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LUHIKOKKUVOTE

Majanduskoostdd ja Arengu Orgnisatsiooni koolide iilevaate raportis on vélja toodud Eesti
hariduse suurima murekohana Opetajad. Iga aastaga suureneb nende vanuseline ja sooline ning
Opetajakoolitusse astujaid on vdhem kui toolt lahkujaid. Seetdttu on oluline vélja selgitada,
millised tegurid toetavad Opetajate plisimist. Selleks ldhtutakse kdesolevas magistritoos
tootajakogemuse (employee experience) késitlusest, mille jargi on véimalik kujundada toGtajale
teatud keskkond ja tingimused, mille tulemusena on ta ka todga seotud. Positiivne to6tajakogemus

omakorda muudab organisatsiooni atraktiivsemaks ning hoiab olemasolevat talenti.

Magistritod eesmirk on vilja selgitada, millised tegurid kujundavad Opetajate kogemust ning
kuidas on need seotud tema to0ga seotusega. Peale selle on uurimisiilesandeks leida seoseid
tootajakogemuse ja tooga seotuse vahel Opetajate vanuse, toOstaazi, tookoormuse,
ainevaldkondade ning Opetatavate kooliastmete 10ikes. Lisaks méiratletakse Opetajate
lahkumiskavatsused ning selle seos kogemuse ja todga seotuse vahel. Andmete kogumiseks
rakendatakse kvantitatiivset ja kvalitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivse andmekogumise
meetodina kasutatakse ankeetkiisitlust, mis koosneb tootajakogemuse ja td0ga seotuse
komponentidest ning lahkumiskavatsuste kaardistamisest. To0tajakogemuse kiisimustiku
koostamisel ldhtus t66 autor ForeSee, Gallupi ja IBM Analytics viljatodtatud raamistikest, todga
seotuse hindamiseks on uurimuses kasutatud Utrechti todga seotuse skaalat UWES-9.
Kiisimustikule vastas 276 Tallinna tavaOppega munitsipaalkoolide Opetaja. Kvalitatiivse

andmekogumise meetodina viidi 14bi intervjuud nelja koolijuhiga.

Uurimuse tulemused néitavad, et dpetajate kogemus on positiivselt seotud tooga seotusega. Kdige
tugevamad seosed on todtajakogemuse elementidest voimustatuse, juhtimise ja toetuse vahel.
Eraldi tdhelepanu alla on tarvis votta dpetajad, kellel on suur té6koormus, sest nende hinnangud
kogemusele ja seotusele olid madalad. Lisaks ilmneb, et Opetajate lahkumiskavatsusi mojutab

nende todtajakogemus ja tdoga seotus.

Votmesonad: todtajakogemus, todga seotus, dpetajad, lahkumine
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ABSTRACT

OPETAJATE KOGEMUST JA TOOGA SEOTUST MOJUTAVAD TEGURID TALLINNA
MUNITSIPAALKOOLIDES
Laura Komp
,Factors affecting teachers’ employee experience and work engagement in the municipal schools
of Tallinn”
The Organization for Economic Co-operation and Development schools’ overview report
highlighted teachers as one of the biggest concern of Estonian education. The age and gender
imbalance is increasing and because of high turnover rates, universities are unable to produce
sufficient numbers of teachers to meet the demand. Thus, it is important to identify the factors that
support the retention of teachers. This thesis is based on the concept of employee experience,
which includes every interaction that employee has with the organization. By providing a certain
work environment and conditions, organizations can affect the quality of employees’ experience.

As a result, employees are more satisfied and engaged and less likely to leave.

The purpose of the thesis is to identify teacher experience factors that affect their work engagement
and retention and how it is influenced by their age, tenure and workload. Quantitive and qualitative
research methods are used to achieve the goal of this study. A questionnaire that consisted of
teacher experience and work engagement survey was used for quantitive data collection.. Because
of the lack of academic research, the experience part was developed based on ForeSee’s, Gallup’s
and IBM Analytics’ frameworks. Utrecht Work Engagement Scale was used to measure teachers’

work engagement. In addition, the author conducted semi-stuctured interviews with school leaders.

As aresult, the study confirmed that teachers’ experience is positively related to work engagement.
Age and tenure had weak, but negative links with employee experience. The strongest links were
between empowerment, information, leadership and support components. Teachers with high

workload are less engaged and gave lower ratings to experience elements than the other groups.

Keywords: employee experience, work engagement, attrition, teachers.
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SISSEJUHATUS

Majanduskoostdo ja Arengu Organisatsiooni (OECD — Organization for Economic Co-operation
and Development) koolide lilevaate raportis (Santiago et al. 2016) on toodud Eesti haridussiisteemi
pdletavaima probleemina vilja Opetajad. Opetajatdd pole atraktiivne, mistdttu on koolidel
keeruline leida hdid kandidaate, ning Opetajate vanuseline ja sooline tasakaalutus siiveneb iga
aastaga. Tervelt 48% Eesti Opetajate vanus iiletab 50 eluaastat, alla 30-aastaste osakaal on alla
10%, seejuures on 82% koigis kooliastmetes Opetajatest naised (OECD 2018). Eesti Hariduse
Infosiisteemi (2018) andmetel alustab Eestis igal aastal ligi 800 alustavat Opetajat, kellest
keskmiselt 73% jitkab teist dppeaastat, kolmandat 61%, neljandat 55% ja viiendat 50%. Opetajate
jédrelkasvule ei aita kaasa ka hiljutised meediakajastused, kuidas suur osa Eesti pedagoogidest
kogevad viirkohtlemist Opilaste, lapsevanemate ja kolleegide poolt. Opetajate toGkoormus

ebamdistlik, millest tekib omakorda stress, 1abipdlemine ning seejuures tajutakse vidhest toetust.

Koolidel ja organisatsioonidel iildiselt on iiha keerulisem leida spetsialiste ning inimestel endil on
tiha korgemad ootused tookohale. Nii on personalivaldkonna késitlustes hakatud vaatlema
terviklikku tootajakogemust (employee experience), et luua tootajale parim keskkond ja siisteemid
tema heaoluks ja efektiivseks toosoorituseks (Gallup 2018). Akadeemilises kirjanduses on kiill
seda veel vihe kasitletud, kuid on oma kanda kinnitamas ning andnud hulga positiivseid tulemusi.
Eelnevat silmas pidades on kéesolevas magistritoos keskendutud sellele, kuidas luua koolides

paremad tingimused Opetajatele, mis toetaksid tema karjééri.

Tootajakogemuse kaudu saab mdjutada ka tema todga seotust (ForeSee 2014). See on koolide
puhul téhtis, sest mida rohkem on Opetajad tdoga seotud, seda vihem tdendoliselt nad lahkuvad
ametist ning seda paremad on ka Opilaste tulemused ja ettevalmistus tulevikuks (Bakker et al.
2003). Magistritdo eesmirk on seega vilja selgitada, millised on dpetajate kogemust kujundavad
elemendid ning kuidas need mojutavad Opetajate td0ga seotust. Vaatluse alla on seejuures voetud
Opetajate endi hinnangud to6tajakogemust kujundavatele teguritele. Laiema pildi saamiseks on
kiisitletud ka koolijuhte. T66 autor sai esialgse sisendi Tallinna munitsipaalkoolide kasutatavate

personalipraktikate uurimiseks haridusametilt.



Eesmirgist ldhtuvalt on magistrit6d uurimisiilesanded jargmised:

1. Tuua vilja Opetaja tOOstaaZist, vanusest, todokoormusest ja Opetatavatest kooliastmetest
tulenevad erinevused to6tajakogemuses ja tdoga seotuses.

2. Leida seoseid Opetaja kogemuse ja todga seotuse vahel.

3. Mairatleda Opetaja lahkumiskavatsused ning nende seos tootajakogemuse ja tdoga seotuse

vahel.

Opetaja kogemuse ja tooga seotuse uuringu ldbiviimisel on kasutatud kvantitatiivset ja
kvalitatiivset uurimismeetodit. Esimese etapina viidi 14bi ankeetkiisitlus, mille sihtriihmaks olid
Tallinna eestikeelse tavadppega iildhariduskoolides tootavad opetajad. Saadud andmeid analiiiisiti
kirjeldava statistika meetodite ja korrelatsioonianaliilisi abil. Kvalitatiivse andmekogumise
meetodina viidi ldbi intervjuud Tallinna eri piirkonna koolijuhtidega, kes vastutavad oma asutuse

personalijuhtimise valdkonna eest.

Magistritod koosneb kahest osast, millest esimeses toob autor vilja tdotajakogemuse, todga
seotuse kisitlusi, definitsioone ja seoseid, keskendudes seejuures Opetajatele. Teises, empiirilises
osas, on kirjeldatud uuringu valimit, metoodikat ja tulemusi. Peale selle on tulemitest ldhtuvalt

tehtud jireldusi ja ettepanekuid.

Antud t60 uudsus seisneb selles, et varem pole Eestis ega ka t60 autorile teadaolevalt mujal uuritud
Opetajate todtajakogemust. Varem on kisitletud Opetajate motivatsiooni, téorahulolu, lahkumise
pohjuseid, tooga seotust, kuid antud uuring keskendub tootajakogemuse kisitlusele, seades
kesksele kohale Opetaja ning koolide pakutud vdimalusi, tingimusi, mis kujundavad ta kogemust

ning peaksid seeldbi nende t6oga seotust tdstma.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Tootajakogemuse kontseptsioon

Konkurents tdnapdeva tooturul on muutumas aina tihedamaks, organisatsioonidel keeruline leida
kandidaate, kellel on vajalik teadmiste, oskuste ja kogemuste pagas ning iihtlasi sobituks
organisatsiooniga ning selle viirtustega. Noudlus spetsialistide jdrele on suur ning tootajatel endil
on aga iiha korgemad ootused tookohale. Seetottu on hakatud tdnapédeva tootajaid nimetama
,to0koha tarbijateks” ning ,.kliendikogemuse” (customer experience) korvalt on hakatud rdadkima

ka ,,tootajakogemusest” (employee experience).

Kliendikogemuse juhtimine hdlmab ettevOtte tegevuste ja strateegia sobitamisega kliendi
vajadustega, keskendudes tunnetuslikule ja kogemuslikule poolele (Grewal et al. 2009).
Tootajakogemust aga saab defineerida kui organisatsiooni poolt tdotajale antud keskkonda ja
siisteemi, mis on vajalikud tema heaoluks ja efektiivseks toosoorituseks (Gallup 2018). See
holmab tootajate igapdevaseid kokkupuuteid organisatsiooniga ja kui need on positiivsed, siis on

tootajad ka motiveeritumad, rahul ja seotud.

Haridusasutustes on eelkdige Opetajad need, kes to6tavad kooli eesmirkide ja visiooni saavutamise
nimel. Just nemad mojutavad kdige enam Opilaste tulemusi opetamise efektiivsuse kaudu (OECD
2005). Seetottu on oluline luua ka Opetajatele parim voimalik todtajakogemus. Haridusasutuses
vastutab selle eest peamiselt juht (koos juhtkonnaga), kelle iilesanne on peale Oppimiseks ja
Opetamiseks sobilike tingimuste loomise ka kogu personalijuhtimise aspekt (Pont ef al. 2009). Sel
on omakorda votmeroll ka Opilaste kédekdigul, sest tehes seda edukalt, on dpetajad tdendolisemalt

tooga rohkem seotud, motiveeritud ning piisivad nii t66l kui ka ametis iildiselt kauem.

On leitud, et kvaliteetne todtajakogemus parandab tOotajate todsooritust ning tdstab nende
motivatsiooni rohkem panustada ning viahendab lahkumiskavatsusi (IBM, Globoforce 2016). Veel
enam — positiivne tootajakogemus mdjutab soodsalt ka organisatsiooni finantsilisi tulemusi (IBM,

Globoforce 2018). Opetajate kogemuse kohta uuringuid veel ei leidu, kiill aga on uuritud palju
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Opetajate ametisse astumist, sisse elamist, to6ga seotust, plisimise ja lahkumise pdhjuseid, mis
annavad suuniseid peamistest Opetajate kogemust kujundavatest teguritest. Uldiselt panevad
koolid rohku iiksikute praktikate kasutamisele, néiteks Opetajate koolitamine, tOhus védrbamine,
kuid juhtidel vOib puududa siistemaatiline ja terviklik vaade personalijuhtimise valdkonnale
(DeArmond 2013) ja seega todtajakogemuse kujundamisele. Mida rohkem aga personalipraktikaid
kasutatakse ning kui to6tajad tajuvad seda kui midagi jirjepidevat, siis on ka paremad koolide ja
Opetajate tulemused ning seelédbi ka kogu riigi hariduse kvaliteet (Bloom et al. 2015; Runhaar

2017).

1.1.1. Tootajakogemust kujundavad tegurid

Tootajakogemust on akadeemilises kirjanduses veel vihe kisitletud, seevastu on néiteks Deloitte
(2017) loonud raamistiku, et kujundada ,,vastupandamatu organisatsioon”. See koosneb viiest
komponendist, millest esimene holmab t66 tdhenduslikkuse aspekti, mida iseloomustab todtajate
autonoomia, vOimustatud meeskonnad ning todtajate vOimalus oma aega planeerida. Teine
element on toetav juhtimine, mis hdlmab selgeid eesmirke, coaching’ut ning agiilset juhtimist.
Jargmine komponent on positiivne, paindlik, mitmekesine ja humanistlik tookeskkond, kus
tunnustatakse tootajaid. Lisaks peab positiivse tootajakogemuse kujundamiseks olema tootajal
arenguvOimalusi ning usaldus juhtide vastu, mis tdhendab ldbipaistvust, ausust, inimestesse
investeerimist.  Organisatsioon peab seejuures olema keskendunud koostddle ja

kommunikatsioonile.

Peale Deloitte on IBM ja Globoforce (2016) loonud todtajakogemuse indeksi, mis moddab
tootajate kuuluvustunnet, saavutust, rahulolu ja energilisust, mida omakorda kujundab juhtimine
koos organisatsiooni praktikate, nagu suhted, t60 tdhenduslikkus, tagasiside, tunnustamine, areng
ja vOimustatus. Lisaks on Gallup (2018) ning ForeSee (2014) to6tanud vilja mudelid, modtmaks
tootajakogemuse dimensioonide kaudu tdotaja rahulolu ning seotust. Kodigi nimetatud raamistike

puhul joonistuvad vilja peamised kogemust kujundavad tegurid, mis on jirgnevalt lahti kirjutatud.

e To60 jatootingimused. Kuidas tootaja oma rolli ja t6dd tajub, kuivord motiveeriv, huvitav see
tema jaoks on ning kuidas ta saab oma todiilesannetest aru (ForeSee 2014). Leithwood (2006)
on Opetajate puhul jaganud tootingimused klassi ja kooli tasandiks. Esimene holmab Opetajate
tunnikoormust, klasside suurust jms, kooli tasand holmab kooli kultuuri ja koost6dd. Futernick
(2007) on toonud vilja seitse Opetaja tootingimuste elementi: meeskond, aeg, fiilisiline

keskkond, klassi suurus, autonoomia ja jagatud juhtimine, juhtimine, Oppekava, véline toetus
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ja lapsevanemate/kogukonna kaasatus. Ta leidis, et kui Opetajatel on vOimalus tdotada iihes
meeskonnas koos teiste kvalifitseeritud Opetajatega, kes jagavad samu védrtusi, siis

parandavad nad ka kogu kooli tulemuslikkust ja efektiivsust.

Tookeskkond. Tootajakogemuse kujundamisel tuuakse eraldi vélja ka fiiiisilist keskkonda,
kus tootajatele on tootegemiseks tagatud kaasaegsed tingimused ja vahendid (ForeSee 2014).
On leitud, et ka Opetajat mojutab suuresti ka kooli struktuur, selle fiitisilised tingimused, suurus
jm (Leithwood 2006). Koolide iilesanne on veenduda, et Opetajatel oleks seejuures ligipads
vajalikule informatsioonile, tehnoloogiale ja materjalidele ning vdoimalus to6tada kolleegidega

koos dppekasvatustodd puudutavate kiisimustega (Little 1993).

Juht ja juhtimine holmab juhipoolset vordset kohtlemist, to6taja toetamist, tunnustamist ja
tagasiside andmist. Juhtimise seisukohalt on ka tdhtis, et tootajal oleks selge arusaam
organisatsiooni eesmérkidest tulevikusuundadest ja mis roll on to6tajatel selles tdita (Gallup
2018, ForeSee 2014). On leitud, et juhtimine mdjutab Opetajat tema koigis karjadrietappides
ning seekaudu ka Opetaja toorahulolu ja kavatsust piisida ametis (Liu, Meyer 2005). Suhe
koolijuhi ja tottajate vahel mojutab todtajate produktiivsust ning seekaudu ka Opilaste tulemusi
ja Oppimist (Hallinger 2005). Kui juhid toetavad Opetajaid, annavad neile autonoomiat,
tunnustavad, on koolis iildiselt n-6 ndhtavad, siis on dpetajad motiveeritud ning ka rohkem

valmis kooli seatud eesmirki saavutamise nimel tegutsema (Blase, Blase 2004).

Tasustamine ning selle siisteemi ldbipaistvus ja ausus (ForeSee 2014). Kuigi dpetajaid eristab
teistel erialadel tootajatest nende kOrge sisemine motiveeritus, ei saa mooda vaadata ka
tasustamise aspektist (Darling-Hammond 2003). Uuringud on kinnitanud Opetaja tootasu ja
lahkumise seotust (Liu et al. 2000) ning selleks, et noori talente koolidesse meelitada, peavad
olema ka palgad konkurentsivoimelised (Darling-Hammond 2003). Kuigi munitsipaalkoolide
Opetajate tootasu on Eestis suuresti médratletud riiklikul tasandil, on sellegipoolest oluline teha
tasustamise siisteem ldbipaistvaks ning edastada seda tootajatele. Ingersoll (2001) joudis nelja
olulise aspektini, mis toetavad Opetajate pilisimist. Peale juhipoolse toetuse, konfliktide ja
vastuolude hulk organisatsioonis ning Opetajate vOimalusi mojutada organisatsiooni

poliitikaid, leidis ta iihe peamise tegurina ka todtajate tasustamise struktuuri.
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Tunnustamise puhul tuuakse vilja, et to6tajad peavad saama informaalset tagasisidet oma to0
kohta, aga ka tunnustust ja kiitust hésti tehtud to0 eest. Seejuures peab tdotaja tundma, et nende
tood hinnatakse Oiglaselt ja terviklikult (Gallup 2018). OECD (2014) andmeil tunneb
kolmandik Opetajaskonnast, et nende td60d ei viidrtustata tihiskonnas, mistdttu on tunnustamise
ja tagasisidestamise aspekt Opetajate puhul eriti oluline. See tdstab muu hulgas nende
toorahulolu, -turvalisust ning arenguvoimalusi. Paraku aga ei saa enamik Opetajaid oma koolis

mingit tunnustust oma pingutuste eest.

Meeskond ja koostoo holmab endas eelkdige sotsiaalseid ja tooalaseid suhteid kolleegidega,
sest kui tootaja usaldab ja hindab oma meeskonda, on ta ka t66l efektiivsem (ForeSee 2014,
Gallup 2018). Uuringud on niidanud, et koostod efektiivsus koolis ja Opetajate vaheline
tiksmeel mojub neile motiveerivalt (Thoonen et al. 2011). Kui dpetajal on kollektiivis toetavad
ja positiivsed suhted ning nad tunnetavad, et vastutavad iihiselt kooli ja Opilaste arengu eest,
siis piisivad nad tdenéoliselt ka kauem koolis (Darling-Hammond 2003). Suhete aspektist
mojutavad Opetaja rahulolu ja to0l piisimist ka suhted Opilastega (Liu 2007). Mainimata ei saa
ka jétta Opetaja-lapsevanema suhet, millel on omakorda positiivne moju Opilaste tulemustele

ja sooritusele (Powell et al. 2010).

Voéimustatus tihendab organisatsiooni poolt to6tajatele antud véimu, autonoomiat, voimalust
osaleda asutuse otsustusprotsessides (Menon 2001) ning ligipddsu vajalikele ressurssidele, et
inimene saaks voimalikult efektiivselt tootada (Laschinger ez al. 2001). Opetajad peavad olema
kaasatud koigisse Opetamise ja Oppimise protsessi, alates Oppekavast, Oppematerjali
hankimisest, tunniplaani koostamist kuni eesmérkide seadmise ja personalivalikuni (Davidson,
Dell 2003). Pearson ja Moomaw (2005) on leidnud, et kui Opetajatele tajuvad end
vOimustatuna, siis on nad ka rohkem rahul ja tunnevad seekaudu, et nende ametit

vadrtustatakse.

Areng ehk too6taja arengu- ja karjadrivoimalused organisatsioonis. Pedagoogide puhul ei 16ppe
dpetajaks dppimine kindlasti siis, kui t6dga alustatakse. Opetajate arendamine peab olema
olulisel kohal dpetajakarjdéri igas etapis, et kéia kaasas uute praktikate, uuringute, todriistade
ja Opilaste vajadustega. (OECD 2014). On leitud, kui dpetajad pettuvad arenguvdimalustest ja
voimalustes eksperimenteerida, siis kipuvad nad t66lt lahkuma. (Berg et al. 2005). Kool peab
seega tagama Opetajatele voimalused pidevaks arenguks. Kui nad valdavad oma ainet histi ja

on head selles, siis on nad omakorda ka enesekindlamad (Short 1994).
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e Tugi. Tootajakogemuse kisitlustes on tihti vélja toodud ka juhi, kolleegide ja tookeskkonna
toetuse aspekti (IBM, Globoforce 2016; Gallup 2018; ForeSee 2014). Opetajate toorahulolu ja
to0l piisimine soltub samuti kooli ja eelkdige juhilt saadavast toetusest. See tdhendab
abistamist igapédevaste toolilesannetega toimetulemises, klassiruumi juhtimises, tagasiside
andmises, kooli kohanemises jne. On leitud, et kui dpetajad saavad oma kolleegidelt ja veel
enam kooli juhtkonnalt abi ja tuge, siis suudavad nad ka stressiga paremini toime tulla.

(Howard, Johnson 2002)

Tootajakogemus holmab seejuures koiki tdotaja ,.elutsiikleid”, nagu todleminek, sisseelamine,
areng ja toolt lahkumine ning mdojutab igas etapist tema sooritust, rahulolu ja seotust. Moistes,
millised aspektid tootaja elutsiiklist avaldavad todtajakogemusele negatiivset toimet ja
pohjustavad seeldbi tootajate lahkumist, on vodimalik organisatsioonidel teha muudatusi
inimressursi juhtimisel. Seetdttu peab tootajakogemuse kujundamine olema ldbi moeldud ja

fookuses igas tootaja elutsiikli etapis. (Gallup 2018; ForeSee 2104).

Kuigi Opetajatdo jadb oma sisult suuresti samaks kogu tema karjadri véltel, siis iseloomustavad
seda tOusud ja langused. Eriti keerulised on esimesed aastad ning just siis vOib mérgata Opetajate
suuremat litkumist ja to61t lahkumist (Ingersoll 2001). Teisalt tunnevad ka kogenumad pedagoogid
stressi, ldbipOlemist vOi rahulolematust oma karjdéri jooksul (Berg et al. 2005). Seetdttu tuleb ka
Opetajate kogemuse kujundamise puhul silmas pidada, et olenevalt karjddrietapist on neil ka
erinevad vajadused. Tédiskasvanudpet késitlevas kirjanduses on leitud, et dpetajatel on oma karjééari

etappides eri suhtumised, teadmised, oskused ja hoiakud.

Opetaja karjiiri jagatakse tihtipeale kaheks: ettevalmistus (pre-service) ja ametisolek (in-service).
Esimene holmab endas Opetajakarjdiriks ettevalmistavat programmi iilikoolis voi1 teistest
alternatiivsetes programmides (Eestis nditeks Noored Kooli). Teine tihendab aga dpetajaametisse
astumist kuni pensionile jddmise voi ametist lahkumiseni (Eros 2011). Peale selle on Opetaja

karjdéri jagatud akadeemilises kirjanduses veel mitmeks osaks.
Burden (1982) on dpetaja karjairi késitlenud kolmeetapilisena:

1) ellujdamine (1.-2. aasta), mida iseloomustab Opetaja ebakindlus, ainekesksus ja piiratud

teadmised.
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2) kohanemine (2.—4. aasta), mil pedagoogid Opivad paremini oma t60d planeerima,
Opistrateegiaid, organisatsiooni, Opilasi, dppekava ja meetodeid tundma.

3) kiipsuse jark (5+ aastat), kus Opetajad on omandanud oskuse Oppetegevust ja -keskkonda
edukalt juhtida. Sel perioodil on nad dpilasekesksemad, valmis katsetama uusi meetodeid, on

t00s enesekindlamad ja tunnevad end turvalisemalt.

Fessler ja Christensen (1992) on Opetaja karjaédri jaganud kaheksaks: 1) praktika, 2) sisseelamine,
3) kompetentsi kasvatamine, 4) entusiasm ja kasvamine, 5) frustratsioon, 6) stabiilsus, 7) karjéddri
aeglustumine ja 8) lahkumine. Opetajate karjdiri uurimisse spetsialiseerunud Michael Hubermani
(1993) mudel koosneb aga viiest faasist:

1) 1.-3. aasta: karjdéri astumine, ellujddmine ja avastamine, Opetama Oppimine, kooli ja
koolikeskkonnaga kohanemine, enesetShususe arendamine, aga ka visimus, raskused
Opilastega, isoleeritus kolleegidest, iseenda iileinvesteerimine.

2) 4-6. aasta: stabiliseerumine ja  Opetajakutsele  pithendumine, iseseisvumine,
Opetamismetoodikate omandamine, Opetatava diferentseerimine.

3) 7.-25. aasta: Opetamisstrateegiatega eksperimenteerimine, aktiivsus, mitmekesisus, lisarollide
vOtmine, kuid teisalt ka oma saavutuste reflekteerimine. Selles etapis on voimalik, et dpetajad
hakkavad nditama vilja negatiivsemat suhtumist arengut ja muudatusi puudutavatesse
aspektidesse.

4) 26.-33. aasta: rahulikkus ja konservatiivsus, professionaalse ,,piris mina” aktsepteerimine.
Sel perioodil vdheneb Opetajate energilisus ning voOib tekkida vastuseis muutustele,
rahulolematus juhtimise, Opilaste ja teiste Opetajate piihendumusega.

5) 34-40. aasta: lahkumine (rahulik voi kibestunud), mis tdhendab professionaalsetest

kohustustest eraldumist, keskendumist meelepédrasematele tooiilesannetele ja kohustustele.

Koige kriitilisemaks etapiks peetakse akadeemilises kirjanduses sisseelamise ehk ,.ellujadmise”
perioodi, kuigi lahkumised vOivad toimuda ka pérast seda keerulist jirku (Donaldson 2005). Sel
ajal tuleb Opetajatele tagada sage suhtlus juhiga ja tema toetus. On ka leitud, et Opetajate
sisseelamist ja nende plisimist saab toetada sama ainevaldkonna mentori olemasolu, tihine koosto6
ja planeerimise aeg, tihe ja toetav suhtlus juhtkonnaga, koolitused, Opetajate suhtlusvorgustik, abi
ning madalam kontkattundide arv (Ingersoll, Smith 2004). Paraku on aga enamikus koolides

sisseelamise programmid kesised voi viljatdotamata.

14



1.1.2. Opetajate kogemuse kujundamine koolides

Koolides vastutab personalivaldkonna tegevuste ning Oppimiseks ja Opetamiseks sobilike
tingimuste peamiselt koolijuht koos juhtkonnaga (Pont ez al. 2009). Personalivaldkonna iildised
eesmirgid on koolidele Eestis seatud haridusministeeriumi koostatud sisehindamise juhendis
(Haridus- ja Teadusministeerium). Seda teostavad Oppeasutuse sees olevad hindajad ning see tuleb
lébi viia vihemalt korra kooli arengukava perioodi jooksul, kuid jatab koolidele valida omale
sobilikud meetodid. Haridus- ja teadusministeerium on andnud ette suunitlused, dokumentide ja
rahulolukiisitluste néidised. Koolijuhtide ja Oppealajuhatajate personalivaldkonna tegevuste
toetamiseks pakutakse koolitusi ja programme, niiteks SA Innove viib koostdds Tartu Ulikooliga
lébi tdienduskoolitusprogrammi ,,Personalijuhtimine haridusasutuses”. Peale selle pakuti 2018.
aastal koolijuhtidele programmi ,,100 coaching’u tundi Eesti tulevikule”, et toetada koolijuhtide
arengut isiklikult ja professionaalsel, eesméarkide elluviimist ja coaching’u-oskuste kasutamist, et
kasvada paremaks juhiks. Lisaks on olemas niiteks Tallinna Ulikooli kutseaasta tugiprogramm ja

algatus ,,Alustavat dpetajat toetav kool”, millega on koolidel voimalik koostodd teha.

Eesti Uuringutekeskus analiiiisis 2011. aastal sisehindamise aruandeid ning toi seejuures vilja
koolide peamised personalivaldkonna tegevused. Antud uuringu pdhjal voib Oelda, et Eesti
koolides on tootajakogemuse kujundamisel keskendutud peamiselt arenguvoimaluste,

tunnustamise, tdovahendite ja tookeskkonna aspektidele.

Tootajakogemuse kujundamine algab aga juba tema péris esimestest kontaktidest tdoandjaga. Kui
nditeks Opetajale antakse virbamisprotsessis liiga vidhe infot voi ebapiisav ettevalmistus, siis voib
selle tulemuseks olla stress, rahulolematus ja madal sooritus (Johnson ef al. 2005). Eesti koolidesse
valitakse personali enamasti avaliku konkursiga, koostood tehakse ka ldhemate valdade
Opetajatega. Virbamisega tegeleb tavaliselt juhtkond vOi komisjon ning valikul ldhtutakse
kandidaadi kvalifikatsioonist, hoiakutest, huvist, motivatsioonist, sobivusest meeskonda,

positiivsest ellusuhtumisest jms. (Eesti Uuringutekeskus 2011)

Opetajate toetamisega seotud praktikate kasutamisel on Eesti koolides pandud rohkem réhku uute
tootajate abistamisele, kooli tutvustamisele, tagasiside andmisele, ndustamisele ning enamasti
toimub see mentori abiga. Peale selle on vilja toodud tugispetsialistide, néiteks logopeedi,
eripedagoogi, ndustaja voi psiihholoogi tugi. Lisaks on personali toetamise tegevusena vilja

toodud erialase kirjanduse hankimine. (Eesti Uuringutekeskus 2011)
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Arenguvdimaluste aspektist on koolides koostatud enamasti iihe Oppeaasta 10ikes koolituskava.
Selle kokkupanekul ldhtutakse asutuse arenguvajadustest, arenguvestlustest, rahulolukiisitlustest,
sisehindamise kokkuvotetest, riigi ja linna prioriteetidest, koolituseelarvest ning personaalsetest
arenguvajadustest. ToOtajaid tunnustatakse enamasti mittemateriaalsete vahenditega, néiteks
avaliku kiitusega, tooriihma kaasamisega, konkursi kaudu ,heaks Opetajaks” kuulutamisega,

tanukirja vOo1 meenega, iihiste véljasoitude, monel pool ka rahaliste preemiatega. (/bid.)

Nimetatud personalivaldkonna tegevuste tulemuste analiiiisi pohjalikkus sisehindamise aruannetes
on varieeruv. On vélja toodud eri praktikaid, kuid nende efektiivsust ei ole pohjalikumalt lahatud,
sh ka Opetajate lahkumist. Arengukohtadena nédhakse tunnustamise ja motiveerimise siisteeme,
tootingimusi ja -vahendeid, karjddrivoimalusi, mentorlust ja Opetajate initsiatiivikuse toetamist.

(Ibid.)

Antud iilevaade annab mérku vajadusest Opetajate kogemuse kujundamise siisteemsest ja
terviklikust 1dbimotlemisest. Peale selle seisavad koolid iile maailma silmitsi Opetajate puuduse
vO1 nende liiga varakult ametist lahkumisega ning Opetajate jirelkasv on muret tekitav. To6jou
voolavus on organisatsioonides iseenesest loomulik nédhtus ning kui see on liiga madal, voib see
viidata stagneerumisele (Ingersoll 2001). Tootajate vahetumine toob kaasa uuendusi ning
voimaldab viheefektiivset to6joudu vilja vahetada. Opetajate lahkumine v&ib viidata aga
asutusesisestele probleemidele ning mdjutada kogu kooli kvaliteeti ja tulemuslikkust. Ingersoll
(2001) to1 ka viélja, et Opetajate puudus ei ole seotud vaid Opetajaskonna vananemise, vaid suurem

osa litkumistest on tingitud sellest, et Opetajad vahetavad kas kooli voi lahkuvad ametist.

Uuringute tulemused on nédidanud, et ligi 50% Opetajatest lahkuvad péirast ametisse astumist viie
aasta jooksul (Ingersoll, Smith 2004). OECD (2018) jirgi on Opetajaametist lahkujaid rohkem kui
neid, kes astuvad Opetajakoolitusse. Naiteks Suurbritannias ei alusta kiill 40% Opetajakoolituse
labinud inimestest Opetajatdod, kuid omakorda 40% neist panevad viie aasta jooksul ameti maha
(Kyriacou, Kunc 2007), sama tendents on ka Saksamaal, Itaalias, Hollandis (Struyven,
Vanthournout 2014). Eestis on olukord kiill parem — Eesti Hariduse Infostiisteemi andmete jirgi
ei jatka 21% oOpetajakoolituse 1opetanutest Opetajana (Selliov, Vaher 2018). Teisalt ligi 800 Eesti
alustavast Opetajast, jdtkab oma viiendat aastat dpetajana vaid pooled (EHIS 2018).
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Opetajate lahkumine voib tuleneda n-6 loomulikest pohjustest, nagu lapsehoolduspuhkusele voi
pensionile jiimine, aga ka muudest isiklikest vdi professionaalsetest teguritest. Opetajate
lahkumise puhul eristatakse nende migreerumist (feacher migration), kus Opetajad vahetavad
kooli, ja lahkumist (teacher attrition), mille puhul pannakse amet maha. (Ingersoll, Smith 2004;
Struyver, Vantrhournout 2014) Kuigi lahkumise pohjused erinevad riigiti, siis on uuringutes
taheldatud, et Opetajad jouavad viie aastaga justkui poordepunktini ning seejirel lahkuvad (De
Jong et al. 2003). Lahkutakse néditeks madalate palkade, védhese toetuse, Opilaste
distispliiniprobleemide jm tottu (Ingersoll 2003). POhjuseid voib leida ka dpetaja tootingimustest,
mida on vOimalik parandada eri praktikate ja tegevuste kaudu (Borman, Dowling 2008), et

kujundada talle vdoimalikult positiivne to6tajakogemus.

1.2. Tooga seotus

Tootajakogemuse puhul tdommatakse tihtilugu paralleele tooga seotusega (work engagement), kuid
tegemist on siiski erinevate, kiill aga teineteisega seotud késitlustega. T60ga seotusele on antud
akadeemilises kirjanduses eri definitsioone. Kahn (1990) selgitanud seotust kui t6otaja fiiiisilise,
emotsionaalse ja kognitiivse energia tdielikku rakendamist tooiilesannete sooritamisel. Maslach ja
Leiter (2005) on defineerinud td60ga seotust kui vastandit ldbipolemisele ja selle kolmele
dimensioonile — kurnatus, kiilinilisus and saavutuste vdhesus — ning iseloomustanud seotust
energia, kaasatuse ja efektiivsusega. Libipdlemist ja seotust vaadeldakse tildiselt aga kui kahte

eraldi kontseptsiooni, sest nende vahel ei pruugi olla otseseid seoseid.

Schaufeli er al. (2002) on tdoga seotust késitletud kui positiivset meeleseisundit t66l, mille
peamisteks marksonadeks on tarmukus (vigor), pithendumine (dedication) ja siilivimine
(absorption). Seejuures kuulub tarmukuse alla tdotaja energilisus, vaimne vastupidavus téotamise
ajal ning tahe ja vOimekus raskusi iiletada. Pithendumist iseloomustab entusiasm, uhkustunne oma
to0 lile, innustatus ja véljakutse vastuvotmine, tdhenduse olemasolu. Siilivimist on selgitatud kui

inimese tédielikku stivenemist oma to0sse, nii et aeg justkui lendaks. (Schaufeli, Bakker 2004)

Tooga seotuse tulemusena on tdotajad enesekindlad, motiveeritud, loomingulised, valmis end
arendama, uusi oskusi omandama ja eksperimenteerima. See omakorda vidhendab organisatsioonis
tootajate voolavust ja suurendab tootajate pilisimist. (Storey et al. 2009) Todga seotud inimene

sooritab tooiilesandeid energilistelt ja efektiivselt ning tuleb t66 ndoudmistega edukalt toime
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(Schaufeli ef al. 2002). Harter et al. (2002) on todga seotust selgitanud kui indiviidi kaasatust ja
rahulolu oma t66ga ning kuivord entusiastlik ta seda tehes on. T60ga seotust mojutab positiivselt

tootajale vOimaldatud autonoomia, informatsioon, juhtkonna tugi ning uuenduslik kliima

(Hakanen et al. 2006).

Tooga seotud inimesed on entusiastlikud ning kasutavad t66d tehes ja probleeme lahendades oma
tdit potentsiaali (Bakker, Demerouti 2007). Seotud to6tajad on uhked oma organisatsiooni iile ja
rahul oma tookohaga ning kavatsevad oma organisatsioonis piisida. Seotus aga ei pruugi anda
tootajakogemusest terviklikku pilti, vaid iseloomustab todtaja meeleseisundit oma t60 suhtes ja
tooiilesandeid tdites. ToOga seotus on kiill tootaja elutsiiklis kesksel kohal, kuid see saavutatakse
tootajakogemuse kasitluse jérgi siis, kui tootajale on tagatud vastav keskkond ja siisteemid. Seega

tooga seotus peaks kaasnema ka positiivse tdotajakogemusega.

Ka Opetajate seotust téoga on palju uuritud, sest nende t60 on oma olemuselt viga ndudlik.
Opetajate 1ibipdlemist kiisitlevates uurimustes on leitud, et nende kurnatuse ja kiiiinilisuse tase on
vorreldes teiste ametitega oluliselt kdrgem (Hakanen et al. 2006). Opetajad, kes on aga to6ga
seotud, on rohkem motiveeritud, lilesannete sooritamisel energilisemad ning saavad t60s kerkivate
keerukate olukordadega paremini hakkama (Klassen et al. 2012). Peale selle on tdoga seotud
Opetajad on efektiivsemad (Bakker, Bal 2010), nende Opilaste tulemused on korgemad (Darling-
Hammond, Youngs 2002) ning nad kalduvad vidhem lébipdlemisele ja sellega seotud
terviseprobleemidele (Hakanen et al. 2006). Nad panustavad rohkem kooliellu ning on valmis
votma lisaiilesandeid (Parker, Martin 2009). Uuringute tulemusena on leitud, et mida seotumad on

Opetajad, seda vihem tdenéoliselt lahkuvad nad ka t66lt (Bakker et al. 2003).

Tooga seotus holmab iildiselt toondudmisi (job demands) ja todresursse (job resouces). Esimene
on seotud to0 fiiiisiliste, psiihholoogiliste, sotsiaalsete ja organisatoorsete aspektidega ning nduab
seega tootajalt fiisioloogilist ja psiihholoogilist panust. Ressursid holmavad aspekte, mis on seotud
t00 eesmérkide saavutamisega ning soodustavad tootaja isiklikku arengut. (Bakker, Demerouti
2007). Inimese to0ga seotuse tase voib kiill koikuda, kuid Schaufeli ez al. (2006) jirgi on see piisiv
tunnetuslik seisund, mis ei keskendu mingile konkreetsele objektile, juhtumile voi kéitumisele

ning seega on vOimalik seda moota.
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Todga seotuse mootmiseks on vélja tootatud mitu tooriista, nditeks Maslach Burnout Inventory —
MBI (Schaufeli 1996), mis moddab sotsiaalteenuste alal tootavate spetsialistide 1dbipdlemist kui
teatud valdkonnapohist stressireaktsiooni. Bakker ja Demerouti (2007) 16id MBI alternatiivina The
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), mis moddab ldbipdlemist ja tdoga seotust. Palju rakendust
leidnud on Utrecht Work Engagement Scale (UWES), mis koosneb kolmest alaskaalast: tarmukus,
plihendumine ja siitivimine. Kuna antud to0riista on kasutatud varasemates Opetajaid késitlevates
uuringutes, siis on seda rakendatud ka antud magistritd6 uuringu osana, kuid lithendatud versiooni

(UWES-9).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uurimisvaldkond ja uurimiskiisimused

Tootajakogemuse ja selle juhtimise puhul on tegemist vordlemisi uue kontseptsiooniga, eriti
haridusvaldkonnas. Eesti koolides on pigem keskendutud {ksikute personalipraktikate
kasutamisele, kuivord terviklike siisteemide loomisele, veel vihem to6tajakogemuse juhtimisele.
Enamasti vastutab selle eest koolijuht, kellel lasub veel hulk iilesandeid, mistdttu voib
personaliaspekt jddda tagaplaanile. To6tajakogemuse puhul on paralleelselt késitletud ka tooga
seotust, sest see peaks olema ka positiivse kogemuse tulemuseks. Kui tdodtaja saab
organisatsioonilt siisteemid ja tingimused, mis vdimaldavad tal efektiivselt ja hésti t66d teha, siis
on ta ka toendoliselt motiveeritud, rahulolev, entusiastlik ning tuleb igapédevatdos ette tulevate

raskustega paremini toime.

Voimekate Opetajate hoidmine peaks olema koolide prioriteet, sest nemad mojutavad kogu
iihiskonna tulevikku. Opetajate iilesanne on pakkuda noorele vajalikud oskused ja teadmised, et
tulla muutuvas maailmas ja tooturul edukalt toime. Kuigi PISA-testide tulemustega on Eesti
Opilased maailma kiimne parima riigi hulgas, on iilikoolides reaalainete dpetajaeriala kandidaatide
read hdredad. Opetajaamet pole noortele atraktiivne ning vottes arvesse veel teisigi eelpool

nimetatud arvnditajaid, voiks ka koolides votta fookusesse tootajakogemuse kujundamine.

Antud uurimuse eesmérgiks on seega vilja selgitada, millised on Opetaja kogemuse kujundamise
ja juhtimise peamised elemendid ning kuidas on need seotud t66ga seotusega. Lihemalt on uuritud
eestikeelse tavadppega Tallinna munitsipaalkoolide Opetajaid. T66 eesmirgist l1dhtuvalt on
pistitatud jargmised uurimiskiisimused:

1. Milline on Opetajate tootajakogemus ja tdoga seotus ldhtuvalt nende vanusest, koormusest,

staazist, Opetatavatest kooliastmetest?
2. Millised on seosed Opetaja todtajakogemuse ja todga seotuse vahel?
3. Millised on dpetajate lahkumiskavatsused ning kuidas on see seotud todtajakogemuse ja tooga

seotusega?
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2.2. Uuringu metoodika

2.2.1. Valim

Uuringu ldbiviimiseks sai magistritod autor sisendit Tallinna haridusametilt, kelle huvi oli
kaardistada Tallinna tildhariduskoolide dpetajate ootused juhile ning personalijuhtimise eri stiilid,
suundumused ja parimad praktikad haridusasutustes. Antud magistritdo raames on seetOttu
ldhemalt uuritud just Tallinna linna iildhariduskoole, mida on 2018/2019. Oppeaasta seisuga 57.
Nende hulgas on kuus hariduslike erivajadustega Opilaste kooli, kaks tdiskasvanute kooli, neli

venekeelset kooli ning 18 kooli, kus Ope toimub eesti ja vene keeles (EHIS 2018).

Kéesoleva uuringu valimisse valiti 31 Tallinna eestikeelse tavadppega iildhariduskooli Opetajad,
kuna uuringu tarvis kasutatud ankeetkiisitlus oli eesti keeles. Seega vOib Oelda, et kasutati
eesmairgistatud valimi pdhimdtet, ehk uuritavad valiti 1dhtuvalt uurimiskiisimusest. Selleks kogus
t00 autor antud koolides tdotavate Opetajate meiliaadressid koolide kodulehekiilgedelt. Vilja jaeti
lapsehoolduspuhkusel olevad Opetajad ning need pedagoogid, kellel on ka dppejuhi roll. Kokku
tootab neis 31 koolis autori arvutuste kohaselt ligi 1950 pedagoogi, kes dpetavad 25 200 Opilast.

Intervjuu valim koosnes mugavusvalimist, mis tdhendab, et t60 autor vottis juhusliku valiku alusel

tihendust seitsme koolijuhiga Tallinna eri piirkondadest. Neist neli oli valmis uuringus osalema.

2.2.2. Andmekogumise meetodid

Uuringu eesmirgi saavutamiseks ning uurimisiilesannete tditmiseks on kédesoleva magistrit6o
puhul kasutatud kombineeritud uurimisviisi. Kvantitatiivuuringu eesmérgiks oli saada iilevaade
Tallinna iildhariduskoolides tootavate Opetajate tootajakogemusest, tdo0ga seotusest ja
lahkumiskavatsustest. Selleks kasutati struktureeritud kiisimustikku (lisa 1), mis viidi ldbi

ajaperioodil 1.-12. aprill 2019.

Kvalitatiivse uurimisetapi eesmérgiks oli saada koolijuhtide ndgemust ning kaardistada nende
tegevused personalijuhtimise valdkonnas ldhtuvalt to6tajakogemuse elementidest. Selleks viidi
lébi poolstruktureeritud intervjuud nelja Tallinna munitsipaalkooli juhiga (lisa 2). Kédesolevas
uurimistods on rohuasetus seatud aga kvantitatiivsele uuringule ning intervjuude kéigus saadud

andmetel on pigem lisaperspektiivi andmise roll
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Tootajakogemust modtvaid kiisitlusi ja tooriistu on akadeemilises kirjanduses veel vidhe vilja
tootatud. Leida vOib Petra Nilssoni (2010) loonud salutogeensest perspektiivist tookogemust
(work experience) mdotva kiisimustiku, mis koosneb kuuest dimensioonist: 1) juhtimine, 2)
timberorganiseerimine, 3) sisemine tdo0kogemus, 4) autonoomia, 5) ajakasutus, 6) toetavad
tootingimused. Peale selle on Gallup (2018), ForeSee (2014) ja IBM Analytics (2016) loonud
tooriistad, mis moddavad tootajakogemust organisatsioonis, et selgitada, mis tegurid mojutavad

tootajate rahulolu, seotust, piisimist, heaolu ja sooritust.

Kvantitatiivsete andmete kogumise jaoks kasutati kiisimustikku (lisa 1), mis koosnes
sissejuhatavast osast, tootajakogemusega seotud aspektide uuringust ning Opetaja todga seotuse
osast. Sissejuhatavas osas tuli vastajatel mirkida enda taustaandmed: sugu, vanus, todstaaz
Opetajana, tookoormus, dpetatav kooliaste ning aine. Taustaandmeid piitidis t60 autor voimalikult

tldiselt kiisida, et tagada vastajate anoniiimsus.

Kiisimustiku koostamisel on voetud Opetajate kogemust kujundavate aspektide véljaselgitamiseks
raamistikuks Gallupi (2018) ja ForeSee Employee Experience Measurementi Indexis (2014)
tutvustatud peamised tootajakogemust kujundavad komponendid. Kasutatud on ka Laschingeri
(2012) ,,The Conditions for Workplace Effectivness Questionnaire I and II” (CWEQ), mis lédhtub
Kanteri (1993) strukturaalse voimustatuse kontseptsioonist ning on leidnud palju kasutust
meditsiinivaldkonna tootajate kohta kdivates uuringutes. Lihtuvalt Opetajaameti eripdradest ja
eelnevatele uuringutele toetudes, on to0 autor todtajakogemuse komponente vihendanud, véiteid

kohandanud ning juurde loonud.

Peale tootajakogemust mojutavate aspektide, on t60 autor soovinud uurida Opetajate todga seotust,
mis omakorda viitab nende saadud to6tajakogemusele. To0ga seotuse osas on kasutatud Schaufeli
ja Bakkeri (2004) tooga seotuse lithendatud skaalat Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9).
Tobga seotuse ja positiivse tootajakogemuse tulemiks peaks olema ka todtaja ametis piisimine,
mistdttu on veebiankeedi 10pus Opetajatelt uuritud, kas nad mdelnud kéesoleval Oppeaastal

lahkumise peale ning millised voiksid olla peamised pohjused.

Opetaja kogemust holmavad teemariihmad koosnesid, viidetest, millele oli vdimalik vastata
Likert-tiilipi ndustumisskaalade alusel: kus 1 —,,ei ole iildse ndus” ja 5 —,,olen tédiesti ndus”. Todga

seotuse osa koosnes iiheksast viitest, kus sagedusskaalal 0 —,,mitte kunagi”, 6 — ,,alati”
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Kiisimustiku kvaliteedi tagamiseks kasutati koigepealt mugavusvalimina kolmest Opetajast
koosnevat pilootriihma. Nende iilesanne oli katsetada kiisitluse sobivust ning anda sellele
tagasisidet. Neilt saadud ettepanekute pohjal tegi t66 autor parandusi ja tdiendusi ning alles seejérel

saadeti veebiankeet Tallinna tildhariduskoolides tootavatele Opetajatele laiali.

Teema laiendamiseks viidi 14bi neli intervjuud Tallinna koolijuhtidega juhusliku valiku alusel
perioodil 2.-16. aprill 2019. Intervjueeritavatega kokkuleppel nende isiklikke voi kooli andmeid
to0s ei avaldata. Enne kohtumist lubati direktoritele tagada nende konfidentsiaalsus ning
transkriptsioonides on asendatud intervjueeritava isikut voi kooli tuvastada voimaldavad nimed jm

andmed pseudoniilimidega. Intervjuude transkriptsioonid on esitatud eraldi vihikuna.

Koolijuhid vastasid poolstruktureeritud intervjuu kiisimustele 30-45 minuti jooksul nende
juhitavas koolis. Kiisimused puudutasid eelkdige direktorite ndgemust kooli personalivaldkonna
tegevustest, vastutajatest, Opetajate arengu- ja koolitusvOimalusi, koostodd, tunnustamist ja
tagasiside saamist. Peale selle puudutasid kiisimused infoliikumist ning kuivOrd on Opetajatel

vOimalust koolijuhtimises ja otsustusprotsessides kaasa rddkida (lisa 2).

2.2.3. Andmete analiiiisi meetodid

Intervjuude puhul viidi 1dbi kvalitatiivne juhtumiiilene horisontaalanaliilis (cross-case)
andmetootlusprogrammis nVivo 12. Tekstide kodeerimisel kasutati induktiivselt deduktiivset
lahenemist, kus esmalt loeti transkriptsioonid 1dbi ning loodi esialgsed koodid, péarast mida otsiti
koodidele vastavaid tekstilsike (Ounapuu 2014). T66 pohiosana valmis kvantitatiivuuring
andmetootlusprogrammi IBM SPSS Statistics abil, kus arvutuste tegemiseks kodeeriti vastajate
taustaandmed (vanus, sugu, toostaaz, tookoormus, Opetatav kooliaste, aine, lisarollid jms) ja
hinnangud andmeanaliiiisi programmi jaoks numbrilisteks védrtusteks. Seega koost6o, toetuse,
arenguvOimaluste, tunnustuse ja tasu, vOimustatuse ning to6 ja tookeskkonna teemariihmade
hinnanguid ., Uldse ei ole ndus” tihistas viirtus 1 ja ,,Olen tdiesti nous” viirtus 5. T60ga seotuse

skaala véértused olid 0-6, kus O tdhistas sagedust ,,mitte kunagi” ja 6 — ,,alati”.
Kiisimustiku usaldusvédirsuse modtmiseks on kasutatud reliaabluskoefitsenti Cronbachi alfat (o).

Andmete tolgendamiseks ja analiilisimiseks on kasutatud kirjeldava statistika meetodeid, nagu

aritmeetilist keskmist (M), standardhédlvet (SD) ning sagedustabeleid. Gruppidevaheliste
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statistiliselt oluliste erinevuste tuvastamiseks on kasutatud dispersioonianaliilisi (One-Way

Anova) ning tunnustevaheliste seoste leidmiseks viidi ldbi Pearsoni korrelatsioonianaliiiis.

2.3. Uuringu tulemused

2.3.1. Kiisimustiku sisereliaablused

Kiisimustiku usaldusvédrsuse hindamiseks on autor kasutanud teemaplokkide sisereliaabsuse

koefitsienti (Cronbach’s Alpha), mis nditab sisemise jirjepidevuse mootmisega, kuivord iga

kiisimus moodab uuritavat ndhtust. Kui o> 0,7, siis peetakse tulemust usaldusiirseks.

Opetaja kogemuse kiisimustiku teemariihmade koostamisel kasutati alusena Gallupi (2018) ja

ForeSee (2014) tootajakogemust kujundavaid elemente ning ldhtuvalt CWEQ-st (Laschinger

2012) lisati kiisimustikku ka informatsiooni teemariihm. Kokku moodustati kaheksa skaalat, mis

koosnesid kuni kiimnest véitest:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Arenguvoimalused koosneb neljast viitest dpetaja arenguvdimaluste kohta.

Toetuse skaala holmab Opetaja vOoimalusi saada oma t60s abi, tuge ja tagasisidet.

Koostoo plokis on kuus véidet, mis puudutavad suhteid ja koost6dd eri huviriihmadega.
Informatsiooni riihm koosneb seitsmest viitest, mis puudutavad tootegemiseks vajaliku info
olemasolu ning info litkumise tdhusust.

Juhtimise skaala koosneb iiheksast viitest, mis sisaldas endas juhilt toe ja tagasiside saamist,
tootajate oiglast kohtlemist aga ka todtajate kaasatust.

Tunnustuse ja tasu teemaplokk hdlmas endas téotaja tunnustamist hésti tehtud to6 eest, aga
ka tunnustamise ja tasustamise korra diglust ja sellest arusaamist.

Too ja tookeskkonna teemaplokk késitles Opetaja ligipddsu tootegemiseks vajalikele
ressurssidele, aga ka tookoormust ja oma iilesannetest arusaadavust.

Voimustatuse teemaplokis said dpetajad hinnata strukturaalse véimustatuse aspekte, aga ka

kuivord véljakutsuv, tihenduslik t60 neile on ning kuivord nad saavad end teostada.

Tabelist 1 ndhtub, et skaalade sisereliaablused on kdrged ning iiletavad piirnormi (o>0,7). See

tahendab, et loodud skaalad on usaldusvéérsed ja neil on hea seletusjoud, kuid vastanute arvu tottu

saab eelkdige teha jéreldusi valimi kohta (valimi usaldusintervalliks saadi 5,47).
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Tabel 1. Opetaja kogemuse skaalade sisereliaablused

Cronbachi o Standardiseeritud Cronbachi o N
Arenguvdimalused 0,736 0,739 4
Tugi 0,807 0,838 6
Koostoo 0,78 0,787 6
Informatsioon 0,934 0,935 7
Juhtimine 0,931 0,932 9
Tunnustus ja tasu 0,881 0,883 5
To60 ja tookeskkond 0,865 0,871 10
Voimustatus 0,848 0,857 10

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Tooga seotuse mudel UWES-9 koosneb kolmest komponendist: tarmukus, piihendumine ja
stitivimine, igaiiht neist moddab omakorda kolm véidet. Sisereliaabluse analiilis teostati nii
nimetatud kolme faktori aga ka tervikliku skaala 16ikes. Koigil juhtudel olid reliaablus piisavalt

korge, vt ka tabel 2.

Tabel 2. To0ga seotuse ja selle alaskaalade sisereliaablused

Cronbachi o Standardiseeritud Cronbachi a N

Tooga seotus 0,940 0,942 9
Tarmukus 0,860 0,878 3
Piithendumine 0,880 0,883 3
Siitivimine 0,875 0,875 3

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

2.3.2 Valimi iilevaade

2018/2019. dppeaasta aasta seisuga tootas kdesoleva uuringu valimisse kuuluvas 31 koolis kokku
ligi 1950 Opetajat. Vigase vOi enam mitte kasutuses oleva meiliaadressi tottu ei joudnud
veebiankeet paarikiimne Opetajani ning leidus ka kodulehti, millel ei olnud kdigi koolis tdotavate
Opetajate meiliaadressid vélja toodud. Vilja saadetud 1622 veebiankeedist téitis 276 ehk u 14,2%

Tallinna tavadppega munitsipaalkoolides tootavatest Opetajatest.

Ankeetkiisitlusele vastanutest moodustasid 89,9% (N=248) naised ja 10,1% (N=28) mehed.
Nende seas oli koige rohkem 50-59 aasta vanuseid Opetajaid (25%, N=69) koige vihem alla 25-
aastaseid (6,5%, N=18), joonis 1. Lihtuvalt vanuselisest ja soolisest jaotusest vOib Oelda, et

uuringus osalejate hulgas oli Eesti keskmisest veidi vdhem mehi ning voimalik, et vastajad olid
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veidi nooremad (kiisiti vanusevahemikku). Lisas 3 on vilja toodud Opetajate taustaandmed ning

vanuse ja to0staazi risttabel on esitatud lisas 4.

80
70
60

69
55 56
50
40
40 38
> 18
2
Il

alla 25 aasta 25-29 aastat 30-39 aastat 40-49 aastat 50-59 aastat 60 ja rohkem
aastat

S O O O

Joonis 1. Vastajate vanuseline jaotus
Allikas: Komp (2019), autori arvutused

Vastanute seas oli enim Opetajaid, kelle toostaaz iiletas 21 aastat (41,3%, N=114). Kdige vihem
oli 6-10 aastat (8,7%, N=24) Opetajana tootanud inimesi, mis nditlikustab teooriaosas toodud
toika, mille jargi jouavad Opetajad viie aastaga poordepunktini ja seejdrel lahkuvad (Ingersoll,

Smith 2004).

Pea pooled Opetajatest tootavad rohkema kui tdiskoormusega, Eesti keskmine on 0,83 ametikohta.
Valimisse kuulunud Opetajate suurem koormus voib olla tingitud asjaolust, et Tallinna
tildhariduskoolid on Eesti moistes suured koolid, kus keskmiselt Opib ligi 800 Opilast.
Taiskoormusega tootavaid Opetajaid oli vastanute seas 31,5% (N=87) ning sellest suurema
koormusega 50,4% (N=139). Enim iilekoormusega oOpetajaid on vanuses 30-59 (N=103),

tookoormuse ja vanuse vahel tldiselt statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud (p=0,109).

Opetajate kui haridustootajate tiistodaeg on riiklikult liihendatud ehk seitse tundi pievas
seitsmepédevase vahemiku jooksul. Tdistd0ajaga Opetajate tunnikoormus peaks aga jadma 18-24
tunni vahemikku. Veebiankeedile vastanud Opetajate keskmine kontakttundide arv nédalas on 22,8
tundi. Neist 17 (6,2%) annavad kuni kiimme tundi nidalat ja iile normpiiri 125 dpetajat (45,3%).
Kusjuures tidiskoormusega todtavatest on 17,2% (N=15) kontakttundide hulk normist korgem.

Ulekoormusega todtavateks dpetajatest 109 (78.,4%) annavad nédalas rohkem kui 25 tundi.
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Enamikul Opetajail tuleb Opetada mitut Opilasriihma korraga, vaid 19,5% (N=54) vastanutest
Opetavad vaid iihte kooliastet, s.o ainult I kooliastet (1.-3. klass), II (4.—6. klass), III (7.-9. klass)
vO1 glimnaasiumi. Kusjuures 9,4% (N=26) vastanutest on algdpetuse Opetajad, kahte kooliastet
tuleb Opetada 46,7% (N=129) vastanutest, kolme ja rohkemat 33,7% (N=93). K0oigi vastanute
hulgast tdidavad klassijuhataja kohustusi 67% (N=185).

Vastustest selgus, et mida rohkem kooliastmeid Opetajal tuleb dpetada, seda suurem on ka tema
tookoormus. Nii on vaid iiht kooliastet Opetavate pedagoogide seas enim osalise koormusega
Opetajaid (N=25, 46,3%), kuid nditeks kahte kooliastet Opetavate pedagoogide seas on
tilekoormusega tootavaid lausa 53,5% (N=69), kolmes voi rohkemas kooliastmes Opetavatel

pedagoogidest on 60,2% tilekoormus (N=56).

Neile, kes on tootanud dpetajana alla kahe aasta, on pigem antud dpetada korraga mitut kooliastet
ning tdiskoormus vdi iile selle. Uldjoontes todstaazi ja dpetatavate kooliastmete vahel statistiliselt
olulisi erinevusi ei ilmnenud (p=0,387), kiill aga olid Opetatavad kooliastmed seotud
tookoormusega (p<0,05). Ehk mida suurem on vastajate tookoormus, seda rohkem erinevates
vanuserilhmades Opilasi tuleb neil Opetada. Nii Opetavad iilekoormusega Opetajad, keda on

vastanutest 50,4% (N=139) kahes kooliastmes 25% (N=69) ja kolmes vdi neljas 20,3% (N=56).

2.3.3. Opetajate kogemuse teemariihmade analiiiis

Intervjuudest koolijuhtidega selgus, et iildiselt langevad koolide tegevused personalivaldkonnas
suuresti kokku Eesti Uuringutekeskuse (2011) koostatud koolide sisehindamise aruannete
analiilisis ilmnenule. Intervjueeritud koolides vastutab personalijuhtimise eest koolijuht, kes
kaasab toimingutesse Oppejuhte, vajadusel dppetoolijuhte. Talle on enamasti abiks ka sekretir, kes
haldab ja tegeleb dokumentatsiooniga. Uhes koolis oli ka personalijuht, kelle iilesannete hulka
kuulus ka kooli finantsjuhtimine . Uks direktor nimetas personalivaldkonna tegevusi koolis ,,pdlve
otsas personalijuhtimiseks” (D3 2019), kuigi selle vajalikkust koolides néhti. Peamiste
tegevustena nimetasid koolijuhid Opetajate virbamist, tunnustamist, koolitamist ja alustavate
Opetajate toetamist, aga ka motiveerimist. Viimase puhul toodi vilja, et seda on lihtsam teha

noorematega, sest vanemaid ,,ei suuda timber kasvatada” (D3 2019).

Virbamiskanalitena kasutatakse CV Online’i, CV Keskust, Opetajate Lehte, haridusameti

kodulehte. Uks koolidest on votnud oma ldhenemiseks leida inimesi ainult tuttavate tuttavate
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kaudu, et viltida paheliste inimeste sattumist laste ette. Lisaks piilitakse koolides teha end
atraktiivsemaks sotsiaalmeedia kaudu. Toodi vilja, et kandidaatidele tuleb rohkem vastu tulla ja
aegu nende jdrgi kohandada. Virbamine toimub enamasti virbamisjuhendi jirgi ning sellest votab
peale direktori osa enamasti ka Oppejuht ja tugiisik, 10pliku otsuse teeb juht. Valiku puhul on tihtis,
et inimene sobituks kooli ning vastaks vajalikele ndudmistele, kuid tihtilugu polegi kellegi vahel

valida.

Opetaja  kogemuse alaskaalade usaldusvidrsuse kontrollimiseks arvutati alaskaalade
reliaabluskeofitsendid (vt ka eespoolt ,,Kiisimustiku sisereliaablused”). Allpool olev tabel 3
kajastab skaalade reliaablust ning Opetajate keskmiseid hinnanguid kogemuse komponentidele.
Koik kaheksa kogemuse skaalat mootsid Opetajate ndusolekuid skaalal 1-5, kus 1 =, iildse ei ole
nous” ja 5 = ,,olen tdiesti nOus” ning iga teemaploki 10pus said Opetajad lisada kommentaare.
Korgeim hinnangu sai koostod (M=4,18, SD=0,510). Kodige madalamalt hindasid Opetajad
tunnustuse ja tasustamise skaalat (M=3,57, SD=0,880). Kokkuvdtliku arvtabeli teemariihmadest

leiab ka lisast 5.

Tabel 3. Keskmised hinnangud 0petaja kogemuse komponentidele.

M SD Cronbachi a
Arenguvdimalused 4,05 0,70 0,736
Tugi 3,76 0,75 0,807
Koost6o 4,18 0,51 0,780
Juhtimine 3,76 0,80 0,931
Tunnustus ja tasu 3,57 0,88 0,881
Voimustatus 4,00 0,56 0,848
T606 3,74 0,68 0,865
Info 3,84 0,81 0,934

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Antud t60 jaoks loodud kiisimustik osutus reliaablusanaliiiisi tulemusena usaldusviirseks. Kuna
see on aga siiski suuresti autori looming ja seda pole varem testitud, siis on Opetaja kogemuse

teemariihmade puhul analiiiisitud gruppidevahelisi erinevusi ka tiksikvéidete 16ikes.

Opetajate  arenguvéimalusi puudutavate tegurite analiilisimiseks paluti  dpetajatel
veebikiisimustikus hinnata nende ligipddsu ja vOimalusi koolitusteks. Just kesised
arenguvOimalused voivad olla oluliseks pohjuseks, miks ka kogenud Opetajad motlevad ametist
lahkumisele (Berg et al. 2005). Samuti iseloomustab Opetajaametit pidev Oppimine, sest Opetaja

peab kédima kaasas oma karjdéri igas etapis uueneva Opikaésitluse, praktikate ja Opilaste vajadustega
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jm (OECD 2014). Keskmine hinnang (joonis 2) arenguvdimalustele oli 4,04 (SD=0,704),
kusjuures Opetajad hindasid korgeimalt voimalust oma osaleda koolitustel (M=4,1, SD=0,935),

vihem vahetatakse tooalaseid teadmisi ja kogemusi (M=3,78, SD=1,029).

Arenguvoimaluste puhul ei ilmnenud statistiliselt olulisi erinevusi staazi, vanuse, soo, dpetatavate
ainevaldkondade 16ikes. Mdnevorra vihem tunnetavad lilekoormusega to6tavad dpetajad, et nende
koolis vahetatakse todalaseid teadmisi ja kogemusi (M=3,63) vdrreldes tdiskoormusega
Opetajatega (M=3,97). Tunnikoormuse kasvades Opetajate hinnangud arenguvdimalustele ka
langesid, kiimne voi vdhema kontakttunniga dpetajate keskmine oli 4,40 (SD=0,492), kuid 25 vai
rohkema tunniga dpetajate hinnang oli 3,99 (SD=0,704).

Mul on voimalik votta koolis soovi korral

lisarolle (projekti juhtimine, iirituse - eer

korraldamine jms).
Minu koolis vahetatakse tooalaseid teadmisi ja

kogemusi (kolleeg kolleegilt Sppimine tundide ||| NG 3 78

kiilastamine jms).
Mul on véimalik valida ise koolitusi, kus
- I ¢ 06
soovin osaleda.

Mul on voimalik osaleda minu arenguks 41
olulistel koolitustel. e, 4.

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Joonis 2. Keskmised hinnangud arenguvdimalustele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Ka dpetajad (N=45, 16,3%) toid antud teemaploki 16pus olevale avatud kiisimusele vastustes vilja,
et arenguvoimalusi kiill on, kuid td6koormuse kdrvalt napib aega nende kasutamiseks. Samas
maérgiti, et huvipakkuvatele koolitustele ei ole koolil tihti raha ning paar vastajat tunnistasid, et
tasuvad koolituste eest ka ise. Koolitustel kdimine ei ole lihtne, sest draolekuks tuleb endale

asendajad leida.

Koolijuhid tdid intervjuudes iildiselt vilja, et Opetajatele piilitakse koolitusi vdimaluste piires
lubada ning enamasti on loodud selleks koolituskava. Pigem leiti, et see on ,,jooksev tegevus” ning

sisekoolituste puhul ldhtutakse Opetajate vajadustest. Neid korraldatakse tavaliselt vaheaegadel
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ning iihes koolis pakutakse klassijuhatajatele kolme kooli koostdds coaching’u-programmi.
Koolitusteemadeks on nditeks rasked Opilased ja lapsevanemad, kujundav hindamine,
libipdlemine. Uks koolijuhtidest aga arvas, et dpetaja ei ole vdimalik koolituma, sest ,,inimene,
kes on ise dppinud koolitajaks, ei ole vdimeline koolituma”. Tunnivaatluseid viiakse enamasti lébi
dsja alustanud Opetajate puhul, kuid {ildiselt seda keeruline siisteemselt teha Opetajate suure

to0koormuse tottu.

Teises plokis tuli Opetajatel hinnata, kuidas ja millist tuge nad kooli poolt saavad (joonis 4).
Keskmine hinnang toetuse aspektidele oli 3,76 (SD=0,75). Selgus, et Opetajad teavad, kelle juurde
poorduda eri probleemide korral (M=4,32, SD=0,835) ning saavad ndu ja abi oma kolleegidelt
(M=4,35, SD=0,75), madalamad hinnangud anti tagasiside ja mentori aspektile.

Mul on/oli voimalus saada toole tulles abi

mentorilt. I 3.1
Ma tean, kelle juurde podrduda probleemide I £ 32
korral. :

Ma saan oma vajadusel kolleegidelt nou ja abi. |INNENENENEGEGEGEGEGEEEEEEEEEEEE £ 35

Ma saan vajadusel abi ja tuge probleemide

lahendamisel. I .98

Ma saan tagasisidet selle kohta, mida saaksin

i I, .31
oma toos teha paremini.

Ma saan tagasisidet selle kohta, mida teen oma

e I 3 47

0O 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Joonis 4. Keskmised hinnangud toetuse aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Erinevates kooliriihmades ja ainevaldkondade Opetajate hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi
ei tdheldatud. Samuti ei ilmnenud suuri erisusi meeste ja naiste, aine- ja klassidpetajate hinnangute
vahel. Mida suurem oli aga Opetaja tunnikoormus, seda vidhem ta tajus toetust. Kui alla kiimne
kontakttunniga Opetajate keskmine oli 4,11 (SD=0,745), siis nddalas iile 25 tundi andvate hinnang
oli 3,65 (SD=0,714). Tookoormuse 10ikes tuli Anova analiilisiga vilja paar statistiliselt olulist
erinevust tiksikvéidete 16ikes (p<0,05). Nii hindasid Opetajad, kes todtavad osalise koormusega
oma to0 kohta tagasiside saamist korgemalt (M=3,72, SD=1,04), kui iilekoormusega tootavad
opetajad (M=3,3, SD=1,05). Ulekoormusega t66tavad dpetajad hindasid madalamalt ka toe ja abi
saamist probleemide korral (M=3,81, SD=0,098) kui tdiskoormuse (M=4,15, SD=0,84) voi osalise
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koormusega (M=4,14, SD=0,86) Opetajad. Statistiliselt olulisi erinevusi esines ka vanuselises
plaanis. Niiteks hindasid 25-29-aastased (M=3,11, SD=1,110) vorreldes teiste vanuserithmadega

oma toole saadavat tagasisidet madalamalt (vt ka tabeleid lisas 5 ja 6).

To60 autor lisas teemaplokki ka ,,Mul on/oli voimalus saada t66le tulles abi mentorilt”, kuna see on
uuringute jirgi oluline tegur Opetaja piisimisel eelkdige tema esimestel ametiaastatel (Ingersoll,
Smith 2004). Nagu ka skaala keskmiseid hinnanguid vaadeldes vdib maérgata, eristus mentori
aspekt teistest oluliselt, eriti just vanuse ja staazi 10ikes. Nditeks oli 40—49 aastaste hinnang 2,86
(SD=1,478), samas kui 25-29-aastased hindasid mentori olemasolu keskmisega 3,82 (SD=1,291).
Kdigi vanuserithmade standardhilbed olid aga kiillaltki suured vorreldes teistele viidetega. Olulisi
erinevusi vois tdheldada ka mentorilt abi saamise ja toostaazi vahel (p=0,002), nimelt on kdige
enam tuge mentorilt saanud need, kes on olnud t661 2-5 aastat (M=3,76, SD=1,300), vorreldes
nendega, kes on Opetajana tootanud 21 vOi rohkem aastat (M=2,77, SD=1,402). Tulemust voib
selgitada ka avatud kiisimuse vastused: ,,tol ajal ei olnud mentoreid”, voi ,,alustasin td66d siis, kui

mentorit polnud”.

Teisalt andsid ka alla kahe aasta t60l olnud Opetajad vordlemisi madalad hinnangud
mentorivoimalusele (M=3,62, SD=1,570) ning kommentaaridena (N=37, 13,4%) toodi vilja, et
kas mentor ei olnud oma rollist teadlik voi ei teadnud Opetaja ise, et talle on keegi méératud. Oli

ka neid, kes tunnevad, et neid ei mérgata ning sooviksid tdhusamat tugististeemi.

Ka koolijuhid tdid Opetajate toetamise nditeks mentorid, kuigi tihe direktori hinnangul on opetajad
oma ala professionaalid, kellele ei pea Opetama tunniandmist. Mentorid kujunevad enamasti sama
ainevaldkonna Opetajate seast ning enamasti neid ei koolitata eraldi selleks rolliks vilja. Nende
tilesanne on aidata alustavat Opetajat distsipliinikiisimustega, kdia tunde vaatlemas ja sellest
ldhtuvalt anda suunitlusi parandusteks. Toetamise aspektist toodi vilja veel arenguvestlusi, mida
tehakse vajadusel kord aastas iiks tihele vo1 grupiviisiliselt, sest Opetajaid on koolis palju ning
koigiga lihtsalt ei joua réddkida. Téhtsaks peetakse ka lapsevanemate ja Opilaste tagasisidet

Opetajatele, mida kogutakse rahulolukiisitluse kaudu.

Koolijuhtide hinnangul teevad Opetajad omavahel nii palju koostddd, et saavad vajaliku toetuse
iihiselt muresid jagades. Selleks on koolides loodud &piringid vdi ainekomisjonid. Uldiselt
piiiavad juhid olla avatud ning probleemide korral reageerida ja teemasid analiiiisida. Uuele
Opetajale ndidatakse toolevotmisel maja ning selgitatakse, kust ja kellelt saab abi, iihes koolis on

31



alustavale Opetajale koostatud ka manuaal. Sisseelamist toetatakse néiteks ka n-6 Olale patsutamise
meetodiga, ehk noore Opetaja kidekdiguga piilitakse olla kursis aeg-ajalt koridori peal vesteldes,

sest siis tunneb ta, et temaga tegeletakse.

Samas nenditi, et Opetajatele voiks rohkem tuge pakkuda, kuid kiire elutempo tottu ldhtutakse
avatuse printsiibist — kui Opetajal on mure, siis uks on lahti. Juhtide sonul vajavad Opetajad
voOrreldes paarikiimne aasta taguse ajaga toole asudes rohkem tuge, kuid teisalt ei soovita Opetajaid
»ara hellitada”. Arutluse alla tuli ka to6tajate lahkumine ning iildiselt arvasid direktorid, et kui

Opetajal on soov minna, siis tuleb tal lasta seda teha.

Kolmas teemariihm holmas koostodga seotud aspekte. Vastanute keskmine hinnang skaalale oli
4,18 (SD=0,510) (joonis 5), millest voib jdreldada, et Opetajate arvates toimib nende asutuses
koostdo histi. Soo, vanuse, toOstaazi, tunni- ja tookoormuse 1dikes suuri erisusi ei ilmnenud.
Statistiliselt olulisi erinevusi vdis ndha klassijuhatajate ja aineOpetajate hinnangutes
lapsevanematega koostodle (p<0,005), kus kahe grupi vahelised erinevused olid suurimad.
Klassijuhatajad hindasid antud véidet korgemini (M=4,0 SD=0,773), ainedpetajate keskmine
hinnang oli 3,6 (SD=0,868). Kusjuures koige vihem tajuvad head koostodd lapsevanematega
oskusainete Opetajad (M=3,55, SD=0,798). Antud erisus on ootuspdrane, sest klassijuhatajad

puutuvad lapsevanematega rohkem kokku kui ainedpetajad.

Minu ja dpilaste suhted on valdavalt head. GGG 4 .35
Mul on head suhted juhtkonnaga. GGG 4 .32

Minu ja lapsevanemate suhted on valdavalt

I A

head. 4.4

Minu ja mu kolleegide vahel toimib koostoo 417
histi.

Mul on hea koostdo juhtkonnaga. GGG 411

Mul on hea koostdo lapsevanematega. GG 3.86
1 1.5 2 2.5 3 35 4 4.5 5

Joonis 5. Keskmised hinnangud koost6 aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Opetajad tdid koostdd teemaploki kommentaaridena vilja, et lapsevanematega puututakse pigem

vihem kokku. Seda pdhjendati ajapuudusega, aga ka asjaoluga ainedpetajad omavad nendega vihe
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kontakti. Eelkdige suheldakse vanematega, kes tunnevad ise huvi vdi esitavad kaebusi. Suhete
poole pealt viidati ka juhtkonnale, keda mdne dpetaja hinnangul nédhakse maja peal vdhe. Teisalt

nenditi, et head suhted on {iks tdhtsamaid aspekte dpetajatdos.

Koolides on enamasti médratud aineriihmad/-komisjonid/-ndukogud, mille kohtumised ja nende
sagedus on osaliselt juhtkonna poolt reguleeritud. Uhes koolis on moodustatud ka dpiringid, kus
Opetajad saavad kokku, et huvipakkuvaid voi pdletavamaid teemasid arutada. Koolijuhid ndevad,
et Opetajate vahel koost60 toimib, kuid tunnistati, et see voiks olla siisteemsem ja kvaliteetsem.
Kuna paljud Opetajad todtavad osalise koormusega, siis on koiki keeruline kaasata. Lisaks

korraldatakse meeskonnato6 parandamiseks kord aastas iihiseid véljasdite.

Lapsevanematega suheldakse koolijuhtide silmis pigem vihe, nendega koostdona nidhakse pigem
tihisiiritusi ning infojagamist kooli kodulehe voi sotsiaalmeedia kaudu. Direktorid pidasid aga
lapsevanematega suhteid oluliseks teemaks, sest igas intervjuus toodi vilja vajadust aidata

Opetajatel ,.keeruliste” vanematega hakkama saada.

Neljas teemariihm holmas informatsiooni kittesaadavuse ja liikuvuse aspekte (joonis 6).
Vastanute keskmine oli 3,84 (SD=0,811). K&ige rohkem ndustusid Opetajad viitega, et nad teavad,
mis on kooli véirtused, visioon ja eesmirk (M=4,23, SD=0,905). Vihem oldi ndus sellega, et
Opetajaid teavitatakse nende t06d puuduvatest otsustest ja muudatustest varakult ette (M=3,58,
SD=1,074). Toostaazi ja vanuse 16ikes olulisi erinevusi ei ilmnenud, kiill aga oli td6koormuse
puhul. Nii selgus huvitava asjaoluna, et need, kes tootavad koolis ililekoormusega (N=139), on
hinnanud koiki aspekte keskmiselt madalamalt (M=3,68, SD=0,828), kui seda tegid tiis- (N=87,
M=4,02, SD=0,644) vdi osalise koormusega Opetajad (N=50, M=3,97, SD=0,945). Olulise
erinevusena voib vilja tuua seda, et nemad hindasid kdige madalamalt to6tegemiseks vajaliku info
olemasolu (M=3,79, SD=0,974), neid ei teavitata piisavalt varakult ette t66d puudutavatest
otsustest vorreldes (M=3,37, SD=0,895) ning on vihem teadlikud asutuses toimuvast (M=3,53,
SD=0,919). Téiskoormusega Opetajate hinnangud antud véidetele olid vastavalt M=4,24, SD=
0,664; M=3,78, SD=0,970; M=3,89, SD=0,827.
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Ma tean, mis on minu kooli véirtused, visioon ja
eesmargid.
Mul on kooli poolt kogu vajalik info, et oma

t66d histi teha I 399
Minu t66d puudutavad otsused ja muudatused - 391

tehakse mulle arusaadavaks.
Too6 tegemiseks vajalik info jouab minuni digel
ajal.

Ma tean, mis asutuses toimub. [IIINENENEGEGNGEGEGEEEEEEEEEEEEEEEEE 3 .09

I —— 423

I—— 3.30

Minu asutuses liigub info hésti. |GGG 3 .63

Mind teavitatakse minu to6d puudutavatest
otsustest varakult ette.

I 3.58
1 15 2 25 3 35 4 45 5

Joonis 6. Keskmised hinnangud informatsiooniga seotud aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Sama ilmnes ka dpetajate tunnikoormuse 18ikes. Opetajad, kes annavad nidalas 25 v&i rohkem
tundi, hindasid info teemaplokki keskmisega 3,74 (SD=0,780), kiimne kontakttunniga Opetajate
keskmine oli aga 4,32 (SD=0,712). Selgelt eristus see, et 25+ tundi andvate Opetajate hinnangul ei
liigu info nende asutuses piisavalt histi (p=0,021; M=3,69, SD=0,938) kiimne kontakttunniga
Opetajate hinnang viitele oli aga M=4,28, SD=0,772, kokkuvatlik arvtabel on lisas 7.

Ainevaldkondade 10ikes erisusi el ilmnenud, kuid dpetatavate kooliastmete puhul kiill. Statistiliselt
olulisi erinevusi oli hinnangutes infolitkumise (p=0,02), otsuste ja muudatuste arusaadavaks
tegemisele (p=0,014) ja tootegemiseks vajaliku info olemasolule (p=0,025). Peamised erinevused
ilmnesid Opetajate vastusest, kel on Opetada kahte kooliastet: II ja III kooliastet (st 4.—9. klassi)
ning III ja I'V kooliastet (st 7.—12. klass). Nende hinnangud eelpool nimetatud kolmele viitele olid

madalamad vorreldes nende Opetajatega, kel on Opetada iiht kooliastet.

Antud teemaploki jérel tuli Opetajatel méirkida nende jaoks koige tdhusamad infokanalid. Kolm
vastajat markisid peamise infokanalina e-maili, kuigi koolijuhid t6id seda iihe peamisena vilja.
Ilmselt voOisid Opetajad pidada e-posti all silmas ka sisevorku, mida mérkis 147 (53,3%)
vastanutest. Populaarsed infokanalid olid veel kolleegilt (N=195, 70,7%) Oppejuhilt (N=184,
66,7%) ja Opetajate toast info saamine (N=140, 50,7%). Koolijuhti mirgiti 111 (40,2%) korral ja
veidi vihem saadakse infot oppetooli juhilt (N=87, 31,5%). Direktorid aga nimetasid peamiste
infokanalitena meilivahetust, infominuteid/-koosolekuid, kiireid koridorivestlusi ja siselisti.

Esimest pidasid enamik koige efektiivsemaks, sest nendega ei kaasne emotsioone, mida Opetaja
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haldab pédevas niigi palju. Samas tunnistati, et tihtilugu koik Opetajad kirju ei loe. Infominutid
toimuvad igal niidalal voi vastavalt vajadusele. Uks kool on ldinud seda teed, et juhtkonna
koosolekuid protokollitakse ning need saadetakse Opetajatele tutvumiseks. Tooks vajalikud

dokumendid pannakse tavaliselt kooli intraneti vOi siseveebi iiles.

Avatud kiisimusele vastas 35 Opetajat (12,7%), kes toid vélja infomiira ja iilekiillust ning et
tootegemiseks vajalik info ei joua digel ajal kohale voi olulist keeruline selekteerida: ,,Info voiks
tulla varem kui iiks pédev”, ,,Kdike on liiga palju ja sellega seoses ka infot.”, ,, Infoliikkumisega on
probleeme, tahaks saada infot piisavalt ette.”, mis selgitavad ka joonisel 6 olevaid madalamaid

hinnanguid.

Neljas teemaplokk kisitles juhtimisega seotud aspekte ning koosnes iiheksast viitest. Keskmine
hinnang juhtimisele oli 3,76 (SD=0,800). Kdige korgemalt hinnati juhtkonnapoolset toetust
(M=4,04, SD=0,893) ja vOimalust rddkida juhiga oma soovidest ja arenguvdimalustest (M=4,04,
SD=1,001), koige vihem oldi ndus sellega, et juhtkond toetab koiki tootajad vordselt (M=3,47,
SD=1,040) (joonis 7).

Juht(kond) toetab mind. G 4 04
Saan juhiga rdikida oma soovidest ja 404

~ I, 4

arenguvoimalustest.
Juht(kond) viib planeeritud muudatused ja 3.89
I .
otsused ellu.

Juht(kond) tunnustab mind hésti tehtud to0 eest. GGG 3.89
Juht(kond) tegi/teeb minu sisseelamise tookohta 379
: . .
sujuvaks.

Minu ettepanekuid ja arvamusi voetakse kuulda. GGG 3 .66

Juht(kond) kaasab ka mind kooli puudutavatesse
otsuste ja muudatuste tegemisse.
Juht(kond) annab mulle mu t66 kohta
tagasisidet.

Juht(kond) kohtleb koiki tootajaid vordselt. I 3 47
1 1.5 2 25 3 35 4 45 5

I 349
I, 3.48

Joonis 7. Keskmised hinnangud juhtimisega seotud aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Antud teemaplokis ei esinenud statistiliselt olulisi erinevusi vanuse, soo, Opetatava aine vOi

toOstaaZi 15ikes, erisusi oli aga tookoormuse 18ikes. Ulekoormusega tootavad dpetajad hindasid
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juhtimise aspekte oluliselt madalamalt (M=3,63) kui tdiskoormusega Opetajad (M= 3,92). Eriti
ilmnes see kahe viite puhul: ,,Juhtkond toetab mind* (p=0,015) ja,Juhtkond tunnustab mind hésti
tehtud t60 eest.” (p=0,026). Nimelt need Opetajad, kes tootavad lilekoormusega hindasid juhtkonna
toetust (M=3,91, SD=0,913) ja tunnustust histi tehtud t66 eest madalamalt (M=3,75, SD=1,071),
kui niiteks tdiskoormusega Opetajad (vastavalt M=426, SD=0,754 ja M=4,11, SD=1,071)

tilevaatliku tabeli leiab lisast 7.

One-Way ANOVA analiilisiga esines juhtimisele antud hinnangutes ka tunnikoormuse l6ikes
statistiliselt olulisi erisusi (p<0,05). Nimelt hindasid viikese tunnikoormusega opetajad (10 tundi
nddalas vO1 vihem) juhtimise aspekte korgemalt (M=4,28), 25 ja rohkem tunde andvate Opetajate
keskmine oli seevastu M=3,67. Tulemusi lugedes voib 6elda, et véikse tunnikoormusega opetajad
hindavad korgemalt juhipoolset vordset kohtlemist (M=4,29, SD=0,588), oma arvamuse ja
ettepanekute kuulamist (M=4,41, SD=0,618) ning juhtkonnapoolset tunnustamist (M=441,
SD=0,712), kui iile 25 tundi andvad dpetajad (keskmised hinnangud vastavalt M=3 .46, SD=1,020;
M=3,53, SD=0,885 ja M=3,74, SD=1,033). Peale selle vois tiheldada negatiivset keskmiste vahet,
mis tdhendab, et hinnangute keskmised muutusid valdavalt madalamaks tunnikoormuse kasvades.
Samuti esines statistiliselt olulisi erinevusi juhtimise ja pedagoogide Opetatavate Opilasriihmade
loikes (p=0,031). Mida rohkemaid kooliastmeid tuleb korraga Opetada, seda madalamad
hinnangud olid juhtimisele, niditeks iihes kooliastmes tottavatel opetajatel M=3,97, SD 0,751,
kolmes voi rohkemas: M=3,63, SD=0,792 (lisa 8).

Juhtimise teemaploki 10pus esitatud avatud kiisimusele vastas 24 dpetajat (8,7%), kes viljendasid
rahulolu juhtkonna t66ga, aga ka seda, et juhtkonnal on kiire voi jddb puudu konkreetsusest. Paar
Opetajat t6id vilja juhtkonna autoritaarsuse ning ebavordse kohtlemise. Uks vastaja kiitis
Opetajatele tagatud autonoomiat, mis on mojunud talle motiveerivalt. Koolijuhtidega intervjuudest
kiis lébi, et piiiitakse vastu tulla neile Opetajatele, kes tootavad osalise koormusega ja mitmes
kohas, sest Opetajaid on lihtsalt vihe saada. Lisaks proovitakse dpetajatele anda voimaust osaleda
otsustusprotsessides, arutades suuremaid otsuseid koosolekutel 1dbi. Nenditi, et ka seda voiks

parandada.

Viiendas plokis tuli Opetajatel hinnata tunnustuse ja tasuga seotud faktoreid. Opetajate

keskmiseks hinnanguks oli 3,57 (SD=0,879), kdige enam oldi ndus vditega, et koolis tunnustatakse

Opetajaid histi tehtud to6 eest (M=3,84, SD=0,982), kdige madalamalt hinnati td6tasu vastavust

antud panusele (M=3,39, SD=1,128) (joonis 8 ja kokkuvatliku tabeli arvnéitajatega leiab lisast 5.)
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Koolis tunnustatakse dpetajaid hésti tehtud t66
eest.

Minu koolis tasustatakse tootajaid diglaselt. IININIEGGGGGEEGNEGENENENENNEGEGEGEGEGEGN 3.605

Mulle on arusaadav, kuidas toimib koolis
tasustamise siisteem (kord).
Mulle on arusaadav, milline on tunnustamise
siisteem (kord).

Minu tdotasu vastab minu antud panusele. GGG 3.39
1 1.5 2 25 3 35 4 45 5

I 3.84

I 3.49
I 3.49

Joonis 8. Keskmised hinnangud tunnustamise ja tasuga seotud aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Erinevate ainevaldkondade Opetajate hinnangutes erisusi ei ilmnenud. Vanuse 10ikes esines tiks
statistiliselt oluline erinevus (p=0,014), nimelt hindasid 30-39-aastased Opetajad tasustamise
siisteemi arusaadavust oluliselt madalamalt (M=3,2, SD=1,193) kui 26-29-aastased (M=3,89,
SD=1,008) ja kuni 25-aastased opetajad (M=4,00, SD=1,029). Ka to0staazi 16ikes ei ilmnenud
erinevusi, kiill aga tookoormuse puhul. Suurema tookoormusega Opetajate hinnangud olid
madalamad vorreldes teiste gruppidega. Niiteks hindasid lilekoormusega todtavad Opetajad
tasustamise Oiglasust madalamalt (M=3,52, SD=0,995), kui need, kes tootavad tdiskoormusega
(M=3,83,SD=0,865). Veelgi suuremad erisused ilmnesid One-Way ANOV A analiilisiga Opetajate
tunnikoormuse 10ikes. Post Hoc nditas mérkimisvédrseid erisusi viikese tunnikoormusega
Opetajate ja suurema kontakttundide arvuga Opetajate hinnangutes koigi tunnustamise ja

tasustamise aspektide puhul (p<0,05). Erisused t66- ja tunnikoormuse 1dikes on leitavad lisas 7.

Need Opetajad, kes tootavad korraga kahe erineva kooliastmega, hindasid samuti madalamalt
tunnustuse ja tasuga seotud aspekte (M=3,44, SD=0,930) vorreldes iihes kooliastmes tdotavatega
(M=3,79, SD=0,856). Selle teemariihma puhul eristusid hinnangud ka soopdhiselt. Mehed
hindasid korgemalt tunnustuse ja tasuga seotud aspekte kui naissoost vastajaid (p<0,05). Esimesi

oli aga vastajate hulgas koigest 10,1%.

Avatud kiisimusele vastas 33 Opetajat (12%) ning toid tunnustamise ja tasuga seoses vilja, et
oOiglane tootasu sOltub suuresti riiklikul tasandil médratud alampalgast ning on seetdttu todtajale
arusaadav. Samas madrgiti, et preemiate maksmine on iga tddtaja puhul erinev. Direktorite

hinnangul piiiitakse Opetajaid jooksvalt tunnustada téokoosolekul voi meili teel viéljasaadetava
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info kaudu. Uks koolijuht tunnistas, et tema on tunnustamisest iildsegi loobunud ,,Meie kool on
tunnustamisest loobunud. /.../ Kiitmise oleme &ra 1opetanud, sest kdige hullem asi, mida opetajad
said, oli kiitus.” (D3 2019). Selle asemel motiveeritakse Opetajaid projektidesse voi tooriithmadesse

kaasamisega, et ta tunneks end vajalikuna.

Tunnustamiseks on iilejddnud kolmes koolis koostatud statuudid voi korrad, mis peaksid tagama
Opetajate arusaama siisteemist. Opetajaid tunnustatakse niiteks kord aastas toimuva koolisisese
konkursi kaudu, kus kas Opilased ja/voi kolleegid saavad kandidaate liles seada ja hidletada.
Konkursi voitja(d) saavad késkkirja, paberil tunnustuse ja/voi ka rahalise preemia. Samas nentisid
koolijuhid, et tunnustada voiks oluliselt rohkem: ,,...see on koht, kus meil on arenguruumi.”
(D1 2019). Teisalt toodi vilja, et ei taheta latti ka liiga madalaks lasta, sest kdik ei pruugi olla

tunnustamist véart: ,,Klassikaline Eesti vérk, teeme kiskkirju, ei koonerda, aga iile ka ei pinguta,

iga liigutuse eest ka ei tunnusta.” (D3 2019).

Jargmine Opetaja kogemuse teemaplokk hdlmas petaja t60 ja tookeskkonnaga seotud aspekte.
Vastajad said hinnata kiimmet véidet ning teemaploki 16pus said Opetajad oma t60 ja tookeskkonna
kohta kommentaare lisada. Teemariihma keskmine oli 3,78 (SD=0,671). Kdige rohkem oldi ndus
viidetega, mis puudutasid kaasaegsete IKT vahendite kasutamise voimalust (M=4,21, SD=0,862)
ning t60d puudutavatest aspektide puhul ilmnes Opetajate hinnangutest, et neil on raskusi
tooiilesandeid tooaja sees lopetada (saada M=2,7, SD=1,282) (joonis 9, kirjeldavad arvnditajad on

ka lisas 5)

Hinnangutes ei ilmnenud soo, vanuse ja to0staazi 10ikes olulisi erisusi. Sarnaselt aga eelnevatele
teemariihmadele selgusid statistiliselt olulised erinevused Opetaja tdokoormuse ja Opetatavate
kooliastmete 16ikes. Ka siin erinesid iilekoormusega todtavate dpetajate hinnangud t6oga seotud
aspektidele (osalise koormusega Opetajatel M=3.8, iilekoormusega M=3,6). Ulekoormusega
tootavad Opetajad peavad tegelema rohkem ebavajalike asjadega (M=2,94, SD=1,009), kui néiteks
neil kes tootavad tdis- vOi osalise koormusega (vastavalt M=3,28 ja M=3,29). Muidugi ilmnes ka
see, et nende tookoormus ei ole niivord joukohane (M=3,71, SD=1,002) ning nad ei joua todaja
sees tooiilesanded tdidetud (M=2,52, SD=1,247), (osalise koormusega Opetajatel vastavalt
M=4,08, SD=1,140 ja M=2,98, SD=1,301), iilevaatliku tabeli leiab lisast 7. Huvitava asjaoluna
ilmnes ka see, et osalise koormusega Opetajad hindasid madalamalt vOimalust kasutada

kaasaegseid IKT vahendeid (M=4,0, SD=0,958), kui tdiskohaga dpetajad (M=4,44, SD=0,694).
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Ma saan oma t60s kasutada kaasaegsed IKT-
vahendeid.
Ma tean tipselt, mis on minu vastutusalad ja
tooiilesanded.

Minu t561 on selged eesméirgid.

Ma tean tépselt, mida minut t66] oodatakse.

Mulle on tagatud t66 tegemiseks vajalikud
toovahendid (nt dpikud).

I 421
I 4.2
I 417
I 4.1
I 3.96

Mulle on tagatud t66 tegemiseks vajalikud

tingimused (nt ruumid, olmetingimused). 391

Minu tookoormus on mulle joukohane. GGG 3 .88

Tooaja korraldus voimaldab mul oma aega 347
I

planeerida.
Ma ei pea tegelema to06l asjadega, mis pole minu N R T
jaoks vajalikud. )
JOuan oma t6daja sees koik todiilesanded ja - e .7
kohustused tehtud. :

1 15 2 25 3 35 4 45 5

Joonis 9. Keskmised hinnangud t66 ja todkeskkonnaga seotud aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Nagu ka tookoormuse puhul, oli kontakttundide suuruse 16ikes Opetajate hinnangutes statistiliselt
olulisi erinevusi (p<0,05). Madala tunnikoormusega Opetajate hinnangute keskmine oli oluliselt
korgem teiste rithmade hinnangutest (kokkuvdtlik tabel lisas 7). Naiteks tuleb suurema
tunnikoormusega Opetajatel tegeleda rohkem asjadega, mis pole tema jaoks vajalikud (M=291,
SD=0,992), kui viikese tunnikoormusega Opetajad (M=3,71, SD=0,849). Peale selle voib
hinnangute keskmistes niha mirgata, et Opetajatele, kes annavad kuni 10 tundi nédalas, on tagatud
paremini vajalikud t6ovahendid (M=4,35, SD=0,702) ja -tingimused (4,59, SD=0,618), samas kui
normtunnikoormusega Opetajate hinnanud olid vastavalt M=4,01, SD=1,066 ja M=3,92,
SD=1,086).

Kohati hindasid t60 ja tookeskkonna aspekte madalamalt need, kel tuleb dpetada mitut kooliastet.
Pedagoogid, kes Opetavad klasse kahes kooliastmes peavad hinnanguliselt tegelema rohkem
ebavajalike asjadega (M=2,97, SD=1,038) ning hindasid oma to0koormuse joukohasust
madalamalt (M=3,73, SD=1,014), kui korraga iiht vanuserithma dpetavad pedagoogid (vastavalt
M=3 44, SD=0,945 ja M=4,13, SD=1,01).
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Opetajad (N=22, 8%) t5id teemaploki kommentaaridena to6tingimuste ja -vahenditega seotud
aspektidest vilja ruuminappust, kehva valgust, klassiruumi jagamist teiste Opetajatega ja kaasaegse
keskkonna puudumist. Peale selle mérgiti, et tundide andmise korvalt on palju Opetajatdd juurde
kéivaid lisaiilesandeid, koosolekuid, kokkusaamisi, toode parandamisi jms, mis ei mahu todaja
sisse ning seetdttu on ,,to0st sageli raske rodmu tunda”. Koolijuhtide hinnangul teevad nad koik
endast oleneva, et tagada Opetajatele vajalikud toovahendid ja -tingimused ning kaasaegne
tookeskkond: ,,See on minu jaoks prioriteet, missioone voib rohkem olla, aga minu missioon on,
et neil oleks voimalused oma t66d teha.” (D1 2019) Opetajatele piiiitakse pakkuda vdimaluste
piires soovitud todvahendeid (arvutid, muu tehnika klassidesse). Teisalt nenditi ruumipuudust ning

,opetajad peavad olema viga leidlikud” (D2 2019), st valmis eri todruumides tunde pidama.

Direktorite sonul on Opetajatel voimalus oma tookoormuse kujunemisel kaasa rdidkida. Koike ei
saa aga jdtta nende endi otsustada, sest suure tunnikoormuse tottu voib kannatada dppekvaliteet
voi on keeruline panna Spetajate tunniplaane sobituma. Opetajad valivad enamasti endale ise
koormuse: ,,Ise votavad, kui palju tahavad, kui poletab lébi, siis jumal temaga.” (D3 2019), kohati

tuleb Opetajaid ka n-6 pehmeks réadkida, nditeks klasside voi lisaiilesannete jagamisel.

Viimane Opetaja kogemuse teemariihm holmas Opetajate voimustatuse aspekti, st milliseid
vOimalusi antakse Opetajatel rddkida kaasa oma t60d ja kooli hdlmavates otsuste tegemisel ja
eesmirkide seadmisel jms, teemaploki 10pus said vastajad kohta kommentaare lisada. Keskmine
hinnang oli 4,0 (SD=0,560), kusjuures korgeimalt hinnati t60 tdhenduslikkust (M=4,40,
SD=0,759). Madalamad hinnangud said viited, mis puudutasid Opetajate vOoimalusi radkida kaasa
ja mdjutada otsuseid. Ulejdiinud voimustatusega seotud aspekte hindasid dpetajad iile keskmise

(joonist 10, arvnéitajad leiab ka kokkuvdtvast tabelist lisast 5).

Siinkohal oli riihmade vahel mitu erisust. Niiteks meesoost vastajate hinnangud tunniplaani
koostamisel kaasa réddkimises olid korgemad (M=4,11, SD=0,737) kui naistel (M=346,
SD=1,144). Vanuse 1dikes ilmnes samuti paar erisust (p<0,05), nimelt olid 60-aastaste ja vanemate
Opetajate hinnang sellele, et to6 pakub neile viljakutset oluliselt madalam (M=3,98, SD=0,62) kui
alla 25-aastastel (M=4,56, SD=0,705) ning 26-29 aastastel (M=4,47, SD=0,647) Opetajatel.

Sarnast tendentsi vOis mérgata ka t60 tdhenduslikkuse hinnangutes.

Lahknevusi vdis mérgata ka to0staazi 10ikes. Need, kes on todtanud dpetajana kauem kui 21 aastat

hindasid voimustatust madalamalt (M=3,95, SD=0,599), kui dsja t60ole astunud dpetajad (M=4,21,
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SD=0,414). Toostaaziga kasvab kiill vilumus, kuid teisalt hindasid staaZikamad Opetajad
madalamalt ka seda, et t60 on neile tdhenduslik. 21+ aastat Opetajana tootanud vastajad hindasid
antud aspekti keskmisega 4,26 (SD=0,863), samas alla kahe aasta t60l olnud pedagoogide
keskmine oli 4,76 (SD=0,495) (lisa 6).

Minu t66 on mulle tdhenduslik. G 4 .4
Mul on vajalikud v6imed ja oskused, et oma. . I 4.32
Ma saan otsustada ise, kuidas oma to60d teen. I 4 .29
Ma saan oma to6iilesannete tditmisel koiki oma. . IEEEEEEGEGEGGEGEGEEE— 4 27
Mu t66 pakub mulle viljakutset. GGG 4 .22
Ma tulen oma todga edukalt toime. GGG 4.13
Minu t66 annab mulle voimalusi ennast teostada. I 4 05
Mul on voimalik kooli kaasa rdadkida oluliste. . I 3 .59
Ma saan kaasa riddkida oma tunniplaani. . HEEEEEEEGG 3.52
Ma saan mdjutada otsuseid, mis puudutavad. . HEEEEEEGEGGNEE 3.16
1 1.5 2 25 3 35 4 45 5

Joonis 10. Keskmised hinnangud vdimustatusega seotud aspektidele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Kooliastmete hulga vordluses esines mitu statistiliselt olulist erinevust. Eelkodige eristusid iihes ja
kahes kooliastmes Opetatavate vastanute hinnangud (p<0,05). Kaht kooliastet Opetavad
pedagoogid tunnetavad vihem (M=4,04, SD=0,861), et nende t66 pakub véljakutset, kui need, kes
tootavad iihes (M=4,39, SD=0,604). Samuti on hinnanud oma t66 tdhenduslikkust madalamalt
kahes kooliastmes todtavad Opetajad (M=4,29, SD=8,5) vorreldes iihe opilasrithmaga tootavad
opetajad (M=4,62, SD=0,56). Lisaks saavad nad vidhem kaasa réddkida tunniplaani koostamisel
(M=3,36, SD=1,059; iihes kooliastmes tdotavatel opetajatel M=3,8, SD=1,053) (kokkuvotlik tabel

on lisas 8).

Statistiliselt oluline erinevus iiksikvididete puhul ilmnes ka tookoormuse 16ikes (p=0,009): osalise
koormusega Opetajad saavad rohkem kaasa rddkida oma tunniplaani koostamisel (M=3,88,
SD=1,118) kui iilekoormusega tootavad Opetajad (M=3,34, SD=1,114). Sama kinnitas ka

tunnikoormuse ja voimustatuse vordlus, kus eristusid eelkdige kaks gruppi (p=0,004). Opetajad,
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kel on 25-30 kontakttundi (M=3,29, SD=1,085) hindasid madalamalt vOimalust tunniplaani
koostamisel kaasa riddkida, kui need, kel on anda 10 tundi voi vihem (M=4,35, SD=0,931).

Kokkuvdtliku tabel tunnikoormuse jérgi leiab lisast 7.

Ka koolijuhid toid intervjuudes vilja, et tunniplaani koostamisel piiiitakse Opetajatel voimalikult
palju vastu tulla. Eelkdige on see vOimalus véiksema tunnikoormuse ja osalise koormusega
toGtavatel dpetajatel, sest nende jirgi pannakse tunniplaan paika. Opetajad saavad aga jagada
omavahel kooliaasta alguses Opetatavaid klasse. Valiku- ja virbamisprotsessi kaasatakse asutuse
Opetajaid pigem vihe, otsuste teeb koolijjuht koos Oppejuhi, kohati ka tugitdotajate (nt

psiihholoogi) abiga.

Direktorite  hinnangul piliiavad nad Opetajaid vOimalikult palju kaasata kooli
otsustusprotsessidesse, nditeks arengukava, eesmirkide, ildtooplaani koostamisse. Pigem
eelistatakse kohtuda néiteks juhtkonnaga omavahel vOi viéiksemate gruppidega, sest koiki
teemasid pole kogu kollektiiviga motet arutada. ,,Koiki asju pole motet kdigile edastada, sealt ei
tule midagi voi siis tuleb, aga tuleb ainult segadus. Pead ise aru saama, mida ja kus kaasad, aga

alati voiks rohkem.” (D4 2019) Otsustest antakse teada nditeks meilide voi infolisti teel.

Opetaja kogemuse kiisimusteplokkide 18pus oli palutud vastajatel anda iildine hinnang Likerti-
tiilipi viiepallisel skaalal, kuivord rahul on nad kooli poolt pakutavate voimaluste ja tingimustega
(1 — ,,ei ole iildse rahul”, 5 — ,,olen téiesti rahul”’) ning kui vastavuses on pakutavad vdimalused ja

tingimused nende ootustega (1 — ,,ei ole iildse vastavuses”, 5 — ,,on tdiesti vastavuses”).

Vastajate keskmine rahulolu praeguste tingimuste ja vdoimalustega asutuses oli 3,9 (SD=0,917).
Vanuse, to0staazi, soo, ainevaldkondade pohiselt statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Samuti
ei esinenud erinevusi klassiOpetajate ja ainedpetajate rahulolus. Kiill aga oli erinevusi
tunnikoormuse 1dikes (p=0,033). Nimelt dpetajad, kelle tunnikoormus on 25-30 tundi, hindasid
rahulolu madalamalt (M=3,78, SD=0,903) kui dpetajad, kelle tunnikoormus nédalas on alla kiimne
(M=4,53, SD=0,717). Kooliastmete ldikes olid glimnaasiumidpetajate hinnangud erinevad
vorreldes teiste riihmadega. Nimelt hindasid nemad oma rahulolu praeguste tingimuste ja
voimalustega keskmisega 4,63 (SD=0,7609), samas kui II-III kooliastmes (4.-9. klass) to6tavad
opetajad hindasid rahulolu 3,61 (SD=1,01).
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Opetajad hindasid oma ootuste vastavust pakutud tingimustele keskmisega 3,7 (SD=0,979). Ka
selle kiisimuse puhul ei esinenud statistiliselt olulisi erinevusi vanuse, to0staazi, soo ja Opetatavate
ainete, tookoormuse ja kontakttundide 1dikes. Lisaks said dpetajad panna kirja kolm mérksona,
mis seostuvad neile oma praeguse kogemusega oma koolis. Kdige enam iseloomustati seda
mirksonadega huvitav (N=40, 14,5%), viljakutsuv (N=30, 10,9%), koost6é (N=17, 6,2%),
mitmekiilgne (N=13, 4,7%), koormav/kurnav (N=19, 6,9%), inspireeriv (N=12, 4,4%), kiire
(N=12, 4,4%). Antud kiisimuse puhul ei kirjutanud autor kogemuse mdistet piisavalt pohjalikult

lahti, mistdttu ei ole ka saadud tulemusi pohjalikumalt analiiiisitud.

2.3.4. Opetajate lahkumiskavatsused

Toolt lahkumise peale on viimase Oppeaasta jooksul tihti moelnud 30 dpetajat (10,9%), 95 (34.,4%)
vahel ning 151 (54,7%) Opetajat ei ole mdelnud dramineku peale. Kontakttundide ja td0koormust
lahkumiskavatsustega vorreldes ei olnud mérgata olulisi tendentse. 36% korge tunnikoormusega
Opetajatest (N=125) on moelnud vahel ning 10,4% tihti lahkumise peale. Pdhjustena toodi

peamiselt vilja tookoormust, todtasu, Shkkonda (joonis 11).

ANOVA testiga Opetajate lahkumiskavatsusi koigi teemaplokkide keskmistega vorreldes ilmnesid
olulised ning moneti ka loogilised erisused. Nimelt kodigi teemaplokkide keskmine hinnang oli
madalam seoses sellega, mida sagedamini lahkumisele moeldi. Ehk siis Opetajad, kes on sel
Oppeaastal sageli lahkumisele mdelnud, on andnud ka koigis kogemuse skaalades madalamad

hinnangud, arvandmed on leitavad ka lisas 9, tabel 20.

kesine koosto m—— 52
suhted kolleegidega m——— — 53
vihesed arenguvdimalused m—————— 53
puudulik infoliikumine — — ——— 56
suhted Opilastega  n— ——— 6/
vihene tugi — s s—— 73
suhted lapsevanematega m———————— 79
kehvad tootingimused m———————————— 80
toovahendite puudulikkus = m————— 80
suhted juhiga ——— s § |
kehv dhkkond s 04
tootasu
tookoormus

116

169
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Joonis 11. Peamised pdhjused, miks moelda lahkumisele
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

43



Samuti on statistiliselt olulisi erinevusi kdigis todga seotusega seotud hinnangutes (p<0,05). Need,
kes on moelnud vahel voi sageli toolt lahkumise peale andsid madalamaid hinnanguid ka

tarmukusele, pithendumisele ja to0sse siilivimisele (lisa 9, tabel 19)

2.3.5. Opetajate tooga seotus

Viimane teemaplokk hdlmas Opetajate tooga seotust. Tooga seotuse lihem mudel UWES-9
(Laschinger 2012) koosneb kolmest alamkategooriast: tarmukus, piihendumine ja siiiivimine,
kusjuures omakorda igaiihte mdoddab kolm véidet. Reliaablusanaliiiis teostati peale tervikploki ka
nimetatud kolme alaskaalade 16ikes. Sisereliaabluse analiiiisi tulemusena ilmnes, et Cronbachi alfa

oli nii tervikuna kui ka alaskaalade 16ikes piisavalt korge (tabel 4).

Tabel 4. Keskmised hinnangud t66ga seotusele.

M SD Cronbachi alfa
Tooga seotus 4,22 0,876 0,927
Tarmukus 3,97 0,983 0,860
Pithendumine 4,37 0,983 0,880
Siilivimine 4,32 0,949 0,875

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Opetajate keskmine t6oga seotusele oli 4,22 skaalal 0—6, kus O — ,,mitte kunagi”, 6 — ,,alati” (tabel
4). Statistiliselt olulisi erinevusi vanuse ja Opetatava aine 16ikes ei ilmnenud. Vaadeldes aga t6oga
seotust toOstaazi pohiselt (joonis 12), siis ilmnes erinevusi. Kdige enam tunnevad end tooga

seotuna need Opetajad, kes on dsja ametisse astunud. (M=4,63, SD=0,769).

4.7
45
43

4.63
425
414 413 4.18
4.1 4.03
S REER
3.7
alla2a 2-5a 6-10a 11-15a 16-20a 20+a

(N=37) (N=41) (N=24) (N=32) (N=28) (N=114)

Joonis 12. To60ga seotus todstaazi 1dikes
Allikas: Komp (2019); autori arvutused
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Statistiliselt olulised erinevused ilmnesid tunnikoormuse ja Opetatavate kooliastmete pohiselt.
Nimelt mida suurem on Opetaja tunnikoormus ja Opetatavate kooliastmete hulk, seda madalamad

on ka iildiselt hinnangud t66ga seotuse alaskaaladel (vt tabeleid lisas 10).

ile 30 (N=21) e 4.1
25-30 (N=104) = 4.04
18-24 (N=104) meeEE———— /.32
11-17 tundi (N=30) m——————— 4 .31
10 voi vihem (N=17) maaaaaaaassssssmm 4 .69
36 38 4 42 44 46 48

Joonis 13. To0ga seotus dpetaja tunnikoormuse 16ikes
Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Erineva tunnikoormusega Opetajate tooga seotuse puhul eristusid Opetajad, kellel on viiksem
kontakttundide arv nédalas (p<0,05). Nende hinnangud olid keskmisest veidi korgemad (M=4,69,
SD=0,782). Huvitava asjaoluna selgus, et madalama tunnikoormusega (kuni 10 tundi) Opetajate
hinnangud piihendumisele olid korgemad (M=4,92, SD=0,732), eriti vOrreldes Opetajatega, kes
annavad iile 25 tunni nddalas (M=4,22, SD=0,897).

2.3.6. Korrelatsioonianaliiiis

Tooga seotuse ja Opetaja kogemuse skaalade vahelisi seoseid analiilisiti Pearsoni
korrelatsioonianaliilisiga. Esmalt kontrolliti todtajakogemuse elemente ja todga seotust

sOltumatute muutujatega.

Tabel 5. Kogemuse komponentide seosed dpetajate vanuse, todstaazi, td6- ja tunnikoormusega

Vanus Toostaaz To6koormus Tunnikoormus
Arenguvdimalused -0,130%* -0,47 -0,066 -0,126*
Tugi -0,104 -0,118%* -0,180** -0,148%*
Koost6o -0,019 -0,105 -0,089 -0,082
Juhtimine -0,022 -0,077 -0,140%* -0,149%*
Tunnustamine ja tasustamine -0,007 -0,062 -0,117 -0,189**
Voimustatus -0,117 -0,105 -0,099 -0,167**
To60 ja tookeskkond -0,001 -0,029 -0,132%* —0,195%*
Info -041 -0,062 -0,167** -0,156**

Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: : *p<0,05; **p<0,01
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Tulemusena selgus, et tdotajate taustaandmete ning kogemuse ja seotuse skaalade vahel olid
norgad seosed (tabel 5). Tdheldada vdis aga seda, et nii tookoormus kui ka todstaaZz annavad
koikide kogemuse skaaladega norgad, kuid negatiivsed seosed. Opetajate todga seotust nende soo,
vanuse, staazi, tookoormuse, kontakttundide arvuga kontrollides ilmnesid samuti norgad seosed.
Nagu ka Opetaja kogemuse skaalade puhul, olid t66ga seotuse skaalade korrelatsioonikordajad

negatiivsed (tabel 6).

Tabel 6. To0ga seotuse seosed Opetajate vanuse, todstaazi, to0- ja tunnikoormusega

Vanus Toostaaz Tookoormus Tunnikoormus

Tooga seotus -0,075 -0,111 -0,115 —0,185%*
Tarmukus -0,016 -0,057 -0,127* -0,177**
Piihendumine -0,148* -0,183%* -0,079 -0,165%*
Siilivimine -0,039 -0,061 -0,113 -0,170%*

Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused:
Mirkused: *p<0,05; **p<0,01

Tooga seotuse ja dpetaja kogemuse skaalade vahel esinesid mdddukad seosed. Opetaja kogemuse
komponentidega oli korrelatsioonianaliilisi  jargi to0ga seotusega ndrgemalt seotud
arenguvdimalused (r=0,326, p<0,01), tugevaimalt vdimustatus (r=0,674, p<0,01). Ulejiianud

komponentide vahel olid mdddukad seosed (tabel 7):

Tabel 7. To0ga seotuse korrelativsed seosed Opetaja kogemuse skaaladega

Tooga seotus = Tarmukus = Piihendumine — Siiiivimine

Arenguvoimalused 0,326%* 0,337 0,307+ 0,262
Tugi 0,423 0,421 0,393 0,346
Koost6o 0,506 0,490 0,495+ 0,402
Juhtimine 0,505 0,514 0,491+ 0,392
Tunnustamine ja tasustamine 0,418%* 0,447%* 0,410%* 0,292%*
Voimustatus 0,674 0,637 0,688 0,543
To6 ja tookeskkond 0,499 0,523 0,480 0,368
Info 0,480 0,487 0,485+ 0,363

Allikas: Komp (2019); autori arvutused
Mairkused: **p<0,01
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Pithendumisega oli tugevamas seoses voimustatus (r=0,688, p<0,01), moddukas seoses koostoo,
juhtimine, t66 ja tookeskkond ja info skaalad. Tarmukusega oli tugevaimas seoses samuti
voimustatus (r=0,637, p<0,01), mdddukalt juhtimine ning t66 ja todkeskkond. Siilivimisega oli

tugevamas seoses samuti voimustatus (r=0,543, p<0,01) ja koost66 (r=0,402, p<0,01) (tabel 7).

Opetaja kogemuse komponentide korrelatsioonianaliiiisis vdis tiheldada mdddukaid ja tugevaid
seoseid (vt tabel lisas 11). Huvitava komplekti tugevamatest seostest moodustas juhtimise seos
toetuse, vOimustatuse, tunnustamise ja tasustamise ning info skaaladega, kus r>0,7, p<0,01.
Norgemad, kuid mdddukad seosed olid arenguvdimaluste ja voimustatuse vahel (r=0,484, p<0,01),

koostd0 ja tookeskkonna (r=0,488, p<0,01) ning koostdd ja tunnustamise vahel (r=0,490, p<0,01).

Tabel 8. Opetaja kogemuse skaalade korrelatiivsed seosed dpetajate lahkumiskavatsustega

Arengu- Tugi Koost66 = Juhtimine = Tunnusta- = VOimusta- To6 ja Info
voimalused mine ja tus tookesk-
tasustamine kond

-0,318*%*  —0,468%* —0,439*%* —0,547%%* -0,538**  -0,536%* -0,582*%* —(,538%*
Allikas: Komp (2019); autori arvutused
Mairkused: **p<0,01

Opetajate lahkumiskavatsustega (tabel 9) esinesid tugevamad seosed t66 ja tookeskkonna,
juhtimise, vOimustatuse ja infoga (r>0,5, p<0,01). Koige vidhem oli lahkumisega seotud

arenguvoimaluste skaala (r=—0,318, p<0,01).

Tabel 9. To0ga seotuse skaalade korrelatiivsed seosed dpetajate lahkumiskavatsustega

Tooga seotus Tarmukus Piihendumine Siitivimine
—0,503%* —0,538%* —0,470%* —0,385%*
Allikas: Komp (2019); autori arvutused
Mairkused: **p<0,01

Vorreldes Opetajate lahkumiskavatsusi nende todga seotusega (tabel 10), vois tidheldada iildiselt
moddukat seost. Tooga seotuse alaskaaladest oli Opetajate lahkumiskavatsustega enim seotud

tarmukuse komponent (r=—0,538, p<0,01).
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2.4. Arutelu ja jareldused

Kéesoleva t00 esimeseks uurimisiilesandeks oli vilja selgitada, milline on Tallinna tavadppega
munitsipaalkoolides tootavate Opetajate kogemus ning kuidas seda mdjutab nende vanus, staaz ja
koormus. Selleks moodustati todtajakogemuse kasitlustest (ForeSee 2014; Gallup 2018; IBM,
Globoforce 2016) ja Opetajaameti eriparadest ldhtuvalt kaheksa kogemuse komponenti. Esimesena
uuriti Opetajate arenguvoimalusi, mis on todtajakogemuse ithe peamise elemendina on vélja

toodud. Nende puudumine vdi vihesus voib olla pdhjuseks, miks tookohta vahetatakse.

Antud uuringus osalenud dpetajate hinnangud arenguvdimalustele olid iildiselt korged (M=4,05),
kuid tundub, et need on veidi vdhem kittesaadavad iilekoormusega ja nddalas iile 25 tundi
andvatele Opetajatele (M=3,99, kiimne v0i vdhema tunniga Opetajate hinnang oli M=4,41). Kuigi
uurimuse osana labiviidud intervjuudes toodi vilja, et dpetajad ei ole vdimelised koolituma, on
direktorite sonul siiski loodud koolitusplaanid ning piiiitakse jooksvalt ldhtuda ka Opetajate
vajadustest. Opetajad t5id avatud kiisimuse vastustes vilja, et suure koormuse kdrvalt napib aega

ning enda draoleku ajaks asendusdpetajate leidmine on keeruline.

Opetajate arenguvdimalused on aga tihtsad, sest nende ametit iseloomustabki pidev dppimine ja
vajadus kidia kaasas muutuvate Opikésitluse ja praktikatega (OECD 2014). Pealegi voivad just
vihesed arenguvdimalused olla pohjuseks, miks ka kogenumatel dpetajatel tekib frustratsioon ning
voivad moelda t661t lahkumise peale (Berg et al. 2005). Seega kuigi dpetajad on iildjoontes rahul
kooli pakutud arenguvdimalustega, tuleks koolides mdelda koolituse aspekt siisteemsemalt 14bi,

et voimaldada koolitustel osalemine ka suure koormusega dpetajatele.

Uhe lahendusena saavad koolid kaaluda kolleeg-kolleegilt dppimist, mille puhul ei pea dpetajad
koolimajast lahkuma. Heade praktikate jagamine omavahel vdib aidata dpetajaid oma t66s ning
tuua positiivseid muutusi kogu koolile. Uks tdhus meetod on ka tunnivaatlused, mida antud
uuringu tulemustest ldhtuvalt tehakse pigem védhe. See aga annab Opetajatele voimaluse oppida
teiste  kasutatud praktikatest, juhtkonnale sisendit Opetajate tunnustamiseks ning
koolitusvajadustest (Wragg 1999). Seda on aga keeruline korraldada, kui dpetaja to6koormus on

suur ning teiste kolleegide tundide vaatlemiseks vdi koos dppimiseks aega ei jagu.

Positiivse todtajakogemuse kujundamine eeldab ka todtajate toetamist, nende tunnustamist ja

tagasisidestamist (IBM, Globoforce 2016). Opetajatddga seotud uuringutes on kiinud liibi nende
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ameti eeldused ldbipdlemiseks. Kui nad aga tunnevad, et nad saavad oma kolleegidelt ja veel enam
kooli juhtkonnalt abi ja tuge, siis suudavad nad ka stressiga paremini toime tulla (Howard, Johnson
2002). Antud uuringu tulemusena selgus, et dpetajad hindavad kolleegidelt saadud tuge ja abi
vordlemisi korgelt (M=4,35), kuid madalamalt oma to0le saadavat tagasisidet (M=3,31).
Tagasiside annab aga Opetajatele vOimaluse hinnata ja parandada oma Opetamispraktikaid, mis
omakorda mojutab tema efektiivsust, dpetamise kvaliteeti ja seeldbi ka dpilaste tulemusi (OECD

2009).

Kodige madalamalt hindasid toetuse aspekti 16-20 aastat koolis todtanud Opetajad (M=3,53).
Nemad on Opetaja karjadritstikli késitluse jargi kiipsuse etapis ning juhivad dppekeskkonda ja
-tegevusi juba oskuslikumalt, kuid vdivad hakata omandama negatiivsemaid hoiakuid (Huberman
1993; Burden, 1982). Peale staazi langesid dpetajate hinnangud saadud toetusele ka tdokoormuse
16ikes (iilekoormusega M=3,60, osalisega M=3,90). Todtajakogemuse puhul on rohutatud, et
positiivse kogemuse saamiseks peab olema kogemuse kujundamine fookuses tOGtaja igas
karjadrietapis (Gallup 2018). Seega vdiks peale alustavate dpetajate, kes vajavad oma esimestel
ellujdédmise aastatel rohkem tuge, keskenduda ka kogenumate ja suure tunnikoormusega dpetajate

vajadustele, et nende entusiasm ei raugeks.

Intervjueeritud koolijuhid nédevad, et dpetajaid voiks kiill rohkem toetada, kuid puudu jiéb ajast
ning teisalt ei taheta ka Opetajaid &ra hellitada. Koridoris dlale patsutamise meetod aga ei pruugi
anda Opetaja kdekdigust tdit pilti. Koolides peetakse kiill arenguvestlusi, kuid enamasti kas
grupiviisiliselt voi ,,jama” korral. Seega vdiksid koolid kaaluda veel teisigi voimalusi, et dpetaja

saaks oma vajadusi véljendada ja eesmérke seada.

Toe skaala keskmist hinnangud (M=3,76) tdombas alla hinnang mentorivdimalusele. Skaala
edasiarendamisel vOiks mdelda seetdttu mentori aspekti viljajdtmist voi eraldi alaskaala
moodustamist. Teisalt on mentoril dpetaja sisseelamise toetamisel, aga ka kooli vdi kooliastme
vahetamisel, vdga oluline roll. Mentorislisteemi on Eesti koolides hakatud alles viimasel
aastakiimnel rohkem rakendama, mida tdestas ka antud uurimus, kus vanemad pedagoogid
hindasid seda madalamalt (M=2,48) ning tdid avatud kiisimuse vastustes vélja, et nende ajal ei
olnudki veel mentoreid. Mentorivoimalus on aga Opetajate piisimise seisukohalt viga oluline
tegur, eriti just Opetaja esimestel aastatel ametis (Ingersoll, Smith 2004). Siinkohal on aga oluline

pidada silmas seda, et mentorite tohusus soltub suuresti sellest, kuidas neid valitakse ja
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koolitatakse. Intervjueeritud koolides kujunevad mentorid dpetajaskonna seast ise, kuid vastanud

seejuures kohati vilja, neile madratud mentor ei olnud oma rollist teadlik.

Tootajakogemust kujundavad suuresti ka toetavad suhted ja koostéoé oma kolleegidega ning
juhiga (IBM, Globoforce 2016). Kui dpetajatel on kollektiivis toetavad ja positiivsed suhted ning
nad tajuvad, et vastutavad thiselt kooli ja dpilaste arengu eest, siis on ka nende kavatsused t66l
piisida suuremad (Allensworth 2009; Darling-Hammond 2003) Opetajate puhul ei saa mddda

vaadata ka suhetest dpilaste ja lapsevanematega.

Uldiselt hindasid valimis olnud dpetajad koostdd ja suhete aspekti vordlemisi kdrgelt (M=4,18).
Ootuspdraselt sai veidi madalama hinnangu lapsevanematega koostd6 aspekt, mille puhul erinesid
hinnangud just ainedpetajate (M=3,6) ja klassijuhatajate (M=3,99) hulgas. Viimased puutuvadki
vanematega rohkem kokku, mis omakorda suurendab koostodvdimalusi. Shann (1998) on leidnud,
et Opetajate rahulolu méérab suuresti Opetaja suhe lapsevanematega, kuigi dpilase-dpetaja suhe on
samuti védga oluline. Seejuures on just kooli juhtkonnal on oluline roll seada eeskuju ja suuniseid
lapsevanematega suhtlemisel ning toetada dpetajaid probleemide korral, kuid ka antud uuringus

osalenud koolijuhtide hinnangul on suhtlus lapsevanematega pigem kesine.

Koolides tuleks hoida tdhelepanu all seda, et mida suurem on Jpetaja tookoormus, seda
toendolisemalt on ta isoleeritud oma kolleegidest. Koost6dd tehes on aga vdimalik leida voimalusi
efektiivselt tootamiseks, teineteiselt Oppides voi ndu saades. Koolijuhid kiill mérkisid
aineriihmade voi -komisjonide iihiseid koostodaegu, kuid néhti vajadust selle kvaliteedi

parandamiseks.

Koostd6 toimimine eeldab ka koolilt vastava kultuuri loomist, kus ideede vahetamine ja koost6o
avalduks igapdevastes tegevustes, kooliliritustel, dpetamispraktikate analiilisimises. Seejuures
tuleb eraldi vairtustada to6tajaid nii meeskonna kui ka indiviidi tasandil. (Nias ez al. 1989) Selleks
peab kollektiiv paika panema n-6 méngureeglid, jagama iihiseid viértuseid ja arusaamu (Main

2007).

Efektiivseks on peetud kollektiivis loodud meeskondi, kellele on tagatud iihine koost66 tegemise
aeg ja ruum, ning selle litkkmed Opetavad samu klasse voi kooliastet (Hackman et al. 2002).
Opetajad peaksid meeskondade loomisel saama kaasa riikida, et iihes grupis olevad inimesed

sobituksid omavahel vdimalikult hésti (Main 2007). Intervjueeritud koolides on ka enamasti tehtud
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seda aineriihmade, -komisjonide voi Opiringide ndol, kuid nende koost6dd reguleeritakse
erinevatel madradel. Uuringud on ndidanud, et meeskonnad on efektiivsed siis, kui juhid nende
tegevust toetavad, vajadusel juhendavad ning aitavad koost66 tulemusena tekkinud ettepanekuid

jaideid ellu viia (Main 2007; Datnow 2011).

Positiivse kogemuse saamiseks peavad todtajad tundma, et nende panust hinnatakse ja seda ka
kuulma (Gallup 2018). OECD (2014) raporti kohaselt to6tavad enamik Spetajaid koolides, mis aga
ei tunnusta nende pingutusi ja hésti tehtud t66d. Ka antud uurimuse puhul sai tunnustamise ja

tasu skaala kdige madalamad hinnangud (M=3,57).

Eriti tuleb votta tdhelepanu alla Opetajad, kes todtavad koolis suure koormusega, sest nende
hinnangud olid tunnustamisele kdige madalamad (M=3,44), nagu oli ka toetuse aspektide puhul.
Koolijuhid tdid pdhiliselt vilja kord aastas toimuvat ,hea Opetaja” tiitlite jagamist, samuti
ptititakse Opetajaid jooksvalt kiita. Siinkohal on tdhtis panna paika, mis teeb Opetajast ,hea
Opetaja”, sest koolijuht ei pruugi paarist tunnivaatlusest aimu saada. Intervjueeritud koolijuhid
mainisid, et nad ei soovi dpetajaid samas ka iileliia kiita. Uks direktor on tunnustamisest iildsegi

loobunud, sest kiitmine ja statuudi jirgi saadud A4 ténukiri ei pidavat dpetajaid motiveerima.

Antud kiisimustiku tunnustamise ja tasu skaala edasiarendamisel tasuks vélja jétta tootasu aspekt,
mis tdmbas skaala keskmist oluliselt alla. Palkade tdstmine on kiill uuringute jirgi efektiivne viis
dpetajate toorahulolu tdstmiseks ja voolavuse vihendamiseks (Ingersoll, Smith 2004). Opetaja
tootasu on munitsipaalkoolides aga riiklikult reguleeritud, mistdttu on koolidel tdotajate

tasustamist keeruline diferentseerida.

Uldiselt peaks dpetajate hindamine ja tunnustamine peaks olema neile tihenduslik, motiveeriv ja
peegeldama kooli ning ka kogu haridussiisteemi vaértusi (Hanushek, Hoxby 2005). Seega kui
palgakiisimuses midagi oluliselt teha ei saa, on vdimalik luua ldbipaistvaid ja arusaadavaid
stisteeme. Headeks meetoditeks peetakse rahaliste preemiate korval ka mittemateriaalseid
vahendeid ning indiviidi tasandi juures ka nditeks Opetajatevahelise koost6d tunnustamist

(Podgursky, Solomon 2001).

Kui organisatsioonis on todtajatel ligipdds informatsioonile, siis on inimesel voimalik efektiivselt
tootada (Laschinger 2012). Opetajatoo baseerubki pdhiliselt infovahetamisel ja kommunikatsioon.

Valimisse kuulunud dpetajatel on enamasti arusaam sellest, mis puudutab organisatsiooni tildist
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kommunikatsiooni (M=3,84). Need aspektid, mis aga hdlmasid info litkumist ja dpetajate endi
t60d, said keskmisest madalamad hinnangu. Seega vdiks ka antud skaala edasiarendusel kaaluda

faktorite moodustamist.

Uurimuses selgus, et iilekoormusega tootavatel dpetajatel on ligipads oma tooks vajalikule infole
madalam M=3,79, samas kui osalise koormusega Opetajate keskmine hinnang oli 4,10. Kodige
korgemalt hindasid informatsiooni kéttesaadavuse ja liikkumisega seotud aspekte véikese
tunnikoormusega Opetajad (M=4,32). Siinkohal tasub edasi mdelda, kuidas tagada
kommunikatsiooni ja infolitkumise tdhusus ka nende dpetajate puhul, kel on palju tunde anda ja
suur tookoormus. Kuigi palju soltub kooli eripdradest, selle suurusest, dpilaste hulgast jms, siis on

oluline luua organisatsioonis kultuur ja struktuurid, mis toetavad kommunikatsiooni.

Opetajad tdid avatud vastustes vilja, et informatsiooni on palju ja see jduab nendeni tihtilugu
hilinemisega, heade meetoditena nimetati iganddalasi infominuteid. Koolijuhid tdid aga
intervjuudes vilja, et paraku napib koigiga suhtlemiseks aega, mistdttu on peamisteks kanaliteks
siselist vdi meil. Suure koormuse ja kontakttundide hulga korvalt voib Gpetajatel olla keeruline
leida aega oma toOpédeva sees meili voi juhtkonna koosoleku protokolli lugemiseks. Ka dpetajad
toid avatud kiisimuse vastustes vilja, et olulist on keeruline selekteerida ning infomiira sees ldheb
palju kaotsi. Pealegi jddb selline infovahetus tihesuunaliseks, kuid koolide kommunikatsiooni
késitlevates uuringutes on rdhutatud selle mitmedimensioonilisust, mis eeldab peale info
edastamise ka selle tagasiside/kinnitamist (Arlestig 2008). Nii saab luua eeldused, et dpetajad on
rohkem kaasatud, téhtis info ei ldheks kaotsi ning nad oleksid oma t66d puudutavatest otsustest ja

muudatustest varakult ette teatatud, et oma aega paremini planeerida.

Juht ning tema pakutud tugi, juhtimisstiil, to6tajate kohtlemine mdjutab samuti to6tajate rahulolu
ja seelibi kogemust (ForeSee 2014) Opetajate tooelu tingimusi kujundavad koolijuhid ja juhtkond
ning kuidas nad seda teevad, mojutab omakorda Opetajate efektiivsust ja ka dpilaste tulemusi (Pont
et al. 2009). Valimisse kuulunud dpetajate keskmine hinnang juhtimisele oli 3,76. Skaalat 1dhemalt
vaadates eristusid kolm viidet. Opetajate kaasatust ja pithendumust tdstvaid aspekte hinnati
madalamalt ning kokkuvotlikult voib delda, et juhid kaasavad dpetajaid pigem vihe ning nad ei
saa piisavalt tagasisidet. Opetajatele tagasiside andmine ja nende t66 tunnustamine tihendab aga

iihtlasi positiivsete to6tingimuste loomist dpetajale (Day, Sammons 2016).
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Tagasiside toetab ka Opetaja arengut ning efektiivse lahendusena on uuringutes toodud juhi
korraldatud tunnivaatlusi. Kuna antud intervjueeritud direktorid tdid mitmel juhul vilja
ajapuudust, siis v0ib kaaluda niiteks 5—10-minutilisi ,,klassiruumi jalutuskiike”, kus juht vaatleb
liihikest aega Opetaja tundi konkreetsetest aspektidest ldhtuvalt ning annab niiteks
tagasisidekaartide pohjal dpetajale paar soovitust (Kubieck 2015). Lisaks on koolidele dpetajate

arenguks ja nende toetamiseks soovitatud coaching’ut, mida iihes koolis on hakatud ka katsetama.

Ka juhtimise komponendi puhul langesid Opetajate hinnangud nende t66- ja tunnikoormuse
kasvades. Uks pdhjus vdib peituda selles, et viikese t66- ja tunnikoormusega dpetajad puutuvad
juhiga oluliselt vihem kokku. Koolijuhtidel tuleb neile rohkem vastu tulla tunniplaani koostamisel,
sest osalise koormusega dpetajad todtavad enamasti ka teises asutuses. Opetajad saavad juhtidega
oma arenguvOimalustest ja soovidest rddkida arenguvestlustel, mille toimumine on kooliti erinev.
Seda tehakse enamasti kas katseaja 10pus, probleemide korral voi grupiviisiliselt, kus todtaja ei

pruugi saada voimalust voi julgeda rddkida oma isiklikest soovidest ja vajadustest.

Positiivse tootajakogemuse loomiseks on vaja, et ka t66 tingimused ja keskkond seda toetaks
(Gallup 2018). Antud uuringus tulemusena ilmnes, et dpetajad on iildiselt oma tddvahendite ja
tootingimustega seotud aspektidega pigem rahul (M=3,74). Ka koolijuhid tdid intervjuudes vilja,
et piiliavad vdimalikult palju panustada Opetajatel vajalike todvahendite hankimiseks, et

tasakaalustada ruumidega seotud puudujiike.

Uuringu tulemustest ldhtuvalt vaib Oelda, et Opetajatel on arusaam oma tdoiilesannetest ja
eesmarkidest (M>3,8), mis on toodud ka tdodtajakogemuse loomisel oluliste aspektina vélja
(Gallup 2018). Uuringutes on leitud, et ajajuhtimisel on oluline roll mingida ka Opetajate
efektiivsusel ja ka kooli tulemustel (Master 2013). Antud uuringus andsid dpetajad aga madalamad
hinnangud just tod6koormuse ja aja planeerimisega seotud aspektidele. Kui véikese tookoormusega
Opetajad tulevad mdnevorra paremini oma todaja sees iilesannete ja kohustustega toime (M=3,55),

siis suurema koormusega dpetajad hindasid toimetulekut madalamalt (M<3,0).

Suurt tookoormust pidasid Opetajad ka kdige suuremaks takistuseks, et oma t66d histi teha
(N=169, 61,2%). Varreldes teiste OECD riikidega ei ole Eesti dpetajatel markimisvéérselt rohkem
kontakttunde, kuid nende to6koormuse muudab suureks nditeks tundide ettevalmistamine, todde
parandamine, aga ka konsultatsioonid, jirelevastamised ja administratiivsed lilesanded. Koormust

voib suurendada ka see, kui lahkunud dpetaja asemele pole uut votta ning selle arvelt tduseb teiste
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tundide arv. Tulemuste pdhjal vdib jireldada, et tookoormuse joukohasust mdjutab peale
tunnikoormuse ka Opetatavate kooliastmete hulk. Kui Opetajal tuleb pdevas olla mitme eri
vanuseastmes Opilaste ees, siis on neil ilmselt ka rohkem &pilasi dpetada, tunde planeerida, end
imber hiélestada jm. Kvaliteetsete tundide planeerimiseks ja efektiivseks tooks on vaja aga aega

ja voimalust keskenduda.

Kuigi reliaablusanaliiiisi tulemusena oli antud skaala usaldusvéirne, tuleks edaspidi mdelda ka t66
ja tookeskkonna skaala jaotamist alaskaaladeks, sest Opetajate toOomahu ja -ajaga seotud
aspektidele olid hinnangud vdiga madalad. Umber tuleks sdnastada viide ,,mu tédkoormus on
mulle joukohane”, sest esineda vois eri tdlgendusi. Eriti pidades silmas asjaolu, et rohkem kui

pooled uuringus osalenud dpetajad todtavad lilekoormusega.

Tootajate voimustamist on peetud positiivse tdotajakogemuse loomise votmeelemendiks.
Vodimustamist saab kirjeldada kui to6taja voimalusi autonoomiaks, vastutuseks ja organisatsiooni
otsustusprotsessides  osalemiseks (Short, Rinehart 1993). Voimustamist késitletakse
strukturaalsest ja psiihholoogilisest aspektist, esimene hdlmab todtaja ligipddsu formaalse ja
informaalse vOoimu komponentidele (Kanter 1993). Psiihholoogiline vdimustatus on aga
meeleseisund, mida iseloomustab tddtaja tajutud kontroll, kompetentsus ja eesmérgistatus (Menon

2001).

Selleks, et dpetajad oleksid oma t6oga rahul, saab kool mdjutada just stukturaalset poolt (Pearson,
Moomaw 2005). Seda saab teha kaasates Opetajaid juhtimisprotsessidesse ja Opetamist
puudutavate otsuste tegemisse, suurendades ligipddsu infole jne. Juba Short (1994) t5i vélja, et
andes Opetajatele vOimaluse osaleda oluliste otsuste tegemisel, paraneb ka nende t66 efektiivsus.
Heaks meetodiks on uuringute tulemusena toodud vélja niiteks jagatud juhtimise (distributed

leadership) praktikate kasutamine (Leech, Fulton 2008).

Voimustatuse skaala keskmine hinnang langes dpetajate vanuse ja todstaazi kasvades. Opetajad
hindasid vdoimustamisega seotud aspekte kiill korgelt (M=4,0), eriti oma kompetentse ja eesmirke
puudutavaid aspekte. Eristusid aga hinnangud strukturaalse voimustamisega seotud véidetele.
Nimelt tunnetasid valimisse kuulunud Opetajad, et neil on vdhe vdimalusi kaasa rddkida
juhtimisega (M=3,59) ja to0aja korraldusega seotud kiisimustes (M=3,52). Ka antud skaala puhul
oleks edasiarendusena soovituslik jagada see alaskaaladeks, sest hinnangute keskmiste vahe oli

kohati suur ning seejuures just eristusid strukturaalse voimustatusega seotud viidete keskmised.
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Antud uuringus selgus, et kdige rohkem on todga seotud &sja ametisse astunud dpetajad (M=4,63).
Staazikamatel dpetajatel on tendents oma tddle vihem pilihenduda (M=4,22, alla kahe aasta t661
olnud oOpetajatel M=4,88). Huvitaval kombel ilmnes, et vidiksema tunni- ja tookoormusega
Opetajad tunnevad end rohkem tddga seotuna. Suure koormusega Opetajate madalam seotus voib
olla tingitud sellest, et kui dpetajal on pika perioodi jooksul suur tdokoormus, siis on neil vihem
jaksu todiilesannete ja raskustega toime tulla. Opetajad on selle tulemusena kurnatud, mis vdib
omakorda viia lidbipdlemiseni (Hakanen et al. 2006). Antud uuringu valimi vastustest vois
taheldada, et tunnikoormuse kasvades olid hinnangud tddga seotuse alaskaaladel oluliselt
madalamad (M=4,05, kiimne vdi vihema kontakttunniga dpetajatel M=4,69). Samuti ilmnes, et
kui dpetajad peavad tootama 14bi mitme kooliastme, st eri vanuses ja suurema hulga dpilastega,

on nende tooga seotus madalalam.

Too teiseks uurimisiilesandeks oli vélja selgitada, kuidas on seotud Opetaja kogemus tooga
seotusega, sest see peaks olema ka positiivse todtajakogemuse iiheks tulemiks (Gallup 2018).
Antud uuringus ilmnes, et Opetajate tooga seotuse ja kogemuse komponentide vahel olid
mdddukad seosed. Uuringutes on leitud, et tddga seotust peaksid suurendama dpetaja voimalused
arenguks (Bakker, Bal 2010) antud valimi puhul oli kahe komponendi vaheline seos aga ndrgim.
Seega tuleb antud valimi puhul td6ga seotuse suurendamiseks vaadelda ldhemalt voimustatuse,

koostd0 ja juhtimise aspekti, mille vahel olid tugevaimad seosed.

Rutter ja Jacobsen (1986) on leidnud, et Opetajate to0ga seotust mojutab positiivselt koostood
julgustamine ja kogukonnatunnetus. Sarnaselt v3ib ka antud uurimuse tulemusena Oelda, sest
koostdo ja todga seotuse vahel esines tugev seos. Peale selle suurendab t66ga seotust dpetajate
osalus otsustusprotsessides, mis mdjutab positiivselt ka kogu organisatsiooni. Ka antud uuringu
tulemuste pohjal saab delda, et kui dpetajatele anda rohkem voimu, tagada neile ligipdds oma
tootegemiseks vajalikele ressurssidele, kaasata neid rohkem otsustusprotsessidesse ja anda neile
iseseisvust, on nad tdendoliselt ka todga rohkem seotud. Kui koolikeskkond toetab Opetaja
autonoomsust, siis on neil vdimalik oma paremini aega ja tegevusi juhtida ning seda rohkem on

nad t66ga seotud (Kirkpatrick 2007).

Juhtimise aspektist uuriti ka Opetajate hinnanguid nende sisseelamise toetamisel. Pakkudes
Opetajale sisselamisprogrammi voi tagades talle mentor, suureneb ka tdéoga seotus. (Hultell,

Gustavsson 2011). Kooli juhtimine mdjutab samuti oluliselt dpetajate tdoga seotust. Kui dpetajad
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tunnevad, et nad saavad oma juhti usaldada, siis on nad ka tdendolisemalt rohkem t66ga seotud
(Chughtai, Buckley 2009). Klusmanni et al. (2008) jiargi mdjutab juhilt saadud tugi oluliselt
rohkem Opetajate todga seotust kui nende vanus vdi koormus. Ka antud uuringu tulemusena
ilmnes, et juhtimine on palju rohkem seotud dpetajate todga seotusega, kui valimis olnud dpetajate
vanus, t00staaz voi tunnikoormus. Kui dpetajad tunnevad, et nad saavad juhi poole podrduda,
saavad temalt toetust ja tunnustust, tagasisidet ning kohtleb kdiki vordselt, siis seda tarmukamad
ja piihendunud nad on. Seejuures on tédhtis toetada ka dpetajate sisseelamist, mis suurendab samuti

uuringute jargi todga seotust (Hultell, Gustavsson 2011).

Korrelatsioonianaliilis nditas Opetaja kogemuse komponentide ja nende vanuse, to0staazi ja
koormuse vahel negatiivseid ndrku seoseid. Mida vanem ja staazikam on Opetaja, seda madalamad
olid tema hinnangud kogemusele. Opetaja kogemuse skaalade korrelatsioonianaliiiisi tulemustes
moodustas aga huvitava komplekti juhtimine, informatsioon, tugi ja voimustatus, mis olid
omavahel tugevas seoses (r>0,7). Opetajate vdimustamist kiisitlevas kirjanduses ongi leitud (Short
1994), et just juhtkond saab luua eeldusi Opetajate vdimustamiseks, vOimaldades neile
autonoomiat ning see omakorda muudab nad ka efektiivsemateks Opetajaks. Seega kui tahta
parandada Opetajate kogemust juhtimise aspektist vdi suurendada nende vdimustatust, siis voiksid

koolid mdelda dpetajate toetamise suurendamisele ja vastupidi.

Uldiselt voib dpetaja kogemuse skaalade kohta delda, et need toimivad, kuid vastuste pdhjal on
niha, et skaalade sees tekivad alaskaalad. Kiisimustiku edasiarendamisel peaks kaaluma faktorite

moodustamist eelkdige vOimustamise, juhtimise ja informatsiooni skaalade puhul.

Magistritod kolmandaks uurimisiilesandeks oli vélja selgitada, millised on Tallinna
tildhariduskoolide dpetajate lahkumiskavatsused ja kuidas on need seotud dpetaja kogemuse ning
tooga seotusega. Koige kriitilisemaks peetakse eelkdige Opetajate esimesi aastaid ametis. Ka antud
valimi puhul leidis tdestust alustavate dpetajate toetamise olulisus. 37,8% alla kahe aasta to6tanud
Opetajatest ning 56,1% kuni viis aastat todl olnud dpetajatest on mdelnud vahel voi tihti lahkumise
peale. Algusaastate toetamiseks on soovitatud Opetajatele tagada koostdod ja planeerimise aeg,

viiksem kontakttundide arv, koolitusvdimalused ning mentor. (Ingersoll, Smith 2004).

Teisalt selgus, et lahkumisele on mdelnud ka staazikamad Opetajad, kes antud hinnangutes tajuvad
vihem toetust. Just vihene tugi ja tunnustus v3ib olla dpetajate lahkumise pdhjuseks (Ingersoll

2004). Seda kinnitavad ka antud uuringu tulemused, mille jérgi ei ole dpetajate lahkumine seotud
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ainult tunnustamise ja tasustamise aspektiga. Mida sagedamini on Opetaja to6lt lahkumise peale
on moelnud, seda madalamalt ta kdiki tootajakogemuse skaalasid hindas. Kdige suuremad
erinevused olid juhtimise, toe ja informatsiooni skaalade puhul. Kui niiteks dpetajad, kes ei ole
moelnud lahkumisele, hindasid tuge M=4,07, juhtimist M=4,10, info skaalat keskmisega M=4,20,
siis iilejadnute hinnangute keskmised olid vastavalt M=3,38, M=3,32 ja M=3,40. T66l1t lahkumise
kavatsused olid omakorda moddukas seoses kdigi Opetaja kogemuse komponentidega (r>0,3,

p<0,01).

Tooga seotuse ja lahkumiskavatsuste vahel esinesid samuti mdddukad seosed (r=0,503, p<0,01).
Kuna t60ga seotuse ja tootajakogemuse komponentidest olid tugevaimad seosed juhtimise ja toe
vahel, siis vOib see viidata asjaolule, et Opetajate piisimiseks tuleks alustuseks keskenduda

tootajakogemuse elementidest just neile kahele.
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KOKKUVOTE

Tootajakogemus ja selle kujundamine on organisatsioonides muutumas iiha olulisemaks, sest
ndudlus spetsialistide jdrele on suur ning ettevotted peavad ndgema palju vaeva, et olla atraktiivsed
ning hoida seejuures olemasolevaid tootajaid. Seetdttu on hakatud kédsitlema to6taja terviklikku
kogemust organisatsioonis, mis holmab kd&iki tema kokkupuutepunkte asutusega alates
tooleminekust kuni lahkumiseni (Gallup 2018; ForeSee 2014). Kui need on positiivsed, siis on

tootaja motiveeritud, rahul, pithendunud ja t66ga seotud, mis omakorda tagab tema piisimise.

Tootajakogemuse kujundamist tuleks votta fookusesse ka koolides, kuna dpetajate arvnéitajad on
iga aastaga itha muret tekitavamad. Eesti Opetajate keskmine vanus ldheneb 50 aastale ja
Opetajaametist lahkujaid on rohkem, kui neid, kes asuvad Opetajakoolitusse (OECD 2018).
Seetottu on kédesolevas magistritods keskendutud just Opetajate tootajakogemusele ja selle
kujundamisele. T66 eesmirgiks oli kirjandusest ldhtuvalt vélja selgitada, millised on
tootajakogemuse peamised komponendid ning millise kogemuse saavad Opetajad Tallinna
munitsipaalkoolides. Kuna positiivse tootajakogemuse tulemiks peaks olema ka tddga seotus, on

uuritud ka nende omavahelisi seoseid.

Kéesoleva t60 esimene uurimisiilesanne oli vélja selgitada, milline on Tallinna
munitsipaalkoolides toGtavate Opetajate kogemus ning kuidas seda mdjutab Opetaja vanus, staaz
ja todokoormus. Selleks moodustati todtajakogemuse késitlustest ja Opetajaameti eripdradest
lahtuvalt kaheksa Opetaja kogemuse komponenti. Teiseks uurimisiilesandeks oli leida seoseid
Opetaja kogemuse ja tooga seotuse vahel. Kolmandaks iilesandeks oli uurida Opetajate

lahkumiskavatsusi ning selle seotust dpetaja kogemuse ning to0ga seotusega.

Magistritod teoreetilises osas on kirjeldati todtajakogemust ja selle komponente ning nende
seoseid to0ga seotuse ja lahkumisega. Tootajakogemuse elementide ja to6ga seotuse iilevaates
lahtuti seejuures Opetajaameti spetsiifikast. Uurimuse eesmérgi tditmiseks on rakendatud
kvantitatiivset ja kvalitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivse andmekogumismeetodina kasutati

kiisimustikku, mis koosnes Opetaja kogemuse ning t66ga seotuse osast, lisaks uuriti, millised on
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Opetajate lahkumiskavatsused. Uuringu valimi moodustasid 276 Opetajat, kes tootavad Tallinnas
eestikeelse tavadppega munitsipaalkoolis. Kvalitatiivuuringuks kasutati poolstruktureeritud
kiisimustikku ning intervjuud viidi 14bi kokku nelja koolijuhiga, et saada parem arusaam koolide
senistest tegevusest ja  praktikatest personalivaldkonnas ldhtuvalt tddtajakogemuse
komponentidest. Uuringu tulemusena kogutud andmete pdhjal on esitatud kogemuse ja seotuse
teemaplokkide kaupa tulemused, arutelu ja jareldused. Kuna dpetaja kogemuse skaalasid katsetati
uurimuse tarvis esimest korda, siis on tulemuste analiilisis vorreldud hinnanguid ka tiksikvéidete

16ikes.

Uuringu tulemustest selgus, et Opetajad hindavad tdotajakogemuse komponentidest kdige
kdrgemalt oma arengu- ja koostédvdimalusi. Opetajatel on seega ligipddis oma arenguks vajalikele
koolitusvdimalustele ning omavaheline koostdd toimib hésti. Madalamad hinnangud anti aga
tunnustuse, toetuse ning to6 ja toddkeskkonnaga seotud aspektidele. Opetajad saavad oma t66 kohta
pigem véhe tagasisidet, tunnustust ja neil on keeruline oma tddaega planeerida, mis aga
voimaldaks neil efektiivsemalt tootada. Tendentsina v3is mérgata, et vanuse ja toOstaazi kasvades
hinanngud kogemuse skaaladel mdnevdrra langesid. Oluliselt suuremad erinevused ilmnesid
dpetajate t60- ja tunnikoormuse 1dikes, kus kdiki kogemuse aspekte hindasid madalamalt dpetajad,
kel on suur tookoormus. Sarnane tendents oli ka Opetajate puhul, kel tuleb Opetata mitut eri

kooliastet.

Tooga seotuse skaala hinnangud olid keskmisest kdrgemad, kdige rohkem on todga seotud hiljuti
Opetajaametisse astunud vastajad. Ka seotuse puhul ilmnesid erisused Opetajate tookoormuse
16ikes. Mida suurem on dpetajate koormus, seda vihem on nad todga seotud. Huvitava asjaoluna

ilmnes nditeks, et vdikse tunnikoormusega Opetajad on pithendumad kui teised.

Tooga seotuse ja tootajakogemuse vaheliste seoste leidmiseks viidi 1dbi korrelatsioonianaliiiis.
Selle tulemusena voib oOelda, et tooga seotuse koigi aspektidega on positiivses seoses
tootajakogemuse komponendid, kusjuures tugevamad seosed ilmnesid vdimustatuse, koostdo ja
juhtimisega. Kui dpetajatel on koolis head vdoimalused koostdoks, autonoomiaks ning juht toetab
neid seejuures, siis on Opetajad ka energilisemad, piihendunud ja siivenenud. Kui Opetajate
kogemus oli ndrgalt seotud tema vanuse, tookoormuse vOi staaziga, siis kogemuse skaalade
korrelatsioonianaliilisi tulemustes vOis mirgata modddukaid seoseid. Kdige tugevamalt olid

omavahel seotud toetuse, juhtimise, informatsiooni ja vdimustatuse komponendid.
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Uuringus osalenud dpetajatest oli 10,9% sageli ja 34,4% vahel mdelnud t66lt lahkumisele ning
nende hinnangud kogemusele olid ka koikidel skaaladel madalamad. T66lt lahkumise kavatsused
olid moddukas seoses nii todga seotuse kui ka kogemuse komponentidega. Seosed olid
negatiivsed, mis tdhendab lahkumiskavatsustega dpetajad andsid ka seotuse skaaladel madalamaid

hinnanguid.

Kéesoleva uuringu puhul tuleb silmas pidada, et t06 valmimise hetkeks ei olnud Opetajate
kogemuse kujundamist eraldi akadeemilises kirjanduses kisitletud. Edaspidi vOiks kaaluda
tootajakogemuse komponentide skaalade laiendamist, parandamist ja nende jaotamist
alaskaaladeks. Kuigi kogemuse skaalad olid reliaablusanaliiiisi jargi usaldusviérsed, vois mone
teemaploki hinnangutes, eelkdige juhtimise, vOimustatuse, informatsiooni puhul, mérgata
erinevusi, mida tasuks edasi uurida. Kuigi antud uuringu valim oli liiga viike iildistavate jirelduste

tegemiseks, ilmnes siiski tendentse, millele tdhelepanu podrata ning edasi arendada.
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SUMMARY

FACTORS AFFECTING TEACHERS’ EMPLOYEE EXPERIENCE AND WORK
ENGAGEMENT IN THE MUNICIPAL SCHOOLS OF TALLINN

Laura Komp

Employee experience is becoming more and more important in the human resource management
field, since the demand for specialists is high and organizations are struggling to attract qualified
employees and retain the remaining workforce. Therefore human resource specialists are starting
to take a more holistic approach, which means focussing on the employees’ day-to-day interactions
with and within the organization throughout their whole lifecycle. If the interactions are positive,

the employees are motivated, satisfied and engaged, and more likely to remain in the company.

Schools all over the world are facing teacher shortage and high turnover rates. Teachers feel that
they are undervalued in society and the wage rate makes it hard to attract talents. The average age
of an Estonian teacher is approaching 50 years and there are more teachers leaving than entering
the occupation. Thus, retaining teachers is critical for schools and for the whole society. Therefore,
this thesis is focused on the employee experience of teachers. Based on previous employee
experience models and research, the purpose of this study was to find out which are the main
components that design teachers’ experience and what kind of experience they get working in
Tallinn municipal schools. As positive employee experience should result in work engagement,

the interrelationships have also been studied.

The first research task was to map the employee experience of the teachers and how it is affected
by their age, tenure, workload etc. The second task was to find out the links between employee
experience and work engagement. Since positive employee experience should minimize attrition,
teachers’ intentions to leave and how it is influenced by their experience and work engagement

was also studied.
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The theoretical part of this thesis gives an overview of different definitions and design
opportunities of employee experience. Based on previous researches and by emphasising on the
peculiarities of teachers’ work, the author describes various elements that are essential to create
such an environment and conditions that support positive employee experience. The author also
gives an overview of work engagement and the current activities and opportunities in Estonian

schools.

In order to achieve the purpose of the study, quantitive and qualitative research methods were
combined. For quantitive data collection, the author used a questionnaire that consisted of teachers’
employee experience and work engagement survey. It also focused on mapping teachers’ leaving
intentions. The sample of this study consisted of 276 teachers who work in the municipal schools
of Tallinn. In addition, four school leaders were interview to get a more thorough overview of
current employee experience and human resource management activities in schools. Since the
teacher experience scale was composed and used for the first time, it was fist tested on three active
teachers. Based on their feedback, the author made improvments and the questionnaire was sent

to 1622 teachers, which resulted in confidence interval of 5,47.

Before analysing the results, it was important to test the reliability of the teacher experience scales.
The results proved scales’ reliability (Cronbach’s alpha>0,7), although for further studies, it is
advised to divide some experience components to subscales. In general, teachers gave the highest
ratings to development and collaboration scales. This means that in general, teachers have
opportunities to choose and participate in trainings, which is important because teachers need to
have a chance to learn continuosly and be up to date with new approaches and practices. Although
it seems to be a challenge for teachers with high workloads, since their ratings to development and
collaboration were lower. It is proven that collaborative relationships in schools are important,
because when teachers feel that they are jointly responsible for studets’ and school’s outcomes,

they are more motivated and likeley to stay.

On the other hand, the study showed that teachers do not get enough recognition for the work they
do. However recognition and feedback can help teachers to become more effective and improve
their methods. Schools also have to think how to improve the experience of senior teachers who
have reached a more stable stage in their careers, since as age and tenure increased, almost all the
ratings to experience components decreased. More worryingly, the ratings of teachers with high

workload were lower for each component, which can indicate that they are more isolated in schools
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and get more negative experience. The same tendecy appeared in work engagement scales. Even
though teachers’ work engagement ratings were above average, the higher the workload, the less
vigorous and deticated teachers were. Interestigly, teachers who have only up to ten lessons per
week, are more dedicated than all the other groups. This can indicate, that they have more energy

and time to delve into their work which makes them more engaged.

A correlation analysis was conducted to find out the correlations between employee experience
and work engagement. As a result, it can be said that all the experience components (leadership,
support, information, recognition, empowerment, collaboration, advancement and work
conditions) are positively correlated with work engagement. Wherein leadership had strong
connections with information, empowerment and support, which means by improving some
aspects of leadership, teachers’ empowerment increases. The experience components’ correlations

with teachers’ age, tenure or workload were negative but weak.

On the whole, 10,9% of the teachers indicated that they have thought a lot about leaving school
during this schoolyear and 34,4% marked sometimes. These two groups gave lower ratings to all
teacher experience scales. There were also moderate correlations between leaving intentions and
teachers’ experience and engagement. This could indicate that by supporting, empowering and
recognizing teachers, providing them necessary information, schools could reduce teachers

intentions to leave, and make them more engaged at work.

It is important to note that by the time this study was completed, employee experience lacked
academical research. For further investigation the author of this thesis advises to extend and
improve the teacher experience scales that were conducted for this resarach. Although the scales
improved to be reliable, there were some major differences in the means, thus creating subscales
is advised. In addition, it is essential to note that the sample size of the study was too small to make

overall conclusions, but it described some important tendecies for further study.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik opetajatele

TAUSTAANDMED
Sugu:
=  paine
=  mees
Teie vanus:

. alla 25 aasta

= 25-29
= 30-39
= 4049
= 50-59
= 60+

Kui kaua olete opetajana kokku tootanud?
= alla kahe aasta
= 2-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16-20 aastat

= 21 vdi rohkem aastat
Millises kooliastmes opetate?

= Tkooliaste (1.-3. klass)

= Il kooliaste (4.—6. klass)

= III kooliaste (7.-9. klass)

= gilimnaasium
Milliseid aineid opetate pohivastutusega (st mitte asendused)?
Kas olete ka Kklassijuhataja rollis?

= Jah

= FEi
Teie tookoormus:

= osaline koormus (vihem kui 0,5 kohta)
= osaline todaeg (0,5-0,99 kohta)
=  tdiskoormus

=  rohkem kui tdiskoormus
Teie kontakttundide arv nidalas:
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Lisa 1 jarg

Kas Teil on lisaks opetajatoole muid tasustatud lisaiilesandeid? Kui jah, siis milliseid (nt huviring,

pikk piéev, 6ppetooli juhtimine jm)?

ARENGUVOIMALUSED

Jargmised viited kirjeldavad arenguvdimalusi, mida teie praegune asutus pakub. Palun hinnake, kuivord

olete te ndus jirgmiste viidetega.

Mul on voimalik osaleda
minu arenguks olulistel
koolitustel.

Mul on voimalik valida ise
koolitusi, kus soovin osaleda.
Minu koolis vahetatakse
tooalaseid teadmisi ja
kogemusi (kolleeg kolleegilt
Oppimine, tundide
kiilastamine jms).

Mul on voimalik votta koolis
soovi korral lisarolle
(projekti juhtimine, iirituse
korraldamine jms).

Uldse ei ole
nous

Pigem ei ole
nous

Mida soovite veel arenguvéimaluste kohta lisada?

TUGI

Nii ja
naa

Pigem olen
nous

Olen tiiesti
nous

Jargmised viited kirjeldavad, millist tuge Teie asutuses on vdimalik saada. Palun hinnake, kuivord olete

ndus jdrgmiste viidetega.

Ma saan tagasisidet selle
kohta, mida teen oma t60s
hésti.

Ma saan tagasisidet selle
kohta, mida saaksin oma to0s
teha paremini.

Ma saan vajadusel abi ja tuge
probleemide lahendamisel.
Ma saan oma vajadusel
kolleegidelt ndu ja abi.

Ma tean, kelle juurde

poorduda probleemide korral.

Mul on/oli voimalus saada
toole tulles abi mentorilt.

Uldse ei ole
nous

Mida soovite veel toe kohta lisada?

SUHTED JA KOOSTOO

Pigem ei ole
nous

Nii ja
naa

Pigem olen
nous

Olen tiiesti
nous
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Lisa 1 jarg

Jargmised véited kirjeldavad Teie suhteid ja koostdod Teie praeguses asutuses. Palun hinnake, kuivord
olete ndus jargmiste viidetega.

Uldse ei ole  Pigemeiole Niija Pigemolen Olen tiiesti
nous nous naa nous nous

Minu ja mu kolleegide vahel

toimib koostoo hésti.

Mul on head suhted

juhtkonnaga.

Minu ja lapsevanemate

suhted on valdavalt head.

Minu ja dpilaste suhted on

valdavalt head.

Mul on hea koostdoo

lapsevanematega.

Mul on hea koostdo

juhtkonnaga.
Mida soovite koostoo ja suhete kohta koolis veel lisada?

INFORMATSIOON

Uldse ei ole  Pigemeiole Niija Pigemolen Olen tiiesti
nous nous naa nous nous
Minu asutuses liigub info
hésti.
Ma tean, mis asutuses toimub.
To6 tegemiseks vajalik info
jOuab minuni digel ajal.
Mind teavitatakse minu t66d
puudutavatest otsustest ja
muudatustest varakult ette.
Minu t66d puudutavad otsused
ja muudatused tehakse mulle
arusaadavaks.
Ma tean, mis on minu kooli
védrtused, visioon ja
eesmirgid.
Mul on kooli poolt kogu
vajalik info, et oma t66d hésti
teha.

Tooalast infot saan koige paremini:

e  koolijuhilt, e infostendilt,

e Oppejuhilt, e sisevOrgu kaudu,
e Oppetooli juhilt, e  {petajate toast,

e  kooli kantseleist, e kolleegilt,

e  kooli kodulehelt, e Muu:

Mida soovite veel info liikumise ja sellele ligipidasetavuse kohta lisada?
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Lisa 1 jarg

JUHTIMINE

Uldse ei ole  Pigemeiole Niija Pigemolen Olen tiiesti
nous nous naa nous nous
Juht(kond) kohtleb koiki
tootajaid vordselt.
Juht(kond) kaasab ka mind
kooli puudutavatesse otsuste
ja muudatuste tegemisse.
Minu ettepanekuid ja
arvamusi voetakse kuulda.
Saan juhiga radkida oma
soovidest ja
arenguvoimalustest.
Juht(kond) annab mulle mu
t00 kohta tagasisidet.
Juht(kond) toetab mind.
Juht(kond) tegi/teeb minu
sisseelamise tookohta
sujuvaks.
Juht(kond) tunnustab mind
hésti tehtud t60 eest.
Juht(kond) viib planeeritud
muudatused ja otsused ellu.
Mida soovite veel juhtimise kohta lisada?

TUNNUSTAMINE JA TASUSTAMINE

Jargmised viited kirjeldavad juhtimist tunnustamist ja tasustamist Teie koolis. Palun hinnake, kuivord olete
ndus jdrgmiste viidetega.
Uldse ei ole  Pigemeiole Niija Pigemolen Olen tiiesti
nous nous naa nous nous

Koolis tunnustatakse

Opetajaid histi tehtud t60

eest.

Mulle on arusaadav, milline

on tunnustamise siisteem

(kord).

Minu t66tasu vastab minu

antud panusele.

Minu koolis tasustatakse

tootajaid diglaselt.

Mulle on arusaadav, kuidas

toimib koolis tasustamise

siisteem (kord).
Mida soovite veel tunnustamise ja tasustamise kohta lisada?

TOO JA TOOKESKKOND

Jargmised viited kirjeldavad Teie t60d ja tookeskkonda. Palun hinnake, kuivord olete ndus jargmiste
viidetega.
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Lisa 1 jarg
Uldse ei ole  Pigemeiole Niija Pigemolen Olen tiiesti
nous nous naa nous nous

Ma ei pea tegelema t601
asjadega, mis pole minu
jaoks vajalikud.
Minu t661 on selged
eesmirgid.
Ma tean tépselt, mis on minu
vastutusalad ja tooiilesanded.
Ma tean tépselt, mida minut
t60l oodatakse.
Mulle on tagatud t66
tegemiseks vajalikud
toovahendid (nt 6pikud).
Mulle on tagatud t66
tegemiseks vajalikud
tingimused (nt ruumid,
olmetingimused).
Ma saan oma to6s kasutada
kaasaegsed IKT-vahendeid.
Minu to6koormus on mulle
joukohane.
JOuan oma tdoaja sees kodik
tooiilesanded ja -kohustused
tehtud.
Too6aja korraldus voimaldab
mul oma aega planeerida.
Mida soovite veel to6 ja tookeskkonna kohta 6elda?

VOIMUSTATUS

Jargmised viited kirjeldavaid Teie t60 erinevaid aspekte. Palun hinnake, kuivord olete ndus jargmiste
viidetega.

Uldse . . ... . e
ei ole Pigemeiole Niija Pigemolen Olen téiesti

~ nous naa nous nous
ndus

Mu t66 pakub mulle véljakutset.
Mul on vajalikud véimed ja
oskused, et oma t6od hasti teha.
Ma saan otsustada ise, kuidas oma
tood teen.

Ma saan oma todiilesannete
tdaitmisel koiki oma teadmisi ja
oskusi kasutada.

Minu t66 on mulle tdhenduslik.
Ma tulen oma td6ga edukalt toime.
Mul on voimalik kooli kaasa
radkida oluliste otsuste tegemisel.
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Lisa 1 jarg

Ma saan mdjutada otsuseid, mis
puudutavad seda, kellega koos
tootan.
Minu t66 annab mulle vdoimalusi
ennast teostada.
Ma saan kaasa rddkida oma
tunniplaani koostamisel.
Mida soovite veel oma t66 aspektide kohta lisada?

TOOGA SEOTUS

Jargmised véited kirjeldavad, kui seotud Te olete oma t6oga. Palun lugege véidet tihelepanelikult ning
otsustage, kas olete kunagi tundnud nii, mérkides skaalal vastavalt "0 — mitte kunagi" kuni "6 — alati"

1-
0- , 5-
. peaaegu 2—-viaga 3- 4- .
mitte . ... viga
. mitte harva vahel tihti o
kunagi . tihti
kunagi
Tood tehes tunnen, et pakatan
energiast.
To6d tehes tunnen end tugeva ja
tarmukana.

Minu t60 innustab mind.
Hommikul tdustes ldhen hea
meelega toole.

Minu t606 inspireerib mind.
Naudin to0sse siivenemist.
Olen oma t60 iile uhke.
Olen tiielikult oma to0sse
siivenenud.

Satun t66d tehes hoogu.

ULDINE HINNANG KOGEMUSELE

6 —
alati

Millise kolme mirksonaga iseloomustaksite oma kogemust 6petajana praeguses koolis?
Kuivord rahul olete praeguses asutuses loodud tingimuste ja voimalustega?

1 2 3 4 5

Ei ole iildse rahul Olen tiiesti rahul

Kuivord vastavuses on Teie ootused tegelike loodud tingimuste ja véimalustega?
1 2 3 45

Ei ole iildse vastavuses On tdiesti vastavuses
Kas olete moelnud kiesoleva 6ppeaasta jooksul t6olt lahkumise peale?

e  Jah,tihti

e  Jah, vahel

e FEi
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Lisa 1 jéirg

Mis jargnevast voiksid olla Teie jaoks koige suuremaks takistuseks, et teha t60d opetajana hasti ja

efektiivselt?

tookoormus,

tootasu,

puudulik infolitkumine,
suhted Opilastega,

suhted lapsevanematega,
suhted kolleegidega,
suhted juhiga/juhtkonnaga,
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toovahendite puudulikkus,
kehvad to6tingimused,
kehv dhkkond,

kesine koostdo,

vihene tugi,

vihesed arenguvGimalused,
Muu:



Lisa 2. Koolijuhtide intervjuukiisimused

1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Kuidas toimub tdotajate varbamine? (Kuidas otsitakse uusi tootajaid? Milliste kanalite
kaudu? Kes osaleb virbamise- ja valikuprotsessis, kes otsustab?)

Kuidas on personalijuhtimine teie koolis korraldatud? Kelle vastutusala on (st kas koolijuhi,
oppejuhi, arendusjuhi?)

Millised on peamised tegevused personalijuhtimise valdkonnas?

Kuidas toimub tdotajate sisseelamine?

Kuidas toimub tunnustamine? (siia tasu juurde)

Millised on kooli tegevused Opetajate toetamiseks?

Millised voimalused on Opetajal isiklikuks ja professionaalseks arenguks?

Kuidas on koolitustegevus korraldatud? Millised on Opetajate voimalused?

Kuidas on korraldatud dpetajate koostod?

10) Kuidas toimub infovahetus teie koolis?

11) Millised on Opetaja tootingimused teie koolis? (Mis ressurssidele on Opetajatel ligipids?)

12) Millal ja kuidas antakse Opetajale tema tookohta tagasisidet?
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Lisa 3. Opetajate taustaandmed

Tabel 10. Vastanute jaotus soo, vanuse, staazi, tdokoormuse ja kontakttundide hulga 16ikes

(N=276)

Kategooria N %

Sugu: naine 248 89.9
mees 28 10,1

Vanus: alla 25 aasta 18 6,5
25-29 aastat 38 13,8
30-39 aastat 55 19,9
40-49 aastat 56 20,3
50-59 aastat 69 25
60 ja rohkem aastat 40 | 145

StaaZ Opetajana: alla kahe aasta 371 134
2-5 aastat 41 149
6—-10 aastat 24 8,7
11-15 aastat 32 11,6
16-20 aastat 28 10,1
21 voi rohkem aastat 114 | 41,3

Tookoormus: osaline 50 18,1
tdiskoormus 87 31,5
iile tdiskoormuse 139 504

Kontakttundide arv: kuni 10 17 6,2
11-17 30| 109
18-24 104 | 37,7
25-30 104 | 37,7
iile 30 21 7,6

Allikas: Komp (2019); autori arvutused
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Lisa 4. Toostaazi ja vanuse risttabel

Tabel 11. Vastanute todstaazi ja vanuse vordlus

Toostaaz

alla2a 2-5a 6-10a | 11-15a | 16-20 a | iile 21 a | Kokku

5 18
alla2Sa | 13(47%) | | oo - - - | 6.5%)

25-29 10 (3,6%) | 22 (8%) | 5 (1,8%) 1 - - 38
—=7a L7 ¢ ST (0 .4%) (13,8%)
12 10 18 4 55
30-39a WA y30) | 36%) | 65%) | (14%) ~ | (15,8%)
Vanus

1 10 19 20 56
40-49a LOARY 1 0a%) | 2IBP 1 360y | 6.9%) | (72%) | (20,3%)
69

| 2 3 57 )
50-59 a 209%) | 049 | 104D | 00 | 119 | cogy | @
ile 60 a j j 1 2 37 40
u - 04%) | (0,7%) | (134%) | (14,5%)
Kokku 37 41 24 32 28 114 276
(134%) | (149%) | (8,7%) | (11,6%) | (10,1%) | (413%) | (15,8%)

Allikas: Komp (2019); autori arvutused
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Lisa 5. Opetaja kogemuse keskmised hinnangud ja standardhiilbed

Tabel 12. Opetaja kogemuse keskmised hinnangud iiksikviidete 15ikes.

M SD

ARENGUVOIMALUSED 4,05 0,700
Mul on véimalik osaleda minu arenguks olulistel koolitustel. 4,1 0,935
Mul on voimalik valida ise koolitusi, kus soovin osaleda. 4,06 0,969
Minu koolis vahetatakse tooalaseid teadmisi ja kogemusi (kolleeg kolleegilt | 3,78 1,029

Oppimine tundide kiilastamine jms).

Mul on voimalik vdtta koolis soovi korral lisarolle (projekti juhtimine, iirituse | 4,24 | 0,832
korraldamine jms).

TUGI 3,76 | 0,750
Ma saan tagasisidet selle kohta, mida teen oma to6s histi. 3,47 1,077
Ma saan tagasisidet selle kohta, mida saaksin oma t60s teha paremini. 3,31 1,047
Ma saan vajadusel abi ja tuge probleemide lahendamisel. 3,98 0,938
Ma saan oma vajadusel kolleegidelt ndu ja abi. 4,35 0,750
Ma tean, kelle juurde podrduda probleemide korral. 4,32 0,835
Mul on/oli voimalus saada toole tulles abi mentorilt. 3,10 1,508

KOOSTOO 4,18 | 0,510

Minu ja mu kolleegide vahel toimib koostd6 hasti. 4,17 0,718

Mul on head suhted juhtkonnaga. 4,32 0,778
Minu ja lapsevanemate suhted on valdavalt head. 424 | 0,661
Minu ja Opilaste suhted on valdavalt head. 4,35 0,580
Mul on hea koostd6 lapsevanematega. 3,86 0,824
Mul on hea koostd6 juhtkonnaga. 4,11 0,853

JUHTIMINE 3,76 | 0,800

Juht(kond) kohtleb kdiki tootajaid vordselt. 347 1,040

Juht(kond) kaasab ka mind kooli puudutavatesse otsuste ja muudatuste tegemisse. 349 1,025
Minu ettepanekuid ja arvamusi voetakse kuulda. 3,66 0,941
Saan juhiga radkida oma soovidest ja arenguvéimalustest. 4,04 1,001

Juht(kond) annab mulle mu t60 kohta tagasisidet. 3,48 1,130

Juht(kond) toetab mind. 4,04 0,893

Juht(kond) tegi/teeb minu sisseelamise tddkohta sujuvaks. 3,79 1,038

Juht(kond) tunnustab mind histi tehtud t66 eest. 3,89 0,998

Juht(kond) viib planeeritud muudatused ja otsused ellu. 3,89 0,929
TUNNUSTAMINE JA TASUSTAMINE 3,57 0880
Koolis tunnustatakse dpetajaid histi tehtud to0 eest. 3,84 0,982
Mulle on arusaadav, milline on tunnustamise siisteem (kord). 3,49 1,123
Minu tH6tasu vastab minu antud panusele. 3,39 1,128
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Lisa § jarg

Minu koolis tasustatakse tootajaid diglaselt. 3,65 1,001
Mulle on arusaadav, kuidas toimib koolis tasustamise siisteem (kord). 3,49 1,097
VOIMUSTATUS 400 | 0,56
Mu t606 pakub mulle viljakutset. 4,22 0,76
Mul on vajalikud vdimed ja oskused, et oma t66d hésti teha. 432 0,644
Ma saan otsustada ise, kuidas oma tood teen. 4,29 0,72
Ma saan oma tooiilesannete tiitmisel kdiki oma teadmisi ja oskusi kasutada. 427 0,792
Minu t66 on mulle tdhenduslik. 4.4 0,759
Ma tulen oma tdo6ga edukalt toime. 4,13 0,625
Mul on véimalik kooli kaasa ridkida oluliste otsuste tegemisel. 3,59 1,007
Ma saan mdjutada otsuseid, mis puudutavad seda, kellega koos to6tan. 3,16 1,075
Minu t66 annab mulle voimalusi ennast teostada. 4,05 0,895
Ma saan kaasa réddkida oma tunniplaani koostamisel. 3,52 1,126
TOO JA TOOKESKKOND 3,74 0,68
Ma ei pea tegelema to6] asjadega, mis pole minu jaoks vajalikud. 3,11 1,073
Minu td6] on selged eesmérgid. 4,17 0,823
Ma tean tépselt, mis on minu vastutusalad ja todiilesanded. 42 0,836
Ma tean tipselt, mida minut t661 oodatakse. 4,1 0,872
Mulle on tagatud t60 tegemiseks vajalikud t6dvahendid (nt 6pikud). 396 | 0,977
Mulle on tagatud t60 tegemiseks vajalikud tingimused (nt ruumid 391 1,02
Ma saan oma t60s kasutada kaasaegsed IKT-vahendeid. 421 0,862
Minu té6koormus on mulle joukohane. 3,88 1,044
Jouan oma td6aja sees koik todiilesanded ja -kohustused tehtud. 2,7 1,282
Tooaja korraldus voimaldab mul oma aega planeerida. 348 1,117
INFO 3,84 0,81
Minu asutuses liigub info hésti. 3,63 0,999
Ma tean, mis asutuses toimub. 3,69 0,936
To6 tegemiseks vajalik info jouab minuni digel ajal. 386 | 0914
Mind teavitatakse minu t66d puudutavatest otsustest varakult ette. 3,58 1,074
Minu t66d puudutavad otsused ja muudatused tehakse mulle arusaadavaks. 391 0,956
Ma tean, mis on minu kooli viirtused, visioon ja eesmérgid. 4723 0,905
Mul on kooli poolt kogu vajalik info, et oma t66d histi teha 399 | 0916

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Mirkused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD), N=276
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Lisa 6. Opetajate kogemus vanuse ja toostaazi l1oikes

Tabel 13. Opetajate kogemus tddstaazi 1dikes

Toostaaz alla2a 2-5a 6-10 a 11-15a 16-20 a iile 21 a
M SD M M SD M SD M SD M SD F p
Arenguvdimalused | 4,09 0,787 | 4723 0,596 397 0,749 4,02 0,826 | 4,01 0,692 | 4,00 0,673 0,761 0,579
Tugi 4,06 0,722 3,80 0,762 3,72 0,679 3,70 0,875 3,53 0,777 3,72 0,714 1,897 0,095
Koost6o 430 0484 | 4,20 0,592 | 4,06 0,510 4,10 0,615 4,07 0464 | 4,19 0,467 1,092 0,365
Juhtimine 4,05 0,655 3,68 0,861 3,77 0,816 3,74 0,920 3,59 0,846 3,74 0,773 1,347 0,245
Tunnustus ja tasu 3,66 0,787 3,58 0,951 3,63 0,829 3,39 1,022 344 0,735 3,61 0,388 0,548 0,740
Voimustatus 421 0414 398 0,540 395 0,514 398 0,612 398 0,512 395 0,599 1,360 0,239
To60 ja tookeskk. 3,84 0,672 3,73 0,632 3,64 0,672 3,68 0,668 3,62 0,651 3,76 0,710 0,501 0,776
Info 4,05 0,751 391 0,785 3,82 0,674 3,79 0,968 3,55 0,873 3,84 0,799 1,271 0,277
Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
Tabel 14. Opetajate kogemus vanuse 1dikes.
Vanus alla25a 25-29 a 30-39a 40-49 a 50-59 a 60+ a
M SD M SD M SD M SD M SD M SD F p
Arenguvdimalused 4,21 0,687 4,26 | 0,630 405 0,718 3,97 | 0,724 4,00 | 0,700 3,94 | 0,730 1,233 0,294
Tugi 4,04 | 0,744 3,89 | 0,788 3,80 | 0,749 3,58 | 0,808 3,71 0,762 3,76 | 0,585 1,470 | 0,200
Koostdo 4,33 0,521 4,14 0,618 4,16 0,512 4,14 0,502 4,19 0,485 4,18 0,471 0,442 0,819
Juhtimine 3,91 0,623 3,80 | 0,884 3,77 | 0,828 3,63 | 0,851 3,79 | 0,848 3,79 | 0,621 0,469 | 0,799
Tunnustus ja tasu 3,83 0,824 3,70 | 0,884 3,41 0,928 3,39 0,865 3,61 0,906 3,76 | 0,750 1,741 0,125
Voimustatus 4,24 | 0,406 4,06 | 0,523 4,01 0,552 3,96 | 0,604 3,95| 0,564 3,94 | 0,568 1,022 | 0,405
To6 ja tookeskkond 3,99 | 0,570 3,79 | 0,722 3,65 | 0,664 3,63 | 0,651 3,73 | 0,714 3,85 0,649 1,294 | 0,266
Info 394 | 0,753 3,99 | 0,826 3,83 | 0,800 3,71 0,879 3,81 0,848 390 0,683 | 0,684 | 0,636

Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
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Lisa 7. Opetajate kogemus to6- ja tunnikoormuse likes

Tabel 15. Opetajate kogemus tddkoormuse 15ikes

Tookoormus Osaline Téaiskoormus Ulekoormus
M SD M SD M SD p
Arenguvdimalused 4,03 0,788 4,18 0,619 397 0,716 2,506 0,083
Tugi 3,90 0,814 392 0,702 3,60 0,734 5,956 0,003
Ko0st60 4,20 0,590 4,25 0,475 4,12 0,499 2,014 0,135
Juhtimine 3,86 0,863 392 0,703 3,63 0,823 4,231 0,015
Tunnustus ja tasu 3,65 0,994 3,74 0,823 344 0,855 3,206 0,042
Vaéimustatus 4,06 0,632 4,06 0,541 393 0,535 1,696 0,185
Tookoormus 3,80 0,797 3,88 0,623 3,62 0,645 4,589 0,011
Info 397 0,945 4,02 0,644 3,68 0,828 5,634 0,004
Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
Tabel 16. Opetajate kogemus tunnikoormuse 1dikes
Tunnikoormus alla 10 tunni 11-17 tundi 18-24 tundi 25 voi rohkem tundi
M SD M SD M SD M SD F p
Arenguvdimalused 441 0,492 4,11 0,544 4,03 0,795 3,99 0,673 1,897 0,130
Tugi 4,11 0,745 3,81 0,655 3,81 0,806 3,65 0,715 2,340 0,074
Ko0st60 4,31 0,386 4,18 0,527 4,20 0,569 4,13 0,472 0,787 0,502
Juhtimine 4,28 0,614 3,73 0,662 3,80 0,869 3,67 0,779 3,100 0,027
Tunnustus ja tasu 4,33 0,667 3,63 0,727 3,56 0,955 347 0,828 5,009 0,002
Vaéimustatus 4,36 0,551 3,98 0,550 4,04 0,601 391 0,500 3716 0,012
Tookoormus 4,22 0,430 3,69 0,741 383 0,699 3,60 0,633 5,377 0,001
Info 4,32 0,712 3,88 0,554 3,88 0,900 3,74 0,780 2,809 0,040

Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
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Lisa 8. Opetajate kogemus dpetatavate kooliastmete ja ainete 16ikes

Tabel 17. Opetajate kogemus dpetatavate kooliastmete 1dikes

Opetatavate kooliastmete hulk Uks kooliaste (N=54) Kaks kooliastet (N=129) Kolm ja rohkem kooliastet (N=93)
M SD M SD M SD F p
Arenguvdimalused 4,06 0,773 4,00 0,692 4,10 0,6838 0,583 0,559
Tugi 3,93 0,765 3,67 0,738 3,77 0,75343 2,323 0,100
Koostdo 430 0,535 4,12 0,502 4,18 0,50323 2,407 0,092
Juhtimine 3,97 0,751 3,64 0,827 3,81 0,7795 3,532 0,031
Tunnustus ja tasu 3,79 0,856 3,44 0,930 3,63 0,79213 3,36 0,036
Voimustatus 4,16 0,496 3,90 0,569 4,03 0,55039 4,611 0,011
T66 ja tookeskkond 3,88 0,673 3,61 0,658 3,83 0,67878 4,724 0,010
Info 3,98 0,825 3,72 0,818 3,92 0,77921 2,762 0,065
Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
Tabel 18. Opetajate kogemus dpetatavate ainevaldkondade 15ikes
Ainevaldkond Algdpetus Humanitaar- ja Reaal- ja Oskusained Voorkeeled Abidpetajad Valikained
(N=67) sotsiaalained loodusained (N=51) (N=50) (N=58) (N=4) (N=8)
N=38
M SD M ( )SD M SD M SD M SD M SD M SD F p
Arenguvdimalused 4141 0,693 3,96 0,817 4,10 0543 | 392| 0640] 401] 0823 3,88] 0,854 450 0,354 | 1,245 | 0,284
Tugi 3,82 | 0,756 3,50 0,852 3,84 0,692 3,70 0,707 3,81 0,790 3,75 0,701 | 3,96 | 0,486 | 1,124 | 0,348
Koostdo 4,27 | 0,522 4,18 0,615 4,17 0,459 4,05 0,384 4,17 0,579 4,04 0,479 | 435 | 0,327 | 1,066 | 0,383
Juhtimine 3,79 | 0,707 3,67 0,963 3,70 0,811 3,71 0,756 3,81 0,871 3,81 0,693 | 4,32 | 0,469 | 0,864 | 0,522
Tunnustus ja tasu 359 | 0,781 3,47 0,995 3,51 0963 | 3.65| 0,691 3.46| 0969| 3,85| 0,551 ] 4,55 0,487 | 2,133 | 0,050
Voimustatus 3,99 | 0,445 3,91 0,710 3,95 0,536 3,96 0,445 4,05 0,668 4,00 0,294 | 4,53 | 0,345 | 1,551 | 0,162
T66 ja todkeskkond 3,75 | 0,591 3,51 0,739 3,58 0,608 3,73 0,662 3,91 0,753 4,28 0,645 | 4,19 | 0,478 | 2,928 | 0,009
Info 3,86 | 0,669 3,68 0,907 3,78 0,835 3,86 0,683 3,88 0,996 4,14 0,710 | 4,27 | 0,589 | 0,784 | 0,583

Allikas: Komp (2019); autori arvutused; markused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhilve (SD)
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Lisa 9. Opetajate lahkumiskavatsused tooga seotuse ja kogemuse 1dikes

Tabel 19. To6ga seotus Opetajate lahkumiskavatsuste 15ikes

Ei ole méelnud Olen vahel moelnud (N=95) Olen tihti mdelnud (N=30) Kokku
M SD M SD SD F p M SD
Seotus 4,56 0,70 4,03 0,79 2,84 097 | 4797 | <0,05 4,22 0,88
Tarmukus 4,36 0,71 3,71 0,82 3,86 0,84 56,12 | <0,05 3,97 0,92
Piihendumine 4,70 0,77 4,25 0,91 3,13 1,11 | 4324 | <0,05 4,37 0,98
Siitivimine 4,61 0,81 4,13 0,91 3,48 1,12 | 24,05 | <0,05 4,32 0,95
Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 0—6, keskmised (M), standardhélve (SD)
Tabel 20. Opetajate kogemus lahkumiskavatsuste 15ikes
Ei ole méelnud Olen vahel moelnud Olen tihti méelnud Kokku
M SD M SD M SD F p M SD
Arenguvoimalused 4,23 0,588 3,89 0,740 3,58 0,818 15,354 <0,01 4,05 0,70468
Tugi 4,07 0,580 3,46 0,732 3,12 0,825 39,537 <0,01 3,76 0,75215
Koost6o 4,37 0,437 4,00 0,438 3,74 0,622 33,012 <0,01 4,18 0,51161
Juhtimine 4,12 0,577 3,48 0,745 2,83 0,883 58,181 <0,01 3,76 0,80394
Tunnustamine ja tasustamine 3,96 0,686 3,28 0,784 2,55 0,880 55,569 <0,01 3,57 0,87885
Voimustatus 4,22 0414 3,88 0,499 3,25 0,610 57,957 <0,01 4,00 0,55666
To6 ja tookeskkond 4,05 0,523 3,51 0,575 2,88 0,650 67,204 <0,01 3,74 0,67692
Info 4,20 0,562 3,57 0,754 2,90 0,984 55,525 <0,01 3,84 0,8118

Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 1-5, keskmised (M), standardhélve (SD)
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Lisa 10. Tooga seotuse skaalad

Tabel 21. Opetajate todga seotus tddstaazi 1dikes

alla2 a 2-5a 6-10 a 11-15s 16-20 a iile 20 a
M SD M SD M SD M SD M SD M SD F p
Seotus 463 | 0,769 414 0907 | 4,13 0925| 425| 0,888 | 403 | 0,677 | 4,18 | 0,899 2,076 | 0,069
Tarmukus 428 | 0,839 3,821 0989 | 390| 0,887 408| 0896 | 3,68 0931 | 3,98 091 1,817 | 0,110
Piithendumine 488 | 0,790 441 1,001 | 4,33 1054 438| 0986 | 431 | 0,764 | 422 | 1,028 2,642 | 0,024
Siitivimine 4,71 0,936 420 0939 | 4,14 1053 428| 0950| 4,11 | 0,654 | 4,34 | 0976 1,907 | 0,093

Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 0—6, keskmised (M), standardhélve (SD)

Tabel 22. Opetajate todga seotus tddkoormuse kdikes

Osaline Tédiskoormus Ulekoormus
M SD M SD M SD F p
Seotus 437 1,025 430 0,874 4,12 0,812 1914 0,149
Tarmukus 4,15 1,174 4,05 0,857 3,86 0,840 2,328 0,099
Piihendumine 447 1,080 4,46 0,995 429 0,939 1,029 0,359
Siilivimine 449 1,071 4,38 0,987 422 0,871 1,773 0,172

Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 0—6, keskmised (M), standardhélve (SD)
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Lisa 10 jarg

Tabel 23. Opetajate todga seotus tunnikoormuse 1dikes

<10 tundi 11-17 tundi 18-24 25 ja rohkem
M SD M SD M SD M SD F p
Seotus 4,69 0,782 431 0,830 432 0,970 4,06 0,784 3,657 0,013
Tarmukus 4,53 0,858 4,08 1,042 4,01 0,959 3.84 0,835 3,257 0,022
Piihendumine 4,92 0,732 4,39 0,923 4.47 1,096 4,22 0,897 3,251 0,022
Siitivimine 4,61 0,974 4.47 0,882 4.47 1,041 4,12 0,849 3,491 0,016
Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 0—6, keskmised (M), standardhélve (SD)
Tabel 24. Opetajate tddga seotus dpetatavate kooliastmete hulga 15ikes
Uks kooliaste Kaks kooliastet Kolm vo6i rohkem kooliastet
M SD M SD M SD F P
Seotus 4,64 0,826 4,07 0,875 4,19 0,835 8,767 p<0,01
Tarmukus 442 0,878 3,79 0,901 3,96 0,887 9,393 p<0,01
Piihendumine 4,83 0,823 4,20 0,990 4,35 0,985 8,143 p<0,01
Siitivimine 4,69 0,923 421 0,959 4,26 0,909 5,178 p<0,01

Allikas: Komp (2019), autori arvutused; mérkused: vastused skaalal 0—6, keskmised (M), standardhélve (SD)
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Lisa 11. Opetajate kogemuse korrelatsioonid

Tabel 25. Opetajate kogemuse skaalade korrelatiivsed seosed

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1. ArenguvGimalused _ 0,628%* 0,509%* 0,595%* 0,506%* 0,484 0,510%% 0,58 1%
2. Tugi 0,628+ - 0,611%* 0,782+ 0,577%* 0,599%* 0,539%* | 0,702%%*
3. Koostoo 0,509%** 0,611%** - 0,687** 0,490%** 0,638%** 0,488%** 0,633%**
4. Juhtimine 0,595%% | 0,782%% |  0,687%% - 0,743%% | 0705% | 0632% | 0,828+
5. Tunnustamine ja

0,506** 0,577** 0,490%** 0,743%* - 0,610%* 0,637** 0,681**
tasustamine
6. Voimustatus 0,484** 0,599%** 0,638%** 0,705%* 0,610%* - 0,646** 0,671**
7. Too ja tookeskkond 0,510%* 0,539%* 0,488%* 0,632%%* 0,637%* 0,646%* _ 0,650%%
8. Info 0,581%* 0,702 0,633%* 0,828 0,681%* 0,671%* 0,650%* -

Allikas: Komp (2019); autori arvutused

Mairkused: **p<0,01
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