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SISSEJUHATUS

Muutuv ja arenev iihiskond paneb organisatsioonid olukorda, kus edu saavutamiseks on
vajalik ajaga kaasas kidia ning muutuda. Viga tihtsal kohal on organisatsioonis personal,
kelleta ei ole vdoimalik muutusi 14dbi viia. To6tajate tooga rahulolust sdltub kui motiveeritult
nad oma t66d teevad. Motiveeritud tootaja toOtab paremini ja panustab rohkem
organisatsiooni eesmirkide saavutamisse. Oma tootajaid védrtustav organisatsioon on
eelistatumas olukorras to6jou litkumise situatsioonis, kuna sellisel organisatsioonil on

suurem vOimalus saada oma kollektiivi parimaid oma ala asjatundjaid ja neid seal hoida.

Antud teema on aktuaalne, kuna 1. jaanuaril 2010 toimus piirivalve tegevussuunal suur
muutus  —  iihinesid  Politseiamet, = Keskkriminaalpolitsei,  Julgestuspolitsei,
politseiprefektuurid, Piirivalveamet, Piirivalve Lennusalk, piirivalvepiirkonnad ning
Kodakondsus- ja Migratsiooniamet iihtseks Politsei- ja Piirivalveametiks. Igasugune
muudatus mojutab tddtajate rahulolu ja sellest tulenevalt ka motivatsiooni ning iiha

aktuaalsem on tootajate motiveerimine muudatuste ajal, et tagada efektiivne t60 jatkumine.

Uhinemine leiab aset vordselt Kkisitletavate osapoolte vahel, mille tulemusena
moodustatakse uus organisatsioon. (Vadi 2004:308) Eelpool mainitud organisatsioonide
puhul kiill rdégiti ithinemist, aga koik tunnused viitavad sellele, et tegelikult toimus
liitumine ja hiigelorganisatsiooni domineerivaks osaks on politsei suund. Kuidas on
mojutanud ithinemine niiiidsete politseiametnike, endiste piirivalvurite rahulolu, kuulumine
hiiglaslikku organisatsiooni, kus nende arvuline protsent on vidike voOrreldes politseinike

omaga, liritabki to0 autor vilja uurida.

Antud uurimist6o on 1dbi viidud Louna Prefektuuri piirivalvebiiroo Luhamaa ja Koidula
maanteepiiripunktides (edaspidi lihtsalt Koidula ja Luhamaa piiripunktid), mis on alates
21. detsembrist 2007 Schengeni vilispiir ja seal tootavad politseiametnikud ei ole mitte
ainult Eesti Vabariigi ,visiitkaart”, vaid ka Schengeni {ihtse viisaruumi oma.
Pohiprobleemiks on, et t6oga rahulolematute politseiametnike t60 kvaliteet kannatab ja
labi selle ka mulje Eesti politseist. Rahulolematust vdib pohjustada motivatsioonisiisteemi

puudumine, mida kindlasti vdimendab praegune ebastabiilne olukord.



Antud uurimistdoo autor soovib piiripunktides tdotavate politseiametnike arvamuste kaudu
saada teada, kuivord rahul on t6otajad oma tooga piiripunktides ja mis neid nende tH0s
motiveerib. Motiveeritus on autori hinnangul oluline, et to6 kvaliteeti hoida, oluline sellega

tegeleda, kuna motiveeritus voib tdsta to0 efektiivsust.

To60 eesmirkideks on:
1) selgitada vilja Louna Prefektuuri piiripunktide politseiametnike tooga rahulolu;
2) selgitada vilja peamised motivaatorid ja teha ettepanekud todtajate motivatsiooni

tostmiseks ning edastada ettepanekud motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.

Tuginedes eeltoodule piistitas autor jirgmise hiipoteesi: tootajate rahulolu oma t66ga on
madal. Hiipoteesi seadmisel on tuginetud eelnevale rahulolu uuringule, mis on lédbi viidud
2007. aastal Kagu Piirivalvepiirkonnas Erik Hargi (Hark) poolt. Lisaks sellele on tunda
tookeskkonnas tootajate rahulolematust, kas see ka tegelikult nii on, piiiiab autor kdesoleva

uurimustdoga kindlaks teha, kinnitades hiipoteesi voi seda timber liikates.

Uurimistods seatud eesmirkide tditmiseks viidi 1dbi kiisitlus Luhamaa ja Koidula
piiripunktides tootavate politseiametnike seas. Uurimismeetodiks on valikvastustega
ankeetkiisitlus, mis on t66 autori poolt koostatud ja mille koostamisel toetuti toos

kisitletud motivatsiooniteooriatele.

Kokku saadeti elektroonilisel teel laiali 130 ankeeti, millest tagasi lackus 75 ankeeti ehk
57,6% valimist. Kiisitlus viidi 1dbi ajavahemikul veebruar — marts 2010. Uuringu kéigus
saadud tulemusi saab edaspidi kasutada uurimuses osalenud piiripunktide tootajate t6oga
rahulolu  ja  motivatsiooni  tOstmiseks, tookeskkonna  parendamiseks  ning

motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.

Kéesolev t60 on jaotatud kolme ossa. Esimene peatiikk annab iilevaate teoreetilistest
lahtekohtadest antud teemal, kus kisitletakse rahulolu ja motivatsiooni olemust,
motivatsiooniteooriaid ja motivaatoreid. Teine peatiikk koosneb organisatsiooni
kirjeldusest, uuringu metodoloogiast ja tulemustest. Kolmandas peatiikis on

uurimistulemuste analiiiis ja ettepanekud.



1. TEOREETILISED LAHTEPUNKTID

Organisatsioonist voib ridédkida kodigi iihenduste puhul, kus inimesed on kokku tulnud mingi
eesmdrgi  saavutamiseks, luues médratletava omavaheliste suhete  struktuuri.
Organisatsiooni juhtimisel saavutatakse paremaid tulemusi siis, kui organisatsiooni
eesmérgid on kooskdlas organisatsiooni litkmete vajaduste, hoiakute, vidrtushinnangutega,
kuna siis teevad organisatsiooni liikmed suuremaid pingutusi organisatsiooni eesméirkide

saavutamiseks. (Vadi 2004:11, 60)

Organisatsiooni eesmirgid muutuvad tahes tahtmata muudatuste ajal, kuid samas on
muudatus  organisatsiooni elutsiiklis loomulik ja sagedane néhtus. Asjad muutuvad
pidevalt nii organisatsiooni sees kui ka viljaspool ja tegemist on planeeritud voi
planeerimatu  vastusega mingile vélisele survele. Organisatsioon peab suutma
muudatustega kaasa minna ja ennast iimber kohandada. Kui ollakse avatud uuendustele,

siis on voimalik timber kujuneda. (Valk 2003:226-227)

Samuti on oluline, kas inimene mdistab reegleid, mis on organisatsioonis paika pandud ja
mida ei ole kerge muuta ja kas inimesele iildse sobib antud asutuse organisatsioonikultuur.
Takistuseks voivad ka saada tootaja ja ettevotte vidrtushinnangute erinevused. Iga muutus

on mingil mééral motivatsiooni languse pohjuseks. (Samel 2003:97-100)

Samas on praegusel ajal tootajate, eriti korgelthinnatud ja andekate tOotajate panus
ettevotte edusse, suurema tdhtsusega kui kunagi varem. Usaldusvidirsed vahendid,
personali kui vara, mitte kui kulude juhtimiseks, on ettevotte jaoks elulise tihtsusega. Mida

paremini koheldakse tootajaid, seda edukamaks muutub ettevotte. (Mayo 2004:3)

Organisatsiooni edukaks toimetulekuks peab selgeks tegema (Mayo 2004:119-121):
1) Mis ajendab ja motiveerib iga tootajat — regulaarne ja piisiv dialoog tootajatega
selle iile, mis nad arvavad oma t60st ja organisatsioonist.
2) Kuidas ldheneda paindlikult to6tingimustele — see, mis inimesi motiveerib, on nii
individuaalne, et nende vajaduste rahuldamiseks ldheb vaja suurt paindlikkust.
Niiteks todaja ja  —koha, erinevate soodustuste ja  mitmesuguste

tasustamisstrateegiate alal on palju valikuvdimalusi.



3) Kuidas luua keskkond, mis vidhendab rahulolematust ja suurendab rahulolu —
levinum stressipohjustaja on ldbisaamine iilemusega, ehkki lahkumist voivad
tingida ka paljud muud asjaolud.

4) Kuidas luua ahvatlev tulevik — iiks levinum kinnistamisstrateegia on anda tootajale
aktsiaid voi mingit muud pikaajalise perspektiiviga tasu, sidumaks neid ettevottega

pikemaks perioodiks.

1.1. Rahulolu olemus

Tooga rahulolu on iiks enim uuritud organisatsiooni ja tootajaskonda puudutav seisund.
Selle olulisus tuleneb asjaolust, et viga suure osa oma ajast veedavad inimesed to0l. T60ga
rahulolu avaldab tootajate kiditumisele tugevat moju ning sellest tulenevalt ka

organisatsiooni efektiivsusele (Hancer, George 2003).

Et olla todga rahul, tuleb valida dige t66. Martin Seligman’il (2008:214) on selle jaoks oma
soovitused:

1) Mairake kindlaks oma siinnipérased voimed.

2) Valige t60, milles saate neid voimed iga pdev rakendada.

3) Kohandage oma praegune t60 nii, et saaksite neid voimeid enam rakendada.

4) Kui olete tooandja, valige tootajaid, kelle siinnipidrased vdoimed klapivad koige

paremini nende todiilesannetega.

Et organisatsioon areneks, peab ta omama ka vastavaid ressursse ja pohiliseks ressursiks
on tidnapdeval tootajaskond. Kui organisatsioon on endale tddtajad vilja valinud, ei taha ta
neist ilma jadada. Tootajad on nagu kliendidki, kes jadvad organisatsiooni ainult sel juhul,

kui nad on sellega rahul. (Mayo 2004:19)

Teisest kiiljest tuleneb tooga rahulolu olulisus sellest, et rahulolu seostatakse kahe t6oga
seotud kditumisega, millest organisatsioonid on huvitatud (Wright, Davis 2003):
1) motivatsioon liituda ja jadda organisatsiooniga seotuks;

2) motivatsioon teha organisatsioonis histi ja palju t66d.



Tooga rahulolul on oluline seos organisatsioonile pithendumisega. Morrison (2004),
vididab, et piihendumise eeldus on rahulolu. To6ga rahulolev té6taja on emotsionaalselt
rahulolev isik, kes suhtub positiivselt oma toosse ja kellel on hea ldbisaamine oma

tookaaslastega.

Tootaja ja organisatsiooni vastastikuse tiheda seotuse kohta iitlevad Wright ja Davis
(2003), et tooga rahulolu on inimese ja tookeskkonna vastastikune toime, mis mdddab
sobivust selle vahel, mida td6taja oma toolt ootab ja mida ta tunneb saavat oma t60d tehes.
Selline arvamus eeldab, et hiived, mida inimene organisatsioonist saab, mojutavad

pingutust, oskusi ja loovust, mida td6taja on valmis organisatsiooni lilkmena pakkuma.

Inimesed ootavad, et organisatsioon, kus nad tegutsevad, teeks palju rohkem nende
vajaduste rahuldamiseks ja probleemide lahendamiseks. Inimese suhtumise, kditumise ja
tegutsemise muutmiseks organisatsiooni poolt soovitud suunas ei piisa iiksnes inimeste
paremast hiivitamisest, kiitmisest ja inimsdbralike tootingimuste loomisest. Kuid mirksa
tohusamalt parandavad tootulemusi ning suurendavad toorahulolu inimese siigavamad

ajendid: soov edasi areneda, end teostada, kuuluda kuhugi. (Uksvirav 2004:27)

Inimesed soovivad to6lt rohkem kui ainult rahalist tasu. Nad vd&ivad huvitatud olla
jargmistest aspektidest, mis tdstavad nende t66ga rahulolu (Mayo 2004:20):

1) viljakutset pakkuv ja huvitav t60;

2) vahendid ja ressursid, mis poleks mujal kittesaadavad;

3) kuulumine mainekasse organisatsiooni;

4) staatus ja enesehinnang;

5) juhtkonna, kolleegide voi avalikkuse tunnustus;

6) enesearendamise ja karjddritegemise voimalused;

7) huvitavad tookaaslased;

8) rahuldustpakkuv ja innustav tookeskkond;

9) seltsielu;

10) reisivoimalused ja vahest ka head elamistingimused.
Viis, kuidas me inimestele seda viirtust pakume, méddrab nende motiveerituse,

plihendumuse ja lojaalsuse (Mayo 2004:20).



Rahulolu organisatsioonis on seotud ka info liikumisega. Tohus infovahetus vidhendab
kaadrivoolavust ja tdstab toomoraali. Suhtekorraldus aitab luua personaliga siira ja vahetu
kontakti. Tootajad peavad teadma, mis nende ettevottes toimub, neid tuleb varakult
informeerida koigist muutustest, mis neid puudutavad. Personalile tuleb teada anda uutest
tootajatest, edutamisest, vabadest tookohtadest jne. Tihe infovahetus aitab tOsta tootajate

rahulolu. (Ali 2003:16)

Paljud uurijad on réhutanud rahulolu laiemal defineerimisel eelkdige selle emotsionaalset
kiilge. Todga rahulolu on seotud nii todtaja psithholoogilise kui ka emotsionaalse heaoluga.
(Oshagbemi 2003) Motiveerituse ja rahulolu taset esitavad selgelt sellised niitajad nagu
voolavus ja t6olt puudumine ning tajunditaja nagu tootajate arvamus, kuid on tarvis mdista
ja jélgida tegureid, mis neid mdjutavad. Olulised tegurid on eestvedamise kvaliteet,
fiiiisiline tookeskkond, tooriihmad, kuhu inimesed kuuluvad, nende arengutase ja tasu ning

tunnustus, mis neile osaks saab. (Mayo 2004:170)

To6oga rahulolu on emotsionaalne suhtumine, mida tekitavad t60 ja selle erinevad aspektid.
Oluline osa on tootaja tunnetel, mis vdivad juhtida kditumist nii positiivses kui negatiivses
suunas. Tooga rahulolu viitab todtaja iildisele emotsionaalsele hinnangule, mille to6taja
oma toole annab. Tooga rahulolevad tootajad tahavad oma t60d histi teha ja ei lahku nii
kergesti organisatsioonist kui tootaja, kes ei tunne oma to6 suhtes rahulolu. (Hancer,

George 2003)

Rahulolu v6i rahulolematus tuleb vilja siis, kui inimesi palgatakse voi edutakse. Niiteks
kui uuele tootajale makstakse rohkem, kui vanematele olijatele. Kui juhid vanemate olijate
rahulolematust sellise olukorra iile eiravad, peavad nad arvestama tagajiargedega: usaldus
langeb, hakatakse t60d tegema halvemini, tootajad vOivad muutuda paranoiliseks,

hakkavad kodike nigema halvas valguses. (Covey 2004:181)

Kdige rohkem margitaksegi lahkumise pShjuseks rahulolematust iilemusega. Kui inimestel
on kerge saada vordvédrset head tookohta to6turul, siis lahkuvad sellised inimesed halbade
tilemuste tottu neli korda suurema tdendosusega kui samavéirsed tootajad, kes oma liidrit
hindavad. Valdkonna parimatel tootajatel ei ole vajadust leppida halbade {iilemuse
ebameeldiva kditumisega ja iiha sagedamini ldhevad nad mujale toole. (Goleman, Boyatzis

ja McGee 2003:99)



Sellest, kuidas inimesele tema t60 meeldib, soltub to0 kvaliteet ja juba sellest tulenevalt ka

organisatsiooni heaolu.

Tooga rahulolu miidrab erinevuse selle vahel, milliseid véartusi ja tasu todtaja todst saab
ning mida todtaja arvab, et peaks saama. To0ga rahulolu on see, mil mééral inimesele tema
t60 meeldib. To0ga rahulolu ilmneb kui on hea sobivus inimese ja to6 vahel. (Oshagbemi

2003)

Martin Seligman (2008:222) arvab, et kui t66 toob rahuldust, on see pikk samm hea elu

poole.

1.2. Motivatsiooni olemus

Motivatsiooni teema on inimesi alati paelunud ja koidab neid jitkuvalt. Peaaegu koik siin

elus on otseselt voi kaudselt seotud motivatsiooniga. (McCelland 1987:588).

Motiiv on inimest aktiivsusele ajendav tegur, motivatsioon on meie sihipéraste
tegevuste alustala. Motiivideks vdivad olla vajadused, ootused, soovid midagi saavutada.
(Virovere, Alas ja Liigand 2005:69) Samuti on motivatsiooni kirjeldatud, kui oskust

suurendada oma energiat, et saavutada midagi positiivset (Landsberg 2003:12).

Igaiiks on avatud muutusteks. Motivatsioon muutusteks ei ole fikseeritud, see on sisemine
protsess, mis liigub 1dbi aja kulgedes. Motivatsiooni saab mdota selle jargi, millisel médral
keegi tahab muutuda, tunneb, et ta saab muutuda ja otsustab, et ta muutub. (Fuller, Taylor

2008:72)

Motivatsiooni on liigitatud erinevalt: positiivse vOi negatiivse suunitlusega, mikro- ja
makromotivatsiooniks, sisemiseks ja vilimiseks motivatsiooniks. Motivatsioon voib siis
olla kas positiivse v0i negatiivse suunitlusega. Positiivne motivatsioon on seotud tulemuste

saavutamisega, negatiivne aga karistamise hirmuga. (Siimon, Tiirk 2003:225)

Motivatsiooni saab jagada mikro- ja makromotivatsiooniks. Mikromotivatsioon on seotud

inimese kéitumisega organisatsioonis, makromotivatsioon on seotud aga kogu iihiskonna
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mojudega: lihiskonnas valitsevate tdoekspidamiste ja védrtustega ning organisatsiooni

makrokeskkonna teguritega. (Siimon, Tiirk 2003:226)

Motivatsiooni saab jagada veel sisemiseks ja vilimiseks motivatsiooniks. Sisemine
motivatsioon on eelkdige inimese enda tahe midagi teha, eesmirkide saavutamise piitid
ning saavutatud tulemustega rahulolu. Viline motivatsioon on vélistest teguritest 1dhtuv

motivatsioon. Peamiseks viliseks teguriks on palk. (Steiger 1997:42)

Motivatsiooni puhul on kindlasti tdhtsaks teguriks enesemotivatsioon, mis tdhendab
inimese vOimet ilma vilise surveta panna oma eesmirkide poole piitielda. Enda
motiveerimiseks peab inimene oma tundeid ja vdimeid tundma ja oskama neid suunata.

Enesemotivatsioon on eelduseks téoga rahulolule. (Virovere jt 2005:70-71)

Uldiselt v&ib toises tegevuses vaadelda kolme motivatsiooniallikat ja tootaja
motiveerimiseks tuleks leida, milline on nende kolme sobiv vahekord iga inimese jaoks,
sest liks vdib kompenseerida teise puudumist (Vadi 2004:91):

1) Too eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud ja kdik mis sellega
kaasneb.

2) Tookeskkond, mis koosneb fiilisilisest keskkonnast ja suhtlemisest ning suhetest
tookohal.

3) Too ise, selle sisu ja kuivord t60 vOimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning

arenemisvoimalusi.

Inglise keeles viljendavad muutumise soovi sonad ,,valmis, meeleldi valmis ja suuteline®.
On olemas vidhemalt kolm motivatsioonikomponenti: valmisolek, tahtmine ja voimed.
Oluline on, kuidas isik soovib vdi tahab muutuda. (Miller, Rollnick 2002:10) Jarelikult on

tdhtis tahtmine muutuda ja viia ldbi muutusi. Autor jireldab siit, et tdhtis on tahe muutuda.

Valmisolek muutuda viitab sellele, et on olemas vidhemalt mingil tasemel kindlus muutuda.
(Miller, Rollnick 2002:54) Seega voOib jireldada, et inimeses endas on olemas soov

muutuda.

Inimene voib viga tugevalt soovida muutust mingis valdkonnas, kuid tajuda, et see on talle

kittesaamatu. Seetdttu on enesekindlus viljend, mida me kasutame kirjeldamaks isiku
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muutumisvdime ulatust.. Uldiselt inimesed ei saa olla valmis muutuseks, kuni neil puudub
soov ja suutlikkus muutuda. Kui muutuse tdhtsus suureneb, siis hakkab isik otsima viise,
mille abil muutust saavutada. Seega on lisaks soovile ja suutlikkusele kindel teadmine
inimeses endas, et ta on voimeline muutuma. Kokkuvotvalt voib delda, et inimene on
motiveeritud, kui ta kuuleb end iitlevat: ,,Ma tahan muutuda®, ,,Ma suudan muutuda® ja

,»Ma muutun niitid“. (Miller, Rollnick 2002:111)

1.3. Motivatsiooniteooriad

Alljargnevalt toob autor vilja kahte tiilipi motivatsiooniteooriad: rahuloluteooriad ja
protsessiteooriad. Rahuloluteooriatest kajastatakse Maslow, McClellandi ja Herzbergi

teooriaid ning protsessiteooriatest ootuste teooriat, vordsuse teooriat ja mojutusteooriat.

1.3.1. Rahuloluteooriad

Maslow teooria

Kdige tuntum rahuloluteooria on kindlasti Maslow teooria. Ameerika psiihholoogi Maslow
vajaduste hierarhiat kujutatakse viieastmelise piiramiidina. Maslow viitis, et inimeste
vajadused kasvavad alt iiles. Kdige madalamal astmel on fiisioloogilised vajadused, mis on
koigist vajadustest kdige mojuvdimsamad. Kui need vajadused on rahuldatud, tekib uus
kogum vajadusi teise taseme jirele, mida voib liigitada turvalisuse vajadusteks — stabiilsus,
kindel tookoht jm. Turvalisuse vajadused leiavad sageli erilise viljenduse kaitsja voi
tugevama inimese vOi siisteemi otsimises, kellele vdidakse toetuda. Kui see vajadus on
rahuldatud, muutub aktuaalseks kuulumisvajadus, mis véljendub soovis omada sopru,
kuuluda gruppidesse. Neljandal tasemel on austuse vajadus, mis véljendub isiku staatuses
tihiskonnas. Koigil iihiskonna inimestel on vajadus stabiilse, kindla, tavaliselt korge
enesehinnangu, eneseaustuse vOi enesearmastuse jdrele. Kodige korgemal tasemel on
eneseteostusvajadus, mis viljendub inimese saavutustes ja viljakutseid esitavas too0s.

(Maslow 2007:76-86)
Enamiku meie iihiskonna liikmete pohivajadused on osaliselt rahuldatud ja rahuldamata.

Realistlikum hierarhia kirjeldus oleks selline, kus iilimuslikkuse skaalal iiles liikudes

rahulolu protsentuaalselt viheneb. (Maslow 2007:96)
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Abraham Maslow (2007:64) arvas, et inimene jouab harva tdieliku rahulduse seisundini ja
see kestab liihikest aega. Inimestele on terve elu jooksul omane, et nad praktiliselt kogu

aeg soovivad midagi, mille poole nad piitidlevad.

Toises tegevuses on sageli esiplaanil madalamad vajadused. Inimene vajab toitu, kehakatet
ja tookohta {iildises mottes. Heade tootulemuste saavutamiseks on vaja arvestada ka
korgemaid vajadusi. Kuna neid ei suuda inimene tdielikult rahuldada, siis on neil suur

moju tulevikku suunatud tegevuses. (Vadi 2004:95-96)

Kaasaegsed motivatsiooniteooriad toetuvad enamal voi vihemal méiral tootajate vajaduste
kindlaksméédramisele ja nende rahuldamise teede viljaselgitamisele. Sealjuures asetatakse
itha rohkem rdhku inimestevahelisele suhtlemisele ja koostodle. Tootajat ndhakse
organisatsiooni eesmirkide saavutamisel iiha rohkem partnerina, kui pelgalt vahendina.

(Virovere jt 2005:59)

Kindlasti saab juht kaasa aidata tootajate vajaduste rahuldamisele. Niiteks, kui to6tajal on
rahuldamata mingid sotsiaalsed vajadused, vOib juht anda talle selliseid tooiilesandeid, mis
nduavad suhtlemist. Kui todtajal on rahuldamata lugupidamise vajadus, peaks juht andma
talle positiivset tagasisidet, voOimaluse korral iihtlasi suuremat otsustusdigust.
Eneseteostusvajaduse puhul aitab koolituse vdimaldamine ja sellise t60 tagamine, mis

vastaks tootaja voimetele. (Virovere jt 2005:63)

Uks Maslow teooria edasiarendusi on ERG-teooria, mille looja Clayton Alderfer jagab
vajadused kolmeks (Daft 2000:539, ref Valk 2003:186):

1) olelusvajadus — soov fiiiisilise ja materiaalse heaolu jarele;

2) seotusvajadus — soov rahuldada suhtevajadust;

3) kasvuvajadus — soov jidtkuva arengu ja enesearendamise jérele.

McClelland’i teooria

Kui Abraham Maslow jagas vajadused viide rithma, siis David McClelland on rithmitanud
vajadused kolmeks: saavutusvajadus, suhtlemis- ja liitumisvajadus, jou- ja voimuvajadus.
Ilmselt on just saavutusvajadus antiikmaailma ja ka tdnapdeva majanduskasvu- ja languse
suurim mdjutaja (McClelland 1987:595). Kui saavutusvajadus on majandusliku heaolu

aluseks, siis jou- ja voimuvajadus (kui see on allutatud korrale) voib juhtida organiseeritud
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saavutustele sellisena, nagu seda oli kunagi Rooma Impeerium. Vastavalt Platoni
sajanditagusele vditele, on suhtlemisvajadused vaimse ja fiiiisilise tervise ning heaolutunde

puhul keskmisel kohal. (McClelland 1987:597-598)

Saavutusvajadusega inimesed votavad meelsasti vastutust, seavad endale saavutavaid
eesmidrke ja moddukaid riske ning soovivad saada konkreetset tagasisidet.
Suhtlemisvajadused tulenevad inimestel tiksindushirmust ja torjutusest ning neil on suur
osa uute soprade leidmisel ja sOprussuhetel. Jou- ja voimuvajadusega inimesed piiiiavad
organisatsioonis domineerida, soovivad kontrollida teiste tegevust ja omada mdgjuvoimu.

(Tiirk 2001:135)

Uhe vajaduste rahuldamise vahendina  kisitatakse = motivatsiooni  uurivates
vajadusteteooriates raha. Inimese tdise tegevuse mojutamise seisukohalt tuleks pigem vilja
selgitada, kas raha motiveerib koiki tootajaid tegema maksimaalseid pingutusi,
saavutamaks parimaid tulemusi. Raha osa inimese toise tegevuse mojutajana soltub
paljudest asjaoludest nagu tootajate vadrtushinnangud, vajadused ja keskkonnategurid.

(Vadi 2004:98)

Politseitootaja puhul kehtib osaliselt tagurpidi Maslow piiramiidi pohimdte. Neil
ametnikel, kes teevad t60d missioonitundest, on tavaliselt rahuldatud just korgemad
vajadused, mis kompenseerivad madalamate vajaduste rahuldamatuse. (Valk 2003:186)
Kas see on nii ka uute politseiametnike ehk endiste piirivalvurite puhul, iiritab autor vilja

selgitada kédesolevas toos.

Herzberg’i teooria

Kui Abraham Maslow on vajadusi kujutanud viieastmelise piiramiidina, siis kahe faktori
teooria koostaja Frederick Herzberg jagas rahulolu ja rahulolematust pohjustavad tegurid
kahte riihma. T66 peamiseks rahuloluallikaks on motivatsioonifaktorid ja rahulolematuse

pohjustajaks hiigieenitegurid. (Herzberg 2003:91-92)

Herzberg (ref. Alas 2005:108) viitis, et motivatsioonifaktorite abil saab tdsta rahulolu,
hiigieenifaktorite abil saab leevendada rahulolematust. Rahulolu puudumine ei tihenda
veel rahulolematust ja vastupidi. Kui inimesel mingil hetkel ei ole rahuldatud tunnustuse

vajadus, ei ole tal rahulolu, kuid ta ei pruugi sellepérast veel rahulolematu olla. Kui juht

14



rahuldab t6otaja tunnustusvajaduse, siis tootaja rahulolu touseb. Mones olukorras on
efektiivsem tosta rahulolu, kui leevendada rahulolematust. Sellisel juhul tuleb rohutada
motivatsioonifaktoreid. Kui on tarvis pigem leevendada rahulolematust, kui tdsta rahulolu,

on efektiivsem hiigieenifaktorite kasutamine.

Hiigieenifaktorid seostuvad negatiivsete tunnete, kogemuste ja toOkeskkonnaga.
Hiigieenifaktorid on (Vadi 2004:12):

1) tootasu;

2) tootingimused;

3) kindlustunne t6ol;

4) tookultuur;

5) inimsuhted;

6) juhtimise kvaliteet;

7) isiklik elu.

Motivatsioonifaktorid on seotud peamiselt t60 sisuga ja positiivsete tunnete kujunemisega.
Motivatsioonifaktorid on (Vadi 2004: 88):

1) too6 iseloom;

2) saavutusvajaduste rahuldamine;

3) arenguvdimalused;

4) vastutuse usaldamine;

5) tunnustus.

1.3.2. Protsessiteooriad

Inimene teeb ise valikuid, et millisel viisil ta kditub. Motivatsiooni analiiiisitakse peamiselt
kolme kisitluse abil: vOrdsus-, ootuste-, ja modjutusteooria. (Vadi 2004:100)
Protsessiteooriatest on tuntud ootuste teooria, mis iitleb, et see kui rahul me oma t66ga
oleme, soltub juba alguses sellest, mis ootused meil tookohale on olnud. K&ik voib ju teiste

meelest histi olla, aga kui tootaja on oodanud midagi muud, siis ta pole rahul.

Ootusteteooria
Motivatsiooni ootusteteooria rajaja on Viktor Vroom (Vroom, ref. Robbins, Coulter

2003:438-439). Ootusteteooria aluseks on pohimdte, et inimeste tegevust mdjutavad tema
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tegevuse oodatud tulemused ja tulemuste olulisus inimeste jaoks. Motivatsioon koosneb

kolmest omavahel seotud tegurist (Robbins, Coulter 2003: 438-439):

1) Seos pingutuste ja tulemuste vahel — inimene hindab, kui palju ta peab pingutama, et
saavutada mingit tulemust ja kas ta iildse on suuteline seda tulemust saavutama.

2) Seos tulemuse ja tasu vahel — mis on tasuks teatud tulemuse saavutamise ees.

3) Tasu atraktiivsus — kui oluline voi téhtis on tulemus voi tasu inimese jaoks.

Ootusteteooria kolm tegurit moodustavad jou, mis motiveerib inimesi pingutama,
saavutama teatud tulemust ning saama selle eest tasu (Cole 1995:129). Motivatsioon on
kdigi kolme korrutis. Kui iiks kolmest korrutisest on null, siis on ka motivatsioon null.
Avaliku sektori ettevotetes on tootajate kasulikkuse viljatoomine tihti raskendatud, kuna
on teatud limiidid palgakdrgenduse ja karjddri edendamise osas. Seetdttu tuleks enam
tdhelepanu podrata mitterahalistele motiveerimisvahenditele. Nende kasutamine ei ndua
palju aega, vaid eeldab jirelemdtlemist ja loovust, kuid aitab tootajal tunda endast paremini

ning tdstab soovi pingutada parema tulemuse nimel ka edaspidi. (Valk 2003: 189)

Vordsuseteooria

Protsessiteooriatest on oluline ka vordsuse teooria, kus ebavordsus on motiveeriv aspekt.
Inimesed, kes usuvad, et neid on ebavordelt koheldud vorreldes teistega, piiiiavad
ebamugavust korvaldada ja taastada vordusust. Tootajad vordlevad panust, mida nad
to0sse panevad ja tasusid mida nad selle eest saavad, teiste sarnast tood tegevate tootajate
omadega. Vordsuse teoorial on kaks peamist eeldust motivatsiooni tekkeks: ebavordsuse
tajumine loob pingelisust, mis paneb inimesi seda vdhendama voi elimineerima. (Valk
2003:190) Tootaja voib vorrelda tegevuse tulemusi ja palka oma eelnevate kogemustega
antud organisatsioonis vOi teistes organisatsioonides, ennast teiste organisatsiooni-
liitkmetega vOi teistega teistest organisatsioonidest. Selles kisitluses muutub peamiseks see,
kuidas inimene tunnetab ning tajub oma kéitumist ja millise vordlusobjekti ta valib. (Vadi
2004:99) Tavaliselt valivad tootajad vordlusobjektiks voimalikult sarnase to6 tegijaid ja
kuna erinevates organisatsioonides on palgatase erinev, siis vorreldakse palku oma

organisatsiooni siseselt.
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1.4. Motivaatorid

Erinevaid inimesi motiveerivad erinevad motivaatorid (Heller 2003:169). Millised need
motivaatorid on, tuleb organisatsioonil vilja uurida, et hoida oma olemasolevat
viljavalitud ja koolitatud tootajaskonda. Motivaatoreid on palju ja erinevaid: palk,
viljakutseid esitav t00, paindlik toograafik, hea tookeskkond, karjddri tegemise

voimalused, vaba aja veetmise vdoimalused, tanukirjad, ergutused jne.

Motivaatorid jagunevad oma olemuselt rahalisteks ja mitterahalisteks.

1.4.1. Rahalised motivaatorid

Rahalised motivaatorid jagunevad omakorda otsesteks ja kaudseteks. Otsesteks on palk,
lisatasud, preemiad jne. Uheks tihtsaks rahaliseks motivaatoriks on palk. Uks olulisemaid
pohjusi, miks inimesed todtavad, on raha teenimine. TO0tasu peab innustama tootajaid
paremaid tulemusi saavutama. Loomulikult huvitab iga todandjat kiisimus, kas inimesed
hakkavad paremini t6ole kui neile t00 eest rohkem maksta. Praktiliselt koik todtajate
hulgas ldbi viidud kiisitlused niitavad, et palk kuulub viie olulisema motivaatori hulka.
Seetottu mojutab t60 tasustamise poliitika ka otseselt inimeste tooga seotud hoiakuid ja

kéitumist tool. (Alas 2005:105)

Regulaarselt tuleks kontrollida, mida tootajad arvavad oma rahalise tasu tasemest ja
struktuurist. Palgas pettumise voib pohjustada kellegi ebadiglasena nidiv palgatdus, enda
vordlemine turu iildseisuga vOi tunne, et teisel liheb miskipédrast paremini. (Mayo

2004:167)

Kaudsete rahaliste motivaatoritena toob kiesoleva t60 autor vilja erinevatest
kirjandusallikates loetletust need, mida tootaja kasutab, aga maksab todandja (nditeks
ametiauto, todtelefon, tervisekontroll, sportimise voimalused jne). Tootajad tihtilugu ei
vota neid kui rahalisi motivaatoreid, kuna nad ei saa neid hiivitisi rahana kitte. Kui need

aga dra jatta ning tootajal tuleb neid ise maksma hakata, siis saavad nad sellest aru.
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1.4.2. Mitterahalised motivaatorid
Mitterahalised motivaatorid on huvipakkuv t66, koolitused, karjddrivoimalused,
tunnustamine, tookeskkond, paindlik tooaeg, lisapuhkus, sportimise ja vabaaja veetmise

vOimalused.

Suhted tookohal on samuti oluline rahulolematuse pdhjustaja voi leevendaja, sest inimene
veedab olulise aja oma elust tookohal koos tookaaslastega olles nendega vahetutes
kontaktides (Scholtes 2001:68). Just seetdttu peab juht ennekdike oma eeskujuga juhtima

omavabhelisi suhteid ja kditumisnorme ning sellega viltima iildise moraali langemist.

Maaja Vadi toob esile kolm pohilist motivatsiooniallikat (2004:91):
1) too eest saadav tasu;
2) tookeskkond, mis koosneb fiiiisilisest keskkonnast, suhetest tddkohal;
3) too ise, selle sisu ja see, kuivord to6 voimaldab eneseteostust, enese lugupidamist

ning arenemisvoimalusi.

Uheks motivatsiooni languse pohjuseks voib olla to66 ebahuvitavaks muutumine, kuna
tootaja tunneb, et ta on vOimeline enamaks, kui antud amet suudab pakkuda. Politsei ja
teiste sarnaste joustruktuuride puhul vdib aga sagedamini kui muudes organisatsioonides

ette tulla inimeste suutmatust kohaneda siisteemiga.

Uheks iilema iilesandeks on tunda motiveerimise vahendeid, millega tal on voimalik tdsta
oma todtajate motivatsiooni. Steiger’i (1997:43) jargi peab iilem nende funktsioonide
taitmiseks:

1) tagama, et iga tegevuse puhul méngiks esmast rolli tootajate motivatsioon;

2) tundma tdhtsaid sisemisi ja viliseid motivaatoreid.

Motivatsiooni tdstvateks faktoriteks, mida saab iilem teha, on eelkdige isikliku eeskuju
andmine alluvatele, tunnustuse avaldamine, tehtud t00 tagasisidestamine, tootajate
enesearendamise vdoimaldamine. Samuti mingib rolli, kuidas tunnustust avaldada, et see
mojuks tootajale tdepoolest ergutusena. Ei saa kedagi motiveerida, kui ei olda voimelised

avaldama kiitust millegi eest, mida teine on teinud. (Landsberg 2003:158)

18



Motivatsiooni tdstmise juures peab iilem arvestama nelja soovitusega, mida tuleks jidlgida
(Landsberg 2003:27):
1) teiste inimeste motiveerimiseks peab ise olema tdeliselt motiveeritud;
2) inimese motiveerimisel tuleb keskenduda iihele tema konkreetsele t66- voi
eluvaldkonnale;
3) tuleb olla kunstnik, mitte loengupidaja;

4) inimesi tuleb julgustada.

Sellest, kui palju iilem oskab kasutada erinevaid motivaatoreid tddtajate motivatsiooni
tostmiseks, sOltub omakorda tOotajate valmisolek tdita temale piistitatud iilesandeid

(Landsberg 2003:27).

Asjakohane kiisimus ei ole mitte see, miks ei ole keegi motiveeritud, vaid see, mis seda
inimest motiveerib (Miller, Rollnick 2002:18). Enamikule tootajatest ldhevad suurel
miiral korda koolitus- ja arenemisvdimalused. Isiklikud arenguplaanid vajavad sisendit
neljast allikast: tagasiside tootulemuste kohta, &ri muutuvad vajadused, omaenda

karjdidriplaan ning puhtalt isikliku arenguga seotud lisapiitidlused. (Mayo 2004:171)
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Ulevaade organisatsioonist

Politsei- ja Piirivalveamet on riiklik relvastatud organisatsioon, mis kuulub
siseministeeriumi valitsemisalasse. Politsei- ja Piirivalveameti pohiiilesanded (Politsei- ja
Piirivalveameti kodulehekiilg):

1) Euroopa vilispiiri tagamine;

2) kodakondsuse miiratlemine ja dokumentide viljastamine;

3) turvalisus ja avalik kord riigi sees;

4) kuritegude menetlemine ja ennetamine.

Organisatsiooni iitheks eesmirgiks on Euroopa Liidu vilispiiride valve ja piiriturvalisuse
tagamine sisepiiridel. Eesti politsei valvab riigipiire vastavalt Euroopa Liidu piiridele
esitatavate nouetele. Piiri iiletamine, piirikontroll ja valve on korraldatud Schengeni

konventsioonis sdtestatud pohimotete kohaselt. (Politsei- ja Piirivalveameti kodulehekiilg)

Politsei- ja Piirivalveamet (PPA) loodi Politseiameti, Keskkriminaalpolitsei,
Julgestuspolitsei, Piirivalveameti, Piirivalve Lennusalga ning Kodakondsus- ja
Migratsiooniameti iithendamisel. Politseiprefektuuride ja piirivalvepiirkondade baasil
moodustus neli regionaalset asutust: Ida Prefektuur, Lidne Prefektuur, Louna Prefektuur ja
P&hja Prefektuur. Organisatsiooni iildnimetus on politsei. See on suurim riigiasutus Eestis,
kuhu kuulub kokku ligi 6908 ametnikku. (Politsei- ja Piirivalveameti kodulehekiilg)
Kéesoleva 16putdo uurimisobjektiks on Louna Prefektuuri kaks piiripunkti - Luhamaa ja

Koidula.

Luhamaa piiripunkt asub Eesti Vabariigi kaguosas, VOoru maakonnas, Misso valla
territooriumil rahvusvahelisel Riia - Pihkva maanteel Hindsa kiila ldhistel. Luhamaa
piiripunktis alustati piiri- ja tollikontrolli teostamist peale Eesti Vabariigi taasiseseisvumist
majanduspiiril 25. oktoobril 1990. aastal, milleks oli endise NSVL administratiivse jaotuse
alusel kujundatud piir, mis middras dra tolleaecgsete liiduvabariikide piirid. (Luhamaa

maanteepiiripunkti iseloomustus)
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Koidula piiripunkt asub Pdlva maakonnas Virska vallas Koidula kiilas, Tartu - Petseri
maanteel Vene Foderatsiooni ja Eesti Vabariigi ajutise kontrolljoone vahetus ldheduses.

Koidula piiripunkt loodi 25. oktoobril 1990. 1990. aastal koosnes Koidula piiripunkt
soojakutest. Uue piiripunkti ehituse ettevalmistustoodega alustati 1994. aastal ning
Ioplikult valmis piiripunkt 07. juulil 1999. aastal. (Koidula maanteepiiripunkti

iseloomustus)

Piiripunktide t66 on korraldatud jargmiselt: piiripunkti juhib piiripunkti juht, kellele
alluvad koik piiripunkti todtajad. Tookorraldus on éra jaotatud pohimdttel, et teenistust
korraldab otseselt vahetuse iilem, kes on vastutav teenistuskorralduse eest. Vahetut
piirikontrolli teostatakse piirivalvurite poolt, kes suudavad teostada nii sdidukite kui ka
dokumentide kontrolli, tuginedes EV &igusaktidele, piirivalve t60d reguleerivatele
juhenditele, mis on koostatud Schengeni kisiraamatu pohjal. (Luhamaa maanteepiiripunkti

iseloomustus)

Piirivalveameti personalijuhtimise strateegiliseks eesmirgiks oli, et pdhiiilesannete
tditmiseks on motiveeritud personal ja selle raames tuleks kontrolli alla saada
pohivaldkonna  personalivoolavus. Kesksel kohal oli tookeskkonnaga seotud
arendustegevused, et hoida olemasolevat motiveeritud ja kompetentset personali.
Motivatsioonisiisteemi arendamise eesmérk oli tagada kindel rahuldust pakkuv fiiiisiline ja
sotsiaalne tookeskkond, mis soodustaks motivatsiooni ja tdorahulolu teket. (Piirivalve

personalistrateegia 2008-2011)

Kasutatavad motivaatorid:
1) tdnu avaldamine kdskkirjas;
2) ténukirja andmine;
3) teenistusmirgi andmine;
4) hinnalise kingituse andmine;
5) rahalise preemia andmine;
6) auastmes iilendamine;
7) koolitused;
8) muud kompensatsioonimeetmed (tasuta prillid, arstlik ldbivaatus,

toole- ja tagasisditmise kompenseerimine).
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Kuidas asi hakkab toimuma iihendasutuses, on vara veel rdidkida, kuna kolm kuud on liiga
lilhike periood, et vilja tootada koiki protseduure, rdikimata nende sissejuurdumisest
organisatsiooni. Praegusel majanduslikult raskel perioodil on peatatud niiteks hinnalise

kingituse ja rahalise preemia andmine.

2.2. Uuringu metodoloogia

To6 eesmirkideks on:
1) Selgitada vilja Louna Prefektuuri piiripunktide piirivalveametnike tooga
rahulolu;
2) selgitada vilja peamised motivaatorid ja teha ettepanekud tootajate motivatsiooni

tostmiseks ning ning edastada ettepanekud motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.

Uuringu kidigus kontrollis autor, piistitatud hiipotees, et tootajate rahulolu oma tddga on

madal.

2.2.1. Kiisitlus

Uurimistods seatud eesmirkide tditmiseks viidi 1ldbi kiisitlus Luhamaa ja Koidula
piiripunktides tootavate politseiametnike seas, et saada teada, kuivord rahul on tootajad
oma tdoga piiripunktides ja mis neid nende t66s motiveerib. Uurimismeetodiks on
valikvastustega ankeetkiisitlus, mis on td66 autori poolt koostatud ja mille koostamisel
toetuti t60s kisitletud motivatsiooniteooriatele. Meetodi valikul pidas autor silmas eelkdige

seda, et voimalikult paljud uuritavad oleksid valmis ankeete tditma.

Kiisitlus viidi 14bi ajavahemikul veebruar — mirts 2010. Uuringu kdigus saadud tulemusi
saab edaspidi kasutada uurimuses osalenud piiripunktide tootajate tooga rahuolu ja
motivatsiooni tOstmiseks ning tookeskkonna parandamiseks ning edastada ettepanekud

motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.
Kiisitlus koosnes 39 kiisimusest, kus esimese osa moodustavad kiisimused selle kohta,

milline on vastaja staaz, kas koolitus-, sportimisvoimalusi on piisavalt, kas on kindlustunne

tookoha sdilimise suhtes jne.
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Teises osas on kiisimused uuritavate arvamuste kohta infoliikumisest, motiveerimisest,
suhetest ja emotsioonidest organisatsiooni, té0kaaslaste ning piiriiiletajate vahel. Antud
kiisimustele on voimalik vastata 4- palli siisteemis, kus 4 tihendab ndustun tidielikult, 3
pigem ndustun, 2 pigem ei ndustu ja 1 ei ndustu iildse. Antud osas on kiisitud nii vastajate
emotsioonide kohta, kui ka selle kohta, mis valdavad vastajaid, kui ka selle kohta, kuidas
nad on rahul infoliitkumisega, tookeskkonnaga, suhetega organisatsioonis /todkaaslastega
/piiriiiletajatega. Samuti on kiisimustikus palutud vastata, millist ergutuse viisi hinnatakse

koige rohkem.

Ankeedi kolmandas osas palutakse vastata tdoalast kditumist kirjeldatavatele kiisimustele

S-palli siisteemis, kus 1 — mitte kunagi, 2 - viga harva, 3 - aegajalt, 4 — sageli, 5 — alati.

2.2.2. Valim

Uuringu sihtgrupiks valis autor Louna Prefektuuri kahe piiripunkti - Luhamaa ja Koidula
maanteepiiripunkti tootajad, kuna nende t6oga rahulolust, motiveeritusest ja tegevusest
soltub Eesti Vabariigi 1dunapoolse riigipiiri tugevus. Luhamaa ja Koidula
maanteepiiripunktid, on alates 21. detsembrist 2007 Schengeni vilispiir ja seal todtavad
politseiametnikud ei ole mitte ainult Eesti Vabariigi ,,visiitkaart”, vaid ka Schengeni iihtse
viisaruumi oma. Pohiprobleemiks on, et todga rahulolematute politseiametnike t60

kvaliteet kannatab ja 14dbi selle ka mulje Eesti politseist.

Kiisitluse valimiks olid koik politseiametnikud, kes tootavad Luhamaa ja Koidula
maanteepiiripunktis. Kokku saadeti elektroonilisel teel laiali 130 ankeeti, millest tagasi

lackus 75 ankeeti ehk 57,6% valimist.

Jiargneva joonise pealt on niha, et kiisitlusele vastanutest, on enamus pika toostaaziga.
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Toostaaz piirivalves on kuni 1 aastat 3,7%, 1-5 aastat 6,8%, 5-10 aastat 14,3%, 10-15

aastat 52,8% ja iile 15 aastase td0staaziga on 22,4% vastanutest (joonis 1).

14,3 EH0 Kkuni 1
M1 Kuni 5
5 kuni 10
010 kuni 15
Hiile 15

52,8

Joonis 1. ToOstaaz

2.3. Uuringu tulemused

Antud 10putods selgunud tulemused esitatakse peatiikkide kaupa ja olulisemad

uurimistulemused esitab autor joonistena.

Kiisimusele, kas motiveerimisel kasutatakse koiki piirkonnas olemasolevaid motivaatoreid,
vastas jah 45 % ja ei 55% vastanutest. Kiisimusele, kas on kindlustunne tookoha siilimise
suhtes, vastas jah 57,3% ja ei 42,7% vastanutest. Kiisimusele, kas inimene t66taks sama
palga eest parem mujal, juhul kui avaneks selline vdoimalus, vastas jah 41,2% ja ei 58,8%

vastanutest.

B osas paluti hinnata kiisimusi 4 -palli siisteemis, kus 4 tihendab ndustun tdielikult, 3

pigem ndustun, 2 pigem ei ndustu ja 1 ei ndustu iildse.
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Kiisimusele. Kas t66l toimuv tekitab negatiivseid tundeid, vastas 56,3%, et pigem ei
noustu, 24,1%, et pigem ndustub, 16%, et ndustub tidielikult ja vaid 3,6% vastanutest

vastas, et ei ndustu iildse (joonis 2).

EEi noustu iildse

B Pigem ei noustu
OPigem noustun
[CONoustun tiielikult

24,1

Joonis 2. Negatiivsed tunded

Kiisimusele, kas koolitusvdimalusi on olnud piisavalt, vastas 22,4% vastanutest, et ei
ndustu iildse, 44,3%, et pigem nodustub, 19,2%, et pigem ei ndustu ja 14,1%, et ndustub

tdielikult. (joonis 3)

E Ei ndustu iildse

[l Pigem ei noustu
[OPigem ndustun

[0 Noustun tiielikult

Joonis 3. Koolituste piisavus
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Kiisimusele, kas tootingimused on piiripunktis head, vastas 62,3%, et pigem ndustub,
20,2%, et pigem ei ndustu,11,5%, et ndustub tiielikult ja 6% vastanutest vastas, et ei

ndustu iildse (joonis 4).

[EEi noustu iildse

B Pigem ei noustu

[JPigem néustun
CONo6ustun tiielikult

62,3

Joonis 4. Tootingimused

Kiisimusele, kas ollakse rahul tootasuga, vastas 58,2%, et pigem ndustub, 26,5%, et pigem
ei noustu, 12,9%, et ndustub tiielikult ja 2,4% vastanutest vastas, et ei ndustu iildse (joonis

5).

12,9
E Ei noustu iildse
E Pigem ei noustu
[OPigem noustun
O No6ustun taielikult
582

Joonis 5. Too6tasu
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Kiisimusele, millist ergutuse viisi hinnatakse kdige rohkem, vastas 63% preemia maksmine
(E), 8% tinu avaldamine kiskkirjaga (B), vOrdselt 5% vastas, et korgem auaste (G) ja
ametikohal edutamine (H), 17% hinnaline kingitus (C), 3% teenetemirk (D), 3% ténukiri

(A) ja 1% suuline tinu avaldamine (F) (joonis 6).

A
EB
EC
(g ))
OE
mF
EG
OH

Joonis 6. Ergutuste liigid

Kiisimusele, kas saadakse piisavalt infot selle kohta, millised on t6dtaja tooiilesanded ja
kohustused, vastas 76%, et pigem ndustub, 12,8%, et ndustub taielikult, 8,2%, et pigem ei

ndustu ja 3% vastanutest vastas, et ei noustu iildse (joonis 7).

28 3 s2
[ Ei noustu iildse
Il Pigem ei noustu
[0 Pigem néustun
O Noustun tiielikult
76

Joonis 7. Tooiilesanded
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Seda, et praeguse tooga ollakse iisna rahul, vastas 64,3%, et pigem ndustub, 18,2%, et
pigem ei ndustu, 13,5%, et ndustub tdielikult ja 4% vastanutest vastas, et ei ndustu iildse

(joonis 8).

[EEi noustu iildse

B Pigem ei
noustu
OPigem ndustun

CONGustun
tdielikult

64,3

Joonis 8. Tooga rahulolu

Seda, et nendega arvestatakse, vastas 57,3%, et pigem ndustub, 23,4%, et pigem ei ndustu

10,2%, et ndustub tdielikult ja 9,1% vastanutest vastas, et ei noustu iildse (joonis 9).

102 9,1

234 EEi ndustu iildse
’ EPigem ei noustu
[OPigem néustun

CNoustun taielikult

Joonis 9. Minuga arvestatakse
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Viimased viited kirjeldavad tooalast kditumist.
Kiisimusele, kas tehakse ka seda, mis pole kohustuslik, kuid mis aitab parandada
organisatsiooni mainet, vastas 42,2% aegajalt, 15,7% sageli, 17,7% viga harva, 8,1% alati

ja 16,3% mitte kunagi (joonis 10).

15,7 @ Mitte kunagi
M Viga harva
17,7 [0 Aegajalt

O Sageli

@ Alati

42,2

Joonis 10. Maine parandamine

29



3. ARUTELU JA ETTEPANEKUD

3.1. Arutelu

Antud uurimuse eesmirgiks oli vilja selgitada Politsei- ja Piirivalveameti Louna

Prefektuuri piiripunktide tootajate rahulolu oma tookeskkonnaga.

Uurimuses osalenutest on 22,4% tootanud Piirivalveametis ile 15 aasta; 52,8% 10-15
aastat, 14,3% 5 kuni 10 aastat, 6,8% 1 kuni 5 aastat ja vaid 3,7 % on to6tanud kuni 1 aasta.
Kuna enamus vastanutest on pika toostaaZiga piirivalvurid, saab sellest jidreldada, et
Politsei- ja Piirivalveameti Louna Prefektuuri kahes suuremas piiripunktis ei ole personali-
voolavus probleemiks. Kui vorrelda mis motiveerib pika ja mis lithikese toostaaziga
tootajad, siis erinevus on selles, et organisatsioonis kaua olnuid motiveerib eelkdige
rahaline motiveerimine. See on ka arusaadav, kuna neil on kogunenud pika tdo6tamise aja
jooksul mitterahalisi motivaatoreid (nditeks tdnukirjad) juba oma jagu ja need ei ole nende
jaoks enam motiveerivad faktorid. Kuid organisatsiooni uute tulijate jaoks on mitterahaline

tunnustamine tahtsam, kui rahaline.

Kuna riikide vaheline piir on avatud 60pédevaringselt, kaasaarvatud nddalavahetustel ja
riigipiihadel, peavad piiri valvavad politseinikud tootama ka siis, kui teised vabu pievi
naudivad. Samuti tuleb ette, et nad peavad tootama vabade pdevade arvelt, mille
tasustamisel ei kasutata hetkel lisatasusid, samas oleks 76,9% vastanutest ndus loobuma
vabast pidevast kergemini, kui selline tasu oleks kehtestatud ja vaid 23,1% arvates ei oleks
eritasu neile otsustamisel méidravaks teguriks. Seega on raha siiski enamusele
piirivalveametnikele suureks motivaatoriks anda endast suurem panus. Sama tulemust on
kinnitanud praktiliselt kdik tootajate hulgas ldbi viidud kiisitlused, millest saab jdreldada,
et to0 tasustamise poliitika mojutab otseselt inimeste todga seotud hoiakuid ning

kéitumist t6ol. (Alas 2005:105)

Mitterahalistest motivaatoritest iiks tdhtsamaid, mis to6tajaid motiveerib, on koolitustel
osalemine. Rahulolu suurendab see, kui tootaja tinu koolitustelt saadavatele teadmistele
saab oma t60ga paremini hakkama ja tunneb ennast t60 situatsioonis kindlamalt ning tdnu

eelnevale meeldib talle t66 rohkem ja on stressivabam. Tuginedes teooriale (Hancer,
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George 2003), on teada, et inimesed veedavad véga suure osa oma ajast tool ja tooga
rahulolevad inimesed mdjutavad positiivselt ka organisatsiooni. Antud t66 puhul mirkis
kiisitletutest 44,3 %, et koolitusi on olnud piisavalt, kuid 55,7 % arvas, et koolituste
osakaal on siiski liialt véike. Sellest voime jareldada, et iile poolte vastanutest tunnevad, et
koolitusi vdiks olla rohkem. Tundub, et koolitustel kidivad ithed ja samad inimesed ja
teatud grupp tootajaid on jddnud peaaegu koolitusprotsessist korvale. Kui todtaja ei saa

piisavalt koolitusi ja ennast arendada, vdib tema motivatsioon langeda.

Kuna Politseis on spordiga tegelemist alati hinnatud, siis on seda ndha ka antud ldbiviidud
kiisitluses, kus 71,2% vastanutest pidas sportimise vdimalusi piisavateks ja ainult 28,8%
ebapiisavaks. Selle kiisimuse vastused soltuvad sellest, mis spordivaldkonda keegi eelistab
harrastada. Nditeks ujumise harrastajatel on mittesuvisel perioodil vdimalusi vihe.
Tulemuste jdrgi voib aru saada, et sportimisvOoimalustega ollakse iildiselt rahul, kuna
niitidseks juba endises piirivalve organisatsioonis ja praeguses politsei- ja piirivalve
asutuses tuleb ldbida kehalised katsed. Mis tingib selle, et to6tajad on leidnud juba katsete
edukaks sooritamiseks sobivad sportimisvéimalused. Kuid olenemata sellest vdiks
tootajate hulgas vilja selgitada, mis voiksid olla motivaatorid sportimise soodustamiseks ja
milliseid sportimisvdimalusi soovitakse. Nii nagu Miller ja Rollnick (2002:18) on véitnud,
el ole tiahtis see, miks inimene ei ole motiveeritud, vaid see, mis teda motiveerib. Kui
tootajat motiveerivad eelkdige sportimisvoimalused, siis organisatsioonis, mis eeldab

tootajatelt head fiitisilist vormi, tuleks talle seda voimaldada.

Asjad muutuvad pidevalt nii organisatsiooni sees kui ka viljaspool. Antud t66s kiisitletud
valimit on mdjutanud iihinemine ja ka majanduslangus, nagu kogu Eestit. Samas tuleb
kiisitlusest vilja, et tootajad on oma tookoha sédilimise suhtes iisna turvaliselt meelestatud -
57,3 % on kindlad, et nende tookoht siilib, 42,7% vastanutest nii kindlad ei ole. Kas see
suhe siiliks ka majandusolukorra halvenemisel, on kahtlane. Pohjus, miks see protsent
praegu kehtivas ebastabiilses olukorras positiivse poole peale kaldub, tuleneb arvatavasti
sellest, et praeguse majanduslanguse juures on need inimesed rahul, kellel on olemas to6 ja
tagatud palk. Samuti vastas iile poolte, so 58,8%, et nad ei to6taks sama palga eest mujal ja
41,2% jille, et ei jadks organisatsiooni, vaid vahetaks tookohta. Selle pohjuseks, miks iile
poolte ei vahetaks tookohta, on kindlasti ka antud piiripunktide geograafiline paiknemine —
eemal suurematest keskustest. Paljud tootajatest elavad tookoha ldhedal ja selle vahetamine

tdhendaks t66le minekut kodust kaugemale. Kuid kindlasti on nende seas inimesi, kes on
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oma t60 ja organisatsiooniga rahul. Nii nagu Wright ja Davis (2003) on 6elnud, on tdoga

rahulolu eelkdige inimese ja tookeskkonna vastastikune toime.

Heller (2003) on kirjutanud, et inimesi motiveerivad erinevad motivaatorid. Kiisimusele,
kas piiripunktides kasutatakse koiki olemasolevaid motivaatoreid, vastas alla poolte (45%)
jah ja enamus (55%) ei. See on jillegi tingitud majanduslangusest, mille tottu on
riigieelarvelistel asutustel kiirbitud rahalisi vahendeid. Ara on jiinud mitmed rahalised
preemiad, nagu juubelite, kooli Idpetamise puhul. Kahjuks pole puutumata jadnud ka
tootasu. Kui praegusel aja ei ole vdoimalik kasutada motivaatoritena viliseid tegureid, tuleb

rohku panna sisemiste motivaatorite suurendamisele.

Kiisimustele, kas t60]l toimuv tekitab negatiivseid tundeid, vastas 56,3%, et pigem ei
noustu selle viitega ja 24,1%, et pigem ndustub. Seega voib arvata, et piiripunktides
valitseb vaatamata tootasu alandamisele ja ametite iihendamisele positiivne tookeskkond.
Samuti selgus, et ebadnnestumisi todl elab enamuses iile, so 48,8% pigem ei ndustu ja
25,5% ei ndustu iildse viitega, et siilitavad positiivse suhtumise, vaatamata
ebadnnestumisele. Sellest jdreldab autor, et tootajad suhtuvad oma todsse tosiselt ja
piiiitakse oma tookohustusi tdita kohusetundlikult ja reegleid jélgides. Rahul ollakse nii
tookaaslastega - 60,4% pigem ndustub ja 22,8% ndustub taielikult, kui ka tookeskkonnaga
- 62,3% pigem ndustub ja 11,5% nodustub tiielikult. Kiisitluse jdrgi on tootajate
omavaheline ldbisaamine hea ja see on ka motivaator, sest inimene veedab olulise aja elust
tookohal koos tookaaslastega suheldes (Scholtes 2001:68). Piiritiletajatega on suhted head
— 55,6%, kuid samas 19,5% ei ndustu sellega. Head suhted olenevad kindlasti palju iga
tootaja enda suhtlemisoskustest ja empaatiavoimest, sest suhtlemine ei ole kunagi
tthepoolne. Hea suhtleja suudab dra hoida konflikte ja seega ka sellega kaasnevat stressi.
Loomulikult tuleb pingelisi situatsioone ikka ette, kui mdlemapoolsel heal tahtel leiab alati

koostods parima lahenduse.

To66 huvitavuse kohapealt vastas 52,7%, et on pigem ndus ja 36,4,3% noustub tiielikult,
mis tihendab, et to6 on huvitav ja vaheldusrikas. Sellest jiareldab autor, et piirivalve t60 on
atraktiivne ja saab suhelda paljude erinevate inimestega, mis muudabki selle raske t66 nii
huvitavaks. Vastustest voib jdreldada, et enamus piirivalve suuna peal toGtavatest
politseiametnikest on valinud endale dige eriala. Kuna inimeste arvates on t60 huvitav, siis

tehakse seda mOnes mottes rutiinset t60d rodmuga. Tood peab vaheldusrikkaks 33% ja
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49,4% pigem ndustub sellega. Tundub, et tiidimust t60 iile ei kurdeta. Sellest vdime
jareldada, et omavaheline ldbisaamine tootajate vahel on hea ning suhtlemiseks kedagi ei

eelistata, vaid suheldakse kdigiga ja motivatsioon selle tulemusel ei kahane.

Uheks rahulolu tagamise allikaks on kindlasti iilemus, kelle iiheks iilesandeks on
motiveerida oma alluvaid ja seda eelkdige 1dbi isikliku eeskuju. (Landsberg 2003:158)
Sellega, kas antud piiripunktides on juhid mdistvad, noustusid 42,8% ja tiielikult 24,8%.
Rahulolu organisatsioonis on seotud ka infoliikumisega. Tohus infovahetus vihendab
kaadrivoolavust ja tdstab toomoraali. (Ali 2003:16) Sellega, et info liigub juhtkonnalt
tootajatele histi, on 65,2% pigem ndus ja 20,4% olid tdiesti rahul. Sarnaselt vastati ka
kiisimusele, kas tootajad saavad infot selle kohta, kuidas ollakse nende to6ga rahul — pigem
noustusid 74% ja tdielikult ndustusid 16%. Mis tihendab, et koik saavad vajaliku
informatsiooni, mis puudutab teenistust ja ka tagasisidet enda t66 kohta. Infoliikumine on
alati parem seal, kus ei ole viga suurearvulist tootajaskonda ja seda ka Luhamaal ning
Koidulas ei ole. Positiivne on see, et tehakse vahetuste vahetumisel uuele toimkonnale
iilevaade sellest, mis on eelnevate tundide jooksul toimunud ja millele tuleb tidhelepanu

poorata.

Tootasuga ollakse enam-vihem rahul - 58,2% pigem ndustub ja 12,9% ndustub tiielikult.
Tootaja vordleb kindlasti oma tootasu selle tasuga, mida saavad iimbritsevad ja kuna
praegusel ajal on paljud toota vOi saavad maapiirkonnas miinimumtdotasu, siis on
arusaadav, miks tootasuga ollakse pigem rahul. Kuid praeguses uudses suures
organisatsioonis ei tunneta todtajad end enam olulise tootajana - 71,4% arvavad, et nad
pigem ei ndustu selle viitega, et nad on olulised tootajad ja 13,9% arvavad, et nad pigem
ndustuvad selle vditega. Samuti ei tunneta iile poolte, et nende hea to6 leiaks tunnustamist,
vastavalt 61,2%, kes arvavad, et nad pigem ei ndustu viitega, et nende hea to6 leiab
tunnustamist, 26,9%, et nad pigem ndustuvad selle viitega. Seetdttu voib arvata, et osad
vastajad vastates kiisimusele, motlesid praegust ajaperioodi ja teised jélle eelnevat. To6tasu

ja tunnustus on alati olnud to6tajatele tihtsad motivaatorid.

Kdige enam kasutati Piirivalveametis motivaatorina tinu avaldamist késkkirjas. Kuna seda
kasutatakse védga palju, siis ta ei oma enam motiveerivat mdju. Millega hakatakse kodige
rohkem motiveerima iihendasutuses, nditab aeg. Natuke rohkem motiveerib tdnukirja

andmine, kuna sellest jadb mailestus tootajale kitte. Teenistusmérgi andmine motiveerib
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eelmistest rohkem, kuna seda antakse vihestele, vilja arvatud aastapdeva puhul antavad
teenistusmirgid. Rahalist preemiat antakse vihe, seda tavaliselt konkreetse asja puhul.
Hinnalise kingituse puhul on probleemiks, kas antud kingitus valmistab rodmu ka saajale.
Parem on see rahas vilja maksta, et inimene ostaks ise, mis talle meeldib. Auastme
tilendamine mdjub hésti nii eneseteadvusele, kui ka rahakotile, kuna auastme korgendusega
kiib kaasas ka palgatdus. Vastanud eelistasid kdige rohkem preemia maksmist, kuna see
on reaalne rahasumma, mis saadakse kohe kitte. Kuid samas tuleb mdelda organisatsioonil
juba praegu sellele, et majanduskasvuga ei suureneks to6jou voolavuse protsent ja et selle
pohjusena ei toodaks vilja asjaolu, et todtajate motiveerimisele ei ole pdoratud kiillaldaselt
tahelepanu. Politsei- ja Piirivalveametis tootavad eriteenistujad, kelle viljadpetamisele ritk
kulutab piris palju ja lahkujate asemele tuleb hakata koolitama jille uusi tootajaid. Oma
ala spetsialistiks saadakse aastatega, sest kogemusi omandatakse vaid reaalse to6 kidigus,
seega toimub siis ka teadmiste ja oskuste viljavool organisatsioonist. Samas kui tootaja
tunneb, et teda ja tema teadmisi ning oskusi védrtustatakse, siis on ta ka organisatsioonile

lojaalne ja toGtab paremini.

3.2. Ettepanekud

Kéesoleva t60 eesmirgiks oli piiripunktides todtavate politseiametnike arvamuste kaudu
saada teada, kuivord rahul on too6tajad oma todga piiripunktides ning toetudes

uurimistulemustele, teeb autor jirgmised ettepanekud:

1) Uurimusest tuli vilja, et iile poolte pidas koolituste toimumiste arvu ebapiisavaks.
Koolituse ebapiisavuse pohjustena voib tuua koolitussiisteemi puuduliku toimimise.
Vottes arvesse eelnevat, teeb autor ettepaneku parandada piiripunktide
koolitussiisteemi ning leppida kokku koolitusvajaduse viljaselgitamise ning

koolituse planeerimise pohimdtetes.

2) Kuna tegu on uue organisatsiooniga, on tekkinud uued vdimalused ja ka kohustused
nditeks fiilisilise vormi osas, siis seoses sellega tuleks viia ldbi tootajate hulgas
uurimus, et saada teada, mis voiksid olla motivaatorid sportimise soodustamiseks ja

milliseid sportimisvdimalusi soovitakse.
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3)

4)

5)

6)

7

8)

Antud uwurimuses osalenud arvasid, et ei kasutata dra koiki olemasolevaid
motivaatoreid. Rahaliste motivaatorite nappuse tottu tuleks motiveerimisel rohkem
tadhelepanu poorata mitterahalistele vahenditele: suulised v6i kirjalikud tidnu

avaldamised, meelespidamised tdhtpidevade puhul jne.

Peaaegu pooled vastanuist ei pidanud tdokoormust rahuldavaks. Kuna praegusel ajal
ei voeta juurde uusi tootajaid, et mitte vihendada juba tootavate tootajate tasusid, siis
tuleks voimalikult histi 1dbi moelda t6ograafik, mitte ainult iihe piiripunkti raames,

vaid vajadusel arvestada ka teise piiripunkti ja kordonite toGtajatega.

Uue asutuse tekkimisega seoses tuleks rohkem tootajatele selgitada muutusi, mis
tthinemine on juba kaasa toonud ja mis veel ees seisavad: nditeks millised on
karjddrivoimalused antud organisatsioonis, kuidas vOivad muutuda nende

tooiilesanded, kvalifikatsiooninduete tiitmisest jne.

Uurimusest tuli vilja, et totajad ei tunneta enda tdhtsust organisatsioonis ja seoses
sellega arvavad, et nende to0 ei leia piisavalt tunnustust. Eelnevat arvesse vottes,
tuleks vilja tootada uus hindamise siisteem, mis vOimaldaks paremini analiiiisida

politseiametnike arenemisvajadusi.

Kéesoleva 10putoo kiisitlusele vastasid erineva toostaaziga tootajad ja sealt selgus
vajadus neid erinevalt motiveerida ja eelnevat tuleks arvesse votta

motivatsioonisiisteemi tdiendamisel.

Motivatsiooni peab vOimaluse korral jdtkuvalt uurima, kuna vélimiste voi sisemiste
tegurite muutustega kaasnevad uued tingimused voivad muuta motivatsiooni
mojutavate faktorite iseloomu ja seoses sellega oleks ettepanek viia iga kahe aasta

tagant 1dbi motivatsiooni uuring.
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KOKKUVOTE

Uha rohkem riigitakse iihiskonnas tootajate rahulolust ja seoses sellega motiveerimise
vajalikkusest. Antud uurimist6d autor soovib piiripunktides tootavate politseiametnike
kiisitlemise kaudu teada saada, kuivord rahul on t66tajad oma tddga piiripunktides ja mis

neid motiveerib.

Antud teema on aktuaalne, kuna keerulisel ajal on paljude organisatsioonide sh Politsei- ja
Piirivalveameti jaoks oluline tagada efektiivne to6 jidtkumine. See eeldab aga tootajate

rahulolu ning motiveeritust.

Too eesmirkideks oli vélja selgitada Louna Prefektuuri piiripunktide politseiametnike
tooga rahulolu, vilja selgitada peamised motivaatorid ja teha ettepanekud tootajate
motivatsiooni tdstmiseks ning edastada ettepanekud motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.

Hiipotees, millele autor soovis kinnitust leida on, et tootajate rahulolu oma todga on madal.

Eesmirkide tditmiseks ja hiipoteesi kontrollimiseks viis autor lédbi kirjaliku ankeetkiisitluse
piiripunktide politseiametnike seas, mille eesmirgiks oli vilja selgitada tootajate rahulolu
tase ja peamised motivaatorid. Loputdos piistitatud hiipotees, et todtajate rahulolu oma

tooga on madal, ei leidnud suures osas kinnitust.

Selgusid peamised motivaatoid:
1) preemia,
2) hinnaline kingitus,
3) korgem auaste ja ametikohal edutamine,
4) teenetemark,
5) ténukiri,
6) tdnu avaldamine kiskkirjaga,

7) suuline tdnu avaldamine.

Samuti tegi autor ldhtuvalt uurimustulemustest ettepanekud tegurite kohta, mis olid kdige

suurema rahulolematuse allikaks.
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Uuringu kdigus saadud tulemusi saab edaspidi kasutada uurimuses osalenud piiripunktide
tootajate rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks, tookeskkonna parandamiseks ning

motivatsioonisiisteemi taiendamiseks.

Motivatsiooni peab voOimaluse korral jatkuvalt uurima, kuna vilimiste vOi sisemiste
tegurite muutustega kaasnevad uued tingimused vdivad muuta motivatsiooni mdjutavate
faktorite iseloomu. Uhiskonnas, kus toimuvad muutused, tuleb uuendusteks valmis olla ja
nendele kiirelt reageerida. Inimkapital on oluline ressurss organisatsiooni eesmirkide

saavutamisel ja sellepérast on tidhtis seda motiveerida ja arendada.
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PE3IOME

Ha3Banue naHHON IUIUIOMHOM pabGoThl "MoTHBALKS M YIOBIETBOPEHHOCTh PabOTOM €O
CTOPOHBI CITYKAIIIMX MOJUIIUU B MIOTPAaHUYHBIX MyHKTaX nmpornycka KOxkuoi [Ipedextypor”.
O0beM TUTIIIOMHOM pabOTBhI COCTOMT BMECTE C MpUIOKEeHUsMH U3 51 crpanuiel. Pabora
conepxut B cebe 10 pucynkoB u 2 npunoxxeHus. [Ipu cocToBinennu ganHoi paboThI ObLTO
UCIIOJIb30BaHO 28 MCTOYHUKOB JUTEpaTyphl. JluriomMHas pabora HammMcaHa Ha 3CTOHCKOM
A3BIKE M pPE3IOME HAIKMCAHO Ha PYCCKOM si3bike. KittoueBbIMU clioBaMU B paboTe SBISIOTCS:

YIOBIIETBOPEHHOCTH PabOTOM, MOTHUBAIIHS, TEOPHH MOTHBAIIUH, MOTHBATOPHI.

Lenbio naHHOM MUIIIOMHONM PaOOTHI SIBISETCS BBIICHEHHE CTENEHHU YIOBJIECTBOPEHHOCTH
paboToil CO CTOPOHBI CIYKALTUX IMOJULIMU B MOTPAaHUYHBIX MyHKTaxX Mporycka FOxHon
[TpedexTyprl. Bropoii 1enbio paboThl SIBISETCS BBIICHEHHE TJIaBHBIX MOTHUBAaTOpPOB
COTPYAHMKOB TOJHMLIMM B MyHKTax mpomycka FOxkHoit IIpedexTypbl st BHECEHHS
KOHKPETHBIX MPEUIOKEHUM IO YIYYIIEHHUIO MOTHUBHUPOBAHMS CIY)KAIUX IOJULUH U
IIPEAOCTaBUTh MPEIJIOKEHUS NI COBEPILIEHCTBOBAHUS MOTMBALIMOHHOM cucteMbl. Ha
OCHOBaHUU IMPEIBAPUTEIILHOIO HCCIIENOBaHUs, aBTOpP paOOThl BBIABUTAET CIEAYIOUIYIO

THIIOTE3Y: YJOBIECTBOPEHHOCTD CIYKAIIUX paObOTOM SIBISAETCS HU3KUM.

B kauecTtBe MeTona wuccieqoBaHHS B AUIUIOMHONM pabOTe aBTOPOM HCIOJIb30BAJICS
AQHKETHBIM OMpoc B MUChMEHHOM (opme, NpPHU COCTABIEHUU KOTOPOrO aBTOP
PYKOBOJITCBOBAJICSI MOTHBAIlMOHHOM Teopueld. MccienoBaHnue OBUIO TPOBEIECHO B
npoMexyTke BpemeHu ¢ ¢eBpans mo mapt 2010 roma. 130 aHker ¢ Bompocamu ObLIH
BBICIIAHBI 110 3JIEKTPOHHOHN TOYTE, U3 KOTOPHIX OBLIO 3amojHEeHo 75 aHkeT, T.e. 57,6% u3

o01ero uucia.

Jannas pabota cocToMT M3 TpexX IIaB. B mepBoii rmaBe naercs 0030p TEOPETHUECKUX
OCHOB II0 JAaHHOW TeMe, TIle€ PYKOBOATCBYIOTCS CYIIHOCTBIO YAOBIETBOPEHHOCTH H
MOTHBALlMM, MOTHMBAallMOHHBIMU TE€OPHUSAMH M MOTHBATOpaMH. BTopas riaBa COCTOHUT W3
ONMCAHMSA OPraHU3allld, METOJOJOTUN HCCIECNOBAHMS M pPe3yNbTaToB. B Tperbel rnase
paboThl MPENCTAaBISAIOTCS AHATMTUYECKHE DPE3YNbTaThl HCCICIOBAHUS M IPEIIOKECHUS

aBTOpA.
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B muniiomHoO# paboTe BBIABMHYTAs THIIOTE3a O TOM, UYTO YAOBJIETBOPEHHOCTH CIYXKAIUX
paboToii sIBIIsIETCSI HU3KUM, B OCHOBHOM HE MOATBEPAMIIACH U, B XOJ€ 3TOr0 BBIICHUINCH
IJIABHBIE MOTHMBATOpBL. Tak K€ HAa OCHOBE PE3yJbTAaTOB HCCICIOBAHMS aBTOP CIHENAll
NpPEVIOKEHUsT MO  (pakTOpaM, KOTOpbIE OKAa3aluCh CaMbIM OOJIBIIMM HMCTOYHHKOM

HCAOBOJILCTBA CPCAUN CITYKAIIUX.
HOJ'IyLIeHHBIe pE3YIbTATBI B XOAC MCCICAOBAHUA MOT'YT OBITH HCIIOJB30BaHbI JJIA

MOBBIIICHUA YAOBJICTBOPECHHOCTH W MOTHUBAIMKM CIHIYXAIIUX IIOTPaHUYHBIX ITYHKTOB

IIPOITYCKA, YJIIYYIICHUS yCIOBUN TPY/Ja U yCOBEPLIEHCTBOBAHUS MOTUBALIUOHHOW CUCTEMBI.
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Lisa 1.
Kiisimustik

Kéesoleva kiisimustiku eesmirgiks on vilja selgitada Koidula ja Luhamaa piiripunktide

politseiametnike todga rahulolu ja pohilised motivatsiooni tegurid.

Kiisimustik on anoniiiimne ning tulemusi kasutatakse Sisekaitseakadeemia 16put6o
koostamisel ja tulemusi voetakse arvesse piiripunktide teenistuse korraldamises ja

juhtimises.
Kiisimustiku tditmisel mérkige Teile sobiv vastusevariant.
Teid ette tinades,

Riho Kilvijainen

A. Palun mirgistage dige kastike

1. Toostaaz piirivalves
¥ 01
¥ 15
¥ 6-10
¥ 11-15

¥ 16jaenam

2. Kui on vaja vabadest pdevadest teenistusse tulla, kas eritasu selle eest lihtsustaks

otsustamist? Jah — tuleksite, Ei — sellegi poolest ei tuleks.
¥ Jah

¥ Ei
3. Kas koolitusi on olnud Teie jaoks piisavalt?

¥ Jah

il O
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4. Kas tasuta sportimisvdimalusi on piisavalt?

¥ Jah
¥ Ei
5. Motiveerimisel kasutatakse koiki piirkonnas olemasolevaid motivaatoreid.

¥ Jah
¥ Ei
6. Kas Teil on kindlustunne téokoha sdilimise suhtes?
¥ Jah
¥ Ei
7. Kas Te tootaksite sama palga eest parem mujal kui avaneks selline voimalus?
¥ Jah

i O

B. Palun hinnake kiisimusi 4 palli siisteemis, kus siis 4 tdhendab ndustun tdielikult, 3

pigem ndustun, 2 pigem ei ndustu ja 1 ei ndustu iildse.

1. Tookaaslaste meeleolu mdjutab minu toStulemusi.

Ei ndustu iildse Pigem ei nOustu Pigem ndustun Noustun tdielikult

1 2 3 4

2. Tool toimuv tekitab minus negatiivseid tundeid.

Ei ndustu iildse Pigem ei nOustu Pigem ndustun Noustun tdielikult

1 2 3 4

3. T60 on huvitav.

Ei ndustu iildse Pigem ei nOustu Pigem ndustun Noustun tdielikult

1 2 3 4
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3. Koolitusvéimalusi on olnud piisavalt .

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

4. Juhid on mdoistvad.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

6. Too on vaheldusrikas.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

7. Olete rahul info litkumisega juhtkonnalt tottajatele.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

8. Siilitate positiivse suhtumise vaatamata tooalastele ebadnnestumistele.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

9. Tookoormus on rahuldav.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

10. Te olete rahul tookaaslastega?

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

11. Puhkamistingimused piiripunktis on halvad.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

46




12. Tootingimused on piiripunktis head

Ei ndustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

13. Suhteid piiriiiletajatega on head.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

14. Olete rahul tootasuga.

Ei ndustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

15. Teie hea to0 leiab tunnustamist.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

16. Teid on piirivalves tootamise ajal piisavalt ergutatud.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

17. Millist ergutuse viisi hindate kdige rohkem. Hinnake téhtsuse jdrjekorras.

¥ Suuline tinu avaldamine

Tanukiri

Teenetemirk

Korgem auaste

Ténu avaldamine kaskkirjaga

Preemia maksmine

Hinnaline kingitus

Ametikohal edutamine
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18. Kas Te saate infot selle kohta...

a. Millised on teie todiilesanded ja kohustused?

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

b. Kas teie tooga ollakse rahul?

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

19. Palun hinnake, kui hésti kirjeldavad allpool esitatud véited Teid valdavaid emotsioone.

a. Ma olen sageli oma t60st tiildinenud.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

b. Ma olen praeguse todga lisna rahul.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

c. Enamikel péaevadel olen oma to6st innustunud.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

d. Ma tunnen tdelist roOmu oma toost.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

e. Mulle teeb muret , et mu vahetu iilem v6ib monda minu kollegi minust
kompetentsemaks pidada.

Ei ndustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4
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f. Oleksin solvunud kui mu vahetu juht kiisiks mingi probleemi lahendamisel mone

teise kolleegi abi.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

g. Kui teised saavad paremaid iilesandeid on see monevdrra hiiriv.

Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Pigem ndustun

Noustun taielikult

1

2

3

4

20. Palun hinnake, kui hésti kirjeldavad allpool esitatud véited Teie ja Teie tooandja ehk

organisatsiooni suhet.

a. Minuga arvestatakse

Ei ndustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

b. Ma olen oma organisatsioonis oluline too6taja.

Ei noustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

c. Ma olen koostoovalmis.

Ei ndustu iildse

Pigem ei nOustu

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

1

2

3

4

21. Viimased viited kirjeldavad tooalast kditumist. Mérkige palun, kui sageli need véited

Teie puhul kehtivad. Palun mirkige, kui sageli need viited Teie puhul kehtivad. 1 — mitte

kunagi, 2 — vidga harva, 3 — aegajalt, 4 — sageli ja 5 — alati.

a. Teen ka seda mis pole kohustuslik, kuid aitab parandada organisatsiooni

mainet.

Mitte kunagi

Viga harva

Aegajalt

Sageli

Alati

1

2

3

4

5
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b. Ma ei vota end ilma vajaduseta t60lt vabaks.

Mitte kunagi Viga harva Aegajalt Sageli Alati
1 2 3 4 5
c. Maei viida aega niisama juttu ajades.
Mitte kunagi Viga harva Aegajalt Sageli Alati
1 2 3 4 5

Suur tdnu vastamise eest!

50




Lisa 2.

Vastused kiisimustikule

A osas paluti vastata jah/ei kiisimustele.

Viited ndusoleku
variantidega Jah Ei

Kui on wvaja vabadest
pdevadest teenistusse tulla,
kas eritasu selle eest
lihtsustaks

otsustamist? 76,9% 23.1%

Kas koolitusi on olnud Teie
jaoks piisavalt? 44.3% 55,7%

Kas tasuta
sportimisvoimalusi on
piisavalt? 71,2 % 28.8%

B osas paluti hinnata kiisimusi 4 palli siisteemis, kus siis 4 tihendab ndustun tdielikult, 3
pigem ndustun, 2 pigem ei ndustu ja 1 ei ndustu iildse.

Viited ndusoleku Ei ndustu iildse Pigem ei Pigem ndustun Noustun

variantidega ndustu taielikult
1 2 3 4

Tookaaslaste

meeleolu mojutab

minu tootulemusi. 2,1% 32,2% 51,3% 14,4%

To66 on huvitav. 1,7% 9,2% 52,7% 36,4%

Juhid on mdistvad. 9,5% 22.9% 42.8% 24.8%

T606 on

vaheldusrikas. 5% 12,6% 49.4% 33%

Olete rahul info

litkkumisega

juhtkonnalt

tootajatele. 8,2% 6,2% 65,2% 20,4%

Siéilitate positiivse

suhtumise

vaatamata

tooalastele

ebadnnestumistele. 25,5% 48.8% 16,4% 9.3%
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Viited ndusoleku Ei ndustu iildse Pigem ei Pigem ndustun Noustun
variantidega noustu taielikult
1 2 3 4

Kas tookoormus on
rahuldav?

8,9% 45,4% 37,9% 7,8%
Kas oled rahul
tookaaslastega? 6,6% 10,2% 60,4% 22.8%
Kas
puhkamistingimused
piiripunktis on
head? 13,7% 39,2% 36,8% 10,3%
Kas suhted
piiriiiletajatega on
head? 7,2% 19,5% 55,6% 17,7%
Teie hea too6 leiab
tunnustamist? 5,4% 61,2% 26,9% 6,5%
Teid on piirivalves
tootamise ajal
piisavalt ergutatud? 5,5% 52,2% 28,9% 13,4%
Kas Te saate infot selle kohta...
Viited Ei ndustu iildse | Pigem ei ndustu | Pigem ndustun Noustun
nousoleku taielikult
variantidega 1 2 3 4
Kas teie tooga
ollakse rahul? 1,3% 8,7% 74% 16%

Palun hinnake, kui histi kirjeldavad allpool esitatud véited Teid valdavaid emotsioone.

Viited ndusoleku | Ei ndustu iildse Pigem ei Pigem ndustun Noustun

variantidega noustu taielikult
1 2 3 4

Ma olen sageli

oma toost

tiildinenud. 11,5% 60,3% 22.2% 6%

Enamikel

pievadel olen

oma toost

innustunud. 11% 38,5% 46,4% 4,1%

Ma tunnen tdelist

rodmu oma toost. 12,2% 25,4% 54,1% 8.,3%
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Mulle teeb muret,
et mu vahetu
iilem vdib monda
minu kollegi
minust
kompetentsemaks
pidada.

20,4%

60,2%

16,4%

3%

Oleksin solvunud
kui mu vahetu
juht kiisiks mingi
probleemi
lahendamisel
mone teise
kolleegi abi.

22,2%

69,2%

6,5%

2,1%

Kui teised saavad
paremaid

iilesandeid on see
monevorra héiriv.

5.2%

56,2%

25,6%

13%

Palun hinnake, kui histi kirjeldavad allpool esitatud viited Teie ja Teie todandja ehk
organisatsiooni suhet.

Viited Ei ndustu iildse | Pigem ei ndustu | Pigem ndustun Noustun
ndusoleku tdielikult
variantidega 1 2 3 4
Ma olen oma

organisatsioonis

oluline tdotaja. 8,3% 71,4% 13,9% 6,4%
Ma olen

koostoovalmis. 4,3% 17,8% 69,5% 8,4%

Viimased viited kirjeldavad tooalast kditumist. Markige palun, kui sageli need viited Teie

puhul kehtivad.

Viited
nousoleku
variantidega

Mitte kunagi

1

Viga harva

2

Aegajalt

3

Sageli

4

Alati

5

Ma ei vota
end ilma
vajaduseta
toolt vabaks.

4,6%

59,2%

15,7%

13,4%

7,1%

Ma ei viida
aega niisama
juttu ajades.

14%

63,4%

14,7%

7,1%

0,8%
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