Sisekaitseakadeemia

Politsei- ja piirivalvekolledz

Sander Kurvits

MOTIVATSIOON JA TOORAHULOLU NING NENDE
TOSTMISE VOIMALUSED POHJA PREFEKTUURI
PIIRIVALVEBUROO TALLINNA KORDONI NAITEL

Loputoo

Juhendaja:
Heiki Suomalainen, MBA

Muraste 2012



ANNOTATSIOON

SISEKAITSEAKADEEMIA

Kolledz: Politsei- ja piirivalvekolledz ‘ Kuu ja aasta: mai 2012

T60 pealkiri eesti keeles: Motivatsioon ja todrahulolu ning nende tdstmise voimalused Pohja
prefektuuri piirivalvebiiroo Tallinna kordoni néitel

To66 pealkiri voorkeeles: Motivation and work satisfaction and opportunities of improving
those, on example of the Tallinn border station of the Border Guard Bureau of the Northern
Prefecture

To6 autor: Olen ndus oma 16put66 kattesaadavaks

Sander Kurvits tegemisega elektroonilises keskkonnas.
Allkiri:

Lithikokkuvote:

Kéesoleva 16putod pikkus on 46 Iehekiilge ja kasutatud kirjandust on kokku 23. T66 koosneb
kolmest peatiikist. Esitatud on kolm tabelit, 12 joonist ning neli lisa.

Loputdd eesmirgiks oli maédratleda Tallinna kordoni to6tajate motivatsioon ning sellest
lahtuvalt piistitas autor ka alacesmargi, milleks oli selgitada vélja motivatsiooni ja todrahulolu
tostmise voimalused.

Eesmirkide saavutamiseks analiiiisis ja vordles t66 autor erinevaid motivatsiooniteooriaid,
uuris motivatsiooni ja téorahulolu mojutavaid tegureid ning viis 1dbi ankeetkiisitluse Tallinna
kordoni politseiametnikega.

Uurimustod valikvastuseid analiiiisides selgus, et todtajaid motiveerib kdige rohkem
tooga kindlustatus, head suhted kolleegidega ja rahulolu vahetu iilemusega. Olulisteks
rahulolu tdstvateks faktoriteks on samuti t66 huvitavus, juhipoolne toetus,
tootingimused ning t60 ise. Lahtisest kiisimusest aga tuli vélja see, et oluline
motivatsiooni tdstev tegur on tootasu, millele jargnes hea juhi olemasolu, tehtud t66
tunnustamine ning meeldiv kollektiiv.

Antud tulemusi peaksid arvesse vOtma ja rakendama organisatsiooni juhid, kes peavad
toOtajate seas vilja selgitama ja rakendama t60 huvitavamaks muutmise tingimused;
tunnustama alluvaid ja selgitama vilja koolitusvajadused; pidama kinni antud lubadustest ning
pakkuma piisavalt palju toetust; korraldama iihiseid koosviibimisi {ihtekuuluvustunde
tekitamiseks ja stressi véltimiseks.

Votmesdnad: motivatsioon, to6rahulolu, eestvedamis- ja juhtimisstiil, stress

Voorkeelsed votmesdnad: motivation, work satisfaction, leadership and management style,
stress

Séilitamise koht: Sisekaitseakadeemia Politsei- ja piirivalvekolledz

Kaitsmisele lubatud

Kolledzi direktor: Aivar Toompere Allkiri:
Vastab 16put6d nduetele
Juhendaja: Heiki Suomalainen AllKiri:




SISUKORD

ANNOTATSIOON ... 2
SISUKORD ..ottt ettt bbb 3
SISSEJUHATUS ..ttt ettt b e ae e 4
1. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU MOISTE, NENDE OLEMUS NING
TUNTUMAD MOTIVATSIOONITEOORIAD. .......coiiieieiiseceeee e 6
2. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU MOJUTAVAD TEGURID ..........ccccvuee. 12
2.1. Tootasu, tunnustus ja hVItAMINE .....c.vveiivieiiieeiiie e 12
2.2. Eestvedamis- ja JURTIMISSHIL.........cooiiiiiiiiece e 13
2.3. Enesetdiendamise voimalused ja karjaari arendaming...........ccoccevevvieneniniieiennenn. 15
2.4. Sotsiaalne ja fiitisiline tookeskkond ning t60ga kaasnev Stress ..........c.ccevvvvvrrvennnn 16

3. UURIMUS MOTIVATSIOONI TOSTMISE VOIMALUSTEST POHJA

PREFEKTUURI PIIRIVALVEBUROO TALLINNA KORDONIS.........cccooveerererererenane, 18
3.1. Uurimuse eesmark ja meetod..........cocvviiiiiiiiiiiiiiii i 18
3.2. Valimi ISEIOOMUSLUS ..ottt et 19
3.3. AnKeetkUSItIUSE TUEVUSTUS ...oiviiiiiiiiie ittt 20
3.4, JUMINGU TUIBMUSE . ... e 21
3.5. UUrimusliku 088 KOKKUVOLE .......c.ccviiiiiiiiic ittt 32

KOKKUVOTE ..ottt 34

SUMMARY ettt sttt h et s he e et e e e b e e et e e sne e nbe e reeenee e e 36

KASUTATUD KIRJANDUS ...ttt 37

TABELITE JA JOONISTE LOETELU ...coviiiiiiiie e 39

LISA 1. ANKEETKUSITLUS ......coviiiiiiiiiiiiniieissisissies et 40

LISA 2. KIRJELDAY STATISTIKA ...t 44

LISA 3. UMBERTOLGENDATUD KUSITLUSE JA SIGNATUURTESTI

TULEMUSED NING USALDUSVAARSUS .....ceviiiiiiteieieteeecee e eeeese e, 45

LISA 4. Z-JAOTUSE TABEL UMBERTOLGENDATUNA PROTSENTIDEKS. ........... 46



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni tdhtsaimaks varaks on inimene, kelle tookvaliteet soltub aga paljuski
motiveeritusest ja rahulolust imbritsevas keskkonnas. Praeguses majanduslikus raskes
olukorras on tddtajate motiveerimine raskendatud, sest tehtud on mitmeid kédrpeid, nii
tootasu kui ka hiivede osas. Organisatsioonijuhtide iilesandeks on aga oma todtajaid

motiveerida ka vaatamata keerulisest materiaalsest olukorrast.

Toorahulolu ja motivatsiooni mdjutavad nii sisemised kui vélimised tegurid. R. Alas
(2002:44) on vélimiste faktoritena vélja toonud palga ja edutamisvdimalused, sisemiste

hulka t66 ise, juhtimise ning kaastodtajad.

2010. aasta 01. jaanuaril iihendati Politseiamet, Piirivalveamet ning Kodakondsus- ja
Migratsiooniamet. Uhendamise kiigus muutusid nii td6keskkond kui inimeste harjumused.
Piirivalveametnikele laienesid politseinike to6iilesanded, mis suurendas nii digusi kui ka

kohustusi tootasu tOstmata.

Kéesoleva 10put6o teema valiku pohjustas autori huvi selle vastu, milline on motivatsioon
tootajate seas kéesoleval aastal, péarast ithendameti moodustamisest kaks aastat tagasi ja
millised on vdimalused motivatsiooni tdstmiseks. Antud teema on aktuaalne, kuna
motivatsioon ja to6rahulolu mdjutavad tootajate heaolu ja lojaalsust organisatsioonile ning
madrav on ka asjaolu, et uuritavast alliikksusest on lahkunud rohkem inimesi kui juurde
tulnud. Selleks viis t66 autor labi empiirilise uurimuse Pohja prefektuuri piirivalvebiiroo
Tallinna kordonis, uurides todtajate rahulolu ja rahulolematust tekitavaid faktoreid, milline
juhtimis- ja eestvedamisstiil on kdige sobivam ja kui oluline on see tddtajate jaoks ning

missugused tegurid pohjustavad stressi ja pingeid.

Loputdo eesmérgiks on:

e madratleda Tallinna kordoni to6tajate motivatsioon

Sellest 1dhtuvalt piistitas autor alacesmairgi:

e selgitada vilja motivatsiooni ja todrahulolu tdstmise vdoimalused



Eesmarkide piistitamist toetavad jargmised iilesanded:

e analiiiisida ja vorrelda erinevaid motivatsiooniteooriaid,;

uurida erinevaid motivatsiooni ja toérahulolu mdjutavaid tegureid;

e koostada ankeetkiisitlus;

e viia labi kiisitlus Tallinna kordoni politseiametnikega;

e analiilisida ankeetkiisitluse pohjal saadud tulemusi ja teha sellest ldhtuvalt

ettepanekud

Seoses 16puto6 eesméarkidega esitab autor jargneva uurimiskiisimuse: missugused tegurid
mojutavad kdige enam tdoOtajate motivatsiooni ja todrahulolu ning millised on nende

parimad tdstmise voimalused?

To6 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis Kirjeldab autor motivatsiooni ja
toorahulolu  moistet ja nende olemust ning annab ilevaate tuntumatest
motivatsiooniteooriatest. Teises peatiikis tutvustab autor motivatsiooni ja todrahulolu
mdjutavaid tegureid. Kolmandas peatiikis tutvustab autor uurimuse meetodit, eesmarke ja
ankeetkiisitlust, iseloomustab valimit, annab iilevaate uuringu tulemustest ning vdtab

kokku uurimusliku osa.

Uurimuse  ldbiviimiseks  koostas  autor  ankeetkiisitluse. =~ Anketeerimise  kui
andmekogumismeetodi valiku pdhjuseks oli autori soov iildistada maksimaalselt suure
respondentide hulga arvamusi ning arvuliselt modta ja statistiliselt analiilisida saadud
tulemusi. Miaidravaks oli ka soov saada objektiivseid andmeid, mida voimaldab ankeedi
Kirjalik vorm.

Motivatsioonist ja toorahulolust kirjeldades toetub autor R. Alas’e, K. Tiirk’i, A. Valk’i
materjalidele.

Autor tdnab kidesoleva t60 juhendajat, Heiki Suomalainenit, kes aitas to6 teostamisele

kaasa.



1. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU MOISTE, NENDE
OLEMUS NING TUNTUMAD MOTIVATSIOONITEOORIAD

Motivatsiooni on paljud autorid defineerinud ja uurinud ning aja jooksul on vilja
kujunenud palju erinevaid ldhenemisi. Motivatsiooni teket ja selle tdstmise voimalusi on
vaja teada inimestel, kelle iilesandeks on personali motiveerimine. Selleks, et edukalt

motiveerida tootajaid, on vaja selget ettekujutust motivatsiooni sisust ja olemusest.

Landsbergi (1999:27-28) arvates peab teiste inimeste motiveerimiseks olema ise
motiveeritud ning see pole iihekordne saavutus, vaid protsess, mis holmab mitmeid samme.
Enese motiveerimine on elukestev ettevotmine, et tulemuslikult sisemisi motivatsiooni

ressursse aretada (Reeve 2009:453).

Motivatsioon on inimese sisemised pdhjused, ajendid ja joud, mis omavad tdhtsust
inimeste tegevustes. Motivatsioon on jaotunud sisemiseks ja valimiseks. Esimene on
seotud t60 meeldivusega ja sellega, mida inimene teeb. Sealhulgas on méérava tihtsusega
psithholoogilised tasud, mis hdlmab endas vdimalust kasutada oma vdimeid, saada

tunnustust ning panna end proovile. (Virovere, Alas, Liigand 2005:59)

Anti Kidron (2009:123, 223) on vilja toonud kolme liiki tegurid, mis motivatsioonis kaasa
méngivad:
e bioloogilised ajejoud, milledeks on instinktid, tungid ja tarbed;
e biheivioristide arvates on kiitumisajendid Opistrateegiate kaudu elu kéigus
omandatud ning keskseks osaks motivatsioonis on dppimine;
e humanistlikus psithholoogias tahtsustatakse inimesele omaseid
eneseaktualiseerimisega seotud vajadusi, milledeks on inimese annete, vOimete

ning potentsiaalide tdielik kasutuselevatt.

Autori arvates on téorahulolu kujundavad tegurid kdigil inimestel védga erinevad — monele
piisab soodsast parkimiskohast asutuse ldhedal voi tédnulikust suhtumisest tema todsse ja
samas teisele ei piisa ametikorgendusest, ametiautost ja muudest hiivedest. Kdigil inimestel

on erinevad vajadused, mida ta teistest rohkem tihtsustab. Tulenevalt sellest on darmiselt



raske luua keskkonda, kus koik inimesed oleksid rahul — see oskus vajab aastatepikkust

kogemust ja teadmisi toorahulolu valdkonnas.

Toodga rahulolu néditab, kui hasti voi halvasti tunnetab téotaja oma t66d, korraldusi ning
suhteid kolleegidega (Vadi 2001:88). Ruth Alas (2002:39) iitleb, et inimesi panevad
lilkuma nende vajadused. Vajadustega seondub inimese rahulolu ja rahulolematus.
Esimese nimel aga ollakse valmis muutma oma kéitumist voi omandama midagi uut. Tiit
Elenurm on oma raamatus késitlenud muudatustega seotud hoiakute alaseid uuringuid ning

vorrelnud selle tarbeks levinumaid té6rahulolu mdotvaid skaalasid (vt tabel 1).

Tabel 1. Levinumate té6rahulolu mootvate skaalade vordlus. (allikas: Alas 2002:45)

Smith,  Kendall, | Hackman, Oldham
Maslow (1954) Herzberg (1987) . Spector (1997)
Hulin (1969) (1975)

Eneseaktuali- t00 ise, areng, kasv | t60 ise kasv 160 iseloom

seerimise vajadus

Tunnustus-vajadus | saavutused, edutamine edutamisvdimalused,
tunnustus, vastutus erisoodustused,

autasud hea t60 eest

Kuulumis- inimestevahelised kaastootajad, kaastootajad, vahetu tlemus,

vajadus suhted, vahetu | vahetu tilemus vahetu tilemus kaastootajad,
tlemus, firma organisatsioonisisene
poliitika suhtlemine

Turvalisuse turvalisus, tooga kindlustatus | reeglid ja

vajadus tootingimused protseduurid

Fiisioloogilised todtasu tootasu tootasu tootasu

vajadused

Esitatu pohjal jiareldab R. Alas (2002:45), et kdige sagedamini koosnevad toorahulolu
modtmise skaalad jargmistest teguritest: rahulolu vahetu lilemusega, t66 iseloomuga,

edutamisvodimalustega ning todtasuga.

Autori arvates on toorahulolu ja motivatsiooni tdusmine ning langemine omavahel seotud:
kui suureneb toorahulolu, on ka té6taja rohkem motiveeritud, kui té6rahulolu langeb, siis

tavaliselt langeb ka motivatsioon t66d teha. Selleks, et inimesi edukalt motiveerida ja tosta




téorahulolu, on vilja tootatud erinevad motivatsiooniteooriad, millest tuntumad toob autor

vilja.

Motivatsiooniteooriad. Motivatsiooniteooriate tundmine vdimaldab juhtidel saavutada
paremini organisatsiooni eesmirke ning annab teadmisi teguritest, mis panevad tootajad
toole. Motivatsiooniteooriad jagunevad kaheks (Valk 2003:184; Tiirk 2001:130):
e vajaduste teooriad, mis motiveerib inimese kiitumist organisatsioonis (Maslow,
Herzberg, McClelland);
e protsessiteooriad, mis kirjeldavad seda, kuidas motivatsiooni kéitumise abil

tolgendada (Vroom, Adams).

Abraham Maslow jirgi on inimeste vajadused iiksteisele hierarhiliselt allutatud ning
koige korgemaks vajaduseks on eneseteostus, mis on inimese piilidluste tipp (Luuk,
Tulviste 2006:172). J. E. Champoux (2011:156) on vilja toonud Maslow vajaduste
hierarhia, kus on eristatud viis vajaduste taset. Maslow arvates domineerivad inimese
kditumist alumise astme vajadused, juhul kui kdrgema astme vajadused on rahuldamata.

Jargnev on kujutatud joonisel 1.

eneseteostus-
vaiadus

tunnustusvajadus

armastus- ja
kuuluvusvaiadus

turvalisusvajadus

fuisioloogilised
vaiadused

Joonis 1. Maslow vajaduste hierarhia. (allikas: Champoux 2011:156)

lan Brooks (2006:72-73) toob Maslow’i mudeli pdhjal vélja ka selle, et kui madalam
vajadus saab rahuldatud, ei ole see enam motivatsiooni allikaks. Motivatsiooni
sdilitamiseks peab aga inimesel olema voimalus rahuldada hierarhia jargmisel astmel olev
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vajadus. Autor ndustub Brooksi viljatooduga: nditeks kui todtaja saavutab teatud
ametikorgenduse, siis see ametikdrgendus ei ole enam motivatsiooni allikaks, vaid seatakse
uued eesmérgid, mille nimel edasi toStada.
Herzbergi kahe faktori teooria on keskendunud inimese sisemistele ja vélimistele
motivatsioonifaktoritele, andes sealhulgas lisainformatsiooni tédmotivatsiooni olemuse
kohta. Teooria véidab, et sisemise tasu ootus motiveerib inimest rohkem kui voimalik
tootingimuste, tookoha stabiilsuse ning palgatingimuste paranemine. (Brooks 2006:76-79)
Eelneva jarelduseni joudmiseks selgitas Herzberg viélja pohjused, mis tekitavad rahulolu ja
rahulolematust, jaotades need kahte kategooriasse (Alas 2008:124; Greenberg 2010:145):

e hiigieenifaktorid, mis mdjutavad t66ga rahulolematust;

e motivatsioonifaktorid, mille olemasolu voib tekitada rahulolu.
Sisemised tasud vastavad Maslow” korgema taseme ning vilised faktorid madalama
taseme vajadustele (Brooks 2006:79). Herzbergi arvates ei tdhenda rahulolematuse
kaotamine alati seda, et tekiksid positiivsed faktorid (Alas 2008:124; Valk 2003:187).
Autor leiab, et kui to6taja tingimused on organisatsioonis kehvad ja neid parandatakse, ei
anna see mairku rahulolu tousust, vaid kaob iiksnes rahulolematus. Kui iilemus aga

tunnustab oma alluvat tema saavutuste eest, siis tostab see tootaja rahulolu.

lan Brooksi (2006:74) arvates pakub juhtidele tdomotivatsiooni arusaamisel kdige enam
abi McClelland’i kolme vajaduse teooria. Selle jérgi on inimesel kolm peamist vajadust,
mida ta rahuldada proovib (Brooks 2006; Valk 2003:186):

e saavutusvajadus ehk soov votta riske, teha midagi paremini jne;

e kuuluvusvajadus ehk soov omada teistega sdbralikke suhteid;

e vdimuvajadus ehk soov kontrollida ja mdjutada teisi, vastutada nende eest.
Ruth Alas (2008:123) on vilja toonud ka neljanda vajaduse, milleks on asjatundlikkus, mis

on tahe oma voimeid arendada ning takistuste tekkimisel jouda asja sisuni.

McClelland leidis, et juhtidel on tavaliselt vorreldes alluvatega korgem saavutusvajadus
ning madalam tihtekuuluvusvajadus. Organisatsioonis on oluline see, kui {ilemus piistitab
eesmdrke, alustab uusi projekte ning seega on kdrgem saavutusvajadus vdga vajalik, kuid
tootajate iihtekuuluvusvajadust suurendab nende rohkus, mis omakorda tekitab

grupitunnet, seotust kolleegidega. (Brooks 2006:75)



lan Brooks (2006:76) on Kkirjutanud, et McClellandi teoorias Kirjeldatud vajadused
sarnanevad osalisel maaral Maslow’i eneseteostusvajadusega (seotud saavutamisega),
tunnustusvajadusega (seotud iihtekuuluvusega) ning armastuse ja sotsiaalse vajadusega
(seotud voimuga).

Kui vajaduste teooriad, millest on kolme nite alusel eespool tilevaade antud, uurivad seda,
mis inimesi motiveerib, siis protsessiteooriad selgitavad, kuidas inimesel motivatsiooni

tiles kutsuda. Protsessiteooriad keskenduvad motlemisprotsessidele. (Valk 2003:188)

Vroomi ootuste teooria kohaselt peab to6taja toopanus voimaldama tal realiseerida oma
ootusi ja eesmirke (Tiirk 2001:78). Todtaja pingutus soltub tulemuse viirtuslikkusest
(Valk 2003:189). Vroom toob vilja kolm téomotivatsiooni faktorit (Tirk 2001:78; Valk
2003:188):

e ootus ehk tdosoorituse tdendosus — Se0s pingutuste ja tulemuste vahel;

o kasulikkus ehk tasu saamise tdendosus — Seos tulemuse ja tasu vahel;

e valents ehk tasu saamise tihtsus ja soov.
Autor leiab, et tootaja motivatsioon sdltub kdigist kolmest tegurist. Inimesel peab olema
oma todsoorituste suhtes ootus, et ldhtuvalt tema oskustest, saab ta oma todiilesannetega
hakkama. Samas on oluline, et tulemusele jargneb tasu, vastasel juhul ei ole t66taja enam

motiveeritud.

Teine téhtis protsessiteooria on vordsuse teooria, mille autor on J. Stacy Adams. Teooria
vaidab, et inimesed, kes arvavad, et neid on ebavordselt koheldud, tahavad taastada
vordsust. (Valk 2003:190)
Adamsi mudelis on kolm olulist osa (Brooks 2006:81):

e sisendid, milleks on inimese pingutus;

e viljundid, milledeks on tasud, mida ta vastavalt to6tades saab;

e vordlus teiste tootajatega.
Varreldes ootuste teooriat vOordsuse teooriaga, selgub erinevus, et hinnates oma todtasu
vadrtust vordleb inimene end teiste tootajatega. Kui inimene tunneb, et vastavalt tema
saavutustele on todtasu kolleegidega vordne voi suurem, peab ta olukorda vordseks voi
soodsaks. Vastupidine olukord tdhendab ebavdrdsust ning inimene on motiveeritud

tekkinud ebavdrdsust vihendama. (samas)
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Autori arvates annab motivatsiooniteooriate tundmine juhtidele teadmisi sellest, mis
tootajate kditumist motiveerib ning kuidas motivatsiooni tdlgendada ja seda iiles kutsuda.
Vajaduste teooriaid seostatakse enamasti Maslow’i vajaduste hierarhiaga, kus tdhtsaimaks
on sisemine vajadus midagi teostada vOi saavutada. Protsessiteooriates on vilja toodud
kaks tuntumat teooriat: ootuste teooria, kus tdodtaja pingutab vastavalt tulemustele ning
vordsuse teooria, kus inimene vordleb end kolleegidega. Motivatsiooniteooriate tundmine

annab juhtidele teadmisi teguritest, mis mdjutavad alluvate motivatsiooni ning to6rahulolu.
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2. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU MOJUTAVAD
TEGURID

Iga inimene on erinev ning sama kehtib ka alluvate kohta, kes igaiiks on mdjutatud
erinevatest teguritest, mis nende motivatsiooni ja todrahulolu mojutavad. Jargnevalt toobki
autor vilja levinumad tegurid, milledeks on: tddtasu, tunnustus, hiivitamine; eestvedamis-
ja juhtimisstiil; enesetdiendamise voimalused ja karjdiri arendamine; sotsiaalne ja fiiiisiline

tookeskkond ning to0ga kaasnev stress.

2.1. Tootasu, tunnustus ja hiivitamine

Hiivitamise pohieesmérkideks on todtajate motiveerimine, tulemuste parandamine, parima
tootasu pakkumine ning eduka personali moodustamine (Tiirk 1999:155). Steers, Porter,
Bigley (1996) on vilja toonud hiivitiste tiitibid (vt tabel 2).

Tabel 2. Hivitiste tiiiibid. (allikas: Tiirk 2001:131-132)

Vilised hiivitised Sisemised hiivitised
Individuaalsed
. Tootasu, preemia Eneseteostus
hiivitised
Organisatsioonilised hiivitised | Soodustused Organisatsiooni liikmesolek

Sisemised hiivitised on seotud to6taja seesmise rahuldusega, mida ta todtades tunneb ja
mis voimaldab tal end paremini méératleda.

Vilised hiivitised antakse teiste poolt, mis koosnevad todtasust ja edutamisest. Need
voimaldavad rahuldada esmavajadusi.

Organisatsioonilised hiivitised on kdikidele tootajatele iihised. Valine organisatsiooniline
hiivitis vib olla soodustus ning sisemine niditeks uhkusetunne heas organisatsioonis.
Individuaalsed hiivitised on inimeste vahel, kes organisatsioonis to6tavad, erinevad. Viline

personaalne hiivitis v3ib olla lisatasu, sisemine hiivitis aga eneseteostuse voimalus. (samas)

R. Alas (1997:110) toob vilja selle, kuidas juht saab kaasa aidata todtajate vajaduste

rahuldamisele. Kui alluval on tunnustusvajadus, peab juht tagama positiivse tagasiside,
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tootajat edutama voi suurendama tema otsustusdigust ning andma keerukamaid iilesandeid.
K. Malmberg (2005:60-61) leiab, et isiklik tdhelepanu ja heade tulemuste esiletoomine
motiveerib alluvaid saavutama paremaid tulemusi. Kuid kiitmisel tuleb jalgida, et ei tekiks
privilegeeritud grupp inimesi, keda teistest rohkem tunnustatakse, see vOib omakorda
tekitada teistes tootajates torget. R. Denny (1993:119) arvates on tunnustus koige

olulisemaks stiimuliks motivatsiooni tekkimisel.

Autor leiab, et tootasu kui pohiline hiivitus, mida iga to6taja saab, on oluline motivatsiooni
tekitaja ning ilma tootasuta ei kéiks arvatavasti palju inimesi t06l. Sealhulgas ei pea
tootasust olema sugugi vihemtdhtsam tunnustamine kui iiks todrahulolu mojutav tegur.
Vaadates Maslow’i vajaduste hierarhiat, v3ib leida, et tunnustamine on peaaegu koige
korgemal seisev vajadus, tootasu aga kuulub fiisioloogiliste ehk kdige madalamal astmel

kuuluvate vajaduste hulka.

2.2. Eestvedamis- ja juhtimisstiil

Organisatsioonis on oluline roll juhil: kui tema stiil on tdotajatele sobiv ning tema
meetodid kdigile aktsepteeritavad, on alluvate toorahulolu kindlasti korge. Ka
motivatsiooni tekitamine to6tajates on nii juhi kui ka eestvedaja iiks tdhtsatest tilesannetest.

Edukas juht peab olema ka hea eestvedaja.

Ehkki eestvedamine ja juhtimine on iiksteisest erinevad, on nad organisatsioonile
vordvédrselt olulised (Tiirk 2001:19). Eestvedamine on tegevus, mis motiveerib ja mojutab
alluvate tegevust eesmargi saavutamiseks suhtlemise kaudu (Tiirk 2001:9, Vadi 2001:114,
Valk 2003:169) ning see tihendab iihe inimese voimu teiste iile (Brooks 2006:72). K. Tiirk
(2001:19-22) kirjeldab juhtimist kui eesmérgi saavutamiseks vajaliku siisteemi loomist
ning selleks vajalike pohimdtete viljatootamist. Juhtimise kdigus suunavad juhid to6tajaid

tegutsema.

Eestvedamisstiil tdhendab seda, kuidas alluvatega kiitutakse ning mil viisil eestvedaja

ilesandeid ja funktsioone tdidetakse. Vidlja vdib tuua neli eristatavat eestvedamisstiili
(Brooks 2006:177):

13



160b kaasa: juht sonastab probleemi, kuid annab riihmale vdimaluse pakkuda vélja
alternatiivseid lahendusi;

annab nou: juht sOnastab probleemi, otsustades ka lahenduse {ile, kuid sealjuures
kuulates ka alluvate motteid;

miiiib: juht valib {ihe lahenduse ning veenab alluvaid, et see on sobivaim;

annab kdsu: juht sOnastab probleemi ja valib lahenduse, sealjuures eeldades, et

alluvad tegutsevad kiisimusi esitamata.

Juhtimisstiilid peegeldavad juhi kditumisvotteid alluvate suhtes, juhtimisstiile v3ib jaotada
kolme iildisemasse gruppi (Tiirk 2001:64-65):

autokraatlik: juht on domineeriv, mdjutades inimesi positsiooni, tasude ja karistuste
susteemi kaudu;

demokraatlik: juht toetub tdotajate teadmistele, véadrtustades koostood, mis
omakorda paneb alluvaid teda austama;

liberaalne: juht motiveerib too6tajaid 1dbi vabaduse, sekkudes nende tegevusse

vahesel maaral.

Edukas juht peab valdama juhtimisstiili skaalat, mis on lai (Virovere, Alas, Liigand
2005:53). D. Goleman toob vilja aga 6 juhtimisstiili (Virovere, Alas, Liigand 2005:53):

diktaatorlik stiil ehk juht-sundija (nduab kohest ndustumist);

teedrajav stiil ehk juht-autoriteet (koondab inimesed visiooni suunas);
humanistlik stiil ehk juht-iilendaja (tekitab emotsionaalseid suhteid);
enamust arvestav stiil ehk juht-demokraat (loob 1abi osaluse iksmeelsuse);
taset kehtestav stiil ehk juht-domineerija (seab korgeid standardeid);

juhendav stiil ehk juht-ndustaja (arendab t66tajaid tuleviku suunas).

Eneseteadlikkus ja -kontroll on juhtide puhul iihtedeks tdhtsaimateks omadusteks, sest

need annavad arusaama, kuidas teatud olukordades kiituda. Eneseteadlikkus aitab juhil

leida enese jaoks kdige sobivamad juhtimisstiilid, mida saab oma t66s rakendada. (Runde,

Flanagan 2007:37)

Autori arvates on juhtide iilesandeks organisatsioonis teisi mdjutada, kuid olles ka

eestvedaja, saab ta panna alluvaid tegutsema ldbi eeskuju ja koosto. Mojutades seeldbi
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tootajaid, on inimesed motiveeritumad, sest organisatsioonis valitseb tdnu heale juhile
positiivne dhkkond.

Kui juht tahab, et tema todtajad oleksid professionaalsed ning suhtub oma alluvate
vajadustesse austusega, annab ta vOimalusi, kuidas ennast tdiendada voi hoopis karjdari

arendada.

2.3. Enesetidiendamise voimalused ja karjdiri arendamine

Organisatsioonis tootades peab inimesel olema voimalus end tdiendada erinevatel
koolitustel voi saada voimalust karjdariredelil tousta. Too6tajale voib tdienduskoolitus anda
uusi ideid, olla vaheldus rutiinsele tegevusele, kuid kindlasti on té6alase koolituse eesméark
toetada inimese erialast arengut, selleks, et olla pidevalt arenevas iihiskonnas piisavalt

padev.

K. Tiirk (1999:186, 189) toob vilja, et personali arendamise alla kuulub tootajate
ettevalmistamine, nende teadmiste ja oskuste arendamine ning karjiéri juhtimine. Eelnev
on aga vajalik kvalifikatsioonile esitatavate nduete pideva muutumise tottu. Personali
arendamise iihtedeks eesmirkideks on motivatsiooni tdstmine ning tdorahulolu tagamine
ning seda on voimalik teostada, saates tootajad koolitusele. R. Alas (1997) leiab, et
juhtkond néitab oma suhtumist toGtajatesse sellega, kas ta peab koolitustele planeeritud

raha kuluks vo1 investeeringuks.

Karjdari arendamisel pdoratakse tdhelepanu oma oskuste arendamisele ja t60 paremaks
muutmisele. Inimesed tahavad olla edukad ja kui edutamist ei toimu, vdivad todtajad
lahkuda, otsides paremaid vdimalusi oma karjdéri tegemisel. (Tirk 1999:212-213) A.
Mayo (2001:152) arvates ei tdhenda karjddri arendamine ainult edasi- ja iilespoole
lilkumist, kuid sellegipoolest seisneb paljude inimeste jaoks karjddr enesearenduse

tajumises.
Tihti nouavad ja ootavad juhid oma tootajatelt jarjest keerulisemate iilesannete tditmist,

kuid ei jaga juhtnddre ega anna vdimalust ennast arendada. Uks sagedasi pdhjuseid, miks

inimesed stressi langevad, ongi koolituste vihesus. (Denny 1993:47)
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Autor leiab, et juht peab tagama oma alluvatele vOimaluse ennast arendada, kaies
tdiendkoolitustel, saades kogemusi vilismaalt voi piirgida korgemale oma karjéériredelil.
Kui tootajad ei saa selliseid voimalusi, langeb nende motivatsioon, mis omakorda voib viia

toostressini.

2.4. Sotsiaalne ja fiiiisiline tookeskkond ning to6ga kaasnev stress

Sotsiaalse tookeskkonna all mdistame organisatsiooni personali: koostegutsemist,
vastastikust toetust. Kui td6taja ei tunne end gruppi kuuluvat, mojutab see tema totahet ja
seega voib langeda motivatsioon ning tekkida toOstress. Védga oluline on ka turvaline,
esteetiline ja todiilesannete tditmist voimaldav ning soodustav fiiiisiline keskkond, mille

puudulikkus voib samuti mdjutada personali tootahet.

R. Alas (2008:134-135) kirjeldab stressi kui emotsionaalset seisundit, mis véljendub
pingena ning on pohjustatud sotsiaalsest voi fliiisilisest keskkonnast. Ta toob vélja stressi

pShjused organisatsioonis (vt joonis 2).

Stressi pohjused
Ulesande néuded: Fiiiisilised nouded: Rolli néuded: Isikutevahelised
e Kiired otsused e Ekstreemsed ¢ Rolli ebaselgus nouded:
e Kiriitilised otsused temperatuurid e rollikonflikt e Rithma surve
e Vihene info e Halb t66ruum e Juhtimisstiil
otsustamiseks e Ohud tervisele e Konfliktsed
isiksused

Joonis 2. Stressi pohjused organisatsioonis. (allikas: Alas 2008:135)

Organisatsiooni todohkkonnast ja kultuurist soltub see, kuidas inimesed end t66l olles
tunnevad. Kui seal valitseb negatiivne ohkkond, on tddstress moddapddsmatu. Stressi
simptomeid saab jagada fiilisilisteks, emotsionaalseteks ning kéitumist puudutavateks.
Juhul, kui inimesel piisivad tihesugused siimptomid iile kolme nédala, diagnoositakse talle

stress. (Virovere, Alas, Liigand 2005:30-31)
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Autor arvab, et kui fiilisiline t6okeskkond on ebaesteetiline, voib see langetada
motivatsiooni ja tddga rahulolu. Keskkond, mis on tdo6tajale eluohtlik ja tervist kahjustav,
voib olla lisaks motivatsiooni langetamisele ka stressi tekitav. Sama kehtib sotsiaalse
keskkonna kohta — isikutevahelised halvad suhted ning pidevad konfliktsituatsioonid
voivad viia todstressini.
Kui inimene on marganud stressi siimptomeid ja saab aru, et ilma muutusteta ei motiveeri
enam miski t60d tegema, peab ta proovima stressi mdju ise vdhendada. K. Malmberg
(2005:48) on viélja toonud, et sellisel juhul peaks leidma tasakaalu t66 ja eraelu vahel,
arendama toetava suhtevorgustiku sopradest ja kolleegidest ning suhtuma nii endasse kui
to0sse positiivselt ja pingevabalt.
Stressiga paremaks toimetulemiseks peab (Kidron 2009:175):

¢ endale selgeks tegema t66 pohilised stressorid;

e viltima emotsionaalse pinge kuhjumist;

e Oppima nirvipinget ehk distressi viltima;

e tdstma oma pingetaluvust;

e tOstma flilisilist vastupanuvdimet.

J. Greenberg (2010:128-130) toob samuti vélja moningad punktid, mis aitavad stressi
véltida:

e kasuta oma aega targalt;

e 500 tervislikult ja ole vormis;

e puhka ja mediteeri;

e maga end korralikult vilja;

e dra motle endast halvasti;

e voOta aeg maha.

Autor leiab, et ei ole olemas iihtset motiveerimise viisi, mis kdigile samamoodi kehtiks.
Inimesed véadrtustavad erinevaid tegureid, mis neid tootama motiveerib ning nende
toorahulolu mojutab. Seega on juhil vdga oluline teada ning kasutada erinevaid tegureid,

millega koik rahul oleksid.
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3. UURIMUS MOTIVATSIOONI TOSTMISE VOIMALUSTEST
POHJA PREFEKTUURI PIIRIVALVEBUROO TALLINNA
KORDONIS

3.1. Uurimuse eesmark ja meetod

Kéesoleva 10putdd teema valiku pdhjustas autori huvi tdotajate motiveerituse vastu péarast
ithendameti moodustamisest kaks aastat tagasi ja samuti teada saada, millised on
vdimalused motivatsiooni tdstmiseks. Uhendamise kiigus laienesid piirivalveametnikele
politseinike todiilesanded, mis suurendas nii digusi kui ka kohustusi téotasu tdstmata.
Sellest tulenevalt seadis t60 autor eesméirkideks méaératleda Tallinna kordoni tootajate

motivatsioon ning selgitada vilja motivatsiooni ja todrahulolu tostmise vdoimalused.

Kéesoleva 10put6d andmekogumismeetodiks oli ankeetkiisitlus, mille kiisimused olid
koostatud  tuginedes t00 teoreetilisele osale ning pistitatud eesmérkidele.
Andmekogumismeetodi valiku pdhjustas autori soov iildistada vastajate arvamusi ning

saadud tulemusi statistiliselt analiitisida.

Ankeetkiisitluses (vt lisa 1) kasutati nii valikvastustega kui ka skaalal pohinevaid kiisimusi,
mis hdlbustab saadud tulemuste kohta jérelduste tegemist ja vastuste omavahelist
vordlemist. Ankeedi 10pus oli tditjal voimalik vastata ka avatud kiisimusele, et avaldada

arvamust motivatsiooni tostmise vOimalustest.

Uurimus viidi 1dbi Pohja prefektuuri piirivalvebiiroo Tallinna kordoni tdotajate seas,
ajavahemikul 06. veebruar 2012 kuni 09. mirts 2012. Ankeetkiisimustikud edastati
paberkandjal koikidele kordoni too6tajatele, kes olid sellel ajavahemikul t66l. Jagamise
meetodi valiku pohjustas suurem tdendosus saada vdimalikult palju tagastatud
ankeetkiisimustikke. Ankeetide tagastamiseks oli aega peaaegu viis nidalat.

Kokku jagas 16put6o autor vélja 46 ankeetkiisitlust, millest tagastati 31. Seega kokku oli
vastanuid 67,4%.

Ko&ik andmed sisestati tarkvarapaketti SPSS 17.0 for Windows ning seal toimus nii
statistiline andmete to6tlus kui ka jooniste koostamine. Andmetdotlusprogrammiga SPSS

leidis autor igale faktorile mediaani, keskviaartuse ja standardhélbe (vt lisa 2).
18



Autor koostas kiisitlustulemuste usaldusvadrsuse mootmiseks margi- ehk signatuurtesti.
Lihtsustamaks arvutustood taandati viiepalliline skaala kolmeks:

e +“—motiveerib vdaga palju, motiveerib suurel maéral (iildse mitte, {isna vihe)

e ,.0“—nii ja naa (mingil méaral)

e . -“—motiveerib vihesel mddral, ei motiveeri iildse (iisna palju, viga palju)
Sulgudes olevad variandid on ankeetkiisitluse neljas kiisimus, kus paluti hinnata
stressifaktoreid, positiivseks loeti variandid, mis iildse ei tekita ja {isna vihe tekitab stressi,
negatiivseks variandid, mis tekitavad stressi lisna palju ja védga palju. Tulemuste

(13

kokkuvotmisel jéeti korvale ,,0“-mérgid. Seejarel leiti markide ,,+ ja ,,-“ sagedused
(arvud) ning kontrolliti nullhiipoteesi abil, kas mirkide ,,+* ja ,,- erinev arv esineb juhuse

tottu voi mitte. Selle arvutamiseks kehtib valem: (Koverjalg 1994: 56-57)

_[F"+"—n-P{+}) —0,5]
- Jn-PHPD

Jkus

f+“ — sagedamini esinevate markide arv;

n — vorreldavate arvupaaride summa;

P{+} — mirgi ,,+* sageduse oletatav tdendosus;

P{-} — mérgi ,,-* sageduse oletatav tdendosus;

0,5 — koefitsient.

PS: Mirkide ,,+* ja ,,- esinemine on vordtdendoline, st P=0,5. (samas)

Usaldusvairsuse protsendi leidmiseks tdlgendati margi- ehk signatuurtesti tulemused
timber z-jaotus tabeli abil (vt lisa 4). Kui z-vdirtus on 1,9 voi vidiksem, siis faktori
usaldusvédrsus on alla 95% ehk 1,9<95% kui z-vdirtus jaib iile 2,8 siis faktori
usaldusvaérsus on tile 99% ehk 2,8>99%.

Umbertdlgendatud kiisitluse tulemused kolme palli skaalal, mirgi- ehk signatuurtesti

tulemused ja usaldusvéarsus on vélja toodud lisas 3.

3.2. Valimi iseloomustus

Kisitlusest vottis osa 31 Pohja prefektuuri Tallinna kordoni td6tajat. Uuringust selgus, et

koige enam vastanuid oli iile 15 aastase to0staaziga, kokku 51,61%. Jargnevalt leidus 6-10
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aastase staaziga ametnikke, vastavalt 25,81%. 11-15 aastat oli sisejulgeoleku
organisatsioonis tootanud 16,13% vastanutest ning kdige viahem leidus alla 5 aastase
toostaaziga kiisitletuid, kokku 6,45% (vt joonis 3). Sellest saab jareldada, et viikese

toOstaaziga ehk enamasti noorte ametnike osakaal antud alliiksuses pole piisavalt suur.

6,45%

25,81%

Toostaaz

M alla 5 aasta
B 6-10 aastat
[J11-15 aastat
Mile 15 aasta

51,61%

16,13%

Joonis 3. Uuringus osalenud ametnike vordlus todstaazi jargi

3.3. Ankeetkiisitluse tutvustus

Loputdd autor on kasutanud nii valikvastustega, skaalal pdhinevaid kui ka avatud
kiisimusi. Kdigepealt oli vastajatel voimalus valida sobivate vastuste seast kdige digem,

mis médratleb tema toostaazi sisejulgeoleku organisatsioonis.

Jargnevas punktis sai hinnata véiteid skaalal, mis jagunesid viieks:
1 — ei motiveeri iildse

2 — motiveerib vihesel méaral

3 —nii janaa

4 — motiveerib suurel mééral

5 — motiveerib véga palju
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Vilja olid toodud hiigieenifaktorid (kokku 5 faktorit), mis mojutavad téoga rahulolematust
ning motivatsioonifaktorid (kokku 11 faktorit), mille olemasolu vdib tekitada rahulolu.
Seejdrel palus autor vastajal jarjestada etteantud neli juhtimis- ja eestvedamisstiili. Kus arv
iiks tdhendas koige sobivamat ja arv neli kdige vihem sobivamat. Pdrast jarjestust palus
autor valida kodige sobivama vastuse variandi kiisimusele kui oluline on vastaja jaoks
juhtimis- ja eestvedamisstiil, kusjuures vastuse variante on neli.

Jargnevalt palus autor hinnata vastajatel stressi ja pingeid tekitavaid tegureid (kokku 12
tegurit) skaalal, mis jagunes viieks:

1 —iildse mitte

2 — iisna véhe

3 — mingil méairal

4 — iisna palju

5 — véga palju

Viimaseks kiisimuseks koostas autor lahtise kiisimuse, kus palus vastajatel kirjutada tema

jaoks kolm kdige olulisemat motivatsiooni tdstmise voimalust.

3.4. Uuringu tulemused

Uurimustulemustest  selgus, et 51,6% vastanute arvates on td0tasu suurimaks
hiigieenifaktoriks. 19,4% motiveerib tootasu vihesel maiiral, 12,9% ei motiveeri iildse,
9,7% suurel miiral ning tdpselt ei osanud delda 6,5% kiisitletutest. Faktori usaldusvaérsus
signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa valimi tulemuste pdhjal
tildistusi teha (vt lisa 3). Head suhted kolleegidega on olulised 45,2% vastanutele, 29%
motiveerib see suurel méadaral, 19,4% arvasid, et see on ja ei ole oluline hiigieenifaktor ning
6,5% leidis, et suhted tookaaslastega mdjutavad t66ga rahulolematust vaid vihesel mééral.
Mitte iikski vastanutest ei arvanud, et head suhted kolleegidega ei motiveeri nende t66d
iildse. Ka rahulolu vahetu iilemusega oli kiisitletute arvates viga suureks motiveerijaks,
seda leidis 45,2% vastanutest. Nii ja naa vastas 25,8% ning 22,6% arvas, et see motiveerib
suurel médral. 6,5% toGtajaid motiveerib rahulolu vahetu iilemusega vaid véhesel mééral
ning tikski vastanu ei leidnud, et see nende t66d iildse ei motiveeriks (vt joonis 4).

Faktorite head suhted kolleegidega ja rahulolu vahetu {ilemusega usaldusvaérsus
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signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistdttu saab valimi tulemusi {ildistada (vt

lisa 3).

20 [l ci motiveeri tildse
B motiveerib vihesel médral
M nii ja naa
Ml motiveerib suurel méral
[ motiveerib viga paliu

15

10 —

Tootasu Head suhted Rahulolu vahetu
kolleegidega iilemusega

Joonis 4. Hiigieenifaktorid: to6tasu, head suhted kolleegidega ning rahulolu vahetu
iilemusega

Tootingimused on viaga suureks motiveerijaks 35,5% vastanutele, 29% leiab, et need on ja
el ole oluliseks hiigieenifaktoriks. 25,8% arvab, et tootingimused motiveerivad suurel ning
6,5%, et vihesel miiral. Uksnes 3,2% vastanutest arvab, et tddtingimused ei mdjuta tddga
rahulolematust iildse. 45,2% kiisitluses osalejast vastas, et todga kindlustatus motiveerib
nende t66d viaga palju, 35,5% aga, et suurel mééral. Nii ja naa vastas 16,1% vastanutest
ning 3,2% leidis, et see ei motiveeri neid {ildse. Mitte iikski kiisitletu ei leidnud, et t66ga
kindlustatus neid véheselgi méadral motiveeriks (vt joonis 5). Faktorite to6tingimused ja
to0ga kindlustatus usaldusvéirsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistottu

saab valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3).
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B ei motiveeri tildse

B motiveerib vihesel miziral
M nii ja naa

Ml motiveerib suurel miiral
[Jmotiveerib viga palju

To66tingimused To66ga kindlustatus

Joonis 5. Hiigieenifaktorid: to6tingimused ja to66ga kindlustatus

Jargnevalt uuris t60 autor motivatsioonifaktoreid ning td61 kolmel tulpdiagrammil vilja
uurimuse tulemused. Selgus, et t06 ise motiveerib suurel mdiral 41,9% ning viga palju
29% vastanuid. 12,9% kiisitletutest aga leidis, et t60 on ja ei ole nende
motivatsioonifaktoriks vOi on seda iiksnes vihesel mééral. Koigest 3,2% vastanute arvates
el motiveeri to6 ise neid {iildse. Faktori usaldusvdirsus signatuurtesti tulemusena on
usaldatav iile 99%, mistottu saab valimi tulemusi tldistada (vt lisa 3). Arenguvoimalused
kui ithed motivatsiooni tekitavad tegurid osutusid suurel méadral motiveerivaks 45,2%
vastanute arvates, 19,4% kiisitletuid motiveerivad arenguvdimalused véga palju. Vordselt
12,9% vastanuid leidis, et antud tegur on ja ei ole motivatsioonifaktoriks vO1i el motiveeri
see neid tldse. 9,7% arvas, et arenguvoimaluste olemasolu motiveerib neid viahesel mééral.
Faktori usaldusvéirsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 95%, mistottu saab
valimi tulemusi {tildistada (vt lisa 3). Vastutus kui iiks rahulolu tekitav faktor oli 45,2%
meelest monikord motiveeriv ja vastupidi. 25,8% vastanuid motiveerib antud tegur suurel
madral. 12,9% ei motiveeri iildse, vdga palju motiveerib aga 9,7% tootajaid. Vaid 6,5%

kisitletutele tekitab vastutus rahulolu vidhesel mééral. Tunnustust pakkus suurel méaral
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motiveerivaks faktoriks 32,3% vastanutest, vordselt 22,6% aga leidis, et antud tegur on ja
ei ole motiveerija voi motiveerib viga palju. 16,1% vastanute arvates on tunnustus viahesel
madral motiveerivaks ning iildse ei motiveeri see 6,5% tootajaid (vt joonis 6). Faktorite
vastutus ja tunnustus usaldusvidérsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%,

mistottu ei saa valimi tulemuste pohjal tildistusi teha (vt lisa 3).

B ei motiveeri tildse

[ motiveerib vihesel méiral
[ nii ja naa

[l motiveerib suurel mézral
[Jmotiveerib viga palju

10

T66 ise ArenguvGimalused Vastutus Tunnustus

Joonis 6. Motivatsioonifaktorid: t66 ise, arenguvdimalused, vastutus ja tunnustus

Usaldus alluvate ja iilema vahel motiveerib suurel mééral 32,3% vastanuid, 29% aga viga
palju. 25,8% Kkiisitletute arvates on ja ei ole usaldus iiks rahulolu tekitavaid faktoreid. 9,5%
motiveerib antud tegur vaid vdhesel mééral ning iildse e1 motiveeri see 3,2% vastanuid.
Faktori usaldusvéérsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistottu saab
valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3). Edutamisvdimaluste olemasolu motiveerib suurel
madral 35,5% todtajaid, 29% vastanuid aga vdga palju. 12,9% vastanute arvates on ja ei ole
piisavaks motivatsioonifaktoriks voimalus tousta karjddriredelil ning samapalju kisitletuid
arvas ka, et antud tegur ei motiveeri neid iildse. Edutamisvoimalused motiveerivad vihesel

maéral 9,7% vastanuid. Faktori usaldusvédrsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile
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95%, mistdttu saab valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3). Korgelt hinnati t66 huvitavust,
seda pidas vdga suureks motiveerijaks 45,2% vastanutest, suurel mairal motiveerib t66
huvitavus 29% tootajaid. 12,9% vastanutest ei osanud 6elda, kas antud tegur on voi ei ole
piisavaks motivatsioonifaktoriks ning 6,5% arvasid, et huvipakkuv t66 motiveerib kas
viahesel médral voi ei motiveeri iildse. Faktori usaldusvdirsus signatuurtesti tulemusena on
usaldatav iile 99%, mistdttu saab valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3). Koolitusvéimalused
motiveerivad viga palju 32,3% vastanutest, 29% aga suurel mééiral, 19,4% vastas nii ja
naa, 12,9% Kkiisitletute meelest motiveerivad enesetdiendamisvoimalused vaid vihesel
maédral ning 6,5% arvates pole koolitused motiveerivateks teguriteks (vt joonis 7). Faktori
usaldusvairsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav {ile 95%, mistdttu saab valimi

tulemusi iildistada (vt lisa 3).

15
- M ei motiveeri tildse
B motiveerib vihesel méiral
[ nii ja naa
Bl motiveerib suurel méral
[CImotiveerib viga palju
10

Usaldus alluvate Edutamis- Huvipakkuv Koolitus-
ja tlema vahel voimalused t66 voimalused

Joonis 7. Motivatsioonifaktorid: usaldus alluvate ja iilema vahel, edutamisvoimalused,
huvipakkuv t66 ja koolitusvoimalused

Juhipoolne toetus motiveerib viga palju ja ka suurel midral 35,5% tootajaid. 16,1%
vastanute arvates on ja ei ole juhi toetus piisavaks motivatsioonifaktoriks. Vihesel mééral
motiveerib antud tegur 9,7% ning iildse mitte 3,2% vastanutest. Faktori usaldusvéirsus

signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistottu saab valimi tulemusi iildistada (vt
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lisa 3). Kdige suuremaks rahulolu tekitavaks motivatsiooniteguriks osutusid rahalised
preemiad — seda koguni 48,4% kiisitletu arvates. Kuid 16,1% vastanutest aga arvas, et
antud faktori olemasolu ei motiveeri neid iildse. 12,9% arvas nii ja naa ning et motiveerib
suurel maéral. 9,7% vastanutest pidas rahalisi preemiaid véhesel méadral motiveerivaks.
Faktori usaldusvéérsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa
valimi tulemuste pdhjal {ildistusi teha (vt lisa 3). Uhtekuuluvustunne motiveerib viiga palju
ja samas ka suurel méadral vordselt 29% tootajaid, 25,8% arvates on ja ei ole antud tegur
motivatsioonifaktoriks. Uldse ei motiveeri iihtekuuluvustunne 9,7% ning vaid vihesel
maédral 6,5% kiisitletut (vt joonis 8). Faktori usaldusvaérsus signatuurtesti tulemusena on

usaldatav tile 95%, mistottu saab valimi tulemusi {ildistada (vt lisa 3).

[l ¢i motiveeri tildse

15 [ motiveerib vihesel méral
[ nii ja naa

M motiveerib suurel midral
[CJmotiveerib viga palju

Juhipoolne toetus  Rahalised preemiad  Uhtekuuluvustunne

Joonis 8. Motivatsioonifaktorid: juhipoolne toetus, rahalised preemiad ja
tihtekuuluvustunne

Jargmises kiisimuses paluti kisitlejatel jdrjestada neli erinevat juhtimis- ja
eestvedamisstiili. Tulemuste kokkuvotmiseks omastati igale hindele vaértus: hinne 1 ehk
stiil, mis sobis kdige enam vastajale sai neli punkti, hinne 2 sai kolm punkti, hinne 3 sai
kaks punkti ja hindele 4 ehk stiil, mis kdige vihem sobis, omastati iiks punkt. Saadud
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tulemused liideti kokku ja jagati vastajate arvuga ehk leiti aritmeetiline keskmine ning
saadud andmed kanti diagrammile. Koige enam sobis vastajatele ,,Juht annab nou® stiil,
mis hinnati 15 korral kdige sobivamaks ja kolmel korral kdige ebasobivamaks juhtimis- ja
eestvedamisstiiliks. Sellele jargnes ,,Juht 166b kaasa™ stiil, mis hinnati 12 korral kdige
sobivamaks ja viiel korral ebasobivaimaks juhtimisvotteks. Paremuselt kolmandaks stiiliks

13

hindasid vastajad ,,Juht miiiib* stiili, mis hinnati {ihe vastaja poolt parimaks stiiliks ja
kiimne vastaja poolt kodige ebasobivamaks juhtimis- ja eestvedamisstiiliks. Koige
ebasobivamaks vastajad hindasid ,,Juht annab késu“ stiili, mis hinnati kolme vastaja poolt
kdige sobivamaks ja 22 vastaja poolt kdige ebasobivamaks juhtimis- ja eestvedamisstiiliks

(vt joonis 9).

B Juht 166b kaasa
B Juht annab ndu

B Juht miiiib

(] Juht annab késu

Joonis 9. Kdige sobivam juhtimis- ja eestvedamisstiil

Kiisimusele, kui oluline on vastaja jaoks juhtimis- ja eestvedamisstiil, vastati jargnevalt: 14
isikut pidasid seda vdga oluliseks, 13 isikut {isna oluliseks ja vordselt kaks isikut pidasid
juhtimis- ja eestvedamisstiili vdhe oluliseks ja iildse mitteoluliseks. Kaks vastajat, kes

valisid, et ei ole iildse oluline, valisid kdige sobivamaks juhtimis- ja eestvedamisstiiliks
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,,Juht annab ndou®. 14 vastajat, kes arvasid, et dige juhtimis- ja eestvedamisstiili kasutamine
on viga oluline, neist seitse eelistas ,,Juht 1006b kaasa“ stiili, viis vastajat ,,Juht annab ndu*

stiili ja kaks vastajat eelistas ,,Juht miilib* stiili (vt tabel 3).

Tabel 3. Ulemuse juhtimis- ja eestvedamisstiili olulisus

Viga oluline Usna oluline Vihe oluline Ei ole iildse oluline

14 13 2 2

Jargnevalt uuris t66 autor tegureid, mis voivad tekitada tookeskkonnas stressi ja/voi
pingeid. Selgus, et kiirete otsuste tegemine pdhjustab iisna palju pingeid 32,3% ning iildse
mitte 25,8% vastanutele. 19,4% kiisitletute meelest on see lisna viikeseks stressifaktoriks,
12,9% vaib kiirete otsuste tegemine mingil médral stressi tekitada. Viga palju pohjustab
pingeid antud tegur 9,7% vastanutele. Kriitiliste otsuste tegemine aga on stressi tekitavaks
faktoriks mingil méiral ja {isna palju vordselt 29% tootajatele. Uldse ei pdhjusta antud
tegur pingeid 16,1% vastanutele. Vordselt vdga palju ja {isna vdhe on kriitiliste otsuste
tegemine stressifaktoriks 12,9% kiisitletutele. Faktorite Kiirete ja Kriitiliste otsuste
tegemine usaldusvdidrsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa
valimi tulemuste pohjal iildistusi teha (vt lisa 3). Ka vihene info otsustamiseks on pohjus,
mis vOib pohjustada lisna voi isegi vdga palju pingeid, seda leidis 32,3% vastanutest.
Mingil mééral tekitab see stressi 19,4% tdotajatele, lisna vihe 9,7% ning tildse mitte 6,5%
vastanutele. Faktori usaldusvédrsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%,
mistottu saab valimi tulemusi {ildistada (vt lisa 3). Ekstreemsed temperatuurid
tookeskkonnas, olgu tegemist liigse kuumuse voi kiilmusega, peeti vordselt {isna palju ja
mingil mééral stressi tekitavaks faktoriks 32,3% toGtajatele, lisna vdhe pdhjustab antud
tegur pingeid 16,1% vastanutele. Vordselt 9,7% aga leidis, et ekstreemsed temperatuurid
tekitavad stressi ildse mitte ja vdga palju (vt joonis 10). Faktori usaldusvéirsus
signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa valimi tulemuste pdhjal

iildistusi teha (vt lisa 3).

28




M iildse mitte
[Misna vihe
| mingil mééral
M isna palju
[viga palju

Kiirete otsuste  Kriitiliste otsuste ~ Véhene info Ekstreemsed
tegemine tegemine otsustamiseks temperatuurid
tookeskkonnas

Joonis 10. Stressi pdhjustavad tegurid: kiirete ja kriitiliste otsuste tegemine, viahene info
otsustamiseks ning ekstreemsed t66tingimused

Tooruumide halb seisukord tekitab {isna palju pingeid 35,5% vastanutele, mingil mééral
32,3%-le. Usna vihe aga pdhjustavad halvad todruumid stressi 12,9% Kkiisitletutele ning
vordselt 9,7% tootajatest arvas, et antud tegur tekitab kas iisna palju voi iildse mitte
pingeid. Erinevad ohud tervisele, nii iisna palju kui ka mingil mééral, on stressifaktoriks
32,3% vastanutele. 19,4% tootajatele voib antud tegur pohjustada pingeid iisna védhe ning
véga palju 16,1%-le. Mitte iikski vastanu aga ei leidnud, et ohud tervisele stressi tekitada ei
saaks. Faktorite halvad to6ruumid ja ohud tervisele usaldusvédrsus signatuurtesti
tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa valimi tulemuste pohjal iildistusi teha (vt
lisa 3). Rolli ebaselgus organisatsioonis ehk todtaja ei tea tdpselt, mis on tema
tooiilesanded, on stressi tekitavaks teguriks iisna palju 32,3% vastanutele, vdga palju
25,8%-le ning mingil miiral 22,6% vastanutele. Usna vihe pdhjustab rolli ebaselgus
pingeid 16,1% kiisitletutele ning 3,2% leidis, et antud tegur ei pdhjusta iildse pingeid.
Faktori usaldusvédrsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 95%, mistdttu saab
valimi tulemusi tildistada (vt lisa 3).

Koguni 48,4% vastanuid arvas, et organisatsioonisisesed rollikonfliktid tekitavad tisna
palju stressi, viga palju aga 25,8% vastanutele. Usna vihe pdhjustab pingeid antud tegur
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12,9%-1e ning vordselt iildse mitte ja mingil médéral vastas 6,5% too6tajat (vt joonis 11).
Faktori usaldusvédrsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistdttu saab

valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3).

Mildse mitte
W iisna viihe
B mingil méiral
M iisna palju
[viga palju

15

Halb/halvad Ohud tervisele  Rolli ebaselgus  Rollikonfliktid
to6ruum(id) organisatsioonis organisatsioonis

Joonis 11. Stressi pohjustavad tegurid: halb/halvad t66ruum(id), ohud tervisele, rolli
ebaselgus ning rollikonfliktid organisatsioonis

Kollektiivi surve kui iiks stressifaktor pohjustab mingil mééral ja tisna palju stressi 35,5%
tootajatele. 12,9% leidis, et antud tegur tekitab pingeid tisna véhe, 9,7% aga et viga palju.
Uksnes 6,5% arvates pole kollektiivi surve stressi tekitavaks teguriks. Faktori
usaldusvidirsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav alla 95%, mistottu ei saa valimi
tulemuste pdhjal iildistusi teha (vt lisa 3). Ulemuse surve pdhjustab 35,5% vastanutele
pingeid mingil méiral, viiga palju aga 29% ning {isna palju 25,8% vastanutele. Usna vihe
tekitab stressi antud tegur 6,5%le ning iildse mitte 3,2% kiisitletutele. Faktori
usaldusvidirsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 99%, mistottu saab valimi
tulemusi iildistada (vt lisa 3). Ulemuse juhtimis-ja eestvedamisstiili pidas mingil mééral
stressi tekitavaks 35,5% vastanutest, vdga palju 29% ning iisna palju 22,6% kiisitletutest.
Vordselt 6,5% vastanutest pohjustab juhtimisstiil pingeid kas iisna vihe voi iildse mitte.

Faktori usaldusvéérsus signatuurtesti tulemusena on usaldatav iile 95%, mistottu saab
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valimi tulemusi tildistada (vt lisa 3). Konfliktsed isiksused on viga suureks stressifaktoriks
38,7% vastanutele, iisna palju stressi tekitab 32,3% t66tajas, mingil madral 16,1%
vastanute hulgas, 9,7% aga arvas, et konfliktsed isiksused tekitavad pingeid {isna vihe ning
iildse mitte vastas 3,2% vastanust (vt joonis 12). Faktori usaldusvéirsus signatuurtesti

tulemusena on usaldatav iile 99%, mistottu saab valimi tulemusi iildistada (vt lisa 3).

M iildse mitte
[ iisna viihe
[ mingil miiral
M iisna palju
[Iviga palju

Kollektiivi surve  Ulemuse surve Juhtimisstiil Konfliktsed
isiksused

Joonis 12. Stressi pdhjustavad tegurid: kollektiivi ja ilemuse surve, juhtimisstiil ning
konfliktsed isiksused

Viimasena esitas autor lahtise kiisimuse, kus soovis teada saada suvalises jirjekorras
vastaja jaoks kolm koige olulisemat motivatsiooni tdstmise vdimalust. Tagastatud
ankeetkiisimustiku viimasele kiisimusele jattis vastamata kolm inimest, seega vastas kokku
28 inimest.

Kdige enam toodi vilja tdotasu, mis oli 25 inimese jaoks oluline motivatsiooni tdstmise
vahend. Jargnevalt leiti, kokku iiheksa vastanu poolt, et hea juhi olemasolu tdstab samuti
motivatsiooni. Kolmas koige populaarsem motivatsiooni tdstmise vdimalus oli nii hea
kollektiiv kui ka t66 tunnustamine juhi poolt, neid mdlemaid arvati oluliseks vordselt
kaheksa inimese poolt. Kuus inimest t0i vélja karjdéri tegemise voimalused, vastavalt viis
sotsiaalsed tagatised, neli inimest mirkis dra koolitused. Ara mirkimist viirt vastused, mis
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olid vilja toodud iihel korral, olid: motiveeritud alluvad, elamis- ja olmetingimused ning
teiste riikide piirivalvealase todga tutvumine. Uks vastaja kirjutas lahtise kiisimuse juurde,

et teda ei motiveeri miski.

3.5. Uurimusliku osa kokkuvote

Kéesolevas 10putdos esitas autor jargneva uurimiskiisimuse: missugused tegurid mdjutavad
kdige enam tdotajate motivatsiooni ja todrahulolu ning millised on nende parimad tdstmise
voimalused? Selleks uuriti Pohja prefektuuri piirivalvebiiroo Tallinna kordoni tootajate
rahulolu ja rahulolematust pohjustavad tegureid, missugune juhtimis- ja eestvedamisstiil on
koige sobivam ja kui oluline on see todtajate jaoks ning millised faktorid pohjustavad

stressi ja pingeid. Kiisitluses osales 64,7% Tallinna kordoni toGtajatest.

Uuringu tulemused néitavad, et hiigieenifaktoritest, mis mdjutavad tooga rahulolematust,
sai protsentuaalselt koige enam haéli to6tasu, kuid arvestades keskvéartusi, hinnati kdige
korgemalt tooga kindlustatust ning sellele jargnesid head suhted kolleegidega, rahulolu
vahetu {ilemusega ning tootingimused ja koige madalamalt védrtustati tootasu.
Standardhidlve néitab, et faktoriga to6ga kindlustatus oldi kodige rohkem iihel meelel ja
tootasu hindamisel esines kdige suurem lahkarvamus. Vilja arvatud tooétasu, olid koik

hiigieenifaktorid usaldusvédrsusega tile 99%.

Motivatsioonifaktoritest, mille olemasolu voib tekitada rahulolu, sai protsentuaalselt kdige
enam hééli rahalised preemiad, keskvéartusi arvestades pidasid organisatsiooni toGtajad
koige olulisemaks t66 huvitavust, millele jirgnes vdikese vahega juhipoolne toetus ja t60
ise, vordselt nii rahalised preemiad, koolitusvdoimalused kui ka usaldus alluvate ja iilema
vahel olid téhtsuselt neljandad ning kdige viahemoluliseks hinnati vastutust. Standardhilve
nditab, et teguriga usaldus alluva ja iilema vahel olid vastajad kdige rohkem iihel meelel,
kuid faktoriga rahalised preemiad, mis kogus protsentuaalselt kdige korgemaid héili,
esines koige suurem lahkarvamus. Nelja kdige korgemalt hinnatud faktori usaldusvéérsus
oli iile 99%, nelja faktori, milledeks olid arengu-, edutamis- ja koolitusvdimalused ning
tthtekuuluvustunne, usaldusvédrsus jdi lile 95% ja tegurid vastutus, tunnustus, rahalised

preemiad, olid usaldusviairsusega alla 95%.
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Tulemustest selgus, et vastajatele sobib kdige enam ,Juht annab nou® juhtimis- ja
eestvedamisstiil, jirgmisena ,,juht 166b kaasa® stiil, kolmandaks tuli ,;juht miiiib“ ning
koige ebasobivamaks arvati ,,juht annab kisu“ stiili. Vastajad hindasid 27 korral juhtimis-
ja eestvedamisstiili vdga voi tisna oluliseks ning vaid neljal korral vihe voi lildse mitte

oluliseks.

Stressifaktoritest protsentuaalselt pdohjustab kodige enam pingeid rollikonfliktid, kuid
arvestades keskvéirtust, tekitab stressi koige rohkem konfliktsed isiksused. Jargmised
suured stressitekitajad keskvéartuse jargi on iilemuse surve, rollikonfliktid ning vdhene
info otsustamiseks. Koige vdhem pdhjustab vastajate arvates pingeid Kiirete otsuste
tegemine, ning standardhidlve niitas, et selle faktori hindamisel esines kdige rohkem
eriarvamusi. Kdige rohkem oldi iihel meelel faktoriga ohud tervisele. Faktorite vdhene info
otsustamiseks, rollikonfliktid organisatsioonis, iilemuse surve ning konfliktsed isiksused
usaldusvédrsus oli ile 99%, kahe teguri puhul, milledeks olid rolli ebaselgus
organisatsioonis ja juhtimisstiil, oli usaldusvéirsus iile 95%, iilejddnud kuue teguri

usaldusvédrsus jéi alla 95%.
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KOKKUVOTE

Antud 16put66 eesmargiks oli méaratleda Tallinna kordoni téGtajate motivatsioon ning

alaeesmargiks selgitada vilja motivatsiooni ja toorahulolu tostmise voimalused.

Eesmirkide saavutamiseks analiiiisis ja vordles t006 autor erinevaid motivatsiooniteooriaid,
uuris motivatsiooni ja todrahulolu mojutavaid tegureid ning viis ldbi ankeetkiisitluse

Tallinna kordoni politseiametnikega.

Uurimust6o valikvastuseid analiiiisides selgus, et vastajaid motiveerib kdige rohkem tooga
kindlustatus, head suhted kolleegidega ja rahulolu vahetu iilemusega. Olulisteks rahulolu
tostvateks faktoriteks on samuti t66 huvitavus, juhipoolne toetus, todtingimused ning t60
ise. Lahtisest kiisimusest aga tuli vilja see, et oluline motivatsiooni tdstev tegur on tdotasu,

millele jargnes hea juhi olemasolu, tehtud t66 tunnustamine ning meeldiv kollektiiv.

Vaadeldes signatuurtesti tulemusi, selgub et kui hiigieeni- ja motivatsioonifaktorite puhul
oli usaldusvaarsus korge, siis stressi tekitavaid tegureid uurides oli see madal, sest inimesi
mojutavad stressifaktorid védga erinevalt ning tihti polnud to6tajad endas kindlad, kas antud

tegur neid iildse mdjutab.

Lahtuvalt uurimustulemustest, esitab autor jargmised jareldused:

1. toodtajad pole endas kindlad vai ei siivenetud ankeedi sisusse, sest tootasu oli kord
oluline ja kord vdheoluline motivatsioonifaktor;

2. huvipakkuv t66 voib oluliselt tddtaja motivatsiooni tdsta ning suurt rolli méngib ka
tilemuse toetus ning t66 olemus, vastutusrikas t66 aga ei taga alati rahulolu kasvu;

3. tootajad hindavad korgelt juhipoolset toetust ning head juhtimis- ja
eestvedamisstiili, mistdttu on juhi t66 vdga vastutusrikas ja oluline;

4. Tallinna kordoni to6tajad téhtsustavad kollektiivi, sest vastajate arvates tdstab hea
meeskond motivatsiooni ning konfliktsed isiksused on korgeimaks stressi

tekitavaks faktoriks.

Tootajate motivatsiooni ja toorahulolu tdstmiseks teeb autor jirgnevad ettepanekud:

1. suurendada noorte ametnike osakaalu uuritud alliiksuses;
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2. organisatsiooni juhid peavad tOotajate seas vélja selgitama ning rakendama t66
huvitavamaks muutmise tingimused,;

3. selgitada vilja, kelle jaoks on vastutus motivatsiooni tostev tegur ja andma neile
vastutusrikkamaid tooiilesandeid;

4. usalduse tdstmiseks alluvate ja lilemuste vahel, peavad osapooled Kinni pidama
oma lubadustest;

5. korraldada iihiseid koosviibimisi nii kollektiivi kui ka otseste ililemustega, et
toimiks meeskonnat6o ja suureneks iihtekuuluvustunne;

6. viltimaks iilemuse surve tagajarjel tekkinud stressi, peaksid juhid pakkuma oma
alluvatele piisavalt palju toetust;

7. tunnustada alluvaid rohkem tehtud too6 eest;

8. selgitada vilja koolitusvajadused, et to6tajad saaksid ennast tdiendada.
Antud 16putdo jéareldusi ning ettepanekuid on voimalik kasutada nii Pohja prefektuuri kui
ka teiste prefektuuride struktuuriiksuste tootajate motivatsiooni ja todrahulolu tostvate

vOimaluste loomiseks.

Loputdos esitatud eesmérk sai tdidetud, uurimuskiisimusele vastus leitud ning jareldused ja

ettepanekud, mida saab edaspidises t60s kasutada, said koostatud.

35



SUMMARY

This Thesis comprises 46 pages and includes references to a total of 23 sources. The Thesis

is divided into 3 chapters and includes 3 tables, 12 drawings and 4 appendices.

The goal of the Thesis was to determine the level of motivation of the employees of the
Tallinn border station; on this basis the author has set the sub-goal of determining the

opportunities to improve motivation and work satisfaction.

In order to achieve the goals, the author has analysed and compared various motivation
theories, has studied the factors affecting motivation and work satisfaction, and has
conducted a questionnaire study with the participation of officers of the Tallinn border

station.

By analysing the responses chosen by the respondents of the study, it was discovered that
the highest motivation for the employees comes from certainty of employment, good
relations with colleagues and satisfaction with the immediate superior. Other significant
factors improving satisfaction were interesting work, support from the superior, work
conditions and the work itself. Replies to the open question indicated that remuneration is a
significant factor increasing motivation, followed by a good superior, recognition of

performed work, and pleasant collective.

The results of this Thesis should be taken into account and implemented by organisation
managers who need to determine and implement conditions for making work more
interesting for the employees; to provide recognition to subordinates and to determine
training needs; to keep promises and to offer sufficient support; and to organise joint
events in order to establish a sense of belonging together and avoid stress.
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LISA 1. ANKEETKUSITLUS

Lugupeetud vastaja,

antud kiisitluse eesmirgiks on 10putdd jaoks vilja selgitada motivatsioon ja toorahulolu
ning nende tostmise vdimalused Tallinna kordonis.

Kéesoleva kiisimustiku vastuste pdhjal teen analiiiisi, et pakkuda omapoolseid ettepanekuid
motivatsiooni ja todrahulolu suurendamiseks. Olen viga tdnulik, kui leiate aega antud
kiisimustiku  tditmiseks. Vastajate vastused jddvad anoniilimseks ning tulemused

uldistatakse.

Kui teil tekib arusaamatusi/kiisimusi seoses antud ankeetkiisitlusega, olge julged minult

kiisima voi kirjutage e-posti aadressile sander842@gmail.com

Kiisimustiku tditmise tdhtaeg on 09. mirts 2012.

Taidetud kiisimustik andke minu kétte voi jatke korrapidaja lauale.

Tédnan koostoo eest,
Sander Kurvits

Sisekaitseakadeemia Politsei- ja Piirivalvekolledzi iiliopilane

1. Tommake sobivale vastusele joon alla:

Toostaaz sisejulgeoleku organisatsioonis:

alla5 aasta  6-10 aastat  11-15 aastat 1iile 15 aasta

2. Palun mairkige dra Teie jaoks koige sobivam vastus, tehes méirge vastava numbri

juurde.

1 — ei motiveeri iildse

2 — motiveerib vihesel maaral
3 —nii ja naa

4 — motiveerib suurel mééral

5 — motiveerib viga palju
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Hiigieenifaktorid (mis mojutavad to6ga rahulolematust)

1 | Tootasu 1 2 3 4 )
2 | Head suhted kolleegidega 1 2 3 4 5
3 | Rahulolu vahetu tilemusega 1 2 3 4 5
4 | Tootingimused 1 2 3 4 )
5 | Tooga kindlustatus 1 2 3 4 5
Motivatsioonifaktorid (mille olemasolu voib tekitada rahulolu)

6 | Tooise 1 2 3 4 5
7 | Arenguvdimalused 1 2 3 4 5
8 | Vastutus 1 2 3 4 5
9 | Tunnustus 1 2 3 4 5
10 | Usaldus alluvate ja lilema vahel 1 2 3 4 5
11 | Edutamisvoimalused 1 2 3 4 5
12 | Huvipakkuv t66 1 2 3 4 5
13 | Koolitusvoimalused 1 2 3 4 5
14 | Juhipoolne toetus 1 2 3 4 5
15 | Rahalised preemiad 1 2 3 4 5
16 | Uhtekuuluvustunne 1 2 3 4 5

3. Juhtimis- ja eestvedamisstiil

Missugune eestvedamisstiil sobib Teile kdige enam? Jarjestage numbritega 1-4 (1-kodige

sobivam ja 4-kdige vihem sobivam)

Juht 166b kaasa (st et juht sonastab probleemi, kuid annab riihmale voimaluse

pakkuda vilja alternatiivseid lahendusi)

Juht annab nou (st et juht sOnastab probleemi, otsustades ka lahenduse tile, kuid

sealjuures kuulates ka alluvate matteid)

Juht miiiib (juht valib {ihe lahenduse ning veenab alluvaid, et see on sobivaim)

Juht annab kisu (juht sonastab probleemi ja valib lahenduse, sealjuures

eeldades, et alluvad tegutsevad kiisimusi esitamata)
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Kui oluline on Teie jaoks tilemuse juhtimis- ja eestvedamisstiil? Tommake digele vastusele

joon alla.

Viga oluline Usna oluline Vihe oluline Ei ole iildse oluline

4. Sotsiaalne ja fiiiisiline tookeskkond ning tooga kaasnev stress

Hinnake, kui palju pdhjustavad jargnevad tegurid Teie meelest pingeid ja/vodi stressi

tookeskkonnas. Tehke palun mérge sobiva vastuse juurde.

1 —iildse mitte

2 — iisna véhe

3 — mingil méaaral
4 — iisna palju

5 — viga palju

1 | Kiirete otsuste tegemine 112 (3 |4 |5
2 | Kriitiliste otsuste tegemine 112 |3 |4 |5
3 | Vidhene info otsustamiseks 112 {3 |4 |5
4 | Ekstreemsed temperatuurid tookeskkonnas 112 {3 |4 |5
5 | Halb/halvad t66ruum(id) 1 12 |3 |4 |5
6 | Ohud tervisele 1 (2 |3 |4 |5
7 | Rolli ebaselgus organisatsioonis 112 (3 |4 |5
8 | Rollikonfliktid organisatsioonis 112 (3 |4 |5
9 | Kollektiivi surve 1 (2 |3 |4 |5
10 | Ulemuse surve 112 |3 |4 |5
11 | Juhtimisstiil 112 (3 |4 |5
12 | Konfliktsed isiksused 1 (2 |3 |4 |5
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5. Lisaks soovin, et avaldaksite oma arvamust:

Nimetage Teie meelest kolm kdige olulisemat motivatsiooni tdstmise voimalust:

Ténan Teid vastamast!
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LISA 2. KIRJELDAV STATISTIKA

| Valim | Mediaan |Keskvéirtus | Standardhélve
Hiigieenifaktorid
Tootasu 31 5 3,7 1,578
Head suhted kolleegidega 31 4 41 0,957
Rahulolu vahetu iilemusega 31 4 41 0,997
Tootingimused 31 4 3,8 1,098
To6oga kindlustatus 31 4 4,2 0,945
Motivatsioonifaktorid
Too ise 31 4 3,8 1,108
Arenguvodimalused 31 4 3,5 1,287
Vastutus 31 3 3,1 1,117
Tunnustus 31 4 3,5 1,207
Usaldus alluvate ja iilema vahel 31 4 3,7 1,094
Edutamisvdimalused 31 4 3,6 1,36
Huvipakkuv t66 31 4 4 1,211
Koolitusvoimalused 31 4 3,7 1,248
Juhipoolne toetus 31 4 3,9 1,106
Rahalised preemiad 31 4 3,7 1,557
Uhtekuuluvustunne 31 4 3,6 1,256
Stressifaktorid
Kiirete otsuste tegemine 31 3 2,8 1,4
Kriitiliste otsuste tegemine 31 3 3,1 1,274
Vihene info otsustamiseks 31 4 3,7 1,21
Ekstreemsed temperatuurid to6keskkonnas 31 3 3,2 1,128
Halb/halvad t66ruum(id) 31 3 3,2 1,116
Ohud tervisele 31 3 3,5 0,994
Rolli ebaselgus organisatsioonis 31 4 3,6 1,145
Rollikonfliktid organisatsioonis 31 4 3,7 1,182
Kollektiivi surve 31 3 3,3 1,039
Ulemuse surve 31 4 37 1,07
Juhtimisstiil 31 4 3,6 1,174
Konfliktsed isiksused 31 4 3,9 1,123
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LISA 3. UMBERTOLGENDATUD KUSITLUSE JA
SIGNATUURTESTI TULEMUSED NING USALDUSVAARSUS

Hiigieenifaktorid (mis mdjutavad t66ga rahulolematust) Usaldus-
- 0 + z-test viirsuse %
1 | Tootasu 10 2 19 1,4 <95
2 | Head suhted kolleegidega 2 6 23 4 >99
3 | Rahulolu vahetu iilemusega 2 8 21 3,7 >99
4 | Tostingimused 3 9 19 3,1 >99
5 | Todga kindlustatus 1 5 25 4,5 >99
Motivatsioonifaktorid (mille olemasolu v6ib tekitada rahulolu)
6 | Too ise 5 4 22 3 >99
7 | Arenguvdimalused 7 4 20 2,3 >95
8 | Vastutus 6 14 11 0,9 <95
9 | Tunnustus 7 7 17 18 <95
10 | Usaldus alluvate ja iilema vahel 4 8 19 2,9 >99
11 | Edutamisvoimalused 7 4 20 2,3 >05
12 | Huvipakkuv t66 4 4 23 3,4 >99
13 | Koolitusvoimalused 6 6 19 2,4 >95
14 [ Juhipoolne toetus 4 5 22 3,3 >99
15 | Rahalised preemiad 8 4 19 19 <95
16 | Uhtekuuluvustunne 5 8 18 2,5 >95
Stressifaktorid (mille olemasolu tekitab stressi)
17 | Kiirete otsuste tegemine* 13 4 14 0 <95
18 | Kriitiliste otsuste tegemine* 13 9 0,6 <95
19 | Vihene info otsustamiseks* 20 6 2,8 >99
o | Ehsremad eppatu s |m| s [ |
21 | Halb/halvad t66ruum(id)* 14 10 7 1,3 <95
22 | Ohud tervisele* 15 10 6 1,7 <95
23 | Rolli ebaselgus organisatsioonis* 18 7 6 2,2 >95
24 | Rollikonfliktid organisatsioonis* 23 6 2,9 >99
25 | Kollektiivi surve* 14 11 6 15 <95
26 | Ulemuse surve* 17 11 3 29 >99
27 | Juhtimisstiil* 16 11 4 2,4 >05
28 | Konfliktsed isiksused™ 22 5 4 3,3 >99

*Saadud miinustulemused arvutati timber positiivseteks tulemusteks, muutes niiviisi
andmed signatuurtesti jaoks toddeldavaks.
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LISA 4. Z-JAOTUSE TABEL UMBERTOLGENDATUNA
PROTSENTIDEKS

Z % z % z %
0,01 0,40 0,70 25,80 2,8 49,74
0,05 1,99 0,80 28,81 3,2 49,93
0,10 3,98 0,90 31,59 3,6 49,89
0,15 5,96 1,0 34,13 4,0 49,99
0,20 7,93 1,2 38,49
0,25 9,87 1,4 41,92
0,30 11,79 1,6 44,52
0,40 15,54 1,8 46,41
0,50 19,15 2,0 47,72
0,60 22,57 2,4 49,18
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