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SISSEJUHATUS

Ldputdo teema valiku pdhjustas 1. jaanuaril 2010. aastal t60d alustanud Politsei- ja Piirivalveamet.
Uus ithendatud amet loodi Politseiameti, Keskkriminaalpolitsei, Julgestuspolitsei, Piirivalveameti
ning Kodakondsuse- ja Migratsiooniameti iihendamise kéigus ja to1 kaasa mitmeid
organisatsioonisiseseid muutusi. Autori arvates avaldavad muutused vihemal voi rohkemal mééral
moju organisatsiooni isikkooseisu motivatsioonile. See omakorda muudab tookvaliteeti ja
efektiivsust, millest sdltub organisatsiooni maine, usaldatus ning kogu riigi ja rahva sisejulgeolek.
Kuna Peipsi jarve kordonite politseiemetnike iilesanne on valvata ja kaitsta Euroopa Liidu
vilispiiri, on viga téhtis, et sealsed ametnikud on korgelt motiveeritud oma ala asjatundjad. Autori
arvates on pingevaba, neutraalne Ohkkond vdga oluline Peipsi jidrve kordonite

motivatsioonisiisteemis

Kiesolev sajand muudab ettekujutust t60 tegemise meetoditest ja t60 sisust. Uued juhtimise
paradigmad rédédgivad organisatsioonidest kui meeskonnatod-organisatsioonidest, milles on
labivaks teemaks edukas koostdd ning samas on kaasaegne, héstitoimiv ja edukas organisatsioon
oppiv, selles tajutakse vélismaailma muutusi ning toimub pidev uuenemine. (Virovere, Alas,

Liigand 2005:12; 14-15)

Autor toetub oma t60s erialasele kirjandusele, milles on pohjalikult uuritud kaasaegset
organisatsioonikditumist ning erinevaid teooriaid selle juhtimisest. To0s leiavad kajastamist seitse

motivatsiooni- ja juhtimisteooriat.

Loputod eesmérk on uurida tdodtajate motivatsiooni iildist taset, motivatsiooni olemust. To6tajate
seas viiakse 1abi motivatsiooni hindamise ankeetkiisitlus. Tulemuste analiiiisi jérgselt soovib autor

vilja jouda ettepanekuteni, kuidas tdsta Peipsi jarve kordonite politseiametnike motivatsiooni.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor jargmised iilesanded:
1) uurida klassikalisi ja kaasaegseid juhtimis- ja motivatsiooniteooriaid;
2) koostada kiisimustik {ildise = motivatsioonitaseme  viljaselgitamiseks  ning

motivatsioonitegurite uurimiseks Peipsi jarve kordonites;



3) viia lébi Peipsi jarve kordonite isikkoosseisudele motivatsiooni késitlev kiisimustik;
4) analiitisida uuringu tulemusi ning teha ettepanekud uuringus osalevate kordonite

juhtkondadele Peipsi jarve kordonite politseiametnike motivatsiooni tostmiseks.

Autor tostatab 10put6ds jargnevad uurimiskiisimused:
1) Kuidas on mojutanud uuringus osalenud politseiametnike motivatsiooni organisatsioonis
toimunud muudatused;
2) Millised motivatsiooniiisteemi tegurid on vastanud politseiametnikele olulised;

3) Kas juhtkonna ja spetsialistide arvamused neile olulistest motivatsiooniteguritest kattuvad?

Uurimisobjekti moodustavad Peipsi jiarve kordonites toGtavad politseiametnikud. Autor peab
antud t6dle parema iilevaate ning vordluste andmise eesmairgil kordonite juhtkonna mdiste all
silmas kordonite juhte ja juhtivpiiriametnikke, kes tegelevad samuti juhtimisega ja vajadusel
asendavad kordoni juhti. Ulejisinud ametikohtadel tootavaid politseiametnikke uuringus osalenud

kordonites, késitleb autor spetsialistidena.

Too koosneb kolmest osast. Esimeses osas uurib autor motivatsiooni olemust ning peatub
klassikalistel ja kaasaegsetel motivatsiooni ja juhtimisteooriatel. Samuti annab autor selles osas
ilevaate avaliku sektori todtajate isiksusetiilipidest. Loputdd eesmirgi saavutamiseks, tootajate
motivatsiooni iildist taseme uurimiseks, annab autor to0 teises osas iilevaate kdesoleva aasta
veebruaris - mirtsis ldbiviidud uuringu tulemustest. Kolmandas osas toob autor ldhtuvalt
ankeetkiisitluste tulemustt ja erialakirjanduse analiiiisist vélja omapoolsed jireldused ning
ettepanekud  Peipsi  jidrve  kordonite  politseiametnike = kaasaegseks ja  edukaks

motivatsioonisusteemi arendamiseks.



1. MOTIVATSIOONI OLEMUS

1.1. Motivatsiooni moiste

Motiiviks nimetatakse inimest aktiivsusele ajendavat tegurit, motivatsioon on meie sihipdraste
tegevuste alustala. Motiivideks vodivad olla vajadused, ootused, soovid midagi saavutada

.(Virovere jt 2005:69)

Tiirk(2001:130) ja Virovere (2005:59) peavad motivatsiooniks inimeste tegevust mdjutavaid
sisemisi motiive, stiimuleid, pohjusi ja joude. Motivatsioon tdhendab to6taja soovi rakendada oma

voimed, teadmised, oskused ja energia mingi konkreetse eesmirgi saavutamiseks.

Psiihholoogia professori Milvi Tepi sonul on motivatsioon véga erinevate isiksuliste protsesside
kogum, mis annab inimese tegevusele energia ja suuna. Oma olemuselt on motivatsioon teatud
emotsionaalne seisund, mis ,,kuulub inimesele*. (Malmberg 2005:14) Ameerika psiihholoog G. A.
Miller on kokku vd&tnud motivatsiooni olemuse jérgmiselt: “Koik need tduked ja torked-
bioloogilised, sotsiaalsed ja psiihholoogilised- mis murravad laiskuse ja panevad meid, kas siis

innukalt vOi vastu tahtmist, tegutsema” (Butler, Mc Manus 2002:65).

Mayo (2001:170) tddeb, et todtajad laenavad organisatsioonile oma inimkapitali, kuid nende
tegelik panus soltub nende motivatsioonist ja piihendumusest. Motiveeritud to6tajad annavad
endast parima. Kuigi oma osa mingivad todtaja isiklik innukus, védértused ja asjaolud, mojutab
motivatsiooni peamiselt tookeskkond. Keskkond iihendab endas organisatsiooni véértusi, rituaale,

protsesse ja siisteeme, samuti tookoha ,,0hkkonda”, mille loovad eelkdige liidrid ja juhid.

Motivatsioon peab tulema eelkdige inimese enda seest, keegi teine ei saa seda tema eest iilesse
leida. Kuid organisatsiooni juhtkonnal ning kaastdotajatel on voimalik luua selline keskkond, mis

aitab tootajal ennast kergemini motiveerida. (Malmberg 2005:11-12)
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Tiirk (2001:132-133) toob vilja, et motivatsioon v3dib oma olemuselt olla positiivne voi
negatiivne. Positiivne motivatsioon seondub mingite eesmérkide realiseerimisega, negatiivne
motivatsioon on seotud aga hirmuga ebadnnestumiste ees. Kaasaegse ja efektiivse organisatsiooni
edu pdhineb tdotajate austusel, entusiasmil ja vaimsusel. Austusel ja lugupidamisel pdhinev
motivatsioon vOimaldab inimesel end véirtustada ja annab sellega talle tdhendustunde.
Emotsioonid, mis julgustavad inimesi riske vOtma, muudatustega kaasa minema ja arenema,
tulenevad eelkdige austusest ja armastusest, mitte aga hirmust. Té6tajate motivatsioonist olenevad
suuresti nende tootulemused ning juhi kui liidri iiks tdhtsamaid {ilesandeid on suunata tdotajate

motivatsioon organisatsiooni visiooni ja eesmérkide saavutamiseks.

Eesmairgile motiveeritud tootaja tahab koik asjad voimalikult kiiresti dra teha, ta ei kasuta iga
voimalust selleks, et aega venitada, oma tunnid téis teha. Ta tahab kiiresti iihe tegevuse Iopetada,
et jargmiste juurde edasi liitkuda. Motiveeritud inimene on see, kes teeb veidi rohkem, pingutab
rohkem ja naudib seda. Tal peab olema eelkdige isiklik sisemine soov tegutseda. (Malmberg

2005:13)

Igasugused muutused organisatsioonis méngivad védga suurt rolli todtajate motivatsiooni
muutumises. Voib oelda, et muutused 16huvad vihemal voi rohkemal mééral pikema aja jooksul
loodud motivatsioonisiisteemi. Iga muutus vallandab tdotajates teatud mééral ebakindlust,

ohutunnet tuleviku suhtes. (Samel 2003:100)

Autori arvates on motiveerimisega vaja tegeleda jarjepidevalt ning seda eriti muutuste taustal.
Juhtkond ning ka alluvad peaksid piitidma vilja selgitama ennekdike demotiveerivad tegurid, et

need ei vihendaks tootajate to6 efektiivsustet.

1.2.  Motivaatorite liigitus

Viilised ja sisemised motivaatorid. R. Alase arvates saab motivaatoreid liigitada erinevalt (Alas
2008:122):
1. Vilised motivaatorid on seotud “kédegakatsutava” tasuga. Siia alla mahub palk, tookeskkond ja

tootingimused.



2. Sisemised motivaatorid holmavad endas ennekdike seda, et inimesele meeldib t66, mis ta teeb.
Siin on olulisel kohal psiihholoogilised tasud. Téo6tajal on vdoimalus kasutada enda voimeid,

panna ennast proovile, saada tunnustust.

Viliseid motivaatoreid mdddab reeglina meid timbritsev vilismaailm. Kuigi paljud ei taha seda
endale tunnistada, motiveerib inimesi siiski suurel méaédral edukuse saavutamine vélismaailma
kaudu moddetavate sotsiaalsete parameetrite jargi. Sisemised motivaatorid tulenevad aga meie
endi elu mottest. Oma sisemiste motivaatorite avastamine on aegandudev protsess ja voib
teinekord alguse saada ootamatutest olukordadest. Kuna tihiskond poorab eelkdige tidhelepanu
vaid rahateenimisele, sunnivad kiusatused ja sotsiaalne surve paljusid sisemise motivatsiooni
jargimise asemel hoopis maailma heakskiidu teenimisele pithenduma. Materiaalset rikkust oskab
reeglina igaiiks modta, kuid sisemist rikkust avastada ja hinnata on hoopis keerulisem. Viga

oluline on leida tasakaal oma sisemise ja valimise motivatsiooni vahel. (George, Sims:126-130:)

Autori arvates on nii vilistel kui ka sisemistel motivaatoritel véiga oluline koht
motivatsioonisiisteemis tervikuna ning nende rakendamisel peaks ldhtuma lisaks ka inimese

isiksulistest eriparadest.

Esmased, lithiajalised ja pikaajalised motivaatorid. Tallinna Ulikooli ja Estonian Business
Schooli Oppejoud ning juhtimise ja meeskonnatod treener/ konsultant Mati Ruul jagab
motivaatorid kolmeks (Samel 2003:88-89):

1. Esmased motivaatorid toovad inimesed t60 juurde, ei tekita tdrjuvat hoiakut pakutava ameti
suhtes. Need loovad motivatsioonitunde, mille kestus on igal inimesel erinev. Sellised
motivaatorid on: 1) to6tasu, 2) head olmetingimused tookohas, 3) t60 turvalisus (tdotajate
turvalisus), 4) soodsad sportimisvoimalused, 5) enesearendamise voimalus (koolitused,
praktilised harjutused ja dppused), 6) head suhted kolleegidega.

2. Lihiajalised motivaatorid ehk ergutid loovad reeglina hea liithiajalise motivatsiooni, kuid
pikemas perspektiivis ei pruugi stabiilset tulemust tagada. Need on: 1) hea to6tulemuse puhul
suurem tootasu, 2) voistlusmoment meeskonnas, 3) juhtkonna tdhelepanu ja alluvate
tunnustamine.

3. Pikaajalised motivaatorid vajavad véga tdsist tdhelepanu, kuna pohinevad enesemotivatsioonil.

Juhi tlesandeks peaks olema selgitada, kes meeskonnast on selleks kiips ja kellele neid



pakkuda. Sellisteks motivaatoriteks on: 1) vdimalus olla loominguline, 2) t66 kui viljakutse,
3) tegutsemisvabadus, 4) voimalus mdjutada organisatsiooni tulevikku, 5) mdju avaldamine

kaastootajatele, 6) karjaarivoimalused, 7) kaasatud juhtimine, 8) osalemine otsustusprotsessis.

Igapédevaelus kuuleme pidevalt kuivord tasuvale, huvitavale vai isiklikku arengut soodustavale
toole on valitud keegi meie tutvuskonnast. Emotsionaalne rahulolu asendub peagi arigpidevase
toomahuga ning tookoha volu kaotab sdra ja virskuse. ,,Parima pakkumise® saanud tootaja
motivatsioonist sdltub tema rahulolu tdokohas. Seetdttu on autori arvates oluline uurida

motivatsioonitegurite erinevat mdju nii ilksikkomponentidena kui ka tervikuna.

1.3. Motivatsiooni- ja juhtimisteooriad

1.3.1. Klassikalised motivatsiooniteooriad

Maslow’ vajadustepiiramiid. Abraham Maslow’ kirjeldas tksikisiku vajadusi hierarhiliselt,
viites et korgema taseme vajadused muutuvad aktuaalseks alles pdrast madalama taseme vajaduste
rahuldamist.

Madalamalt kdrgemale on vajaduste astmed jargmised (Vadi 2004:94-95):

1.  Fisioloogilised vajadused on vajalikud organismi talitluseks, nagu tarvidus vee, hapniku,
puhkuse, tegevuse, une jargi.

2. Turvalisus- ja kaitstusvajadused avalduvad soovis viltida végivalda ja hirmutunnet.
Inimesed, kes to6tavad ebastabiilses ja ohtlikus keskkonnas, on mures tuleviku kindlustatuse
pérast to0ga kui ka soovis viltida ebasoodsaid to6tingimusi.

3. Kuulumisvajadus on sotsiaalse iseloomuga, nagu tarve tunnetada kuulumist ja suhtlemist
grupis ning meeskonnas. Inimene saab seda rahuldada nditeks erinevates meeskonnat6od
ndudvates spordimadngudes voi iilesannetes.

4.  Tunnustusvajadus viljendub soovis lugupidamise ja pilisiva enesehinnangu jarele. Inimene
peab endast lugu ning suudab adekvaatselt tunnetama oma norku ja tugevaid kiilgi. Samuti
suhtub ta austusega ka teistesse tookaaslastesse. T66l avaldub tunnustusvajadus soovis olla
iseseisev otsustamisel ja tegevuses. Samuti nditab tootasu antud kontekstis seda staatust.

5. Eneseteostusvajaduse ilminguks on inimese tahe areneda ja kasutada dra oma potentsiaali.



Antud teooria tugineb tingimusele, et inimene motleb kdrgemate vajaduste peale siis, kui
madalamad on rahuldatud. Kui madalama astme vajadus saab rahuldatud, siis ei ole see enam
motivatsiooni allikaks. Selleks, et sdilitada motivatsioon, peab inimesel olema vdimalus rahuldada

hierarhia jargmisel astmel olev vajadus. (Brooks 2008:72-73)

Kahte esimest vajadust nimetatakse ka pohivajadusteks, mille liigset domineerimist Maslow’
kritiseeris. Ta rdhutas, et just korgemad vajadused méngivad tdhtsamat rolli to6tulemuse
parandamisel. Teised uurijad on hiljem véitnud, et vajaduste olulisus sdltub suuresti piirkonnast.
Ka ajas on eelistused muutuvad ning pidevalt kasvab korgemate vajaduste osatdhtsus. (Vadi

2004:96-97)

Maslow markis, et vajaduste hierarhia ei ole tingimata kindla jirjekorraga ja selles voib esineda
teatud timberkorraldusi. Néiteks moni inimene védrtustab rohkem enesest lugupidamist kui

sotsiaalset kuuluvust jne. (Mullins 2007:258)

Maslow (2007:141-143) toob samuti vélja, et korgema taseme vajaduste rahuldamine toob kaasa
stigavama meelerahu ning seesmise elu rikkuse ning inimesed, kellel on rahuldatud eri tasandite
vajadused, véirtustavad tavaliselt rohkem korgemaid astmeid. Kdrgemate vajaduste poole
piitidlemine viib suuremale, tugemale ja tdelisemale individualismile ning sel tasandil elavad

inimesed véirtustavad véga tihiskonda ning on kdrgemalt arenenud isikupéraga.

Clayton Alderfer tegeles edukalt Maslow” teooria edasiarendamisega ja 161 ERG- teooria. Selle
teooria jargi on vajadused jagatud alljargnevalt (Valk 2003:186):

1) olelusvajadus- soov fiiiisilise ja materiaalse heaolu jarele;

2) seotusvajadus- soov rahuldada suhtevajadust;

3) kasvuvajadus- soov jétkata arengu ja enesearendamise jarele.

Alderfer ndustus Maslowga, et inimesi motiveerivad rahuldamata vajadused. Samuti ndustus ta, et
inimesed liiguvad oma vajadusi rahuldades hierarhias iiles suunas. Kuid moningatel tingimustel
voivad inimesed madalamate vajaduste juurde tagasi poorduda. (Mullins 1990:261)

Kui Maslow” mudel ei olnud mdeldud spetsiaalselt organisatsioonide tarvis, siis Alderfer piiiidis

kontseptualiseerida organisatsiooni seisukohalt téhtsaid vajadusi (Brooks 2008:73-74).
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Selle teooria kohaselt vdivad kdik kolm vajadust korraga inimese kéitumist mdjutada, mis
tdhendab, et juba rahuldatud vajadus motiveerib inimest ka edaspidi, aidates kaasa jargmiste
vajaduste tekkimisele. Antud teoorias sisaldub unikaalne frustratsiooni- regressiooni printsiip,
mille kohaselt juba rahuldatud madalama taseme vajadus vdib muutuda uuesti aktiivseks ja

mojutada kditumist, kui kdrgema taseme vajadust ei suudeta rahuldada. (Valk 2003:186)

Valk (2003:186) toob niite, kus inimene ei suuda rahuldada kasvuvajadust ja keskendub hoopis
seotusvajadusele. Ta hakkab iihel hetkel vajama rohkem sopru, tookaaslaste kiitust ja tunnustust,
et saada kinnitust oma vdimetele. Kuid samas voib ta keskenduda olelusvajadusele piitides teha
end asendamatuks, varjata infot, mille eesmirk on hoopis sidilitada enda positsioon ja todga

kindlustatus.

Herzbergi kahefaktoriteooria keskendub inimese suhet tulemusse, kuidas ta seda viirtustab, mis

on tulemuse valents. Seega mojutab see nii todsooritust kui ka rahulolu.

Tooga rahulolu nditab selle ja kdige seonduva tddtaja poolset tunnetust. Ta jaotas oma uurimuste

pohjal need tegurid kahte riihma (Brooks 2008:76-78):

1. Hiigieenifaktorid kutsuvad esile inimeses rahulolematust, kui need tunduvad inimesele
ebavdrdsed voOi ebapiisavad. Nendeks faktoriteks on todga seotud vilised tegurid nagu
tootasu, suhted kolleegidega, to6tingimused, organisatsiooni reeglistik ja juhtimise kvaliteet.

2. Motivatsioonifaktorid on sisemised modjurid, mis voivad inimeses tekitada rahulolu ja
suurendada motivatsiooni. Nendeks on sisemised tegurid nagu saavutustunne, juhtide ja

kolleegide tunnustus, t60 ise ning isiklik areng ja vastutus.

Herzbergi jargi ei ole rahulolematuse vastandiks rahulolu ning hiigieenifaktorite eemaldamine
keskkonnast ei tee rahulolematuid t66tajaid automaatselt rohkem rahulolevateks. Sellele teooriale
tuginedes on rahulolematuse vastand pigem mitterahulolematus ja rahulolu vastand on
mitterahulolu. Juhtkond, kes tegeleb tootasu, todtingimuste suurendamisega, avastab, et alluvad on
oma todga rahul, kuid nad ei tunne vajadust oma personaalsete saavutusfaktorite tdstmiseks.
Herzberg viitis, et kui hiigieenitegurid on adekvaatsed, siis inimesed on rahuldatud, aga mitte

motiveeritud oma saavutusi tdiustama. (Freeman 1999:292; Brooks 2008:79)
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Herzbergi teoorial on olnud t66 rikastamise propageerimise seisukohaltsuur moju
organisatsioonides. Lisaks mojutab see teooria mitterahaliste motiveerimisvahendite laiemat ja

efektiivsemat kasutamist. (Valk 2003:187)

1.3.2. Kaasaegsed juhtimis- ja motivatsiooniteooriad

Hackman ja Oldhami t66tunnuste motivatsiooni mudel. Mojukaimad kaasaegse
tookujundamisteooria arendajad on Hackman ja Oldham, kes tegid oma uurimustes kindlaks, et
histi kavandatud toOprotsess voOib tdsta todtajate motivatsiooni. Antud teooria jérgi inimese
motivatsioon touseb, kui on saavutatud jargmised psiihholoogilised seisundid: 1) kogetud

tahenduslikkus, 2) kogetud vastutus, 3 ) tulemuste teadmine. (Brooks 2008:89-90)

Tostmaks todtajate motivatsiooni ja psithholoogilisi seisundeid tootasid nad vélja viis olulist
tootunnust: 1) erinevaid oskusi ndudev t60, 2) iilesannete erisus, 3) iilesannete olulisus,

4) iseseisvus, 5) tagasiside todle (Brooks 2008:89-90).

Antud mudel aitab juhtkonnal kavandada td6protsessi ning psithholoogilisi ja tddtunnuste aspekte.
Tooprotsessi tulemusena on todtaja motivatsioon kdrge ja ta tunneb pidevat arengut. ToO6tunnuste
mudel késitleb sisemisi motivatsiooni erinevaid tegureid téotunnustele kuid ka individuaalseid

erinevusi. (Brooks 2008:90)

Enesemotivatsiooniteooria. Kuid miks siis ikkagi moned inimesed suudavad rohkem, jouavad
kaugemale, saavutavad paremaid tulemusi? Osadel inimestel on paremini arenenud ndhtamatu
anne, oskus innustuda sellest, mida inimene teeb. Inimene peab teadma, millised tunded on tal
iseenda suhtes. Kas ta peab end tubliks, voimekaks, toimetulevaks? Just need tunded on aluseks
enesemotivatsioonile. Kui me ennekdike ise usume, et me tuleme oma todga toime, siis see
innustab meid veelgi ja saame nautida t66d ja selle protsessi, ning t60 tulemused on oluliselt
paremad. Enesemotivatsiooni (joonis 1) vOib lihtsamalt deldes mdista kui vOoimet teha asjadest,

mida peab tegema, asjad, mida inimene tahab teha (Virovere jt 2005:69-70).
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Joonis 1. Enesemotivatsiooni olemus (Virovere jt 2005: 70).

Enesemotiveeritud tootajat iseloomustavad jargmised marksonad: 1) loovus, 2) paindlikkus, 3)
uuendusmeelsus, 4) enesekindel, 5) otsustusvéimeline, 6) naudib t66d, 7) vdime taluda

tagasilooke ja pinget (Virovere jt 2005:70).

Enesemotivatsiooni aluseks on edule ja tulemusele orienteeritus. Pithendumus t66le tdhendab teha
to0d maksimaalse pingutusega t66 enda pérast, sellepérast, et see t00 meeldib. Kui inimene on
pihendunud ja to6tab hea tahtega, siis ta leiab uusi lahendusi probleemidele, nideb t66 tegemisel
paremaid voimalusi. (Virovere jt 2005:71) Kui inimene ei taha tdesti mitte midagi teha, siis

puudub tal suure tdendosusega ka enesemotivatsiooni olemuse tegur (Denny 2010:15).

Autori arvates on just enesemotivatsiooni osatdhtsus kasvamas itha enam tdnapdevases
motivatsioonisiisteemis. Politseiametniku seisukohalt on oluline, et juhtkond mérkab ta
enesekindlust, otsustusvdimelisust, loovust ja uuendusmeelsust. Peipsi jdrve kordonite vastutusala
on véga olulise tdhtsusega kuna seda modda kulgeb Euroopa Liidu vélispiir ja sellepidrast tuleb

seda valvavatel piirivalveametnikel teha to6d maksimaalse pingutusega ja meeldivusega.

Landsbergi juhtimisteooria. 21 sajandil motivatsioonist rddkides on iitha olulisem element
enesemotivatsiooni olemus. Max Landsberg on defineerinud motivatsiooni kui oskust suurendada

oma energiat, et saavutada midagi positiivset. (Alas, Salu-Pramann 2005:120)

Missioon on organisatsiooni pdhieesmdrgi tuum, organisatsiooni olemise eesmérk ja
eksisteerimise peamine alus. Missioon on organisatsiooni eksistentsi laiem mdiste, visioon on
ambitsioonikas tulevikusoov. Missioon on visiooni loomise aluseks, kuigi mdlemad toimivad vaid

koos. (Tiirk:33)
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Landsbergi kisitluse kohaselt ei ole juht motiveerimisoskusteta edukas, siis ta kasitleb
motivatsiooni kui juhtimise véga olulist elementi. Tema poolt loodud valem ndeb vilja jairgmine

(Landsberg 2003:20-22):

Juhtimine = visioon x inspiratsioon x impulss.

Visioon on ilmekas kujutluspilt sihtpunktist kuhu tahetakse vilja jouda ning teekonna iseloomust.
Inspiratsiooni loomine seisneb teiste kaasamises visiooni. Impulss omakorda seondub
enesemotivatsiooniga ja vdoimega hoida kogu meeskonda energilisena ja oigel kursil. Kui on
loodud kindel visioon, kuhu tahetakse vélja jouda, on eelkdige juhil suuremad vdimalused
tootajate inspireerimiseks ja korgemate eesmérkide piistitamiseks ning saavutamiseks. Tdstmaks
toOtajate motivatsiooni ja saavutamaks 10plik 1dbimurre, tuleks kasutada visiooni véljatootamises
ja igapdevast juhtimisprotsessi kombineerituna klassikaliste motivatsiooniteooriatega. (Alas jt

2005:119-120)

Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni autori professor Peter Senge kisitluse kohaselt ei ole iihine
kujutluspilt mitte lihtsalt mote voi idee, vaid pigem inimeste siidameis peituv, tohutult suure

mojuga joud, mis tdidab todtajate soovi olla osake tdhtsast tliritusest (Scholtes 2001:207).

Anthony Downs’ i avaliku sektori isiksusetiiiipide teooria. Igas avaliku sektori
organisatsioonis on erinevat tiilipi isiksused ja sellega peab juht arvestama motivatsioonisiisteemi

véljatdotamisel ning selle rakendamisel.

Anthony Downs toob oma teoorias &ra viis avaliku sektori isiksusetiitipi (Valk 2003:191-192):

1. Miégironija- otsib vOimalusi vOoimu, prestiiZi ja sissetuleku maksimeerimiseks ning tema
soov on tousta ametiredelil ja laiendada oma tdoiilesandeid. Neid iseloomustab pidev
hiippamine, mis tdhendab liikumist erinevatest organisatsioonidest vOi organisatsiooni
sees. Sellega kaasneb tihti teiste drakasutamine, ning neid tdmbab sinna, kus areng on
kiirem. Muutuste suhtes positiivselt meelestatud.

2. Siilitaja- soov maksimeerida oma mugavust ja turvalisust. Uldjuhul on nad vastu

muudatustele, kuid kui see muudab nende elu kergemaks ja mugavamaks, siis toetavad.

Tihti on kompetentsed tootajad, kelle litkumine iilespoole on takistatud nende vanuse voi
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muu muutumatu faktori tottu. Suurem hulk siilitajaid paikneb organisatsiooni
kesktasandil.

3. Fanaatik- vajadused on seotud enam organisatsiooni ja silisteemi arendamisega, millega
kiib loomuliku osana kaasas ka isiklik areng. Vihem motiveeritud oma isiklikest huvidest.
Panevad oma t60sse suurel hulgal energiat ja on sellepirast markimisvadirne jdoud muutuvas
ithiskonnas loomaks muudatusi ja iiletades barjdire.

4. Toetaja- viga lojaalsed organisatsioonile, kus nad to6tavad, mistdttu tegelevad meelsasti
koigega, mis kuulub nende voimkonda. On diglased vahekohtunikud ja pooldavad
innovatsiooni. Tahavad kinnitada enamasti juba Idpetatud tulemusi.

5. Riigimees- teda motiveerib lojaalsus avalikule huvile. Téhelepanelikkus {ihiskonna ja
rahva suhtes toob kaasa kdigi poolehoiu. To6tajate pahameele vdivad esile kutsuda sellega,

et unustavad oma organisatsiooni huvid voi seavad need tahaplaanile.
Autori arvates peab juht tundma niivord hésti enda alluvaid, et teada, millise isiksusetiilibiga on

tegemist. Siis on juhil voimalik otsustada, millist motivatsioonisiisteemi tegurit on otstarbekam

igatihe jaoks eraldi ning kdikide jaoks koos, kasutada.
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2. POLITSEIAMETNIKE MOTIVATSIOONI TOSTMISE
VOIMALUSED PEIPSI JARVE KORDONITE NAITEL

2.1. Piirkonna iseloomustus

Alajoe kordon on Ida prefektuuri piirivalvebiiroo koosseisus olev tdidesaatva riigivoimu volitusi
omav asutus. 2010. aasta veebruaris - martsis to0tas antud struktuuriiksuses 18 piiri valvavat

politseiametnikku, kellest iiks juhtivpiiriametnikuna.

Alljargnevad kordonid on Loduna prefektuuri piirivalvebiiroo koosseisu kuuluvad tdidesaatva
riigivdimu volitusi omavad asutused:

1. Mustvee kordon- 30 politseiametnikku, neist {iks kordoni juht ning 29 spetsialisti.

2. Varnja kordon— 22 politseiametnikku, neist liks kordoni juht ning 21 spetsialisti.

3. Mehikoorma kordon- 25 politseiametnikku, neist iiks kordoni juht, iiks juhtivpiiriametnik ning

23 spetsialisti.

Peamisteks piiri valvamise meetoditeks nimetatud kordonites on:
1) radar-vaatlus, 2) torni-vaatlus, 3) navigatsiooniperioodil mootorpaadipatrullid, 4) talvisel ajal

mootorkelgupatrullid, 5) holjukipatrullid.

Alajoe ning Mehikoorma kordonis asuvad kummaski tiks hdljuk, mis on asendamatu otsingu- ja
padstetegevuseks Peipsi jirvel. Lisaks teostatakse autopatrulle ning Varnja kordoni kooseisu
kuuluvas Tartu lennujaama piiripunktis kontrollitakse isikute riiki sisenemise, siin viibimise ning

lahkumise seaduslikkust.

Autori poolt 1dbi viidud kiisitluse ajal tootas antud kordonites kokku 95 politseiametnikku, neist
kolm kordoni juhi ning kaks juhtivpiiriametniku ametikohal. Antud isikud moodustavad
kordonites juhtkonna, kes juhivad, planeerivad ning puutuvad kokku enim toGtajate

motivatsiooniga ja selle tdstmisega.
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2.2.  Uuringu eesmérk, meetod ja valim

Kvantitatiivse uuringu eesmirk oli selgitada vélja tootajate tildine motivatsiooni tase ning uurida
motivatsioonitegureid. Tuginedes erinevatele motivatsiooni- ja juhtimisteooriatele jouda Ilébi
kiisimustike analiiiisi jdreldusteni, kuidas tdsta Peipsi jdrve kordonite  politseiametnike

motivatsiooni. Uuring viidi 1dbi ajavahemikul veebruar - mérts 2010.aastal.

Autor kasutas struktureeritud ja avatud kiisimuse vahevormiga kiisimustikku ning skaaladel
pohinevat kiisimustiiiipi, mis koostati peatiikis 1.2. kdsitletud motivaatorite liigituse alusel. Valimi

moodustasid kdik politseiametnikud, kes tdotasid eespoolnimetatud Peipsi jarve kordonites.

Kiisimustikud jagas autor kordonites isiklikult ja vajadusel selgitas kiisimustiku olemust.
Kordonites jagati 95 ankeeti, millest 5 juhtkonnale ja 90 spetsialistidele. Autorile tagastati tdidetud
kujul 67 ankeeti, mis moodustas 71% valimi koguarvust. Uuringus osalenud kordonite
juhtkonnast vastasid kiisimustikule neli, mis on 80% ning spetsialistidelt sai autor tagasi 63

taidetud ankeeti, mis on 69%.
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2.3.  Uuringu tulemused

Jargnevalt annab autor iilevaate 14biviidud uuringu tulemustest.

Vanuseliselt jagunesid kiisitlusele vastanud (joonis 2) autori poolt etteantud gruppidesse
jargnevalt: kuni 25 aastaseid oli todtajate seas kolm (5%), 26-30 aastaseid 12 (18 %), 31-40
aastaseid tootajaid 33 (49) %; vahemikku 41- 50 eluaastat kuulus 16 tootajat (24 %), iile 50
aastaseid tootajaid oli kolm (4 %). Antud vanuselistest isedrasusest tulenevaid tegureid peaks

juhtkond arvesse votma ka tdotajate motiveerimisel.

4% 5%
24% 18%
' Okuni 25
@26-30
031-40
041-50
499 Biile 50

Joonis 2: Kiisimustikule vastanute jagunemine vanuse jargi

Toostaazi jargi (joonis 3) oli vastajate seas 28 tootajat ehk 42% ametnikest. 10- 15 aastase
tookogemusega organisatsioonis. 15-20 aastase to0staaziga todtajaid osales kiisitlusel 19 ehk 28%..13
tootajat ehk 19% vastajatest olid staaziga 5-10 aastat. 1-3 aastase to0staaziga tootajaid osales viis ehk
8 % ning kaks tootajat ehk 3% olid 3-5 aastase to0staaziga. Antud statistika kajastab, et uuringus

osalenud ametnikud on enamus suure voi vidga suure tookogemusega.

@ 1-3 aastat
7%

3%

19% M 3-5 aastat
0 5-10 aastat

0 10-15 aastat

43% W 15-20 aastat

Joonis 3: Vastanute jagunemine toostaazi jargi
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Ametikoht. Kdige enam oli vastajatest piirivalvuri ametikohal (joonis 4) todtavaid ametnikke- 26,
mis moodustab 39% vastanute {ldarvust. Vanempiirivalvureid oli 20 ehk 30%,
noorempiirivalvureid 13 ehk 21%. Kordoni juhte oli vastajatest kaks ehk 3%, juhtivpiiriametnikke
samuti kaks ehk 3%. Antud piirkonna isedrasusest tingituna oli vastajate hulgas ka kaks

kaatri/hdljuki komandori ning kaks kaatri/hdljuki mehhaanikut.

W kordoni juht

@ juhtivpiiriametnik
O vanempiiriametnik
21% .
O vanempiirivalvur
O piirivalvur

® noorempiirivalvur

W kaatri hdljuki komandor

39%

O kaatri/holjuki mehaanik

Joonis 4 :Kiisimustikule vastanute jagunemine ametikohtade jérgi

Haridustaseme pohjal tehtava valimijaotuse jargi (joonis 5) oli kiisimustele vastanute hulgas
koige rohkem keskharidusega ametnikke 50 (75%). Kesk- eriharidusega vastanuid oli 14 (21%).

Kdige vihem oli vastanute seas korgharidusega inimesi- kolm ehk 4 %.

4%

Okorgharidus
Okesk-eri

B keskharidus

75%

Joonis 5 :Kiisimustikule vastanute jagunemine haridustaseme jargi
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Autor analiiiisis statistiliselt vastanute valikuid ning kaardistas iga ametniku pingerea seitse koige
olulisemat tegurit politseiametnikuna to6tamiseks (joonis 6). Nende tegurite esinemissageduse
jargi koostas autor pingerea. Olulisemateks teguriteks olid:

1) kindel sissetulek (66 korral);

2) paindlik todaeg (52 vastajat);

3) t66 vaheldusrikkus (51 korral),

4) inimeste aitamise voimaluse (47 korral);

5) politseiametnikele laienevad soodustused (eripension, lisapuhkus soltuvalt to0staazist)- (46
korral);

6) soovin vihendada oma tegevusega kuritegevust (46 korral);

7) naudin oma t66d ja igapaevaseid tooiilesandeid (36 korral).

Kuna spetsialistide ja juhtkonna argumendid politseiametnikuna to6tamiseks kattusid, ei pidanud
autor vajalikuks neid eraldi vilja tuua. Erinevus tekkis kahel juhul, kus kaks kordoni juhti tdid
vilja tooalase véljakutse ja organisatsiooni arengusse panustamise, tihiskonda diguskuulekamaks

ja teadlikumaks kujundamise ning erinevates projektides osalemise voimaluse.

naudin oma t66d ja igapdevaseid todiilesandeid
soovin oma tegevusega vihendada kuritegevust
mu t66 on piisavalt vaheldusrikas

kindel sissetulek

saan inimesi aidata

politseaiametnikele laienevad soodustused

paindlik td6graafik

0 10 20 30 40 50 60 70
Ankeetide arv

Joonis 6. Motiveerivad tegurid politseiametnikuna téotamiseks
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Autor uuris valimis osalenud politseiametnike motivatsiooni lildist taset ning motivatsiooni taseme

muutumist peale iithinemisprotsessiga Politsei- ja Piirivalveametiks.
Kiisimusele Kuidas Te hindate antud hetkel enda motivatsiooni iildist taset piiri valvava
politseiametnikuna? jagunesid uuringus osalenud politseiametnike vastused protsentuaalselt Tabel

1 néidatult:

Tabel 1. Vastanud politseiametnike motivatsiooni tase

Viga Korge | Pigem Ei  oska | Pigem Madal Viga

korge korge oelda madal madal
Juhtkond (J) - 50 - - 25 25 -
Spetsialistid (S) 1,6 11,1 25,3 14,2 27 14,3 6,5

Kiisimusele Palun hinnake, kuidas on Teie motivatsioon muutunud seoses tihinemisprotsessiga
(nime muutus, ametikoha nimetuse muutus, todiilesannete muutus jne.) jagunesid vastajate

protsentuaalsed vastused Tabelis 2 nédidatult jairgmiselt:

Tabel 2. Uhinemisprotsessi muudatuste mdju vastanud politseiametnike motivatsioonile

Viga palju | Pigem el ole | pigem Pigem ei oska 6elda | viaga palju
tousnud tousnud muutunud madal langenud langenud

J - - 25 25 - - 50

S 1,6 4,8 31,7 - 42,9 3,2 15,9

Jargnevalt annab autor iilevaate uuringu teise osa tulemustest, milles Peipsi jarve kordonite
politseiametnikud hindasid motivatsioonitegurite tdhtsust oma igapdevatdole. Lisas 3 olevas
tabelis on vilja toodud protsentuaalselt, kuidas jagunesid nii spetsialistide kui ka juhtkonna

vastused.

Saadud tulemustest selgus, et ,,véga tdhtsaks” pidasid nii juhtkond kui ka spetsialistid:
1. haéid suhteid kolleegidega (67,7% spetsialistidest ja 75% juhtkonnast),
2. tootasu (66,7% spetisalistid / 50% juhtkond),

3. hea tulemuse puhul lisatasu voimalust (57,1% spetsialistidest ja 50% juhtkonnast).
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To6 turvalisust pidas ,,vdga tdhtsaks” motivatsiooniteguriks 49,2% vastanud spetsialistidest,
samas juhtkonnast pidas 50% seda ,pigem véhetdhtsaks”. Enesearendamise voimalused
(koolitused, praktilised harjutused ja dppused) on ,,vdga olulised” 42,9% spetsialistele ning 50%
juhtkonna ametnikele. Head olmetingimused todkohas on “véga tdhtsad” 42,9% spetsialistest,
samas kui 100% juhtkonnast pidas seda “pigem tdhtsaks”. Spetsialistid pidasid oluliseks veel
juhtkonna tdhelepanu ja alluvate tunnustamise tegurit, kuid vaid 25%. juhtkonnast pidas seda
“viga oluliseks”. Vaatamata ametikohast oli oluline motivatsioonitegur selge ja arusaadava
tulemuste  hindamissiisteem, uuenduslikud toomeetodid, osalemine otsustusprotsessis,
enesemotivatsiooni olemust enda puhul ning karjdarivoimalusi. Erinevalt spetsialistidest oli
juhtkonna jaoks tihtis tegur ka voimalus olla loominguline ning omada tegutsemisvabadust. Kdige

vihem olulisemaks peeti vdistlusmomenti meeskonnas ning moju avaldamist kaastdotajatele.

Lisaks oli kiisimustiku 10pus vdimalik vastata pikemalt kiisimusele, Millised on teie arvates
peamised tegurid ja motivaatorid, mis aitaksid piiri valvava politseiametniku motivatsiooni Peipsi

Jjdrve kordonites kui ka kogu organisatsioonis tosta ja kas antud ajahetkel on see iildse vajalik?

Uuringus osalenud juhtkond tdi enim vilja jargnevaid aspekte:
1) stabiilne organisatsioon, 2) ebaméiidrane visioon organisatsioonist, 3) teenistuse
eesmadrgipdrasus, 4) enesetdiendamisvoimalused, 5) konkurentsivoimeline tdotasu, 6) sotsiaalsete

garantiide sdilimine (eripension).

Uuringus osalenud spetsialistid tdid enim vélja jirgnevaid tegureid:

1) organisatsiooni visioon iga td6tajani, 2) pidevalt arenevas organisatsioonis pdorata tahelepanu
koigile selle litkkmetele, 3) toGtajale rohkem otsustusdigust, 4) alluvate kaasamine arutellu, kuidas
saavutada parim tulemus, 5) Motiveerimine vajalik, sest see on puudulik, 6) sotsiaalsete garantiide

sdilitamine, 7) tootasu.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

3.1. Jareldused

Saadud tulemuste analiilis nditab, et vastanud spetsialistides iildine motivatsiooni tase on pigem
madal (27%) kui korge (25,3%) uue ametkonna moodustamise jargselt. Vastanud juhtkonnast
pooled hindasid iildist motivatsiooni taset korgeks. Autor leiab, et juhtkonna motiveeritus mojutab

suurel mééral ka tema suutlikkust alluvaid motiveerida.

Reeglina iga muudatus, mida inimene ise ei ole védlja modelnud, kutsub temas esimese
reaktsioonina esile vastuseisu, seetdttu tuleb juhtkonnal muudatuste valguses tegeleda tootajate
motiveerimisega muudatustega kohanemiseks, et saavutada organisatsiooni missiooni ja

eesmarkide tiitmine.

Tuginedes Downs’ 1 teooriale leiab autor, et juhtkond peaks alluvate seast vilja selgitama just
need fanaatikud, kes panevad oma td0sse suure hulga energiat ja on sellepirast markimisvéddrne

joud iiletamaks barjddre muutunud organisatsioonis. (Valk 2003:191-192)

Rahva seas usaldatava organisatsiooni liikmetena tuleb muutuste keerises omandada uusi oskusi,

vajadusel kohaneda voi muuta hoiakuid ja kditumisviise. (Alas jt 2005: 40-41)

Uuringule toetudes voib véita, et motivatsiooni langus on suures osas tingitud organisatsioonilisest
muudatusest. Juhtkonnast pooled vastasid, et seoses iihendametkonna moodustamisega on
motivatsiooni iildine tase viga palju langenud ja 42,9% spetsialistidel hinnangul pigem langenud.
Toetudes eespool késitletud teooriatele, leiab autor, et motivatsiooni on vaja ning voimalik

organisatsioonis tosta.
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Vastanud politseiametnike jaoks on oluline enesearendamise vdimalus (koolitused, praktilised
oppused ja harjutused). Antud tulemus niitab, et uuringus osalenud ametnikud teadvustavad ja
vadrtustavad oma to0ks vajalike oskuste ja teadmiste arendamist 1&bi teoreetiliste koolituste ja
praktika, mis on oluline tegurid seoses muudatustega organisatsioonis ja elukestva Oppe
seisukohalt. Samas tddeb autor, et pikaajalise to0kogemusega politseiametnike t66d oleks vaja

rikastada 1dbi erinevate toomeetodite, et véltida rutiini, mis voib pdhjustada motivatsiooni langust.

Uuringus osalenud kordonite politseiametnikud pidasid vdga olulisteks motivatsiooniteguriteks:
1) héid suhteid kolleegidega, 2) to6tasu, 3) hea to6tulemuse puhul lisatasu voimalust,

4) enesearendamise voimalust.

Erinevalt juhtkonnast pidasid spetsialistid viga tihtsaks motivatsiooniteguriks t006 turvalisust ja
tookoha olmetingimusi. Maslow teooria jargi kuuluvad t66 turvalisus ja olmetingimused té6kohas
turvalisusvajaduse tegurite hulka (Vadi 2004: 94-95). Juhtkond pidas seevastu tédhtsaks
motivatsiooniteguriks vOimalust olla loominguline ning omada tegutsemisvabadus, kuid
spetsialistidele ei olnud see nii oluline tegur. Tuginedes Alderferi teooriale on loomingulisus ja
tegutsemisvabadus kasvuvajaduse tegurid, ning seega on vastanud kordonite juhtkondadel suurem
soov jdtkata enesearendamist, mis on nende to0 isedrasusest tingituna véga olulised (Valk 2003:

186).

Vastanud kordonite juhtkonnad ja spetsialistid hindasid tihtsateks motivatsiooniteguriks:
1) selget ja arusaadavat tulemuste hindamissiisteemi,
2) uuenduslikke toéomeetodeid,

2) osalemist otsustusprotsessis ning enesemotivatsiooni olemust enda puhul.
Spetsialistid pidasid oluliseks teguriks ka juhtkonna tdhelepanu ja tunnustamist, kuid juhtkonnas
tunnustamise olulisust nigi vaid iiks (25%) uuringus osalenud juhtkonna liige. Maslow’ 1 jargi

kuulub see tegur tunnustusvajaduste tegurite hulka (Vadi 2004: 94-95).

Nii juhtkond ja spetsialistid hindasid koige vdhem olulisemaks teguriks voistlusmomenti

meeskonnas ning kaastdotajatele mdju avaldamist.
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Kiisitluse tulemuste analiitisimisel selgus, et vastanud Peipsi jdrve ametnik tootab
politseiametnikuna eelkdige sellepdrast, et ta saab inimesi aidata ja oma t0dga vdhendada
kuritegevust. Ta véirtustab t66 olemust kuna see on piisavalt vaheldusrikas ja paindliku
toograafiku alusel koostatud. Eelmainitud tegurid on loonud eelduse, et inimesel oleks vdimalik

nautida oma igapievaseid todiilesandeid.

Herzbergi kahe faktori teooriale tuginedes on need rahulolufaktorid. Samas organisatsioon tagab
kindla sissetuleku ning eripensioni soodustuse, need modlemad on hiigieenifaktorid.
Hiigieenifaktorid tekitavad rahuolematust ja seetdttu on ametnikule oluline, et organisatsioon

tagaks konkurentsivoimelise todtasu ning politseiametnikele soodustuse. (Valk 2003:186-187)

3.2. Ettepanekud

Pithendunud politseiametnikul on uhkustunne t66 ja organisatsiooni suhtes, valmisolek anda oma
panus eesméirkide saavutamisse, valmisolek votta vastutus, olla aktiivne osaline organisatsiooni
olulistes tegevustes ning valmisolek pidada omaks organisatsiooni pohivéértusi. Ta teeb oma t66d
monuga ja tema silmades on sdra ning tema on see, kes jidb todle ka siis, kui organisatsioonil on

kides rasked ajad. (Samel 2005:138)

Uuringus osalenud politseiametnike vastuste analiilisist selgus, et hetkel ei ole organisatsiooni
visioon ja eesmidrgid joudndu iga politseiametnikuni. Samuti selgus uuringust, et
politseiametnikud peavad oluliseks enesemotivatsiooni tegurit, mis on Landsbergi juhtimisteooria
jargi oluline juhtimise ning motiveerimise komponent ning impulss (Alas jt. 2005:119-120).
Sellepdrast on autori arvates tdhtis, et muudatustega kohanemisel ja Gppiva organisatsioonina

jouaks see visioon iga politseiametnikuni.

Motivatsiooniprobleeme tekitab politseiametnikes eelkdige eesmaérkide liialt iildine iseloom. Kui
eesmirk ei ole selliselt sOnastatud, et see aitaks tootajal meelde tuletada, miks ta todtab, kellele
tema tegevusest kasu peab olema ja mil moel voib ,hdsti to6tamine” asenduda pelgalt ,,to661

kdimisega. (Alas, Oltje, Sepper 2006:22)
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Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni autor professor Peter Senge defineerib dppivat
organisatsiooni kui organisatsiooni, mis jatkuvalt suurendab oma vdimet luua tdeliselt soovitud
tulemusi, kollektiivselt arenedes, vottes kasutusele uusi mottemalle ja Oppides koos Oppima.
Oluline on avatus, mis on uue omandamise seisukohalt kriitilise tdhtsusega, ning Oppimist

soodustava keskkonna loomist organisatsioonis. (Alas jt. 2005:50-52)

Kulno Tiirk toob vilja, et Oppiva organisatsiooni todtajad tunnevad organisatsiooni siisteemi,
teavad eri osade vahelisi suhteid ning seda, millest tervik moodustub. Iga to6taja mdtleb oma
tegevuse mojule organisatsioonis. Inimeste, ideede ja informatsiooni vaba liikkumine vdimaldab

koordineerida tegevust ja kestvat Oppimist. (Tiirk 2001: 47)

Sellest tulenevalt on autori arvates oluline, et areneva ja Oppiva organisatsioonina pdorataks
tdhelepanu koigile selle liikmetele, et avatud keskkonnas koos Oppides kollektiivselt areneda.
Juhtkond peaks piitidma astuda muudatustele vastu kui uutele véljakutsetele. Motiveerimaks iga
tootajat, tuleb juhil arvesse votta ka avaliku sektori isiksusetiilibi omadusi ning iga alluva

isikupéra.

Selleks, et politseiametnike motivatsiooni Peipsi jirve kordonites tdsta, teeb autor jirgnevad

ettepanekud:

1. Juhtkond  voiks  pohirdhu  podrata  alluvate  motiveerimisel  mitterahaliste
motivatsiooniteguritega, kompenseerimaks organisatsiooni eelarveliste vahendite tottu viga
piiratud toodtasu ja selle suurust (Pedras, Liivamégi, Varts 2007:280-281). Alderferi teooriale
tuginedes kuulub tootasu olelusvajaduse tegurite alla ja kui inimene tunneb, et see vajadus ei
ole piisavalt rahuldatud, aktiveeruvad tal seda enam seotus- vdi kasvuvajadus (Brooks
2008:73-74). Erilist tihelepanu tuleks poodrata sellele, et teenistuse planeerimisel jélgitaks
seda, et riigiplihadel toGtavate ametnike arv ei ole tasakaalust viljas saadava kahekordse
tasustatuse lootuses. Samuti tuleks kordonite teenistuses jilgida, et dine teenistus oleks samuti

tootajate vahel nii palju kui voimalik tasakaalus.

Autori arvates on see oluline eelkdige seetdttu, et kolleegidel ei tekiks ebavdrdsuse tunne
kuna 66tundidel t66 on samuti kdrgemalt tasustatud. Lisaks vdhendab see olulisel mééaral

palgafondi ja selle tagajdrjeks vaib olla hoopis tasustamata puhkepidevade andmine.
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Tootajate motivatsiooni on vdimalik tdsta ka suurema hulga politseiametnike kaasamisega
otsustusprotsessi. Kui juhtkond arutab koos alluvatega organisatsiooniliste kiisimuste iile,
opivad sellest kdik. Uhiselt raskete kiisimustega ,,maadlemine, poolt- ja vastuargumentide
ning alternatiivide vaagimine, otsustamine - see kdik suurendab inimeste voimeid, nii iiksikult
kui ka kollektiivselt juhul, kui seda tehakse ausalt ja usalduslikult. Juhi oskus peitub
kiisimuste esitamise kunstis. Vahedad kiisimused sunnivad inimesi motlema, avastama ja
otsima vastuseid. (Bossidy, Charan 2004:68) Emeriitprofessor R. Uksvirava (2008:420) sonul
osalemise tuum seisneb voOimalusest vOtta osa otsustamisest Kui kaasata ka spetsialistid
otsustusprotsessi, siis sellega anname neile vdoimaluse kasutada oma otsustusvoimet nende
tood mojutavate valikute tegemiseks (Reina 2006: 83-84). Maslow’ teooria jirgi kuulub
osalemine otsustamises eneseteostusvajaduste tegurite hulka, mille tunnusteks on inimese tahe

areneda ja kasutada dra oma potensiaali (Valk 2003: 184-185).

Juhtkond peaks pddrama suuremat tihelepanu tagasiside andmisele tootulemustele.

Selleks, et politseiametnikud teaksid oma t66 tulemuslikkust, peavad nad saama tagasisidet
oma tootulemustele. Kui inimesed teavad, kui histi nad tootavad, siis nad ka tdootavad histi.
Inimesed vajavad modtmist, et héid tulemusi saavutada. Selleks on vaja erinevad kriteeriume
ja hindamissiisteeme, mille jédrgi tulemuslikkust saab moddta. Need peavad olema seotud
organisatsiooni eesmérgiga ja pustitatud iilesannetega. Kui juht ja alluv jdlgivad tulemuste
protsessi, siis aitab see kaasa sellele, et inimeste hoiak muutub. Kui varem nad oma t66
tulemuslikkusest ei teadnud midagi, siis selle jilgimine motiveerib inimest pingutama selle
nimel. T66 on taas muutunud eesmirgipdrasemaks ja efektiivsemaks. (Belasco, Stayer
2000:135) Hackman ja Oldhami t66tunnuste mudeli teooriale tuginedes, inimese motivatsioon
touseb, kui on saavutatud tulemuste teadmine (Brooks 2008:89-90). Kuna iga inimene on
individuaalne ja mdtleb isemoodi, siis tagasiside andmisel tuleks jédlgida seda, et see ei oleks
moonutatud ega raskenda selles sisalduva info arusaadavust selle vastuvotjale (Jalak

2010:21).

Autori arvates on kiill Peipsi jdrve kordonite piirkonna iseédrasusest tingituna teenistuslikud
meetodid vaheldusrikkad, kuid kuna vastanud ametnikest on suur osa pikaajalise to0staaziga,
siis on eriti oluline tuua teenistuse ldbiviimise meetoditesse rutiini valtimiseks uuenduslikke

toOomeetodeid.
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Siin saab taaskord juhtkond panna tootajad kaasa motlema, nédidates neile suuna, et vélja
pakkuda vélja alternatiivseid plaane tegutsemiseks. See on vajalik selleks, et t60s oleks
virskus. Vanaviisi tegutsemine annab meile ka vanaviisi tulemused, sellepdrast ongi vajalik
vilja tootada uutmoodi lahendusi. (Belasco, Stayer 2000: 184 ) Autori arvates tunneb ametnik
taaskord sellises protsessis osaledes, et ka tema ideid ja mdtteid voetakse arvesse, et tuua
uuenduslikkust ja varskust kordoni igapdevatodsse. Samuti lisab see tootajasse enesekindlust
ning arendab loovat motlemist. Antud tegurid on enesemotivatsiooniteooriale tuginedes

enesemotiveeritud inimest iseloomustavad tunnused (Virovere jt 2005: 70).

Kuna uuringu tulemusest selgus, et spetsialistid pidasid juhtkonna tihelepanu ja tunnustuse
tegurit oluliseks, kuid juhtkond seda mitte nii suurel médral, siis motivatsioonisiisteemis

tervikuna on sellel spetsialistide jaoks oluline roll.

Uurimused niitavad, et eelkdige kiidetakse harva. Uks pdhjuseid on see, et arukalt kiita on
raske. Negatiivset mirkame {ildjuhul kergemini ja viga sageli see, mis on tehtud histi, tundub
meile normaalne. Hukka mdista on iildjuhul kergem, kui moista. (Virovere jt 2005:85) Self II
loovjuht Karin Hango tddeb, et tunnustamisel on kaks eesmérki (Samel 2005:99 ):

1) inimese rahulolu tdstmine ja teatud laadi kditumise kinnistamine;

2) tunnustamine peaks tdstma soodsa kditumise tdendosust nii tunnustaval inimesel kui ka

teistel meeskonnaliikmetel.

Autor soovitab juhtkonnal pddrata ka igapdevases teenistuses rohkem tihelepanu tootajatele.
Naiteks tuua esile ka kogu todvahetuse head sooritust, mille tulemusena vahetuse litkmed

kogevad meeskonnatdd téhtsust kogu vahetuse, kordoni kui ka organisatsiooni tddsoorituses.

Enesearendamisvoimalusi on voimalik realiseerida 1dbi selle, et vadrtustatakse elukestva dppe

tahtsust ja seda eriti muutuste taustal.

Autori arvates peaks juhtkond tootajatele nditama kétte suuna, et korghariduse omandamine
ka t60 korvalt on voimalik ning see avardab oluliselt voimalusi karjdériks organisatsioonis.
Juhtkond peaks veelgi enam leidma vdimalusi viia tihiselt korrakaitsebiiroo ametnikega 14bi

kordonites ja politseijaoskondades koolitusi ja praktilisi dppusi
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Eelkdige edukad siisteemid kasutavad reaalset informatsiooni oleviku kohta, et osata méargata
tulevikule viitavaid signaale. Nendes piilitakse tulevikku ette kujutada ja ennetada ning

kadituda sellisel viisil, mis aitaks seda tulevikus edukamalt ellu viia. (Morgan 2008:106)

Uhelt poolt arendavad iihiskoolitused ja praktilised dppused autori arvates Peipsi jirve
kordonite ametnikel t60 turvalisuse ja ohutuse tagamiseks erinevaid taktikalisi oskusi 14bi
vastastikuste kogemuste ning samas suurendab ametialast suhtlust korrakaitsebiiroo
ametnikega. Oluline on piirkonna isedrasusest tingituna 14bi viia erineva tasandiga otsingu- ja
paistealaseid praktilisi dppuseid ning ametnikele, kes ei valda vene keelt vajalikul tasemel,

keelealast viljadpet.
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KOKKUVOTE

Loputdd eesmérk oli uurida Peipsi jarve kordonite politseiametnike motivatsiooni ildist taset,
selle olemust ning tdstmise voimalusi. Eesmérgi saavutamiseks uuris autor erialakirjandust, kus
kasitleti nii klassikalisi kui ka uusi juhtimis- ja motivatsiooniteooriaid ning viis Politsei- ja
Piirivalveameti loomise jargselt nimetatud piirkonna politseiametnike seas 1ébi ankeetkiisitluse

uurimaks tdotajate motivatsiooni uues organisatsioonis tootamisel.

Veebruarist mértsini 2010. aastal jagati ankeedid viiele juhtkonna ametnikule ja 90 spetsialistile.
Autorile tagastati 67 ankeeti (4 juhtkonnalt ja 63 spetsialistidelt), mis moodustab 71% Peipsi jarve
kordonite politseiametnikest. Peipsi jérve kordonites niitasid uuringutulemused motivatsiooni
langust 50% juhtkonna ja 42,9% spetsialistide hinnangud. Samas pidasid motivatsiooni kdrgeks

pooled juhtkonnast ja 27% spetsialistidest vastanud politseiametnikud.

Viéga olulisteks motivatsiooniteguriteks peavad uuringus osalenud Peipsi jdrve kordonite
politseiametnikud:

1) héid suhteid kolleegidega;

3) tootasu;

4) hea tootulemuse puhul lisatasu vdimalust;

5) enesearendamise voimalust (koolitused, praktilised dppused ja harjutused).

Nii juhtkonna kui ka spetsialistide tasandil peeti iihtmoodi oluliseks:
1) selget ja arusaadavat tulemuste hindamissiisteemi;
2) uuenduslikke t6omeetodeid;
3) osalemist otsustusprotsessis;

4) enesemotivatsiooni olemust enda puhul.
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Erinevalt juhtkonnast hindasid spetsialistidele véiga oluliseks motivatsiooniteguriks:

t60 turvalisust ja hdid olmetingimusi todkohas. Juhtkond tdi vilja véimalust olla loominguline
ning tegutsemisvabaduse, kuid spetsialistid ei pidanud seda nii oluliseks teguriks.

Uuringust selgus ka, et iga kiisitluses osalenud ametnikuni ei olnud joudnud Politsei- ja

Piirivalveameti kui organisatsiooni visioon ja selle eesmirgid.

Autor peab oluliseks, et uuringus osalenud kordonite juhtkonnad rakendaksid igapdevatdos antud
16putdos kasitletud klassikalisi ja kaasaegseid teooriaid omavahel kombineerides, et saavutada
nende koosmodjul efektiivsem motivatsioonisiisteem. Samuti peaks arvestama iga tootaja

isikupédraga.

Sellest ldahtuvalt teeb autor ettepaneku Peipsi jarve kordonite juhtkondadel tdsta politseiametnike
motivatsiooni uuendustega kohanemisel alljargnevate tegurite abil:

1) jalgida teenistuse planeerimise tasakaalustatust;

2) kaasata senisest suurem hulk politseiametnikke otsustusprotsessi

3) juhtkonnal pdorata suuremat tdhelepanu tagasiside andmisele toStulemustele;

4) poorata rohkem tdhelepanu ja tunnustada tdotajaid,

5) rakendada teenistuses uuenduslikke toomeetodeid selle rikastamiseks.

6) ptiiida leida voimalused koos korrakaitsebiiroo politseiametnikega koolitusi ja praktilisi

Oppusi koos 1dbi viia, et suurendada ametnike taktikalisi oskusi, et seeldbi suurendada

politseiametnike professionaalsust.
Lisaks eeltoodule ndeb autor kordusuuringu vajadust aasta - paari moéodudes, et vorrelda ja
analliisida muutusi, hinnanguid, hoiakuid ning teha iildistusi seoses organisatsiooniliste

muudatustega motivatsioonitaseme kohta.

Autor leiab, et t60s piistitatud vurimiskiisimused said vastused uurimisiilesannete tditmisel ning

16putdd eesmérk saavutatud.
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SUMMARY

The topic of the graduation thesis is “Possibilities for increasing police officers' motivation in the
case of Lake Peipus stations”. The thesis consists of three chapters on 42 pages, cites 27 sources,
presents 6 drawings, 2 tables and 2 appendices. The thesis is written in Estonian, the summary is

in English.

The research issue arose from the establishment of the Police and Border Guard Board as of 2010.
The aim of the study is to find out how the merger of the Police Board, the Citizenship and
Migration Board, and the Border Guard has influenced the level and nature of employees'
motivation. A questionnaire was distributed among the employees to measure their motivation and
come up with suggestions for increasing the motivation of police officers at Lake Peipus stations.
The author looks at classical motivational theories as well as modern approaches to management

and motivation issues.

The study is quantitative. Between February and March 2010, questionnaires were given to five
managerial staff and 90 specialists. 67 questionnaires were returned (four by managerial staff, 63

by specialists), which constitutes 71% of the officers at Lake Peipus stations.

The study indicates that police officers’ motivation at Lake Peipus stations was estimated “high”
by 50% managerial staff and 27% specialists. The findings reveal that decrease in motivation is
related to the establishment of the single Police and Border Guard Board. For both the managerial
staff and specialists, the main motivating factors are salary, opportunities for self-development,
good relations with colleagues, a clear and understandable system of performance evaluation,
innovative work methods and inclusion in decision making. In contrast to managerial staff,
specialists consider work safety and working conditions important factors of motivation.
Managerial staff deems creativity and freedom to take steps important, whereas specialists do not

regard these as important.
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The findings and the suggestions proposed can be applied by the heads of Lake Peipus stations to

improve officers’ motivation which has decreased amid the organisational changes.
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LISA 1: UURINGU TULEMUSTEST LAHTUVAD

MOTIVATSIOONITEGURID

Motivatsioonitegurite uuringu tulemused protsentuaalselt

(spetsialistid/ juhtkond)

nr | Motivatsioonitegur Ei ole | Pigem Ei  oska | Pigem Viga
tihtis vihetihtis | delda tihtis tihtis
1 Tootasu 0/0 3,2/0 1,6/0 28,5/50 66,7/50
2 Head olmetingimused t66kohas 1,6/0 3,2/0 3,2/0 49,1/100 |429/0
3 To60 turvalisus (ohutus) 0/0 3,2/50 11,1/25 36,5/25 49,2/0
4 Soodsad sportimisvoimalused 6,3/0 12,7/25 12,7/ 50 55,6 /25 12,7/0
5 Enesearendamise véimalus 0/0 0/0 7,970 49,2 /50 42,9 /50
6 Head suhted kolleegidega 0/0 0/0 1,6 /0 30,7 /25 67,7175
7 Hea to6tulemuse puhul lisatasu vdimalus 32/0 48/0 95/0 25.4/25 57,1 /25
8 | Voistlusmoment meeskonnas 19,0/0 | 38,0/25 22,2/75 17,6 /0 32/0
9 Juhtkonna tihelepanu ja alluvate tunnustamine | 1,6 /0 4.8/25 14,3 /50 57,1/0 22,2/25
10 | Voimalus olla loominguline 0/0 19,0/0 38,1/0 39,7/100 |32/0
11 | T66 kui véljakutse 0/0 11,5/25 45,9 /25 31,1 /50 11,5/0
12 | Tegutsemisvabadus 4,8/0 17,5/25 26,9/0 42,9 /75 7,9/0
13 | Voimalus kaasa rddkida organisatsiooni | 6,5/0 32/0 27,4/25 48,4 / 50 14,5 /25
kujundamisel
14 | Moju avaldamine kaastdotajatele 7,9/0 30,2 /50 38,1/25 19,0/0 4,8/25
15 | Karjasrivdimalused 0/0 8,1/25 20,9 /25 48,4 /50 22,6/0
16 | Osalemine otsustusprotsessis 1,6/0 15,9/0 19,0/25 50,8 /50 12,7 /25
17 | Oigustatud kriitika 0/0 49/0 26,2 /25 57,4 /50 11,5/25
18 | Kaasatud juhtimine 0/0 20,7/0 31,7/25 38,1/50 9,5/25
19 | Selge ja arusaadav tulemuste hindamissiisteem | 1,6 /0 1,6/0 9,5/25 44,4 / 50 42,9/25
20 | Uuenduslikud t66meetodid 1,6/0 0/0 6,5/25 53,2/75 38,7/0
21 | Hirmudega toimetulek ise (hirm | 0/25 22,6/50 35,5/25 30,6 /0 11,3/0
labikukkumise voi edu ees)
22 | Hirmudega toimetulek teiste abiga 3,2/ 25 14,3 /75 34,9/0 36,5/0 11/0
23 | Kui tihtsaks peate enesemotivatsiooni olemust | 0 /0 6,3/25 14,4/0 47,6/50 31,7/25

enda puhul
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LISA 2. PEIPSI JARVE KORDONITE POLITSEIAMETNIKE SEAS
LABIVIIDUD KUSITLUS

Lugupeetud Peipsi jarve kordoni politseiametnik!

Olen Sisekaitseakadeemia piirivalvekolledzi IV kursuse tudeng ja viin 1&bi uurimust
Politseiametnike motivatsiooni tdstmise voimalusest Peipsi jarve kordonite niitel.

1. jaanuaril 2010 t66d alustanud Politsei- ja Piirivalveamet, mis loodi Politseiameti,
Keskkriminaalpolitsei, Julgestuspolitsei, Piirivalveameti  ning  Kodakondsuse-  ja
Migratsiooniameti ithendamisel, on kaasa toonud muutusi. Nagu muutuste puhul ikka, avaldab see
vihemal v0i rohkemal mééral moju ka organisatsiooni isikkooseisule. Millist moju ihendasutuse
loomisega kaasnev Peipsi jirve kordonite politseiametnike motivatsioonile avaldab, ongi
kiesoleva kiisimustiku huviobjekt.

Kiisimustiku eesmirk on vilja selgitada peamised motiivid, mis aitaksid kaasa héstitoimiva
motivatsioonisiisteemi loomisele antud piirkonnas aga ka vastloodud organisatsioonis tervikuna.
Ulevaate saamiseks nimetatud piirkonna politseiametnike motiividest, on ka Teil vdimalus
panustada uurimustd6 valmimisse. Selleks palun Teil tdita kiisimustik, mille tditmiseks kulub
koigest 7-10 minutit, kuid saadud tulemused on vastloodud organisatsiooni seisukohalt darmiselt
olulised.

Kiisimustikule vastamine on anoniilimne. Saadud tulemusi kasutatakse vaid 16put66 koostamisel
ning huvi korral olen lahkesti ndus saadud tulemusi Teile tutvustama. Selleks kirjutage vaid
kiisimustiku 16ppu enda e-posti aadress.

Téapsed juhised kiisimustiku tditmiseks leiate kiisimustikust.

Vastan meelsasti tekkinud kiisimustele e- posti aadressil: andres.martin@politsei.ee.

Lugupidamisega

Andres Mirtin

I OSA. Uldandmed ja motivatsiooni iildine tase

38


mailto:andres.martin@politsei.ee

Esimese osa eesmirk on kaardistada ankeetkiisitluses osalejate vanus, piirivalves tootatud aeg,
haridustase, koolitusvajadus, politseis to6tamise peamised motiivid ning politseiametniku iildine
hetke motivatsiooni tase.

Palun mérgistage Teie jaoks sobiv vastus ristikesega. Kokku vastas 67 tootajat

1. Vanus:
kuni 25 26-30 31-40 41-50 ule 50

2. Piirivalves tootatud aeg

kuni 1 aastat 1- 3 aastat |:| 3- 5 aastat
5-10 aastat 10- 15 aastat |:| 15-20 aastat
ule 20 aasta

3. Teie ametikoht on:

kordoni juht juhtivpiiriametnik vanempiiriametnik

vanempiirivalvur piirivalvur noorempiirivalvur

muu (palun kirjuta)

4. Haridustase:

keskharidus korgharidus muu (palun kirjuta)......................

5. Palun pohjendage, miks tootate politseiametnikuna. Palun nummerdage oma valikud Teie
jaoks tdhtsuse jirjekorras (nr 1 —koige tdhtsam; nr 2 — tihtsuselt jirgmine jne).

paindlik toograafik

koondamisoht on viiksem

soovin oma tegevusega vihendada kuritegevust

saan inimesi aidata
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kindel sissetulek

minu t66 on minu hobi

vOimalus viibida looduses

annab mulle vOimu teiste inimeste tile

naudin oma t60d ja igapdevaseid tooiilesandeid

mu to66 pakub pidevalt uusi téoalaseid viljakutseid

mu to0 on piisavalt vaheldusrikas

(palun tdpsustada milliseid? ..........coiiiiiiii e )

politseiametnikule laienevad soodustused (eripension, lisapuhkus soltuvalt staazist).

muu (palun Kirjuta). ... ...

6. Kuidas Te hindate antud hetkel enda motivatsiooni iildist taset piiri valvava

politseiametnikuna? Palun vastata vaid lihele valikuvariandile.

viga korge

korge

pigem kdorge

el oska Oelda

pigem madal
madal

viga madal

7. Palun hinnake, kuidas on Teie motivatsioon muutunud seoses iihinemisprotsessiga (nime

muutus, ametikoha nimetuse muutus, todiilesannete muutus jne.). Palun vastata vaid thele

valikuvariandile.

véiga palju tdusnud

pigem tousnud

ei ole muutunud

el oska Oelda
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IT OSA. Motivatsioonitegurid
Kéesoleva osa eesmédrk on vilja selgitada peamised motiivid ja Teie ettepanekud, mis aitaksid
kaasa héstitoimiva motivatsioonisilisteemi loomisele antud piirkonnas aga ka vastloodud

organisatsioonis tervikuna.

Palun hinnake, kui oluliseks peate Teie alltoodud motivatsioonitegureid oma igapdevatoos. Tehke

sobivasse ruutu rist.

nr | Motivatsioonitegur Ei ole | Pigem | Ei oska | Pigem | Viga
tahtis | vihe oelda tahtis | tihtis
tihtis

1 Tootasu

Head olmetingimused t66kohas

To0 turvalisus (ohutus)

Soodsad sportimisvdoimalused

| B W N

Enesearendamise voimalus (koolitused,

praktilised harjutused ja dppused)

Head suhted kolleegidega

Hea to6tulemuse puhul lisatasu voimalus

Voistlusmoment meeskonnas

O o I N

Juhtkonna  tdhelepanu ja  alluvate

tunnustamine

10 | Vaimalus olla loominguline

11 | Too kui viljakutse

12 | Tegutsemisvabadus

13 | Vaimalus kaasa rddkida organisatsiooni

kujundamisel

14 | Mgju avaldamine kaastdotajatele

15 | Karjadrivoimalused

16 | Osalemine otsustusprotsessis

17 | Oigustatud kriitika
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18 | Kaasatud juhtimine

19 | Selge ja arusaadav tulemuste

hindamissiisteem

20 | Uuenduslikud toomeetodid (t66

rikastamine, et ei tekiks rutiini)

21 | Hirmudega  toimetulek ise  (hirm

labikukkumise voi edu ees)

22 | Hirmudega toimetulek teiste abiga
(saada tuge juhtkonnalt ja teistelt

kaastootajatelt)

23 | Kui tdhtsaks peate enesemotivatsiooni
olemust enda puhul (V3ime teha
asjadest, mida peab tegema, asjad, mida

tahate teha)?

24. Millised on Teie arvates peamised tegurid ja motivaatorid, mis aitaksid piiri valvavate
politseiametnike motivatsiooni Peipsi jirve kordonites kui ka kogu organisatsioonis

tervikuna tosta ning kas antud ajahetkel on see iildse vajalik?

Soovin, et antud 16put6o tulemused saadetakse e-posti aadressil:

Tanan osalemise eest!
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