistele késitlustele. Kiisimuste
formeerimiseks kasutati Maslowi inimvajaduste hierarhiat ja Herzbergi kahefaktori
teooriaid. Ankeedi struktuuri loomisel voeti aluseks Spectori todrahulolu mudel
(Astrauskaité 2011), milles jagati kiisimused teemade kaupa erinevatesse plokkidesse.
Struktuur kohandati autori poolt sobivaks. Kiisimustik koosneb kahest osast. Esimeses
osas tuuakse vilja lildandmed nagu vanus, sugu, haridus ja todstaaz. Teises osas on
viited jaotatud kuude erinevasse plokki ja 10pus on vdimalik vastajal lisada ka
kommentaare:

o tookorraldus (7 viidet);

e cneseteostus (6 viidet);

e kollektiiv (5 viidet);

e juhtimine (5 véidet);

e tasustamine (4 véidet);

e motivatsioon (11 véidet).

Kiisimuste moddikuna kasutati Likerti viiepallist vahemikskaalat: 1-ei ole {ildse ndus; 2-

pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- olen ndus; 5- tdiesti ndus.

Kvalitatiivse uuringumeetodina viidi libi intervjuu MTU Tartu Ujumisklubi juhatajaga,
kus uuriti ldhemalt organisatsiooni struktuuri, treenerite té0koormust ja tdotajate

motiveerimise viise.

Ankeetkiisimustiku uuringu tildkogumi ja valimi moodustasid koik Tartu Ujumisklubi
treenerid. Valimi suuruseks on 14 vastajat. Uuring viidi 14bi ajavahemikul 13.04.2015-

20.04.2015. Tartu Ujumisklubi juhataja palvel, viis 16put6é autor kiisimustikud
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ujumisklubi kontorisse, kus juhataja andis ise lehed treeneritele edasi. Kokku jagas autor
vilja 14 ankeeti, millest 12 saadi vastustena tagasi. Seega osales uuringus 86% valimist.

L3putdo autor on arvestanud aususe, konfidentsiaalsuse, erapooletuse jm printsiipidega.

Andmeanaliitisi  Microsoft Exceli andmetootlusprogrammis  leiti  téorahulolu
kategooriate mediaan, miinimum, maksimum, standardhilve ja keskmised niitajad.
Uldiselt olid uuringutulemused keskmiselt viiga head, mis on positiivne iillatus nii
juhtkonnale kui ka t66 autorile.

Ankeetkiisimustikule vastas 12 treenerit 14st. (86% koguvalimist). Kdige rohkem oli
vastajate hulgas naisi (75%). 83% vastajatest on kdrgharidusega ja enamik treenereid on
alla 30 aasta vanad vdi vanuses 31-40. Kdige rohkem on ujumisklubis tootajaid kelle
toOstaaz on iile 10 aasta (33%)).

Joonisel 4 on vilja toodud tookorralduse viidete keskmised hinnangud. Jooniselt
selgub, et ettevottes ollakse védga rahul tdovahenditega ja tddalase informatsiooni

saamisega. 75% vastajatest ndustusid antud véitega taielikult ja keskmise hindega 4,75.

Tookorraldus
Ettevéttes liikuv info on... 4,58
Saan ettevottelt piisavalt... 4,75

Ettevote on loonud mugavad... 4/50

Mul on vdimalus teha puhke-... B Tookorraldus
Olen rahul oma t66koormusega 4,17

Vajalikud to6vahendid on... 4,75

Tunnen enda om tookohal... 4,58

Joonis 4. Keskmised hinnangud rahuloluga to6korraldusele (autori koostatud).

Kodige rahulolematud ollakse 16una- ja puhkepauside vditega. 33% vastanutest hindas
16una- ja puhkepauside voimaldatuse véidet hindega 3 voi alla selle, mille keskmine
hinnang tuli ka valdkonna kdige madalam 3,82. Samuti on madalamalt hinnatud
rahulolu to6koormusega (4,17), 33% vastajatest andsid t66koormuse véitele hindeks 3.

Info kittesaadavus ja turvalisus on vordselt hinnatud keskmiselt 4,58. 67% vastajatest

28



ndustusid tiielikult viitega, et ettevottes liikuv info on kiire ja kéttesaadav. Turvalisust
hindasid 58% vastajatest maksimumi vaériliseks.

Treeneri t66 puhul on enesetdiendus- ja areng véga olulisel kohal, seega eneseteostuse
valdkonnas hindasid 92% vastajatest maksimum punktidega, et tddkoht voimaldab neil
ametialaselt areneda (vaata joonis 5). Samuti on treenerid viga positiivselt meelestatud
treeneri t00 jitkamisega ka tulevikus, 75% vastajatest ndustusid tdiesti viitega, et
tootavad oma ametikohal ka jargnevatel aastatel. Treenerite puhul méngib tookvaliteedi
sdilimisel suurt rolli erialane koolitus ja iildiselt spordiorganisatsioonides planeerib
juhtkond vajalikud koolitused. Tartu Ujumisklubi treeneritest 50% hindas erialase
koolituse saamist alla viie punkti ja see véide sai kategooria kdige madalama keskmise
hinde (4,42). To6 sisu ja todalase karjddri tegemise soovi védited said vordselt
keskmiseks hindeks 4,67. 75% vastajatest ndustus tdielikult viitega, et t66 pakub neile

véljakutseid.

Eneseteostus

Soovin jatkata oma téokohal ka
jargnevatel aastatel

Tunnen, et olen saanud piisavalt erialast
koolitust

Minu t66 pakub véljakutseid
Soovin teha tddalast karjaari

Mulle meeldib minu t60 sisu.

Mul on viimalus ametialaselt areneda

Joonis 5. Keskmised hinnangud rahuloluga eneseteostusvoimalustele (autori koostatud).
Joonisel 6 on vilja toodud treenerite suhted kaastdotajatega ja lapsevanematega. 67%
vastanutest hindasid maksimum punktidega kolleegidelt saadavat tuge ja keskmiseks
hindeks tuli 4,67, seega on see kollektiivi valdkonnas kdige parema keskmise
hinnanguga. 33% naistest hindasid antud véided hindega 4, seega vodib jdreldada, et
mehed tunnevad kolleegidelt saadavat tuge rohkem kui naised. Viide: ,,Tunnen end oma

kollektiiviga mugavalt sai keskmiseks hindeks 4,58. 58% vastajatest ndustusid selle
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viitega tdielikult. Madalamalt hinnati suhteid Opilastega ja véite keskmiseks hindeks tuli
4,50, koostod lapsevanematega palvis keskmiseks hindeks 4,33 ja koige madalalt

hinnati tookaaslastega suhtlemist vdljaspool t66d, mille keskmine hinne oli 4,00.

Kollektiiv

Teen meelsasti koosto6d
lapsevanematega

Minu suhted Opilastega on head _ 4,50

Suhtlen oprya tookaanshl.astega ka _ 4,00 = Kollektiiv
valjaspool t66d

Tunne end oma kollektiiviga
I 4,58
mugavalt

4,33

|

Saan vajadusel kolleegidelt tuge 4,67

Joonis 6. Keskmised hinnangud rahuloluga kollektiiviga (autori koosatud).

Juhtimise kategoorias sai kdige kdrgema hinde viide: ,,Minu ideede ja ettepanekutega
arvestatakse™, mille keskmiseks hindeks tuli 4,92, mis on ligildhedale maksimumile
(vaata joonis 7). 92% vastanutest ndustusid téielikult, et nende ideede ja ettepanekutega
arvestatakse. Korgelt hinnati ka suhteid juhatusega, mis sai keskmiseks hindeks 4,75 ja
tootajate vaidrtustamine ettevottes sai keskmiseks hindeks 4,83. 58% vastanutest
ndustusid tdielikult viditega, et juhtkond kohtleb kdiki oma todtajaid vordselt. Kdige
madalamaks (3,83%) hinnati selles kategoorias juhtkonna regulaarset hindamist

tootulemustele. 50% vastanutest hindasid antud vididet punktiga 3 vdi alla selle.



Juhtimine

Minu ja juhtkonnavahelised suhted

on head 4,75

Juhtkond kohtleb ké&iki to6tajaid
vordselt

|

Juhtkond hindab regulaarselt
tootulemusi

3,83 B Juhtimine

Minu ideede ja ettepanekutega

arvestatakse 4,92

Ettevotte vadrtustab oma tootajaid 4,83

Joonis 7. Keskmised hinnangud rahuloluga juhtimisega (autori koostatud).

Tasustamise kategoorias hinnati kdiki véiteid suhteliselt vordselt kdrgelt (vaata joonis
8). Kodige paremini ollakse rahul téokoormuse soltuvusega todtasu suhtes, mis sai
keskmiseks hindeks 4,92 ja 92% vastanutest ndustusid tdielikult selle vditega. Samuti
peetakse oma tootasu konkurentsivoimeliseks, keskmine hinne antud viitele tuli 4,73
Tootasuga rahulolu hinnati keskmiselt 4,75 punktiga. Kdige vdhem rahulolu selles
kategoorias on viitega, et tootasu vastab teadmistele ja oskustele, mille keskmine hinne

tuli 4,67. 33% vastanutest noustusid osaliselt antud véitega.

Tasustamine

Minu t66tasu on
konkurentsivéimaline vorreldes
teiste samalaadsete...

I [
>
~
w

Too6tasu vastab minu

teadmistele ja oskustele 67

B

M Tasustamine

To6koormus on soltuvuses
tootasuga

4,92

Olen rahul oma t66tasuga 75

i

Joonis 8. Keskmised hinnangud rahuloluga tasustamisega (autori koostatud).
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Joonisel 9 on vilja toodud motivatsioonitegurite kategooria keskmised hinnangud.
Antud kategoorias oli kokku 11 viidet. Kdige suurimateks motivaatoriteks on Opilaste
saavutused, mis sai keskmiseks hindeks 4,83 ja arenemisvdimalused, mille keskmine
hinne tuli 4,83. Modlema viite puhul ndustusid 83% vastanutest tdielikult antud
vaidetega. Samuti on suureks motivatsiooniteguriks paremad to6tingimused, mida
hinnati keskmise hindega 4,75. Erialaste koolituste vdimalust ja tunnet, et t66 on

vastutusrikas, hinnati vordselt keskmise hindena 4,67.

Motivatsioon

paremad téotingimused
rohkem vdimalusi erialaseks...

Opilaste saavutused 4,83
tunnustus
kolleeegide toetus
palk B Motivatsioon
Mul on piisavalt... 4,83

Tunnen, et minu t606 on...
Naudin to6le minemist
Tunnen, et saan oma too0 eest...

Olen rahul oma téoga...

Joonis 9. Motivatsioonitegurite keskmised hinnangud MTU Tartu Ujumisklubis (autori
koostatud).

Madalamalt hinnati motivatsiooniteguritena t66 eest saadavat tunnustust, mis sai
keskmiseks hindeks 4,58 ja tunnustust kui motivatsioonitegurit, mida hinnati keskmise
hindega 4,50. Samuti hinnati keskmiselt 4,50 punktiga palka kui motivatsioonitegurit ja
koige madalad hinnangud said vordselt kolleegide toetuse ( keskmine 4,42), toole
minemise nautimise (keskmine 4,42) ja t66ga rahuolu treenerina (keskmine 4,42) viited.

17% vastanutest hindasid kolleegide toetust viie palli skaalal 3 punktiga.
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6,00

5,00

o

4,0
3,0

4,77 4,71 4,60 458 Jac o

o

o

2,0
1,0

o

Tasustamine Eneseteostus Motivatsioon Juhtimine Todkorraldus  Kollektiiv

Joonis 10. Kategooriate keskmised hinnangud (autori koostatud).

Autor leiab, et Tartu Ujumisklubi kollektiiv on viga iihtehoidev ja todkaaslastega
tuntakse end mugavalt ja suhted Opilaste ning vanematega on head. Samuti on hea
labisaamine juhtkonnaga ja tootajate ideede ning ettepanekutega arvestatakse. Joonisel
10 on vilja toodud kiisimuste kategooriate keskmised hinnangud. Hinnangud on
suhteliselt vordsed. Kodige korgemalt hinnati tasustamise kategooriat, mis sai
keskmiseks hindeks 4,77 ja eneseteostuse valdkonda, mille keskmine hinne tuli 4,71.
Juhtimise ja tookorralduse keskmised hinded olid vastavalt 4,58 ja 4,46. Koige
madalamalt hinnati kollektiivi valdkonda, mis sai keskmiseks hindeks 4,42.

Tabel 5. Kategooriate keskmised hinnangud, min ja max tulemused, mediaan ja

standardhélve (autori koostatud).

Valdkond keskmine min max mediaan standardhilve
Tasustamine | 4,77 3,82 4,75 4,58 0,34
Eneseteostus | 4,71 4,42 4,92 471 0,17
Motivatsioon | 4,60 4,00 4,67 4,50 0,26
Juhtimine 4,58 3,83 4,92 4,75 0,44
Tookorraldus | 4,46 4,67 4,92 4,74 0,11
Kollektiiv 4,42 4,42 4,92 4,67 0,16
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Tabelis 5 vilja toodud valdkondade keskmised hinnangud, miinimum, maksimum,
mediaan ja standardhélve niitajad. Uuringus kasutatud kiisimustikus (vaata lisa 1) sai
kdige madalama hinnangu kollektiivi valdkond, mis sai keskmiseks hindeks 4,42. Koige
madalama hinnangu sai véide- suhtlen oma kollektiiviga ja viljaspool t66d ja koige

korgemalt hinnati kolleegidelt saadavat tuge.

m Kollektiiv
m Todkorraldus
M Juhtimine
® Motivatsioon
B Eneseteostus

W Tasustamine

Ule 51 aasta
korgharidus
keskharidus
Kuni 2 aastat
3-5 aastat
6-10 aastat
10 vdi enam

)
[
=
(%]
©
©
o
on
c
=)
~

Joonis 11. Gruppide keskmised hinnangud kategooriatele (autori koostatud).

Joonisel 11 on ndha kiisimustikule vastanute gruppide keskmised hinnangud erinevatele
kategooriatele. Tulemused on suhteliselt vordsed. Madalamatest tulemustest v3ib vélja
tuua, et 41-50 aastased vastajad hindasid motivatsiooni kategooriat viie palli skaalal
hindega 3. Ulejiinud kategooriad on hinnatud vastavalt 5 punkti (kollektiiv, juhtimine,
eneseteostus ja tasustamine) ja 4 punkti tookorraldus. Samuti on madalam tulemus
motivatsiooni kategoorias (keskmine 4,33) vastajate seas, kes on Tartu Ujumisklubis

tootanud 6-10 aastat.
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2.3. Motivatsiooni ja toorahulolu uuringu jareldused ja

ettepanekud

Ténapdeval on ettevotted tiisna keerulises olukorras, kus iihel ajal tuleb tiita
organisatsioonilised eesmargid ja teisel ajal suuta motiveerida personali tagades viimase
voimalikult suure tooga rahulolu. Ettevotte edukaks toimimiseks on vaja kvalifitseeritud
ja motiveeritud personali. Kui to6taja hoiak t66 suhtes on negatiivne, mojub see
ettevottele halvasti ja tagajargedeks voivad olla t66jou voolavus, puudumine todlt ja
paljud muud néitajad. T66taja iildine hoiak viljendub tema to6rahulolus. Personali
toorahulolu ja motivatsiooni vilja selgitamiseks on oluline teha ettevotte siseselt
uuringuid, mis niitavad tootajate motivatsioonitaset ja tUldist tooga rahuolu. Ténu
uuringutele on voimalus teha vajalikud parandused ja leida viise, kuidas motivatsiooni

tosta.

MTU Tartu Ujumisklubis 1ibi viidud toéérahulolu uuringu pdhjal vdib viita, et {ildine
rahulolu ja motivatsioon on heal tasemel. Koige korgemalt hinnati tasustamist, mis
nditab, et todandja hindab ja véirtustab oma tootajaid. Kuigi to6tasu on sageli iiheks
suurimaks motivatsiooniallikaks, méngivad toorahulolu juures suurt rolli ka teised
tegurid. Vajadus raha jérgi kasvab sdltuvalt elatustasemest teatud piirini, mille jéarel
rahale omistatakse normaalne psiihholoogiline seisund inimvéarikuse séilitamiseks.
Korge tulemuse sai ka eneseteostuse valdkond. Eneseteostuse vajadus on iiks suurimaid

tootegemise pohjuseid.

Korgemad hinnangud anti ka motivatsiooni ja juhtimise valdkonda puudutavatele
kiisimustele. Opilaste saavutused ja arenemisvdimalused pilvisid selles kategoorias
koige korgemad punktid. Treeneritoé puhul peegeldavad edukad Opilased treeneri
tookvaliteeti ja iihtlasi mdjub see positiivselt enesehinnangule. Voib 6elda, et dpilaste

saavutused annavad treenerile véartust juurde.

Ettevotete juhtide iilesandeks on tagada vdimalikult efektiivselt tdotav personal. Juhtide
kditumine ja suhtumine peegeldub tootajate rahuolus ja mojutab nende
motivatsioonitaset. Ei ole voimalik rahuldada koikide to6tajate vajadusi, kuid

todrahulolu on vdimalik tdsta ka omavaheliste heade suhete hoidmisega. MTU Tartu
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Ujumisklubis tehtud uuringust selgus, et juhtkonna ja tdo6tajate vahelised suhted on viga
head tootajad tunnevad end véidrtuslikult. Suhted iilemustega on iiheks Herzbergi
teooriast ldhtuvast hiigieeni- ja keskkonnateguritest. Juhtimise valdkonnas hinnati
probleemsemaks regulaarsete tootulemuste hindamise kiisimust. Todtulemuste
hindamine on oluline, sest annab todtajale aimu oma tootulemuslikkusest ja vigadest
mida vOiks parandada. Samuti saab tootaja heade tulemuste korral positiivset

tagasisidet, mis tostab oluliselt motivatsiooni ja tootahet.

Antud uuringus selgus, et madalamad hinnangud pélvisid to6korralduse ja kollektiivi
puudutavad viited. Efektiivne ettevotte tdokorraldus on oluline tegur tulemuslikkuse
saavutamisel. Ladus tookorraldus mdjub hésti personali todviljakusele. Too6tajal on hea
kui vajalikud t66vahendid on kéttesaadavad, ettevottes ei teki infosulgu, todtingimused
on kaasaegsed ja mugavad. Madalamad punktid téokorralduse valdkonnas anti 1duna-ja
puhkepauside vdimaldatusele ja rahulolule to6koormusele. Puhkepausideta todtamine
suurendab toéokoormust ja mdjub negatiivselt tookvaliteedile. Ulekoormatud inimesel
tekib kiiremini stress ja motivatsioonikriis. Samuti voib tekkida ldbipdlemisesiindroom.

Treenerid annavad tihti mitu treeningtundi jérjest, pidevalt suheldes ja liikudes.

Head suhted kolleegidega on paljudele oluliseks vairtuseks ja innustajaks. Toetav ja
rahulik tookeskkond on peamiseks tingimuseks heade tulemuste saavutamiseks. Kdige
madalad punktid kéesolevas uuringus sai kollektiivi valdkond. Siiski hinnati koiki
kiisimusi vordselt heade punktidega. Vilja voib tuua viite, mis puudutas tookaaslastega
suhtlemist viljaspool todaega. Voib oelda, et 33% vastanutest ei suhtle viga tihti oma

tookaaslastega viljaspool t6od.

Treenerito0 on nagu Opetajal- ootused on korged ja palju on suhtlemist ka
lapsevanematega. Koostdo lapsevanematega tagab lapse parema arengu ja aitab hinnata
Oppeprotsesse. Tulemustest selgus, et treenerid teevad meelsasti koostodd

lapsevanematega.

Kuna uuringutulemused on keskmiselt viiga head ja MTU Tartu Ujumisklubis on
treenerite toorahulolu ja motivatsioon heal tasemel, leiab autor, et vdga oluline on hoida

motiveeritusetaset ja jitkata sama hea tookorraldusega. Alljirgnevalt teeb autor MTU
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Tartu Ujumisklubile ettepanekud toGtajate motivatsiooni tdstmiseks ja lahendused

probleemsematele teemadele:

arvestada treenerite individuaalsete soovidega toograafikute koostamisel;
korraldada kollektiivseid iihisiiritusi, et to6tajad saaksid omavahel veel rohkem
suhelda;

hinnata regulaarselt tootulemusi, andes treenerite tagasisidet nende t60
tulemuslikkuse kohta;

teha regulaarselt arenguvestlusi, et selgitada vilja tootajate motivatsioon ja
toorahulolu ning kindlustamaks viimaste piisivust;

sdilitada tootasu ja hoida see konkurentsivdimelisena.

Autor leiab, et kuigi keskmiselt olid tulemused véga head, on siiski mdned

probleemid, mida ettevotte voiks pohjalikult kasitleda ja millele tahelepanu poorata.

Iga organisatsiooni jaoks on oluline rahulolev tootaja ja seega peaks kindlasti

treenerite motivatsioonitaste hoidma korgel tasemel.
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KOKKUVOTE

Toorahulolu ja motivatsioon on omavahel viga tihedalt seotud. To6tulemused soltuvad
paljuski tootajate rahulolust tookorraldusega, tootingimustega ja  juhtimisest
organisatsioonis. Motivatsiooni mojutavad mitmed erinevad tegurid. Mitmed
rahuloluteooriad selgitavad inimese motivatsiooni vajadustest ja nende rahuldamisest

lahtuvalt. T66ga rahulolu saab tdsta tootajate motivatsiooni suurendades.

Spordi valdkonnas on treenerite motivatsioon aktuaalne teema, sest tihti on treenerid
alamakstud ja suure tookoormusega. Treenerite puhul on edu saavutamiseks olulised
mitmed tegurid, kaasaarvatud motivatsioon ja rahulolu t66ga. Spordiorganisatsioonid
peaksid tdhelepanu poorama treenerite todrahulolule, et kindlustada kvaliteetsed
tootulemused ja hoida treenerite motivatsioonitaset, et viltida nende labipdlemist.
Tootajate rahulolu vélja selgitamiseks peab organisatsioonis 1dbi viima tddrahulolu ja
motivatsiooni uuringuid. Taolised uuringud annavad juhtkonnale iilevaate todrahulolu
hetke olukorrast ja probleemsetest teemadest. Uuringu tulemustele toetudes saab teha
jareldusi ja leida probleemidele lahendused.

Kéesolev 16put66 uuris erinevaid todrahulolu ja motivatsiooniteooriaid ja toi nditeid
spordivaldkonnas todtavate inimeste motivatsiooniteguritest. Tuntumatest teooriatest
kasitleti antud 15putdds Maslowi vajaduste hierarhiat, Herzbergi kahefaktori teooriat ja
Vroomi ootuste teooriat. Maslowi teooria jirgi on inimese vajadused iiksteisele
hierarhiliselt allutatud ja iga inimese piitidluste tipuks on eneseteostus. Eneseteostuse all
pidas Maslow silmas inimese suutlikkust saavutada koik see, milleks tal jatkub voimeid,

oskusi ja teadmisi, ning seejuures saavutatust ka rahuldust tunda.

Herzberg teooria jaguneb kaheks- hiigieenifaktorid, mis mdjutavad to6ga rahulolematust
ja motivatsioonifaktorid, mille olemasolul voib tekkida rahulolu. Hiigieenifaktoriteks on

nditeks kindlustunne t66l, palk, tootingimused, suhted, juhtimise kvaliteet, to6keskkond.
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Motivatsioonifaktorid on saavutusvajaduse rahuldamine, vastutuse usaldamine,
eneseteostus voimalus huvitav t66 ja tunnustus. Hiigieenifaktorite abil on vdimalik

leevendada rahulolematust ja motivatsioonifaktorite abil tdsta rahulolu.

Vroomi ootuste teooria vdidab, et motivatsioon ei sdltu ainult vajadustest, vaid ka
inimeste ootustega teatud tegevusele. Teooria kohaselt on eesmérkideni joudmiseks

kolm erinevat tegevust: pingutus (tegevus), tegevus (tagajarg) ja valents ehk olulisus.

Inimeste rahulolu ja motivatsiooni mdjutamiseks on mitmeid erinevaid vodimalusi.
Uheks suurimaks motivaatoriks on palk, aga tihtsal kohal on ka tunnustus ja
eneseteostusvajadus. Personali motiveerimiseks peab juhtkond véirtustama t60 tegijat,
hoidma hiid suhteid ja pakkuma mugavat tookeskkonda. Treenerite puhul mojutab
alamotiveeritus suurel maaral tookvaliteeti, seetdttu on oluline valtida treenerite

iilekoormust ja to6ga rahulolematust.

Kiesoleva 18putdd raames viidi 1ibi toorahulolu ja motivatsiooniuuring MTU Tartu
Ujumisklubi treenerite seas. Uuring viidi 1dbi ankeetkiisimustikuna ja kiisimused
koostati tuginedes t60s kisitlevatele teooriatele. Kiisitlus viidi 14bi ajavahemikul
13.04.2015-20.04.2015. Valimi suuruseks oli 14 treenerit, kiisitlusele vastas neist 12,
ehk 86% koguvalimist. Kiisimustikus oli kokku 42 viidet, mis olid teemade kaupa

jagatud kuude erinevasse plokki

Uuringutulemustest ldhtuvalt saab 6elda, et MTU Tartu Ujumisklubi treenerite
motivatsioon ja todrahulolu on véga heal tasemel. Kdige kdrgemalt hinnati tasustamise
valdkonda, millest voib jdreldada antud spordiorganisatsioonis ei ole treeneripalkadega
probleeme. Korgelt hinnati ka eneseteostus- ja motivatsioonivaldkonda. Madalamaiks
hinnati kollektiivi valdkonda. Selgus, et kaastootajatega véljaspool t66d, aega véga ei
veedeta. Tookorralduse valdkonnas sai madalama hinnangu puhke-ja 1dunapauside
vOimaldatus. Treenerid annavad tihti mitu treeningtundi jérjest ja pause pole alati
vdimalik teha. Lihtuvalt hinnangutest, tegi t66 autor MTU Tartu Ujumisklubi

juhtkonnale ettepanekud motivatsioontaseme hoidmiseks ja tdstmiseks.
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Treenerite ililekoormuse viltimiseks tuleks vaadata iile treeningtundide jirjestused ja
voimalusel jatta sisse pausid. Oluline on korraldada rohkem kollektiivseid thisiiritusi
tootajate paremaks integreerumiseks. Regulaarne hindamine ja arenguvestlused
soodustavad juhtkonna ja tootaja vahelisi suhteid ja annavad hea iilevaate t60

tulemustest.

Kokkuvottes leiab t60 autor, et 10putdd andis ettevottele olulist informatsiooni tootajate
rahulolust ja motivatsioonist. On meeldiv teada, et to6tajad tunnevad ennast turvaliselt
ja on rahul oma tddga. Juhtkond saab ldhtuvalt jéareldustest podrata tdhelepanu

probleemsematele teemadele ja hoida oma to6tajaid ka edasipidi korgelt motiveerituna.
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Lisa 1. MTU Tartu Ujumisklubi téérahulolu kiisimustik
Lugupeetud Tartu Ujumisklubi treener!

Olen Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi spordikorralduse ja projektijuhtimise eriala tudeng
ja soovin seoses 1dputddga libi viia MTU Tartu Ujumisklubis treenerite toorahulolu ja

motivatsiooni uuringu.

Kéesoleva uuringu eesmérgiks on vélja selgitada Tartu Ujumisklubi treenerite
toorahulolu ja motivatsiooni tase tdoelu puudutavates valdkondades. Kiisimustik on
anoniiimne ja uurimusest saadud teavet avalikustatakse ainult iildistatud kujul.
Tulemusi kasutatakse Tartu Ujumisklubi treenerite motivatsioonitaseme tdstmiseks ja

Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi 16putdd koostamisel.
Téidetud ankeet palun tuua Tartu Ujumisklubi kontorisse hiljemalt 20.04.2015.
Ténan, et leiate aega kiisimustikule vastamiseks!

ULDANDMED

Mirkige ristiga sobiva variandi ees olev kastike.

Vanus: 0O kuni 30 aastat 0O 31-40 041-50 Oile 51 aasta
Sugu: O mees O naine
Haridus: O pdhiharidus O keskharidus O korgharidus

Toostaaz Tartu Ujumisklubis: O kuni 2 aastat O 3-5 aastat 0O 6-10 aastat O 10 voi

enam
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Palun hinnake oma rahulolu jirgmiste valdkondadega. Tommake ring iimber

Teie arvates sobivaimale vastusevariandile.

Hinnates lahtuge jaotusest:

1-ei ole iildse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- olen ndus; 5- tiiesti ndus.

TOOKORRALDUS

1.

Tunnen end oma to6kohal turvaliselt 1 2 3 4
2.

Vajalikud toovahendid on mulle kittesaadavad 1 2 3 4
3.

Olen rahul oma to6koormusega 1 2 3 4
4.

Mul on vdimalus teha puhke-ja Idunapause 1 2 3 4
5.

Ettevote on loonud mugavad ja head to6tingimused 1 2 3 4
6.

Saan ettevattelt piisavalt todalast informatsiooni 1 2 3 4
7.

Ettevdttes litkuv info on kittesaadav ja piisavaltkire |1 2 3 4
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ENESETEOSTUS

1.

Mul on vOimalus ametialaselt areneda

Mulle meeldib minu t66 sisu

Soovin teha tooalast karjaari

Minu t66 pakub viljakutseid

Tunnen, et olen saanud piisavalt erialast koolitust

Soovin jéitkata oma tookohal ka jérgnevatel aastatel

KOLLEKTIIV

1.

Saan vajadusel kolleegidelt tuge

Tunnen end oma kollektiiviga mugavalt

Suhtlen oma tookaaslastega ka véljaspool t66d
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Minu suhted dpilastega on head

Teen meelsasti koostodd lapsevanematega

JUHTIMINE

1.

Ettevote védrtustab oma tootajaid

Minu ideede ja ettepanekutega arvestatakse

Juhtkond hindab regulaarselt to6tulemusi

Juhtkond kohtleb koiki tootajaid vordselt

Minu ja juhtkonnavahelised suhted on head

TASUSTAMINE

Olen rahul oma to6tasuga

Tookoormus on soltuvuses todtasuga
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Tootasu vastab minu teadmistele ja oskustele

Minu tootasu on konkurentsivoimeline vorreldes teiste

samalaadsete ametikohtadega

MOTIVATSIOON

1.
Olen rahul oma t6dga treenerina

Tunnen, et saan oma t60 eest piisavalt tunnustust

Naudin t66le minemist

Tunnen, et minu too on vastutusrikas

Mul on piisavalt arenemisvdimalusi

Mind motiveerib:

palk
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kolleegide toetus 1 2 3 4 5

tunnustus 1 2 3 4 5
Opilaste saavutused 1 2 3 4 5
rohkem voimalusi erialaseks koolituseks 1 2 3 4 5
paremad to6tingimused 1 2 3 4 5

Lisage, mis Teid veel motiveerib:

Kommentaarid (kui soovite selgitada antud hinnanguid véi lisada midagi olulist,

mida kiisimustik ei sisalda):

Tanan vastamast!
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Lisa 2. Intervjuu MTU Tartu Ujumisklubi juhatajaga
Toimumisaeg 20.04.2015 kell 10.00 Tartu Ujumisklubi kontoris.

Kiisimused:

1. Kuidas nieb vilja MTU Tartu Ujumisklubi organisatsioonistruktuur?

2. Kuidas toimub todtajate motiveerimine? Milliseid viliseid ja sisemisi
motiveerimisviise kasutatakse? Kas varem on sarnast toorahulolu uuringut 14bi
viidud?

3. Kas personal on piisiv v4i pigem voolav?

4. Kuidas on jaotatud treenerite tookoormus?

5. Kas ujumisklubil on eraldi inimene, kes tegeleb personalikiisimustega?

(arenguvestlused, koolitused)
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SUMMARY

MOTIVATION AND JOB SATISFACTION OF COACHES IN TARTU
SWIMMING CLUB

Liisa Hunt

Job satisfaction and motivation are closely related concepts. Job results depend on
employees satisfaction with a organisational work environment, work conditions and
management in the organization. Motivation is influenced by many different factors.
Several satisfaction theories explains the motivation of human needs based on their

satisfaction. Job satisfaction can be raised by increasing employee motivation.

This final paper aims to clarify sources of motivation and job satisfaction level within a
coaches in Tartu Swimming Club. Since the job quality of coaching is very important
for students and for the organisation, it is essential to keep motivation and job

satisfaction of coaches at a good level.

Motivation of coaches in a sport industry is a current issue, because coaches are often
underpaid and their workload is too big. To achieve success, there are several factors
which are essential for coaches, including motivation and job satisfaction. Sports
organisations should pay attention to the job satisfaction of coaches to ensure high-
quality work results and keep the motivational level of coaches for avoiding burnout. To
clarify the job satisfaction among employees organization should conduct a survey of
employee motivation and job satisfaction. Such surveys provide management with a
overview of current situation and problematical topics. Based on the results of survey it

is possible to make conclusions and find solutions for the problems.

Data was collected using a quantitative survey on a paper form questionnaire. It
included 38 statements about satisfaction with work environment, self-realization,
collective, management, pay, and motivation.. There were 14 coaches working in Tartu
Swimming Club at that time, 12 of them returned filled questionnaires. Therefore, 86%

of the sample participated in the motivation and satisfaction survey.
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Based on the survey conducted in Tartu Swimming Club, it can be said that the level of
coaches motivation and a job satisfaction among different job aspects is quite high. The
employees were most satisfied with a wage system, which means that coaches are
appreciated and valued by the management. Although, salary is one of the biggest
motivational factor, other sources of job satisfaction are important as well. Also, topics of
self-realization, motivation and management resulted high scores. Still, there were some
topics which were rated lower, such as work environment and collective. Lowest scores
in a work environment topic were about lunch breaks and workload. Also, 33% of

coaches don’t communicate with co-workers outside the working time.

The following suggestions were made to improve motivation and job satisfaction

among the coaches of Tartu Swimming Club;

e analyse the amount of training lessons and length of working days to relieve the
workload;

e organise more events for collective so employees can interact more easily;

e evaluate regulary job results, giving feedback to coaches;

e communicate with a coaches regulary about their development and job

satisfaction for keeping the employees motivated.

Management of Tartu Swimming Club should continue with a fair wage system and
keep it competitive. Also, it is important to continue with an effective working
environment and make changes if necessery. It is important to consider suggestions of
employees and listen to their ideas. Good reletionships between manager and a
employee makes work environment more pleasent. The author of this final paper belives
that Tartu Swimming Club should keep the reletionships good so the goals of

organizations would come true in the best way.
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