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SISSEJUHATUS

Haritust on alati peetud nii iiksikisiku kui ka iihiskonna arengutaseme hindamisel viga
tahtsaks niitajaks, seega tegelevad paljud arenenud ja ka alles arenemisjirgus olevad
riigid oma haridussiisteemi pideva arendamisega. Faktiks jddb aga see, et moned
haridussiisteemid on edukad, moned vihemedukad. Paljud rahvusvahelised ja Eesti
uuringud rohutavad motiveeritud ja asjatundlike Opetajate tdhtsust kvaliteetse hariduse
saamisel. Vaatamata viimastele andmetele Eesti hariduse korgest tasemest OECD
edetabelis, jddb aga probleemiks Opetajate kdrge vanus ja noorte Opetajate vidike
osakaal. Lisaks tuuakse Opetajahariduse strateegiates ja rahvusvahelistes uuringutes
korduvalt vilja jargmised Opetajate isikkoosseisu puudutavad probleemid: noorte madal
huvi dpetaja ameti vastu, madal dpetajate rahulolu oma t66ga ja dpetajaameti staatusega
tthiskonnas ning suur toovahetus Opetajate seas. Seetottu muutub Eesti
hariduskorralduses aktuaalseks teemaks haridusjuhtimine sh kvalifitseeritud t66j6u
virbamine, juhtimine, toetamine ja motiveerimine e strateegiline personalijuhtimine,
eriti noorte Opetajate suhtes. Tegeldes personalijuhtimisega terviklikult, tdhtsamaks
kiisimuseks jadb, kuidas kvalifitseeritud todtajaid kinni hoida. Varasemates uuringutes
on juba uuritud (noote) dpetajate kutsevalikut mdjutavaid tegureid (nt Voltri jt 2013;
Karabenick, Conley 2011). Samuti on uuringuid tulemusliku juhtimise ja koolis
valitseva kultuuri seostest Opetajate toetamisel ja motiveerimisel (nt Kitsing jt 2015;
Soonsein 2012). Selle to6ga tahan rohutada seda, et Opetajad sh noored Gpetajad on
hariduskorralduse osa ning probleemi lahenduse eelduseks on terviklik valdkonna,
organisatsiooni ja indiviidi hetkeolukorra iilevaade ja probleemide viljaselgitamine.
Probleemide lahendamisel tuleb samuti ldheneda terviklikult koikidele nendele

tasanditele.

Seega pean teemat FEesti hariduskorraldusest tulenevad noore opetaja motiveerimise

probleemid aktuaalseks.

Uurimistd0 eesmargiks on selgitada vélja, millised Eesti hariduskorraldusest tulenevad
probleemid kodige rohkem mojutavad noorte Opetajate motiveerimist ning esitada
ettepanekud, milliseid meetmeid voiks Eesti hariduskorralduse valdkonnas rakendada,

et motiveerida kvalifitseeritud noori opetajaid.

Eesmaérgi saavutamiseks tdidan jirgmised iilesanded:



1. teha iilevaade Eesti hariduskorraldusest ja personalijuhtimise pdhimdotetest ning
tuua esile peamised haridusvaldkonna probleemid, mis on seotud noorte

Opetajate motiveerimisega,
2. vilja tuua Eesti haridusstrateegiatest tulenevad haridusvaldkonna probleemid;

3. teha iilevaade motivatsiooni késitlustest ning selgitada vilja varasemate

uuringute abil, millele tuleb poorata tdhelepanu noorte dpetajate motiveerimisel;

4. viia ldbi intervjuud haridusala ekspertidega noorte Opetajate motivatsiooni
probleemidest ja vGimalustest neid lahendada, méérata peamised probleemid

ning teha ettepanekud noorte Opetajate motiveerimisele suunatud voimalustest.
Sellega vastan t60s jargmistele uurimiskiisimustele:

1. Millised on Eesti hariduskorralduse kui terviku probleemid noorte Opetajate

motiveerimisel?

2. Missuguseid meetmeid voiks kasutada nende probleemide lahendamiseks ja

noorte dpetajate motiveerimiseks?

Piistitatud probleemi lahendan kvalitatiivsel uurimismeetodil. Taites esimesed
iilesanded koondan tervikliku info noortest Opetajatest Eestis, selles on minu t66
pohimdte. Empiirilise osa andmekogumismeetoditeks on intervjuu Haridus- ja
Teadusministeeriumi ametnikega (uurimisprobleemi paremaks mdistmiseks uuringu
ettevalmistuse etapil) ja fookusrithma intervjuu haridusala ekspertidega (tdhtsamate
noorte Opetajate motiveerimisega seotud probleemide esile toomiseks ja
uurimisprobleemi lahendamisele suunatud tShusamate meetmete véljaselgitamiseks

tihise arutelu kdigus).

To66 koosneb neljast peatiikist. Esimeses vaatan iile Eesti hariduskorralduse ning noore
Opetaja koha selles struktuuris personalijuhtimise vaatenurgast. See lubab méérata Eesti
hariduskorraldusest (sh personalijuhtimisest) tulenevad noore Opetaja motiveerimise
probleemid. Teises — toon vilja Eesti haridusstrateegiates esinevad vastuolud, mis
mojuvad Eesti hariduskorraldusele ja noorte dpetajate motivatsioonile. Antud samm on
tahtis, kuna personali planeerimine on asutuse strateegilise planeerimise osa.

Kolmandas — selgitan vélja motivatsiooniteooriate ja varasemate uurimuste pohjal
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Opetajaid motiveerivad tegurid. See aitab aru saada, millega tuleb arvestada noorte
Opetajate motiveerimisel. Nende iilesannete tditmisel toetun teemakohasele kirjandusele
(sh Alas, Uksvirav, Elenurm, Saks, Maslow jt), valdkonna strateegilistele
dokumentidele, varasematele uuringutele, iilevaadetele, raportitele jms. Kolmes
peatiikis kogutud ja analiilisitud andmete alusel koostan kiisimustiku fookusrithma
intervjuu ldbiviimiseks. Saadud info analiiiisile on piihendatud neljas peatiikk. Selle
10pus lidhtudes haridusala ekspertide arvamusest, toetudes maailma tulemuslikumate
haridussiisteemide kogemusele ning ldhtudes Eesti hariduskorralduse eriparast pakun

oma nagemuse probleemi lahenduse voimalustest.



1. EESTI HARIDUSSUSTEEMI ULDINE KORRALDUS JA JUHTIMINE
1.1. Eesti hariduskorraldus

Arvestades asjaolu, et "inimese motivatsioon aktualiseerub kditumisena peaaegu alati
suhtes olukorra ja teiste inimestega " — noorte dpetajate motivatsiooni uurimine kaasneb
samuti olukorra uurimisega (selles t66s hariduskorralduse ja -juhtimisega), “seega
Opime mdistma nii maailma kui ka indiviidi selles maailmas " (Maslow 2007:69). Noore
Opetaja motivatsiooni probleemi seostan selles uurimistdos Eesti hariduskorraldusega.
Maslow’i (2007: 213) jargi on, niiteks, "hea tihiskond™ institutsionaalselt korraldatud
nii, et see soodustaks, julgustaks, hiivitaks ja tekitaks maksimaalselt hdid inimsuhteid ja
minimaalselt halbu inimsuhteid”. Samuti Albert Einstein {itles, et "iihtegi probleemi ei
saa lahendada samal tasandil, kus nad tekivad. Probleemide adekvaatseks
lahendamiseks on vaja ndha nende esmapohjust ja mdista nende tekkimise pOhjust
fiilisilises maailmas" (viidatud Saks 2011: 35 jirgi). Opetaja, sh noor dpetaja, on
hariduskorralduse osa, selle pdohiline ressurss. Seega vaatlen uurimisprobleemi
lahendamisel haridusjuhtimist terviklikult. Personalijuhtimises samuti rohutatakse
terviklikku 1dhenemist e tiksikisiku, organisatsiooni ja keskkonna moju organisatsiooni
edukusele, millele tuleb poorata suurt tahelepanu strateegilisel personalijuhtimisel (Alas
2001: 33-34).

Eesti puhul juhivad seadusandliku ja tdidesaatva riigivoimu tasandil haridussiisteemi
Riigikogu, Vabariigi Valitsus ning Haridus- ja Teadusministeerium. Oma kindel roll
haridussiisteemi juhtimises on maakonnal, kohalikul omavalitsusel, haridusasutusel.
(Eesti haridussiisteemi korraldus 2009/2010: 25) Kui rdadkida konkreetsemalt Opetajate
tootingimuste méadratlemisest, siis "Vabariigi Valitsus kehtestab Opetajatele lithendatud
to0aja; Haridus- ja Teadusministeerium kehtestab pedagoogide kvalifikatsiooninduded
ning atesteerimise alused ja korra, moodustab atesteerimiskomisjoni ja osaleb selles,
teostab riiklikku jdrelevalvet; maakonnavalitsus korraldab Opetajate teenistuse
tugisiisteeme, osaleb riiklikus jérelevalves; kohalik omavalitsus/kooli pidaja solmib
toolepingu direktoriga, kehtestab kooli koosseisu (ministri miédrusega kehtestatud
miinimum on kohustuslik), kuulutab vélja konkursi vabade ametikohtade tditmiseks,
osaleb pedagoogide atesteerimiskomisjonis, voib pakkuda soodustusi; peab tagama
Opetajate metoodilise teenindamise; aine- ja kutseliitude esindajad osalevad
atesteerimiskomisjonis™ (Eesti haridussiisteemi korraldus 2009/2010: 151). Sellest
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lahtuvalt on Eesti hariduskorraldus kindel hierarhiline siisteem. Eesti haridussiisteemi
korralduse (2009/2010: 32) iilevaatest selgub, et samas toimub erinevate
haridustasemete omavaheline koost60 “eelkdige nende otsustuste tegemisel, mis
puudutavad: haridussiisteemi kui tervikut; haridussiisteemi arendamist; teabevahetust;
eksamite korraldust; haridusuuringute arendamist; haridustodtajate  koolitust ja
taienduskoolitust; dppematerjalide baasi arendamist." Eesti Opetajahariduse strateegias
(2009-2013) rohutatakse, et lahendada probleemi esmadppe 16petanud noortega, kes el
asu oma erialal todle, on vajalik erinevate huviriihmade koost60 (nt Opetaja, kool,
iilikool, kohalik omavalitsus, ministeerium jt). Sellest jireldan, et Eesti
hariduskorralduses tuleb teha tohusamat koostddd personalijuhtimise valdkonnas, eriti
noorte Opetajate motiveerimise osas. Taimi Elenurm rohutab, et "mdtestatud ja
teadlikult tervikuks kujundatud personalijuhtimise strateegiaid — siisteemi, pohimotteid,
poliitikat, meetodeid — rakendatakse Eesti ettevotetes ja asutustes veel kiillaltki harva.
Enamasti tegeldakse personalitods arvestuse ja dokumenteerimisega ehk kaadritooga
selle traditsioonilises, biirokraatlikus tidhenduses. Inimressursi juhtimiseni (Human
Resource Management, HRM) inimeste kui strateegilise varaga arvestamiseni, - pole
veel iildjuhul joutud." (Tooturg 2008: 90) Antud probleemi Eesti hariduskorralduses
toestavad koolide sisechindamise rapordis tehtud jareldused; mille kohaselt on "vihe
parimat kogemust personalitéé valdkonnas (33%)" (Sisehindamise alane uuring 2011:
51).

1.2. Noore Opetaja mdiste

Kéesoleva t60 uurimuse objektiks on noor Opetaja. Selles to6s pean silmas noore
Opetaja all mitu tdhendust, mis aitab vaadelda probleemi terviklikult. Kdigepealt see on
Opetaja Opetajakogemusega kuni 5 aastat, kuna Edutopia andmete jirgi lahkub umbes
30% Opetajatest ametist esimese kolme aasta jooksul ning 45% esimese viie aasta
jooksul (viidatud Fudin 2013 jargi). Samuti on noor Opetaja Opetajakoolitust saanud
noor (sOltumata sellest, kas ta asus kooli td6le vo1 mitte), kuna Eesti Opetajahariduse
strateegias (2009-2013) on vilja toodud, et "Opetajakoolituses on 15petajate iildine hulk
tasemel, mis voiks katta lasteasutuste ja koolide vajadusi, kuid probleemi tuleb néha
pigem selles, et esmadppe 16petanud noored ei asu oma erialal to6le™. Lisaks on noor
Opetaja esmalt Opetajaametisse teisest ametist asunud tootaja sdltumata vanusest (nt

programm "Noored kooli").



1.3. Noorte opetajate arvestus ja planeerimine Eestis

Edasi vaatlen Eesti hariduskorraldust strateegilise juhtimise vaatenurgast, kuna
tdnapdeval ldhtutakse personalijuhtimises uuest arusaamast, rddkides tootajast kui
isiksusest e inimressursist ning ettevotte suurimast varast. Taimi Elenurm rohutab, et
"tootaja isiksus mojutab organisatsiooni t60 tulemuslikkust kodigist teistest ressurssidest
enim ja temale tuleb leida parem rakendus" (Todturg 2008: 92). Viimasel ajal
korraldatud uuringutes jouti arusaamani, et koolide tulemuslikkuse tdstmise koige
olulisemateks eeldusteks on "digete inimeste leidmine Gpetajaametisse ning tingimuste
loomine nende kujunemiseks headeks Opetajateks-juhendajateks™” (Barber, Mourshed
2007). Naiteks, Eesti Opetajahariduse strateegias (2009-2013) on vilja toodud
kvaliteetse hariduse eelduseks just motiveeritud ja asjatundlikud Opetajad, kelle
kujunemisele aitavad tohusalt kaasa Spetajahariduse strateegiad. See tdhendab, et kooli
peavad joudma ja sellega kohanema kvalifitseeritud noored dpetajad ning see protsess

on strateegilise tdhtsusega tervele haridusvaldkonnale.

Strateegilises personalijuhtimises on isikkoosseisu arvestus ja planeerimine téhtsal
kohal, nn inimressursi inventuur, mis lubab vilja selgitada hetkeolukorda ja méérata

edaspidised sammud (Uksvirav 2008: 190). Selle pdhipunktid on kujutatud joonisel 1.

KOOLITAMINE,
OLEMASOLEV > EDUTAMINE,
ISIKKOOSSEIS
HUVITAMINE
v ERRUMINEJAD,

TOOJOU TARVE — LAHKUJAD

MITTEVAJALIKUD
TOOTAJAD,

KOONDAMISED

VARBAMINE,

VALJAVALIMINE,

Y

UUED TOOTAJA

TOOLERAKENDUMINE

Joonis 1. Isikkoosseisu plaanimise pohipunktid (Uksvirav 2008 jérgi).
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1.3.1. Noorte dpetajate isikkoosseis

Edasi vaatlen Eesti hariduskorralduse hetkeolukorda, vottes aluseks eeltoodud joonise
(vt joonisl). Statistika jargi on Eestis seisuga 2013.-2014. oppeaasta noorte Opetajate
(<30) osakaal vaid 11% (HaridusSilm). Nendest protsentidest ei ole vdimalik teha
jareldus, kas see on piisav noorte Opetajate osakaal vOi mitte, kuid rahvusvaheliste
uuringute jargi on meie pohikooli lilemise astme Opetajad vanemad kui teistes riikides
(TALIS 2013). Sama uuring nditab, et Eesti Opetajate rahulolu oma tédga on praegu
madalam kui teistes riikides ning eriti madal on Opetajate rahulolu Opetajaameti
staatusega iihiskonnas — ainult 14% uuringus osalenud Opetajatest ja 12% koolijuhtidest
usub, et Opetajaamet on iithiskonnas viirtustatud (TALIS 2013). See vdib omakorda
mojutada noorte suhtumist Opetaja ameti valikul. Indrek Teder oma aastakonverentsi
ettekandes haridusjuhtidele rohutas, viidates OECD uuringule (Barber, Mourshed
2007), et haridussiisteemi kvaliteet ei saa olla kdrgem kui Opetajate dpetamiskvaliteet.
Sealjuures méngib suurt rolli Opetaja maine (millele pdoratakse suurt tihelepanu Eesti
Haridusstrateegias 2012-2020 "Eesti hariduse viis viljakutset”). Ta leiab, et maine
kujundamisega tuleb tegeleda. Samuti on ta veendunud, et maine 1dheb paremaks, kui
Opetajateks saavad ja jddvad vaid need, kes sellesse ametisse sobivad nii oma
erialateadmiste kui ka isikuomaduste poolest. Ta toob niiteks, et digete inimeste
leidmisel ja Opetamiskvaliteedi tdstmisel jargivad pea koik tippsiisteemid kaht
pOhimotet: tdhusad mehhanismid Opetajakandidaatide véljavalimiseks, algajatele
Opetajatele korraliku stardiraha véljamaksmine ning teiseks — Opetajate pidev toetamine,
ndustamine, et Opetaja poleks oma probleemidega iiksi (Teder 2012). Andes noore
Opetaja moiste difinitsiooni mainisin, et palju noori dpetajaid lahkub koolist esimese
kolme-viie aasta jooksul (vastavalt 30% ja 45%) (Fudin 2013). Nii suur kaadrite
lahkumine, ei ole strateegilise juhtimise seisukohalt kuigi mdistlik ressursside
kulutamine. Eesti koolide sisehindamise alase uuringu 18pprapordi (2011: 75) jérgi
Opetajate koolist lahkumispdhjusi ei uurita, seega pole voimalik esitada konkreetset
statistikat Eesti kohta. Samuti on raske teha selle kiisimuse riskianaliiiisi, mis omakorda
raskendab strateegiliste eesmérkide saavutamise Eesti hariduskorralduses. Kdige
sagedamini kdlavate noorte Opetajate koolist lahkumise pShjuste juures sh ameti madal
maine, madal todtasu, suur koormus, raskused t66s noorukitega jms voib selle
pOhjuseks nimetada "harjumatut noorte tooturukaitumist, st noored inimesed kipuvad

tookohti sageli vahetama" (To6turg 2008: 61).
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Personalijuhtimise koolitustel radgitakse tihti personali isiksuse sh tema oskuste,
teadmiste, isikuomaduste jms tdhtsusest, kuid tdnapédeval rShutatakse tiha sagedamini
strateegilise juhtimise tdhtsust e oskust, saades kvalifitseeritud t66joudu, rakendada
temas peituvat ressurssi osavalt asutuse arengu heaks. "Personali védirtus peitub
tootajate oskustes, teadmistes, kogemustes, suhtumises ja piihendumises. Ettevotte
vairtust suurendab aga vOime palgata, koolitada, motiveerida ja kinni hoida oma ala
parimaid inimesi. Loomulikult on vdimalik uusi tootajaid saada ka véljastpoolt, kuid
sageli on otstarbekam koolitada ja arendada oma to6tajaid.” (Varendi, Teder 2008: 82)
Seega tuleb Eesti hariduskorralduses tohustada personalijuhtimise kontekstis t6od
terviklikult nii olemasolevate kui ka uute kaadrite koolitamise, edutamise ja hiivitamise

valdkonnas, luues selleks tohusad mehhanismid.
1.3.2. Noorte dpetajate tarve

Edasi vaatlen vastavalt isikkoosseisu plaanimise pohipunktidele (vt joonis 1) noorte
Opetajate tarvet Eestis. Léhtuvalt selles t60s kasutatud noore Opetaja moiste
definitsioonist, mille kohaselt noor Gpetaja on sh Opetajakoolituse 1dpetanud noor,

vaatlen Gpetajate koolitusvajaduse prognoosimist alates korghariduse tasemest.

Riikliku koolitustellimuse (sh Opetajate osas) kavandamine on mitmeid valdkondi ja
koostoopartnereid hdlmav protsess. Nendeks partneritecks on ministeeriumid, Eesti
Tooandjate Keskliit, Statistikaamet, Kutsekvalifikatsiooni Sihtasutus, Rektorite
Noukogu, Rakenduskdrgkoolide Rektorite Noukogu, Eraiilikoolide Rektorite Noukogu,
Eesti Ulidpilaskondade Liit, kutseliidud. Koik ettepanekud edastatakse Haridus- ja
Teadusministeeriumile (kuhu kuuluvad ministeeriumide ja sotsiaalsete partnerite
esindajad), mis on koos riikliku koolitustellimuse komisjoniga peamised osalejad selles
protsessis. Koolitustellimuse kavandamises osalevad veel kohalikud omavalitsused.
Haridusseaduse pohjal on neil kohustus prognoosida pedagoogide vajadust, abistada
haridusasutusi tootajate leidmisel voi kehtestada pedagoogide jaoks lisasoodustusi.
Kogu protsess tugineb t66jouvajaduse prognoosile, eelnevate aastate koolitustellimusele
ja teistele korghariduse statistilistele néitajatele, Riigikogu ja Vabariigi Valitsuse
heakskiidetud riiklikele arengukavadele, samuti Oppe- ja teadustod kvaliteedi
néitajatele. Teavitamine toimub ajalehtede ja interneti vahendusel (keskhariduse taseme
1opetajatele), riikliku koolitustellimuse komisjoni liikmete kaudu (asjaomaste
institutsioonidele) voi 2004. aastal Haridus- ja Teadusministeeriumi poolt kiivitatud
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veebipohise Opetajate registri kaudu. Viimane on Eesti Hariduse Infosiisteemi (EHIS)
osa, kuhu koolid sisestavad kdikide oma pedagoogiliste tootajate kohta andmed nende
tookoormuse, dpetatavate ainete, haridustaseme, tdienduskoolituse ja keeleoskuse kohta.
Selles on avalik lisamoodul, kuhu koolid saavad kanda oma vakantsed t66kohad. (Eesti

haridussiisteemi korraldus 2009/2010: 154-155)

Eelkirjeldatud protsessi jélgitakse riiklikul tasandil, nii, niiteks, soovitas 2004. aastal
Riigikontroll Haridus- ja Teadusministeeriumile pohjalikult analiiiisida Gpetajakoolituse
riigieelarveliste kohtade jagunemist erialade kaupa, et leevendada osa Gpetajate puudust

ja viltida teiste iiletootmist (Randma 2004).

Eesti Opetajaskonna lilevaatest (2008: 21-22) aga selgus, et olemasolev Opetajate
vajaduse planeerimine, mis seostub vajadusega asendada lahkuvaid to6tajaid ja dppijate
koguarvu muutumisega, ei kajasta uute tootajate vajadust terviklikult ega tépselt.
Ulevaates tuuakse vilja, et uute tdotajate vajadus sdltub veel erinevates koolides
personali rakendamise viisist. "Riiklikud registrid aitavad jdlgida tildisi Opetajate
tooturu trende, ent samavord oluline on, et koolides (koolide iihendustes,
omavalitsustes) tegeletaks personalivajaduste  analiilisi ja  virbamistegevuse
arendamisega” (Eesti Opetajaskonna iilevaade 2008: 21-22). Samuti peab vaatlema
Opetajaskonna voolavust kui tervikut, mis omakorda kasitleb varajast karjddri
katkestamist voi ajutisi ametikohalt eemalviibimisi (Eesti dpetajaskonna tilevaade 2008:
34). Nii nagu varem juba t3in vilja, toetudes Eesti koolide sisehindamise 10pprapordile,
ei ole Eesti koolides veel sellise praktikani joutud. Need asjaolud on tdhtsad

edaspidiseks edukaks personali motiveerimiseks.
1.3.3. Noorte dpetajate virbamine

Vastavalt isikkoosseisu plaanimise pShimdtetele (vt joonis 1) toimib selles protsessis
veel iiks tihtis etapp e uute toOtajate virbamine, viljavalimine ja to6lerakendamine.
"Vérbamisega tagab organisatsioon endale vajalikud to6tajad ning kujundab ka oma
mainet hea tédandjana. Hea maine soOltub sellest, kuivord toetab tédandja todtaja
arengut, mis on tegelikult eluliselt vajalik ka organisatsioonile. Just selle kaudu
moodustub ka td6taja huvide olulisem ja piisivam iihisosa." (Tooturg 2008: 85) Seega ei
ole noorte Opetajate virbamine lihtsalt liks hariduskorralduse sh personalijuhtimise osa,

vaid strateegiliselt tdhtis ililesanne, millest sdltub nii iga konkreetse kooli tulemuslikkus
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kui ka terviklikult Opetaja clukutse ja hariduse maine Eestis. Maailma parimate
haridussiisteemide uuringud  niditavad, et arenenuimate haridussiisteemide (nt
Austraalia, Belgia, Soome, Honkong, Jaapan jt) loomisel on kvalifitseeritud noorte
kaadrite varbamine viga tahtis (Barber, Mourshed 2007).

Personalijuhtimises ndhakse virbamiskaiku jargmiselt (vt joonis 2).

ESIALGNE SOELUMINE

P
+
SOOVIAVALDUSVORMI TAITMINE —>
v
—
VESTLEMINE
v TAGASILUKKAMISE VOI
> MITTEJATKAMISE
TESTIMINE I VOIMALUS
+
TAUSTATEABE KONTROLLIMINE L 5
v
TOOLEVOTU OTSUS
| —_
v L
AMETIKOHANE MAARAMINE
+

TOOLERAKENDAMINE

Joonis 2. Ametikoha tdiitmise pohisammud (Uksvérav 2008 jirgi).

Eesti koolide sisehindamise alase uuringu lopprapordi (2011: 48-48, 72) jargi ei ole
koikides sisehindamise aruannetes kirjeldatud varbamise teemat (84,7%), personali
virbamise mojusust analiiiisitakse sisehindamisaruannetes veel vdhem, ehk millised
viarbamiskanalid on osutunud kdige tulemuslikumaks, mis on todtanud ja mis mitte,
missugused on olnud tulemused, milliseid jéreldusi sellest voib teha jne). Samuti
koolide sisehindamise aruannete pohjal oli tehtud jareldus, et paljude protsessidega
personalijuhtimise sh eestvedamise ja juhtimise valdkonnas (nt koolitatud mentor

toetamaks noori Opetajaid) alustati tisna hiljuti (Sisehindamise alane uuring 2011: 53).
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Seega pole hetkel voimalik teha usaldusvéirsed jareldused varbamisprotsessist Eesti
hariduskorralduse osana. Siinkohal pean tdhtsaks vaadelda tippharidussiisteemide
kogemust selles valdkonnas, kuna moned neist nt "Inglismaa on sobivate eeldustega
Opetajakandidaatide leidmiseks kasutusele votnud drimaailmas rakendatavad turundus-

ja varbamisstrateegiad” (Barber, Mourshed 2007: 21).

Maailma tippharidussiisteemides on dpetajakoolituse ldbimise eeltingimuseks
Opetajakandidaadi kuulumine haridussiisteemi parimate 16petajate hulka "Faakid ashay
la yua’tee " (""Sa ei saa anda seda, mida sul ei ole.”) (Barber, Mourshed 2007: 15-16).
Maailma tippharidussiisteemid viivad selektsiooniprotsessi 1dbi juba enne
Opetajakoolitusprogrammiga liitumist, kas otsese valiku teel voi védhendades
Opetajakoolituskohtade arvu, et noudlus ja pakkumine oleksid tasakaalus (Barber,
Mourshed 2007: 21). Eestis samuti poorati iilikoolide tdhelepanu sellele, kas
Opetajakutset omandama asuvad ja seda omandavad noored on tdepoolest dpetajakutsele
orienteeritud (Randma 2004). Veel maailma tippharidussiisteemides kasutatakse kolme

erinevat mehhanismi dpetajate virbamise kéigus. Need on:
1. Kogu siisteemi holmavad viarbamisprotsessid.
2. Kohtade arvu kontrollimine rahastamise abil.
3. Alternatiivsed mehhanismid. (Barber, Mourshed 2007: 23)

Nii véljaarendatud tdhusad mehhanismid Opetajakandidaatide viljavalimiseks, kontroll
Opetajakoolitusprogrammiga liitumise {ile, alternatiivsed vodimalused eelneva
tookogemusega Opetajakandidaatide toomiseks koolidesse, eelneva tookogemusega
Opetajakandidaatide toomiseks koolidesse, algajatele Opetajatele korraliku stardiraha
véiljamaksmine on tippharidussiisteemide meetmed, mis ennetavad liiga suure 1dpetajate
arvu tottu tekivad probleemid t66koha leidmisega, muutes Opetaja eriala véimekamatele
15petajatele atraktiivseks, seega tdstavad elukutse mainet ithiskonnas (Barber, Mourshed
2007: 16, 20).

Eestis makstakse samuti noortele Opetajatele alates 2004. aastast ldhtetoetus, siisteemi
sisseelamiseks rakendatakse kutseaasta voimalust ning tugisiisteemi raames on noortel
Opetajatel koolides ndustajad ja mentorid. Kuid hetkel ei ole vdimalik rddkida

tulemustest, sest ei ole tehtud nende meetmete effektiivsuse analiiiisi (nt Opetajate
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lahtetoetuse mdju uuring on Haridus- ja Teadusministeeriumi uuringute plaanis 2015).
Samuti tippharidussiisteemide analiiiisi kohaselt parandab olukorda vaid terviklik

lahenemine meetmete rakendamisse (Barber, Mourshed 2007).

Nii tuleb ka Eestis juba personali vdrbamise etapil pdorata suurt tdhelepanu noorte
Opetajate valimisele ja edaspidisele kditumisele to6turul, pakkuda motivatsioonipakette,
jélgida nende kohanemist ja kinnistamist arendamise kaudu. See hariduskorralduses
osalejate koostoo viib Opetaja ameti maine ja Opetaja piddevuse tdstmisele, kuna
tdnapdeval peab iga to0andja arvestama uut tootajat toole vottes sellega, et "tuleb
teadlikult investeerida aega, raha, iseenda ja kolleegide joupingutusi uue to6taja vajalike
oskuste ning padevuste kujundamisse” (Tooturg 2008: 64). "Ettevotte edukus soltub
suurel miiral sellest, millised on tdotajate teadmised, oskused ja kompetentsid, kuivord
motiveeritud on personal ning kuidas juhid suudavad personali kaasa haarata ettevotte
eesmarkide tditmisesse” (Tooturg 2008: 74). Nii rohutatakse, et ,.kdige kindlam tee
saada korge tooviljakusega tegijaid on neid ise "iiles kasvatada”, mis on samas kdige
kulukam variant" (Tooturg 2008: 65). Opetaja motivatsiooni ja koolis valitseva
organisatsioonikultuuri vahelisi seoseid uurivast Siret Soonsein bakalaureuset6o
tulemustest ka selgus, et kaasatud ja paindlik juhtimisstiil mdjutab positiivselt dpetajate
motivatsiooni, sealjuures tugevam seos ilmnes vilise motivatsiooni puhul (Soonsein
2012). Samuti talendi arendamisel ja vddrtuspdhise organisatsioonikultuuri loomisel
tuleb arvestada sellega, et "anne avaneb mdnusas ja loovas t605hkkonnas, mille
kujundamise eest hoolitseb todandja" (Tooturg 2008: 104). Seega organisatsiooni e
antud t60 kontekstis ministeeriumi, kooli, iilikooli, KOV1i jt iilesandeks on vaja lisaks
edukale virbamisele luua noorte Opetajate jaoks sellised to6tingimused, et neil oleks

vOimalus areneda nii enda kui ka organisatsiooni kasuks.
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2. EESTI HARIDUSSUSTEEMI PROBLEEMID

2.1.  Personali planeerimise seos strateegilise planeerimisega

Eelmises peatiikis vaatlesin Eesti hariduskorraldust strateegilise personalijuhtimise

vaatenurgast ning noorele dpetajale loodud to6tingimusi. Selles peatiikis pean tihtsaks

vaadelda Eesti strateegilistest dokumentidest sh Elukestva dppe strateegiast 2014-2020

(vt selle seosed teiste valdkondlike arengukavadega, lisa 1) tulenevad probleemid, mis

mojuvad noorte madalale huvile dpetaja elukutse vastu. Selle olulisust pdhjendan t66

terviklikkuse pohimdtetega, kuna personali planeerimine on asutuse strateegilise

planeerimise osa (Alas 2001: 41). Konkreetsemalt seda seost illustreerib joonis 3.

Ari planeerimine

Personali planeerimine

Pikaajaline

planeerimine

Strateegiline planeerimine
Firma filosoofia
Organisatsiooni missioon

Tugevused ja ndrkused

Keskkonna uurimine

Personali pakkumise

analiilis
T606j0u struktuur

Sotsiaalsed/kultuurilise

d muutused

Muutused
seadusandluses

2-5 aasta planeerimine

Operatsionaalne planeerimine

Organisatsiooni eesmargid

Prognoosimine

Personalivajadus t66

kategooriate 16ikes

Muudatused

tooviljakuses
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Liihiajaline Iga-aastased eesmirgid Personalivajaduse

planeerimine plaanid
Eelarved
Noudmine ja
Majanduslikud prognoosid :
J Prog pakkumine
Iga-aastased  operatsionaalsed | _ . _
Virbamisplaanid

plaanid
Edutamisplaanid

Uleviimise plaanid

Koolitus ja

arendamisplaanid

Joonis 3. Ari planeerimise seotus personali planeerimisega (Alas 2001: 42 jiirgi).

Rédkides Eesti haridusslisteemi probleemidest vaatlen edasi strateegilistes
dokumentides véljatoodud pohimdtteid ning toon vilja valdkonna ekspertide

arvamused.
2.2.  Opetaja ameti maine

Esimene probleem kaasneb sellega, et dpetajaamet ei ole noortele atraktiivne, mida
toestab Elukestva Oppe strateegia (2014-2020), kust selgub, et "dpetaja elukutse ei ole
atraktiivne: noorte ja meesOpetajate osakaal ning konkurss Opetajakoolituse
oppekavadele on viike, dpetajaks Oppinud ei ldhe kooli todle.” Ka eelmises strateegia
versioonis oli vilja toodud antud probleem. "Opetaja staatus iihiskonnas ei vasta dpetaja
rolliga seotud ootustele, Opetajakutse prestiiz on madal, ilmne on ebakdla vastutuse
méira ning tasu ja tunnustuse vahel. Opetajakutse mainekujundus on ndrk ja juhuslik.
Opetaja ei viirtusta oma kutset piisavalt.” (Eesti dpetajahariduse strateegia 2009-2013)
Sellest jéreldan, et Opetaja elukutse maine probleem ei ole lahendatud juba pika perioodi
jooksul ning tdestab veel kord teema valiku aktuaalsust ja paneb motlema, kuidas on

ikka voimalik lahendada antud probleemi. Eelmises peatiikis deldu kinnitab Opetaja

kutse staatuse tdhtsust noorte dpetajate varbamise ja motiveerimise protsessis.
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Taimi Elenurm seletab, et t60 tdhendus voib elukaare jooksul muutuda ning viitab
paljude psiihhoanaliiiitikute, uurijate ja filosoofide sh Jungi, Eriksoni, Livegoodi,
Frankli ja Lukase arvamustele radkides, et inimene saab t66 kui kutsumuse moistmiseks
kiipseks enamasti alles pdrast 40-ndat eluaastat. Samuti rohutab Elenurm noore
taiskasvanu (20.-33. eluaasta vahel) elukaarest (see vanus pakub huvi selle t66
kontekstis), et "noorele on tihtis saada palju mitmekiilgseid kogemusi, et t06 peaks
voimaldama end proovile panna, omandada kogenumate eeskujule ja abile toetudes uusi
oskusi, rakendada oma loovust ning noore sihiks on muuta ennast ja maailma, mis
paneb noori kogunema edumeelse uue majanduse ja uuendusliku tehnoloogiaga
organisatsioonidesse™ (Tooturg 2008: 73, 75). Seega voib jareldada, et Opetaja amet ei
ole noorte jaoks piisavalt atraktiivne. Ka Eesti haridusstrateegia 2012—-2020 projektis
tuuakse vélja Opetaja positsiooni ja maine tdus Eesti haridussiisteemi véljakutseks ning
pakutakse rakendada tdies mahus ellu "noore Opetaja tugi- ja sisseelamissiisteem, sh
suurendada Opetaja elukutse avatust, avada vdimalused asuda toole Opetajana ka
véljaspool traditsioonilist dpetajakoolitust (prototiiiibiks nt programm "Noored kooli*)".
(Eesti hariduse viis véljakutset Eesti haridusstrateegia 2012—-2020 projekt)

Sellest jdreldan, et Opetaja elukutse maine méngib olulist rolli piistitatud probleemi
lahendamisel. Sellest tulenevad jargmised probleemid noored ei vali dpetaja ametit, see
elukutse ei ole atraktiivne meestele, Opetaja esmakoolitust 10petanud noored ei ldhe
kooli todle. Olukorra parandamiseks suunatud meetmeteks nimetatakse tdiusliku
tugisiisteemi rakendamist ning alternatiivsete vOimaluste loomist Opetajana todle
asumiseks terve elukaare jooksul. Samas nditavad maailma tippharidussiisteemide
kogemused, et niisuguseid olulisi muutujaid nagu Opetajakutse maine peab mdjutama

poliitiliste otsuste abil (Barber, Mourshed 2007).
2.3. Hariduskorralduse terviklikkus

Teine probleem seisneb haridussiisteemi terviklikus ldhenemises, nii strateegia
rakendamise edukus soltub sellest, kas koik olulised osapooled vdtavad vastutuse
jargnevate iilesannete tditmise eest. Selle jargi "Oppija osaleb dppes vastutustundlikult
ning kujundab teadlikult oma dpiteed; lapsevanem toetab dppijat, sh tagab pdhihariduse
ulatuses lapse koolikohustuse tditmise; Opetaja kujundab Oppimist ja arengut toetava
opikeskkonna, seab dppija voimekust arvestavad Opieesmirgid ning arendab sihipdraselt
oma kutseoskusi; dppeasutuse juht tagab dppeasutuse strateegilise juhtimise, kujundab
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Oppimist ja arengut toetava organisatsioonikultuuri ning toetab Opetajate
professionaalset arengut; kohalik omavalitsus tagab koduldhedase kvaliteetse alus- ja
pohihariduse ning vajalike tugiteenuste kéttesaadavuse; todandjad esitavad
haridusstisteemile selged ootused ning pakuvad Oppijatele praktikakohti,
opipoisikoolitust jmt ning loovad oma todtajatele voimalusi elukestvas Oppes
osalemiseks; riik tagab oma regulatsioonidega koigile inimestele voimalused kvaliteetse
ja valikuterohke kesk-, kutse- ja korghariduse omandamiseks ning asjaliku tooturuinfo

ja karjdarindustamise " (Elukestva Oppe stratecgia aastateks 2014-2020).

Ka eelmises haridusstrateegia versioonis ndhti et tegemist on probleemiga, mille
lahendamiseks on vajalik erinevate huvirithmade koost6é (nt Opetaja, kool, iilikool,

kohalik omavalitsus, ministeerium jt) (Eesti dpetajahariduse strateegias 2009-2013).

Eeloeldust jdareldan, et Eesti hariduskorralduses tuleb poddrata rohkem tdhelepanu
probleemide terviklikule iilevaatele ja lahendamisele ning erinevate hariduse

valdkonnaga seotud institutsioonide tdhusama koost66 loomise vdimalustele.
2.4. Noorte dpetajate esma- ja tdiendope

Kolmas probleem seisneb selles, et strateegiliselt méadratakse, et esmadppe, karjadri
alguse ning edasise professionaalse arengu toetamisel tuleb saavutada kooskdla,
sidusus, piisav rahastus ja kvaliteet. Opetajatel peab olema vdimalus saada asjakohast
juhendamist kogu karjédri viltel. Opetaja ettevalmistus esma- ja tidienddppes ning tema
arengu toetamine toimetulekuks véga erilaadseid oskusi ndudvas tookeskkonnas on
ebapiisav ning ei reageeri paindlikult haridussiisteemis toimuvatele muutustele. (Eesti

Opetajahariduse strateegia 2009-2013)

Uurides to6turgu rohutab Jelena Rootamm-Valter, et kogenematuse pohjus on selles, et
"niitidisaegsed organisatsioonid on ebastandartsed ning igaiiks neist pakub téokohti, mis
eeldavad unikaalset oskuste kogumit”, seega "kdige kindlam tee saada korge
tooviljakusega tegijaid on neid ise "iiles kasvatada", kuid iga todandja teab, et see on
koige kulukam variant” (Tooturg 2008: 64, 65). Hariduses on antud probleem
mitmekordistunud arvestades t06 nduete rohkust, iilesannete paljusust ja suhtluskonna
laiust. See probleem tuleb vilja ka dpetajahariduse strateegiast (2009-2013), mille jérgi
"koolijuhtimise, sh personaliarenduse alane kompetentsus on paljudes koolides

ebapiisav, kooli organisatsioonikultuur ei toeta alati dpetaja professionaalset arengut™.
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Samuti ndhakse haridussiisteemis, et esmadppe korval on kdorgkooli iilesandeks
kujundada Opetajaks Oppijate kogukondi ja arendada vilja Opetaja professionaalset
pidevarengut toetav tugisiisteem. "Iga riik peab rakendama meetmeid Opetajate
kvalifikatsioonitaseme tdstmiseks ja nende praktiliste oskuste parandamiseks ning
muutma Opetajaameti koitvaks karjadrivalikuks. Opetajaametisse tuleb suunata uusi
inimesi ja veenda ning motiveerida kogenud Spetajaid oma ametis jiatkama." (Eesti
Opetajahariduse strateegia 2009-2013) Kuid Jakob Saks ndeb selle lilesande tditmisel nii
Eesti kui ka kogu lddneliku haridussiisteemi probleemi, kuna "korghariduses on
siivenemas kommertslikkus, mis torjub vilja terviklikkust ja akadeemilisust ning
korgharidust ndhakse reeglina siisteemi jaoks vajaliku t66j0u ettevalmistamises, mille
tulemuseks on kdrghariduse devalveerumine, korgemaks kutsehariduseks muutumine™
(Saks 2011: 62,76). Samuti kirjutab Saks, et "kool ei Opeta ei lapsi ega tdiskasvanuid
(elukestev Ope) kausaalselt (pdShjusest ldhtuvalt) mittelineaarselt, siinteesivalt,
stisteemselt, mitteduaalselt, integraalselt, loovalt motlema, kuna dpetajaks Oppijatele ei
Opetata seda. Aga motlemine on see, millest areng alguse saab, mitte faktiteadmistest ja
tuupimisest.” (Saks 2011: 69) Ta toob juurde ekspertide arvamused kdrgharidusest. Alar
Karis eesti molekulaargeneetik ja arengubioloog, endine Maaiilikooli ja Tartu Ulikooli
rektor arvab, et "iilikooli roll on analiiiisida iihiskonna vajadusi, ndidata suunda ja
lahendusteid, mis on korgemal poliitilistest kemplemistest voi parajasti voimul olevate
parteide suvast” (viidatud Saks 2011: 78 jérgi). Randar Tasmuth EELK Usuteaduse
Instituudi rektor rShutab, et "Oppija isiku kujunemine on kindlasti korghariduse iiks
missioone ja mitte vdhem oluline kui todturu esitatavate konkretiseeritud nouetele
vastamine. Viimasel ajal lausa moesonaks saanud piddevuse teema korval on isiksuse

kasvamine tahaplaanile jadnud." (viidatud Saks 2011: 78 jirgi)

Eeloeldust lahtuvalt tuleb terviklikuma noorte dpetajate hariduskorraldusest tulenevate
probleemide lahendamiseks poOdrata suuremat tdhelepanu iilikoolide rollile antud

protsessis.
2.5. Valdkonna finantseerimine

Neljas probleem seisneb selles, et "vorreldes Euroopa Liidu keskmise dpetajapalgaga ei
ole Eesti Opetajate palgatase siiski piisav, erisused palgaastmete vahel on viikesed ning

karjadriredel lithike." (Eesti Opetajahariduse strateegia 2009-2013)
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Jakob Saks’a arvates tuleneb see probleem Eestit ja kogu Euroopat vallutanud
korporatiivsest ideoloogiast. "Ko&ike moddetakse rahaliselt, koigele vaadatakse
kasumlikkuse aspektist. Haridussiisteemis ei ldhtuta enam ammu niivord sellest, kuidas
lapsi Gigesti kasvatada, edendada nende olemuspadevust, hingelis-vaimset arengut, vaid
pOhiliselt sellest, millist struktuuri luua ja kui palju see maksab." Tema sonul on ka
haridusreformide keskmes vaid raha. (Saks 2011: 97)

Eelnimetatud probleem ei ole oma olemuselt unikaalne. Jolanta Gatecka ettekandest
Teacher, learner, and motivation in education yesterday, today, and tomorrow
rahvusvahelisel konverentsil Bratislavas, selgub, et majanduslikud probleemid on
haridussiisteemis igal pool téhtsal kohal ning need peavad olema lahendatud. Samuti
rohutatakse haridusalase seadusandluse ja uute suundade médramise tdhtsust. Veel
tuuakse esile, et haridussiisteem vajab uusi dppematerjale ja digi-siisteeme. Uldiselt
vajab haridussiisteem uut ldhenemist ja defineerimist, sh Oppekavad, Opetajate
Opetamine, hariduse finantseerimine, haridusinstutsioonide arendamine, suhtumine

Opilastesse kui unikaalsesse indiviidi jmt. (Young Digital Planet)

Taimi Elenurm samuti vdidab, et palga tdhtsust ei saa kapitalistlikus maailmas paraku
alahinnata, kuna see on "viirtuse moddupuuks” todandja silmis, mis mdjutab
enesehinnangut ja kujundab staatust, kuid samas on ta kindel, et see on vaid vdike osa
to0taja  vdrbamis- ja motiveerimissiisteemis. (Tooturg 2008: 85) Maailma
tippharidussiisteemide kogemus samuti nditab, et ainult rahalise probleemi lahendamine

el anna haridussiisteemide tulemuslikkuse tOstmisel maéarkamisvéaarseid tulemusi

(Barber, Mourshed 2007).
2.6. Teaduslik liihenemine haridusele

Viies probleem seisneb selles, et "kdivitamata on dpetajahariduse valdkonna siisteemne
seire ning uuringud, mis vodimaldaksid teha valdkonna arendamisel pédevaid

juhtimisotsuseid™ (Eesti Gpetajahariduse strateegia 2009-2013).

"Uksikteemadest on pdhjalikumalt uuritud kutseaasta rakendumist ja algajate dpetajate
professionaalset arengut esimesel todaastal (Eve Eisenschmidt ja Katrin Poom-Valickis)
ning loodusteaduste dpetamise ja Oppimisega seonduvaid probleeme (Sihtfinantseeringu
teema Loodusteadusliku hariduse relevantsuse kontseptsioon ja relevantsust mojutavad

tegurid iildhariduskoolis, juht Mia Rannikmie, Priit Reiska). Ulevaate kooli
22



organisatsioonikultuuri mudelitest ja nende kuvanditest annab Tarmo Salumaa
doktoritoo Representatsioonid organisatsioonikultuuridest Eesti kooli pedagoogide
muutusteprotsessis  (2007). Kéivitamata on siiski Opetajahariduse valdkonna
pikaajalised ja siisteemsed uuringud ning puuduvad protseduurid uuringutulemuste
koondamiseks, analiiiisimiseks ja juurutamiseks.” (Eesti Opetajahariduse strateegia
2009-2013) Need asjaolud maandavad teaduslikku ldhenemist haridusele ning seda
tuleb votta arvesse terviklikuma ja noorele Opetajale atraktiivsema hariduskorralduse

loomisel.

Vottes eelneva kokku, pean koigepealt tdhtsaks pdorata tdhelepanu asjaolule, et
nimetatud probleemid korduvad strateegiast strateegiasse. See paneb motlema nende
probleemide lahendamisele suunatud meetmete efektiivsusest. Samuti toestavad selles
peatiikis vaadeldud strateegilistest dokumentidest vélja toodud probleemid vajaduse
laheneda probleemide lahendamisele terviklikult e igal hariduskorralduse tasandil
korraga. Maailma tippharidussiisteemide kogemus tdestab poliitiliste otsuste téhtsat rolli

hariduskorralduses.
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3. NOORE OPETAJA MOTIVATSIOONI VARASEMAD UURINGUD

Eelmistes peatiikkides vaatlesin  Eesti  hariduskorraldusest ja strateegilistest
dokumentidest tulenevaid probleeme, mis on seotud noore OJpetaja madala
motivatsiooniga ning mdjutavad negatiivselt noore Opetaja asumist kooli tdodle. Sain
korduvalt tdestused, et motiveeritud t66joud on iga organisatsiooni eksisteerimise ja
arengu pandiks, seega pean tdhtsaks vilja selgitada, mis motiveerib noori Opetajaid
toetudes motivatsiooniteooriatele ja varasematele uuringutele. See aitab aru saada,
millele tuleb poorata tdhelepanu fookusrithma intervjuu planeerimisel. Samuti aitab
antud info teha tdiuslikumad jéreldused noore Opetaja motivatsiooni ja Eesti
haridussiisteemi probleemide vahelistest seostest. Need aspektid on téhtsad léhtudes
antud t60 terviklikust lahenemisest, et indiviid (antud t60s nii noor dpetaja kui ka terve
haridussiisteem) on iihtne ja organiseeritud tervik, st motiveeritud saab olla vaid terve

indiviid, mitte tema osa (Maslow 2007: 58).
3.1. Motivatsiooni moiste

"Motivatsioon tdhendab ladina keeles edasiliikumist. Motivatsiooni v3ib seega nimetada
litkumapanevaks jouks, mis tekib erinevate sisemiste ja véliste joudude ehk mdjutajate
tulemusena ning on aluseks inimese erinevatele tegevustele. Inimese vajadus on
sisemised joud, eesmark aga vilised joud. Sisemine vajadus paneb inimese eesmarkide

saavutamise suunas tegutsema.” (Hansen 2013)

Uldistatud kujul motivatsiooniprotsessi tsiiklit nditab juuresolev joonis (vt joonis 4)

(aeg) mfovahetus, energia taastamine Tarbe

rahuldamine

F

Eesm#rgi mittesaavutamine

voimend B Eesmirk l—bl Hitvitamine
Tarve I_.| Motiiv |—>| Pingutus \
Y

pidurd amine Frustratsiocon

Kaitsemehhanismid

Joonis 4. Motivatsiooniprotsess (Bachmann, Maruste 2003: 75).
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Motivatsiooniprotsessist on ndha kindlat sisemise ja vélise motivatsiooni seost, kus
eesmirk méngib olulist rolli tarbe rahuldamiseks. Nii motivatsiooni uurimine peab
olema osaliselt inimese l0plike eesmérkide, ihade voi vajaduste uurimine (Maslow
2007: 61).

3.2. Maslow’i motivatsiooniteooria ja noorte dpetajate motiveerimine

"Tanapédevased motivatsiooniteooriad toetuvad rohkem voi vdhem inimeste vajaduste
médramisele ja rahuldamise tee selgitamisele ning véartustavad korgelt inimestevahelist
suhtlemist ja koostodd. Vajadustega seotud motivatsiooniteooriad on orienteeritud
inimeste sotsiaal-psiihholoogilistele mojuritele ja kditumisele. Protsessidel pdhinevad
motivatsiooniteooriad vaatlevad inimesi ja nende reageeringuid mitmesuguses
olukorras." (Hansen 2013) Antud t66 kontekstis tunnen huvi just rahuloluteooriate
(vajaduste teooriate) vastu, kuna indiviidi vajadusi ndhakse seoses iimbritseva

keskkonnaga e selles t66s Eesti haridusmaastikuga.

Abraham Maslow vajaduste teooria on 1iks levinumaid ja tunnustatumaid

motivatsiooniteooriaid, mille pShimdtet niitab allolev joonis (vt joonis 5).

Imimeste vajadused

Egeseteos
Ty

Eneschinnang

Emotsionaalsed

/ Turvalisus \

Fiisioloogilised

Joonis 5. Maslow vajaduste piiramiid (Hansen 2013).
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Peep Vain, korraldades juhtimiskoolitusi ja uurides pohjalikult Maslow inimvajaduste
hierarhia teooria olemust ja tdhendust avastas, et enamiku inimeste arusaam vajaduste
pliramiidist on jirgmine ja tema arvates vaar: "Kui inimese madalama astme vajadused
on rahuldamata, siis korgema astme vajadused pole talle aktuaalsed, ehk ei motiveeri
teda”. Tema arvates on sdonum hoopis teine: "Kui alama astme vajadused on mdddukalt
rahuldatud, siis nad enam inimest ei motiveeri ning seda saab teha ainult korgema astme
seni veel rahuldamata vajadus”. Seega ndeb Vain juhi Maslow teooria terviktdhenduse
teadvustamatuses riski, et keskendudes madalama astme vajadustele (n6 fiisioloogilised
ja turvalisuse vajadused e toomaailma keeles to6tasu ja turvatundele) pooratakse vihem
tdhelepanu teistele korgematele vajadustele, mis omakorda tekitab madalama
toomotivatsiooni. (viidatud Maslow 2011: 11 jérgi) Antud t66 kdigus on see asjaolu
véga tihtis. Néiteks, Soomes on Opetaja amet viga populaarne ning dpetajakoolitusele
sisseastumise konkurss viga suur (ainult 10% sisseastujatest saab koha iilikoolis). Selle
pOhjuseks ei nimetata viga korget todtasu (mis on Soomes vordne keskmise to6tasuga),
vaid selle ameti sotsiaalset tunnustatust (Cournoyer 2013). Seega ei rddgi selles t60s
tootasude tOstmisest kui ainsast voimalusest motiveerida noori valima Opetaja ametit
rohutades terviklikku probleemi lahendust. Jakob Saks Kirjutas, et "praeguses,
inimkonna vallutanud ideoloogias on segatud dra pohjus ja tagajiarg, eesmérk ja abinou.
Tegelikuks eesmirgiks on inimese olemuslik areng ja iiheks oluliseks abinduks
Oppimine ning todtamine mingis iihiskonnaelu valdkonnas. Kui aga eesmirgiks on
muutunud mingil erialal toStamisel palganumber ja selle abinduks on vajaliku diplomi
omandamine ainepunkte kogudes, on eesmérk ja abindu segi actud ning olemusliku
arenguga voib hiivasti jatta." (Saks 2011: 76-77) Sama pohimdttega artikleid ilmub ka
ajakirjanduses voi, nditeks, portaalis juhtimine.ee. Kuna raha tdhendus erineb inimeseti
oluliselt, soovitas Kangro motivatsioonipakette koostades siilivida tdotaja
vadrtusmaailma ja sellesse, mis tema jaoks rahaga seondub. Raha ise on Kangro sonul
kéivitaja, ent mitte plisiv motivaator. "Raha paneb kiill tegutsema, kuid selle tdhendus
devalveerub kiiresti. Jarjepidev hiive muutub kiiresti normaalseks néhtuseks," sonas ta.
Selleks, et motivatsioonipaketid tdepoolest motiveeriksid, soovitas Kangro tdotajate
kaasamist. "Voimalda to6tajal ise oma kohver pakkida ja kombineeri nutikalt. Ole
isiklik ja kaalutle, milline rahas moddetav formaat paremini toimib, ning taga hooliv
kommunikatsioon. Muidu vdivad ka parimad motiivid saada viériti mdistetud,” sdnas

ta. (Kangro)
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Nii, rdadkides kursuse "Projektimeeskonna juhtimine" raames meeskonna
motiveerimisest, nimetab Ele Hansen jirgmiseid t60 motiveerimise meetodeid
organisatsioonis: materiaalne stimuleerimine, t66 organiseerimise tdiustamine, personali
kaasamine juhtimisprotsessi ja mitterahaline stimuleerimine. Ka tema arvates kasvab
vajadus raha jargi soltuvalt elatustasemest teatud piirini, mille jérel rahale omistatakse
normaalne psiihholoogiline seisund inimvéérikuse séilitamiseks. Domineerima
hakkavad vaimsed vajadused - loominguline eneseteostus, eduelamus jm. Tema radgib
koolituse raames 6 mitterahalise stimulatsiooni moodusest (sh kiitus, iseseisva t60
vOoimaldamine, Opivoimalus ja karjdéri vOimalus, modistmine ja tédtaja vastu huvi

nditamine, hiivitamine vaba ajaga, tegevus). (Hansen)

PShimotteliselt samadest todoandja ja t60jou omavahelistest kokkulepetest radgib oma

ettekandes Mis motiveerib head dpetajat? Taimi Elenurm:

» selgus tooalaste ndudmiste ja kohustuste osas ning realistlikud ja adekvaatsed

eesmirgid,
* hea tookeskkond ja toovahendid, Giglasena tajutav tasu;
+ tasakaalus tooaeg;
* iseseisvus tods (nt Soome);
* tookohustuste vastavus kogemuste ja haridusega;
+ teadmine ees ootavatest muudatustest ja osalemine nende kavandamisel;

+ juhi ja to0kaaslaste toetus: vOoimalus nii vilja elada kui ka abi saada (Palmer,

Cooper, 2010 jargi). (viidatud Elenurm 2011 jargi)

Sellest jareldan, et noorte Opetajate motiveerimiseks ei saa leida iihist koigile sobivat
lahenemist ning raha (selles t60s nt Opetajate todtasud voi ldhtetoetused) ei saa olla
ainus motivaator. Selge aga on see, et noore dpetaja sisemine motivatsioon peab olema
toetatud viliselt, pakkudes vajaduste rahuldamist alates fiilisilisest Maslow’i vajaduste
pliramiidi tasandist kuni eneseostuse voimaluseni kaasamise kdigus. Nii vdidetakse ka
ettevotte hindamiseks ja arendamiseks loodud Oppematerjalides, et "tootajaid saab

innustada, inspireerida ja stimuleerida ning seeldbi tddtaja tulemused paranevad. Teisiti
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Oeldes on ettevotte voimalus tekitada motiveeriv tookeskkond ja selle tulemusena tasub

hasti tootada”. (Varendi, Teder 2008: 84)
3.3. Opetajate motivatsiooni uuringute iilevaade

Hetkel ei ole konkreetselt uuritud, millised on noore dpetaja madala motivatsiooni
pohjused. Edasi toon aga esile olemasolevate teemakohaste uuringute pohimotted, et

tildistada need faktorid, mis mojuvad noore dOpetaja motivatsioonile.

Toetudes Kagan (1992) 40 odpetajauurimusele, toob Olivia Oim oma magistritdds
"Algajate Opetajate professionaalne areng muutustena eneseefektiivsuse tajus” vilja

kolm pohilist algaja Opetaja professionaalset arengut mojutavat faktorit:

* noore Opetaja biograafia (siin rohutatake noore Opetaja enda positiivset
koolikogemust, ndgemust ideaalsest Opetajast ja selle alusel endast kui
Opetajast, mis omakorda veel kord tdestab, et Opetaja ameti mainel on tdesti

suur moju selle eriala valikule);

» Opetajakoolituse programmi iilesehitus ja selle erinevate osade rohuasetus (siin

rohutatakse Opetaja esmakoolituse praktilise ja teoreetilise osa tasakaalu);

» Opetajakoolituse praktika ja esimene t0daasta Opetajana (siin osutatakse nende
etappide suurele mojule noore Opetaja Opetamistee kujundamisel ning
rohutatakse individuaalset ldhenemist igale Opetajale sh eestvedaja nt

mentori tihtsust selles protsessis. (Oim 2008)
Oma magistritdds joudis Oim jéreldusele, et

+ "algajale Opetajale tuleks esimestel aastatel voimaldada todtamist vdiksemates ja
voimekamate Opilatsega klassides, et luua talle joukohase to6koormuse abil
eeldused positiivsete kogemuste tekkeks ja tugevdada selle kaudu tema
eneseefektiivsuse taju." Sellest kirjutab Jakob Saks oma strateegias, et
"suured koolid ja suured klassikomplektid koolis ei ole vdimelised tditma
hariduse toelist lilesannet, kuna massiopetusele orienteeritud asutustes ei saa
arendada laste eneseteadvustamist, enesetundmadppimist, terviktaju,

tervikteadvust, vaimsust, toeliste vadrtuste moistmist, saab vaid effektiivselt
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kujundada laste mehhaanilist, stereotiilipset, pinnapealset dualistlikku
motlemist” (Saks 2011: 62).

+ "Opetajakoolituses tuleks koige enam tdhelepanu poorata Opetaja-Opilase
vahelisele suhtlemisele, kuna see oli teiste aspektidega vorreldes kdige

tugevamini seotud eneseefektiivsuse veendumustega;

» kutseaasta korraldajad ja kooli juhtkond peaksid mentori {ilesandeid l&hemalt
seletama ning rOhutama, et mentor voiks olla votmeisik, kes aitab algajal

dpetajal kooli/lasteaia konteksti sulanduda.” (Oim 2008: 75, 76)

Need jéareldused veel kord tdestavad hariduskorralduse ja individuaalse ldhenemise

téahtsust noore Opetaja motiveerimisel.

Olivia Voltri, Piret Luik, Merle Taimalu uurimuse "Opetajakoolituse praktikantide ja
Kutseaastal olevate Opetajate kutsevalikut mdjutavad motivatsioonitegurid” (2013)
eesmirk oli vorrelda Opetajakoolituse praktikantide ja kutseaastal olevate Opetajate
kutsevalikut mdjutavaid tegureid. Uuringu tulemused seisnevad selles, et mdlema grupi
arvates on faktoritel sisemine motivatsioon ja tajutud dopetamisoskused kodige voimsam
moju ameti valikul, kdige madalam mdju on aga oluliste inimeste faktoril. Samas
kutseaastal olevate Opetajate jaoks oli sisemine, véline motivatsioon ja t60 sobivus
eracluga tdhtsam Kkui praktikantidele. Praktikantide ja kutseaasta Opetajate motiivide
erinevused olid kutsevalikuga rahulolu ja Gpetajatoost ettekujutuse pShiteguriteks. Need
tulemused {ihtivad selles t60s varem tehtud jireldustega, et Opetajate sisemine soov

Opetada peab olema toetatud osava personalijuhtimise kéigus.

Kui vaadata kdne all oleval teemal rahvusvahelisi viljaandeid, siis Joseph and Green's
(1986) kirjanduse iilevaates tuuakse vilja kaheksa pohjust, valimaks Opetaja ametit sh
t00 inimestega, peamiselt noortega; kasu toomine; t00 haridussiisteemis; turvalisus ja
materiaalsed soodustused; eraelu e laste kasvatamise ja karjdiri kaasamine; soov olla
stimuleeritud; teiste mdjutamine ning autoriteet. (Don jt 1994) Teistes rahvusvahelistes
uuringutes on joutud iildistatud kujul samadele jareldustele, et iiks komplekt motiive on
sotsiaalne, mis hdlmab voimalust mojutada jargmist pdlvkonda, toetada vidhem
edukamaid noori ja teha véérikat t66d. Teine sisemine e huvi Opetamise vastu ning

antud t66 voimekohasus. Kolmas on viline, s.t. dpetamine pakub turvalisust, karjdari
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voimalust ning on usaldusvédédrne sissetulekuallikas. (Karabenick, Conley 2011) See

ihtib Maslow vajaduste piiramiidi pShimdttega.

Nii paljud teadlased (sh Bree Hohnbaum (2012) on veendunud, et sisemine
motivatsioon (suhted tegija ja iilesande vahel) on koige tihtsam mojutegur, valimaks
Opetaja ametit ja tegutsemaks Opetajana pikas perspektiivis. Sedagi tdestavad
rahvusvahelised uuringud, kust selgub, et need dpetajad on rohkem motiveeritud, kes
valisid Opetamise Sisemistel vOi sotsiaalsetel pohjustel (Karabenick, Conley 2011).
Eelmistes peatiikkides Geldu tdestab aga, et noore Opetaja sisemine soov Opetada peab
siiski olema toetatud kogu struktuuri e hariduskorralduse poolt e peab olema loodud
toetav tookeskkond, et Opetamise soov piisiks arvestades elukestva Oppe strateegiat
voimalikult rohkem aega. Sellest rddgitakse juba pika aja jooksul, niiteks Taimi
Elenurm (2011) radkis Hariduspdeval Rakveres, et "motivatsiooni ei saa tekitada — kuid
saab luua tingimused selle tekkimiseks: isiklikul tasandil; organisatsiooni tasandil (kus
on loodud tingimused heaks to0ks); tihiskonna tasandil (vddrtustades ja hinnates
Opetaja ametit)". Ta rohutab terviklikku 1dhenemist selles protsessis vdites, et "vaid iihe

tasandi mojuritest ei piisa, vaja on koigi kolme tasandi sihipdrast koostoimet."

Lahtudes selles peatiikis eeloeldust on selgelt néha, et motivatsioon on eesmérgipédrane
liikkumine, mille aluseks on vajadus ja tdukavaks jouks on motiiv ning selleks, et
indiviid areneks ja oleks motiveeritud ei piisa vaid baasvajaduste rahuldamisest (eriti
haridussiisteemis kui strateegilises valdkonnas). "Selge, kindla ja universaalse
kasvatussihi puudumise tottu manduvad ka kdige paremad pedagoogilised piitidlused”,

titles Friedrich W. Foerster (viidatud Saks 2011: 23 jirgi).

Vottes kokku antud peatiikis késitletavat motivatsiooni teemat ja vaadeldes seda
ldhtudes noore Opetaja vajadustest on téhtis siinkohal mérkida, et sisemine motivatsioon
on primaarne Opetaja elukutse valiku tegemisel, kuid ilma toetava ja kaasava
tookeskkonnata (sh nii téokoht e kool, kui ka tiihiskond tervikuna) on raske seda
sisemist Opetamissoovi sdilitada ja edasi arendada. Samuti on varasemate teemakohaste
uuringute iilevaatest ndha noorte Opetajate motivatsiooni kindlat seost vajaduste
teooriaga, st et noore Opetaja motivatsioonipaketi kujundamisel tuleb ldhtuda
individuaalselt ja terviklikult arvestades koiki vajadusi alates fiiiisilistest Iopetades

eneseteostusega.
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4. EESTI HARIDUSKORRALDUSEST TULENEVAD NOORE OPETAJA
MOTIVEERIMISE PROBLEEMID TEOORIAS JA PRAKTIKAL

Eelmistes peatiikkides analiiiisisin ja iildistasin Eesti hariduskorraldusest tulenevad
noore Opetaja motivatsiooni probleemid toetudes strateegilistele dokumentidele,
personalijuhtimise pohimdtetele, motivatsiooniteooriatele, valdkonna teaduslikule
kirjandusele ja varasematele uuringutele. Antud peatiikk on pithendatud t66 empiirilise
osa kirjeldamisele ja analiiiisile. Selle tulemusena vordlen ja iildistan, missugused
varem esile toodud haridusekorralduse probleemidest on haridusala ekspertide arvates
koige tdsisemad noorte Opetajate jaoks reaalses koolielus. See lubab teha jareldused ja

konkreetsed ettepanekud piistitatud probleemi lahendamiseks.

4.1. Intervjuud haridusala ekspertidega — uurimismeetodi valiku pohjendus ja

kirjeldus

Loputéd kannab rakenduslikku iseloomu, kuna varem kirjeldatud uurimisprobleem “ei
laabu igapdevase mdtlemise abil, seega on vaja uusi teadmisi, mis aitaksid paremini
moista lahendatava probleemi olemust ja leida vahendeid sellega toimetulekuks"
(Hirsjarv jt 2010: 20). Lihtudes uurimisprobleemist kasutasin piistitatud eesmaérgi
saavutamiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, et paremini mdista uuritavat ndhtust.

Andmekogumismeetoditeks valisin intervjuu.

Juba uurimistdd ettevalmistavas etapis (riigiasutuse praktika raames) tegin intervjuu
Haridus- ja Teadusministeeriumi (HTM) tildharidusosakonna ametnikega, kelleks olid
HTM  ildharidusosakonna asejuhataja  (Oppekava) Pille Liblik ja HTM
tildharidusosakonna peaekspert Kasar Kregimée. Intervjuud toimusid 5. juunil 2013.
aastal. Intervjuu kiisimustik koosnes 14 kiisimusest (vt Lisa 2), mis puudutasid noorte
Opetajate motivatsiooni teemat. Need intervjuud aitasid siiveneda teemasse uurimistoo

ettevalmistamisel.

Uurimist6d kédigus viisin 1dbi intervjuu ekspertide grupiga e grupiintervjuu. Nimelt,
korraldasin fookusrithma intervjuu, et saada konealuste uurimiskiisimuste kohta
voimalikult palju asjatundlikku teavet ja uurimisprobleemi selgitusi haridusala
ekspertide kogemuste alusel. Uurimismeetodi valik on samuti pohjendatud asjaoluga, et
uurimist6os kisitletud haridusvaldkonna probleemi lahenduse leidmiseks tuleb algatada

arutelu eelnimetatud teemal, genereerida voimalusel uusi motteid voi poodrata
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tdhelepanu ammu unustatud tddedele, milleks ongi soovitatav kasutada fookusrithma
intervjuud kui uurimismeetodit (Barbour 2007: 10). Samuti oli téhtis tekitada erinevaid
rolle tditvate haridusvaldkonna ekspertide suhtlemises interaktsioon. Intervjuu fookuses
oli uurimistod probleem ja grupp eksperte. Fookusrithma eksperdid valisin esimeses
peatiikis kirjeldatud Eesti hariduskorralduses osalevate institutsioonide esindajatest
toetudes alljargnevale véljavottele haridusstrateegiast. Selle kohaselt tuuakse vélja
Opetaja positsiooni ja maine tdus Eesti haridussiisteemi véljakutseks ning pakutakse
rakendada tdies mahus ellu noore dpetaja tugi- ja sisseelamissiisteem, sh suurendada
Opetaja elukutse avatust, avada vdimalused asuda toole Opetajana ka véljaspool
traditsioonilist Opetajakoolitust (prototiiiibiks nt programm "Noored kooli") ning
tohusamalt kasutada erinevate haridusega tegelevate institutsioonide koostdos peituvat
ressurssi (Eesti hariduse viis véljakutset Eesti haridusstrateegia 2012-2020 projekt).
Nimelt, tegin valiku haridusala, haridusalaste programmide ja projektide ekspertidest,
ndustajatest, kelle t06 on seotud Opetajaks Oppivate tudengite vOi noorte dpetajatega.
Esialgu, ldahtudes t66 terviklikust ldhenemisest, oli kavandatud kaasata jargmised
eksperdid osalema intervjuus sh Haridus- ja Teadusministeeriumi esindaja, kohaliku
omavalitsuse esindaja, Tartu Ulikooli Narva Kolledzi esindaja, ndustajate esindaja,
kooli esindajad: direktor voi Oppealajuhataja, vanemdpetaja-ndustaja ning ,,Noored
kooli“ programmi esindaja. Siinkohal tuleb mainida, et oli viga raske leida koikidele
huvirihmade esindajatele sobiv iihine aeg kohtumiseks. Loppkokkuvdtteks
fookusrithmast vottis osa neli eksperti: kohaliku omavalitsuse esindaja Narva
Linnavalitsuse Kultuuriosakonna juhataja asetditja haridusalal Larissa Degel (endine
Tartu Ulikooli Narva Kolledzi eesti keele lektoraadi juhataja; Oppejoud); kooli
esindajad: juhtkonna esindaja Narva Eesti Glimnaasiumi Oppealajuhataja Margarita
Koskinen (endine TUNK &ppejoud), Narva Pihklimie Giimnaasiumi dpetaja-metoodik,
mentor, ndustaja, Tartu Ulikooli Narva Kolledzi ja Tallinna Ulikooli dppejdud Inguna
Joandi ning "Noored kooli" programmi esindaja Opetaja Liisi Sarap. Ei dnnestunud
kaasata Haridus- ja Teadusministeeriumi ja ilikooli esindajat, kuid nende asutuste
esindajate kogemus ja arvamused ei jdd selle intervjuu kontekstis vilja {itlemata
(kaudselt on eelnimetatud eksperdid ka tilikooli esindajad (sh {ilidpilased, oppejoud).
HTM esindajate seisukohti arvestan uurimist6o ettevalmistavas etapis tehtud

intervjuude alusel.
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Fookusriihma intervjuu peamisteks teemade valdkondadeks on ldhtuvalt esimestes
peatiikkides kisitletud Eesti hariduskorraldusest tulenevatest noorte Opetajate
probleemidest: noorte Opetajate motivatsioon, personalijuhtimine (sh virbamine ja
tugisiisteem, sh mentorlus ja ndustamine) ja dpetaja ameti maine. Edasi, vottes aluseks
to0 teoreetilisest osast vélja selgunud tdhtsamad noore Opetaja motivatsiooniga seotud
teemad, tutvudes fookusriilhma intervjuu kasutamise ja korraldamise alustega ning
vottes arvesse antud uurimismeetodi kasutavate ekspertide kogemusi, soovitusi ja
tdhelepanekuid koostasin kiisimustiku ekspertide grupiintervjuu ldbiviimiseks (vt Lisa

3).

Ekspertintervjuu toimus 1. detsembril 2014. aastal Tartu Ulikooli Narva KolledZis.
Metoodiliselt planeerisin kohtumise teadusliku kirjanduse ning kvalitatiivuuringute
valdkonna ekspertide kogemuste alusel jargmiselt: sissejuhatus (sh tervitamine, teema
tutvustus ja iilevaade, reeglid, sissejuhatav kiisimus), arutelu (vt kiisimused Lisa 3),
viljajuhatus e kokkuvdte. Fookusriihma intervjuust tegin lindistuse. Hiljem kasutasin
fookusriihma  tulemuste  analiiiisimiseks  jdrgmised  metoodilised  votted:
transkribeerimine ning transkriptsiooni teksti kontentanaliiiis. Kontentanaliilisi tabeli
koostamiseks kasutatud kategooriad kattuvad fookusrithma intervjuu pohiteemadega e
noorte Opetajate motivatsioon, personalijuhtimine ja Opetaja ameti maine. Nende alla
lahevad koodid, mis olid vélja toodud esimese, teise ja kolmanda peatiiki teoreetilise
aluse analiiiisis sh motiiv: sotsiaalne (mdjutada ja toetada kasvavat pdlvkonda, védrikas
t00, t60 inimestega, kasu toomine), sisemine (Opetaja biograafia, huvi, voimekohasus,
tajutud Opetamisoskused, sobivus eraeluga, iseseisev t00), viline (oluliste inimeste
moju, turvalisus, karjddr, sissetulek), materiaalne (Oiglasena tajutav tasu, hiivitamine
vaba ajaga, soodustused), mittemateriaalne (huvi to6taja vastu, mdistmine, kiitus);
vajadus: vaimsed vajadused (rahulolu kutsevalikuga), loominguline eneseteostus
(tegevus, OpivOimalus, enesetdiendus); eesmirk (selged ndudmised, realistlikud ja
adekvaatsed eesmérgid); viarbamine; t6o organiseerimine/korraldamine
(tootingimused/tookeskkond, toovahendid, kaasamine, teadmine ees ootavatest
muudatustest, osalemine nende kavandamisel, tasakaalus todaeg, tookohustuste
vastavus kogemuste ja haridusega); tugisiisteem/toetamine (juhi ja tookaaslaste toetus,
voimalus vilja elada ja abi saada, esimene aasta koolis e kutseaasta, mentor, juhtkond);
koostdod (Opetajakoolituse praktika, Opetajakoolituse programmi iilesehitus ja selle

erinevate osade rohuasetus) (vt Lisa 4). Antud t60s ei tooda kontentanaliilisi kdigus
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vilja eelnimetatud koodide esinemise sagedus, kuna tegemist on vaid lihe fookusrithma
intervjuuga, vaid piiitakse ndha nende tegurite esinemist erinevatel sh isiklikul,
organisatsiooni ja ihiskonna tasanditel ning nendest ldhtuvalt védlja tuua noorte
Opetajate motivatsiooni ja Eesti hariduskorraldusest tulenevate probleemide vahelised
seosed, médrata teravamad probleemid ning teha konkreetsed ettepanekud olukorra

parendamiseks e noorte dpetajate tdhusaks motiveerimiseks.
4.2. Intervjuud haridusala ekspertidega — arutelu ja jareldused

To66 antud osa on piihendatud fookusriihma intervjuust tehtud jireldustele ldhtuvalt

esimestes peatiikkides esitatud pShimotetele.

Nii analiiiisides Opetaja ameti maine mdju noorte Opetajate motivatsioonile kiisisin
fookusriihma ekspertidelt, miks Opetaja amet on Eestis atraktiivne. Respondendid tdid
vilja, et suuremat moju osutab mainele viline motivatsioon ja materiaalsed motiivid,
kuid suur tdhtsus omistati ka loomingulise eneseteostuse vajadusele, nii oli iihiselt
otsustatud jargmise pingerea kasuks: puhkus (véline, materiaalne); stabiilne tookoht ja
palk (véline, materiaalne); ldhtetoetus (véline, materiaalne), karjdiri voimalus (véline,
loominguline eneseteostus) ja tdienddppe vdimalus (loominguline eneseteostus).
Sellisena ekspertide arvates ndeb vilja noorte Opetajate motivatsioonipakett.
Kokkuvotteks iitles Narva Linnavalitsuse Kultuuriosakonna juhataja asetiitja
haridusalal: "Réégitakse, et palk ei ole ainus motivaator, tegelikult palk on sotsiaalselt
tthiskonna véga selge maérk sellest, et see on histi tasustatav t60, ma ei tea, kas
automaatselt nagu peetakse sellest ametist lugu, aga siin on mingi seos-tagajarg selline,
mingi seos on siin ka olemas, et palgad peavad olema suuremad”. Samas oli antud t66s
varem vilja toodud, et teadlaste arvates, mis oli toestatud ka rahvusvaheliste uuringute
kédigus (Karabenick, Conley 2011), on hoopis sisemine motivatsioon kdige tdhtsam
mojutegur valimaks Opetaja ametit ja tegutsemaks Opetajana pikas perspektiivis
(Hohnbaum 2012). See asjaolu tuli vélja ka ekspertide arutelust, kuid sellele oli
pooratud vihem tdhelepanu, mis annab selgelt mirku sellest, et vaatamata sisemise
motivatsiooni téhtsusele peab noore Opetaja sisemine soov olema toetatud kogu
struktuuri poolt sh materiaalselt. Seega ei saa rddkida, et materiaalne pool ei osuta
tdhtsat moju noorte Opetajate motivatsioonile, pigem peab ldhenema terviklikult
probleemi lahendamisele, arvestades kiisimuse nii materiaalset aspekti kui ka teisi
tegureid. Seda tdestab ka parimate haridussiisteemide edutegureid analiiiisiv uurimistoo,
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milles rohutatakse, et "peaacgu koik OECD liikmesriigid suurendasid sama perioodi
viltel oluliselt haridusele suunatud kulutusi ning viisid ellu arvukalt algatusi rahaliste
vahendite tGhusamaks kasutamiseks. Sellest hoolimata Onnestus vaid mones tiksikus
haridussiisteemis oma koolide dpitulemusi markimisviirselt tdsta. Uks nii riiklike kui
rahvusvaheliste testide tulemustel pohinevaid uuringuid niitas, et paljudes
haridussiisteemides jaid Opitulemused muutumatuks voi koguni halvenesid”. (Barber,

Mourshed 2007: 8)

Nii materiaalne kiisimus kolas terve intervjuu véltel ldbiva teemana. To60
organiseerimise ja korralduse osas rddgiti materiaalsete vahendite téhtsusest
tookeskkonna parendamiseks (nt dppematerjalide, tehniliste vahendite, dpiprogrammide
soctamiseks, noortele Opetajatele koormuse vihendamiseks, noorte Opetajate
asendamiseks enesetdiendamise ajaks, mentorite tasustamiseks jms). Noorte Opetajate
motivatsiooni aspektist on see téhtis asjaolu, kuna tdnapédeval on noored harjunud elama
uute tehnoloogiate keskkonnas. Koosto6 osa jdi selle teema juures suureks viljakutseks,
kuna kdik eksperdid olid iihel meelel, et enamasti tegeleb t66 korraldusega kool ise. Oli
ka tehtud ettepanek véljastada rahaline toetus koolidele, kuhu tulevad noored dpetajad.
Samuti ndhti vajadust Opetajate, tdiendkoolitusega tegelevate organisatsioonide,
ilikoolide, koolide, kohalike omavalitsuste ja haridusministeeriumi koost6d vajadust
Oppematerjalide koostamise ja aprobeerimise valdkonnas. Tehti ettepanek, niiteks,
kallid programmid osta piirkonna peale. Veel pakuti luua dppe- ja teaduskeskus, mille
tiheks iilesandeks olekski tegeleda korduvalt kasutatavate materjalide koostamise,
kogumise, labiproovimise ja véljaandmisega (sh e-keskonnas). Siinjuures nimetati
véljakutsena pdhiliste dppekava olulisi teemasid kisitletavate nn pohidoppematerjalide
ning jatkusuutlike e-keskkonna programmide ja Oppematerjalide loomist.
Oppematerjalide koostamisega seotud suurt koormust ja noortele Opetajatele
ebasobralikku tookeskkonda peeti tdhtsaks mojuteguriks noorte Opetajate lahkumisel

koolist.

Veel iiheks haridusega tegelevate erinevate institutsioonide omavahelise koost6o
viljakutseks igal tasandil, iga teema ja teguri juures osutus ekspertide arutelust lahtuvalt
tohusa tugisiisteemi loomine noortele Opetajatele (ka igale Opetajale). Ka koolide
sisehindamise alase uuringu 10pprapordis on vélja toodud, et "vdhem mainitakse parimat

kogemust personalitdod (33%) ja ressursside juhtimise valdkonnas (28%), aruannete
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pohjal voib jéareldada, et paljude protsessidega alustati iisna hiljuti, néiteks,
eestvedamise ja juhtimise valdkonnas, personalijuhtimise valdkonnas (koolitatud
mentor toetamaks noori Opetajaid)” (Sisehindamise alane uuring 2011: 53).
Fookusrilhma eksperdid ndustusid, et vaatamata tugi- ja ndustamissiisteemide
eksisteerimisele (sh mentorid ja ndustajad koolides ja keskustes) olid eksperdid
iiksmeelsed, et antud kujul tugisiisteem kas ei toota voi ei ole see, mida tegelikult noor
Opetaja vajab. Koolides tugisiisteemi norkadeks kiilgedeks nimetati seda, et kdigepealt
mentor madratakse direktori kdskkirjaga (vrd usaldusvdirsed loomulikult tekkinud
suhted), siis mentorite ja noorte Opetajate suur koormus, mille tottu polegi voimalust
kohtuda. Rédkides tugisiisteemi norkustest, toodi vélja, et enamasti tunneb noor dpetaja
puudust mitte niivord palju ainealasest vaid psiihholoogilisest toest. Tehti ettepanek
votta eeskujuks kunagi Narvas tegutseva pedagoogika- ja keelekeskuse mudel, kus oli
ekspertide arvates vdga tohusalt korraldatud tugi- ja ndustamissiisteem nii noortele kui
ka kdikidele Opetajatele. Kdik eksperdid ndustusid, et mdistlik oleks vdhendada noorte
Opetajate koormust moistlikuse piirides, mitte ainult selleks, et koguda ja valmistada
Oppematerjale ja harjuda siisteemiga, vaid ka kontakti/sidemete loomiseks,
enesetdiendamiseks, suhtlemiseks kogenumate kolleegidega sh mentoriga (samuti oleks

mdistlikum mitte anda noortele klassijuhatamist).

Samuti ndhti siin vajadust kooli ja iilikooli omavahelises koostdos, kuna toodi vélja, et
tilikooli 16petanud noored Opetajad ei ole tegelikuks koolieluks valmis, mis omakorda
koolisisese tugisiisteemi puudumise korral tekitab olukorra, et noored lahkuvad koolist.
Jouti ka selleni, et iilikoolis vOiks anda praktilisemaid teadmisi, rohkem praktikat
koolis, mitte ainult akadeemilisi teadmisi, vaid ka seda, mida ldheb reaalselt vaja nt
lahendamaks kooliprobleeme nt vanematega, erivajadustega lastega vms. Rédkides
koolipraktikast nimetati selle praktilisemaks muutmise vajadust, nt mitte vaadata
Opetaja-juhendaja tunde ja parast ise anda moned tunnid ja korraldada iiritus, vaid olla
ka Opetaja abi (miks mitte kasutada tudengite abi tundide asendamiseks nn

stazeerimine).

Tookeskkonna ja tugisiisteemi ebapiisava korralduse asjaolu on raskendatud ebahariliku
noorte kditumisega tdnapéaeva tooturul, et nad kipuvad vdga kergesti vahetama tookohti.
Kooli juhtkonna esindaja rédkis, et "aastast-aastasse see laheb hullemaks — moni aasta

tagasi kannatasid voi elasid iile selle kriisiaja ja siis tootasid edasi, et niilid viimastel
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aastatel on vdga kerge, et mulle see ei meeldi, ma otsin midagi kergemat". See viitab
sellele, et nii koolijuhtkond kui ka terve hariduskorraldus peab algul olema sellise

kéaitumisviisiga kursis ning edaspidi oskama juhendada antud protsessi.

T66 objektiks voetud noore dpetaja moiste oli algusest peale piisavalt lai, mis omakorda
leidis peegelduse ka fookusriihma arutelus ning laiendas selle tdhendust veelgi, nii
viarbamine Opetajaks algab koolipingist, koolidpetajate ja Opetajatest lastevanemate
eeskujust. Kontentanaliiiisist tuli vilja, et personali vdrbamise valdkonnas toimuvad
peamised tegevused isiklikul ja organisatsiooni tasandil (isiklik eeskuju ja kogemus,
isiklik kdimine ja otsimine, kooli traditsioonid), terviklikku ldhenemist ei olnud vilja
toodud. Nii véljendasid eksperdid suurt isikliku panuse ja organisatsioonisisese kultuuri
osatdhtsust noorte Opetajate varbamisel kooli alates Opilaste kaasamisest
Opetamisprotsessi (sh Opetaja abi Opetajatepdeval, abiOpetaja vdiksemates klassides,
pohidpetaja asendaja), jdtkates tudengivarju ja toovarju kogemusega, ning teistest
eluvaldkondadest Opetaja elukutse valinud inimestega (sh programm "Noored kooli"),
mis omakorda osutab ekspertide arvates positiivse kogemuse saamise tingimustel suurt
moju Opetaja elukutse mainele tervikuna ning mdjutab noorte elukutse valikut. Ka
parimate haridussiisteemide kogemus nditab, et tuleb eemaldada "pedagoogikutset
omandada soovijate teelt kdik takistused, luues alternatiivsed voimalused eelneva
tookogemusega Opetajakandidaatide toomiseks koolidesse” (Barber, Mourshed 2007:
16-17). Samuti ridkides varbamisest tuleb rohutada, et parimate haridussiisteemide
uurimisest tuli vdlja, et "peaaegu kdik tippsiisteemid jérgivad kaht pdhimotet: nad on
véljaarendanud tohusad mehhanismid Opetajakandidaatide véljavalimiseks (nt Inglismaa
on sobivate eeldustega Opetajakandidaatide leidmiseks kasutusele votnud drimaailmas
rakendatavad turundus- ja védrbamisstrateegiad) ning maksavad algajatele Opetajatele
korralikku stardiraha. Nimetatud kahel teguril on pedagoogikandidaatide kvaliteedile
otsene ning silmndhtav m&ju” (Barber, Mourshed 2007: 16-17). Intervjuust tuli vélja et
Eesti haridussiisteemis jddb eelnimetatud esimene pohimote véljakutseks, teise meetme

tulemuslikkust ei ole aga hetkel uuritud.

Samuti tuli vélja, et ka koolides ja kohalikus omavalitsuses on noore dpetaja mdiste
madramisega tekkinud raskusi, kas ainult esimest korda kooli tulnud Opetaja esimese
aasta jooksul, kas igas uues koolis esimest aastat todtav Opetaja, kas ka uut dppeainet

Opetama asuv Opetaja, kuna tuleb alustada nullist (info ja materjalide kogumine,

37



abimaterjali loomine jms vajab topelt aega). See asjaolu tuli vilja
tunnustamistseremooniate korraldamisest. Kuid radkides iildiselt noorte dpetajate (ka
teiste Opetajate) tunnustamisest, toimub selles valdkonnas, ekspertide arvates, viga

tohus erinevate haridusorganisatsioonide omavaheline koost60o.

Veel jouti arutelu kdigus iihisele arvamusele, et tuntakse puudust {ihiste mottetalgute
jérele, et erinevate haridusvaldkondade esindajad erinevatest organisatsioonidest saaks
omavahel kokku ja arutleks tdhtsate teemade iile, et nendest kohtumistest tuleneksid
konkreetsed sammud, mis aitaksid saada haridusmaastikul esinevate raskemate

teemadega hakkama.

Samuti rohutati puudusena antud valdkonna ebapiisavat jatkusuutlikkust, nt pidevalt
uuesti ilmuvad e-keskkonnad, vanad aga ununevad, iihtede teemade kohta on iileliia
Oppematerjali, teiste teemade késitlemiseks puudub igasugune infotugi. Probleem on
selles, et korgemate sdonade taga on formaalne elluviimine, ei toimu siigavamaid
protsesside uuringuid, see valdkond on killustatud, st uuritakse iiksikuid protsesse
kontekstist vélja rebitult. Sellest on saadud méarku ka paljudel uuringu etappidel. Nii,
nditeks, koolide sisehindamise 10pprapordist selgus, et ei uurita Opetajate koolist
lahkumise pdhjusi (Sisehindamise alane uuring 2011: 75). Samuti Maslow’i jérgi
motivatsioon ilmub liikudes eesmérgi poole sooritades konkreetsed sammud. Ténapéeva
Eesti haridussiisteemis esineb viga selgelt tajutav eesméargipaljusus (vt ka motiveeritud

Opetaja tunnuseid nt Eesti dpetajahariduse strateegia 2009-2013).

Kontentanaliiiisi kdigus, selgus, et teooriast ja varasematest uuringutest selgunud noore
Opetaja motivatsiooni mojutavad tegurid on tdhtsad ka ekspertide arvates. Samuti
arutelu kdigus vilja toodud probleemid tulenevad hariduse valdkonna korralduslikest
probleemidest sh koormus, t66 tdiskoormusega, todtasu ei ole védrtustatud vrd vastutuse

kvalifikatsiooninduetega, tookeskkond, ei ldhtuta uute todturu tendentsidega.
4.3. Noorte dpetajate motiveerimisele suunatud meetmed

Toetudes empiirilise osa tulemustele tegin jarelduse, et tdhtsam probleem on seotud
sellega, et Eesti haridusjuhtimises puudub korralik koolijuhtimisstrateegia. To60 kdigus
vaadeldud strateegilise personalijuhtimisega seotud protsessid kannavad juhuslikku
iseloomu, puuduvad jatkusuutlikud programmid ja uuringud, mis toetaksid koolijuhte

tegelemaks Opetajate kui kooli tdhtsaima ressursi juhendamisega. Nii tegeldakse nt
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noorte Opetajate toetamise e mentorluse ja ndustamisega pealiskaudselt tegemata
pohjalikke analiilise. Samuti kasutatakse personali virbamiseks viga kitsaid voimalusi
ega uurita personali voolavust pohjalikult. Koolijuhid tegutsevad ldhtudes isiklikest
ettekujutustest antud protsessist piiratud ressursside tingimustes ega tunne paljudes

kiisimustes tuge teistelt haridusega tegelevatelt organisatsioonidelt.

Nii ldhtudes uurimuse kéigus vilja toodud probleemidest ja toetudes selle kdigus vilja
selgunud uuritud valdkondade positiivsele kogemusele pakun lahendada probleemi

jargmiselt:
1. koolitada koolijuhid strateegilise personalijuhtimise valdkonnas;

2. arvestada noorte dpetajate ja kooli praktikale tulnud iilidpilaste motiveerimisel
korget eneseteostuse soovi ning kaasata otsustusprotsessidesse (sh strateegiliste

dokumentide, arengukavade, projektide ja programmide koostamine vms).

Nende meetmete kasutamise tdhtsust tdestavad: 6. aprillil 2015. aastal ministri
kaskkirjaga kinnitatud "Péadevate ja motiveeritud Opetajate ning haridusasutuste juhtide
programm 2015-2018", viimasel ajal aktuaalseks saanud haridusjuhtimise teema,
millele on piihendatud viimati ilmunud Eesti Haridusteaduste Ajakirja number
"Haridussiisteemid ja haridusjuhtimine”, Eesti Supervisiooni, Coachingu Uhingu ning
Tallinna Ulikooli eestvedamisel ja Huvitava Kooli toetusel 19. mail 2015. aastal

korraldatud supervisioonipdev "Kuidas koostdos haridusstrateegia ellu viia?".

Iseenesest ei ole need uudsed ettepanekud, kuid mina pakun ldheneda nendele
terviklikult. Hatzopoulos jt (2015) samuti soovitavad "suhtuda koolijuhtimisse kui
mitmetahulisse protsessi”, st juhtimisega tuleb tegeleda organisatsiooni igal tasandil,
kaasata huviriihmad ja innustada juhtimisprotsessis osalema, mis aitab omakorda
saavutada hariduseesmirgid. See tdhendab, et tuleb luua korralik koolijuhtkonna
strateegia, mis tugineks valdkonna uuringutele. Selle strateegia koostamisse tuleb
kaasata koikide huviriihmate esindajad. Edasi tuleb médrata korrad ja esitada vastavad
nduded koolijuhtidele. Samuti tuleb teha tdhusat koostodd sh iilikoolide ja
koolitusfirmadega, vajalike koolitusprogrammide koostamiseks. Eisenschmidt jt (2015)
rohutavad vajadust lisaks praegustele koolitustele votta teisi efektiivsemaid meetmeid
sh iihiste rahvusvaheliste kooliarendusprojektide kidivitamine, antud valdkonnas

kogenud koolijuhtidele toovarjuks olemine. Selle tulemusena peaks koolijuht saama
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padevaks noorte Opetajate toetamises ja arendamises, tundes ise tuge terve protsessi
kéigus. Seni korraldatud uuringud viitavad selle valdkonna arengu vajadusele. Remmik
jt (2015) vurimistulemused néitasid, et mitte kdik uuringus osalenud algajad dpetajad ei
olnud tundnud koolijuhi voi mentori tuge ja modistmist ning soovitavad edaspidi nende
teemadega tegeleda nii Opetajakoolituse kui ka koolijuhtide ja mentorite

tdienduskoolituste kaudu.

Opetajate motiveerimine ja arendamine otsustusprotsessidesse kaasamise kaudu samuti
el ole oma olemuselt uus ndhtus. Kuid opetajad hindavad oma kaasatust strateegilise
planeerimise, st kooli arengukava ja Oppekava koostamise, eelarve kujundamise ja
personaliarenduse vallas vdheseks (Kukemelk jt 2011). Selle meetme rakendamisel
rohutan samuti tervikliku ldhenemise vajadust. Kdigepealt seisneb see laiemas objekti
kisitlemises. Naiteks, rohutavad Eisenschmidt jt (2015) dpetajate hoiakute kujunemise
algust esmadppes ja koolipraktika suurt moju selles protsessis. Nad joudsid jareldusele,
et tilidpilastel peab olema praktika jooksul lisaks teistele tdhtsate iilesannete tditmisele
vOimalus olla kaasatud erinevatesse projektide kavandamisse, aruteludesse jms. Seega
ei ole tervikliku ldhenemise huvides vdimalik piirduda vaid olemasolevate noorte
Opetajate motiveerimisel kaasamise kaudu, koolijuht peab tegelema sellega juba
iiliopilastega, tagades sellega asjatundlike noorte dpetajate varbamist oma kooli. Teine
pakutud meetme tervikliku ldhenemise aspekt seisneb selles, et mitte ainult koolijuht
peab noorte dpetajate motiveerimiseks kasutama kaasamise pdhimotteid. Sellega samuti
tuleb tegeleda kdikidel hariduskorralduse tasanditel, sh kaasates noori nt
haridusvaldkonna strateegiliste dokumentide koostamisse, eelndude aruteludesse,
arengukavade, programmide ja projektide elluviimisesse jms. See aitab noorel ennast
teostada, pakub temale huvi, seab véljakutseid, muudab ameti atraktiivseks. Kindlasti
peab antud meetme elluviimine tooma kaasa uuendusi tookorralduse osas, peab olema
korralikult struktureeritud tédaeg iilesannete jdrgi. Noorte Opetajate puhul vdiks
moistlikult vdhendada kontakttundide arvu, suunates tegelema kohanemise ja
enesetdiendamisega sh otsustusprotsessides osalemise kaudu. Samuti vajab antud

protsess individuaalset 1dhenemist igale konkreetsele Opetajale.

40



KOKKUVOTE

Selle uurimistdéoga piitidsin  podrata tdhelepanu terve iihiskonna jaoks tdhtsa
eluvaldkonna probleemidele — haridusprobleemidele. Konkreetsemalt pdorasin
tahelepanu noorte Opetajate véikesele osakaalule koolides ning seostasin antud
probleemi Eesti hariduskorraldusest tulenevate probleemidega. Labiviidud uuringu
tulemusena tegin ettepanekud, milliseid meetmeid voiks kasutada kvalifitseeritud noorte

Opetajate motiveerimisel.

Piistitatud probleemi lahendamisel ldhenesin terviklikult ning minu t66 pohiiilesandeks
oli koondada tervikliku info noortest Gpetajatest Eestis. Selleks vaatlesin esimeses
peatiikis Eesti hariduskorraldust personalijuhtimise vaatenurgast. Selgus, et probleem on
selles, et Opetajate (sh noorte Opetajate) suhtes ei ole Eesti hariduskorralduses joutud
strateegilise personalijuhtimise kui inimressursi juhtimiseni. Isikkoosseisu arvestus ja
planeerimine sh virbamine ei ole hetkel terviklik, nt ei tegelda véirbamiskanalite
analliiisiga, puudub terviklik pilt personali vajadustest ja kaadrivoolavusest, ei uurita
personali lahkumispohjusi, ei ole arvestatud uute noorte tooturukéitumisega, puuduvad
kogu  siisteemi  holmavad  védrbamis-  ja  selektsiooniprotsessid  enne
Opetajakoolitusprogrammiga liitumist. Need Eesti hariduskorralduse probleemid
mojuvad negatiivselt Opetaja ameti mainele: muudavad selle noortele vihem

atraktiivsemaks, mis tekitab edaspidi probleeme noorte dpetajate motiveerimisel.

Personali planeerimine on strateegiliselt tdhtis ning asutuse strateegilise planeerimise
lahutamatu osa. Teises peatiikis tdin vélja need probleemid, mis tulenevad Eesti
haridusstrateegiatest ning mdjuvad noorte madalale huvile dpetaja elukutse vastu. Toin
vilja, et tOsta noorte huvi Opetaja ameti vastu, suunata Opetajakoolituse saanud
spetsialistid kooli td6le ja motiveerida kooli tulnud noori Opetajaid tuleb tdhusamalt

lahendada strateegilistes dokumentides esile toodud probleemid.

Kolmandas peatiikis vaatlesin noorte dpetajate motivatsiooniprotsessi, sisemist ja vélist
motivatsiooni ning nende vajadusi, selleks et aru saada, kuidas voib motiveerida noori
Opetajaid.  Analiilisides varasemaid teemakohaseid uuringuid ning ldhtudes
motivatsiooniprotsessist ja Maslow vajaduste piliramiidist tegin jirelduse, et noorte

Opetajate sisemine soov Opetada (mis on antud eriala valikul esmatéhtis) peab edasi
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arenema pidevalt toetavas, monusas, loovas t060hkkonnas ning Eesti Hariduskorralduse

ulesandeks on sellise tookeskkonna loomine.

Neljandas peatiikis kirjeldasin ja analiilisisin t66 empiirilise osa. Piistitatud probleemi
lahendasin kvalitatiivsel uurimismeetodil, andmed kogusin intervjuu ja fookusriihma
intervjuu abil. Valitud andmekogumismeetodi eeliseks pean seda, et ekspertide vaba
arutelu kéik turvalises ja meeldivas dhkkonnas lubas saada informatsiooni lahendatava
probleemi paremaks mdistmiseks ja leida selle voimalikud lahendid. K&ik fookusriihma
intervjuus osalenud haridusala eksperdid avaldasid iiksmeelselt arvamuse, et niisuguseid
kohtumisi, nt mdttetalgud voi foorumi formaat, peaks ka riigi tasandil olema rohkem.
Eksperdid rohutasid, et koostdod tehakse kiill, kuid pole aega (pole kas vdimalust voi
keegi ei algatanud seda), et lihtsalt radkida tdhtsatel teemadel, arutada probleemide ja
plaanide iile. Uurimuse ndrgaks kiiljeks on selle kestus ja kaasatud ekspertide véike arv.
Vottes arvesse, et peamised noorte Opetajate  motiveerimisega  seotud
hariduskorraldusest tulenevad probleemid ja parandust vajavad valdkonnad olid vilja
toodud teoreetiliste seisukohtade ning valdkonna strateegiliste dokumentide, uuringute,
aruannete, raportide jms tiilevaate alusel ning fookusriihma intervjuu eesmargiks oli
kontrollida tehtud jéirelduste tdesust ning algatada arutelu probleemi vdimalikest
lahendusviisidest, ei pea ekspertide arvu oluliseks probleemiks. Koik probleemid, mis
olid esile toodud esimestes peatiikkides olid ka ekspertide arvates seotud noorte madala
huviga Opetaja elukutse vastu ja noorte Opetajate madala motiveeritusega. Kogutud

andmed tootlesin kontentanaliiiisi abil.

Lihtudes valdkonna {ilevaate kédigus vilja toodud probleemidest ja toetudes selle kdigus
vilja selgunud wuuritud valdkondade positiivsele kogemusele ja empiirilise osa

tulemustele pakun lahendada probleemi jérgmiselt:
1. koolitada koolijuhid strateegilise personalijuhtimise valdkonnas;

2. motiveerida noori Opetajaid sh praktika kdigus otsustusprotsessidesse kaasamise

kaudu.

Nende meetmete rakendamisele pakun ldheneda teaduspdhiselt ja terviklikult, kaasata

koik haridusega tegelevad institutsioonid igal Eesti hariduskorralduse tasandil.
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Uhe uurimistéd raames pole vdimalik pakkuda nii suuremahulisele probleemile
lahendust, et luua niisugune hariduskorraldus, kus Opetajate isikkoosseisus oleks
rohkem kvalifitseeritud noori Spetajaid. Selleks on kindlasti vaja alustada poliitilistest
otsustest (sh valdkonna finanseerimine), milleta Maailma parimate haridussiisteemide
kogemusest lahtuvalt pole vdimalik teha muudatused hariduse valdkonnas. Kindlasti
tuleb tegeleda nende kiisimustega pidevalt ja terviklikult, luues toimivad ja
jatkusuutlikud strateegiad, programmid ja mehhanismid, arvestades samal ajal kiire
elutempoga ja pidevalt toimuvate uuendustega ning kasutada selleks erinevate

haridusega tegelevate institutsioonide omavahelises koost60s peituvat ressurssi.
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SUMMARY

PROBLEMS OF MOTIVATION OF YOUNG TEACHERS RELATED TO THE
ORGANIZATION OF EDUCATION MANAGEMENT

Svetlana Tsarjova

The latest data from OECD shows that there is low percentage of young teachers in
Estonia. Furthermore, teachers’ educational strategies and international studies
identified the following issues concerning teachers' staff: the low interest of young
people in the teaching profession, a low occupational satisfaction and professional
status of teachers in society and a high personnel turnover. So there are certain problems
and contradictions in the organization and there is no comprehensive strategy for
solving these problems. As well as resolving problems must be approached holistically

on all levels of the Estonian education system.

The goal of this research is to identify problems of Estonian educational organization
which have an affect on the motivation of young teachers and to submit proposals about
measures that could be implemented in the field of educational management in order to

motivate qualified young teachers.
I answered the following questions in the research work:

1. What is the Estonian educational organization in all, what are the problems of
teachers in motivating young people?

2. What measures can be used to solve these problems and to motivate young teachers?

The holistic approach is very important in problem solving and the main task was to
gather comprehensive information from young teachers in Estonia. For that purpose
I’ve learnt the first chapter of the Estonian Educational Personnel management from the
perspective of people management. After gathering information, |1 came to the
conclusion that the main problem is the lack of strategic human resource management.
This problem negatively affects the organization of the Estonian education teacher
professional reputation which makes it less attractive to young people. This in turn,

creates problems for future teachers in motivating young people.
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Staff planning has a strategic importance; it is a part of the strategic planning of the
institution. For this reason in the second chapter, | pinpointed the problems which
emphasize in the Estonian educational strategies and affect on the poor youth interest in
the teaching profession. | realized that in order to spark young people's interest in the
teaching profession it is neccesary to solve the problems highlighted in the strategic

documents.

The third chapter focuses on the motivation of young teachers in the process of internal
and external motivation as well as on their needs in order to understand how to motivate
young people to become teachers. Analyzing the previous thematic studies on the basis
of the motivation process and Maslow's pyramid of needs, | made the conclusion that
young teachers’ inner desire to teach (which is the most important factor when choosing
this occupation) must develop constantly in supportive, relaxed, creative atmosphere
providing opportunities for self-actualization. Estonian Educational Management is

responsible for such a working environment.

The fourth chapter describes and analyzes the empirical part of the research. An applied
qualitative study was conducted using a focus group and interview method involving
experts from educational institutions (eg, Ministry of Education and Science and Local
Government Education Service officials, university representatives, school management
representative, mentor, counselor, teacher, methodologist, "Young school” program

representative). Data was processed using content analysis.

On the basis of the problems, on the basis of these problems solving experience and

empirical results | suggest to solve the problems in a certain way:
1. to train leaders in the field of strategic personnel management;

2. motivate young teachers and students during practice, including through the

involvement in decision-making.

| suggest the implementation of these measures and a comprehensive science-based
approach, with the participation of all the institutions involved in education on all levels

of education in Estonia organization.
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Lisa 1. Elukestva oppe strateegia seosed teiste valdkondlike arengukavadega

(Elukestva oppe strateegia aastateks 2014-2020)

Eesti 2020

- teadmistep&hine Ghiskond; haritud
rahvas; hariduse ja téturuvastavus

Sddstev Eesti 21

- kestliku haridussiisteemi pGhisuunad

Reglonaalarengu
strateegla (SIM),
Ulerligiline planeering
Eest] 2030 [SIM)

- hariduse
kittesaadavus,

rldusa.sut uste wirk

Elukestva Gppe stratesgia

- vajadustele ja
viimalustele vastavad
dpivoimalused kogu
elukaare jooksul
- fookus dpikdsituse
muutusel ning té&turu ja
fppe sisu vastavusel
TAl strateegla (HTM)
- teadmisteplihine |a
uuendusmeel ne
Uhiskond

Bppes

- kasvuvaldkon nad

Ll v Eest] 2020
Kuh)
- sidus lihiskond;
~vliird sed
haridusvimalused
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kasvustrateegla
[MEKN)
Hinmovatsioon ja
ettevitius, fookus

Eestl keele are ngukava
(HTM)
-elanike Ohine suhtiuskeel
- eestl keele Bpetamine,
uurimine, arendamine ja
kaitse
Noortevaldkonna
arengukava [HTM)
- wirdsed
arenguwvlimalused ja
téhlih Bive;
- loovus ja aktivne
osalus



Lisa 2. INTERVJUU HTM ULDHARIDUSOSAKONNA AMETNIKEGA
Kiisitlus:
1. Kuidas motiveerib riik noori valima opetaja elukutse?

2. Mil mairal mojutas Opetajate ldhtetoetuse siisteemi sisseviimine noorte Opetajate

suundumist koolidesse?

3. Millised programmid, peale Noored kooli, meelitavad noori tagasi kooli, sh ka HTM-

| toetus?
4. Milliseid meetmeid kasutab kool noorte dpetajate toetamiseks?

5. Mil méédral uuendatakse pedagoogilist korgharidust pakkuvate Oppeasutuste

oppekavu, arvestades hetkeseisu haridusmaastikul?
6. Kuidas toimib noorte Opetajate ndustamis- ja seiresiisteem?

7. Mida tehakse selleks, et ennetada noorte Opetajate viljalangevust koolist ja

vihendada ldbipdlemisega seotud olukordi?

8. Kuidas teostab HTM jérelevalvet haridusstrateegias ja arengukavades esitatud noorte

Opetajate motiveerimise iile?

9. Kas kutseaasta on igale noorele dpetajale kohustuslik? Kas on andmeid, kuidas on see

rakendunud koolides?

10. Kas on tehtud voi on plaanis teha uuring Opetajate tegelikust to6koormusest

(ainetunnid, lisat6d, mentorlus, projekttegevus jms)?

11. Kuidas motiveerib uus tootasu siisteem, kus noorel pedagoogil ning pedagoogil on

tiks ja seesama tootasu, noori tegema karjéari?
12. Kuidas tosta Opetaja elukutse mainet? Mida selleks teeb HTM?

13. Kuidas suhtuda sellesse, et paljud astuvad iilikooli pedagoogiliste erialade

omandamiseks ainult kdrghariduse saamise eesmargil ega kavatse tulevikus kooli tulla?
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14. Kuidas informeeritakse noori Opetajaid neile pakutavatest vOimalustest ja

soodustustest?

Téanan kisitluse taitmise eest!
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Lisa 3. Fookusrithma ekspertintervjuu kiisimustik
Opetaja ameti maine.

1. Nimetage, palun 5 pdhjust, miks dpetaja amet on Eestis atraktiivne noortele? Pange

need téhtsuse jarjekorda.
Motivatsioon.

2. Kuidas te hindate erinevate institutsioonide koost6dd (nt Haridusministeerium, KOV,
tilikoolid, koolid jt) motiveerivama tookeskkonna loomisel noortele Opetajatele? Mida

voiks/tuleks teha paremini/teisiti?
Personalijuhtimine.Virbamine.

3. Nimetage, palun, vdimalusi tohusalt vérvata noori Oppima Opetajaks ja edaspidi

todtama koolis.
Personalijuhtimine. Tugisiisteem: noustamine, mentorlus.

4. Palun, ndustuge jargmise viitega voi vaidlustage see ning pohjendage oma arvamust:
noortele Opetajatele ei ole loodud piisavalt tohus tugisiisteem (sh ndustamine ja

mentorlus).
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Lisa 4. Fookusriithma intervjuu transkriptsiooni kontentanaliiiisi tabel

Isiklik tasand

Organisatsiooni tasand

Uhiskonna tasand

Probleemid,

ettepanekud

1. Motivatsioon

Motiiv

+ Sotsiaalne (mdjutada ja
toetada kasvavat pdlvkonda,
vadrikas to0, t00 inimestega,

kasu toomine, )

+ Sisemine (Opetaja
biograafia, huvi,
voimekohasus, tajutud

Opetamisoskused, sobivus
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eracluga, iseseisev t60)

+ Viline (oluliste inimeste
moju, turvalisus, karjaar,

sissetulek)

- materiaalne (diglasena
tajutav tasu, hiivitamine vaba

ajaga, soodustused)

- mittemateriaalne (huvi
tootaja vastu, moistmine,

Kiitus)

Vajadus

- vaimsed vajadused

(rahulolu kutsevalikuga)
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- loominguline eneseteostus

(tegevus, Opivoimalus)

Eesmirk (selged ndudmised,
realistlikud ja adekvaatsed

eesmairgid)

2. Personalijuhtimine

Viarbamine

T6o
organiseerimine/korraldamine
(tootingimused/tookeskkond,
toovahendid, kaasamine,
teadmine ees ootavatest
muudatustest, osalemine
nende kavandamisel,

tasakaalus tooaeg,
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to0kohustuste vastavus

kogemuste ja haridusega)

Tugisiisteem/toetamine (juhi
ja tookaaslaste toetus,

vOimalus vélja elada ja abi

saada, esimene aasta koolis e.

kutseaasta, mentor, juhtkond)

Koostd6 (Opetajakoolituse
praktika, opetajakoolituse
programmi iilesehitus ja selle

erinevate osade rohu asetus)

3. Maine (brind)
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