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SISSEJUHATUS

Motiveeritud ja rahulolev tootaja on organisatsiooni jaoks eduvoti. Motiveeritud ja
rahulolevad tootajad  véirtustavad  organisatsiooni eesmidrke ja  panustavad
organisatsiooni arengusse. Motiveeritud tootajad tahavad histi tootada ja tema

kditumine loob positiivse varju kogu organisatsioonile.

Minu 16put6d teemaks on motivatsioon ja téoga rahuolu Anija valla niitel. Antud teema
valis t60 autor sellepdrast, et varasemalt pole sarnast uurimust Anija Vallavalitsuses ldbi
viidud ning seoses Anija valla ja Kehra linna iithinemisega oli soov teada saada

ametnike t60ga rahulolu ja motivatsioon, mis mojutab oluliselt kogu valla arengut.

Kéesoleva 16putto tiheks eesmirgiks on vilja selgitada ametnike motivatsioon ja téoga
rahulolu Anija Vallavalitsuses. Loputod teiseks eesmérgiks on motivatsioonipaketi
viljatootamine vallale, sest see aitab motivatsiooni ja rahulolu tdsta ning annab selged
juhised nii organisatsiooni juhile, kui ka ametnikele, millised on materiaalsed ja

mittemateriaalsed motivaatorid organisatsioonis.

Loputoo eesmarkidest Idhtuvalt seadis t66 autor 10putdosle kolm uurimiskiisimust:
e Milline on todga rahulolu ja motivatsioon Anija Vallavalitsuses?
e Millised motivaatoritegurid, kas sisemised vOi vélimised on organisatsioonis
ilekaalus?
e Millised on peamised rahulolu ja rahulolematust pohjustavad tegurid Anija

Vallavalitsuses?

Eesmirkide saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastuse saamiseks viis to0 autor ldbi
motivatsiooni ja rahulolu uuringu Anija  Vallavalitsuse ametnike seas.
Uurimusmeetodina kasutas autor kirjalikku ankeetkiisitlust ja intervjuud vallavanema,

abivallavanema ja vallasekretiriga.



Kéesolev 10putod koosneb kahest peatiikist ning nende alapeatiikkidest. Esimeses
peatiikis ehk teoreetilises osas antakse {iilevaade motivatsiooni moistest ja selle
tdhtsusest organisatsioonis, tutvustatakse F. Herzbergi kahe faktori teooriat,
tooOmotivatsiooni ja t6oga rahulolu, enesemotivatsiooni ja motivatsioonisiisteemi. Teine
peatiikk késitleb uurimistod uurimismeetodeid-  lisaks Anija Valla teenistujate
iildiseloomustusele, selgitatakse ka ldbiviidud protseduuri, meetodit ning valimi
kujunemist. Lisaks annab t00 autor teises peatiikis lilevaate ankeetkiisitluse tulemustest
ja esitatakse jdreldused ja ettepanekud, kuidas ametnike motivatsiooni tdsta ja rahulolu

suurendada.

Kéesolev 10putdd omab Anija jaoks praktilist védrtust, kuna 16put6o tulemustest saab
kasu kogu organisatsioon. Esiteks annab uurimus selge iilevaate motivatsiooni ja
rahulolu tasemest organisatsioonis ja teiseks Ioputdoo iithe eesmirgina valmib
motivatsioonipakett Anija Vallavalitsusele, mis sisaldab endas ettepanekuid

motivatsiooni ja teenistujate toorahulolu tdstmiseks.

Autor soovib siinkohal tidnada juhendajat Inga Kartonit, tema heade ja konkreetsete
ettepanekute ja toetava suhtumise eest, mis aitasid oluliselt kaasa kiesoleva 10putdo

valmimisele.



I MOTIVATSIOON JA SELLE OLULISUS
ORGANISATSIOONIS

Motivatsioon on protsess, mille kidigus algatatakse, reguleeritakse ja sdilitatakse
tegevus, mis on vajalik piistitatud eesmirkide saavutamiseks. Motivatsioon tagab

sihikindla kditumise, joupingutused ja piisivuse. (Randmann 26.04.2010)

Motivatsiooni on vajalik, et saavutada piistitatud eesmirke. Motivatsioon on nii
iksikisiku, rithma kui organisatsiooni puhul tegemist olulisema edutegurina (Brooks
2008:64). Motivatsiooni puhul on tegemist teadvustatud protsessiga, mida inimene saab

ise suunata ja kontrollida (Teichmann 2005).

Motivatsioon jaguneb sisemiseks ja vilimiseks motivatsiooniks. Sisemine motivatsioon
toimib iseenesest ilma vilise surveta ehk inimene tunneb, et see t60 on tema jaoks
nditeks huvipakkuv ja viljakutsuv ning ta ei vaja selleks tagant tOukamist.
(Motivaatio...27.04.2010) Teisisdnu on sisemine motivatsioon seotud psithholoogiliste
vajadustega rahuldamisega ehk inimesele on voimalus rakendada oma voimeid ja olla
tunnustatud. (Alas 2008:122)

Viline motivatsioon pohineb asjaolul, et inimese tegevus tddtab vilise surve tottu,
milleks vOib olla nditeks lootus saada hea tO00 eest lisatasu vOi tehakse t6od, kuna
kardetakse karistust tegemata to6 eest (Motivaatio..27.04.2010). Vilisteks motivatsiooni
teguritena saab veel vilja tuua palka, turvalisuse, tookeskkonna ja tootingimused (Alas
2008:122).

Motivatsioon miirab inimese todsse suhtumise (Alas 2008:122). Inimese kéitumist ja
toossesuhtumist mojutab erinevad asjaolud ja tegurid, kuid seda peamist litkumapanevat
joudu on raske maédrata. Motivatsiooni puhul on tegemist erinevate asjaolude
kogumiga, mis on inimese kditumise tOukejouks, neid nimetatakse motiivideks
.(Raha...10.01.2010)



Motiive liigitatakse iildjuhul kolmeks: (Raha...10.01.2010)

e Dbioloogilised motiivid ehk fiisioloogilised motiivid tulenevad organismi
vajadustest, ilma neid rahuldamata voib organism hukkuda;

e psiihholoogilised motiivid tulenevad psiitihilise heaolu tagamise vajadustest,
milleks on tunnustus- ja suhtlemisvajadus, uudishimu;

e sotsiaalsed motiivid tulenevad iimbritsevast kultuurilisest keskkonnast. Nende
vajaduste rahuldamise kaudu teostab indiviid ennast selles kultuurilises

keskkonnas.

Inimeste motiveerimine ja innustamine t66s omavad organisatsiooni jaoks suurt
védrtust. Aktuaalseks on muutunud inimeste kaasamine ja informeerimine teatud
muudatustest, mis ettevottes toimuvad, sest oluline on luua dige keskkond maksimaalse

loovuse ja tookuse saavutamiseks (Parvet 25.02.2010).

Organisatsiooni jaoks on téhtis pithendunud ja motiveeritud to6taja. Organisatsioonis
tuleb lahendada situatsioonid, kus tootajad seisavad vastu muutustele, mis on vajalikud
teatud arenguks. Vahel peetakse juhtide poolt tootajatele motiveeriv kone, kuid selle
asemel, et kuulda eufoorilist vastukaja ja aplausi, inimesed vaid nohisevad vaikselt.
Teinekord proovitakse jille siigavat ja pohjalikku vestlust, kuid tulemus on ikka
iikskOiksus. Oluline on mdista ja osata lahendada taolisi olukordi, sest eduka
organisatsiooni jaoks on oluline suunata tootajaid tegemaks oOigeid asju. (Parvet

25.02.2010).

Juhtide jaoks on tihtis, et tema tootajad oleksid motiveeritud ja teeksid oma t66d
innuga. Paljud juhid siiski tunnistavad vahel heitunult, et moni todtaja on
alamotiveeritud, voi tdielikult mitte-motiveeritud. Antud ldhenemine on aga sisuliselt
voimatu, sest tegelikkuses on inimesed alati motiveeritud, tihtilugu mitte nende
tegevuste osas, mida juhid ootavad. Oluline on juhil vilja selgitada, mis on konkreetse

inimese motivaatoriks (Parvet 25.02.2010).



To60 tegemise innu saavutamisel méngivad suurt rolli ka inimese siigavamad viirtused.
Selle asemel, et liigselt survestada voi vaielda, tasub hoopis rohuda innustusele kui isiku
identiteedi juurde olemuslikult kuuluvale omadusele. Kui inimene tunneb piisavat
vastuolu oma hetkeolukorra ja tegeliku identiteedi vahel, toimub muutus juba
loomulikult, sisemiselt ning enamasti ei vaja ta nii palju tdiendavat dhutamist. (Parvet

25.02.2010)

Tihti aitab siigavamate vaadete viljaselgitamine ja neist konelemine veenda inimest
olukorra tdsiduses kiiresti ja iiheselt ning muutus kditumises ilmneb tdnu suhtumise

timberkujunemisele (Parvet 25.02.2010).

1.1 Toomotivatsioon ja tooga rahulolu

Paljud ettevotjad ja lilemused seavad korgeid ootusi oma tdotajatele. Téhtis on vaid
meeles pidada, et tootajad on lihtsalt tootegijad. Paljude jaoks on t60 vaid kohustus,
mida peab tegema. Sellise hoiaku ja arvamuse pérast on oluline muuta tookoht
vidrtuslikumaks, tookoht peab olema koht, kus on 16bus ja hea tunne olla ning tookoht
peaks olema inimese jaoks viljakutsuv, see peab olema koht kuhu tulla julgustama

tootajaid to6d tegema arukalt ja pithendunult (Darlington 2009).

Motivatsioonis seisneb inimeste juhtimise tuum, motivatsioon on midagi palju enamat
kiitus hea to6 eest. Juht peab oskama &dra tunda ja luua tingimusi, mis motiveeriks kogu
meeskonda tervikuna. Tegemist on keerulise iilesandega, sest erinevad inimesed
vajavad erinevaid tingimusi motiveerimiseks, mis voivad omakorda ajapikku muutuda.

(Heller 2003:168)

Motivatsioon inspireerib inimesi tootama individuaalselt v6i rithmadena, et vilja
tootada parim tulemus, selles osas on tidhtis roll ka juhil. Moned juhid on head
motivaatorid, osad jillegi mitte. Moned juhid teavad, kuidas motiveerida, kuid kiire
elutempo pirast kipuvad nad seda oskust unustama. Oskus olla osav motivaator on

kunst, kui ka oskus, mida saab 6ppida (Darlington 2009).



Tooga rahulolu on ametist vOi todalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne
seisund, mis kajastab vajaduste rahuldatuse astet ja nditab, kuidas tootajale tema t6o

meeldib (Alas 2002).

Tooga rahulolu on seotud organisatsiooni tulemustega nagu tootaja tootlikus, korge
uuendusmeelsus ja madal personalivoolavus. Koik need tegurid mdjutavad
organisatsiooni tulemuslikkust. Motivatsiooni peetakse tidhtsamaks toOrahulolu

maiirajaks. (Sledge, Miles, Coppage 2008:1)

Organisatsiooni tulemuslikkus seotud tddtajate motivatsioonist ja tooga rahulolust.
Tooga rahulolu niitab, kuivord positiivselt vdi negatiivselt tootaja tunnetab t66d,

tookorraldust, suhteid tookaaslastega (Vadi 2001:88).

Toorahulolu pohjustavate tegurid jagatakse vilisteks ja sisemisteks rahulolufaktoriteks
(Alas 2002:44). Viliste faktorite alla liigitatakse palk ja edutamisvOimalused, sisemiste
hulka to6 ise, juhtimine ja kaastootajad (Judge 2001, ref Alas 2002:44). Kui rahulolu
sisemiste faktoritega on korge, vOib hakata rdadkima sisemisest vajadusest t60d teha.
Sellisel juhul pole t66 enam vahendiks, vaid on eesmérk omaette. Inimene jatkaks t66d

ka siis, kui selleks poleks vélist sundust. (Alas 2002:45)

Tiheneva konkurentsi tingimustes toimetulemiseks on organisatsioonile oluline omada
kdrge motivatsiooniga kompetentseid tootajaid. Uks olulisemaid pShjusi, miks inimesed
tootavad, on raha teenimine. TOOtasu peab innustama tootajaid paremaid tulemusi

saavutama. (Alas 2005:105)

Parema t60sse suhtumisega kaasneb sagedamini ka arvamus, et tehtav to6 on huvitav,
motlemist, otsustamist, enesetdiendamist ja koikide vdimete rakendamist ndudev. On
tdheldatud, et inimesed, kes elus iseseisvalt hakkama saavad ja kellel pole raskusi
teistega suhtlemisel, saavad ka oma todga paremini hakkama ja tunnevad sellest

suuremat rodmu. (Alas 2002:45)



1.2 Enesemotivatsioon

Enesemotivatsioon on inimese vOime panna ennast ise piiiidlema teatud eesmirkide
poole ilma vilise surveta. Paremaid tulemusi tdo6s, Oppimises kui ka juhtimises
saavutavad inimesed, kellel on enda suhtes positiivsed tunded ja kes usuvad iseendasse.

(Virovere 2008)

Maiste ,,enesemotivatsioon® on seotud kindla isiksuse ja toostiiliga. Motiveeritud
inimene on entusiastlik, otsustusvéimeline ja enesekindel, ta naudib t66d, otsib uusi

voimalusi ning suudab taluda tagasilooke ja pinget. (Virovere jt 2005:70-71).

Ennast motiveerima on vdimeline inimene, kes tunneb ja oskab reguleerida oma
tundeid. Inimene, kellel on adekvaatne enesehinnang ja tugev ning positiivne tunne
enda vidrtuslikkusest. Inimene peab tundma oma positiivseid kiilgi, oma vdimeid.
Tuleb tulla toime 16hestunud tunnetega ja hoida impulsse kontrolli alla (Virovere jt
2005:70-71). Enesemotivatsiooni tugevus soltub sellest, mil médral inimesed ndevad

oma tegevuse tulemusi nende poolt modjutatavatena ja kontrollitavatena (Randmann

26.04.2010).

Usaldusvédrsus ja kohusetundlikkus on omadused, mis on seotud eneseregulatsiooni
oskusega. Edule ja tulemusele orienteeritus on aluseks enesemotivatsioonile. See on

piiiid paremale tulemusele oma sisemiste standardite jargi. (Virovere jt 2005:70-71)

Pithendumus toole tdhendab teha t60d maksimaalse pingutusega to0 enda pirast,
sellepdrast, et see tod meeldib. Pithendunult, hea tahtega tootades leiab inimene uusi
lahendusi probleemidele, ndeb t60 tegemisel paremaid vdoimalusi. Enesemotivatsioon on

eelduseks olla oma todga rahul ja toimetulev. (Virovere jt 2005:70-71)
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1.3 Motivatsioonisiisteem

Motivatsioonisiisteemi  viljatdotamine saab alguse ettevotte strateegiast, mis

kujundatakse pikaajaliste eesmirkide alusel (Kallas 1998).

Motivatsioonisiisteem on keskkond, milles on tootajate jaoks tdidetud tootamiseks
vajalikud tingimused ning selle kaudu ka rahuldatud nende vajadused, mistottu
motivatsioonisiisteem eeldab vahendeid, millega omakorda tootajate todaktiivsust

veelgi suurendada (Pdldveer-Miirk 08.01.2010).

Tootajaid saab motiveerida mitmeti, kuigi arvatakse, et peamine motivaator t60
tegemisel on selle eest saadav rahaline tasu ehk palk. Tegelikult on palk ainult iiks

paljudest motivaatoritest, moodustades motivatsioonisiisteemi nn rahalise komponendi.

Peale rahalise osa sisaldab motivatsioonisiisteem mitterahalist komponenti. See on
motivatsioonisiisteemi osa, mida sageli piisavalt dra ei kasutata vodi kiputakse unustama
Tunduvalt lihtsam maksta palgapédeval palka kui pingutada end td6tajate tunnustamise

vOi1 tookorralduse arendamise nimel.

Olulise osa motivatsioonisiisteemist moodustavad soodustused, mida todandja
vOimaldab todtajatele kas otseses mitterahalises vormis teenuste, toodetena voi rahalises

vormis sihtotstarbeliste kulutuste tegemiseks. (Kallas 1998)

Motivatsioonisiisteemide arendamisel on tidhtis jirgmine komponent — tegevuste
juhtimine, mis késitleb teatud juhtimisvahendeid kui motivatsioonisiisteemi osa.
Tegevuste juhtimisena késitletakse nditeks tootulemuste voi todtaja vastavuse hindamist

tulenevalt kvalifikatsiooninduetest. (Kallas 1998)
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Motivatsioonisiisteemi kaudu piitiavad ettevotted saavutada jargmisi eesmérke: (Kallas

1998)

e cttevOtte missiooni ja strateegia toetamine

e ettevotte viirtuste ja kultuuri toetamine (nt toetatakse motivatsioonisiisteemiga
sageli selliseid firma viirtusi nagu tulemuslikkus, innovatsioon, kvaliteet,
paindlikkus, meeskonnatdo jne)

e tOOtajate todalaste eesmérkide saavutamise toetamine

e tootajate piihendumise suurendamine (tootaja soovib olla ettevotte liige ja on
valmis pingutama selle eesmérkide nimel)

e Oigluse viirtustamine (t6o0tajaid tasustatakse todpanuse ja ametikoha viirtuse
jargi ettevottes)

e konkurentsivdime tagamine t60jouturul ehk ettevotte suutlikkus palgata vajalike
eeldustega tootajaid

e toOtajate arendamine ja selle kaudu nende oskuste parandamine.

1.4 Sissejuhatus motivatsiooniteooriasse

Motivatsioon on nii iiksikisiku, riihma kui organisatsiooni puhul viga oluline edutegur.
Motivatsiooni voib kisitleda kui inimese jOupingutuste piisivust ja eesméirki.
Motiveeritud inimeseks peetakse sellist inimest, kes saab to6s pidevalt hdid tulemusi
ning nditab tootades iiles energiat ja entusiasmi. Demotiveeritud tootaja tundub seevastu
apaatsena ja kaldub kerkivaid probleeme pidama iiletamatuteks takistusteks edu
saavutamisel. Ilmselgelt suudavad paremaid tulemusi saavutada need organisatsioonid,

kes suudavad oma tootajaid motiveerida. (Brooks 2008:64)

Alljirgnevas alapeatiikis tutvustan Herzbergi kahe faktori teooriat ldhtuvalt erinevatest

allikatest.
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1.4.1 Herzbergi kahe faktori teooria

Suure osa ajast veedavad inimesed to0l ja seepidrast on oluline, et neile to6 meeldiks.
Selleks on vaja sobivat t60 sisu ja suhteid. Inimese suhtumist todsse iseloomustatakse
sageli sonadega ,,rahulolu® ja ,rahulolematus®. Moni t60 meeldib rohkem, moni t66

vihem. (Virovere, Alas, Liigand 2005:64)

Selgitamaks vilja rahulolu ja rahulolematuse pohjusi, kiisitles Frederick Herzberg
inimesi kahel juhul: kui nad olid dnnelikud ja oma t66ga rahul ning kui nad ei olnud

tooga sugugi rahul. (Virovere jt 2005:64)

Selle kiisitluse pohjal kujunes vilja kahe faktori teooria. F. Herzberg joudis jédreldusele,
et koOik pohjused saab jagada kahte rithma, milleks on hiigieenifaktorid ja

motivatsioonifaktorid (Virovere jt 2005:64).

F. Herzbergi teooria huvipakkuv osa on rahulolu ja rahulolematuse mdiste iiksteisest
eristamine. Tegemist on kahe erineva faktoriga, mis iiksteisest suhteliselt sdltumatud
ehk rahulolematuse korvaldamine ei tekita inimeses veel automaatselt rahulolu.

(Nurmoja 2003:10)

F. Herzberg uskus, et organisatsioonidel on piiratud vdoimsus motiveerida tootajaid.
Kuigi ebapiisav tootasu voib vihendada motivatsiooni, vididab Herzberg, et suurem palk
ei pruugi tootajaid rohkem motiveerida. Ainult huvitav ja viljakutsuv t66 voib seda

teha. (Herzberg 2003:86)

Herzberg kahe faktori teooria holmab kahte vajadust. Esimene vajadus on seotud
inimeste pdlvnemisega loomadest ehk inimestes on instinkt hoiduda viliskeskkonna
valudest, lisaks veel opitud impulsid, mis sdltuvad bioloogilistest pohivajadustest, nagu
niditeks vajadus siitia. Teine faktor on seotud inimese vOimega saavutada ja kogeda

psithholoogilist arengut. (Herzberg 2003:91)
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Herzberg jaotas motivatsiooni faktorid sisemisteks ja vélimisteks faktoriteks. Too
sisemised kasvu vOi motivatsioonifaktorid on saavutamine, saavutuste tunnustamine,
t60, vastutus, kasv ja edasi joudmine. T66 vilised rahulolematuse véltimise ehk
hiigieenifaktorid on organisatsioonipoliitika, administratsioon, juhtimise kvaliteet ja
omavahelised suhted, tootingimused, palk, positsioon ning turvalisus. (Herzberg

2003:91-92)

Herzbergi peamine teooriat kujundav seisukoht oli, et todga rahulolu soltub to6

edukusest (Vadi 2001:88).
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2 UURIMISMEETODID

2.1 Organisatsiooni iildiseloomustus

Koiki kohaliku elu kiisimusi otsustab ja korraldab kohalik omavalitsus. Esindusorgan
vallas on volikogu, mille otsuseid viib ellu vallavalitsus. Anija Vallavalitsuses on
volikogu 17-litkkmeline. Volikogu valitakse neljaks aastaks. Volikogu valib

vallavanema, kes moodustab seejirel vallavalitsuse.

Anija vallavalitsuse koosseisu kuulub 5 liiget, sealhulgas vallavanem ja abivallavanem
ning veel kolm liiget, kes kdik tootavad vallavalitsuses ametnikena. Ametnikke todtab
Anija vallavalitsuses 25. (Ametnike andmed...16.03.2010) Nendest omavad
korgharidust 19 ja keskharidust 5 ehk korgharidust omab 79 % ametnikest.

2.2 Protseduur

Kéaesoleva 10putoo iiheks eesmirgiks oli uurida Anija vallavalitsuse tootajate tooga
rahulolu ja nende motivatsiooni. Loputoo teiseks eesmirgiks on motivatsioonipaketi
vilja tootamine Anija Vallavalitsusele. To0 eesmirkide saavutamiseks ja
uurimiskiisimustele vastuse leidmiseks viis to0 autor ldbi motivatsiooni ja rahulolu

uuringu teenistujate seas ning intervjuu votmeisikudega.

2010. aasta mirtsikuus viis t60 autor l1dbi Anija Vallavalitsuses motivatsiooni ja tooga
rahulolu uuringu. Kiisitluse eesmirgiks on anda iilevaade organisatsiooni motivatsiooni
ja rahulolu tasemest ning teha ettepanekuid motivatsioonisiisteemi loomiseks. Uurimuse
kiisimustiku  koostamisel ldhtus autor Herzbergi kahe faktori teooriast.

Ankeetkiisimustik jagati laiali paberkandjal.
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2.3 Meetod

Kéesolevas uurimustods kasutas t60 autor kvantitatiivset ja  kvalitatiivset
uurimismeetodit 10putdd eesmirkide ja uurimiskiisimuste viljaselgitamiseks. Andmete
tootlemisel kasutati admetootlusprogrammi “MS Office Excel 2007, Analiiiisis tugineti
protsentarvutustele ja keskvddrtusele. Uuringu tulemuste arvandmetest iilevaate
saamiseks ja nende kompaktseks esitamiseks kasutatakse kiesolevas to0s tabeleid ja

jooniseid.

Vajalike andmete kogumiseks viidi 1dbi ankeetkiisitluse (Lisa 1) osaliselt avatud
kiisimustega Anija valla teenistujate seas. Kiisimustiku koostamisel ldhtuti Herzbergi
kahe faktori teooriast. Kiisitluse eesmirgiks oli koguda informatsiooni tdotajate
motivatsiooni ja todga rahulolu mojutavate tegurite kohta organisatsioonis. Lisaks

sisaldab kiisimustik kiisimusi motivatsioonisiisteemi olulisuse kohta.

Kiisimustik koosneb viiest osast, mis aitavad kaasa 10put6d uurimiskiisimustele
vastuste leidmisele ja piistitatud eesmirkide saavutamiseks. Kiisitluse esimene osa

kisitles kiisimusi vastaja iildandmete kohta.

Teine osa sisaldas 18 rahulolu voOi rahulolematuse tegureid, mis olid voetud Herzbergi
kahe faktori teooriast. Teises osas paluti vastajal anda hinnang erinevatele téorahulolu
mojutavatele teguritele 5— pallilisel hindamisskaalal (1- ei oska oelda, 2- véga
rahulolematu, 3- rahulolematu, 4- rahul, 5- védga rahul), mida suurem on vastuse
keskmine absoluutviirtus, seda suuremat rahulolu t66 suhtes konkreetne tegur néitab.
Teine osa annab iilevaate, milline on organisatsiooni tddtavate ametnike motivatsiooni
pidurdavad ja soodustavad tegurid. Teise osa tulemuste pohjal saab teha ettepanekuid

nditeks rahulolematust pohjustavate tegurite viahendamiseks organisatsioonis.

Kolmas osa koosneb 6 sisemise ja 10 vilise motivatsiooni faktoritest.

Motivatsioonifaktorid parinevad F. Herzbergi kahe faktori teooriast (Laanep 2008).

16



Neljandas osas paluti vastajal kommenteerida kahte kiisimust. Esimene kiisimus
puudutas motivatsioonisiisteemi olemasolu olulisust organisatsioonis ja teine kiisimus
kisitles motivatsioonisiisteemi tdhtsust tootaja enda toomotivatsioonile. Selle osa
eesmargiks on saada teada ametnike suhtumine motivatsioonisiisteemi ja kas

motivatsioonisiisteem mdjutab ka nende kiitumist.

Viiendas osas on kaks avatud kiisimust. Esimeses kiisimuses paluti vastuses loetleda
tegureid, mis tootajat enim rahulolevaks muudab. Teises kiisimuses paluti vastuses

loetleda tegureid, mis to6tajat enim rahulolematuks muudab.

Uuringu ldbiviimisele jédrgnes autori kohtumine Anija Vallavalitsuse vallasekretéri
Anneli Vooseliga, vallavanem Tiit Tammaruga ja abivallavanem Urmo Sitsiga.
Intervjuu koosnes kiimnest kiisimusest. Koik 3 intervjuud viidi autori poolt 1dbi vahetul
suhtlemisel. Intervjuu alguses tutvustas autor lithidalt uuringut ja 10put6d eesmarki.
Intervjuud viidi 14bi tihe pdeva jooksul ja vastamiseks kulus 20-40 minutit. Intervjuud
toimusid intervjueeritavatele tuttavlikus keskkonnas, ametnike endi tookohtadel.

Intervjuud salvestati diktofoniga, mida hiljem transkribeeriti.

Intervjuu eesmairk oli vilja selgitada, mis tekitab Anija VV-se juhtide arvates tootajate
motivatsiooni, millised on peamised motivaatorid organisatsioonis ja kuidas toimib

motiveerimine asutuses?
Intervjuu kiisimused jaotati kahte ossa. Esimeses osas oli Kkiisitud tootajate

motivatsiooni kohta ja motivatsioonipaketi koostamiseks vajalikke kiisimusi. Intervjuu

teine osa puudutas todtajate rahulolu/rahulolematuse tegureid organisatsioonis.
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2.4 Valim

Kiisitluse valimi moodustasid 25 Anija Vallavalitsuse ametnikku. Ananiiiimne uuring
viidi 14bi paberkandjal mértsikuus 2010. aastal. 25 ametnikust vastas kiisimustikule 24.
Tootajate koguarvust osales uuringus 96%, sellest tulenevalt saab kiisimustiku pohjal
anda vidga hea {levaate ametnike olulisematest motivaatoritest, rahulolu ja

motivatsiooni tasemest ning rahulolu ja rahulolematust pohjustavatest teguritest.
Vanusegrupis kuni 30 aastat moodustab kdigist vastanutest 4 %, 31-40 aastat 16,6 %,

41-50 aastat 20,8 %, 51-60 aastat 41,6 % ja 61 aastat ja enam 16,6 %. Kdige enam

kiisimustikule vastanutest ametnikest oli vanusegrupis 51-60 aastat.
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3 UURIMISTOO TULEMUSED JA ARUTELU

3.1 Kiisimustiku tulemused

Loput6o uuringu tulemuste kokkuvote on koostatud Anija vallavalitsuse ametnike poolt
tdidetud ankeetkiisitluse ja votmeisikutega ldbiviidud intervjuude pdhjal. 24 st vastatud
kiisimustikust ei mérgitud kahel juhul kiisitluses motiveerivate tegurite jirjestust ja iihel

juhul oli ametnik antud kiisimuse valesti tditnud.

Kiisimustiku teises osas paluti 5- pallisel hindamisskaalal (1- ei oska Oelda, 2- véga
rahulolematu, 3- rahulolematu, 4- rahul, 5- vdga rahul) kiisimustiku vastajal mirkida
oma hinnang 18le rahul vdi rahulolematuse teguritele. Kiisimustiku teisele osale
vastasid koik vastanud. T60ga rahulolu mojutavate teguritele antud hinnangud on vilja
toodud tabelis 1. Kdige rohkem olid ametnikud rahul tooajaga 4,2, toovahenditega
4,12, to0 mitmekesisusega 4,08, suhetega kolleegidega 4,04 ja tootingimustega 4 ning
rahulolu oma tooga 3,95. Mone vorra madalam hinnang pandi suhted kollektiivis 3,79,
tooohkkond 3,7, koolitusvoimalused 3,66, tunnustamine 3,62, palk ja muud soodustused
3,62, tookorralduse selgus 3,5, iihisiiritused 3,5.

Suhteliselt madala hinnangu said kindlustunne tookoha suhtes 3,45, tootajate vordne
kohtlemine 3,37, arengu- ja karjddrivoimalused 3,37. Viga rahulolematud olid

ametnikud rooalase info litkumise 3,33 ja infovahetusega organisatsioonis 3,2.

19



Tabel 1. Tootajate rahulolu mojutavad tegurid

Jrk. | Tootajate rahulolu mojutavad Keskmine
Nr. |tegurid hinnang

1 | Tooaeg 4,2
2 | Toovahendid 4,12
3 | Too6 mitmekesisus 4,08
4 | Suhted kolleegidega 4,04
5 | Tootingimused (t66ruumid jms) 4

6 | Rahulolu oma t60ga 3,95
7 | Suhted kollektiivis 3,79
8 | Toodhkkond 3,7
9 | Koolitusvéimalused 3,66
10 | Tunnustamine 3,62
11 | Palk ja muud soodustused 3,62
12 | Tookorralduse selgus 3,5
13 | Uhisiiritused 3,5
14 | Kindlustunne tookoha suhtes 3,45
15 |Tootajate vordne kohtlemine 3,37
16 | Arengu- ja karjddrivoimalused 3,37
17 | Tooalase info litkumine 3,33
18 |Infovahetus organisatsioonis 3,2

Kiisimustiku kolmandas osas reastati 24 st kiisitluse tditnud vastajast 21 vastajat 16
motivatsiooni mdjutavat tegurit olulisuse jédrjekorras, kus 16 tihistas kdige olulisemat ja
1 koige vidhemolulisemat motivatsiooni tegurit. Analiilisis on esitatud tulemused

keskmise viidrtusena (vt Tabel 2).
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Tabel 2. Motivaatorite jirjestus

To60 huvitatus ja sisukus 13,19
Suhted kaastootajatega 12,47
Palk 11,14
Tootingimused 9,47
Arenguperspektiivid 9,23
Suhted tilemustega 9,04
To60 vastutusrikkus ja tihtsus 8,95
Isiklik elu 8,71
Juhtimisstiil 8,38
Turvalisus 7,85
Tunnustus 7,57
Saavutused 7,42
Ametialane tous ja tdhtsate iilesannete

saamine 6,38
Olmeolud 5,76
Tegevuse reglementeeritus 5,61
Staatus 4,76

Ametnike enim mdjutavaks motivaatoriks oli 160 huvitavus ja sisukus 13,19, millele
jargnesid  suhted tookaaslastega 12,47, palk 11,14, tootingimused 9,47,
arenguperspektiivid 9,23 ja suhted iilemustega 9,04 ning t06 vastutusrikkus ja tdhtsus
8,95. Kodige vihem mdjutas ametnike motivatsiooni isiklik elu 8,71, juhtimisstiil 8,38,
turvalisus 7,85, tunnustus 7,57, saavutused 7,42, ametialane tous ja tdhtsate iilesannete
saamine 6,38, olmeolud 5,76 ja tegevuse reglementeeritus 5,61. Kdige vihemolulisena

hinnati motivatsioonitegurit staatus 4,76.

Tooga rahulolu mojutavad vilimised motivaatorid jédrjestati ametnike poolt jargmiselt
(vt Joonis 1). Viliste motivaatorite keskmine tulemus oli 8,3. Analiiiisides véliste
motivaatorite tulemusi ilmnes, et viis vilist motivaatorit said keskmise hindega
vorreldes mone vorra korgema hinnangu. Viis olulisemat véilist motivaatorit olid
ametnike arvates suhted tookaaslastega 12,47, palk 11,14, tootingimused 9,47, suhted
iilemustega 9,04 ja isiklik elu 8,71. Alla keskmise tulemuse said juhtimisstiil 8,38,
turvalisus 7,85, olmeolud 5,76 ja tegevuse reglementeeritus 5,61. Kdige vihemolulisena

hinnati motivatsioonitegurit staatus 4,76.
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Joonis 1. Ametnike vilised motivatsiooni tegurid

Tooga rahulolu modjutavad sisemised motivatsioonitegurid hinnati ametnike poolt
jargnevalt (vt Joonis 2). Sisemiste motivatsioonitegurite keskmine hinne oli 8,79.
Keskmisest hindest korgema tulemuse said jidrgmised motivatsioonitegurid:
toohuvitatus  ja sisukus 13,19, millele jéargnesid arenguperspektiivid 9,23, too
vastutusrikkus ja tdahtsus 8,95. Keskmisest tulemusest veidi madalama hinde said
tunnustus 1,57, saavutused 7,43 ning kdige madalama hinnangu sai ametialane tous ja

tihtsate iilesannete saamine 6,38.
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Joonis 2. Ametnike sisemised motivatsiooni tegurid
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Uurimuse tulemuste pdhjal saab oOelda, et sisemisi motivatsioonitegureid hinnati
vorreldes viliste teguritega on kokkuvottes kdrgemad. Ametnikud hindasid keskmisest
tulemusest korgemalt tochuvitatavust ja sisukust, arenguperspektiive, toovastutusrikkust
ja tdhtsust. Viliste motivatsioonitegritena hinnati korgemalt suhted tookaaslastega,

palk, tootingimused, suhteid tilemustega ja isiklikku elu.

Kiisimustiku neljandas osas oli kiisitud motivatsioonisiisteemi olemasolu tdhtsust
organisatsioonis (vt Joonis 5). Kiisimusele vastas jaatavalt 92 % vastajatest ja 8 %

vastajatest vastas ,,ei oska oelda“.

Motivatsioonissusteemi tdhtsus
Ei oska oelda

8% \

Joonis 3. Motivatsioonisiisteemi olemasolu tdhtsus organisatsioonis

Lisaks oli veel kiisitud, kas motivatsioonisiisteemi olemasolu organisatsioonis tdstaks
ametnike motivatsiooni (vt Joonis 6). Vastused tulid jirgnevalt: 88 % tdstaks, 4 % ei

oska oelda, 4 % moningal méidral, 4 % kahtlen.
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Motivatsioonislisteemi mdju ametnike motivatsioonile
Kahtlen

Mingil maaral 2%

1%

Ei oska delda
4%

Joonis 4. Motivatsioonisiisteemi mdju ametnike motivatsioonile

Kiisimustiku viiendas osas paluti ametnikel vilja tuua tegureid, mis muudavad t66taja

rahulolevaks. Tulemused on toodud vilja alljdrgnevas tabelis (vt Tabel 3).

Tabel 3. Rahulolu pohjustavad tegurid

Rahulolu pohjustavad tegurid Keskmine tulemus
tootasu (12 tootajat, 52,1 %)
suhted kolleegidega (11 tootajat, 47,8 %)
huvitav ja mitmekesine t60 (11 tootajat, 47,8 %)
to0aeg (5 tootajat, 21,7 %)
padevus tH0s (3 tootajat, 13 %)
iseseisev otsustamine toos (3 tootajat, 13 %)
arendustegevus ja koolitus (2 tootajat, 8,6 %)
tootajate koostoovalmidus (2 todtajat, 8,6 %)
tooohkkond (2 tootajat, 8,6 %)
tookoha ldhedus kodule (2 tootajat, 8,6 %)
tootingimused (1 tootaja, 4,3 %)
uued viljakutsed (1 tootaja, 4,3 %)
tunnustamine (1 tootaja, 4,3 %)
oskus ennast vilja liilitada toopdeva

16ppedes (1 tootaja, 4,3 %)
jarjepidevus (1 tootaja, 4,3 %)
suhted koostdOpartneritega (1 tootaja, 4,3 %)
kindlustunne t60 suhtes (1 tootaja, 4,3 %)
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Uuringu viiendas osas tdid ametnikud vilja toorahulolu mgjutavad tegurid, enim hinnati
rahulolu pohjustavate teguritena tootasu 52,1 %, suhteid kolleegidega 47,8 %, huvitav
ja mitmekesine too 47.8%, tooaeg 21,7 %. Korgelt hinnati veel pddevus tool ja
iseseisvat otsustamist, molemil juhul 13 %. Arendustegevus ja koolitus, tootajate
koostoovalmidus, tooohkkond ja tookoha lihedust kodule toodi vilja 8,6 % juhtudest.
Ainult 4,3 % vastanutest toid vilja rahulolu mdjutavate teguritena tootingimused, uued
valjakutsed, tunnustamine, oskus ennast vdlja liilitada toopdeva loppedes, jdrjepidevus,

suhted koostoopartneritega ja kindlustunne tookoha suhtes.

Jargmises kiisimuses paluti vilja tuua peamised rahulolematust pdhjustavad tegurid.

Rahulolematust pohjustavad tegurid on vélja toodud tabelis 4 .

Tabel 4. Rahulolematust pohjustavad tegurid

Rahulolematust pohjustavad tegurid Keskmine tulemus

halvad suhted kolleegide vahel

(9 tootajat, 39,1 %)

palk

(6 tootajat, 26 %)

infopuudus, infovahetus

(6 tootajat, 26 %)

rutiin

5 tootajat, 21,7 %)

tookorralduse selgusetus

5 tootajat, 21,7 %)

tootingimused

liigne biirokraatia

(
(
(4 tootajat, 17,3 %)
(4 tootajat, 17,3 %)

sonadigus ebaproffessionaalidel

(2 tootajat, 8,6 %)

vallamaja paiknemine kahes hoones

(2 tootajat, 8,6 %)

kindlustustunne t66koha suhtes

(2 tootajat, 8,6 %)

suur tookoormus

(1 tootaja, 4,3 %)

inimeste vihene panustamine

(1 tootaja, 4,3 %)

juhtide juhtimisstiil

(1 tootaja, 4,3 %)

omavaheline koostoo

(1 tootaja, 4,3 %)

Enim rahulolematust pdhjustavate teguritena toodi (vt Tabel 4) vélja jargmised tegurid:
halvad suhted kolleegide vahel 39.1%, palk ja infopuudus/infovahetus 26 %, rutiin
21,7%, tookorralduse selgus 21,7 %, tootingimused 17,3 %, liigne biirokraatia 17,3 %.
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8,6 % juhtudest nimetati rahulolematust pohjustavate teguritena sonadiguse andmist
ebaproffessionaalidele ja vallamaja paiknemist kahes hoones ja kindlustunnet tookoha
suhtes. Kdige vihem mdojutab rahulolematust ametnike arvates suur tookoormus 4,3 %,
inimeste vihene panustamine 4,3 %, juhtide juhtimisstiil 4,3 % ja omavaheline koostoo

4,3%.

3.2 Intervjuu tulemused

Intervjuu viis t00 autor 1dbi Anija valla vallavanema Tiit Tammaru, abivallavanem

Urmo Sitsi ja vallasekretdr Annika Vooseliga. Intervjuu koosnes 10 kiisimusest.

Intervjuu esimeses kiisimuses paluti kirjeldada histi  motiveeritud tdotajat.
Abivallavanem (edaspidi U. Sitsi) iitles, et hiisti motiveeritud tootaja teeb oma t66d
rodmuga, on koostéOvalmis ja organisatsioonile piihendunud. Motiveeritud todtaja
annab endast parima, et t60d saaksid tehtud. Vallavanema (edaspidi T. Tammaru)
arvates motiveeritud tootaja teeb hésti t66d ja on hea kollektiivi liige, on positiivse
ellusuhtumisega ja pingevaba suhtleja. Vallasekretiri Annika Vooseli (edaspidi A.
Voosel) sonul motiveeritud tootaja teab, millised on valla arengusuunad ja tahab hésti
tootada. A. Vooseli sonul on ametnikud eelkdige teenindajad ja teenindaja peab alati
koikidesse klientidesse viisakalt suhtuma ning mitte mingil juhul oma negatiivseid

emotsioone vilja nditama ja motiveeritud todtaja peab olema rahul oma t66tingimustega

ja palgaga.

Intervjuu teine kiisimus puudutas tunnustamissiisteemi Anija vallavalitsuses. U.Sitsi
sonul on organisatsioonis erinevad tunnustamise vOimalused. Asutuses kasutatakse
klassikalisi tunnustamise vorme nagu tdnukirjad, aukirjad, késkkirjad. On ka teisi
meelespidamisi nagu infokoosolekud, kus inimesi tdnatakse. On olnud viikeseid
tdnumeeneid. U. Sitsi peab oluliseks inimesi jooksvalt hea sdonaga meeles pidada.

T. Tammaru sonul on todtajate kdige suurem tunnustus tema kiditumise peegeldus

tookollektiivi poolt ja A. Voosel sonul tunnustatakse todtajaid hea sonaga.
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Kolmandas kiisimuses oli kiisitud materiaalsete motivaatorite kohta organistasioonis.
U. Sitsi ja teiste intervjueeritavate sonul puudub organisatsioonis materiaalsed

motivaatorid. A. Voosel t0i ainsa materiaalse motivaatorina vilja palga.

Jargmise kiisimusena oli kiisitud mittemateriaalseid motivaatoreid. U. Sitsi tdi vilja
nditena iihisiiritusi, kus tookaaslased koik kokku saavad. T. Tammaru nimetas
mittemateriaalse motivaatorina organisatsiooni mikrokliimat, mida koos luuakse ja
sailitatakse. A. Voosel nimetas mittemateriaalseteks motivaatoriteks rahulolu oma
tooga, tooaega. Lisaks on viga heaks motivaatoriks see, et ametnikel on tavainimestega

vorreldes pikk puhkus.

Viiendas kiisimused palus t60 autor vilja tuua intervjueeritavatel kolm kdige olulisemat

motivaatorit, mis teenistujat motiveerib (vt Tabel 5).

Tabel 5. Olulisemad motivaatorid

A. Voosel U. Sitsi T. Tammaru
rahulolu oma t6oga usaldus tookollektiiv
tooaeg tunnustamine palk ja teenistus
pikk puhkus materiaalsed motivaatorid tooaeg

Kuues kiisimus puudutas motivatsioonisiisteemi moju teenistujale.  Kdigi
intervjueeritavate arvates mojutab motivatsioonisiisteemi olemasolu teenistujaid
positiivselt. A. Voosel toi vilja, et motivatsioonipaketi iitheks osaks peaks olema
rahaline motivaator. Kui motivatsioonisiisteemis lubatakse inimestele mingisuguseid
preemiat, siis kindlasti inimesed oleksid piitidlikumad ja tublimad. Niiteks, kui paketis
oleks sees erinevad viliskoolitusreisid tublimatele, mis teenistujaid motiveeriks ja mida

voiks inimestele motivaatorina pakkuda.

Seitsmendas kiisimuses oli kiisitud juhtidelt, kuidas nad saavad infot tdotajate
motivatsiooni kohta. U. Sitsi ja teiste juhtide sdnul on personalipoliitika asutuses nork
koht ja erinevaid uuringuid varem Ildbi viidud pole. Informatsioon tootajate
motivatsiooni kohta liigub juhtideni ldbi erinevate vestluste (katseaja lopuvestlused,

koosolekud jne).
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Jargnevalt oli kiisitud seda, kui tihtis on organisatsioonile tootajate tooga rahulolu.

U. Sitsi ja A. Vooseli arvates on tdétajate rahulolu on iilimalt oluline organisatsioonile,
kui tervikule. Téhtis on toimida meeskonnana ja iiksteisega koost6dd tehes.

T. Tammaru sonul on tootajate rahulolu olulise viddrtusega. Sellest soltub
organisatsiooni viljund. Mida motiveeritum inimene oma tookohal, seda positiivsem on

tema véljund kogukonna suhtes.

Eelviimane kiisimus puudutas tegureid, millega ollakse organisatsioonis rahul ja millega
mitte. U. Sitsi arvates pole tootajad rahul sellega, et organisatsioonil puudub selgelt
vilja joonistatud struktuur ja alluvussuhted pole paigas. Tookeskkond voiks olla
kaasaegsem. Samuti vdiks palk korgem olla. U. Sitsi nimetas ithe véga positiivse
poolena seda, et omavalitsuse ametikoht on suhteliselt stabiilne. Positiivne on veel
kollektiiv. Oluliselt muutuks asjad paremaks, kui vallavalitsus tegutseks ithes majas, siis
ilmselt paraneks info liikumine ja suhted. T. Tammaru tdi positiivse poolena vilja
tootamise avalikus sektoris ja negatiivse poolena ametnike palga ja tookoormuse
omavahelise suhte. A. Voosel nimetas positiivseks pooleks kindlat tookohta ja palka
ning huvitavat ja mitmekesist t66d. A. Vooseli arvates pole todtajad rahul

organisatsiooni infovahetusega ja organisatsioonis valitseb suhtlusprobleemid.

Viimases kiisimuses palus t60 autor tuua vilja erinevaid lahendusi toorahulolu
tostmiseks. U. Sitsi tdi vilja jargmised aspektid: esiteks tuleb inimesi respekteerida ja
inimesi usaldada.  Teiseks tuleb arvamused &ra kuulata ja inimesi kaasata
diskussioonidesse. Uheks suuremaks eesmirgiks on tegevus koondada iihte maja ja teha
ametnikest iiks histi toimiv meeskond. T. Tammaru ja A. Vooseli arvates, on oluline

inimestega suhelda ja neid madista ning vajadusel leida probleemile lahendus.

3.3 Arutelu

Loput6d raames ldbi viidud uuringu tulemuste pohjal selgusid ametnike jaoks olulised
motivaatorid, mille tulemusena on vOimalik tdsta tootajate todga rahulolu ja
motivatsiooni. Uuringu tulemustest ldhtuvalt saab juhtkonnale vilja pakkuda
ettepanekuid, niditeks milliseid motivatsiooni tegureid organisatsioonis arendada ja

parandada.
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Too autor piistitas uuringule kolm uurimiskiisimust. Esimene uurimiskiisimus
keskendus tooga rahulolu ja motivatsiooni viljaselgitamisele. Uuringu tulemustest tuleb
vilja, et Anija Vallavalitsuse ametnikud on oma t6dga pigem rahul kui rahulolematud.
Kiesoleva uurimuse tulemusena nihtub, et ametnikud on enim rahul vorreldes keskmise
tulemusega oma todajaga, toovahenditega, t06 mitmekesisuga ja kolleegide

omavaheliste suhetega ning tootingimustega.

Teine uurimiskiisimus piitidis vastust leida kiisimusele, millised motivatsioonitegurid,
kas sisemised vOi vilimised on organisatsioonis iilekaalus? Uurimuse tulemusena
ilmnes asjaolu, et ametnikke hindavad sisemisi motivatsioonitegurid monevorra
korgemalt, kui viliseid motivaatorid. Sellele tuginedes saab tootajaid paremini
motiveerida, kui organisatsioonis tegeldakse edasi siisteemselt motivatsioonitegurite

arendamisega.

Herzbergi kahe faktori teooria iitleb, et arenguperspektiivid ja tunnustamine on
motivatsioonitegurid, mis tdstavad tootajate tooga rahulolu. Kuigi ametnikud on iildiselt
rahulolevad, tuleb juhtkonnal siisteemselt tegeleda teatud valdkondade arendamisega.
Niiteks puudub organisatsioonis kindel arenguvestluste siisteem ja samuti on senini

vihe tdhelepanu podratud tunnustamisele.

Motivatsioonifaktorite viirtuste tdstmine organisatsioonis on viga oluline, sest rahulolu
on tihendalt seotud motivatsiooniga, seega saab tooga rahulolu suurendada tootajate

motivatsiooni suurendades (Virovere jt 2005:65).

Loputod kolmas uurimiskiisimus keskendus rahulolu ja rahulolematust pohjustavate
tegurite véljaselgitamisele. Uurimuses palus t60 autor ametnikel vilja tuua erinevaid
tegureid, mis pohjustavad nende todga rahulolu ja rahulolematust. Rahuloluteguritena
toodi enam vilja todaeg, todvahendid, t66 mitmekesisus, suhted kolleegidega ja
tootingimused ning rahulolu oma t66ga. Rahulolematust pohjustavad jargmised tegurid:

halvad suhted kolleegide vahel, palk, infopuudus ja to6 rutiin.
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Uheks probleemseks kohaks on ka tootajate vordne kohtlemine, millega 54 %
ametnikest olid rahul, 33,3 % vastajatest olid rahulolematud ja 8,3 % ametnikest olid
viga rahulolematud. T66 autori arvates tuleb iile vaadata organisatsiooni struktuur ja
paika panna konkreetsed alluvussuhted, vastasel juhul vdib probleem veelgi siiveneda.
Oluline on rohku poorata organisatsiooni sisekommunikatsioonile, juhtkonnal tuleb teha
muudatusi infovahetuse ja infopuuduse leevendamiseks. Tuleb suuremat tdhelepanu

poorata selle valdkonna parandamiseks organisatsioonis.

Loput6o iheks eesmargiks oli motivatsioonisiisteemi viljatootamine.
Motivatsioonisiisteemi jaoks vajaliku info saamiseks, viis t60 autor ldbi intervjuu
asutuse vOtmeisikutega. Intervjuu tulemusena sai t60 autor iilevaate sellest, millisena
juhid ndevad motiveeritud tootajat, milline on tunnustamine organisatsioonis, milliseid
motivaatoreid organisatsioonis kasutatakse? Kiisiti veel motivatsioonisiisteemi mdjust
tootajate motivatsioonile ja millised on tdhtsamad motivaatorid, mis tootajat
motiveerib? Intervjuu viimased kiisimused puudutasid rahulolu ja rahulolematust

mojutavaid tegureid ja kuidas organisatsioonijuht saab to6tajate rahulolu tosta.

Intervjuude ldbiviimine omas motivatsioonisiisteemi koostamisel suurt tédhtsust.
Intervjuud andsid iilevaatliku pildi juhtkonna arvamusest todtajate motivatsiooni ja
tooga rahulolu kohta, mis aitasid kaasa motivatsioonipaketi koostamisele. Intervjuu ja
ankeetkiisitluse tulemused iiheskoos andsid vajaliku informatsiooni motivatsioonipaketi

koostamiseks.

Motivatsioonipaketi koostamise sissejuhatuseks oli oluline teada, kuidas ja millistena
organisatsiooni juhid ndevad motiveeritud teenistujat, sest ilma nendepoolse huvita ei
ole vdimalik motivatsioonipaketi edasi arendada. Uheselt iseloomustati motiveeritud
tootajat jargmiselt. Motiveeritud todtaja teeb oma t60d rodmuga, on positiivse

ellusuhtumisega, hea suhtleja ja teadlik organisatsiooni arengusuundadega.
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Jargmine kiisimus puudutas todtajate tunnustamist. Tunnustamine omab tootajate
motivatsiooni tdstmisel olulist rolli. Juhtide hoiakud olid moneti erinevad.
Abivallavanemal oli selge iilevaade tunnustamissiisteemist ja selle olulisusest, kuid
vallavanema mirkus oli tagasihoidlik, nimetades kdige suuremaks tunnustamiseks
tootaja peegeldust tookollektiivi poolt, mis on kiill kahtlemata oluline, kuid sama suurt

vadrtust omab ka vallavanema aktiivsus tunnustamise osas.

Motivatsioonipaketi iiks koostisosa on materiaalsed ja mittemateriaalsed motivaatorid.
Intervjuu kéigus ilmnes, et materiaalsed motivaatorid vallavalitsuses puuduvad, ainsana
toodi vilja tootasu. Pohjuseks on siinkohal majanduslik kehv periood, kuid tulevikus
vOib olukord siiski muutuda. Motivatsiooniapaketi koostamisel arvestas autor olukorda
majanduses ja mirkis paketti motiveeriva ja konkurentsivGimelise palka.
Mittemateriaalse motivaatorina nimetati {ihisiiritusi, rahulolu oma tooga, todaega,
puhkust ja organisatsiooni mikrokliimat, mida iiheskoos luuakse ja hoitakse. Olulise
osana tdi autor motivatsioonipaketis vélja ka tdhtpdevade draméirkimise, mille kaudu

saab tootajaid motiveerida.

Motivatsioonipaketi lahutamatu osa moodustavad erinevad motivaatorid, mis teenistujat
motiveerivad, sellest tulenevalt soovis t60 autor juhtidelt sellekohast arvamust.
Olulisteks motivaatoriteks nimetati usaldust, tunnustamist, pikka puhkust, tooaega,
palka ja tookollektiivi. Motivatsioonipaketi koostamisel ldhtus autor antud

mirksonadest: tunnustamine, palk ja tookollektiiv.

3.4 Jareldused ja ettepanekud

Loput6d raames ldbiviidud uuring annab vallavalitsuse juhtkonnale palju olulist teavet
ametnike tooga rahulolu ja rahulolematust pdohjustavatest aspektidest. Lisaks annab

uuring véga hea iilevaate alluvate olulisematest motivaatoritest.

Jiargnevalt toob t66 autor viélja ldhtuvalt uuringu tulemustest ettepanekud ametnike
olulisemate tooga rahulolu  ja motivaatorite kohta organisatsiooni
motivatsioonisiisteemis. Jargnevad ettepanekud voimaldavad tdsta ametnike tooga

rahulolu ja motivatsiooni ning vihendada ametnike rahulolematust.
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Loputod raames ldbiviidud uurimuse tulemustest ilmnesid probleemsed valdkonnad
organisatsioonis. Uurimuse kidigus hindasid ametnikud tunnustamist organisatsioonis
vorreldes teiste motivatsiooniteguritega keskmisest (8,49) tulemusest monevorra
madalamalt (7,57). Tunnustamine on iiks motivatsioonitegureid, mis tdstab tootajate

tooga rahulolu, seega teeb t60 autor jirgneva ettepaneku.

e ToO0alane tunnustus- viidrtustada mittemateriaalset tunnustamist, podorata
tdhelepanu ametnike jaoks olulistele siindmustele (siinnipdevad/juubelid, kooli
16petamine, ldhedase kaotus jne). Oluline on tidhtpédevi dra markida ja tunnustada
pikaajalisi tootajaid tdnukirjaga/meenega. Tunnustamisega saab oluliselt tosta

ametnike rahulolu.

Inimestevahelised suhted omavad suurt rolli organisatsiooni mikrokliima kujundamisel.
Uurimuse tulemusena ilmes asjaolu, et rahulolematust pdhjustab halvad suhted
kolleegide vahel. Teise probleemina kerkis iilesse tootajate vOrdne kohtlemine.

Olukorra parandamiseks tuleb kasutada jirgmisi abindusid.

e Inimestevahelised suhted — korraldada iihisiiritus (suvepidevad, joulud, matkad,
erinevad organisatsiooni traditsioonid). Koostada iga aasta iirituste kava ja
médrata igale iiritusele organiseerija/tddogrupp.

e Organisatsiooni struktuur ja alluvussuhted -  asutuses tuleb paika panna
struktuur ja alluvusuhted. Iga juht tegeleb oma meeskonnaga, korraldades
iganddalaseid koosolekuid ja 1 kord kuus tuleb kokku iildkoosolek. Juhid voiks
kaasata ametnike rohkem organisatsiooni juhtimisse, mis annab hea vdimaluse
saada uusi ideid ja ettepanekuid niiteks tookorralduse arendamiseks. Juhtida

tdhelepanu ka ametnike vOrdsesse kohtlemisse.
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Uurimuse tulemusena ilmnes, et vallavalitsuses puudub arenguvestluste kord.
Arenguvestluste toimumine annab juhile voimaluse tundma Sppida oma alluvaid, saades

teada nende koolitusvajadused ja parandades omavahelisi suhteid.

e Arengu- ja karjddrivoimalused — Sisse viia arenguvestluste ldbiviimise kord,

tootades vilja arenguvestluse vorm.

Anija Vallavalitsus ja Kehra linn iihinesid 2002. aastal. Vallavalitsus tegevus on
jaotatud kahe maja vahel, mis pohjustab pingeid sisekommunikatsioonis ja mis on
oluliselt mdjutanud ithinemine suhteid kolleegide vahel, sellest tulenevalt on ettepanek
teha muudatusi todtingimustes ja toovahendite osas.

e Tootingimused ja toovahendid- voimaluste piires koondada kogu vallavalitsuse

tegevus iihte hoonesse ja kaasajastada tookeskkonda.

Loput6d tulemina valmis Anija Vallavalitsusele motivatsioonipakett (Vaata Lisa 1).
Motivatsioonipakett koosneb kolmest osast, milleks on kas tegevus voi siindmus.
Esimene osa puudutab motiveerivat palka organisatsioonis, mille eesmirgiks on
konkurentsivéimeline, ametikoha viirtusel pohinev ja diglane palk. Teine osa hdlmab
endas tOotajate arengu- ja koolitusvdimalusi, milleks on arenguvestlused. Kolmas osa
on suunatud tookeskkonna arendamisele, sest 1dbi erinevate iihistegevuste ja tavade
kaudu saab inimese piihendumist ja motivatsiooni suurendada ja toimida meeskonnana.
Lisaks on oluline tegeleda tookeskkonna arendamisega. Kolmandas osas on vilja
toodud veel tootajate tunnustamine, mis on iitheks mittemateriaalseks motivatsiooni
teguriks. Oluline on veel tootajate kaasamist organisatsiooni tegevustesse,

informeerimine ja tdhtpdevade dramirkimine.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 16putto tiheks eesmirgiks oli vilja selgitada ametnike motivatsioon ja tooga
rahulolu Anija vallavalitsuses. Loputdo teiseks eesmirgiks on motivatsioonipaketi
viljatootamine, sest see aitab tdsta motivatsiooni ja tooga rahulolu ning ISputdo
uurimuse tulemused annavad kasulikku informatsiooni nii organisatsiooni juhile, kui ka

ametnikele.

Uurimuse ldbiviimiseks seadis to6 autor iilesse kolm uurimiskiisimust:
e Milline on t60ga rahulolu ja motivatsioon Anija Vallavalitsuses?
e Millised motivatsioonitegurid, kas sisemised vO1 vilimised on organisatsioonis
ilekaalus?
e Millised on peamised rahulolu ja rahulolematust pohjustavad tegurid Anija

Vallavalitsuses?

Loputod eesmirkide saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastuse leidmiseks viis t60
autor 1dbi uuringu ametnike seas. Uurimusmeetodina kasutas autor kirjalikku

ankeetkiisitlust ja intervjuud vallavanema, abivallavanema ja vallasekretiriga.

Uuringu tulemustest ilmnes asjaolu, et ametnikud on oma tooga pigem rahul kui
rahulolematud. Kédesoleva uurimuse iihe tulemusena nihtub, et ametnikud on enim rahul
vorreldes keskmise tulemusega oma tddajaga, todovahenditega, t60 mitmekesisuga ja
kolleegide omavaheliste suhetega ning tootingimustega. Loputoo teise tulemusena tuli
vidlja, et ametnikke motiveerib sisemised motivatsioonitegurid veidi rohkem, kui
vilimised motivaatorid. Sellele tuginedes saab saab td6tajaid paremini motiveerida, kui
organisatsioonis tegeldakse edasi siisteemselt motivatsioonitegurite arendamisega.
Loputod kolmas uurimiskiisimus keskendus rahulolu ja rahulolematust pohjustavate
tegurite véljaselgitamisele. Uurimuses palus t60 autor ametnikel vilja tuua erinevaid
tegureid, mis pohjustavad nende todga rahulolu ja rahulolematust. Rahuloluteguritena

toodi enam vilja tootasu, suhted kolleegidega ja huvitavat ja mitmekesist t66d.
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Rahulolematust pohjustavad jargmised tegurid: halvad suhted kolleegide vahel, palk,

infopuudus ja to0 rutiin.

Tulemuste pohjal saab to6 autor teha ettepanekuid, mille poole vallavalitsuse juhid
saavad edaspidi oma tidhelepanu podorata ja oma todtajate motivatsiooni ning rahulolu
tosta. Ettepanekute osas peaks organisatsioon senisest veelgi rohkem piiiidlema selle
poole, et tootajad oleksid rahulolevad ja motiveeritud. Oluline on t6dtajaid tunnustada,
sest see aitab kaasa tootajate motivatsioonile. Tdhtis on korrastada organisatsiooni
struktuuri ja alluvusuhteid, mille tulemusena viheneks pinged kolleegide vahel. Samuti
tuleb rohku poodrata ja védrtustada iihisiiritusi, mille kaudu saab parandada inimeste
omavahelist suhtlemist. Kindlasti oleks vaja parandada informatsiooni vahetust

organisatsioonis, sest uuringu tulemustest ldhtuvalt ollakse sellega rahulolematud.
Inimeste motiveerimine on pikk protsess, kus muutused votavad palju aega, mille nimel

tasub juhtidel pingutada, et saavutada soovitud eesmirke. Meeskonnana toimides

seatakse sihid, kus igaiihel on oma kindel iilesanne.
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SUMMARY

One of the aims of the present thesis is to determine the clerks’ motivation and
contentment with their jobs in the local government of Anija borough. Another aim is to
develop a motivational packet for the borough, because it will help enhance motivation
and job contentment and will give useful information to both the leader of the
organisation and the clerks about the material and nonmaterial motivators in the

organisation.

For the conduction of the research the author of the thesis set three questions:

e How content and motivated are the clerks in the local government of Anija
borough?

e What kind of motivational factors are prevalent — either internal or external — in
the organisation?

e What are the main factors that cause contentment and discontentment in the

local government of Anija borough?

To achieve the aims and answer the questions the author conducted a research among
the clerks. As research methods a written questionnaire was used and an interview with

the head, the deputy head and the secretary of the borough was conducted.

The results of the research show that the clerks in the local government are rather
content than discontent with their jobs. One result shows that, compared to the average,
the clerks are most content with their working hours, equipment, multifarious work,
relationships with colleagues and their working conditions. Another result suggests that
the clerks have more internal than external motivators. Therefore, the employees can be
motivated better if the organisation develops motivational factors systematically. The
third research question focused on determining the factors that cause contentment and

discontentment.
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The author asked the clerks to point out different factors that cause their job
contentment and discontentment. Wages, relationships between colleagues and
interesting and multifarious work were brought out as reasons for contentment.
Discontentment was caused by bad relationships with colleagues, wages, lack of

information and routine work.

Based on the results the author can make suggestions what the heads of the local
government of Anija can pay more attention to and how they can enhance their
employees’ motivation and contentment. The organisation should, more than so far,
strive to employees’ contentment and motivation. It is important to acknowledge them
because it enhances employees’ motivation. It is also important to arrange the structure
of the organisation and subordination in order to lessen tensions among colleagues. In
addition, collective events should be emphasised and valued, because they help improve
relationships among colleagues. Exchanging information should certainly be improved,

because the results indicate discontentment in this matter.

Motivating people is a long process, where making changes takes a lot of time, but it is
worth working on in order to achieve desired goals. The goals are set through working

as a team, where everyone has a specific task.
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LISA 1. ANIJA VALLAVALITSUSE MOTIVATSIOONIPAKETT

Komponent (tegevus/siindmus)

| Aeg/regulatsioon |

Selgitus

Motiveeriv ja konkurentsivoimeline palk

Ametikoha véaértusel pohinev,
konkurentsivoimeline ja diglane palk

Palkade iilevaatamine
iiks kord aastas

Kogupalkade iilevaatamine toimub tiks
kord aastas eesmirgiga tagada palk
konkurentsivdimelisena ja oleks
vastavuses todiilesannetega.

Arengu -ja koolitusvéimalused

Arenguvestlused

Arenguvestluse
lébiviimine tiks kord
aastas.

Igaaastased arenguvestlused vahetu
juhiga arengu- ja koolitusvajaduse
viljaselgitamiseks

Motiveeriv ja piithendumust téstev
tookeskkond

Anija Vallavalitsuse tavad ja iihistegevused

Riiklikud piihad

uusaasta, vabariigi
aastapidev, vdidupiiha

Riiklike piihade iihine tdhistamine-
vallavanema vastuvott.

Muud iihistegevused

Suvepdevad-pereiiritus, iihispiltide
tegemine, Anija Vallavalitsuse
aastapdevapidu ja laste joulupidu.

Kaasaegsed tootingimused ja toovahendid

Tooruumid ja toovahendid

Riskianaliiiisi 14bi viimine iga 5 aasta
tagant. Riskianaliiiisist tulenevad
tookeskkonnariskide likvideerimine
riskianaliiiisi pShjal.

Parimate tunnustamine

Tunnustamine

Parimate tunnustamine jooksvalt.

Tootajate kaasamine ja informeerimine

Tootajate piihendumust ja motivatsiooni
kujundavate tegurite viljaselgitamine

Motivatsiooni ja
rahuloluuuringu
ldbiviimine igal aastal

Organisatsiooni siseselt vilja tootatud
kiisimustik

Tootajate kaasamine

Regulaarsed
infopdevad voi muud
koostoovormid
(tooriihmad vms)

Téhtpiaevade dramirkimine

Tooalaste tihtpdevade meelespidamine

Toole tulemuse puhul meene (logoga
pastakas, méarkmik vms. Toojuubeli
dramérkimine- pikaajalise staazi puhul
onnitlus ja lilled. Staazika to6taja
lahkumisel meene ja lilled.

Tarkusepdev

September

Lapsevanematele vaba aeg aktusel
osalemiseks

Olulised isiklikud siindmused

Lapse siind- dnnitluskaart ja lilled.
Stinnipdev- lilled koos kaartiga. Juubeli
puhul kinkekaart. Kooli 16petamine-
onnitlemine
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LISA 2. MOTIVATSIOON JA TOOGA RAHULOLU KUSIMUSTIK

1. Valige enda jaoks sobiv vastusevariant ja mirkige vastavasse ruutu rist

1.1 Vanus

kuni 30 a 31-40 a 41-50 a 51-60 a
1.2 Sugu

mees naine
1.3 Haridus

Péhiharidus Keskharidus Keskeriharidus

1.4 Kui kaua olete tootanud Anija Vallavalitsuses ?

61 aja enam

Korgharidus

2. Palun hinnake alljargnevaid rahulolu/rahulolematuse tegureid 5 palli skaalal.

Tommake ring iimber teie arvamust viljendavale numbrile.

ei oska viga viga
oelda rahulolematu rahulolematu rahul rahul

1.Palk ja muud soodustused 1 2 3 4 5
2. Todaeg 1 2 3 4 5
3. Suhted kolleegidega 1 2 3 4 5
4. Tunnustamine 1 2 3 4 5
5. Koolitusvdimalused 1 2 3 4 5
6. Suhted kollektiivis 1 2 3 4 5
7. Tootingimused (to6ruumid
jms) 1 2 3 4 5
8. Toovahendid 1 2 3 4 5
9. T66 mitmekesisus 1 2 3 4 5
10. Tooalase info litkumine 1 2 3 4 5
11. Arengu- ja
karjadrivoimalused 1 2 3 4 5
12. Infovahetus
organisatsioonis 1 2 3 4 5
13. Tookorralduse selgus 1 2 3 4 5
14. Rahulolu oma todga 1 2 3 4 5
15. Tootajate vordne
kohtlemine 1 2 3 4 5
16. Toodhkkond 1 2 3 4 5
17. Uhisiiritused 1 2 3 4 5
18. Kindlustunne té6okoha
suhtes 1 2 3 4 5
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3. Palun jarjesta allolevas tabelis toodud méarksonad selliselt, et koige olulisem
saab 16 punkti ja koige vihemolulisem 1 punkt ja igat numbrit saab anda vaid
ihe korra

Saavutused

Tunnustus

To60 huvitatus ja sisukus

To60 vastutusrikkus ja tihtsus
Ametialane tous ja tdhtsate iilesannete
saamine

Arenguperspektiivid
Tootingimused

Suhted kaastootajatega
Suhted iilemustega
Tegevuse reglementeeritus
Juhtimisstiil

Palk

Staatus

Olmeolud

Isiklik elu

Turvalisus

4. Kas motivatsioonisiisteemi olemasolu organisatsioonis on tihtis?

5. Kas motivatsioonisiisteemi olemasolu organisatsioonis tostaks teie
motivatsiooni?

6. Nimeta 3 tegurit, mis muudavad sind tooga rahulolevaks:

7. Nimeta 3 tegurit, mis muudavad sind tooga rahulolematuks:

Suur ditah vastamast!
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LISA 3.INTERVJUU

Intervjuu ldbiviimise koht:

Intervjuu ldbiviimise aeg:

Ametinimetus:

A

3

8.
9.
10.

Palun kirjeldage (hésti) motiveeritud teenistujat ?

Kuidas organisatsioonis tootajaid tunnustatakse?

Millised on materiaalsed motivaatorid omavalitsuses ?

Millised on mittemateriaalsed motivaatorid omavalitsuses?
Nimetage kolm kdige olulisemat motivaatorit, mis teenistujaid
motiveerib?

Kuidas motivatsioonisiisteem olemasolu mdjutab teenistujaid?
Kuidas saate teada tootajate motivatsiooni? Kas asutuses on varem
viidud 14bi erinevaid rahulolu vdi motivatsiooni uuringuid?

Kui tdhtis on teile tostajate rahulolu?

Millega on t66tajad teie arvates rahul organisatsioonis ja millega mitte?

Mida saate teie kui organisatsiooni juht rahulolu tdstmiseks teha?
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