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SISSEJUHATUS

Praeguseks on joutud arusaamisele, et organisaidioinimise aluseks on tddtajad.
Efektiivse ja eduka organisatsiooni, olgu see &ngttevote voi riigiasutus, taga on
inimesed, kes on oma tddga rahul ning motiveeriida t66d hasti tegema.
ToojOuvoolavus ning eestlaste siirdumine to6le srdhale on murettekitav tendents.
Kuigi Eesti palgatase ei kiaundi Laane- ja PohjagBpa tasemele ning
organisatsioonidel puudub v8imalus selle muutmisaksb siingi leida motivaatoreid

ja vdimalusi, et hoida eestlased oma kodumaal cééndtena.

Jarjest enam raagitakse hariduse ja dpetajate agtdestis. Jatkuvalt on paevakorras
haridusreformid ning nii mitmegi kooli tulevik omaselge. Oppeasutustel on véimalus
oma arengut juhtida ning seelabi tbestada endaugéthklikkust haridusasutusena.
Jatkusuutlikkust mdjutab suures osas t6otajatetkdga soov kuuluda organisatsiooni.
Rahulolevad ja motiveeritud koolitb6tajad mooduathvmeeskonna, mis suudab
Uheskoos leida lahendusi erinevatele probleemideleg toimida kvaliteetse
haridusasutusena, mis valmistab eluks ette tulevedukaid Eesti kodanikke.
Koolitdotajad panevad aluse noorte inimeste edulmgtivatsioonile, kuid seda ei saa
teha olles ise alamotiveeritud vdi rahulolematu diédga. Kaesoleva t66 teema on
aktuaalne, kuna viimastel aastatel ei ole Sindi Gdesiumis labi viidud
motivatsiooniuuringuid ning on tekkinud vajadusaviébi uus tédrahulolu uuring, mis
aitab valja selgitada Opetajate toorahulolu tasganenotivatsiooniallikad ning leida
vOimalusi nii rahulolu kui motivatsiooni tostmisekis0 on kasulik Sindi Gimnaasiumi

juhtkonnale ning Sindi Linnavalitsusele haridusgif&ndamiseks.

Kaesoleva [0putdé eesmaérgiks on valja selgitadadiS@Umnaasiumi tootajate
todrahulolu tase ja motivatsiooni allikad ning arisitud andmetele tuginedes leida



valdkonnad ja vOimalused, mille kaudu on véimatikthjate todrahulolu tdsta. Loputdo
eesmargi saavutamiseks on pustitatud jargmisedhigiriesanded:

e anda teoreetiline tlevaade toorahulolu olemusestgettilistest kasitlustest ja selle
mojutajatest;

e anda teoreetiline Glevaade peamistest motivatsialbkatest ning teooriatest;

¢ haridustoo6tajate motiveerimise ja té6rahulolu Spitds;

e koostada ning labi viia todrahulolu ja motivatsiooaring Sindi Gimnaasiumis;

e analiisida uuringuga kogutud andmeid ning leida diSitTGimnaasiumi
haridustoo6tajate rahulolu enim mdjutavad valdkonmiad seosed nende vahel;

e teha ettepanekuid toorahulolu tdstmiseks ja mdigahi suurendamiseks Sindi

Gimnaasiumis.

LOputdd koosneb kahest osast: teoreetilisest jaiglispst osast. TOO teoreetiline osa
on jaotatud kolmeks alapeatiikiks. Esimene alap&atitnab Ulevaate to6rahulolu
teooriast ja mojutajatest. Teine alapeatikk kigeld motivatsioonikasitlusi ja

mojutajaid. Kolmandas alapeattikis tuuakse valjadhaasutuste tbotajate todrahulolu
ja motivatsiooni peamised mojutajad. LOoputo6 endpie osa koosneb samuti kolmest
alapeatukist: esimene alapeattikk annab Ulevaati Siiimnaasiumist ning tutvustab
uuringu labiviimise korda, teises alapeatikis kigeakse ja anallusitakse uuringu
tulemusi, kolmandas alapeatikis tehakse jareldused ettepanekud to6rahulolu

tdstmiseks ja motivatsiooni suurendamiseks.

TO0 koostamisel kasutatakse toorahulolu- ja matieaniteemalisi teadusartikleid ning
raamatuid. Materjali otsitakse peamiselt andmeldaasi EBSCO ja Emerald. T66
teoreetilises osas toetutakse peamiselt Timothy JAdge’i, Kamdroni, Datta ja
Kermally todle. Empiirilises osas toetutakse peaihidHerzbergi kahefaktorilisele
motivatsiooniteooriale, Alderferi ja McClellandijeauste teooriale.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI TEOREETILINE
KASITLUS

1.1. Toorahulolu moiste ja teooriad

Todrahulolu teema puudutab kdiki inimesi, kes Kiilvad. T66, mis inimesele meeldib
ja tookeskkond ning vahendid, mis vOimaldavad tddkti teha, panevad aluse
efektiivsele t6dle. Rahulolevad t6otajad on Onnetilad ka dldiselt oma elus ning
seetdttu on oluline mdista, millest to6rahuloluilbeking kuidas on vbimalik seda

suurendada.

Rohkem kui pooled tdoealised taiskasvanud veedauadema osa oma arkvelolekust
to6ol. Toorahulolu on oluline teema, kuna selle nrdige ja vastavate praktiliste
meetmete kasutuselevotmine aitavad parandada it@raeksvaliteeti ja seelabi tdsta ka

organisatsioonide efektiivsust. (Judge ja Klinged& 393)

PUihendumuse tagamine ja vaartuslike tootajate hoamn vaga olulised stabiilsuse
saavutamise ja kuluka t6dj6uvoolavuse vahendamessulohalt. Tootajad, kes on

téoga rahul ja puhendunud, samastuvad organisatsieesmarkidega ja soovivad
organisatsiooni edasi jaada. (Patrick ja Sonia p0X®rahulolu-uurijad vaidavad, et

organisatsioonid, kus tdotajad on rahulolevad, dokaimad, kuna rahulolematud
tootajad on madalama produktiivsusega ja puhendegausing tdokeskkonnas vahem
toetavad, vahem koostddaltid, kalduvad rohkem megale kaitumisele nagu toolt

puudumine, sabotaaz, spionaaZz, ressursside rais&arargus ja vagivald (Robbins ja
Judge 2007). Mitmed uuringud leiavad, et dnnelikdtaja toosooritused on paremad.
Hawtorni uuring 1930ndatel tGestas seost to6rabymltosd tulemuslikkuse vahel ja
meta-anallils néitab samuti, et td6érahulolu ja tédtuste vahel on méarkimisvaarne
seos. (Judge jt 2001)



Toorahulolu on Warr (2002: 1) defineerinud ulatssemil maaral inimesed on rahul
oma tooga. Esimesena defineeris to0rahulolu Robtppock 1935. aastal kui

kombinatsiooni bioloogilistest, emotsionaalsetestkpskkondlikest asjaoludest, mis
panevad inimese Utlema, et ta on oma to6ga raled(€2013). Locke (1969, viidatud
Cleare 2013 vahendusel) defineeris to6rahulolunkeeldivat emotsionaalset seisundit,
mis tuleneb tédst voi tbdga seotud kogemusestdait&@dab tootaja vaartusi.

Cleare (2013) leiab, et toorahulolu on indikaatais naitab, mil maaral tootajad
samastuvad oma t60, organisatsiooni ja nende eksi®ga ning mil maaral usuvad, et
organisatsioon vaartustab nende panust ja hoolildenéeaolust ning mil mé&éral on
tootajad rahul ja entusiastlikud oma too6ulesansatdges. Robbinsi (2003) sonul viitab
moiste ,too6rahulolu® isiku Uldisele suhtumisele ondgsse. Toorahulolu on Robbins
(2003) defineerinud kui meeldivat emotsionaalsasusalit, mis tuleneb oma t60
hindamisest, afektiivsest reaktsioonist oma tdéleyhtumisest oma t6dsse. Robbins ja
Judge (2007) vaidavad, et tdorahulolu on tdotajgwsuine todsse. Suhtumine on kas
positiivne vOi negatiivne hindav seisukoht obje&tithimeste ja sindmuste suhtes, mis
naitab, milliseid tundeid miski meis tekitab. (Ralsb ja Judge 2013: 70) Suhtumine
koosneb kolmest komponendist: afektivne komponésinotsioonid ja tunded),
kognitiivne komponent (vaade tbekspidamistest) dauknuslik komponent (kavatsus
millegi vOi kellegi suhtes kindlal viisil kaitudajJudge ja Klinger 2008; Robbins ja
Judge 2007)

Suhtumine t66sse moodustatakse seega arvestadestuowheid, tbekspidamisi ja
kaitumist seoses tbdga. Kognitivne komponent otiestki arusaamine kindlal viisil
voi uskumus sellest, kuidas asjad on. Afekt onsuie emotsionaalne voi tunnete osa.
Suhtumise kaitumuslik osa naitab kavatsust mil&dites mingil kindlal viisil kaituda.
Inimene, kellel on kdrge tédrahulolu, tunneb om@ $aihtes positiivseid tundeid, samas

kui madala tédrahuloluga inimene tunneb negatid/sendeid. (Robbins ja Judge 2013)

Judge ja Klinger (2008: 398) on jaotanud t6orahutebreetilised kasitlused kolmeks:

e Situatsioonilised — t66rahulolu kujundavad t60 gestookeskkond.

e Loomusel pohinevad — toorahulolu tuleneb individsetst isikuomadustest.



e Interaktivsed — tdorahulolu pdhineb situatsiomtédi tegurite ja personaalsete

isikuomaduste koosmojul.

Herzbergi (1959) kahefaktoriline motivatsioonitegaqvaata tabel 1) seisneb selles, et
rahulolu ja rahulolematus ei ole kaks sama skaatdandlikku ekstreemumit vaid on
erinevad seisundid, mis on pohjustatud erinevat@staspektidest- neid nimetatakse
higieenifaktoriteks ja motivatsioonifaktoriteks. rElleerg palus intervjueeritavatel
moelda olukordadele, kui nad tundsid oma t60 sutibesalt positiivseid voi Ulimalt
negatiivseid tundeid ja kirjeldada, mis oli juhtaniseejarel leidis ta, et motivatsiooni
tekitab t66 sisu ja kdrgemate vajaduste rahuldamin@g nimetas need
motivatsioonifaktoriteks. Rahulolematust tekitabaa¢pd korralduslik pool (ehk
juhtimine, to0poliitika, administreerimine jms) , illm Herzberg kategoriseeris
higieenifaktorite alla. (Kermally 2004: 44-45)

Hugieenifaktori puudumine pdhjustab tootajate ratmmhatust, kuid nende olemasolu ei
tekita rahulolu. Hugieenifaktoriteks on naiteks gadamine, to6tingimused, ettevotte
poliitika, palk ja suhted t60kaaslastega. (HerzhedP59) Hugieenifaktoreid peetakse
valisteks motivaatoriteks (Stringer jt 2011). Matisioonifaktorid on aga seostatavad
t66 endaga- saavutused, areng, vastutus ja tursn(ideuzberg jt 1959), mida peetakse
sisemisteks motivaatoriteks (Stringer jt 2011)e8ised faktorid on ammu tuntud Kkui

téahtsad motivatsioonitegurid (Furnham, Eracleousr@orro-Premuzic 2009).

Tabel 1.Hugieeni ja motivatsioonifaktorid (Herzberg jt IQ&utori koostatud)

Hugieenifaktorid (olemasolu vahendaMotivatsioonifaktorid (olemasolu suurendab

rahulolematust) rahulolu)
palk, e saavutusvajaduse rahuldamine,
kindlustunne to6l, e vastutuse usaldamine,
kontrolli tihedus ja ulatus, e enesearendamise vdimalused,
inimestevahelised suhted, e huvitav to0,
tookultuur, e tunnustus.

juhtimise kvaliteet,
to6tingimused,
juhendamine.

Herzberg leidis, et véline motivatsioon on luhiejal Valise motiveerimise nimetas

Herzberg KITA sundroomiks kick-in-the-panty kuna tema arvates ei saa juhid



motivatsiooni mitte tekitada vaid havitada (Herzpgr 1967). Kriitikana Herzbergi
teooriale on valja toodud, et metodoloogia ei olnedduslik ja seetdttu viis leitud
tulemusteni. Samuti on leitud, et intervjueeritdt insenere ja raamatupidajaid, kuid
motivatsiooni ja higieenifaktorid varieeruvad olealé to6alast ja inimestest (Kermally
2004).

On tdestatud, et hinnanguid t66le mojutavad sitoatslised tegurid- seda leidis nii
Herzberg kui ka Hackman ja Oldman (Kermally 20®Blle seisukoha eelkaija on ka
t66 karakteristikute mudel. (Judge ja Kammeyer-Nawe2012). Hackmani ja Oldhami
(1976) t66 karakteristikute mudeli jargi viib to@rigema toorahuloluni siis, kui see
sisaldab sisemiselt motiveerivaid karakteristikivds olulist t66 omadust, mis tdstavad

sisemist motivatsiooni on (Hackman ja Oldham 1976):

e oskuste mitmekesisus (ulatus, mil maaral ndualetin@vate tlesannete taitmist);

e Ulesande identifitseerimine (ulatus, mil maaraltag® ndeb oma t60 tulemusi
algusest I6puni);

e Ulesande olulisus (ulatus, mil maaral ndhakse tabtsa ja olulisena);

e autonoomsus (ulatus, mil m&aral on tootajal voimatisustada ja kontrollida
to6tegemise viisi ule);

e tagasiside (ulatus, mil maaral t66 pakub tagadisidgulemuste kohta).

Too karakteristikute mudeli jargi on eelpool kidatud elementidega rikastatud t66
rahuldavam ja motiveerivam kui t66, mis neid eletaeai sisalda. Need viis t66

elementi omakorda mdjutavad kolme kriitilise talsesga psihholoogilise seisundi
tekkimist: t60 tdhenduslikkuse kogemine, t66 tulstaueest vastutamise kogemine ja
t60 tulemuste teadmine. Toorahulolu ja motivatsioarkdrged siis, kui kogetakse neid

kolme loetletud psiihholoogilist tegurit.

Kuna algselt taielikult situatiivne t66 karakteiksite mudel ei selgitanud, miks kahe
tapselt sama t66d tegeva tootaja todrahulolu erihghti sinna todtaja soov isikliku
arengu jargi. Tootaja soov isikliku arengu jardg#ab erinevust tddrahulolu tasemetes:
sisemised motivaatorid tdstavad rohkem nende @i@taporahulolu, kellel on kdrge
arenguvajadus. (Judge ja Klinger 2008) Mudelit abeasjaolu, et teiste téérahulolu

mojutavate osade korval (tasustamine, karjaarividieeal, kaastOotajad, juhtimine)



korreleerub Uldise téorahulolu ja t66st loobumisd@ege tugevamini just t66 sisu
(Judges ja Klinger 2008).

Locke (1976) vaartuse-taju mudel péhineb teooetinimeste vaartused panevad aluse
sellele, mis neid t66 juures rahuldab ja mis miftkeare (2013) leiab, et Locke’i teooria
on oluline toorahulolu moiste selgitamisel. Vastavhocke teooriale muutub
todrahulolu teema oluliseks siis, kui esineb lahkiseselle vahel, mida t66tajad tahavad
ja mida tunnevad, et saavad. Locke'i teooria jamgneb toérahulolu millegi olulise ja
vaartusliku omandamisest. Toodrahulolu on emotsioeaaeaktsioon, mis tuleneb
tootaja vaartustest. Toorahulolu tase soltub kalaktorist: vajaduse vOi soovi
olulisusest ja erinevusest selle vahel, mida ogdatnida saadi. (Locke 1969, viidatud
Cleare 2013 vahendusel) Ainult need rahuldamatadusied, mis on ttotaja jaoks
olulised, vahendavad tema t66rahulolu. Toorahulmfu modelleeritud valemisse 1
(Locke 1976).

(1) Rahulolu = (vajadused — olemasolev) X tahtsus

Toorahulolu vahendavad need vahed, mis on t66&mésj olulised. Kuna inimesed
peavad olulisteks erinevaid t66 omadusi, korrataledemis 1 toodud arvutuskaiku iga

t606 kllje kohta ja seejarel iga kiilje tahtsusegaudes, leitakse Uldine tédga rahulolu.

Mudeli tugevus seisneb individuaalsete vaartust®gaerinevuse réhutamises. Samas
mudeli puuduseks on asjaolu, et vaartused, midajeddahab, on tema jaoks juba ka
olulised ning olulisuse kaalumiseks peab leidmaldusyaarse moddiku. Mudel ei
arvesta seejuures ka valistegureid nagu sotsiaaiagnduslik ja organisatsiooniline
olukord. (Judge ja Klinger 2008)

Vordlusteooriajargi pohineb hinnang tasu 0Oigluse kohta tihti \dséle teistega.

Tootajad vordlevad oma palka kaastottajate omagsarfiaste tootajate tasuga teistest
organisatsioonidest. (Adams 1965, viidatud Ryab¢ai 2000 vahendusel) Probleem
seisneb selles, et kui tb6taja tajub oma tootasadiglane olevat, vdheneb tema

todrahulolu ja seeléabi ka tulemused. (Ryan ja 2606I0)

Cornelli mudeli jargi on todrahulolu tasakaal tgat&dorolli panustamise (koolitused,

kogemus, aeg ja pingutus) ja rollist saadava ta8atgsu, staatus, tootingimused,



tunnustus) vahel. Kui kodik teised tingimused jadvsamaks, kasvab to66rahulolu
kdrgemate tasude ja sellele vastava tdotajapoolsema panustamise labi. Seejuures
oleneb t66taja enda panuse vaartustamine ka mgineidisfaktoritest (kdrge tootuse
tase vOi t60j6u puudus), mis vbivad panna inimesath panust madalamalt voi

kérgemalt hindama. (Judge ja Klinger 2008)

Viimased 20 aastat on todrahulolu uuritud loomydineva lahenemisega. Iseloomu
osa ttorahulolule véljendas oma toodes juba HopAdd36. aastal. Kuid seda teooriat
ei pooldatud uurijate poolt tGsna pikal periooddudge ja Kammeyer-Mueller 2012)
Uuringud on tdestanud, et t60 tajumine on tugevafijutatud individuaalsetest
dispositsioonidest. Dispositsioon on eelsoodumak]uvus naiteks mingil kindlal viisil
kaituda (EKSS 2013)

Uurimused on olnud nii kaudsed (personaalseid osiadu arvestata), kus hetke
toorahulolu ennustab eelnev todrahulolu, kui kaeses, kus mdddetakse inimese
iseloomu, tundlikkust, enesehinnangut ja muid twhd&ludge ja Lanen 2001).
Uurimused on néidanud, et téorahulolu on mojutaidtaja iseloomu poolt, kuna
moned iseloomuomadused korreleeruvad tugevasti Ilalalga ja mdned

iseloomuomadused korreleeruvad tugevasti rahuldlesega (Cleare 2013).

Staw ja Ross (1985) analutsisid pikaajalise uuremMational Longitudinal Surveys-
NLS) andmeid ja leidsid, et td6rahulolu naitajadd alle mitme aasta stabiilsed iseqgi
siis, kui vahetusid juhid v6i uuritavad vahetasidkohta. Uuringud on naidanud, et
inimesed, kellel on positivhe enesehinnang, kesivad oma vaartusesse ja
kompetentsi, on oma tédga rohkem rahul kui neelielken negatiivne enesehinnang
(Robbins ja Judge 2013). Hiljutised uurimused odardtiulolu uuringule lisanud ka
otsesed iseloomu mdddikud nagu positivne ja negeti afektiivsus, viiefaktoriline

isiksusemudel, enesehinnang ja teised tunnete kdddiJudge ja Klinger 2008)

Juhtimiseks digeid meetodeid kasutades ja to6tajgenisatsioonis sobivaima téo ning
koha leidmine aitavad tdsta t66taja rahulolu jd&meka pihendumust, motivatsiooni.
Tootajale sobiva tookoha leidmine organisatsioojds tema iseloomuga sobiva
juhtimisstiili kasutamine aitavad tdsta ka orgatsgmni efektiivsust (Saari ja Judge
2004).
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Toorahulolu on mitmetasandiline ja seda mojutavagega nii iseloom (lUsna
muutumatu) kui ka olukorrad (muutuvad) (Judge jankeeyer-Mueller 2012). Robbins
ja Judge (2013) on seisukohale, et to6taja hinrmang toorahulolule tuleneb mitmete
diskreetsete elementide komplekssest summeerimis@étahulolu saab vaadata, kui
dldist rahulolu oma tédga voi kui rahulolu kindlatéd kilgedega nagu too ise,
kaastbotajad, juhtimine, tasustamine, tootingimustkvottepoliitika, protseduurid ja
karjaarivéimalus (Smith jt 1969, viidatud Patriek$onia 2012 vahendusel).

Arnoldsi ja Boshoffi (2002) kogutud empiirilisedetdid naitavad, et preemiad, mis ei
sisalda otsest rahamaksmist, nagu Uhised tahistdmni®ajal, ettevotte poolt tasutavad
ohtud ,linnapeal“, ekstravagantsed restoranikogeadugne, omavad too6tajate
motivatsioonile suuremat mdju kui otsesed rahalgeegmiad. To6tajatele tuleb maksta
hasti ja Oigalselt ning panna ta raha Uldse unustdoetades meeskonnattod,

tunnustades ja tbeliselt huvitudes to6taja toost.

Viimasel ajal on hakatud t6o6rahulolu uuringuga smos: olulisi arilisi néitajaid nagu

klientide rahulolu vdi investeeringu tasuvus (R(Baari ja Judge 2004: 397).
Schneider ja Bowen (1985) tbestasid, et tootajiesd,on rahul oma t66tingimustega ja
karjaarivdimalustega, on rahulolevamad kliendid kail tb6tajatel, kes on oma t6dga
vahem rahul. Seejuures on organisatsiooni eesng&tkitmiseks kliendirahulolu vaga
oluline néaitaja (Saari ja Judge 2004).

Seejuures aitavad tddga rahulolematuse tagajageshpni moista toorahulolu téahtsust.

Kui to6tajatele ei meeldi nende t606, siis nad v@iy@leare 2013):

1) lahkuda t6olt, vottes kaasa teadmised ja kogemusdlte on organisatsioonist
saanud, vOi;
2) jaavad organisatsiooni ja
a) valjendavad juhtidele oma rahulolematust;
b) votavad kasutusele ametitihingu meetmed;
c) lasevad olukorral halveneda, hiljates tdokohustudhendades tb6panust ja
puududes krooniliselt vabatahtlikult t66lt voi;

d) jaavad lojaalseks ja optimistlikuks, oodates kalildt tingimuste paranemist.
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Madal too6rahulolu korreleerub t60st loobumisegajlttévabatahtliku puudumisega,
osavOtmatu kaitumisega sealhulgas hilinemiste, iéimagute moodustamise,
nurisemise, meelemirkide kasutamise ja pensioa#denjse otsusega (Saari ja Judges
2004).

Toorahulolu saab modta mitmel erineval viisil: laudookusgrupi, tootajaid
intervjueerides voi viies |a&bi todrahulolu uuringKdige tapsemaks peetakse
hastikoostatud ja &igesti labiviidud tddrahuloluringut. (Saari ja Judge 2004)
Toorahulolu uuringu labiviimiseks on vbimalik kaada moéddikut, mis uurib t6dga
seotud kulgi eraldi, et mdista organisatsiooni wuge ja norkusi erinevates toorahulolu
mojutavates faktorites ja nende pohjal leida Uldiggahulolu, voi kasutada mdddikut,
mis hindab kohe Uldist to6rahulolu (Saari ja Jud@@4). Toorahulolu uurides jagatakse
seda mojutavad faktorid sisemisteks ja vélistekss tasustamine ja edutamine on
vdalised faktorid ning kaasttotajad, juhtimine jé& i6e on sisemised faktorid. (Judge ja
Klinger 2008: 39%

Judge ja Klinger (2008) toovad toorahulolu médtmmebleemina valja, et kuigi

téorahulolu on suhtumuslik ja selle moodustavad kaignitiivne, afektiivne kui ka

kaitumuslik osa, siis afektiivse ja kognitivse osastamine on keeruline kui mitte
voimatu. Toorahulolu moddikud ei sisalda eristavalektiivset osa. Kusjuures
afektiivsed reaktsioonid on episoodilised ja muatvmitte iseloomule sarnanevalt
pilsivad, ja peaksid seetdttu olema mdddetavad omauvas episoodilises loomuses.
Judge ja Klinger (2008) naevad lahendusena sedisahulolu uurimise kdrval modta
ka uuritava tuju (positiivne ja negatiivne afekd) kindlat emotsiooni, et oleks vGimalik

eristada todrahulolu mojutavat kognitiivset ja diigket osa.

Afektiivsete stindmuste teooria jargi voib tooralhuldihiajalisi muutusi selgitada
hiljutiste sindmustega, mis on esile kutsunud tagkevemotsioone (Judge ja
Kammeyer-Mueller 2012). Mineri ja teiste (2005) aillud uuring tOestas, et
negatiivsed sindmused on tugevalt positiivseltskotegatiivsete tujudega to0l ning
positiivsed siindmused on seotud positiivsete tgjad&eega on nadha, et téérahulolu

tase on mdjutatud uuringu labiviimise ajast jaedelvahetult eelnenud siindmustest.
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Kdige enam mdjutab tulevast olukorda tagasisidemame, mis [6ppeb kindlate
eesmarkide ja tegevusplaaniga. Vaidet tbestavaohgud eesmargiteooriate teemal,
mis on naidanud, et kindlate eesmarkide seadmingiga oluline faktor motivatsiooni

ja tulemuslikkuse téstmisel (Locke ja Latham 2002).

Seega vOib Oelda, et tddrahulolu on suhtumine #®&06srida mojutavad nii
situatsioonilised faktorid kui ka inimese enda lam®l pdhinevad omadused.
Toorahulolu véib vaadata ning mdota kui tldist iahuoma tédga voi kui rahulolu t66
kindlate osadega. Vaga oluline on tulemuste polgada véimalusi tédrahulolu

tOstmiseks, et seelabi tdsta ka t00 efektiivsust.
1.2. Motivatsiooni mdiste ja teooriad

Motivatsiooni ja té6rahulolu teemat kasitletakseateselt koos ning teooriate vahele on
Usna raske piiri tdmmata. Motivatsioon on pdhjuggsmnimesed tldse midagi teevad
ning motiveeritud inimesed on jallegi tunduvalt leéfiwsemad ja t6o6kamad kui vahe
motiveeritud inimesed. Seega on tddandja ja julsugehalt oluline mdista, mis

motivatsioon on ning kuidas seda on vdimalik tdsta.

Westwood (1992: 288) on defineerinud motivatsidanisisemist seisundit, mis tekitab
soovi vOi sunduse tegutseda. Vadi (2004) jargi aotivatsioon sisemised ajendid,
pdhjused ja jdud, mis mdjutavad inimese tegevustiik (2012)leiab, et motivatsioon
on ulatus, mil mé&aral kindlad stiimulid, objekti@ivsindmused mdjutavad vaatlusaluse
kaitumise toimumist vOi mittetoimumist. Zegoicea fetrova (2013) defineerivad
motivatsiooni kui protsessi, mis paneb inimesedllahviisil tegutsema ja maarab ara
kaitumise viisi, suuna, intensiivsuse ja kestusktsamalt 6eldes on motivatsioon joud,

mis paneb inimesi kindlal viisil tegutsema (Islaali 2013).

Motivatsiooni ja tborahulolu kasitletakse tihti kokuigi see on vaieldav. (Furnham
mida naitab see, et motivatsiooni kasvades kaswalbérahulolu. Kamdron (2005)
seevastu leiab, et t6orahulolu ja t66 tulemuslikkeis ole otseselt seotud ning
motivatsiooni tuleb kasitleda nende kahe vahelulimaorahulolu on tema sonul

suhtumine, motivatsioon on protsess ja motivatgtasa on seisund.
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Peretomode (1991) leiab, et t6drahulolu ja motieats mdisted on kull omavahel
seotud, aga mitte stinonuumid. Kui motivatsioon o@neasti indiviidi eesmargile
suunatus, siis téorahulolu on nii erinevate tegevueui selle eest saadava tasu
kogemine positivsena. (Peretomode 1991). Siiskirasemad psihholoogilised
lahenemised kirjeldavad motivatsiooni kui vajadesfutseda eesmargiga maksimeerida
positiivseid tulemusi ja minimeerida negatiivseudetmusi (Stress ja Porter 1991: 8).
Kuna téorahulolu ja to6tulemuslikkus on motivatsiga seotud, on méttekas neid siin

t60s kasitleda koos.

Toéomotivatsiooni teemaliste uuringute alguseks ydada juba eelmise sajandi algust.
Juba Frederick Taylor leidis, et tbotajatega tlkebstoodd teha ja neid tuleb innustada
t66 planeerimisel, et nad tunneksid osalust ja wast ning ka Fayoli

juhtimisprintsiibid sisaldavad motivatsiooniteemaudimupdhimdte (diguste ja

vastutuse tasakaal), Oiglane hivitamine, Oiglustsiatiiv (juhid peavad kuulama

alluvate ideid ja algatusi) (Vadi 2004). Motivatsioga voib seostada ka Hawthorne'i
tehases Elton Mayo poolt 1924-1927 labiviidud kolalgustuse varieerimise testi ja
1927-1932 labiviidud teste, mis puudutasid puhksepautbbaega, vasimust ja
monotoonsust, palka, omavahelisi suhteid ja juldinming naitasid, et tootajatele
tahelepanu osutamine tdstab t66 produktiivsust (M&006: 144-145). Mayo leidis, et
tootingimuste korval motiveerivad inimesi sotsiaalssuhted juhtidega ja suhted
mitteametlikes gruppides. Hawthorne'’i eksperimeéaitas, et tb6tajad on inimesed,
kellel on vajadused ja ootused ning neile tahelegaidramisega on voimalik to6tajaid

motiveerida rohkem tootma. (Kermally 2004: 16-20)

Laialt tuntud motivatsiooniteooria on Maslow vajatkihierarhia. Maslow (1987) pani
inimeste vajadused puramiidi hierarhiasse viiekemaele: fusioloogilised vajadused,
turvalisuse vajadus, kuuluvusvajadus, tunnustuduajga eneseteostusvajadus (vaata
joonis 1). Maslow (2007) vaitis, et inimese vajaetligasvavad hierarhiliselt alt Gles ja
kérgemataseme vajadused ei teki enne, kui madakseae vajadused on rahuldatud.

Kui kdik vajadused on rahuldamata, domineerivadmese astme vajadused,
fusiloogilised vajadused (toit, vesi, soojus, vpgik, riided) ja kdikide teiste vajaduste
rahuldamine lUkatakse edasi. Jargmise astmena rampdis turvalisuse vajadus: pere
ja omandi Kkaitstus, kuritegevuse eest Kkaitstus. lWwsvajadus on puaramiidis
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kolmandal astmel. Kuuluvusvajaduse alla kuuluvajdizs armastuse (pere), toredate
sOprade, naabrite ja kolleegide ning klubisse Yongusse kuulumise jargi. Inimesed,
kellel ei ole kuulumise vajadus rahuldatud, otsivigiste inimeste tadhelepanu ja
kiindumust. (Datta 2010)

o - Wl al-:ut; eici.p aldary tag,
ajadus arenetmisvitnalsed,
_ Palgatiius, kiitge staatusega
Tunnustusvajadus ametilzoht;
_ K oldusobiv kollektiy,
Kuuluvusvajadus siprus todkohal,
Tadkohalindhs,
Turvalisuse vajadus lisazoodustused,
. .. . Palupall,
Fisioloogilized vajadused \1& adptfj ftingirmused

Joonis 1. Maslow vajadustehierarhia t66 kontekstis (allik&traub 2004, autori
taiendatud)

Neljandal vajaduste puramiidi hierarhia astmel vgupidamisvajadus. Maslow jagas
lugupidamisvajaduse kaheks: ise enesest Ilugupiéamisia teistelt saadavaks
lugupidamiseks (tahelepanu, staatus ja tunnustdsinasena piramiidi tipus on
eneseteostusvajadus. Maslow kirjeldas seda vajdduskohustust, et inimene peab
tegema seda, mida ta teha suudab. Hilisemas elusstisnbMaslow, et
eneseteostusvajadusest Uksi on vahe ja lisas heek@rgema taseme: uletamine voi

spirituaalsed vajadused enese identifitseerimikekmilisel tasandil. (Datta 2010)

Maslow vajaduste hierarhia teooria kohta leidubupkiiitikat. Leitakse, et kuigi
valjatoodud vajadused on olemas, ei toimu vajadusitelldamine alati hierarhilises
jarjekorras. Samuti ei arvestanud Maslow inimesiiukiriliste erinevustega. (Kermally
2004) Ka Kamdron (2005) leiab, et kuigi inimesedugiévad oma vajaduste

rahuldamise poole, ei pruugi see toimuda hieradsljarjekorras nagu vaitis Maslow.

Douglas McGregor avaldas 1960. aastal raamathe Human Side of Enterprisk¥ ja

Y teooria, mis kategoriseerisid juhi vBimaluseduwaditesse suhtumiseks. McGregor
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noustus Maslowga, et inimestel on I6ppematud vaaduning jagas vajadustehierarhia
kahte gruppi: madalamad vajadused ehk flusiolo@gilig turvalisuse vajadused ning
kdrgemad vajadused ehk kuulumise, lugupidamisengseteostuse vajadused. X ja Y
teooria jargi kuuluvad inimesed kas X gruppi ja lamsad ning neid tuleb juhtida

direktiivselt (tahavad rahuldada turvalisuse vagpwdi Y gruppi ja on puhendunud

ning ennast kontrollivad. (Kermally 2004: 36-39)

Juht valib oma kaitumise vastavalt sellele, kumhgpi ta eeldab tdotajaid kuuluvat.
Pygmalioni efekt ndaitab aga, et inimesed kaituvatavalt sellele, kuidas neid
koheldakse: ehk siis koheldes tddtajaid X tuupmestena, muutuvadki nad laisaks,
kuid koheldes t66tajaid Y tulpi inimestena, motiveesee neid ka vastavalt kdituma.
Kriitikana McGregori teooriale on vaidetud, et parviis inimesi motiveerida, on leida
neile kbige sobivam t66. Kui inimesele oma t66 rdigel on ta ka puhendunud,
vaatamata sellele, milliseid eeldusi juht teeb.r(ifaly 2004: 36-39)

Chris Argyris leidis, et suur osa tdotajaid kuulahkem X kategooriasse, kuna
organisatsioonid kohtlevad neid kui ebakipseid @sgmArgyris pani aluse ebakipsuse-
kipsuse mudelile, mille jargi arenevad inimesedk@psest kipseks inimeseks kui on
l&bi teinud muutused, mis on toodud tabelis 2. Asgy teooria jargi peavad
organisatsioonid burokraatliku/hierarhilise vaamussisteemi asemel vastu vOtma
humanistliku/demokraatliku vaartuste susteemi, kuwswllises keskkonnas areneb
t6otajatel usaldav suhe ning nad on motiveerituchupama organisatsiooni
tulemuslikkuse tdstmisse. Kriitikana tema teoorikitakse, et see on vaga keeruline

ning praktikas on seda raske rakendada .(Kermay259-61)

Tabel 2. Ebakipsuse-kipsuse mudel (Kermally 2004: 58-59)

Ebakupsus Klpsus

Passiivsus Aktiivsus

sOltuvus suhteline sdltumatus

kaitumine tksikutel viisidel kaitumine erinevatel viisidel
ebakindel, pinnapealne huvi stigav huvi

[Uhiajaline perspektiiv pika-ajaline perspektiiv

alluva positsioon vordne voi kBrgem positsioon
madal eneseteadlikkus eneseteadlikus ja kontroll enese lle
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Maslow vajadustehierarhiat arendas edasi ka Aldda9&?2. aastal, kes pani aluse ERG
teooriale (ERG Existence, Relatedness, and Growbatta 2010). Datta (2010) leiab,
et Alderferi teooria on kokkuvétlikum ja rafineent kui Maslow teooria, kuid
keerulisem ja ei erine vajaduste hierarhia teobohsiselt. Alderfer Uritas oma teoorias
vahendada Maslow teooria puudujdéke empiiriliseingur kdrvutamisel vajaduste
puramiidiga. Alderferi teooria jargi motiveerivadhimesi kolme tulpi vajadused:
eksistentsi vajadus, seotuse vajadus ja kasvu wsjatksistentsi vajadus hdlmab endas
inimese poOhivajadusi, et eksisteerida (fusiolosgti ja turvalisuse vajadused).
Soltuvusvajadused viitavad inimese soovile hoidétsid sotsiaalseid suhteid
(sotsiaalne aktsepteerimine, kuulumine ja staam3vuvajadus viitab inimese soovile

isikliku arengu, enesetaienduse ja eneseteostigge(firnolds ja Boshoff 2002)

Kuigi Alderferi teooriat ei ole vaga laialdaseltringute aluseks vBetud nagu Maslow
vajaduste hierarhiat, leiavad Arnolds ja Boshofi(2), et see on valiidseim vajaduste
teooria. Uhe teooria tugevusena toovad nad valgorie tooalase spetsiifilisuse.
Teoorias viidatakse tootasu ja hivede mojudelduwidtele kaastootajatest ja juhist

ning arengualasele rahulolule t66l.

Victor Vroom'i ootuste teooria selgitab protsedaijdas motivatsioon tekib (Chiang ja
Jang 2008). Seega kuulub ootuste teooria protsessiaite hulka ja lihtsalt 6eldes
keskendub sellele, mida inimesed tahavad ja ne@étjavaatele seda saada (Gyorko
2011). Kui tootajatele anda valikuvdimalus, siisobim’i ootuseteooria jargi valivad
nad variandi, mis t6otab suurimat tasu. Tootajadividd endalt seejuures kolm
kisimust: kas ma suudan seda ulesannet taita, kasaan selle eest tasu ja kas ma
tahan seda tasu. (Kermally 2004: 51-54) Ootustei@o&olm pdhielementi on
(Kermally 2004: 51-54) :

e ootus (inimese uskumus, et pingutades saavutaslljta pskumus pdhineb peamiselt
varasematel kogemustel, enesekindlusel ja Uleseaskeisel ning mdjutab suuresti
seda, kas inimene hakkab tldse pingutama)

¢ instrumentaalsus (inimese uskumus, et kui ta paigigaab ta selle eest tasu preemia
vOi edutamise naol. Uskumus soltub usaldusestgamsatsiooni poliitikast.)

e valents (ulatus, mil maaral inimene vaartustab nwist, kui tahtis on tasu voi

tulemus).
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Motivatsioon leitakse jargmise valemi jargi (Chigaglang 2008):
(2) Motivatsioon = soorituse tdoenidosus X tasu tbendosus X tasu tahtsus

Tasu tdhtsust hinnatakse vahemikus -1 (mitteaivakti eesméark) kuni 1 (vaga
atraktiivne eesmark), kus 0 tahendab, et eesmaeeinimesele oluline. Soorituse
tdenaosust hinnatakse vahemikus O (ei saavuta dayrkéni 1 (saavutab eesmargi).
(Gyorko 2011)

Kuigi empiirilised tdendid toetavad Chiang’i ja $an(2008) sbénul ootuste teooriat,
leitakse Kermally (2005) sdnul, et Vroom'i teoona vaga keeruline ja ei kehti. Ka
Van Eerde ja Thierry (1996) leidsid meta-analli@gus, et Vroom'i ootuste teooria ei
ole valiselt valiidne. Paljudel juhtudel ei ole téjatel Gldse valikuvBimalust ning ei
osata hinnata tulemuste vaartust. Leitakse ka, rond’'i ootusteteooria taandab
keerulise motivatsiooni loogilisele vaartuse jauset analtusile. (Kermally 2004: 51-
54) Gyorko (2011) leiab, et Vroom’i teoorias puuddv ajutised ja sotsiaalsed

dimensioonid.

McClellandi vajadusteteoorigargi motiveerivad inimesi kolm vajadust: saavutus,
suhtelemis ja véimuvajadus. Kuigi kbik kolm vajatiogjutavad inimesi, siis olenevalt
inimesest mojutab Uks neist vajadustest kbige tagévi. Need vajadused ei ole
hierarhilised ning efektiivne juht peab teadma, limel vajadus on alluvale kdige
tahtsam. Too6tajaid, keda motiveerib voim, tootat@disamalt, kui neile anda kontroll
ja vbimalus teisi mdjutada. Voim jaguneb persoreasydimuks (isiklik voim, ei ole
suunatud organisatsioonile) ja sotsiaalseks vdimu&im mojutada teisi
organisatsiooni edendamiseks). To6tajaid, kellehideerib suhtlemisvajadus, té6tavad
tbhusamalt, kui nad tunnevad end aktsepteerituagek saavutusvajadusega inimesi
motiveerib eduvdimalus ja labikukkumishirm. (FisR&09)

Eesmargiteooria jargi motiveerib inimesi selgetesnae@rkide seadmine. Tootaja
eesmargid peavad panustama organisatsiooni eesi@sski Eesmarkide kaudu
juhtimise mudel baseerub Uldiste organisatsiodaikesmarkide seadmisele ning nende
vaiksemateks osadeks jaotamisele osakondade, nmelssle ja tootajate tasandile.

Eesmarkide kaudu juhtimise mudeli probleemidena vé@lja toodud eesmarkide
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saavutamise mooddikute maaratlemise keerukuse, ififisse ja protsessi mattumise
vOimaluse ja ohu hakata to0tajaid eesmarkide raittatsel karistama. (Fisher 2009)

Rosabeth Moss Kanter (1983, viidatud Kermally 20@hendusel) leidis, et juhid
peaksid oma alluvaid innovaatilistesse muudatustéssisama ja vOimustama. Kuna
to6otajad saavad projektides osaledes rutiinisay@ln nad ka kdrgemalt motiveeritud ja
rohkem rahul oma tddga. Kanteri soovitused (19&®)tajate motiveerimiseks on

jargmised:

¢ Rohutada tuleb edu mitte labikukkumist.

e Tunnustust tuleb jagada avalikult.

e Tunnustada tuleb isiklikult ja ausal viisil.

e Preemiad ja tasud peaksid vastama sellega seotneésie vajadustele.

e Tunnustust tuleb jagada terve projekti jooksulgad parast saavutuse markamist.

e Tunnustuse-ja saavutuse-vaheline side peab olehgae $& Uhetdhenduslik, et
toéotajad moistaks miks neid tunnustatakse.

e Tunnustust tuleb tunnustada (tunnustada tuleb ®iimeé&es tunnustavad

organisatsioonile kasulikke tegevusi).

Psuhholoogid Lyman Porter ja Edward Lawler aremtlasiélja kompleksse

motivatsiooniteooria, mis on tuntud kui Porter-Laril mudel, mis seob mitmed

protsessiteooriad (vajadustepuramiid, kahefaktwilieooria, ootuste teooria ja digluse
teooria) Uhte ststeemi. Selles mudelis on viis myatittehtud pingutus, taju, saavutatud
tulemused, kompensatsioon ja rahulolu tase. Nend&ujate vahel on jargmine seos:
mida kérgemalt vaartustab inimene tasu (rahulcdu)njda tugevam on tema usk, et
selle tasu saamine soOltub tema enda pingutamisesia suurem on tema panus.

Tahtsaim jareldus sellest on, et tulemuslik t66 v@huloluni. (Zegoicea, Petrova 2013)

Zegoicea ja Petrova (2013) soOnul jagunevad motn@tgeooriad kahte gruppi:
tahenduse ja protsessi teooriad. Tahenduse teoeastdvad kisimusele, mis inimesi
motiveerib ja keskendub vajadustele ning protsessiiad uurivad kuidas
motivatsiooni protsess tekib ja kuidas inimene lagaa pingutust. Lazar jt (2013)
leiab, et motivatsiooniteooriaid jagatakse kolmepgi: sisuteooriad, protsessiteooriad
ja konsolideeritud teooriad. Rahulolu teooriategjdddituvad inimesed kindlal viisil,

kuna tahavad rahuldada oma vajadusi (Maslow ja MgGm. Protsessiteooriad
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Uritavad selgitada, kuidas motivatsioon tekib, iseil faktorid seda mdjutavad ja kuidas
(Vroom). Konsolideeritud teooriad réhutavad inimdsgtumise ja tulemuste vahelist
seost. (Lazar jt 2013) Reiss’i (2012) jargi jagusebv psihholoogilised
motivatsiooniteooriad (mis eelneva pdhjal voib seda sisuteooriatega) kahte rihma:
kahefaktorilised teooriad jagavad motivatsiooni esigseks ja valimiseks
motivatsiooniks, mitmefaktorilised teooriad tunamad suurt hulka motivaatoreid

(néaiteks nalg, uudishimu, positiivne enesehinnairgy, seks, véim jne) (Reiss 2012).

Sisemine motivatsioon seisneb t60s endas ja sefjentises, pakkudes saavutus- ja
eneseteostusvoimalusi (Ryan ja Deci 2000). Valimmativatsioon seevastu seisneb
instrumentaalse eesmargi taitmisele puudlemisesgR©12: 152). On leitud, et valise
motiveerimise ja tédrahulolu vahel on positivneosePeamine vaidlus kaibki siiski

selle Ule, kas valine motiveerimine aitab tdstaatdalolu. (Stinger jt 2011)

Leitakse, et sisemine motivatsioon vahendab vahse#éiveerimise moju (Frey 1997),
samas véaidetakse, et tulemustasul (véalisel motwvidatvib olla positivne mdju
sisemisele motivatsioonile, kuna julgustab tdotajgonoomsust ja enesehinnangut
(Deci ja Ryan 2008). Herzberg (2003) leiab jallepalk kui véline stiimul, on halb
motivaator ja vOib takistada sisemist motivatsiopokuna vahendab loovust ja
uuenduslikkust. Véline motiveerimine voib vahendadhelepanu tboulesandelt. Kui
tegevus on sisemiselt motiveeriv (naiteks valjakuts vdhendab valise motivaatori
lisamine sisemist motivatsiooni ning seega ka tulginjLee ja Whitford 2007). Reissi
(2012) sdnul vahendab peaaegu iga preemia demeristige sisemist motivatsiooni ja

see naitab, et inimesed ei naudi tegevusi kui n&dggdepanu on kdrvale juhitud.

Reiss ja Havercamp (1998) uurisid inimesi liikumagaaid stiimuleid ning 16id 16-
faktorilise motivatsiooniteooria. Reissi (2012) abnei vasta kahefaktoriline
motivatsiooniteooria kolmele teaduslikkuse kritaarile: konstrukti valiidsus, mdddiku
reliaablus ja eksperimentaalne kontroll, ja ei mdgkapidav, kuna inimeste motiivid on
nii mitmekulgsed, et neid ei saa jagada vaid kdateegooriasse. Mitmefaktorilised
motivatsiooniteooriad seevastu arvestavad inimestgmekilgsusega. Reiss ja
Havercamp (1998) identifitseerisid 16 universaals@nesi likumapanevat stiimulit
(16 inimlikku vajadust), mis said ka skaaladeksndgadiseeritud motivatsiooni
mdodtevahendil Reiss Motivation Profile. Need skdaisaldavad jargmisi stiimuleid.
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e Enese aktsepteerimine vOi soov positiivse enesahgunjargi;
e uudishimu, soov aru saada,

e sOOmMine, soov toidu jargi;

e perekond, soov kasvatada lapsi ja perega aegg veeta
e austus, soov positiivse iseloomu jargi;

e idealism, soov sotsiaalse digluse jargi;

e iseseisvus, SO0V enesetunnetuse jargi;

e Kkord, soov organiseerituse ja puhtuse jargi;

e flusiline aktiivsus, soov lihaste kasutamise jargi;

e vOim, soov modju ja juhtimise jargi;

e romantika, soov ilu ja seksi jargi;

e kokkuhoid, soov koguda;

e sotsiaalne kontakt, soov seltskonna jargi;

e staatus, vajadus sotsiaalse seisuse ja austuge jarg

e rahulikkus, vajadus olla vaba arevusest ja valust;

e kattemaks, vajadus solvajatele vastu astuda.

Need 16 universaalset stiimulit motiveerivad koikimesi, kuid mitte sarnaselt.

Erinevus seisneb selles, kuidas inimesed neid stgich priotiseerivad (Reiss 2012).

RMP skaalat kasutatakse praegu mitmetes valdkosdaaalhulgas enesemadistmisel,
arinbustamistel, sportlaste treenimisel ja psuhbgiks, abielundustamistel, koolide
psuhholoogias, religioonis ning arenguprobleemathehdamisel.

Kui varasemad motivatsiooniteooriad leidsid, et iwaisiooni aluseks on vajadused,
siis praegused uuringud keskenduvad rohkem indadtdetele uskumustele, vaartustele
ja eesmarkidele (Ozturk 2012). Kdige mojukamad wadsiooniteooriad praegu
haridusalases psuhholoogias on ara toodud tabelis 3

Kuigi kbik psthholoogilised motivatsiooniteooriadode otseselt vélja kujunenud té6ga
seotult, leiab autor, et need aitavad mdista, niksgajad mingil viisil kdituvad ning
seeldbi osata seda mojutada. Inimeste motiveetiiséuleb leida nende
motivatsiooniallikad. Inimesi tegutsema ajendavjaute teades on vdimalik mdjutada

tbotajate ja organisatsiooni arengut. (Juhiabi 2®03.2.1.) Joonisel 2. on ara toodud
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motiveerimisvahendid, mis jagunevad materiaalsetgles mittemateriaalseteks

vahenditeks.

Tabel 3. Praegusaegsed motivatsiooniteooriad haridusalaséshploogias. (Ozturk
2012, autori koostatud)

Teooria Teooria Sisu

autorid
Ootuste- pdhineb Teeme neid asju, milles usume, et oleme edukadumiiie
vaartuste Atkinsoni oleneb tajutavast tdendosusest, et kaitumine agmérgini
teooria teoorial 1957/ ja subjektiivsest eesmargi vaartusest.

a
Saavutuste Atkinson Pdhineb kolmel faktoril: saavutusvajadusel ehk edu
motivatsiooni- | 1957. aastal | vajadusel, tBendosusel, et inimene on Ulesandekagda
teooria edukuse vaartusel inimesele.
EnesetBhususgBandura 1977, Teooria pdhineb enesetbhususel, mis tahendab iaimes
teooria aastal uskumust oma vdimetesse organiseerida ja viiategjevuste

jada, et lahendada probleem vdi Ulesanne ning s$amut
inimese uskumust, et ta suudab kontrollida sindmuss
tema elu méjutavad.

Omistamise | Frits  Helder| Kolm pdhjuslikkuse dimensiooni: paiknemine (p8hjuse
teooria 1958. aastal | sisemine voOi valimine paiknemine), stabiilsus (S
varieeruvus ajas) ja kontrollitavus (maar, mill@atukes on
pbhjust voimalik tahteliselt mdjutada) méaravadtéal@amuse
moju inimese uskumusele tuleviku kohta.

Enesevaartuse Covington Inimesed on motiveeritud kaituma viisil, mis t@stedma
teooria 1992. aastal | vaartust enese silmis.
Eesmargi Lock ja| Inimestel peavad olema eesmargid, kuna need panevad
Teooria Latham 1990] inimesed tegutsema.

aastal
Eesmargile Ames 1992) On kahte tulpi eesmargile orienteeritust: saaviduse
orienteerumise aastal. orienteeritud (soov paista edukas ja vOimekas)| ja
teooria meisterlikkusele orienteeritus (soov suurendada pma

teadmisi).

Enesemaaratly Deci ja Ryan| Kui suures osas on inimeste kaitumine tingitud reistest
se teooria 2000. aastal | pOhjustest ning mil maéaral valistest pohjustesttivhtsioon

jaguneb sisemiseks (huvi ala vastu) ja vélisekbs@@ tasud
motivatsiooniks ning motivatsiooniseisundiks. Matisiooni-
puudulikkus on seisund, kus puudub kavatsus tedaise

Planeeritud Icek Ajzen| Kavatsusi mingil kindlal viisil kaituda ennustavadhtumine
kaitumise 1988. aastal | kaitumisse, subjektiivsed normid ja tajutav kaitseni
teooria kontroll.

Kamdron (2005) leiab, et inimest motiveerib rahultiddga: kui inimene on oma tédga
rahul, siis see tdhendab, et t66 rahuldab temadwsijga ta on sellest teadlik ning
seeldbi motiveeritud to66d tegema. Inimese ja keskko vahel eksisteerib
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vahetusprotsess, kus tootaja, saades t00lt, kaagtt®ht ja juhtkonnalt rohkem,
panustab ka ise t6dle rohkem.

[Motivatsiooniallikad ]
[

v A 4
[ Mittemateriaalsed ] [ Materiaalsed ]
I '
¢ t660hkkond e palga ja preemiasisteem
e usaldus tootaja suhtes ja tagasiside e enesetunnet tdstvad
e tugev ja kindel visioon lisavahendid
e tunnustus o tOotamist toetav keskkond
e karjaarivéimalused edu korral e moodsad ja korras toévahendid
e delegeerimine ¢ meditsiiniline teenindamine
e Ulesannete kombineerimine e puhkusereisid
e juhi inimlikkus e Kkingitused
e jdukohane t66 e kindlustused
¢ {00 olulisus.

Joonis 2.Motivatsiooniallikad organisatsioonis. (JuhiabD3)

Seega voib 6elda, et motivatsiooniteooriad jagudestaires osas kaheks: teooriad, mis
uritavad selgitada, miks motivatsioon tekib ningskenduvad seejuures peamiselt
vajadustele (naiteks Maslow) ning teooriad, midairad kirjeldada, kuidas toimub
motivatsiooniprotsess (naiteks Vroom’i teooria) 6@ddja ja juhi seisukohalt on oluline
mdista, mis tb6tajaid motiveerib, arvestades seegjuet kdigi inimeste puhul on
motivaatorid pisut erinevad. Motiveerimiseks ondesti vOimalik kasutada valiseid
motivaatoreid (naiteks palk), kuid tulemuslikum tmda ajendid, mis motiveerivad
tootajaid seesmiselt (naiteks huvitav t66) ningdaiireid kasutada naiteks rikastades

t66d voi leides inimestele sobivaim ametikoht.
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1.3. Opetajate rahulolu tétga ja motivatsioon ning seda

mojutavad tegurid

Iga ametikoha kontekstis on t6drahulolu ja motiveisi teooriates vaikesi erisusi.
Teooriad aitavad mdista kall, mis dldiselt muudabimiesed rahulolevaks ja
motiveerituks, kuid mdistmaks, mis mojutab enim lkeetse valdkonna inimesi, tuleb
maista nende t606 eripara ning pohjusi, miks antadtaon valitud. Seejuures on vastava
ameti juhil valdkonna tundjana eelised mdistmakss tsaks Uldistele faktoritele

mojutab just selle ameti esindajate rahulolu jaivatgiooni.

Opetajate rahulolu oma tééga koolis mdjutab sedalds ta suhtleb nii dpilaste kui ka
kolleegidega (Chamundeswari 2013). Cetin (2006)Mighaelowa ning Wittmann
(2008) tbestasid, et Opetajate toorahulolu ja téatuslikkuse vahel on seos. Agnihotri
(2013) leiab, et hea dpetaja motiveerib oma Opiksiestab nende vajadustega, kaitub
vastavalt olukorrale, dpetab metoodiliselt ja kitealt, tdidab oma lisakohustusi ja
suhtleb vanemate ning teiste huvigruppidega rodnpsanhtelligentselt. Aga koiki neid
kriteeriume saab taita dpetaja vaid siis, kui t&korgelt motiveeritud (Agnihotri 2013).
Kdige enam todrahulolu mojutavad osad jagataksegngwalt: tasustamine,
karjaarivdimalused, suhted kaastdotajatega, juhgn t66 sisu. Locke (1976 viidatud
Judge ja Klinger 2008 vahendusel) lisas nimekig&lvtunnustamise, todtingimused,

organisatsiooni ja administratsiooni.

Leigh ja Mead (2005) leiavad, et hariduse kvaliteetile maailma jarjest langenud.
Pdhjustena néhakse stagneerunud &petajate ettetadini ja valitsustepoolset
kompensatsioonipoliitikat, mis Opetajate jaoks tiledd praegu vaheseid
arenemisvdimalusi ja ebaadekvaatset palgasusteaisiiyahendavad motivatsiooni ja
rahulolu. (Leigh ja Mead 2005) Islam ja Ali (201l8)avad, et Opetajad, kes ei ole oma
téoga rahul, ei ole ka motiveeritud oma potentd@gh voimetele vastavalt tdotama.
Seetbttu ei kannata mitte ainult Opetaja ametikeid ka Uldised haridusalased

eesmargid.

Arnolds ja Boshoff (2002) leidsid, et nii juhtideika eesliini to6tajate to0kavatsus on
markimisvaarselt méjutatud rahulolust palgaga. S&iéab, et to6tajad tahavad saada

Oiglast ja toole ekvivalentset palka. Robbins jalghi (2013) leiavad, et palga mdju
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téorahulolule oleneb tdotaja elatustasemest: vaatsamriikides korreleerub palk
todrahulolu ja uldise dnnelikkusega tugevamalt lkegoluriikides. Kuigi madal palk ei
meelita organisatsiooni kdrge kvalifikatsioonigagaurte kogemustega tdotajaid ega
tdsta organisatsiooni tulusust, ei suuda ka koedl jpksi tekitada tb6tajates rahulolu ja
meeldivat tookeskkonda (Robbins ja Judge 2013).

Leigh ja Mead (2005) pooldavad Opetajate hulgasemukjuhtimise slsteemi
sisseviimist: tulemuste hindamist perioodiliselt gellest sdltuvat tulemustasu.
Ootusteteooria jargi mojutab tulemuspalk téorahuloTulemustasu tdhendab, et
seatakse kindlad eesmargid ja seejarel premeezitakdtajaid nende tulemuste
saavutamisel (Heneman 1992). Eesmargi selgus olnelukuna see suurendab
motivatsiooni. Spetsifitseeritud ja selged eesnuiisgiunavad t66taja tegevust ja seelabi
organisatsiooni terviklikku sooritust ning annavéadle sisemise tdhenduse. (Boswell jt
2006)

Kamdron (2005) leiab, et tulemustasustamine motibeédtajaid, edastab dige pildi ja
vOimaldab tunnustada ja tasustada tddtajaid matseavahendi kaudu. Palga
maksmine vastavalt t66tulemustele on Kamdroni (20nul diglane. Samas tuleb
arvestada sellega, et tulemusjuhtimise juures dndemotiveerimiseks, kui ei leita
sobivaid hindamiskriteeriumeid. T66 tdhusus ole&mdroni (2005) s6nul palga

tajumisest Oiglase ja todle vastavana.

Kovach (1995) toetab seisukohta, et téérahuloluisumdjutaja on t60 ise, mis toimib

ka sisemise motivaatorina. Uuring, kus korvutairéihulolu mojutavaid faktoreid,

valisid to6tajad mojusaimaks faktoriks huvitava tiidg palk paigutus viiendale kohale.
Samas uurides juhtide arvamust selle kohta, misaj@i@le t66 juures oluline on,

arvasid juhid, et mdjusaim faktor on palk, samashkivitav t60 sisu paigutati viiendale
kohale. (Saari ja Judge 2004) Seega on kdige etuliasi, mida juhid saavad oma
tootajate toorahulolu téstmiseks teha, keskendddastsemistele faktoritele: naiteks
muuta to0 valjakutsuvamaks ja huvitavamaks (Robjaidsidge 2013).

Suslu (2006) leiab, et dpetajaid motiveerib kdigare soov inimesi harida, anda edasi
teadmisi ja vaartusi. Opetajate t66 puhul on sisetminotivatsioonil suurem roll kui

valisel motivatsioonil. Té6motivatsiooni sisemisddktorid jagunevad Opetajatel
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harimisprotsessiks endaks ja ainealaseks arendigimene tahendab motivatsiooni,
mis tekib Opilastega tootamisel ja nahes muutusiagp teadmistes ja kaitumises.
Ainealane motivatsioon tdhendab valitud ala hindgansellel edasiarenemist nii, et
uued teadmised tbstavad Opetaja teadmistepagapitofassionaalsust. Suslu (2006)
leiab, et sellised sisemised tasud panevad Opp#dfa ja sotsiaalset tunnustust Uldse
unustama. (Suslu 2006)

Doérnyei 2001 (viidatud Suslu 2006 vahendusel) teéha faktorid, mis mdojutavad

Opetaja motivatsiooni:

¢ kooli tldine sotsiaalne kliima ja koolinormid;

e klassi suurus, ressursid ja vahendid,;

e standardne protsesside kaik institutsioonis;

¢ suhted tookaaslastega;

e Opetaja rolli maaratlus kaastdotajate ja juhtidelfpo
¢ (ldised ootused arvestades Opilaste potentsiaali;
¢ kooli premeerimistavad ja tagasisidesisteem;

¢ kooli juhtimise ja otsustamise struktuur.

On leitud ka, et toetav to0keskkond, mis suurensiabmist motivatsiooni, tBstab ka
téorahulolu ja soorituse efektiivsust (Deci ja Rga2008). Alles viimastel aastatel on
uurijad ststemaatiliselt hakanud tdestama, et tidéksotsiaalne keskkond, suhted
tookaaslaste ja juhiga, on uldise toorahulolugatuseosama tugevalt nagu on
tootingimused seotud rahuloluga. Chiaburu ja Haniig2008) labiviidud meta-analtus
naitab, et tookaaslaste toetava kaitumise, toGo#hultéds osalemise maara ja
organisatsioonile pihendumise maara vahel on gositivne seos. Téendid toetavad
ka seisukohta, et omavahel tihedalt suhtlevatlaaslastel on sarnane toorahulolu tase
(Totterdell jt 2004). See nditab, et kaasttotajdiubavad Uldist suhtumist toésse ning
autor leiab, et just seetdttu on vaga oluline @dgitoorahulolu taset ning selle

olulisimaid mdjutajaid, et valtida rahulolematugdist levikut.

Motivatsiooni tdstmise juures on tdhtsaim elemdnivate mdistmine. Tuleb aru saada,
mis motiveerib alluvaid, kuna motivaatorid on vagmalividuaalsed. Tagasiside ja

tunnustamine on seejuures vaga olulised. Head duwiaketu juhiga toimivad samulti
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pideva motivaatorina. (Kamdron 2005) Juhtimisstija juhi kaitumine mjutavad vaga
tugevasti t00taja suhtumist téosse. Juhi kaiturideana (huvi Ulesnaitamine alluvate
suhtes, austus alluvate suhtes, alluvate heaolti ssmsmine, tanulikkuse ja toe
valjanaitamine) tdstab oluliselt todtaja rahuloluma juhiga ja tédga uldiselt.
Umberkujundavat juhtimisstiili seostatakse poss@imate todtaja emotsioonidega ja see
vOib olla puhver emotsioonide regulatsiooni ja @dghuolematuse vahel (Bono jt
2007). Tootaja iseloomuga sobiva juhtimisstiili ksnine aitab tdsta organisatsiooni
efektiivsust (Saari ja Judge 2004).

Opetajate motivatsiooni vahendab intellektuaalsgéif@kutsete puudus, kuna pidevalt
kindlalt piiritletud ainete sisu dpetamine kaotghetajate jaoks t66 pdnevuse (Suslu
2006). Piiratud autonoomia moéjub samuti Opetajatetivatsioonile parssivalt
(standardiseeritud testid, riiklikud ainekavad jm&uslu 2006). Michaelowa ja
Wittmann (2008) leidsid, et Opetaja todrahulolu atéyad muuhulgas ka klasside
suurus ja Opikute kattesaadavus.

Groysberg jt, (2009) toovad vélja konkreetsed vdirsed inimeste motiveerimiseks

tool:

e Juhtimise ja ressursijaotuse protsesside kauduesdada ko&igi protsesside
labipaistvust, rohutada erapooletust ja usaldusemieeks jagada preemiaid jm
tunnustusmeetmeid Giglaselt ja labipaistvalt.

¢ Organisatsioonikultuuri kaudu edendada to6tajateNsthusaldust ja sdéprust; hinnata
koostoimimist ja meeskonnat6dd, juurutada haidadesid.

e Tekitada todkohti, millel on organisatsioonis ahdiroll ja mis on tahendusrikkad,
seejuures tugevdada osalemise tunnet.

e Premeerimissusteemi kaudu eristada selgelt voirdekéitajaid keskparasematest ja
ndérgematest ning siduda preemiad otseselt t0Oalaastevutustega, seejuures

tasustada samavaarselt konkurentidega.

Groysbergi jt soovitustest jareldub, et motivatsioosaab tdsta usaldusliku

meeskonnatunde loomisel tookollektiivis tootajaeuhtkonna vahel.

Seega vOib 6elda, et Opetajate téorahulolul ja vatdioonil on killaltki laiapinnalised

tagajarjed: sellest oleneb Opetajate t66 efektiysuis suuresti mdjutab teadmisi ja
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oskusi, millega Opilased ellu saadetakse. Voib aekt Opetajate rahulolust oleneb
mingil maéral tulevase pélvkonna kvaliteet. Opdtjaotiveerimise juures on oluline
madista nende t66 eripara ning aru saada, et toodamuypdnevaks just dpetamise
protsess ning Uulejaanu (palk, otsustamisvabadubiedu kolleegidega, juhtimise
|&bipaistvus ja usaldus, t66évahendid jne) mojutablas kas Opetaja saab kogu oma
potentsiaali ja tdhelepanu suunata 6petamisele.
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2. SINDI GUMNAASIUMI TOORAHULOLU JA
MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Ulevaade Sindi giimnaasiumi personali juhtimise
spetsiifikast ning personali motivatsiooniuuringu

metoodika

Toorahulolu  uuringu  dldkogumiks olid Sindi GUmnaesi tootajad. Sindi
Gumnaasium on uldhariduskool, mida haldavad Singdind ametiasutused. Sindi
GUmnaasiumi missioon on jargmine. Sindi GUmnaasilBpetavad 6onnelikud ja
opihimulised haritud isiksused, kes tulevad edukaine oma elu ja tbb6ga. Sindi
GuUmnaasiumi visioon on: Sindi Gumnaasium on jatktldu Sindi linna kool, mis
voimaldab vOimetekohase ja kvaliteetse po6hi- ja ig@asiumi hariduse andmist ja
omandamist nii statsionaarses kui mittestatsioeaadppes. (Sindi Gimnaasiumi 2011)

Sindi Gumnaasiumi pdhivaartusteks on (Sindi Glimoaag011):

¢ |loov mdtlemine;

o teadmised ja oskused,;

e iseseisvus ja vastutustunne;

¢ koost0o0;

e vastastikune austus ja lugupidamine;

e Onnelik ja terve isiksus;

e Oppimise Gppimine ja Opetamine;

¢ kooli jarjepidevuse ja traditsioonide hoidmine.

Kool rakendab gimnaasiumis kolme Oppesuunda: stdgig@te suund (valikaine

meedia), loodusainete suund (valikaine turismihgaellimajandus) ja majandusdppe

suund (valikaine kaubandus). Ohuna Sindi Gumnaagi@thamisele gimnaasiumina
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nahakse Parnu linna lahedust, sealsete gimnaasiumidust. (Sindi GUmnaasium
2011)

Tahtsamad otsused Sindi Guimnaasiumis arutataksenkdskonnas ja pultakse leida
vOimalikult paljusid osapooli rahuldavaid lahendusMeeskondade alaliseks
tooshoidmiseks moodustatakse ka alalisi t6ogrugpengukava toogrupp, Oppekava
toogrupp, kodukorra téogrupp jt). Koolivérgu koti@mise perioodil pddratakse rohku
kooli ja koolipidaja vahelisele koosttéle ja tegisemadistmisele: regulaarselt kohtuvad
kooli juhtkond, kooli hoolekogu liikkmed, Sindi lian volikogu kultuuri- ja

hariduskomisjoni liikkmed ning haridus- ja kultuddspetsialist. See loob efektiivse
vOimaluse hariduskisimustes esilekerkivate probigemhiseks lahendamiseks. (Sindi

GUmnaasium 2011)

Kool toetab oma tO6tajate Umber- ja téienddpet: likmkavade koostamisel
arvestatakse kooli sisehindamise aruande analilsmtsi ja tootajate vajadusi
kvalifikatsiooni tdstmiseks. Arenguvestlused toiradvgal aastal ning arenguvestlusele
eelnevalt koostab tO6taja eneseanallilisi ning ess@lbe kirjalikult direktorile.

Arenguvestluse tulemusena planeeritakse kooli jatajd edasine koostoo (sh
koolitusvajadus). Koolituskulude efektiivsemaks Wasiseks annavad koolitustel
osalevad tootajad omandatud teadmisi ja oskusi iedasekomisjonides,

infokoosolekutel vbi selleks spetsiaalselt kokkgkiiid Oppekogunemistel.
Selgitamaks t66taja soove ja vajadusi efektiivgaksahulolevaks t66ks, korraldatakse

kord aastas rahulolu kusitlusi. (Sindi Gimnaasi@hl)

Motivatsiooniuuringuid ei ole Sindi GUmnaasiumisimastel aastatel tehtud.
Toorahulolu uuringuid viis Sindi Gumnaasiumis lahiendusjuht, kes kaesoleva
uuringu labiviimise hetkel tédtas Sindi Linnavalis® haridus- ja kultuurit66
spetsialistina ning oli oteselt huvitatud tulemssteKuigi igal aastal toimub koolis
sisehindamine, mille Uheks osaks on direktori @gt&onul toorahulolu uuring
(M.Rebase e-kiri 28.10.2013), tekkis vajadus hiangtttajate rahulolu valjaspoolt.
Sindi Linnavalitsuse 2012.-2013. aastal ametisolnaddus- ja kultuurit6d spetsialisti
sonul on Sindi GUmnaasiumi ja Sindi Linnavalitsuseostods probleeme kool
juhtkonna tegevuse avalikkusega ning usaldamis&galgmnes e-kiri 27.11. 2012).
Seetdttu oli haridus- ja kultuuritod spetsialistksti eesmérkidest kooli tegevuse
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l&bipaistvamaks muutmine ning kooli haridustoomjaborahulolu ja motivatsiooni
uuring vOimaldab anda hinnangu olemasolevale olaker et leida koolis enim

probleemiks olevad valdkonnad.

T60s analtusitav toorahulolu uuring viidi [&bi Sikglimnaasiumi pedagoogideas 15.
jaanuaril 2013. aastal. Koolist saadud andmetegbddptas uuringu labiviimise hetkel
Sindi Giimnaasiumis 30 Gpetajat. Uldkogumi moodustagaanuaril 2013. aastal Sindi
Gumnaasiumis to6tav personal, keda oli kokku 59 ga@agoogi ning 29 tehnilist
tootajat) Valimi moodustasid 15. jaanuaril t66l wih 30 haridustdétajat. Uuringu
valimiks maéaras Sindi Linnavalitsus Opetava perbokana uuringu eesmark oli valja
selgitada Opetajate rahulolu tase ja selle peanmggdtajad. Uuringu labiviimise ajaks
valiti teisipaev, kuna igateisipdevane keskpéaevaeleooliline infotund vdimaldas kdigi
Opetajate poole poorduda korraga. Uuring viidi l&dilaltki piiratud aja jooksul:
kusitlus tuli taita ja autorile tagastada toopa®paiks, et valtida vastuste Ule arutamist
ja teineteise mojutamist. Kisitlus oli anontimnengnivastuseid ei seostatud

konkreetselt Uhegi to6tajaga.

Andmete kogumiseks kasutati struktureeritud kis#thkeeti (vaata lisa 1).
Klsitlusankeet vbimaldas kusitleda koikki valimiotdjaid samaaegselt, pakkudes
voimalust anontimsuseks ning seeldbi ausateks steksu Samuti lihtsustab
ankeetkusitlus andmete analliisi ning vahendab auunpju uuritavatele. Algne
kiUsitlusankeet on koostatud Tiia Lepiku (2009) potlginedes tbtorahulolu ja
motivatsiooniteooriatele. Ankeedi reliaablus on tkolitud. Vaidete koostamisel on
arvestatud Herzbergi rahulolu, Alderferi ja McCdaltli vajaduste teooriatega.
Kusitlusankeet on Opetajate rahulolu mdodtvatestekdadavatest kusitlusankeetidest

pdhjalikuim ning vBimaldab uurida kdige olulisemaiadkondi.

Autor tegi algses kusimustikus muudatusi koostéowliSLinnavalitsuse haridus ja
kultuuritdospetsialistiga ning Sindi Gimnaasiumetggate esindajaga, kes aitasid leida
olulisemad valdkonnad ja vaited, mida on vaja wuridlihti modifitseerivad
organisatsioonid tdoérahulolu kisimustikku, kuna amigatsioonid on erinevad ning
soovitakse, et oleks vbGimalik saada pohjalikumavéiddet organisatsioonile omasest
kiljest (Saari ja Judge 2004). Uurimistod kusimastndddikuna kasutati Likerti taupi
viiepallist vahemikskaalat.
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Kisimustikus on 69 todrahuloluga seotud vaidet, mis jaotatud kuude gruppi:

tookorraldus, eneseteostus, kollektiiv, juhtimitessustamine, motivatsioon. Vaiteid tuli
hinnata skaalal 1-5, kus 1- ei ole Uldse ndus;i@em ei ole ndus; 3- nii ja naa; 4- olen
nous; 5- taiesti ndus. Anallisimisel loetakse hiigoia 4 ja 5 ndustumiseks ning 1 ja 2

mittendustumiseks.

Vanus Tundide koormus
nadalas
W1-12 undi
mluni 30 aastat
_ W13-25 tundi
W31-45 gastat
m46-60 aastat = 26-40 tundi
WG1-75 aastat Erohkem kui 40
tundi
Haridustase Toostaaz Sindi
Giumnaasiumis
Mluni 5 aastat
mlérgharidus WG-10 aastat
mlesk- W11-20 aastat
eriharidus

m21jaenam
aastat

Joonis 3.Vastajate tldandmed (autori koostatud).

Uuringu valimi maaras linnavalitsuse haridus- jdtluritoospetsialist ning sellesse
kuulus 30 Gpetajat. Uuringus osalesid kdik seligdval Sindi Gimnaasiumis tootanud
haridusttotajad. Taidetult tagastati kdik valjafagiekusitlusankeedid, kuna tegemist oli
kohustusliku té6rahulolu-uuringuga, mille tulemwssten huvitatud nii linnavalitsuse

kui ka kooli té6tajad. Vastajate jaotumist vaatanjselt 3, kus on ara toodud jaotumine

to0staazi, vanuse, tookoormuse ja haridustasemie jar

40% uuringus osalenud tdotajatest on vanuses 3a-4%% osalenutest on vanuses 46-
60. Seega vOib ¢Oelda, et Sindi GUumnaasiumis onajétét vanuseline jaotumine
kullaltki Ghtlane. Hiljuti liitus Sindi Gimnaasiuga ka noor dpetaja, kelle jaoks Sindi
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on esimene Opetaja tookoht. 87% vastajatest on hkodusega, 13% kesk-
eriharidusega ning 43% tdotajatest on Sindi GUmoaas téotanud juba 21 aastat voi
enam. Seega vOib Oelda, et Sindi Gimnaasiumi parsonmpusiv. Tookoormuse jargi
téotab 37% tootajatest 26-40 tundi nadalas ja 43R4l tundi. 63% vastajatest on

pedagoogi ametijarguga ning 80% taidavad peanidpeliaja ametikohustusi.

Toos anallusitakse lisaks kdigi vastuste keskneiskal vastuste jagunemist tundide
koormuse ja tbostaazi jargi. Koormuse ja toostgagi jagunenud gruppe kasutab autor
vastuste kdrvutamisel seetdttu, et vorreldes teé@istaandmetega tekivad vorreldavad
grupid. TOOkoormuse juures ei arvesta autor siigle@ ankeediga, milles on margitud
tookoormus Ule 40 tunni, kuna autor leiab, et seemeodusta piisavat alust

vordlemiseks. Vanust ja haridustaset ei kasutaraam@alllsis seetdttu, et enamus
tootajaid kuulub Ghte vdi kahte gruppi ning teiggdpid on esindatud vaid Uksikute

tootajatega.
2.2. Too6rahulolu ja motivatsiooni uuringu andmete a naltits

Tookorraldusega ollakse Sindi GUmnaasiumis kuillalkhul. Enim ollakse rahul
tunniplaani koostamisel arvestamisega, vOimalussgala vaba paev ja véimalusega
pausideks. Opetajad leiavad ka, et edastava olinfeekiiresti. Siiski ollakse vahim
téokooralduse poole pealt rahul infoliikumise, inkéttesaadavuse ja koolilrituste

aegadega.

Sindi Gumnaasiumi dpetajad on t6okeskkonnaga (s&lgyuruumid jms) kullaltki rahul
(vaata joonis 4): 87% vastajatest hindas rahuldidet hinnanguga 4 vdi 5 (keskmine
4,10; 6=0,71). 87% tooOtajatest leiab, et nende soovidegastatakse tunniplaani
koostamisel (4,216=0,62) ja 74% leiab, et neil on vBimalus pausidgk$4;c=1,06) ja
80%, et on vdimalus vabadeks paevadeks (4¢50,91). Vahem ollakse rahul
kooliUrituste toimumise aegadega: vaid 50% toGesfanoustub vaitega (keskmine
3,47; 6=1,04). Rohkem on koolilrituste aegadega rahul ajgdt kes on Sindi
GUmnaasiumis tootanud 21 vdi enam aastat (385;21). VOib oletada, et pdhjuseks
on nii harjumine konkreetse kooli tavadega kui kairem pihendumine koolitddle

sOltuvalt karjaari astmest.
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Tunniplaani koostamisel arvestamine
Véimalus saada vaba paev

Edastab olulise info kiiresti
Véimalus pausideks

Rahulolu téokesklkonnaga
Tootlesannete selgus

Toovahendid on kattesaadavad
Rahulolu té6koormusega
Koosolekute vajaliklcus

Rahulolu koolitirituste aegadega

Info on kattesaadav

Rahulolu infoliikumisega

Joonis 4.Rahulolu téokorralduse: (autori koostatud).

46% vastajatest on rahul infoliikumisega: (3,.0=1,27), info hea kattesaadavuse
noustub 50% tootajatest (3,40=1,07). Infolikumisega on kdige rohkem rah
tootajad, kelle tdokoormus or-12 tundi nadalas (4,2%=0,96) ja tb6tajad, kes ¢
Sindi GUmnasiumis td6tanud 21 vdi enam aastat (3,0=0,85) (vaata tabel 4
Pdhjendusena voib valja tuua asjaolu, et vanemathfsu teavad kogemusest soéltuy
kuidas ennast vajaliku infoga varustaoosolekute vajalikkusega ndustumine
kdllaltki madal (3,0; 0=1.10, arvestades, et infolikumisega on problee
Koosolekuid peavad vajalikeks need tootajad, kaavdel, et nende ideede
ettepanekutega arvestatakse (r=0,700041), kes wadne et kool paku
eneseteostusvoimalust (r=0,733202) ning kes usad juhtkonda (r=0,617153

Olulise info edastab kiiresti 93% vastanutest (46=0,53).

Tookoormusega ollakse pigem rahul (3,6=1,1). Rohkem on t66koormusega ra
tootajad, kes tootavad nadalas-40 tundi (4,36;6=0,67) ja 112 tundi (4,2t ¢=0,5).
Vaikseim rahulolu to6koormusega on tootajatel, k&fdoormus on 1-25 tundi (3,15;
0=1,21). Standardhédlve 1,21 nditab, et keskmise trkosega tootajate keskm
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rahulolu mojutavad suuresti Utksikud erindid. Auterab, et tben&oliselt sooviksid

moned Opetajad todtada suurema tookoormusegagkuwmhetkel voimalik. Joonisel 4

on toodud to6korraldusega seotud vaidete hinnangutimeetilised keskmised. Seega
vOib Oelda, et rahulolu tookorraldusega on kilialiea ja tdsta saaks seda info
kattesaadavuse parandamisega, muutes koosolekukiarsigks, et tdsta ka nende
vajalikkust tootajate jaoks.

Tabel 4. To6korraldusega rahulolu seos koormuse ja toogiadautori koostatud).

Keskmine rahulolu

Koormus ‘ Téokoormusega ‘ StdDev
1-12 h nadalas 4,25 0,50
13-25 h nadalas 3,15 1,21
26-40 h nadalas 4,36 0,67
Koormus Infoliikumisega StdDev
1-12 h nadalas 4,25 0,96
13-25 h nadalas 2,92 1,32
26-40 h nadalas 3,36 1,21
Toostaaz Kooliiirituste aegadega StdDev
kuni 5 aastat 3,17 1,17
6-10 aastat 2,75 0,50
11-20 aastat 3,50 0,55
21 vOi enam aastat 3,85 1,21
Toostaaz Infoliikumisega StdDev
kuni 5 aastat 3,67 1,63
6-10 aastat 2,50 1,29
11-20 aastat 3,00 1,67
21 vbi enam aastat 3,69 0,85
Toostaaz Info kattesaadavusega StdDev
kuni 5 aastat 3,50 1,05
6-10 aastat 2,50 1,00
11-20 aastat 3,00 1,41
21 voi enam aastat 3,92 0,76

Tookoormusega ollakse pigem rahul (3,861,1). Rohkem on t66koormusega rahul
tootajad, kes tootavad nadalas 26-40 tundi (463®,67) ja 1-12 tundi (4,255=0,5).

Vaikseim rahulolu té6koormusega on to6tajatel,&kéblokoormus on 13-25 tundi (3,15;
0=1,21). Standardhalve 1,21 néitab, et keskmise ad@kusega tdotajate keskmist
rahulolu mdjutavad suuresti Uksikud erindid. Auterab, et tBen&oliselt sooviksid

moned dpetajad tootada suurema tookoormusegaegkwmhetkel véimalik. Joonisel 4
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on toodud t6okorraldusega seotud vaidete hinnangutimeetilised keskmiseSeega
vOib Oelda, et rahulolu tookorraldusega on kilialiea ja tdsta saaks seda i
katesaadavuse parandamisega, muutes koosolekud ramksxa et tdsta ka nen

vajalikkust tootajate jaok

Rahulolu t66 sisuga

Meeldib tootada iseseisvalt
Koolitused toetavad arengut

Olen &ppinud midagi uut

Meeldib eesmirke piistitada

Kool pakub eneseteostusvéimalusi
T66 esitab viljakutseid

Rahul véimalusega eesmérke saavutada
Saan osaleda vajalikel koolitustel
Piizavalt koolivaliseid uhistiritusi
Voéimalus teha karjaari

Soov teha karjaari

Eelistan siekoolitust viliskoolitusele

Joonis 5.Rahulolu eneseteostusvdimalust (autori koostatud).

Joonisel 5 on keskmised hinnangud eneseteostusegadsvaidetell Enim ollakse
rahul t66 sisuga, iseseisvalt tbotamisega ja noustutakselituste olulisusege
Madalaima hinnangu said sisekoolituste eelistamélskoolitustele, karjaé tegemise

soov ning karjaari tegemise véima

Sindi Gimnaasiumi t66tajad on kullaltki rahul ereestusvdéimalustega (3,60=1,07)
ja 83% tootajatest on rahul t60 sisuga (40=0,68. Kdige rohkem on kooli pakuta
eneseteostusvdéimalusega rahul tootajad, kelle tirdkes on -12 tundi nadalas (4,
0=1,4). Vahem ollakse rahul karjaarivdimalustega (¢ 1,15), kuid karjaaritegemis
soov on samuti madal (33% vastajatest ndustus gadeha karjaari, keskmine hinne
2,97;0=1,15ja r=0,561093). 87% vastajatest eelistab tottagkseisvalt (4,1306=0,63)
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ja 80% leiab, et on viimase aasta jooksul Oppinudiagi uut (3,97;06=1,25).
Korrelatsioon néaitab, et tdotajad, kes tunnevadp@tesitab pdnevaid valjakutseid, on
rahul nii eneseteostusvbimalustega (r=0,647847) kai eesmarkide saavutamise
vOimalusega (r=0,718189). Eneseteostusvdimalusegkskon rahul need tdotajad, kes
leiavad, et nende ideede ja ettepanekutega arakstat(r=0,800278), et juhtkond
kasutab ressursse efektiivselt (r=0,781159), ettkprina tegevus on avalik
(r=0,738164), et usaldavad juhtkonda (r=0,796207p ret preemiate maksmine on
l&bipaistev (r=0,777636).

Tabel 5. Koolitustel osalemisega rahulolu seos tddstaazidfikoormusega (autori
koostatud).

Keskmine rahulolu

Too6staaz ‘ Koolitustel osalemisega ‘ StdDev
kuni 5 aastat 2,67 1,51
6-10 aastat 4,25 0,50
11-20 aastat 2,83 0,41
21 vbi enam aastat 3,92 1,04
Koormus Koolitustel osalemisega StdDev
1-12 h nadalas 2,75 1,26
13-25 h nadalas 2,92 1,12
26-40 h nadalas 4,27 0,79

Sisekoolitusele (20%; 2,53;=1,22) eelistatakse valiskoolitust (47%). T6otajkds
leiavad, et neile vbimaldatakse piisavalt koolitutinnevad ka, et kool pakub
eneseteostusvdimalusi (r=0,65081) ja et koolitusethvad tema arengut (r=0,574005).
73% vastajatest on ndus, et koolitused toetavaugateaga alati ei saa kooli to6tajad
vajalikel koolitustel osaleda. Kdige rohkem on ktatel osalemise véimalustega rahul
tootajad, kes tootavad 26-40 tundi nddalas (452D,79) ja kdige vdhem tootajad, kes
téotavad 1-12 tundi nddalas (2,#51,26) ning tootajad, kes on Sindi GUmnaasiumis
téotanud kuni viis aastat (2,66=1,51) (vaata tabel 5). Madala rahulolu p&hjuseks
luhikest aega Sindis todtanud t6otajate seas vilgbparem kogemus eelmises koolis
vOi harjumatus koolitustel osalemise korraldusegaliSGimnaasiumis. Samuti voib
olla, et pikema staaziga t6dtajad on juba kogemaudsplenud paljudel koolitustel ning
tunnevad seetbttu vaiksemat vajadust koolitustgi.jd8amas on &ara margitud, et
segadust tekitab koolitustel osalemise hlvitamBuavitakse, et tootajatele selgitatakse

koolitustel osalemise vdimalusi ja kompenseerimigoolitus-, transpordi- ja
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majutuskulude hivitamise maarasid). Sindi GUmnaaisiaotajate hinnang koolivalis
dhisurituste piisavusele on keskmine (3,0=1,18) v0i isegi madal. Rohkem ra
koolivaliste Uritustga on need tddtaja, kes leiavad, et koolipoolseghlived tGstave
nende rahulolu (r=0,70057¢

0 1 2 3 4 5
Suhted &pilastega on head 4,28
Meeskonnas saavutame rohlkem kui.. 4,17
Teen meelsasti koost6o lastevanematega 4,10
Saan vajadusel kolleegidelt abi 3,97

Kolleegidega suhtlemine on meeldiv

Suhtlen kolleegidega ka valjaspool t66d

Hea meeskonnat6é ja thtekuuluvustunne

Joonis 6.Rahulolu kollektiiviga (autori koostatu:

Joonisel 6 on toodud hinnangud kollektiiviga seotdddetele. Enim ollakse rah
suhetega Opilastega a hinnatakse meeskonnatod téhtsust ning koo
lastevanematega. Madalaimalt hinnatakse meeskanpatdhtekuuluvuse taset Sir
Gumnaasiumis, kolleegidega suhtlemist valjaspoddtding kollegidega suhtlemi

meeldivust.

Sindi GUmnaasiumi td6tajad eiinda Uhtekuuluvustunnet ja meeskonnatdo
kdrgeks: vaid 17% vastajatest ndustus vaitega ool hea meeskonnatdo

Uhtekuuluvus® (keskmine 2,6'6=0,96, kuid 80% tootajatest mdistab, et meeskor
saavutatakse rohkem kui Uksikult (4,10=1,02). ®ega vdoib oOelda, et Sin
Gumnaasiumis kull soovitakse teha meeskonnattod] kallektiivis ei tunnetat:
selleks sobivat Uhtekuuluvust. Siiski leiab 67% tapdest, et saab vajadu:
kolleegidelt abi (3,9706=0,96 ning tb6tajad, kes saavad kolleegicabi, peavad ka
suhtlemist kaastOoOtajatega meeldivamaks (r=0,72113®6tajad, kes on Sin
Gumnaasiumis to6tanud 21 vdi enam aastat, hindeajadiusel kolleegidelt abisaam
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kérgema hinnanguga (4,3450,75) (vaata tabel 6). Péhjuseks vbivad olla Alhesem
abi vajadus séltuvalt kogemusest kui ka julguskaisida.

Rahul ollakse suhetega Opilastega (83%; 4628,7) ning koostddga lapsevanematega
(77%; 4,10;0=0,76) ning toctajad, kellel on Opilastega headtedihteevad ka
meelsamini koostdod lapsevanematega (r=0,74648@ptajad, kes leiavad, et
meeskonnat66 ja Uhtekuuluvus on koolis hea, arv&eaaet juhtkond kohtleb tédtajad
vordselt (r=0,70955), tootab sihiparaselt (r=0,7888ja otsused vdetakse vastu
demokraatlikult (r=0,740003). Seetdttu voib Oeleattdtajad, kes tunnevad, et koolis
valitseb diglus ja demokraatia, on rahul ka sotsekliimaga.

Tabel 6. Hinnangud vajadusel kolleegidelt abi saamisel¢usalt t66staazist (autori
koostatud)

Keskmine rahulolu

Toostaaz ‘ Kolleegidelt abi saamine ‘ StdDev
kuni 5 aastat 3,83 1,17
6-10 aastat 3,25 1,26
11-20 aastat 4,00 0,89
21 vOi enam aastat 4,31 0,75

Kokkuvdtvalt voib Oelda, et kooli tootajad mdistdyaet meeskonnas saavutatakse
paremaid tulemusi, kuid kuna Uhtekuuluvustunne cadah eelistatakse iseseisvalt
téotamist. P8hjuseks vdivad olla nii kollektiivisged pinged, ebavdrdsuse tunne, kui ka
tootajate iseseisvus ja individualistlik organigaisikultuur. Rahulolu kollektiiviga

saaks tOsta alustades pingete pdhjuste véljaseigitga ja lahendamisega.

Joonisel 7. on toodud juhtimisega seotud vaidetgkrkesed hinnangud. Korgemalt

hinnatakse t66tulemuste hindamise vajalikkust, gadpihtkonna vahelisi suhteid ja

uhkustunnet tdokoha parast. Madalamalt hinnatakseetanemate tagasiside lisamist
hindamissiisteemi ja tootulemuste kohta antavatsisigat ning tootajate vordset

kohtlemist.

Sindi GUmnaasiumi tb6tajad moistavad t66tulemustdadmise vajalikkust (80%; 4,13;
0=0,94), kuid vaid 33% vastajatest leiab, et todtulste kohta antav hinnang on praegu
piisav (2,80;06=1,12). Koolis tunnetatakse, et koiki to6tajaid k@helda vordselt
(vaitega ndustus vaid 40% vastajatest) ning juhtkomisaldus on kdillaltki madal
(juhtkonda usaldab vaid 50% vastajatest, keskmja8;3=1,28), kuna juhtkonna t66d
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ei peeta avalikuks (3,10=1,25) ega sihiparaseks (3,&%1,26) Vaid 40% vastajate:
leiab, et juhtkonna tegevus on avalik ning 47%uletkond tegutseb sihiparase

Samuti arvavad Sindi GUimnaasiumi t6otajad, et kpditkond ei kasuta ressurs
efektiivselt (efektiivsusega ndustumine 40%) egaitukdalati demokraatlikul
(demokraatlikkusega ndustumine 47%), kuigi 73% ajagtst julgeb avaldada or
arvamust koolielu pudutavates kisimustes, ei julge seda teha koikajtib (3,83
0=1,18) 37% tbotajatest leiab, et tema ideede ja ettdpaega arvestatakse (3,
0=1,02).

Téotulemuste koolisisene hindamine vajalik
Minu ja juhtkonnavahelised suhted on head
Tunnen uhkust té6kohatile

Julgen avaldada oma arvamust koolis
Tootan selles koolis ka jargmisel aastal
T&66 hindamisel on otsene méju toole
Ugaldan kooli juhtkonda

Ideede ja ettepanekutega arvestatakse
Juhtkond kasutab ressursse efektiivselt
Otsused vetakse vastu demokraatlikult
Juhtkonnategevus on avalik

Juhtkond toétab sihipéaraselt

Téotajaid koheldakse vérdselt

Tootulemuste kohta antav hinnang on piisav

Lastevanemate tagasiside tuleks lisada..

Joonis 7.Rahulolu juhtimisega (autori koostatt

TooOtajad, kes tootavad -25 tunnise nadalakomusega on vahem rahul ner
ettepanekutega arvestamisega o=1) kui tootajad, kelle koormus on-12 tundi

nadalas (4,25,06=0,96). Kdige rohkem on juhtkonnaga ja selle tegegasrahu
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tootajad, kelle to0staaz Sindi GUumnaasiumis on @ilemam aastat (vaata tabel 7).
Autor leiab, et pOhjuseks vbib olla asjaolu, etegpiktaaziga tbodtajad on harjunud
olukorraga Sindi Gumnaasiumis ning et juhtkonnavegt vorreldakse eelmiste sama
kooli juhtkondade tegevusega, samas kui lihemaaéabiga tootajatel on varasemad
kogemused teistest koolidest. Samas tajutakseyadt otajate ja juhtkonnavahelised
suhted on head (80%; 4,16;0,88) ja todkoha Ule Sindi Gumnaasiumis tuntakdeust
(67%; 3,90;6=0,92) ning plaanitakse tootada selles koolis kgnpsel aastal (60%;
3,83;0=0,95).

Tabel 7. Juhtimisega rahulolu sbltumine todstaazist (alooistatud).

Keskmine rahulolu juhtimisega

Toostaaz | Ideede ja ettepanekutega arvestamine | StdDev
kuni 5 aastat 3,17 1,33
6-10 aastat 2,75 0,50
11-20 aastat 3,00 1,10
21 vOi enam aastat 3,85 0,80
Toostaaz Juhtkond t66tab sihiparaselt StdDev
kuni 5 aastat 2,83 1,72
6-10 aastat 2,50 1,29
11-20 aastat 2,67 1,51
21 vdi enam aastat 3,62 0,77
Toostaaz Juhtkond kasutab ressursse efektiivselt StdDev
kuni 5 aastat 3,00 1,79
6-10 aastat 2,33 1,53
11-20 aastat 3,17 1,17
21 vbi enam aastat 3,54 0,97
ToOstaaz Julgen avaldada oma arvamust StdDev
kuni 5 aastat 3,50 1,97
6-10 aastat 4,50 0,58
11-20 aastat 3,33 1,37
21 vbi enam aastat 4,00 0,71
Toostaaz Minu ja juhtkonnavahelised suhted StdDev
kuni 5 aastat 3,83 0,98
6-10 aastat 4,75 0,50
11-20 aastat 3,50 1,22
21 vdi enam aastat 4,31 0,63
Toostaaz Usaldan kooli juhtkonda StdDev
kuni 5 aastat 3,33 1,51
6-10 aastat 3,00 0,82
11-20 aastat 2,83 1,47
21 vbi enam aastat 4,00 1,08
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Kokkuvotvalt voib 6elda, et enim tahelepanu vajawé@tulemuste hindamine

tootajate kohtlemine vordsetel pdhimbtetel. Prable®ib tuleneda sellest, et juhtkor
tegevust ei ndhta demokraatliku ja labipaistvanag rsee voOib tekitada tootajal
arvamust, et juhtkond ei tegutse efektiivselt ega sihagatt. Kuna tootajate tdorahulc
sOltub otseselt juhtkonna tegevusest, oleks olutin@ta selle tegevus labipaistvam
ning selgitada tootajatele juhtkonna otsuseid nsedje pdhjendusi, et vahende

ebavordsuse tunnet ning kasvatada usaldust juhtkessta.

Tasustamigel tuleks lihtuda tulemust.

Véunaldatakse piisavalt tasustatavat
lisatood
Agendustundide eest makstakse
oiglaselt

Koolipoolzed lizahtived tostavad
rahulolu

Tasustamisel tuleb lahtuda
normtundidest ja ametipalgast

Hea too eest olen saanud lisatasu
Tootagustamine arvestab tootulemusi
Rahul praeguse tasustamisstisteemiga

Preemiate maksmine on labipaistev

Joonis 8.Rahulolu tasustamisega (autori koostar

Joonisel 8 on toodud hinnangud tasustamisega seétddtele. Kérgemalt ohinnatud
tasustamisel tulemustasustamisest lahtumist, tsddisatéé voimalusi. Madalame
hinnatakse preemiate maksmise labipaistvust, rahylaeguse tasustamissisteen

ja téotulemuste arvestamist tasustarr

Sindi GUmnaasiumi toodtajad on vahim rahul tasudtaiisteemiga: vaiteg
,<L00tasustamise pdhimottecoolis vBimaldavad arvestada tegelikke t66tuler* on

rahul vaid 13% too6tajatest (keskmine hinnang 2,6=0) ja preemiate maksmi:
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l&bipaistvusega on rahul vaid 20% tdotajatest (2¢38.,06). Mingil mé&aral ollakse
rahul lisat66 voimalustega (47%; 3,33+1,09), kuid tajutakse, et tddtasustamine ei
arvesta tootulemustega: vaitega ,Hea t66 eest ebanud lisatasu“ ndustub 30%
tootajatest (2,57,0=1,19). Tootajad, kes on rahul praeguse tasustéstesmiga,
leiavad, et see arvestab nende t66tulemustega8@3067). Preemiate maksmise
l&bipaistvusega on rahul need tddtajad, kes arvaetguhtkond tootab sihipéraselt
(r=0,706631), et juhtkond kasutab ressursse e¥skiii (r=0,808685) ja et tddtajaid
koheldakse vordselt (r=0,770213). Preemiate |abipasega ja asendustundide eest
maksmisega seotud rahulolu varieerub suurel m&atalvalt todstaazist (vaata tabel
8), kuid on siiski labivalt madalamapoolne.

Tabel 8. Rahulolu tasustamisega seos to0staazi ja tookasmgau(autori koostatud).

Rahulolu tasustamisega

ToostaaZz | Preemiate maksmine on labipaistev | StdDev
kuni 5 aastat 2,50 1,97
6-10 aastat 1,75 0,50
11-20 aastat 1,60 0,55
21 vdi enam aastat 2,92 1,19
Toostaaz Asendustundide eest makstakse Giglaselt | StdDev
kuni 5 aastat 2,20 1,64
6-10 aastat 3,00 1,00
11-20 aastat 3,17 1,17
21 vOi enam aastat 3,50 0,90
Toostaaz Tuleks lahtuda tulemustasustamisest StdDev
kuni 5 aastat 3,83 1,60
6-10 aastat 3,00 0,82
11-20 aastat 4,00 1,00
21 vOi enam aastat 3,69 0,85
Koormus Tuleks lahtuda tulemustasustamisest StdDev
1-12 h nadalas 4,25 0,96
13-25 h nadalas 3,00 0,95
26-40 h nadalas 4,09 0,83

Osa Sindi Gumnaasiumi tootajaid eelistaksid tulgasistamisele Gleminekut (47%;
3,66; 6=1,04) ja normtundidest ja ametipalgast lahtumilistatakse vahem (27%;
2,66;0=1,34). Tulemustasustamine meeldib rohkem tdotejakelle tobkoormus on 1-
12 tundi nadalas (4,25:=0,96) kui to6tajatele, kelle to6koormus on 13-25di nddalas

(3; 6=0,95). 26-40 tunnise koormusega tootajad leiaaadusi, et tasustamisel tuleks

lahtuda tulemustasustamisest (4,6880,83). Tulemustasustamist eelistavad enam ka

43



tootajad, kelle tdostaaz on pikem:-20 aastat (4,005=1,00) ning 21 v6i enam aas
(3,69; 6=0,85). Kuni viieaastase staaziga tOotajate keskinfsenangud on suure:

varieeruvad, kuid tldkogumi vaiksuse tottu ei sat@merindeid anallsist valja arva

Nagu eelpool naha, soovitakse pdhjalikumat to6tulm koolisisest hindamist, n
oleks dus ka tulemustasustamise susteemi valjatootamiséahulolematus
valjendatakse palgajuhendi Ule ning soovitakse tipes? eelarve kinnitamist,
paremini kasutada motivatsioonististeemi. Kuuel &omwn kommetaaridenavélja

toodud, epalgasiisteem eoimi motiveerivana.

0 1 2 3 4 5
Mind motiveerivad suuremad véimalused 417
enesearenduseks !
Mind motiveerib kaastdotajate toetus 4,03
Mind motiveerib suurem otsustusdigus ja P
vastutus !
Mind motiveerib suurem juhtkonna b 23
toetus !
Mind motiveerivad konkreetsemad 72
Juhtnéorid '
Mind motiveerib kiitus 50

Mulle on oluline saada tunnustust
avalilcult
Minu edusamme hinnatakse juhtkonna
poolt
Kooli simboolikaga kingitused tostavad
mu motivatsiooni

Mind motiveerib tugevam sigekontroll
Tunnustust jagatakse vordsetel alustel

Tunnustussiisteem vaartutab opetaja tood

Joonis 9. Sindi GUmnaasiumi Opetajate hinnangud motivatsieguritele (autor
koostatud).

Sindi Gumnaasiumi to0tajaid motiveerivad kdige enauuremad voimaluse
enesearenduseks (83%; 4,0=0,91)ja kaasttotajate toetus (77%; 3; 0=0,72) (vaata

tabel 9 ja joonis P Kuigi motivaatorina ei ole ankeedis toodud r@&tahotiveerimist
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todle vastavat palka ja preemiat, on seda vastgatdt vaga palju valja toodu
kommentaarina (9). Samas on meeskonna Uhtekuulinnestmadal (vaata joonis 6)
ning vaid 50% vastajatest leiab, et saab osalegiiked koolitustel (3,43;0=1,17).

Seetbttu oleks motivatsiooni téstmiseks olulinei ibadata ja tootajatele selgitada
koolitustel osalemise vdimalusi. Demotiveerivana jubd ka arvamus, et kool
tunnustamissisteem ei vadartusta Opetaja to60d. g#&itgooli tunnustussisteem
vaartustab Opetajate/tdbtajate t66d“ ndustumine vaid 27% (2,73;0=0,98). Ka

tunnustuse jagamine mdojub Sindi GuUmnaasiumis seiuodale tootajatest pigem
demotiveerivalt, kuna tuntakse, et tunnustuse jagarai toimu alati vordsetel alustel.
Tootajad, kes leiavad, et koiki tootajaid koheldak&rdselt, arvavad ka, et juhtkond
hindab nende edusamme (r=0,80424) ja tunnustusatgkse vordsetel alustel
(r=0,88128). Vaitega ,Koolis jagatakse tunnustustdgetel alustel* ndustus 33%
Opetajatest (2,905=1,16). Vaitega ,Minu edusamme hinnatakse juhtkomo®alt*

ndustusid enam vaikseima toéokoormusega tootaja@b;(4=0,96) ja vahem 26-40

tunnise nadalase koormusega tootajad£3; 18).

Tabel 9. Vélised motiveerimisvdimalused Sindi GUmnaasiumigjuvuse jarjestuses

(autori koostatud).

Motivatsiooni allikas Noustumine | Aritm. kesk c

Suuremad vdimalused enesearenduseks 83% 4,17 0,91
Kaastto6tajate toetus 77% 4,03 0,72
Suurem otsustusdigus ja vastutus 73% 3,83 0,70
Suurem juhtkonna toetus 70% 3,83 0,60
Konkreetsemad juhtn6oérid 63% 3,72 0,80
Kiitus 67% 3,60 1,04
Tunnustuse saamine avalikult 63% 3,50 0,90
Kooli siimboolikaga kingitused 37% 3,00 1,34
Tugevam sisekontroll 33% 2,97 1,02

Korrelatsioon to0staazi ja véite vahel, et tunnssiigteem vaartustab Opetajatdod
(r=0,518244) néitab, et pikema to6okogemusega Gubtgeavad tunnustussilsteemi
paremini toimivaks kui lihema toostaaziga Opetafd@mas tdotajad, kes leiavad, et
juhtkond méarkab nende edusamme, usuvad ka et tiwstyagatakse vordsetel alustel
(r=0,738151). Inimesed, keda motiveerib Kkiitus, Wead saada seda avalikult

(r=0,664754) ja neid motiveerib ka kaastdotajatetus (r=0,666381). Tootajad, kes

leiavad, et tunnustust jagatakse vordsetele aJusfiistavad ka koosolekute vajalikkust

(r=0,671931) ning on rahul koolitirituste toimumaegadega (r=0,699212). Seega voib
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Oelda, et Opetajad, kes tunnevad, et juhtkond enusta l&bipaistvalt ja vordsetel
alustel, on pettunud nii koosolekutes kui ka kautiustes.

Kooli tootajaid motiveerivad kullaltki vOrdselt nsuurem otsustusdigus ja vastutus
(73%; 3,83), kui ka konkreetsemad juhtn6érid (6342). Konkreetsemad juhtn6oérid
motiveerivad enam neid tootajaid, kes leiavad, etd nmotiveerib ka tugevam
sisekontroll (r=0,604531). Tden&oliselt on see woinimeste isikusoodumusega
(vaiksema vajadusega voimu ja vastutuse jargi)g&ea juhtimisel oluline arvestada
inimeste erinevusega ning sellega, et see, misvewib Uhte inimest, ei pruugi teist
motiveerida. Joonisel 9 on toodud keskmised hinndngnotivatsiooniga seotud

vaidetele.

Motivatsiooniallikatena néhakse veel juhtkonnapebisisust ja labipaistvamat tegevust
ning kompetentsi, preemiate saamist voi to6tulerangstavat palgasisteemi. Valja on
toodud, et ,kdige olulisem motivatsioon on mullenenienda kutsumus, t66 sidame ja
armastusega kdiges, minu enda moraal ja kutseagttilng et tood motiveerib tegema
.lapse arengu saavutamine ja lapse sotsialiseegfmBamuti on margitud veel, et
motivatsiooni tdstab huvitavas projektis osalemif&pse arengu saavutamine ja

sotsialiseerimine, ausus, vaarikus ning t66 vatatome.

Toodkorraldus

Kollektiiv

Eneseteostus

Juhtimine

Motivatsioon

Tasustamine

Joonis 10.Ulevaade keskmistest hinnangutest erinevatelefigdle (autori koostatud).

Keskmised hinnagud erinevatele faktoritele on tebdwkkuvdtvalt joonisel 10.

Keskmiseid hinnanguid leides on arvestatud koigideteéga, kuid motivatsiooni
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keskmist hinnangut leides on valja arvatud vait8eb8, kuna need ei anna ulevaadet
rahulolust toimiva motivatsioonisiisteemiga. Seedab voelda, et enim ollakse
rahulolematud palgasiisteemiga ja motiveerimissiiggeming juhtkonna tegevuse
sihiparasusega ning avalikkusega. Enim ollakse Iratidkorraldusega ning
kokkuvotvalt ka kollektiiviga. Siiski tuleb arvesta sellega, et eelpool detailsema
kirjelduse juures on naha, et probleemne on meeskdd ja Uhtekuuluvuse

tunnetamisega.

2.3. Jareldused ja ettepanekud tédrahulolu ning mot  ivatsiooni

tostmiseks Sindi GUmnaasiumis

Tookorraldust, mis kuulub hugieenifaktorite hulk&jnnatakse killaltki heaks.
Hugieenifaktorina ei tekita tookorraldus kull rablui, kuid kuna sellega ollakse
kokkuvodttes killaltki rahul, ei tekita see ka raslamatust. Uhe kitsaskohana Sindi
GUmnaasiumis tuleb vélja info kéttesaadavuse peobleOrganisatsioonides, kus
informatsioon ei liigu ja kus seda isegi tahtlikidinni hoitakse, esineb tavalisest
suuremat rahulolematust, mis viib kas efektiivdasgemiseni voi halvemal juhul isegi
vaartusliku téotaja lahkumiseni (Pdldvee-Mirk 2003)ndi Gumnaasiumis on info
kattesaadavusega rohkem rahul to6tajad, kes ond@&dahud kauem. Tdendoliselt on
neil kogemus, kuidas ennast vajaliku infoga vadstalihemat aega Sindi
Gumnaasiumis tootanud inimesed aga ei pruugi oliai& info hankimise vdimalustega
vOi sooviksid nad saada rohkem infot kui neile vélidatakse. Koolis toimuvad igal
teisipaeval keskpdevased infominutid, kus jagatakBdisemat informatsiooni ja
vOetakse vastu Uhist arvamust vajavad otsused.aSeils arvata, et infoliikumisele

podratakse tahelepanu.

Kuigi to6tajad edastavad olulise info Kiiresti jafaliikumisega on probleeme, ei ole
kdik Sindi Gumnaasiumi tootajad kindlad koosolekuwtajalikkuses (aritmeetiline
keskmine 3,60). Andmetest ei ole voimalik kindld@thjust leida, kuid autor leiab, et
probleem voib seisneda suhtumises koosolekutesdis&kohustustesse, kuna Opetajate
toopaev on kullaltki kiire ja pingeline ning kohuslikud koosolekud vodivad tekitada

tbrget osalemise suhtes. Korrelatsioonanalliis s&iga et toéotajad, kes koosolekuid
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oluliseks peavad, usaldavad ka juhtkonda, on ramdseteostusvbimalustega ning
tunnevad, et nende ideede ja arvamusega arvesataks

Autor leiab, et koosolekute vajalikkuses voivad éddha tootajad, kes on mingil péhjusel
hakanud kahtlema juhtkonnas ning tunnevad, et kekstel nende arvamusega nagunii
ei arvestata ja sellest tulenevalt ei ole rahudhkaseteostusviimalustega. Kuigi to6tajad
julgevad oma arvamust avaldada, ei tunne nad, lietgaealati arvestatakse ning see
vOib viia passiivsuseni koolielu puudutavates kiistes ning Uhisotsust vajavates
olukordades. Seetdttu tuleks valja uurida, millestiine olukord on tekkinud ning
poorata tahelepanu usaldusliku 6hkkonna taastaenis@osolekutel informatsiooni
edastamise vOiks samuti labi vaadata. Vadi (20@hbtvalja, et koosolekute
korraldamisel tuleb aega kasutada otstarbekalt ity produktiivne, et aega mitte
kasutada lihtsalt omavaheliseks suhtlemiseks vajdliku info jagamiseks vdi otsuste

Ule arutamiseks.

Eneseteostusvbimalustega, mis kuuluvad motivatgmdorite alla, on Sindi
GUmnaasiumi tootajad samuti Usna rahul. Enesetdstualused, kuuludes
motivatsioonifaktorite alla, vOivad tektitada rabll. Kuigi karjaarivdimalustega
ollakse vahem rahul, on karjdéaritegemise soov samadal. Voib delda, et dpetajad on
juba karjaarivalikut tehes teadlikud ametialastkatjdarivdimalustest. Koolis vdib
Opetajate karjaarivbimalusena valja tuua ametigekomistamise atesteerimise kaigus.
Opetajad on rahul oma td66 sisuga, mis naitab,seivdne motivatsioon on kérge ning
see annab aluse rahulolu tekkeks. Opetajate todl pnéngib sisemine motivatsioon
olulist rolli ameti valikul ja selle juurde jaamis@petajaid motiveerib soov ndha last
arenemas ja Oppimas. Valja on toodud, et ,kdigéissm motivatsioon on mulle minu
enda kutsumus, t60 siidame ja armastusega kodiges,enda moraal ja kutse-eetika.”
ning et t66d motiveerib tegema ,lapse arengu saavine ja lapse sotsialiseerumine”.
Seega on Sindi Gumnaasiumi Opetajatel killaltkigedsisemine motivatsioon ning
toéorahulolu taset langetavad peamiselt valisedfakt

Probleemne koht eneseteostuse o0sas on koolitustehlemine. Seega
arenemisvdimalused motivatsioonifaktorina ei tekdétajates rahulolu. Leitakse kill,
et koolitused toetavad arengut, kuid paljudel jdetuei saa todtajad vajalikel

koolitustel osaleda. Seega ei ole kasvuvajadusi Siidhnaasiumi tdotajatele piisavalt
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rahuldatud, millest tulenevalt vaheneb to6tajateamed to0j0u konkurentsis ning

motivatsioon uusi meetodeid katsetada. Kommentaaaicbn &ra méargitud, et segadust
tekitab koolitustel osalemise hivitamine. Sooviegkset tO6tajatele selgitatakse
koolitustel osalemise vdimalusi ja kompenseerimigoolitus-, transpordi- ja

majutuskulude hdvitamise maarasid). Sindi GUmnaaisiutotajad eelistavad

sisekoolitustele valiskoolitusi ning neile meeltsbseisvalt tddtamine.

Sindi GUmnaasiumi téotajad ei hinda meeskonnat@dhtekuuluvust, mis kuulub
higieenifaktorite alla, heaks, kuigi tootajad mévsid, et meeskonnaga saavutatakse
rohkem. Siiski kokkuvdtvalt on rahulolu kollektiga keskmine ning voib 6elda, et see
ei tekita tottajates rahulolematust. Kuigi véljaslpadod suheldakse kolleegidega
kullaltki vahe, leiavad tootajad et saavad vajatikedleegidelt abi, kuid eelistavad
iseseisvalt tootamist. Seega vOi 6elda, et kuulunpasseotusvajadus on rahuldatud
keskmiselt. Opetajatdd eeldabki killaltki palju semsvat to6d: Gpetajad puutuvad
rohkem kokku ja teevad koostodd lastega ja on ttabhabs teistest taiskasvanutest
isoleeritud. Suhted 6&pilastega ongi Sindi Gumnaasibotajatel killaltki head. Siiski
arvavad to6tajad, kes leiavad, et koolis kohelda&6eajaid vordselt, voetakse otsuseid
vastu demokraatlikult ja juhtkonna t60 on sihip&@aka et koolis on hea meeskonnat6o
ja uhtekuuluvus. Seega vbivad probleemiks olla eihgorganisatsioonis ja
grupeerumine, mis tulenevad ebavdrdsuse tunde&ibjgaamisest juhtkonnaga (S.
Jamnes suuline teade 5.11.2013). Seega tuleks myuitdkonna tegevus
labipaistvamaks ning seelébi vbimaldada to6tajé@elsus- ja Uhtekuuluvustunne, mis

muudaks kooli sotsiaalse sisekliima paremaks.

Juhtimisega, mis kuulub higieenifaktorite hulka,of# Sindi Gumnaasiumi to6tajad
vaga rahul. Seega vdib 0Oelda, et juhtimine tekit@idtajates rahulolematust.
Probleemina néhakse nii juhtkonna sihiparasusktiefeust, demokraatlikkust kui ka
l&bipaistvust. Siiski direktor selgitab, et kooltuleb hakkama saada piiratud
ressurssidega ning tema tegevust kajastavad lihtsaele esitatavad aruanded.
Viimastel aastatel on naiteks t66joukulud pigengkmud ja seda selle aasta Opetajate
palgatbusu juures, kus kate palkadele tekkis akggembrikuu keskpaigas (A. keerup
e-kiri 18.10.2013). T6o6tajad tunnevad, et kuigi eefa juhtkonnavahelised suhted on
head, ei kohtle juhtkond kdiki to6tajaid vords&bhkem usaldavad juhtkonda t66tajad,
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kelle td0staaz Sindi Guimnaasiumis on pikem, kuich&ade hulgas ei olda vaga rahul
juhtkonna ressursside  kasutamisega. Kuna juhtkontegevust nahakse
mittedemokraatliku ja mitteavalikuna ning tuntakse, suure osa tdotajate ideid ja
arvamusi ei arvestata, voib neil tootajatel tekkmagatiivne suhtumine ka juhtkonna
ressursside kasutamise efektiivsuse kohta. Juh#&ortagevus mojutab nii
organisatsiooni sotsiaalset sisekliimat kui ka aggie motivatsioonitaset. Seega néeb
autor todrahulolu tdstmise efektiivseima voimaluseidotajate suuremat kaasatust
otsustamisprotsessidesse ning tegevuse muutmisipaidivamaks. Too6tajatega
vastutuse jagamine mojub motivatsioonifaktorina kddtajate puhendumusele

positiivselt.

Sindi GUmnaasiumi tb6tajad tunnevad, et to6tuleembibidamine ei ole piisav, kuigi

seda nahakse vajalikuna ja tuntakse ka vaikest ni@jtulemustele. Seega voib see
anda pohjust rahulolematuseks. Praegu toimub kootajate t66tulemuste hindamine
kord aastas, kui toimub arenguvestlus ning toot&aaolstavad eneseanalttsi. Margit
Rebase sOnul osalevad Opetajate to6tulemuste hiselammii lapsed kui ka

lapsevanemad (M. Rebane e-kiri 31.10.2013) Seagsalé tootajad, et kord aastas
toimuv hindamine ja tagasiside andmine ei ole piismg leitakse, et lastevanemate
arvamuse lisamine to66tulemuste hindamisse ei gidikaKuna t66tajad soovivad oma
toole ja tulemuslikkusele tagasisidet ning motiwesr tunnustust, tuleks moelda
arenguvestluste sagedasemaks muutmisele ning arktaabtoos tootajatega ka selle
protsessi tdhususe Ule, et leida kdiki osapoolilddy véimalus t66 tulemuslikkuse Ule
arutamiseks ning tagasiside saamiseks. Praegufiedl le# pruugi tootajad tunda,et
saavad piisavalt tagasisidet oma tegevusele nigg tesmarkide pustitamisele ja

saavutamisele.

Seejuures tuleb arvestada sellega, et vastuvosiikkinipoolsele tagasisidele mdjutab
eelkdige alluva-juhi omavahelised suhted, kuiddd pestlust juhib ning millised olid
tootaja kogemused eelmistest vestlustest (Gre8B)L Seega vOib probleem seisneda
juhi mitteusaldamises voi ebavdrdsuse tundes. lfgagavestluse tunnuseks on see, et
parast vestluse 16ppu tunnevad rahulolu nii juht Kau alluv ning on tais energiat ja
innukust kokkulepitud eesmaérke taitma. Koigi osdma tuleb seejuures eelnevalt
kokku leppida arenguvestluse uldine raamistik ad2010)
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Kdige vahem on Sindi GUmnaasiumi tootajad rahuldtsnisega. ToOtajate ootused ja
see, mida nad saavad, ei lange suuresti kokku odatgste teooria jargi tekitab see
rahulolematust. Tasustamine kuulub higieenifaldorilla ning tekitab Sindi
GUmnaasiumi tb6tajatest seega rahulolematust. @rd]eet nii juhtide kui ka eesliini
tbotajate tbOkavatsus on markimisvaarselt mojutasinilolust palgaga. See naitab, et
tbotajad tahavad saada Oiglast ja todle ekvivademalka. (Arnolds ja Boshoff 2002)

OECD koostatud statistikakogumik (OECD 2011: 40&ifab, et Eesti dpetajate palgad
(15 aastase kogemusega Opetajate 2009. aastaadgathmis on korrigeeritud ostujou
pariteediga) on uUhed madalaimad: Eestis teenivadtafgdl vahem kui naiteks
Mehhikos, TSehhis, TSiilis vOi Poolas. Seega vaieldada, et Eestis on palgal oluline
roll dpetajate téorahulolu kujunemisel. Rahulolaustamisega on vordlusteooria jargi
seotud ka sellega, kellega ttotaja ennast vordlgiiitajad, kes vordlevad ennast
nendega, kelle palk on tunduvalt suurem, on tasus&ga vahem rahul kui need
tbotajad, kes vordlevad ennast nendega, kes tebuaid pisut ronkem (Harris jt 2008).
Eestis, kus 15 aastase tdokogemusega Opetajatevfratkdes teiste kolmanda astme
haridusega ttotajatega Eestis on viiendiku vorraatan, voib see suuresti tekitada

rahulolematust.

Seega on tegu riigitasandilise probleemiga, midgamisatsiooni sees on usna vahe
vOimalik mojutada: naiteks on 2013. aastaks Sindim@aasiumile maaratud
Hariduskulude toetus kokku 463 194 eurot (Haridus#e... 2013), milles on tapselt
maaratletud nii pdhikooli Opetajate, gimnaasiumietémate ja direktori ning
Oppealajuhataja palgakulude, kui ka taiendkooktusippevahendite, koolildunate ja
investeeringute osa selles, lahtuvalt opilaste sirv@amuti on linnavalitsuse poolt
kinnitatud palgajuhendis tapselt maaratletud t@eapalgad.

Arvatakse, et to6tasustamise slisteem ei arvediddtusi ja et preemiate maksmine ei
ole labipaistev. Oiglane té6tasu on uuringus védadud kui vaga oluline motivaator,
seega ootuste teooria jargi ei kattu tootajate smmtuja see, mida nad saavad ning
seetdttu on nad rahulolematud. ToOoOtasude astmdstikndarab ara Riigi
tldhariduskoolide palgajuhend vastavalt ametij@égalkooli palgajuhendi koostamise
korraldab direktor (Riigi Uldhariduskoolide... 2013 66tajate tbéotasude arvestamisel
peab direktor lahtuma koolile t66j6ukuludeks ettdénd eraldise suurusega. Sindi linna
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haridusasutuste sh Sindi Gumnaasiumi to6tajateagalimaaramise kord on kindlaks
maaratud Sindi Linnavolikogu maarusega ,Sindi linharidusasutuste tdotajate
palgajuhend”. Taisto0ajaga Opetajate palk ei vda anadalam valitsuse poolt
kehtestatud Opetajate téotasu alammaaradest fa téistddajaga tootajate palk ei voi
olla madalam todtasu alammaarast. (Riigi tldhakdakde... 2013) Seejuures on teada
udleriigiline probleem madalate ja mittemotiveersvaipetajate tootasude néol. Kooli

juhtkonnal on seejuures véahe tegevusvabadust.

Kuna hariduskulude toetuse suurus oleneb oOpilasiesta oleks mdistlik l1abi vaadata

kooli efektiivsus. Kuna gimnaasiumi osa Opilaste @y vahenenud, voib lahenduseks
olla kooli muutmine pdhikooliks, mille tagajarjeBlreneks paratamatult ka to6tajate
hulk, seelabi ka Opetajate osakaal Opilaste suhiag paraneks vdime maksta
tbotajatele motiveerivamat todtasu. Seetbttu ofir@ueha ratsionaalseid otsuseid, mis
on seotud kooli jatkusuutlikkusega ning tulevikueaniga. Siiski takistab konkreetsete
muudatuste tegemist gimnaasiumi emotsionaalne ugagat dpetajate hirm uuesti

toojouturul konkureerimise ees. (S. Jamnes sutdiade 5.11.2013)

Preemiat, mille suuruse maarab kooli direktor igedkeraldi, v6ib maksta tunnustusena
tbotajale valjapaistvate t00alaste saavutuste \@@strakordse panuse eest Uhekordses
projektis, lahtudes kooli eelarvelistest voimalgsteing kooskdlas koolis kehtestatud
tootajate tunnustamise tavaga. (Riigi Uldharidusilea. 2013) Sindi Gumnaasiumi
direktori sonul piirab linnavalitsuse poolt valjamtad palgajuhend suuresti tootajate
motiveerimist, kuna lisatasudena voib selle jargsta jooksul maksta vaid kuni 1%
aasta palgafondist, mis teeb suurusjargus umbesub® tootaja kohta (A.Keerup
suuline teade 21.10.2013).

Uuringus on valja toodud, et palgajuhendi kehtetwksiistamine ja positiivse eelarve
kinnitamine vBimaldaks kasutada motivatsioonisimeie&uringus tuli vélja, et vahesed
tootajad on hea t60 eest saanud lisatasu ningkseiteet preemiate maksmine ei ole
|&bipaistev. Seetdttu leiab autor, et kuigi palfapdi muutmine ja positiivse eelarve
kinnitamine vdimaldavad Opetajaid hea t60 eest ustatda ning seeldbi motiveerida,
peab seda tegema kindlatel alustel. Preemiate sedirja maaramise alused peavad

olema kdigile to0tajatele mdistetavad. Vastaseljaob ara ka preemiate motiveeriv
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toime ning ebavdrdsuse tunne vOib hakata langet&eahulolu ja halvendada

meeskonnatunnet.

Suur osa Sindi GUmnaasiumi tootajatest eelistabmnuordide alusel tasustamisele
tulemustasustamist. Vaitega ,Too0tasustamisel pekltduma tulemustasustamise
pbhimodtetest” keskmine ndustumine oli 3,66, kuidtega ,To6tasustamisel tuleb
lAhtuda vaid normtundidest ja ametipalgast‘ keslemi®ustumine oli 2,66. Andmed
naitavad, et ei olda rahul kehtiva linnavalitsusastu véetud palgajuhendiga ja kool
oleks valmis motivatsiooni ja preemiatemaksmisdesini kasutamiseks. Tulemustasu
voib maksta kooli to6tajale koolis kokku lepituchtlamisnaitajate kohaselt ja lahtudes
tootaja arengu- vOi hindamisvestluste tulemusté&sigi( tldhariduskoolide... 2013).
Seejuures tuleb arvestada voimalustega preemidéemisel piiratud ressursside naol ja
osade tO0tajate sooviga arvestada tootasu norndeiradusel. Seega oleks vaja muuta
toOtajate palgaststeemi ning arutada tulemustasisga pohimotete lisamist
tasustamissisteemi Sindi GUmnaasiumis. Preemiatesed ja maksmise alused tuleb
muuta koigile tb6tajatele Uheselt mdistetavaksle®eltuleb juhtkonnal teha koost66d
linnavalitsuse ja tb6tajatega, et vbimaldada kagidldada oma arvamust tasustamise
kohta.

Uuringu andmete pdhjal motiveerib Sindi GuUmnaasiutdotajaid kbige enam
kaasttotajate toetus ning vOimalused enesearenduig, nagu eelpool Kirjutatud,
hinnatakse meeskonnatood ja Uhtekuuluvust kooligak® ning koolitustel osalemise
ja kompenseerimise siusteemi arusaamatuks. Seegavaddjkdige tdhusamad
motivaatorid praegu pigem demotivaatoritena. Op@tamotiveerib t66 juures kdige
enam kill t66 sisu, kuid oluline on ka organisaisioosa motivatsiooni hoidmisel ja
tdstmisel. Arenguvdimalustena tuleks tbotajateleimaidada piisavalt erialaseid
koolitusi. Samas on direktori sdnul probleemikgipoolne koolituste rahastamise
vahenemine. Kuigi Opetajatele korraldatakse seeguuasuta koolitusi suuremates
linnades, seisneb probleem tb6otajate sdidu- ja tusiulude kompenseerimises
(A.Keerup suuline teade 21.10.2013).

Suur osa tootajatest leiab ka, et kooli tunnustiegin ei vaartusta dpetaja t66d ja
tunnustust ei jagata vordsetel alustel. Tootajamdntistatakse Sindi GUmnaasiumis

kiitusega teisipaevasel infominutil ja e-kirja teRlahaline motivatsioonististeem koolis
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praktiliselt puudub, kuna palgajuhend vbimaldabeprateks maarata vaid 1% aasta
palgafondist (A. Keerup suuline teade 21.10.20B3ega tuleb, nagu juba eelpool
kirjutatud, vBimaldada kooli juhtkonnal koostoosnavalitsuse ja tootajatega valja
téotada ja rakendada motivatsioonisiisteem, misakaskdigi osapoolte huvidele.
ToOotajate motiveerimisel tuleb arvestada inimest@duste erinevusega. Autor leiab et
inimesi motiveerivad kull erinevad vajaduse, kuidigd inimestel on need erineva
tahtsusega ning seda mojutavad ka inimeste eelsumhd. Ka uuringus tuleb vélja, et
osasid tootajaid motiveerib pigem suurem vastutusofsustusvabadus, kuid teisi
motiveerivad pigem kindlad juhtndorid ja et to6thjkeda motiveerib kiitus, soovivad
seda saada avalikult. Vaga suur osa to6tajaid ofivaaborina ara markinud toéle
vastava palga, mis taaskord t@statab tulemustasisgtaiisteemi pohimdtete kasutusele

vOtmise vajaduse.

On tbestatud, et tootajad on tavaliselt rohkem Irama t66ga Uldiselt, oma t66 sisuga,
kaastOotajatega ja juhtimisega kui tootasuga jgéavoimalustega. Enamike to6tajaid
rahuldab huvitav t66, mis pakub koolitusi, vahetdjas kontrolli. Tugev seos on ka
Uldise toorahulolu ja selle vahel, millisena téathjtajuvad tdokoha sotsiaalset poolt
(Robbins ja Judge 2013). Seega voib 6elda, et Stidinaasiumi téérahulolu uuringu
tulemused on kullaltki ootuspéarased, kuid rahulpiotimise ja tUhtekuuluvusega on
siiski madalamapoolne. Autor leiab, et viimatimaidi faktorid on omavahel seotud,

kuna suhtumine juhtkonda ja selle tegevusse tekidbktiivis grupeerumise.

Tabel 10. Sindi GuUmnaasiumi t66rahulolu ja motivatsiooniagu tulemused

Herzberg'i kahefaktorilise motivatsiooniteooria kekstis (autori koostatud).

Faktor Faktori kuuluvus (Herzberg'i jargi) Keskmihimnang
Tookorraldus 3,85
i?::ﬁ:ﬁ;::’e Hugieenifaktor 31(1)
Tasustamine 2,86
Eneseteostus 3,57
Motivatsioon Motivatsioonifaktor 3,10

Uuringu tulemuste kokkuvotet Herzberg'i motivatgideooria kontekstis vaata tabelis
10. Hugieenifaktorid tookorraldus ja kollektiiv anna alust rahulolematuse tekkeks.

Kuigi andmetest jareldub, et kollektiivi ei tunnitaihtekuuluvana, saadakse vajadusel
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abi ning suhted Opilaste ja lastevanematega on aliill head. Hinnang
eneseteostusvbiimalustele, mis on motivatsioonifakten kokkuvotvalt keskmised ja
t60 sisu tekitab rahulolu, kuid probleemid kooltelsosalemisega ei pruugi selleks alust
anda ning vdivad rahulolu vahendada. Hinnangud ustamisele ja
motiveerimissusteemile on madalad ning seega mteto@nifaktorina pigem ei anna
alust rahulolu tekkeks. Uuringust jareldub, et le@gifaktorid juhtimine ja tasustamine
tekitavad Sindi Gimnaasiumi tb6tajates pigem rdboiatust. Juhtimise labipaistvus ja

sihiparasus ning tasustamissusteem tekitavad &iésajahulolematust.

Kuna tOo6tajate rahulolu toédga mojutavad nii afekd, situatsioonilised kui
loomupéarased faktorid, voib olla, et labiviidud ungr on mdojutatud hiljutistest
sundmustest ning ei kajasta pikaajalist suhtuniiésge. Seet6ttu Uritas autor 2013.
aasta sugisel koostt6s kooli direktoriga téérahwlalringut korrata, et anda hinnang
muutustele. Siiski pdhjustatuna pingelistest sugtéteolis, kukkus uuring labi: tagastati
10 ankeeti 30st. Vahesed ankeedid ei voimalda hmeangut uldisele rahulolule ning
andmed ei ole vOrreldavad varasemal uuringul saaddémetega. Seetbttu ei saa autor

neid kdesolevas t00s kasutada.

Kuigi on leitud, et tdotajate rahulolu td6ga onl&liki stabiilne néitaja méddetuna eri
ajahetkedel, saab juhtkond situatsiooniliste fatddkaudu seda mdjutada. Autor toob
valja jargmised ettepanekud juhtkonnale ja kooldagle Sindi Gimnaasiumi to0tajate

téoga rahulolu tdstmiseks ja motivatsiooni suuremdaks.

e ToOOtulemuste hindamissiisteem tuleb |&bi vaadatg minuta efektiivsemaks ning
konkreetsemaks. Kaaluda hindamissusteemist lastewvaie arvamuse valja
arvamist. Toetada tootajate eesmarkide seadmigi nende saavutamist andes
pdhjalikku tagasisidet ning sidudes need koolitjeastega.

¢ Infoliikkumise parandamiseks tuleb vélja selgitad&jpsed, miks tdotajad kahtlevad
koosolekute vajalikkuses. Koosolekud vdimalusel taukonkreetsemaks ning
tekitada keskkond infovahetuse voimaldamiseksgdttgvale asjasse mittepuutuvad
arutelud.

e Vdimaldada koigile kooli tootajatele vastavalt \djaele ja soovile vordsetel ning
selgetel alustel osaleda koolitustel. Suurendatlekseette nahtud investeeringuid

tootajatesse ning kasutades ressursse optimaatssaigitada tootajatele koolitustel
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osalemise voimalusi ning kulude kompenseerimisgirinsi ja mééarasid. Korraldada
Oppepaevi, kus koolitustel osalenud t6otajad jadawaadud teadmisi teiste
tootajatega ning soodustada seeldbi ainetevakebstood.

e Juhtimine ja otsuste vastuvotmine muuta l|abipambiks ja kaasata rohkem
tbotajaid, et tekitada vordsus- ja Uhtekuuluvuséunimg taastada usaldus juhtkonna
vastu. Vajadusel pakkuda kooli juhtkonnale véimalusaleda juhtimisalastel
koolitustel.

e Muuta palgajuhendit kooli juhtkonna ja linnavalésu koostééna ning leida
voimalusi tulemustasustamise pohimotete lisamisaksstamissisteemi.

e Vdimaldada kooli juhtkonnal tootajate osalusel aaljootada ja rakendada
motivatsioonististeem, mis vastaks kdigi osapoaligdele.

e Analuusida kooli perspektiive ning leida tUhisedre@ggid ja visioon kooli ja kool

haldaja koostd0 aluseks.

Toorahulolu uurimuse tulemused on Usha ootuspanaisegdnende pdhjal on véimalik
hinnata tddrahulolu Sindi GUmnaasiumis keskmise&sski tootajate rahulolu ja
motivatsiooni tostmiseks tuleb esmalt arvestaddajétie arvamusega ning kaasata
voimalike tegevuste arutamisse koiki uuringus asadettotajaid, et muuta juhtimine
demokraatlikumaks ning avalikumaks. T66 tulemustast huvitatud kool ja kooli
haldaja ehk linnavalitsus. Kooli arengu seisukohait oluline k&igi huvigruppide
vaheline koost66, kus heidetakse kdrvale poligdisvaidlused ja mis algab kooli ja

linnavalitsuse Uhistest eesmarkidest.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni eesmarkide taitmise juures on gollr todtajate suhtumises oma
toosse. Tootajad, kes on oma todga rahul, on piimemdad ning efektiivsemad kui
t6otajad, kes oma tbédga rahul ei ole. Toéorahulaludefineeritud kui emotsionaalset
seisundit voi suhtumist, mida mdjutavad erinevaeotiate jargi tdotajate ootused,
vajadused ja situatsioonilised, afektiivsed ningnimomased faktorid. Suhtumine
toosse koosneb kognitiivsest, afektiivsest ja kauslikust komponendist. Té6rahulolu
teooriatest on enam levinud Herzbergi kahefaktwilmudel, vordlusteooria, Cornelli
mudel, vaartuse-taju mudel ja to60 rikastamise mubi@rahulolu saab mddta kui Gldist
rahulolu oma tdédga voi kui rahulolu t66 erinevatélgedega nagu tasustamine,

karjaarivbimalused, kaasto6tajad, juhendaminegastsu.

Motivatsiooni ja tborahulolu kasitletakse tihti kgdkuigi leitakse, et see on vaieldav.
Autor leiab siiski, et toodrahulolu ja motivatsiooon tihedalt seotud seisundid.
Motivatsiooni on defineeritud kui sisemist sundumsis paneb inimesed tegutsema ning
maarab ara tegevuse toimumise, ulatuse ning kestMsgivatsioon on seotud
tootulemuslikkusega ning sooviga t60d teha, seéga seda vaadata kui t66rahulolu
tekkimise vahellli. Motivatsiooni teooriatest onrmartuntud Maslow vajadustehierarhia
teooria, McGregor’i X ja Y teooria, Alderfer'i ER@ooria, Vroom'i ootuste teooria,
McClellandi  vajadusteteooria, eesmargiteooria ja rtdedawleri  mudel.
Motivatsiooniteooriad jagunevad suures osas kahtelsiriad, mis Uritavad selgitada,
miks motivatsioon tekib ning keskenduvad seejuyreamiselt vajadustele (naiteks
Maslow) ning teooriad, mis Uritavad kirjeldada, das toimub motivatsiooniprotsess

(naiteks Vroom'i teooria).

Iga valdkonna juures tuleb motivatsiooni ja t66lahuuurides ja mojutades arvestada

ametispetsiifiliste mdjutajatega. Haridustdotajkes ei ole oma tddga rahul, ei ole ka
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motiveeritud oma potentsiaalile ja vOimetele vaslatootama. Sellest kannatab terve
haridusmaastik. Opetajate nagu ka teiste tootafEmhulolu méjutavad tasustamine,
karjaarivdimalused, suhted kaastOtajatega, juhgnja t66 sisu, tunnustamine ning
tootingimused. Kuid haridustdotajate toorahulolu @muresti mojutatud palga
tunnetamisest ebavordsena vorreldes teiste kodysdmdudvate erialadega. Samas on
Opetajate t60 puhul sisemisel motivatsioonil suuneath kui valisel motivatsioonil.
Toomotivatsiooni sisemised faktorid jagunevad Gjpétd harimisprotsessiks endaks ja

ainealaseks arenguks.

Kaesolevas t00s uuriti Sindi GUmnaasiumi to6tajdtgga rahulolu ja motivatsiooni
taset ning modjutajaid. Andmete kogumiseks kasugttiktureeritud kusitlusankeeti,
milles tehti muudatusi koostdds Sindi Linnavaliesimridus ja kultuuritdospetsialistiga
ning Sindi Gimnaasiumi Opetajate esindajaga, kesidileida uurimiseks olulisemad
valdkonnad ja vaited. Uuringus osalesid koik selpdleval Sindi Gumnaasiumis
tootanud haridustootajad, keda oli kokku 30. Tailetagastati kdik véljajagatud
kiusitlusankeedid, kuna tegemist oli kohustuslikuérabulolu-uuringuga, mille

tulemustest on huvitatud nii linnavalitsuse kuikicmli to6tajad.

Kbdige rahulolevamad ollakse tookorraldusega. Eninlakee rahulolematud

palgaststeemiga, motiveerimissisteemiga ja juhtkagevuse sihipdrasusega ning
avalikkusega. Kuigi uldine rahulolu kollektiiviganopigem hea, on probleemne
meeskonnatdd ja  Uhtekuuluvuse  tunnetamine, infotike. Rahulolu

karjaarivdimalustega on madal, kuid madal on kavskerjaaritegemiseks. Sotsiaalse
sisekliima valdkonnas ei tunnetata meeskonda Uhtekana nende t66tajate poolt, kes
arvavad, et tootajaid ei kohelda vordselt. Seegd ydobleemiks olla meeskonna
grupeerumine juhtkonda suhtumise alusel. Autor uaija jargmised ettepanekud

téorahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks.

e ToOOtulemuste hindamissiisteem tuleb labi vaadatg minuta efektiivsemaks ning
konkreetsemaks. Kaaluda hindamissisteemist |lastewvatie arvamuse vélja
arvamist. Toetada tootajate eesmarkide seadmigi nende saavutamist andes
pdhjalikku tagasisidet ning sidudes need koolitjeastega.

¢ Infoliikkumise parandamiseks tuleb vélja selgitad&jpsed, miks t6otajad kahtlevad

koosolekute vajalikkuses. Koosolekud véimalusel taukonkreetsemaks ning

58



tekitada keskkond infovahetuse voimaldamiseksgdtevale asjasse mittepuutuvad
arutelud.

e Voimaldada koigile kooli tootajatele vastavalt \dijaele ja soovile vordsetel ning
selgetel alustel osaleda koolitustel. Suurendatlakseette nahtud investeeringuid
tootajatesse ning kasutades ressursse optimaatsegigitada tootajatele koolitustel
osalemise vbimalusi ning kulude kompenseerimisgrmnsi ja maarasid. Korraldada
Oppepaevi, kus koolitustel osalenud tootajad jadavaadud teadmisi teiste
tbotajatega ning soodustada seelébi ainetevakebstood.

e Juhtimine ja otsuste vastuvotmine muuta l|abipambiks ja kaasata rohkem
tootajaid, et tekitada vordsus- ja Uhtekuuluvustunimg taastada usaldus juhtkonna
vastu. Vajadusel pakkuda kooli juhtkonnale véimalusaleda juhtimisalastel
koolitustel.

e Muuta palgajuhendit kooli juhtkonna ja linnavalésu koostééna ning leida
voimalusi tulemustasustamise pohimotete lisamisaksstamissisteemi.

e Vdimaldada kooli juhtkonnal tootajate osalusel aaljootada ja rakendada
motivatsioonististeem, mis vastaks kdigi osapoaligdele.

e Anallisida kooli perspektiive ning leida tUhisedre@sgid ja visioon kooli ja kooli

haldaja koostd0 aluseks.

Todrahulolu uurimuse tulemused on Usna ootuspanaisednende pdhjal on véimalik
hinnata t66rahulolu  Sindi  Gumnaasiumis  keskmisek®robleemseimateks
valdkondadeks peab autor tdotajate rahulolu tasustga, juhtimisega ja meeskonna
Uhtekuuluvuse tunnetamist. Siiski tO0tajate rahwulal motivatsiooni tdstmiseks tuleb
esmalt arvestada t6otajate arvamusega ning kaadatmlike tegevuste arutamisse
kdiki uuringus osalenud t6otajaid, et muuta juhtieni demokraatlikumaks ning
avalikumaks ning seelabi suurendada ka meeskonnekuilluvuse tunnet. TOO
tulemustest on huvitatud kool ja kooli haldaja ehknavalitsus. Kooli arengu
seisukohalt on oluline kdigi huvigruppide vahelkeost6o.
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Lisa 1. Sindi Gumnaasiumi to6rahulolu ja motivatsi@niuuringu kusitlusankeet.

TOORAHULOLU KUSIMUSTIK

Lugupeetud Sindi Gimnaasiumi t66taja!

Kéaesoleva uuringu eesmargiks on valja selgitadali SBumnaasiumi tdotajate t66ga
rahulolu ja motivatsiooni tugevus erinevates too@uudutavates valdkondades.
Kisimustik on anondidmne ja uurimusest saadud temaxadikustatakse vaid Uldistatud
kujul. Tulemusi kasutatakse Sindi Gimnaasiumi @ustdos ja Tartu Ulikooli Parnu
kolledzi 16put6d koostamisel.

Taidetud ankeet palun tuua toopaeva I6puks, hiljemia kell 16.00, Gpetajate tuppa,
Tartu Ulikooli Parnu kolledzi praktikandi Anu Saare kétte.

Tanan, et leiate aega kisimustikule vastamiseks!
ULDANDMED

Markige ristiga sobiva variandi ees olev kastike.

Vanus: o kuni 30 aastat o 31-45
o 46- 60 o 61-75
Haridus: o keskharidus o kesk- eriharidus

o kdrgharidus

Toostaaz Sindi Gimnaasiumis:
o kuni 5 aastat 0 6-10 aastat
o 11-20 aastat o 21 vbi enam

Tundide koormus nadalas:

o 1-12 tundi o 13- 25 tundi

0 26-40 tundi o rohkem kui 40 tundi
Ametijark: 0 nhoorempedagoog o pedagoog

0 vanempedagoog O ametijarguta

o vanempedagoog-metoodik
Ametikoht: Mitmel positsioonil tdétades mérkige dra suurimaviafusega ametikoht
o juhtkonna liige o Opetaja

o spetsialist O muu
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Palun hinnake, kuidas olete rahul jargmiste valdkowladega. Tdmmake ring imber
Teie arvates sobivaimale vastusevariandile.

Hinnates lahtuge jaotusest:

1- ei ole Uldse ndus; 2- pigem ei ole ndus; 3ianaa; 4- olen ndus; 5- taiesti ndus.

TOOKORRALDUS

Olen rahul tookeskkonnaga (valgustus, ruumid jms).

Vajalikud té6vahendid on mulle kattesaadavad.

Olen rahul oma to6koormusega.

Tunniplaani koostamisel arvestatakse minu soovidega

Vajadusel saan vaba paeva.

Mul on vBimalus I6una- ja puhkepausideks.

Olen rahul koolilrituste toimumise aegadega.

OIN|O|O B WM

Koosolekud on vajalikud ja aitavad mind t60s.

9

Tooulesanded on selged ja arusaadavad.

10.

Olen rahul info liikumise korraldusega koolis.

11.

Vajalik info on mulle digeaegselt kattesaadav.

12.

Edastan teistele olulise info kiiresti.

RlRrlRrR R RRR R R R R

NININININININININININN

WWWWWWwWwWwwww w

E S N N N N N Y IR IES

gilorojoforfolo| ol oo ol ol

ENESETEOSTUS

13

Olen rahul oma t060 sisuga.

14

Soovin teha karjaéri.

15

Tunnen, et mul on vBimalus teha karjaéri.

16

Kool pakub mulle eneseteostusvdimalusi.

17

TO0 esitab mulle pdnevaid valjakutseid.

18

Mulle meeldib dppeaastaks isiklike eesmarkide prsine.

19

Olen rahul véimalusega saavutada erialaseid eesmark

20

Koolitused toetavad minu arengut.

21

Saan alati osaleda vajalikul koolitusel.

22

Eelistan sisekoolitust véliskoolitusele.

23

Olen 6ppinud midagi uut viimase aasta jooksul.

24

Mulle meeldib to6tada iseseisvalt.

RRRRRRPRIR R R R R -

NININININININININNIDNDN

WWWWWWwWwwwwww

R R R R R R R R R R

gllolyolfagfoooorlj ol o1 01 O

KOLLE

KTIIV

25

Koolis on hea meeskonnatdd ja Ghtekuuluvustunne.

26

Saan vajadusel kolleegidelt abi .

27

Suhtlemine kaastdotajatega on meeldiv.

28

Suhtlen t66kaaslastega ka véljaspool tddaega.

29

Meeskonnas suudame rohkem saavutada kui Uksikult.

30

Minu suhted Gpilastega on head.

31

Teen meelsasti koostood lapsevanematega.

32

Koolis korraldatakse kollektiivile piisavalt Uhisiursi
(koolivaliseid koosviibimisi).

RlR R RRr R R~

NININININININDN

WWWWwwww

N NN EEED

glolyoofor| ool ol
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JUHTIMINE

33

Minu ideede ja ettepanekutega arvestatakse.

N

34

Tootulemuste ja tegevuse iga- aastane koolisisene
hindamine on vajalik.

35

T606 hindamisel on otsene mdju minu tddle.

w

D

36

Lastevanemate tagasiside opetaja tbole tulebdéalita
Opetajate hindamissusteemi.

37

To66tulemuste kohta antav hinnang koolis on pradigayp

w

D

38

Juhtkond t66tab sihiparaselt kooli eesmarkide
saavutamiseks.

=

N

w

D

(6]

39

Juhtkond kasutab koolile eraldatud ressursse afeéh.

40

Juhtkonna tegevus on avalik.

41

Otsused koolis vdetakse vastu demokraatlikult.

42

Julgen avaldada oma arvamust koolielu puudutavates
kiisimustes.

Rl R~

NIN[N|N

wWwww

IS S N

ool o1 o1

43

Koolis koheldakse kdiki to6tajaid vordselt.

44

Minu ja juhtkonnavahelised suhted on head.

45

Usaldan meie kooli juhtkonda.

46

Tunnen uhkust oma t6okoha Ule.

47

Olen kindel, et to6tan selles koolis ka jargmisatal.

N

NININININ

WWwWwww

NI N SN R N

afolfol oo

TASU

STAMINE

48

Tootasustamise pShimdtted koolis vdimaldavad aadzst
tegelikke t66tulemusi.

49

Olen rahul praeguse tasustamissusteemiga.

=

w

ol

50

Soovi korral voimaldatakse mulle tasustatavatdigdt
(huviring,tugistruktuurid jne).

[E

N

w

RS

ol

51

Hea t66 eest olen saanud lisatasu.

52

Preemiate maksmise p&himdtted on labipaistvad.

53

Asendustundide (lisat60) eest makstakse diglaselt.

54

Kooli poolt pakutavad lisahlved t8stavad to6tajatauolu.

55

Tootasustamisel tuleb lahtuda vaid normtundidest ja
ametipalgast.

Rl R Rk

NINININIDN

WWwWwwlw

IR R

oo ool o

56

Tootasustamisel peaks lahtuma tulemustasustamise
pohimbtetest.

w

I

()

MOTIVATSIOON

57

Kooli tunnustussiisteem vaartustab Opetajate/taétajad.

58

Koolis jagatakse tunnustust vordsetel alustel.

59

Minu edusamme hinnatakse juhtkonna poolt.

60

Kooli simboolikaga kingituste saamine tdstab minu
motivatsiooni.

RlR R e

NIN[ININ

WWww

E NN N

ool o1 O1
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N
w
SN
(631

61| Mulle on oluline saada tunnustust avalikult. 1

Mind motiveerib:

62| a) kiitus,

63| b) kaastootajate toetus,

64| c) suurem juhtkonnapoolne toetus,

65| d) suurem otsustusdigus ja vastutus,

66| e) konkreetsemad juhtndorid téoulesannete taitrajsek

67| f) tugevam sisekontroll,

RlRlRrRr R R R
NN[N NN NN
wlw|w|w|w|w|w
e S N N N N
GIRGINGING RGNS RS

68| g) suuremad vdimalused enesearendamiseks/
koolitamiseks.

69| Lisage, mis Teid veel motiveerib:

Kommentaarid (kui soovite selgitada antud hinnangud voi lisada midagi olulist,

mida kisimustik ei sisalda):

Tanan vastamast!
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SUMMARY

EMPLOYEES WORK SATISFACTION AND MOTIVATION BASED ONSINDI
HIGH SCHOOL

Anu Saar

School employees are the foundation of successrasitvation of young people, but
they cannot do this feeling dissatisfied and lowtivaded in their work. The topic of
this paper is current, since there has not beedumed a research on motivation in
recent years in Sindi High School, and there is@dnto conduct a new study of job
satisfaction, which would help to ascertain theeleof teachers' job satisfaction and
sources of motivation, and the ways to improve Isatisfaction and motivation. The
work is useful for the management of Sindi High &dhand City Government to

improve educational activities.

This paper aims to clarify the job satisfactiondisvand sources of motivation in Sindi
High School educational employees and based oarthlysed data to find the areas and
opportunities to improve job satisfaction and mation. To accomplish this objective

following research tasks has been set:

e to provide a theoretical overview of the nature job satisfaction, theoretical
approaches and its influencers;

¢ to provide a theoretical overview of the main sesrand theories of motivation;

e to explain the peculiarity of motivation and jolistaction of educational staff;

e to prepare and conduct a job satisfaction and ratdin survey in Sindi High School

¢ to analyse the data collected, and to find areaisatiect satisfaction and motivation
of Sindi High School education employees the mast to find the links between
these areas;

e make proposals to improve job satisfaction and vatibn among employees of
Sindi High School.
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Data was collected using a structured questionnawd@ch has been modified in
cooperation with educational and cultural work splest of the City Government of
Sindi and representatives of teachers of Sindi Fighool, who helped to find the most
important areas and statements for the study. Testgpnnaire included questions
about the background of the employees and 69 ausstand statements about
satisfaction with organization of work, self-realiion, collective, management, pay,

and motivation system.

There were 30 educational employees working in iSthgh School at the time of the
survey and all of them participated in the studydemanandatory by the school
management. All the distributed questionnaires wettened filled.

The employees were most satisfied with the orgainizaof work. The wage system,
motivation system, and purposefulness, and trapspgr of management activities
caused the most dissatisfaction. While the ovesatisfaction with the staff is rather
good, there are problems with teamwork, a sensdogétherness, and with the
movement of information. Satisfaction with carepportunities is low, but the desire to

make career is low also.

Based on the data collected the following suggestiwere made to improve the work

satisfaction and motivation.

e Assesment of work results should be revised to nila&en more effective and more
specific. Excluding parents' opinion from the ewlon system should be
considered. Support staff to set goals and to sehgoals by providing detailed
feedback, and linking feedback with the need ahing.

e To improve the movement of information, firstly thheasons why the staff is
questioning the necessity of meetings, should leatiled. Meetings should be
managed more specifically and the environment efrtteetings should support the
information exchange, excluding all irrelevant dissions.

e To enable all school staff to participate in tragnaccording to need and desire on an
equal and transparent basis. Investments intendedtdff training should be
increased and used optimally, staff should be méat of the opportunities for

participation in trainings and of the compensatierms and rates. Training days
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should be organized to share the knowledge gaimddainings to support the co-
operation between subjects.

e Management and decision-making should be more geaaat and staff should be
involved in decision-making in order to create dijpand community cohesion, and
restore confidence in management. Provide manadertten opportunity to
participate in management training if necessary.

e The salary regulation should be modified in co-afien with school management
and City Government and ways to link the pay toknmerformance should be found.

e The school's perspectives should be analysed amthoa goals and vision of the
school should be found for the basis of co-openatod school and the city

Government.

Considering the suggestions made in this paperk watisfaction and motivation of
employees of Sindi High School can be improveds Important to work together and

the co-operation between the school managemenCaypdovernment is essential.
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Lihtlitsents 16putd0 reprodutseerimiseks ja 10putdd tldsusele kattesaadavaks
tegemiseks

Mina, Anu Saar

(stinnikuupéaev: 01.06.1989)

1. annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsijda loodud teose

Tdotajate rahulolu ja motivatsioon Sindi GUmnaasinéitel,

mille juhendaja on Liina Puusepp,

1.1reprodutseerimiseks séilitamise ja Uldsusele |adidmvaks tegemise eesmargil,
sealhulgas digitaalarhiivi DSpace-is lisamise eagihkuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja I6ppemiseni;

1.20ldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tartu Ulikegebikeskkonna kaudu,
sealhulgas digitaalarhiivi DSpace’i kaudu kuni abtguse kehtivuse tahtaja
|6ppemiseni.

2. olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jadaléel ka autorile.

3. kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teissikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest tulenevaid digusi.

Parnusl2.11.2013
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