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SISSEJUHATUS

Juba 20. sajandi keskel Ameerika juhtimisteooria klassiku Warren Bennise 6eldud lause
“Ainus jddv asi on muutused” on eriti aktuaalseks muutunud 21. sajandil. Kiired
muutused organisatsiooni itimbritsevas keskkonnas toovad kaasa vajaduse viia ldbi

muudatusi ka organisatsiooni sees. (Alas 2005:8)

Muudatuste elluviimisel on alati védga tdhtsal kohal organisatsiooni tdotajad. Rahulolevad
ja motiveeritud tootajad aitavad organisatsioonil jouda muudatusi pdhjustanud
eesmirkide elluviimiseni. Rahulolematud ning vidhe motiveeritud tootajad aga

aeglustavad ning raskendavad organisatsiooni kui terviku iildist arengut.

Umberkujundamise tegurid on seotud valdkondadega, mis vilis- ja sisekeskkonnast
tuleneva surve tulemusena nduavad tootajatelt uut moodi kéitumist. Need on
eestvedamine, kultuur, missioon ja strateegia. Uleminekutegurid seonduvad
organisatsiooni psithholoogilise Ohkkonna - psiihholoogiliste ja organisatsiooniliste
muutujatega, mille jirgi saab ennustada tootajate motivatsiooni, rahulolu ja to6 tulemuste

taset. (Alas 2001a:29)

Kéesolev 10put6o uurib Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike toomotivatsiooni ja
toorahulolu. Teemavalikul ldhtuti eelkdige asjaolust, et 1. jaanuaril 2010 alustas t66d
Politsei- ja Piirivalveamet (PPA), mis loodi Politseiameti, Keskkriminaalpolitsei,

Julgestuspolitsei, Piirivalveameti ning Kodakondsuse- ja Migratsiooniameti ithendamisel.

Organisatsioonilisi muudatusi saab edukalt ellu viia ainult juhul, kui koik
organisatsioonis todtavad inimesed neid aktiivselt toetavad. Eriti oluline on asjaolu, et
juht suudaks vajaduse nende muudatuste jdrele tootajatele arusaadavaks teha ja luua
muudatusi toetava ning Oppimist soodustava keskkonna. Seega oleneb muudatuste
edukus tootajate hoiakutest, eestvedamisest ja organisatsiooni kultuuri omadustest. (Alas

2002:5)

Antud 10put6d autori arvates on vajalik vilja selgitada Louna Prefektuuri

Piirivalvebiiroos piiri valvavate ametnike rahuolu, et saada teada, kas uue organisatsiooni



teke on mojutanud téotajate rahulolu positiivses voi negatiivses suunas. Vastavalt uuringu
tulemustele on voimalik tulemuslikumalt planeerida tootajate rahulolule ning

motiveerimisele suunatud tegevusi, et tagada uue organisatsiooni tugevus.

Autor seab t00 eesmirgiks analiilisida Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike
motiveeritust ja toorahulolu ning Ildhtudes erinevatest motivatsiooniteooriatest ja
empiirilise uurimusena lidbiviidud kiisitluse tulemustest jouda konkreetsete ettepanekute
tegemiseni ametnike paremaks motiveerimiseks. Samuti piiiiab autor tuua vilja erinevad
motivatsioonifaktorid, mis tdstavad Louna Prefektuuris toOtavate ametnike rahulolu.
Antud ettepanekuid saab organisatsioon kasutada personalipoliitikas

motivatsioonisiisteemi parendamisel.
Piistitatud eesmirgi tditmiseks seab antud 10putdo autor jargnevad iilesanded:

e selgitada motivatsiooni ja toorahulolu olemust ning tuntumaid teooriaid;

e anda iilevaade Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike peamistest toorahulolu
ja toomotivatsiooni mojutavatest teguritest;

e viia ldbi motivatsiooni ja toorahulolu uuring Louna Prefektuuris piiri valvavate
ametnike seas;

e analiitisida kogutud andmeid ja esitada autoripoolseid jdreldusi tulemustest ning

teha omapoolseid ettepanekuid puuduste kdrvaldamiseks.

Too koostamise kidigus kasutatakse eesti- ja inglise keelset erialast kirjandust, eesti

keeles ilmunud dppematerjale ning Politsei- ja Piirivalveameti kodulehekiilge.

Loputod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kisitletakse toorahulolu ja
motivatsiooni olemust ning erinevaid teooriad. Teises peatiikis késitletakse toorahulolu ja
motivatsiooni mojutavaid tegureid, ldhtudes eelkdige neist tegureist, mida autor uuringu
labiviimisel vajalikuks peab. Kolmandas peatiikis annab autor {iilevaate uuringu

tulemustest ning esitab omapoolsed jareldused ja ettepanekud.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON

1.1. Motivatsiooni ja toorahulolu olemus

Motivatsioon on inimese sisemised ajendid, pdhjused ja joud, mis mojutavad tema

tegevust (Virovere, Alas ja Liigand 2005:59).

Motivatsioon tdhendab inimese sisetunnet, seda ei saa talle viljastpoolt peale suruda

(Heller 2003:168).

Inimese aktiivsuse allikaks on vajadused. Vajadused saavad olla kas rahuldatud voi
rahuldamata. Rahuldamata vajadus muutub olukorras, kus seda on voimalik rahuldada,
tegutsemise motiiviks. Motiivid vOivad olla nii teadvustatud, kui teadvustamata - sageli
on mdadravamad just teadvustamata motiivid. Motivatsiooni uurimine seisneb vilja
selgitamises, miks inimesed midagi teevad — millised on joud, mis kujundavad inimeste

kéitumisi, millised on nende kditumise motiivid.

Inimene vajab tegutsemiseks eesmdrki ning oma vajaduste rahuldamise stiimulite
teadvustamist. Kui alluv tootab hésti ja organisatsioon vOtab tema pingutusi arvesse, on
tulemuseks tootajale tasu maksmine. Kui tasu on sobiv ja digeaegne, rahuldab see alluva
esialgsed vajadused ja sisetungid. Samas vdivad tekkida uued vajadused ja kogu tsiikkel
kordub. Seda arvestades on vidga oluline moista alluvate vajadusi ja tegutsemise
eesmirke. Juht peab keskenduma oma alluvate vajadustele pidevalt, mitte tegelema antud
pdeva hetkevajadustega. Inimesele on olulisemad rahuldamata, mitte rahuldatud
vajadused. Inimest motiveerib see, mille poole ta piitidleb, mitte see, mis tal olemas on.

Tiéielikult rahuldatud vajadused ei motiveeri inimest tdsiselt pingutama.

Ténapdeva juhtimisteooriates poOoratakse suurt tdhelepanu tootajate motiveerimisele,
mojutamisele ja eestvedamisele ning viirtustatakse suhtlemist ja koostood. Tootajat
nihakse organisatsiooni eesmérkide saavutamisel itha rohkem partneri kui vahendina.

Motivatsioon paneb inimesi tegutsema piistitatud eesmirkide saavutamise nimel.

Motivatsioon peaks olema igas arenevas ettevottes viga tdhtsal kohal, sest ettevotte

edukus on otseses seoses tootajate rahulolu ja motivatsiooniga. Inimesed laenavad



organisatsioonile oma inimkapitali, kuid nende tegelik panus sOltub nende

motivatsioonist ja pithendumusest (Mayo 2004:170).

Motiveeritud inimeseks peetakse iildjoontes sellist inimest, kes saab t60s pidevalt hdid
tulemusi ning niditab tootades iiles energiat ning entusiasmi. Ta on sageli valmis
tookaaslastega vaeva nidgema, et saada {iile organisatoorsetest probleemidest ning
takistustest, sageli tahab ta votta vdi on ndus votma rohkem vastutust. Ta vOib paremini
leppida organisatsiooniliste muudatustega. Demotiveeritud tootaja omakorda tundub
apaatsena ja kaldub kerkivaid probleeme ja murekiisimusi pidama {iiletamatuteks
takistusteks edu saavutamisel. Toendoliselt puudub ta t661t tihemini ning ei suuda kinni
pidada tdhtaegadest, ta ei ole ilmselt koostodaldis ning ei soovi mingeid muudatusi.
Ilmselgelt suudavad paremini tulemusi saavutada need organisatsioonid, kes suudavad

oma tootajaid motiveerida. (Brooks 2008:64)
Mullins (1993:445) viidab, et motivatsioon on mdjutatav ning ta jaguneb:

e vilimiseks motivatsiooniks (extrinsic motivation), mis tuleneb viliskeskkonnast ja
on seotud ,,kdegakatsutava“ tasuga: palk, turvalisus, tookeskkond, t6otingimused

ja kolleegidevahelised suhted.

e gsisemiseks motivatsiooniks (intrinsic motivation), mis tuleneb otsesest suhtest
tootaja ja antud iilesande vahel ning on seotud psithholoogiliste vajaduste
rahuldamisega: vOimalus rakendada oma vOimeid, saavutada midagi, olla

tunnustatud.

Tulenevalt Mullinsi arvamusest saab viita, et motivatsioon on sisemiste ja véalimiste
mojurite koostoime tulemus. Ettevotte seisukohalt saab eelkdige mojutada vilimist
motivatsiooni ja luua tingimused, mis voimaldaksid rahuldada tootaja psiihholoogilisi

vajadusi sisemise motivatsiooni tekkeks.

Mullinsi (1996:481) jdrgi ei ole motivatsioon sama, mis tédga rahulolu. Tédga rahulolu
on rohkem kui lihtsalt suhtumine to0Osse, see on inimese sisemine seisund. See vOib
niditeks voimalik olla seatud isikliku eesmérgi saavutamisega t60s, kas siis kvantitatiivselt

vOi kvalitatiivselt. Motivatsioon on protsess, mis juhib t66 rahuloluni.



Mullins (1996:484) margib ka, et tooga rahulolu on sisemiste tegurite kooslus, mida on

raske objektiivselt mdota ja tooga rahulolu koosneb erinevatest faktoritest:
¢ individuaalsed faktorid — isikupéra, haridus, intelligentsus, vanus, véimed;
e sotsiaalsed faktorid — suhted tookaaslastega, meeskonnatoo;
e kultuuriga seotud faktorid — pohihoiakud, viirtushinnangud, uskumused;

e organisatsioonilised faktorid — organisatsioonikultuur, tdokorraldus, juhtimise
stiil;
e keskkonnaga seotud faktorid — majanduslikud, sotsiaalsed, tehnilised ja
poliitilised mgjud.
Ettevotte juhid peavad vidga hidsti oma alluvaid tundma, et suudaksid 1édbi
motivatsiooniprotsessi jouda tootajate rahulolu tagamiseni. Suuremate organisatsioonide
puhul, mille hulka kuulub ka Politsei- ja Piirivalveamet, moeldakse juhtide all eelkdige

struktuuriiiksustejuhte, kuna nende t66 voimaldab kdige paremini oma osakonna inimesi

tundma Oppida.

1.2.  Motivatsiooni rahulolu- ja protsessiteooriad

Autor kisitleb kédesolevas 10putdds tuntumaid motivatsiooni  rahulolu-  ja
protsessiteooriaid. Rahuloluteooriatest késitletakse 10putods F. Herzbergi kahe faktori
teooriat, Abraham Maslow vajaduste hierarhiat ning David McClellandi
vajadusteteooriat, protsessiteooriatest aga oOigluse/vordsuse teooriat ja Victor Vroomi
ootusteteooriat. Té@napédeval on tuntud ja tunnustatud teoreetikud nimetatud teooriaid oma
teostes palju késitlenud ning sellepdrast annab autor kiesolevas 10putdds neist

luhiiilevaate.

1.2.1. Motivatsiooni rahuloluteooriad

Rahuloluteooriad selgitavad inimese motivatsiooni vajadustest ja nende rahuldamisest

lahtudes. Rahuloluteooriad ndevad inimeste vajaduste rahuldamist seoses iimbritseva



keskkonnaga. Vajadusi on vdimalik rahuldada keskkonnaga koostegevusse astudes (Vadi

1997:92).

Abraham Maslow vajaduste hierarhia
Abraham Maslow vajadusteteooria pohineb oletusel, et inimene piiiiab rahuldada oma

vajadusi teatud jirjekorras (Joutsenkunnas, Heikurainen 1997:84).

A. Maslow viitis, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt alt iiles ning korgema
taseme vajadused ei teki enne kui madalama taseme vajadused on rahuldatud. Kui
inimene on juba joudnud iilevalpool asetsevate vajaduste rahuldamiseni, ei taha ta enam
piirduda ainult allpool olevate vajaduste rahuldamisega. Vajaduste rahuldamine ei vii
vajaduste kustumisele, vaid hoopis uute kdrgemate vajaduste tekkeni (Alas 1997:110).

Joonisel 1 on dra toodud A. Maslow vajadustepiiramiid. Madalamal asetsevate vajaduste
rahuldamine eelneb piliramiidi korgemal astmel asetsevate vajaduste aktualiseerimisele
(Vadi 2001:94). Joonise paremal pool asetsevad erinevate vajaduste rahuldamise

tooalased tegurid ning vasakul pool eraelulised tegurid.

Saavutus (haridus, hobid Enese- V'aiqukutset esitav t60 (voimalused
isiksuslik kasv) ’ ’ teostus- treeninguks, tulemuste paren-
vajadus damiseks ja loovuse ilmutamiseks)
Staatus (perekonna, sdprade Lugupidamisvajadus Ametinimetus (tunnustus,
ja iihiskonna tunnustus) (tunnustus) kdrge staatus, suurem
N vastutus)
Soprus (perekond, Kuulumisvajadus N
sobrad) Sobrad
tookollektiivis
.Stal?'iillsus (soja Turvalisuse- ja kaitstusevajadus Pensioniplaanid
Liﬁgiﬁg o (kindel 56, t5
Fiisioloogilised vajadused ohutus)
Toit, vesi, seks Pdohipalk

Joonis 1. A. Maslow vajadustepiiramiid (Alas 2001b:117)



Viga sageli on toises tegevuses esiplaanil madalamad vajadused (fiisioloogilised
vajadused ja turvalisus). Inimene vajab toitu, kehakatet, kuid ka pensionikindlustust ja
tookohta iildises mottes. Heade toOtulemuste saavutamiseks on vaja arvestada ka
korgemaid vajadusi. Sotsiaalseid vajadusi rahuldavad tootajatevahelised suhted, ettevotte
sisekeskkond. Vidga mdjus on inimese soov endast lugu pidada. See sunnib inimest
tootama tédpselt ja korralikult. Endast lugupidamise vajadus muudab mdjusaks tunnustuse
ja laituse. Eneseteostusvajadus sunnib otsima paremaid lahendusi, andma endast parima
piistitatud eesmérkide saavutamisel. Kuna kdrgemaid vajadusi ei suuda inimene tdielikult

rahuldada, siis on neil suur moju tulevikku suunatud tegevustes. (Vadi 2001:96)

Maslow" teooria kriitikud on véitnud, et tegelikkuses see hierarhia ei ole piisiv. Niiteks
vOib korge eneseteostusvajadusega inimesel see vajadus jddda ajutiselt tahaplaanile, kui
nditeks perre siinnib laps v61 moni pereliige on raskesti haige. Ka muutub turvatunde
vajadus domineerivaks, kui iihiskonnas tekib kriitiline olukord, suurem katastroof, sdda

voi majanduskriis. (Virovere jt 2005:62)

Kiesoleva t60 kirjutaja ndustub Maslow’ teooria kriitikutega ning arvab, et hierarhia
annab tegelikkusest lihtsustatud pildi. Politsei- ja Piirivalveameti ametkond koosneb viga
erinevatest inimestest, kelle vajadused ning soovid on {iiksteisest erinevad. Naiteks
rahuldab iihe inimese tunnustusvajadust korgema auastme saamine, samas kui teist
hoopiski aasta parimaks tootajaks valimine. Uhte inimest motiveerib vdimalus t66 korvalt
Oppida, kuid teist jdlle korgem palk, et lubada endale uhkema auto iilalpidamist. Seetdttu
ongi juhil oluline leida selline variant, mis sobiks enamusele organisatsioonis tootavatele

inimestele.

F. Herzbergi kahe faktori teooria

Kahe faktori teooria kujunes vilja F. Herzbergi poolt ldbiviidud kiisitluse tulemuste
pohjal. Selgitamaks vilja rahulolu ja rahulolematuse pdhjusi, kiisitles Frederick Herzberg
inimesi kahel juhul: kui nad olid Onnelikud ja oma t66ga rahul ning kui nad ei olnud
tooga sugugi rahul. Kiisitluste tulemuste pohjal joudis Herzberg jireldusele, et koik

pohjused saab jagada kahte rithma:

¢ hiigieeni faktorid on need, mis mojutavad to6ga rahulolematust;
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¢ motivatsiooni faktorid on need, mille olemasolu voib tekitada rahulolu (Virovere

it 2005:64)

Tabelis 1 on vilja toodud erinevad hiigieeni- ja motivatsioonifaktorid.

Tabel 1. F. Herzbergi kahe faktori teooria (Alas 1997:111)

Hiigieenifaktorid Motivatsioonifaktorid
e palk ® saavutusvajaduse rahuldamine
¢ kindlustunne t661 ® vastutuse usaldamine
® (Ootingimused ® cnesearendamise vOimalust pakkuv
too

e kontrolli tihedus, ulatus

.. ) e huvi
e inimeste vahelised suhted uvipakkuv (65

v e tunnustus
e  to0kultuur

¢ juhtimise kvaliteet

Nimetatud teooria peamiseks maotteks on see, et todrahulolu pohjustavad teised tegurid
kui rahulolematust (Joutsenkunnas, Heikurainen 1997:86). Herzberg viidab, et
negatiivsete ilmingute kaotamine ei tdhenda veel positiivsete tekkimist ja rahulolu
puudumine ei tdhenda veel rahulolematust (Alas 1997:111). Autor toob nditena
palgatdusu — suurema tasu maksmine vdhendab tdotajate rahulolematust, kuid ei tekita
neis veel rahulolu. Rahulolu tekitamiseks tuleb tootajaid hoopiski tehtud t60 eest

tunnustada.

Herzberg otsis vdimalust rakendada kahefaktoriteooriat tookeskkonnas. Ta viitis, et
rahulolu ja motivatsiooni pakkuva tookeskkonna saavutamiseks tuleb voimaldada tootajal
saada kasu sisemistest tasudest ning viltida voimalikke rahulolematust tekitavaid
mojureid. Ta pakkus vilja seitse vertikaalse laadimise faktorit, mille rakendamine

suurendab tdendoliselt tootaja motivatsiooni. (Brooks 2008:88)

Lisas 1 on vilja toodud vertikaalse laadimise faktorid ning nende seos sisemiste ja

vilimiste tasudega ning juhi véimalused iga kategooria edendamiseks.
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Alas (1997:112) viidab, et mones olukorras on efektiivsem tdsta rahulolu, kui leevendada
rahulolematust. Sellisel juhul tuleb réhutada motivatsioonifaktoreid. Kui on tarvis pigem
leevendada rahulolematust kui tdsta rahulolu, on efektiivsem hiigieenifaktorite
kasutamine. Autor arvab, et organisatsiooni kui ka struktuuriiiksuse juht peab alati
arvestama konkreetse olukorra eripira ning seejirel vOtma vastu otsuse kas
motivatsiooni- vOi hiigieenifaktorite kasutamiseks. Autori arvamust kinnitab ka Tiirk
(2005:40), kes on oma raamatus vditnud, et organisatsiooni ja tootajate eripdra méadrab

dra rahaliste ja mitterahaliste hiivede vahekorra.

David McClellandi vajadusteteooria
David McClelland alustas oma uuringuid A. Maslow™ teooria eneseteostusvajaduse
olemuse selgitamiseks. Ta sOnastas teooria, mille jédrgi inimese kéditumise

iseloomustamisel ja mdistmisel tuleb tugineda kolmele vajadusele:

1) saavutusvajadus, mis ajendab soovi saavutada paremaid tulemusi, lahendama

keerulisi probleeme, riskima, eelistama vastutusrikkaid olukordi;

2) suhtlemis- ja liitumisvajadus ehk iihtekuuluvusvajadus ajendab looma ja hoidma
sooje, sobralikke suhteid teiste inimestega, podrama tihelepanu teiste tunnetele

ning inimestevahelistele suhetele;

3) jou- voi voimuvajadus tingib soovi kontrollida ja mdjutada teiste kéditumist, nende
eest vastutada. Selle vajaduse avaldumist reguleerivad eelnevalt loetletud isiksuse

vajadused, védrtused ja toekspidamised (Vadi 1997:98).

Esimesena nimetatud saavutusvajadust kirjeldas ta omakorda kolme faktorina, mis olid

iseloomulikud neile, kes teistest enam saavutasid:
e neile meeldis moddukas risk oma ettevotmistes;

e nad soovisid olla isiklikult vastutavad oma ettevOtmiste Onnestumise vOoi

labikukkumise eest;

¢ nad tahtsid saada oma t60 kohta vahetut tagasisidet (Alas 1997:110).
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Korge saavutusvajadusega inimene otsib pigem selliseid olukordi, kus tal oleks isiklik
vastutus probleemide lahendamisel, projektide voi tegevuse juhtimisel. Talle meeldib, et
tagasiside on sageli selge ja kiire, iilesanne mooddukalt keeruline ning on vaja

uuendusmeelsust. (Brooks 2008:75)

Uhe vajaduste rahuldamise vahendina kisitletakse motivatsiooni uurivates vajaduste
teooriates raha. McClelland tegi katsete abil kindlaks, et raha ei olnud eriti tugev
motivaator korge saavutusvajadusega inimeste jaoks. Need inimesed tootasid védga histi
ka ilma rahaliste ergutustasudeta. Madala saavutusvajadusega inimesed seevastu hakkasid
paremini toole, kui neile to0 eest maksta lubati. Samas on raha kdrge saavutusvajadusega
inimestele oluline: nad votavad seda kui tagasisidet ja tunnustust tehtud t66 eest ning

peavad raha iseenesestmdistetavalt eduga kaasaskdivaks ndhtuseks (Alas 1997:111).

Motiveerimiseks tuleks leida, milline on eelpool nimetatud allikate vahekord iga inimese
jaoks eraldi, sest iiks vdib kompenseerida teise puudumist (Vadi 2004:91). Kui rahulolu
sisemiste faktoritega on korge, voib hakata rddkima sisemisest vajadusest t60d teha.
Sellisel juhul pole enam t60 elatusvahendiks, vaid on eesmirk omaette. Inimene jitkaks

t60d ka siis, kui selleks pole vilist sundi. To0protsess kui vahend muutub eesmérgiks.

1.2.2. Motivatsiooni protsessiteooriad

Protsessiteooriate ldhtekohaks on arusaam, et inimesed analiiiisivad situatsiooni ja
otsustavad, kas ja kuidas sellele reageerida. Neid nimetatakse kognitiivseteks teooriateks,

sest pohirdhk on inimese erinevatel tunnetusprotsessidel (Vadi 1997:92).

Oigluse/vordsuse teooriad

Oigluse- ja vordsusteooria kohaselt vorreldakse oma t66d ja selle eest saadavat tasu teiste
inimeste tootulemuste ja tasuga. Keskendutakse &iglusprintsiibile, sellele, kuidas
inimesed tajuvad digluse jargimist nende kohtlemisel. Tootajad vordlevad, kas nende
toine pingutus, haridus, kogemus ja todga toimetulek on vastavuses sellega, millist tasu
nad saavad. Eelistatakse tasakaalus ja vordseid olukordi. Tajutud ebavordsus loob aluse

sisepingele, mis kasvab proportsionaalselt tajutud ebavordsuse tasemega.
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,,E1 saa eeldada, nagu tahaksid koik toost iihte ja sedasama- olgu selleks siis raha, staatus

vOi voim teiste iile otsustada” (Pdldre 2004:3).

Autori arvates on tootaja rahul, kui tema vahekord saadud tasu ja tehtud jOoupingutuste
vahel on kOrgem vOi sama teiste sama panust andvate tootajatega. Kui aga tootaja
vahekord saadud tasu ja tehtud joupingutuste vahel on halvem kui teistel, muutub ta

tunnetatud ebadigluse tottu rahulolematuks.

Lisas 2 on dra toodud vordluse subjektiivsus. Vordleja voib ebavordsuse tunnetamisel
muuta oma tegevuse intensiivsust, l0pptulemuste hulka voi kvaliteeti, muuta oma
arvamust voi suhtumist omaenda isikusse voi teistesse, valida mone teise vordlusobjekti
vOi organisatsioonist lahkuda. Inimeste tegevuse mdjutamisel tuleb kindlasti arvestada

seda, et inimene pole huvitatud ainult tasu absoluutsest suurusest (Vadi 1997:100).

Victor Vroomi ootusteteooria

Motivatsiooni selgitamine ootuste ja eesmirkide kaudu pohineb eeldusel, et tootaja on
motiveeritud siis, kui temalt ndutav voimaldab tal iihtlasi realiseerida ka ta enese ootusi ja
eesmirke. Ootus on usk, et teatud kiitumine vOib olla edukas voi ebaedukas.
Ootusteoorias viidetakse, et enne tulemuste saavutamiseks tehtavaid joupingutusi

arvestatakse kolme peamist tegurite gruppi:

1) Pingutus — tegevus. Hinnatakse tdendosust, kuivord teatud joupingutused
voimaldavad tulemusi saavutada. Pingutuse tugevus sdltub inimese usust endasse
ja oma vdimetesse antud situatsioonis.

2) Tegevus — tagajirg. Inimene hindab tdendosust, kuivord edukas sooritus viib
teatud tulemuseni ja motleb, kas pingutuse korral on reaalne soovitavat tulemust
saavutada.

3) Valents ehk olulisus kujuneb samalaadsete tegevuste omavahelisel vordlemisel.
See on tagajirgede ja tasude viirtus antud inimese jaoks. Kui kittesaadavad tasud
on huvipakkuvad, siis on tegemist korge valentsiga. Motivatsioon tekib siis kui

korge valents seostatakse konkreetse situatsiooniga (Vadi 1997:100-101).

Lyman Porter ja Edward Lawler lisavad oma kisitluses neile teguritele rollitaju kui

olulise mdjuri. Vroomi ja Porter-Lawleri seisukohti iihendades vdib motivatsiooni
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seletada kui mojutegurite koostoimet, mille realiseerimine sdltub vdimalustest, isiksuse

voimetest ja rollist. Joonis 2 annab hea iilevaate Vroomi ja Porter-Lawleri iihendatud

ootusteteooriast (Vadi 1997:102).

Pingutustega
seotud
ootused

Tulemustega
seotud
ootused

Tootaja voimed ja
isiksuse omadused

Tootaja
motivatsioon

To0

Samalaadsete
tegevuste
omavaheline
vordlus

Rollikujundus
ja omaksvott

sooritus

Voimalused
soorituseks

Joonis 2. Victor Vroomi ootusteteooria (Vadi 1997:102)

Ootuste teooriast tuleneb mitu olulist jareldust:

® Arusaam, et inimese t00 sooritust ja kditumist mojutavad mitmed temast endast ja

keskkonnast tulenevad tegurid.

¢ Inimene teeb mitmeid otsuseid ja valikuid, kuidas kdituda mdistlikult, kasutades

seejuures infot, mis on talle kittesaadav.

¢ Inimesed on erinevad nagu on erinevad ka nende vajadused, tegutsemisajendid ja

motivatsiooniallikad. Mis sobib iihele inimesele, ei pruugi sobida teistele. (Brooks

2008:70)
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2. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI MOJUTAMINE

2.1. Liidri ja eestvedamise roll to0tajate motiveerimisel

Organisatsiooni kdige olulisemaks ressursiks on muutunud rahaliste vahendite asemel

tublid inimesed (Mayo 2004:19).

Organisatsiooni juhtimismudeli tiheks kriteeriumiks on eestvedamine, mille kaudu saab
inimesi motiveerida vajalike toode tegemiseks. Eestvedamine on protsess, mille kdigus

juht mgjutab tootajaid tootama iihiste eesméarkide nimel.

Liider on organisatsiooni mdjuvOimsaim isik, kes suudab kodige rohkem mdjutada
kaastootajate tegevust. Liidrile ei piisa iiksnes juhtimis- ja organisatsioonialasest
kompetentsusest. Ta peab andma tootajatele eesméargitunde ning aitama neil ebakindlas,
muudatuste- ja stressirohkes maailmas ennast piisavalt védartustada ja motiveerida. Liider

peab moistma jargijate motteid, soove ja tundeid (Tiirk 2001:98).

Liidrid erinevad jirgijatest teatud omaduste poolest. Vadi (1997:117) on vilja toonud 4

isiksuse omadust, millel on tugev moju liidritele vorreldes jirgijatega:

¢ intelligentsus- liidrid on iildiselt kdrgema arukuse ja taibukusega kui keskmised
jargijad;

e sotsiaalne kiipsus — liidrid on emotsionaalselt tasakaalukad ja kiipsed, neil on hea
ettekujutus iseendast ja oskus kergesti mirgata inimeste erinevusi ja sarnasusi;

® sisemine motivatsioon — liidrite tegevuses on motivatsioonil suur osa. Neil on
soov olla tdhelepanu keskpunktis. Nad tunnetavad tavaliselt suuremat vastutust ja
soovivad saavutada hiid tulemusi;

¢ hoiak inimsuhetele — liider muretseb teiste parast. Inimesed on talle viga tihtsad.

Autori arvates valivad tootajad ise endale liidri. Valitud liidriks voib olla kas jdrgijate
otsene juht vOi nendega samal tasemel tOOtav inimene. Politsei- ja Piirivalve

organisatsioonis siis nditeks, kas struktuuriiiksuse juht vdi vahetuse vanem.

Liider on isik, kes seisab jdrgijate heaolu eest, annab oma kéitumisega diget eeskuju ning

motiveerib kaaslasi efektiivsemalt tootama. Liidri eestvedamine on eriti oluline
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meeskonnas, kus paljud litkkmed on varasema tookogemuseta noored inimesed.
Eestvedamine (leadership) on diinaamiline juhtimistegevus, mis motiveerib ja mdjutab
tootajate (jargijate) tegevust. Eestvedamine on liidri ja jirgijate vaheline mdjusuhe, mille
eesmirgiks on iithine tdhus tegevus toole pithendumise Ohkkonnas ning pohineb

mojutamisel eelkdige 1dbi veenmisprotsessi suhtlemise kaudu (Tiirk 2001:9).

Eestvedajana peab juht olema asjade tdideviimise eesotsas, juhtides kolme pohiprotsessi —
ta valib teised eestvedajad, méiirab strateegilise liikumissuuna ja suunab protsesse

(Bossidy, Charan 2004: 28).

Liidrid peavad alati olema organisatsiooni véirtuse osas eeskujuks ning ldbi hea
eestvedamise andma neid edasi ka jirgijatele. Vilets eestvedamine toob endaga kaasa
ndrga moraali, t66lt puudumised ja t66jou voolavuse, samas voib ta pohjustada ka liigset
enesega rahulolu, halbu strateegilisi valikuid ja paljusid muid soovimatuid tagajérgi

(Mayo 2004:147).

Mayo (2004:148) viéidab, et hea eestvedamise kdigus peab liider ilmutama jdrgmisi

kditumismudeleid:

1) andma kindla suuna ja sihi, mis voimaldaks inimestel endil otsustada;

2) tagama, et tootajatel oleks selge aruandekohustus;

3) olema organisatsiooni viirtuste kehastus;

4) niitama rohutatud ja tasakaalustatud tidhelepanu huvigruppidele loodava viirtuste
suhtes;

5) toetama inimeste vOimekuse arengut juhendamise ja tooiilesannete jaotamise abil;

6) looma ja alal hoidma Opi- ja jagamiskeskset keskkonda;

7) tunnustama saavutusi;

8) andma inimestele volitusi innovatsiooniks ja otsustamiseks;

9) vilistama ,,stiiidlaste otsimist”;

10) olema pidevalt avatud tagasisidele;

11) hoidma todtajad toimuvast tdielikult informeeritud ja kuulama regulaarselt nende

ettepanekuid.

Liidri juhtimisefektiivsuse parimaks hindajaks on tema jargijad. Efektiivse eestvedamise

tulemusena tduseb todtajate motivatsioon ja motiveeritus, inimesed soovivad toorithmaga
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liituda ega taha sellest lahkuda. Suureneb teadmiste ja oskuste tase ning kasvab

eneseusaldus, inimesed tootavad ja arenevad edukamalt (Mayo 2004:148-149).

Eestvedamine muudab t60 kutsumuseks ning sisaldab pigem tootajate tOmbamist mitte
aga tOukamist eesmirkide poole, inspireerides ja ergutades neid selleks. Eestvedamise
ilesandeks on muuta tootajad energilisemaks ja motiveerida neid eelkdige samastumise

kaudu, mitte aga léabi hiivitiste voi karistuste (Tiirk 2001:21).

Motivatsioon vOib olla oma olemuselt positiivse vdi negatiivse suunitlusega. Positiivne
motivatsioon seondub mingite eesmirkide realiseerimisega, negatiivne motivatsioon on
seotud aga hirmuga ebadnnestumise ees. Vastupidiselt juhtidele toetuvad koik liidrid
eestvedamise kidigus positiivsetele motivaatoritele, kuna negatiivsed emotsioonid
hivitavad inimese loomevdime ning loovad 16ppkokkuvéttes organisatsiooni litkmetele
kahju. Positiivseid motivaatoreid kasutades rahuldavad liidrid to6tajate vajadused
Oigluse, tde, moistmise, tunnustamise ja heade kavatsuste jdrgi. Samuti suurendab
positiivsete motivaatorite kasutamine tootajate to0armastust ning entusiasmi oma too ja

organisatsiooni suhtes (Tiirk 2001:133).

Tootajate motivatsioonist olenevad nende todtulemused ning seega on iiks liidri
ilesandeid suunata todtajate motivatsiooni organisatsiooni visiooni ja eesmairkide

saavutamiseks (Tiirk 2001:133).

Liider peab alati poorama palju tdhelepanu todtajate motiveerimisele ning
eestvedamisele, kuna ta on isik, kes suudab mdjutada kaastootajaid. Kasutades
positiivseid motivaatoreid suudab liider tdsta oma jargijate todarmastust, eneseusaldust

ning meeskonnatunnet.
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2.2.  Muudatuste mgju toorahulolu kujunemisele

Inimesed kalduvad muudatusi viltima ja soovivad sdilitada olemasolevat olukorda. Hirm
on aga arengu loomulik kaasnédhtus. Niikaua, kui inimene muutub ja areneb, ei kao hirm
kuhugi. Hirm tekib mugavuse tsoonist viljumisega, mingit vastutusrikast tegevust
esmakordselt sooritades. Ainus vodimalus hirmust vabaneda on muudatuste vooluga
kaasas kdia ja muudatustele vastupanu mitte avaldada. Enamasti ndustutakse arenema
ainult teatud tingimustel, eeldusel, et kdige olulisemad védrtused jddvad muutumatuks.

(Alas, Salu 2005:174)

Muudatuste torjumise pohjuseks on kdige sagedamini isiklikud huvid. Inimesed torjuvad
muudatusi kartusest kaotada midagi véaartusliku: voimu, prestiizZi, palka vdi soodustusi.
Samas vdivad nad osutada vastupanu lihtsalt seetdttu, et nad on teadmatuses ega tea,
mida muudatused neile isiklikult kaasa toovad. Méddramatus, mis tingitud véhesest
informeeritusest, tekitab hirmu tuleviku ees. Tegemist voib olla informatsioonipuudusega

vOi usaldamatusega juhtkonna suhtes.

Vastupanu voib ka tuleneda informatsiooni iihekiilgsest tdlgendamisest vdi voimetusega
antud informatsiooni mdista. Kui inimestel on erinevad eesmirgid, voib see viia erinevate
hinnangute andmiseni oodatavale kasule, mida eelseisvad muudatused peaksid kaasa

tooma. (Alas 2002:33)

Autori arvates tuleb tddeda, et informatsiooni to0tlemisel votavad inimesed teadmiseks
reeglina endale vajalikud faktid, torjudes eemale teabe, mis nende arvates pole oluline.
Samas jdetakse tavaliselt edastamata info, millest ei saada aru. Antud asjaoludest tekib
infokadu vOi teabe vale tdlgendamine. Kommunikatsioonist soltub organisatsiooni
liikkmete kéitumine. Ametnikud kujundavad oma kiditumise vastavalt organisatsiooni
siseselt jagatud informatsioonile. Saadud teabest viivad nad osa viljapoole, oma
tuttavatele, sopradele ja eelkdige pereliikmetele. Neilt saadud tagasiside ja tookohast
tulenevate Oiguste ning kohustuste koosmojul votavad ametnikud seisukoha, kuidas

tegutseda vastavalt tekkinud olukorrale.

Kdige positiivsem ja oodatum reaktsioon on ilmselt aktiivne tegutsemine, kuid aktiivsus

voib viljenduda erinevate eesmirkide taotlemisena ja eri suundades tegutsemisena.
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Tootaja voib hakata otsima pdhjusi, miks mingit t66d uut moodi teha ei saa, aga ta voib
ka hakata entusiastlikult vdimalusi otsima, kuidas muudatust voimalikult paremini ja

kiiremini ellu viia. (Alas 2002:39)

Juhil ja tema meeskonnal tuleb arvestada muudatustele poolt ja vastu tootavate joudude
vahekordi. Politsei- ja Piirivalveamet on tekkinud erinevate ametnike taustal, kelle
vadrtushinnangud ja organisatsiooni kultuurist mdjutatud kditumine ei muutu iile 66 vaid
on pikaldane protsess. Politsei ja Piirivalve ametnike edukal integratsioonil moodustub
I6puks tugev organisatsioon, mis on kohanenud ja tekitanud endale uued véirtused ning

kultuuri. Organisatsiooni, mille té6tajad on motiveeritud ning oma todga rahul.

Wit ja Meyer (Alas 2002:31) on analiiiisinud muudatuste poolt ja vastu tootavate joudude
kombinatsioone jargmiselt (joonis 3):
¢ iilemises vasakpoolses nurgas on iilekaalus olemasoleva olukorra siilitamise eest
voitlejad, kes rohutavad vajadust teha kdike edasi nii, nagu seda alati tehtud on;
e alumises parempoolses nurgas on kodik inimesed muudatuste propageerijad;
e diagonaalil on joud tasakaalustatud — iga korvalkalle kallutab siisteemi muutuste
suunas voOi vastu;
¢ alumises vasakus nurgas on muudatuste poolt ja vastu joudude pidev kdikumine,
sest kuna mdlemad joud on norgad, kutsub iga siindmus esile joudude olulise
muutmise;
¢ iilemises paremas nurgas, kus molemad joud tugevad, voib muudatuste protsess

jarsult 16ppeda.
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Takistav joud o Tirsk muudatus
} Muudatusi ei (murdepunktid)
Tuges toimu
Stabiilsuse agentide iilekaal
‘Muudatuste agentide iilekaal
Uksik juhumuudatus
(posrdepunktid) )
Pidev
Nork muutumine Muutev joud
Naérk Tugev

Joonis 3. Muudatuste jouviljade mudel Wit ja Mayeri jérgi (Alas 2002:32)

Tootajate hoiakuid muudatuste suhtes mojutavad iihelt poolt grupis omaksvoetud normid
ja uskumused, kuid vidhem tdhtsad ei ole ka organisatsioonisisesed suhted ning
organisatsiooni juhtkonna usaldamine v&i umbusaldamine. Téhtsal kohal hoiakute
kujundajana on ka muudatuste kohta jagatav informatsioon. Vastuseta jdadnud kiisimused
pohjustavad sageli negatiivse varjundiga véddrarusaamu. Tulemuseks on kahtluste ja

hirmu kasv to6tajate hulgas.

Autori arvates on iga tasandi juhil oma poolse info jagamise ja vastuvotmisega kanda
organisatsiooni muudatuste juhtimisel oluline roll. Nimelt alluvate ja tilemate kahepoolne
arutelu nditab dra muudatuste kitsaskohad ja aitab véltida vidrarusaamade tekkimist.
Viimane on infokadude ja emotsionaalsetes oludes stressi tekitav faktor, mis voib inimesi

hoida eemal realistlikest faktidest, sest nad ei vaata muutuvaid asjaolusid adekvaatselt.

Ruth Alas kirjutab, et kdige sagedamini osalevad aktiivselt ja toetavad muudatusi
inimesed, kes on huvitatud ja avatud uutele kogemustele, on riskivalmid ja vihem ennast

teiste jargi kohandavad. (Alas 2002: 41)

Tootajatele on aktiivseks otsustamises osalemiseks tarvis, et nad saaksid juhte usaldada,
mis omakorda eeldab vastastikust lugupidamist ja austust. Reaalne osalemine ei saa

toimuda vastastikuse kahtlustamise ja usaldamatuse tingimustes. To0tajatel tuleb aidata
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iletada passiivsus ja iikskoiksus, et nad votaksid aktiivse hoiaku, Oeldes vélja oma
arvamusi ja kommentaare ning osaledes aktiivselt koigil aruteludel. Juhul, kui tootajate
ettepanekuid ei ole vOimalik arvestada, tuleb seda tootajatele piisavalt pohjendada, et

mitte votta neilt motivatsiooni edaspidiste ettepanekute tegemiseks.

Tootajate kaasamisel on kriitiline roll informatsioonil ja suhtlemisel. Osalemiseks on
vajalik organisatsiooni kaugemaleulatuvate eesmirkide ja antud muudatuste pohjuste
ning kdigu koigile arusaadavaks tegemine. To6tajad vajavad infot ettevotte eesméirkide ja
kavatsuste kohta, et otsustada, mida need muudatused konkreetselt neile kaasa toovad ja

millist kasu nad aktiivsest osalemisest voivad saada. (Alas 2002:43)

Ruth Alasi arvates on levinumad organisatsioonist tulenevad muudatustele vastuseisu
pohjused jargmised:

e muudatuste liiga kitsas suunitlus; sellise organisatsiooni elementide nagu
tootajate, struktuuride, {ilesannete ja infosiisteemide vahelise ebapiisav
arvestamine;

e jidigad hierarhilised struktuurid, mis vdimendavad nende tegevuste pidevat
kordamist, mis minevikus edu tdid;

e struktuurimuutusest ja tsentraliseerimisest tulenev vdimalik voimu ja ressursside
vihenemine;

e organisatsioonikultuur ja grupinormid, mis védrtustavad muutumatust. (Alas
2002: 36)

Organisatsioonis toimuvad muudatused pohjustavad erinevatel inimestel erinevaid
emotsioone ning hoiakuid. Motiveeritud ning rahulolevad todtajad tulevad paremini
toime uute olukordadega ning on valmis ka oma harjumuspiraseid tegutsemisviise
organisatsiooni hiivanguks muutma. Rahulolematud ning vidhe motiveeritud tootajad
votavad muudatusi raskesti omaks, ndevad uutes olukordades pigem probleeme kui
vOimalusi ning aeglustavad organisatsiooni kui {iihtse terviku arenemisprotsessi.
Organisatsiooni selged kavatsused ja eesmirgid ning arusaadav strateegia muudatuste

elluviimisel tagab liikmete rahulolu.
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3. TOOMOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU UURING
LOUNA PREFEKTUURI PIIRIVALVEBUROOS

3.1. Politsei- ja Piirivalveameti lithitutvustus

1. jaanuaril 2010 alustas to6d Politsei- ja Piirivalveamet (PPA), mis loodi Politseiameti,
Keskkriminaalpolitsei, Julgestuspolitsei, Piirivalveameti ning Kodakondsuse- ja
Migratsiooniameti ithendamisel. Politsei- ja Piirivalveameti pohiiilesanded on: Euroopa
vilispiiri tagamine; kodakondsuse méératlemine ja dokumentide viljastamine; turvalisus
ja avalik kord riigi sees ning kuritegude menetlemine ja ennetamine.

(Politsei...09.04.2010)

Politsei- ja Piirivalveameti tasandil on neli pohité6 osakonda: piirivalveosakond,
korrakaitsepolitseiosakond,  kriminaalpolitseiosakond  ning  kodakondsuse-  ja
migratsiooniosakond. Lisaks koordinatsioon, sisekontroll, siseaudit ja administratsioon.

(Politsei...09.04.2010)

Politseiprefektuuride, piirivalvepiirkondade ja KMA regionaalsete biiroode baasil

moodustus neli territoriaalselt prefektuuri:

Pohja Prefektuur holmab tervet Harju maakonda, kus elab ligi 38% kogu Eesti

elanikkonnast. Prefektuuri keskus asub Tallinnas.

e [da Prefektuur hdlmab Léadne- ja Ida-Viru maakonda, kokku on teenindataval

territooriumil 8 linna ja 27 valda. Prefektuuri keskus asub Johvis.

e Lidne Prefektuur hdlmab kuut maakonda- Hiiu, Saare, Lidédne, Pirnu, Jirva ja
Rapla. Prefektuuri omapiraks on ala suurus ja elanikkonna hajusus territooriumil.

Prefektuuri keskus asub Pirnus.

e Louna Prefektuur holmab kuut maakonda- Tartu, Jogeva, Viljandi, PSlva, Voru ja

Valga. Prefektuuri keskus asub Tartus. (Politsei...07.04.2010)

Louna Prefektuur koosneb jiargmistest struktuuriiiksustest: koordinatsioonibiiroo,

piirivalvebiiroo, kriminaalbiiroo, korrakaitsebiiroo, kodakondsus- ja migratsioonibiiroo.
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Loduna Prefektuuri piirivalvebiiroo alla kuuluvad jiargnevad kordonid ja piiripunktid:
e Mustvee, Varnja, Mehikoorma, Virska, Saatse, Piusa, ja Luhamaa kordon;
e Koidula ja Luhamaa maanteepiiripunkt.

Autor keskendub oma 16putods Louna Prefektuuri piirivalvebiiroo alluvusse kuuluvatele

kordonitele ja piiripunktidele.

3.2.  Uuringu eesmirk ja valim

Loputdo raames labiviidud kiisimustiku eesmaérgiks oli vilja selgitada Louna Prefektuuris
piiri valvavate ametnike tooga rahulolu ning iildine motiveeritus. Piistitatud eesmérgi

tditmiseks seab t00 kirjutaja jargmised iilesanded:

e analiiiisida Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike seas ldbiviidud kiisitlust

tooga rahulolu kohta;

e saadud tulemuste pdhjal esitada autoripoolseid jdreldusi tulemustest ning teha

ettepanekuid;

e csitada t00 koigile kiisitluses osalenutele, kes on selleks soovi avaldanud

ankeetkiisitluses

Kiisimustik (lisa 3) koosnes kahest osast: esimese osa aluseks oli Minnesota rahulolu
kiisimustik (Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ) ning teise osa koostas autor

ise. Kiisimustike esimene osa jaguneb omakorda seitsmesse blokki:

e organisatsiooniga seotud kiisimused;
e t00 korraldus;

¢ juhtimine;

e Ohkkond ja suhted;

® tootasu;

® motiveerimine;

e tiiendavad kiisimused.
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Iga blokk koosnes omakorda 7-9 viitest, mida vastajad pidid hindama skaalal 1-5,

kusjuures iiks on kdige madalam ning viis kdige korgem hinne.

Kiisimustiku teine osa koosnes neljast kiisimusest, mis tidpsustasid ametnike sugu,
ametikohta, palusid nimetada ametnikel neid motiveerivaid tegureid ning avaldada

arvamust oma maotete kohta kiisimustikust ning tootajate rahulolust.

Uuringu viis autor tootajate seas ldabi 26. veebruarist kuni 26. maértsini 2010. Antud
uuringu valimiks valis autor LOuna Prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite ja

maanteepiiripunktide 366 tootajat.

Autor viis ankeetkiisitluse 1dbi e-kirja teel. Samas oli vdoimalus ankeetkiisitluse tditjal
vastata kiisimustikule kirjalikult, mida paljud vastamisel kasutasid. Kiisitluse ldbiviija

juhendas vajadusel kiisimustike tiitjaid.

Vilja jagatud kiisimustikest laekus tagasi 167 kiisimustikku, mis olid korrektselt tdidetud.
Tagasisaadud kiisimustikud moodustasid 46% vilja jagatud kiisimustikest. Autor arvab,
et protsentuaalselt tditsid kiisimustikke kiill natuke vidhem kui pooled valimis osalenud
ametnikud, kuid vastajate arv, 167 tootajat, on siiski tdhelepanuvddrne. Loput6o autor
tddes uuringut lidbiviies, et tulemuslikum kiisimustike tditmine saavutatakse 1dbi vahetu
kontakti. E-maili teel laekus planeeritust vihem tdidetud kiisimustikke ning enamus
vastuseid sai autor paberkandjal, kiilastades ise uuringu objektiks olnud erinevaid
kordoneid ja piiripunkte. Ajaressursi piiratuse tottu ei onnestunud autoril kdigi uuringu
objektiks olnud kordonite ning piiripunktide tootajatega suhelda, kuid leiab, et 167

ametniku arvamus on piisav 16putdos piistitatud eesmirgi tditmiseks.

3.3.  Uuringu tulemused ja analiiiis

Tagasisaadud kiisimustike esimese osa pohjal koostati iga bloki kohta eraldi
andmetabelid programmis Excel. Iga blokk koosnes omakorda 7-9 viitest, mida vastajad
pidid hindama skaalal 1-5, kusjuures iiks on kdige madalam ning viis kdige korgem
hinne.  Kiisitluse  teel = saadud andmeid  toodeldi  statistiliselt  Excel
andmetootlusprogrammis. Iga véite kohta leiti aritmeetiline keskmine ning hindamise

protsentuaalne jaotus. Antud tabelitest sai t60 autor informatsiooni, milliseid valdkondi
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peavad Louna Prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite ja piiripunktide to6tajad

probleemsemateks ja missugused tegurid takistavad voi soodustavad tootajate rahulolu.

Kiisitlust ldbiviies joudis autor jidreldusele, et inimesi motiveerib enam mote millegi
kaotamisest kui millegi samaviirse saamisest. Niiteks kui paluda inimestel ankeedile
ausalt vastata, siis pahatihti kas vastatakse illustreeritult voi keeldutakse iildse vastamast,
sest kardetakse kaotada oma t60 voi autoriteet iilemuse silmis. Samas aga ei usuta, et

kiisitluse ldbiviimise eesmérgiks on tookvaliteedi parendamine.
Antud t60s on kiisimustiku teise osa kohta vélja toodud jargnevad andmed:
e kiisimustikele vastanute sooline jaotus;
e kiisimustikele vastanute jaotus ametikohtade 16ikes;
¢ motiveerivad tegurid, mis kiisimustikele vastanute jaoks tekitavad to6ga rahulolu;
e kiisimustikele vastanute kommentaarid t66ga rahulolu kohta.

Kiisimustikele vastanutest olid 66% mehed ja 34% naised (joonis 4). Meeste ja naiste
rahulolu erinevuses méirgatavaid erinevusi ei esinenud ning sellepérast ei pidanud autor

otstarbekaks nende vastuseid hakata eraldi analtiisima.

Kiisimustikele vastanud ametnike sooline jaotus

naissoost ametnikud
34%

\\

O meessoost ametnikud

@ naissoost ametnikud

meessoost ametnikud
66%

Joonis 4. Kiisimustikele vastanud ametnike sooline jaotus.
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Ametikohtade 10ikes vastas kiisimustikele:
® 2% iiksuste juhte;
® 2% piiriametnikke;
® 18% vanempiirivalvureid;
e 35% piirivalvureid;
®  43% noorempiirivalvureid.

Kiisimustikest selgus, et iiksuste juhtide rahulolu oli suurem kui piirivalvurite ja
noorempiirivalvurite oma. Antud tulemus on ootuspirane, kuna juhtide positiivsus,
motiveeritus ja tegutsemistahe on vajalikeks tingimusteks, mdjutamaks alluvaid lédbi
eestvedamise. Samuti on juhid teadlikumad organisatsioonis toimunud muudatustest ning
ei tunne hirmu teadmatuse ees. Joonis 5 annab hea iilevaate kiisimustikele vastanud

ametnike jaotusest ametikohtade jirgi.

Kisimustikele vastanud ametnike jaotus ametikohtade jargi

Uksuse juht S .
o0, piiriametnik
2%
vanempiirivalvur
18%

| Gksuse juht

noorempiirivalvur O piiriametnik

43% 0O vanempiirivalvur
O piirivalvur
@ noorempiirivalvur
piirivalvur

35%

Joonis 5. Kiisimustikele vastanud ametnike jaotus ametikohtade jirgi.

Kiisimustiku teises osas palus 10put6d autor nimetada ametnikel motiveerivaid tegureid,

mis tekitavad neis tooga rahulolu. Uks vastaja vdis nimetada ka mitu tegurit- kdik need,
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mis tekitavad temas tooga rahulolu. Autor oli kiisimustikus motiveerivate teguritena vélja
toonud palga, varustuse ja tehnika, kiituse, tdnukirja, hiivitised ja paindliku toograafiku.
Samas voisid kiisimustiku téditjaid ka ise tdiendada loetelu ning nimetada tegureid, mis
neid motiveerivad tootama. Tabel 2 annab iilevaate, missugused tegurid mojutavad
kiisimustikele vastanud ametnike tooga rahulolu ning kui mitu vastajat nimetas

konkreetseid tegureid.

Tabel 2. Motiveerivad tegurid, mis mdjutavad kiisimustike vastanud ametnike tooga

rahulolu
Motiveerivad tegurid Ametn;l:lil?(;':;:lel:ivalisid
1. palk 130
2. varustus ja tehnika 72
3. kiitus 45
4. tanukiri 37
5. hiivitised 77
6. paindlik todgraafik 82
7. usaldusvdidrne meeskond 10
8. huvitavad ja viljakutsuvad iilesanded 8
9. head olmetingimused allitksuses 5
10. tootajasdbralik suhtumine 5
11. sotsiaalsed garantiid 5
12. enesearendamise vdimaldamine 5

Antud tabelist on ndha, et kiisimustikele vastanud ametnike t66ga rahulolu mojutavad
viga erinevad tegurid. 78% ametnikest on véilja toonud, et neid motiveerib palk.
Motivatsiooniteooriate pohjal saab jidreldada, et palk motiveerib inimesi, kellel on
rahuldamata fiisioloogilised ning turvalisuse vajadused. Inimest, kellel on rahuldamata
eneseteostusvajadus, motiveerib pigem t60, mis pakub enesearendamise vOimalust kui
t60, mis pakub rahuldavat tootasu. Palk on vahend, mis likvideerib to6ga rahulolematust,

kuid tuntumate teoreetikute arvates ei tdsta todga rahulolu.

Lduna Prefektuuri piiri valvavad ametnikud on erinevad inimesed, kelle vajadused ning

neist lahtuvad soovid on erinevad. Piiratud ressursside tottu ei ole alati voimalik
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rahuldada iga indiviidi vajadusi eraldi, kuid juhid peavad alati teadma, missuguseid
vajadusi nad saavad rahuldada 1dbi tulemuslikku eestvedamise ning tootajate
tunnustamise. Autor toob vilja, et 43% kiisimustikele vastajate tooga rahulolu mdjutab
olemasolev tehnika ning varustus. Tdhelepanuvididrne on asjaolu, et need ametnikud
tunnetavad tehnikat ja varustust, mis teistele vodivad tunduda iseenesestmdistetavad
toovahendid, rahulolutegurina. Néitena voib tuua vormiriietuse. Uuringus osalenud
kordonite ja piiripunktide ametnikud ei pea igapidevaselt t60d tehes kandma oma palgast
ostetud riietust, vastupidiselt paljudele teistele erasektoris tootajatele. Sellepédrast ongi
oluline, et uuringus osalenud ametnikest 43% modistab vahendeid ja tehnikat motiveeriva

tegurina.

Kiisimustiku teise osa viimases punktis uuris autor ametnike arvamust nii kiisimustikust
endast, tooga rahulolust kui ka teistest ametnike t66d puudutavatest teguritest. Ametnikud
avaldasid oma arvamust vabas vormis kommentaaridena. Loput6os toob autor vilja

jargmised ametnikelt saadud tdhelepanuvidrsemad kommentaarid:

e  Histitoimivate eraldi organisatsioonide liitmistega tekitati uue organisatsiooni
litkkmetes palju teadmatust ja rahulolematust, kuna iihendasutuse moodustamiseks
loodud to6grupi analiiiis ei olnud vdga pdohjalik ja paljusid olukordi tdlgendati

piirivalvebiiroo ametnike diguste ja ootustega.*

e _Meie organisatsiooni tooOtajatel ei ole ilmselt iiheski uuritavas valdkonnas
rahulolu vidga korge, kuid iiheski valdkonnas ei saa vélja tuua ka korget
rahulolematust. Tean tootajad, kes ei olnud rahul struktuuriiksuses info
liitkumisega, samas ta ei viitsi ennast nn “liigutada”, et seda infot saada.”

e  Peale piirivalve ja politsei liitumist on raske leida motivatsiooni edasises to0s.

e Tootajasobralik suhtumine, nagu see oli enne nn masu algust — siis, kui ametnike
oli puudu, sest erasektori palgad olid suuremad ja vastavast ei 6eldud iga asja

peale “Kui ei meeldi, mine &dra, meil on jirjekord ukse taga!”

e _Huvitavad ja viljakutseid pakkuvad tooiilesanded. T66, mida ma teen peab
tekitama tunde, et minust ja minu panusest sdltub midagi, et midagi muutub

paremaks.
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Jargnevalt toob autor vilja kiisimustike esimese osa tulemused. Kiisimustiku esimene osa

jaguneb seitsmesse blokki:

organisatsiooniga seotud kiisimused;

to0 korraldus;

juhtimine;

ohkkond ja suhted;

tootasu;

motiveerimine;

tdiiendavad  kiisimused  (lihisiirituste, ametnike tulevikuplaanide ning

karjdarivoimaluste kohta).

Iga blokk koosnes omakorda 7-9 viitest, mida vastajad pidid hindama skaalal 1-5,

kusjuures iiks on kdige madalam ning viis kdige kdrgem hinne.

Autor toob parema iilevaate saamiseks vilja kiisimustikele vastanud ametnike rahulolu

erinevused valdkonniti (joonis 6) ning seejérel analiitisib igat valdkonda eraldi.

Keskmine hinne

Rahulolu erinevused valdkondade loikes

3.8
3,5 3,5
3 I I 3,1 2’9 2,8

Ohkkond ja T66 korraldus Juhtimine Organisatsioon Tootasu Motiveerimine
suhted

Joonis 6. Kiisimustikele vastanud ametnike rahulolu erinevused valdkondade 16ikes.
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Organisatsioon

Kiisimustiku esimese osa esimene blokk koosneb 8 viitest, millega selgitatakse vilja
ametnike rahulolu organisatsiooniga. Kiisimustikele vastajate keskmine hinne
organisatsiooniga rahulolu kohta on 3,1. Antud hinnangust voib autor jireldada, et
organisatsiooni suhtes ei ole kiisimustikele vastanud ametnikud viga rahulolevad, kuigi ei

esine ka méargatavat rahulolematust.

Positiivse nditajana toob autor vilja viite - tean seadustest tulenevaid todiilesandeid ja

kohustusi. Kiisimustikele vastanud ametnike keskmine hinne oma teadmiste kohta antud
valdkonnas on 3,7. 49% hindas oma teadmisi neljaga ning 14% viiega. Teades seadusest
tulenevaid tooiilesandeid ja kohustusi, suudavad tootajad véltida teadmatusest tulenevaid
ebadnnestumisi. Ebadnnestumised aga pohjustavad sageli iseendaga rahulolematust ning

olukorra siivenedes tooga rahulolematust.

Kdige negatiivsema hinnangu sai antud blokis kolmas viide - olen rahul organisatsioonis

toimunud muudatustega (uus  Politsei- ja Piirivalveamet, Piirivalve asemel).

Kiisimustikele vastanud ametnikud hindasid oma rahulolu antud viite puhul keskmise
hindega 2,1. Autor toob vilja, et oma rahulolu moodustatud iithendameti suhtes hindas
32% hindega iiks ja 38% hindega kaks. 19% kiisimustikule vastanutest viljendasid
tikskoikset suhtumist ja ainult 11% hindasid rahulolu hindega 4.

Politsei- ja Piirivalveamet on tekkinud erinevate ametnike taustal, kellede
védrtushinnanguid ja organisatsiooni kultuurist mojutatud kéditumine ei muutu iile 66 vaid
on pikaldane protsess. Hetkel on uus ithendamet eksisteerinud ainult kolm kuud, kuid
muudatused ei Ioppe veel niipea. Teoreetikute poolt vélja toodud rahuloluteooriatele
tuginedes pOhjustab inimeste rahulolematust informatsioonipuudus ja teadmatus tuleviku
suhtes. Samuti védhendab rahulolu muudatuste konkreetse eesmirgi ja visiooni
arusaamatus. Paljudele ametnikele on jddnud mulje, et muudatused on eraldi

histitoiminud organisatsioonides liiga kiirelt ellu viidud.

Viidet - organisatsioonis toimunud muudatuste kohta on piisavalt infot, hinnati keskmise

hindega 3,1. Hindega viis hindas 14% ja hindega neli 22% vastajatest. Ametnikke, kes
arvasid vastupidist, hindasid vididet hindega kaks 16% ja hindega iiks 11% vastajatest.

Autor toob vilja, et antud viidet hindas positiivsena 36% vastanud ametnikest.
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Hetkel on tegemist suure organisatsiooniga, nimelt on Politsei- ja Piirivalveametis umbes
7000 ametikohta. Kahjuks tekib paratamatult juhtkonna poolt alluvatele liikuvas teabes
infokadusid ja saadud informatsiooni védriti mdoistmist. Samas on igal ametnikul
vOimalus otsida teda huvitavat infot Politsei- ja Piirivalveameti siseveebist ning
vajadusel saab seda hankida oma otseselt ja vahetult juhilt. Kahjuks tuleb tddeda, et
moned ametnikud tegutsevad tépselt nii palju kui neilt ndutakse ja ootavad, et keegi neile
puuduoleva info kitte toimetab. Hetkel muutuvates oludes tdhendab see enda osalist

isoleerimist organisatsioonis toimuvast.

To60 korraldus

Kiisimustiku esimese osa teine blokk koosnes 9 viitest, millega selgitatakse vélja
ametnike rahulolu t60 korraldusega (todgraafikute, olmetingimuste ja planeerimisega).
Uuringust selgus, et kiisimustikele vastajate keskmine hinne t66 korraldusega on 3,5.
Antud hinnangust voib autor jireldada, et kiisimustikele vastanud ametnike seas valitseb
t60 korralduse osas pigem rahulolu kui rahulolematus.

Positiivse nditajana toob autor vilja, et vdidet - t60 paneb proovile mu teadmised ja

oskused, hinnati keskmise hindega 3,7. Kiisimustikele vastanutest tootajatest hindasid
vididet hindega neli 43% ja hindega viis 22%. Vaid moned ametnikud tundsid, et t606 ei
pane nende teadmisi ja oskusi proovile: hinde iiks andis viitele vaid 3% ja hinde kaks 5%
vastanud tOootajatest. Enesearendamist pakkuv t00 annab inimesele voOimaluse
eneseteostuseks ja saavutamisvajaduse rahuldamiseks. See hoiab ametnikku pidevas
arenemises ja tekitab vajaduse uute teadmiste ning oskuste omandamise jirele.

Kuuendat viidet - mul on alati olemas vajalik to0riietus ja tehniliselt korras toovahendid,

hinnati keskmise hindega 3,7. Positiivse asjaoluna toob autor vilja, et hindega neli
hindasid vastajatest 51% ja hindega viis 16% kiisimustikele vastanutest. 15% vastanud
ametnikest hindasid antud vididet hindega kaks. Tooks vajalike riiete ja tehniliselt
korralike toovahendite vOimaldamine on motiveeriv tegur. Tootaja teeb oma t66d
efektiivsemalt kui ta ei pea muretsema tehnika vastupidavuse pérast oma
teenistusiilesannete tditmisel. Riided kui motiveerivad tegurid sdltuvad sellest, kas tootaja

votab neid kui iseenesest mdistetavana voi hiivena, mida talle pakutakse tooandja poolt.
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Kaheksandat viidet - tookaaslaste vahel on piisav informeeritus, hinnati keskmise

hindega 3,5. Kiisimustikele vastanud ametnikest hindasid antud viidet hindega neli 38%
ja hindega viis 11%. Ametnikke, kes arvasid, et tdOkaaslaste vahel pole piisav
informatsiooni liitkuvus, oli kokku 9% - neist 3% hindas antud viidet hindega iiks ning
6% hindega kaks.

Autoril on hea meel, et 49% kiisimustikele vastanud ametnikest pidasid oma kolleegide
seas info liikuvust piisavaks. Informatsioon on oluline ressurss tdnapdeval ja
samatasandiline suhtlemine vdimaldab saada puuduoleva teabe oma kolleegidelt.

Teadmiste vahendamine oma meeskonnas suurendab liikmete t66joudlust ja efektiivsust.

Juhtimine

Kiisimustiku esimese osa kolmas blokk koosnes 8 viitest juhtimise (kommunikatsioon,
toetus, koost6d) kohta. Kiisimustikele vastajate keskmine hinne juhtimise osas on 3,5.
Autor toob vordlusena vilja, et kiisimustikele vastajate rahulolu juhtimistegevusega on
suurem kui rahulolu organisatsiooniga, kuid sama, mis t66 korraldusega.

Positiivse nditajana toob autor vélja viite - tdotaja ja otsese juhi vahel on ladus koostdo,

mida hinnati kiisimustikele vastanud ametnike poolt keskmise hindega 3,5. Nelja ja
viiega hindasid antud viidet kokku 47% vastajatest. Otsese juhi ja alluvate koostoo
ladusus tagab meeskonna pingevaba todkeskkonna. Pingevaba keskkond soodustab t6dga
rahulolu ja viheste torgete esinemine mdjub motiveeriva tegurina. Antud asjaolu niitab
autori arvates, et suhtlemine toimib mdlemat pidi — nii juhi kui ka alluvate poolsel
initsiatiivil.

Juhtimise bloki kolmandat viidet - minu ettepanekuid tookorralduse parendamiseks

voetakse juhtide poolt arvesse, hinnati keskmise hindega 3,2. Kiisimustikele vastanud

ametnikud hindasid tookorralduse parendamiseks tehtud ettepanekute arvestamist juhtide
poolt jargmiselt: hindega viis 16%, hindega neli 19%, hindega kolm 41%, hindega kaks
13% ja hindega iiks 11% vastanutest.

Reatootajad on need, kes reaalselt juhinduvad oma teenistusiilesannete tditmisel
Oigusaktidest, madrustest, kiskkirjadest ja korraldustest. Kahjuks ei sobi monikord
juhendid reaalselt iilesannete tditmiseks, sest nende koostajatel pole igapdevase

tegevusega ithendust ning nende oskused, mis praktikaga omandatud, on vananenud.
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Autori arvates on tookorralduse parendamiseks tehtavate ettepanekute tegemine alluvatelt
juhtidele igati positiivne. Samas peab tddema, et kdiki ettepanekuid pole aga vdimalik voi
otstarbekas ellu viia.

Kaheksandat viaidet - alliikksuse juhtimises on toimunud muudatused, hindasid

kiisimustikele vastanud ametnikud keskmise hindega 3,3. Autor jireldab antud
tulemusest, et kolme kuu jooksul on muutunud struktuuriiiksuse juhtimises nii mondagi,
mida kiisimustikele vastanud ametnikud tunnetavad oma alliiksuses. Praecguseks hetkeks
on muutunud moningad &igusaktid, késkkirjad, juhendid ja sellest tulenevalt ka
tooiilesanded ning ametnike digused ja kohustused. Paljud endised piirivalvurid tootavad
nende jaoks uute andmebaasidega ja kohanevad wuute korraldustega oma

struktuuriiiksuses.

Ohkkond ja suhted

Kiisimustiku esimese osa neljas blokk koosneb 8 viitest, millega selgitatakse vélja
ametnike rahulolu ettevottes valitseva Ohkkonna ja suhetega. Ettevottes valitsevat
ohkkonda ja suhteid hindasid kiisimustikele vastanud ametnikud keskmiselt hindega 3,8.
Autor peab siinkohal dra mérkima, et antud keskmine tulemus on kiisimustikus vélja

toodud rahulolu valdkondadest kdige kdrgem.

Esimest viidet - enamasti ldhen to0le hea tujuga, sest tootan koos meeldivate inimestega,

hinnati vastajate seas keskmise hindega 4,1. 49% hindas véidet hindega neli ja 31%
hindega viis. Positiivse asjaoluna toob autor vilja, et vaid 4% kiisimustikele vastanutest
hindas viéidet hindega kaks. Autor jdreldab, et organisatsioonilised muudatused pole
halvendanud sotsiaalseid suhteid meeskonna siseselt. Suhtluskeskkond omab tédhtsat rolli
tootaja igapdevasel teenistusiilesannete tditmisel. Enamus ajast tootavad ametnikud
paaridena. Tootajate tootulemused soltuvad sellisel juhul {iksteisest ning kui kaks isikut ei

suuda omavahel piisavalt histi ldvida, halveneb nende mdlemi to6viljakus ja efektiivsus.

Kuuendat viidet - vajadusel saan meeskonna kaaslastelt téoalast abi, hindasid vastajad

keskmise hindega 4,2. Autor toob positiivse tulemusena vilja, et kiisimustikele vastanud
tootajatest 46% hindas viidet hindega neli ja 40% hindega viis. Autori arvates kinnitab
antud hinnang eelmist vididet. Uuringust voib jareldada, et kiisimustikele vastajate

arvates on meeskond iihtne ja ollakse liksteisele toeks, mis omab eriti tdhtsust muutuvates
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oludes. Niitena kirjeldab autor olukorda, kus inimesed, kes puhkuselt naasevad toole,
voivad avastada, et to6 korralduslik pool on muutunud. Alati ei suudeta enne toole
asumist ennast piisavalt muudatustega kurssi viia ja seda loodetakse teha praktilise
tegevuse kdiigus. Siinkohal on aga vidga suure tidhtsusega abivalmidus ja toetus

meeskonnaliikmete poolt.

Tootasu

Kiisimustiku esimese osa viies blokk koosneb 7 viitest todtasu (panus ja tootasu,
palgapoliitika) kohta. Kiisimustikele vastanud ametnike keskmine hinne tdGtasuga
rahulolu kohta on 29. Antud tulemus on kiisimustikus viljatoodud
rahuloluvaldkondadest iiks madalamaid. Autor selgitab madalat rahulolu to6tasuga hetkel
valitseva majanduskriisiga, mille tottu oli organisatsioon sunnitud tdotajate tasusid
kdrpima.

Viide — minu todtasu on vastavuses minu tdOpanusega, sai kiisimustikele vastanud
ametnikelt keskmiseks hindeks 2,4. Hindega iiks hindas antud viidet 17%, hindega kaks
41%, hindega kolm 22% ning hindega neli 20% vastanutest. Ukski kiisimustikele

vastanud ametnik ei hinnanud analiiiisitavat viidet hindega viis. Uhendametiga on loodud
olukord, kus piirivalvebiiroo ametnikel on lisaks pohiiilesannetele (piiri valvamine,
piirikontroll jne.) lisandunud korrakaitselised iilesanded ja selle tttu on suurenenud t60
maht. Ometigi ei kajastu see paljude toOtajate arvates nende tunnustamises ja
motiveerimises. Palk on viahenenud ja tdenéoliselt viheneb veelgi, kuid saadava raha eest
tuleb suurendada toopanust, mis tekitabki ametnikes rahulolematust.

Viide - meie organisatsioonil on normaalne palgapoliitika, sai kiisimustikele vastanud

ametnike poolt keskmiselt hindeks 2,1. Antud viidet hinnati vastajate poolt jirgmiselt:
hindega iiks 25%, hindega kaks 52%, hindega kolm 14% ja hindega neli 9%
kiisimustikele vastanutest. Hinnet viis ei andud analiilisitavale viitele mitte iikski
ametnik. Autor jdreldab, et muutunud organisatsioonide tulemusel on ametnikel
arusaamatusi uue palgapoliitikaga. Organisatsiooni litkmed on teadlikud, miks palgad on
vihenenud, kuid nad ei ole veel kohanenud vihenenud sissetulekutega. To6tajad on liialt

seotud nende isiklikul tasandil toimuvate tulude ja kulude muutustega ning sellepérast ei
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ole veel joudnud endale teadvustada véheste rahaliste ressursside olemasolu

organisatsioonil.

Motiveerimine

Kiisimustiku esimese osa kuues blokk koosneb 8 viitest, millega selgitatakse vélja
ametnike rahulolu organisatsiooni motiveerimissiisteemiga. Uuringus osalenud ametnike
keskmine hinne motiveerimise kohta on 2,8. Kiisimustikus vélja toodud rahulolu
valdkondadest sai koige norgema keskmise hinde just motiveerimine. Antud keskmisest
hindest voib jireldada, et kiisimustikele vastanud ametnikud ei ole rahul organisatsiooni
motiveerimissiisteemiga ning nende motiveeritust on kindlasti vaja tosta.

Viidet - tO0tajate lojaalsust hinnatakse ja tasustatakse meie ettevottes vajalikul mééral,

hinnati keskmise hindega 2,3. Organisatsioonis juba mitmeid aastaid to6tanud ametnikud
tunnetavad, et nende lojaalsust ei hinnata, sest to0staazi eest lisatasu ei saa ja palgad on
tihtlustunud uute toole tulnud ametnikega. Olenemata aastatepikkusest toost on saadav
palk suhteliselt vordne samal tasandil tootavate vihem staaZikamate ametnikega ja see
tekitab rahulolematust inimestes, kes on jddnud organisatsiooni hetkel, kui erasektoris
pakutavad palgad olid suuremad.

Viide - meie ettevOte korraldab piisavalt koolitusi ja on loonud head v&imalused

tootajatele enesetdiendamiseks, sai uuringus osalenud ametnikelt keskmiseks hindeks 2,8.

Antud viidet hinnati vastajate poolt jirgmiselt: hindega iiks 3%, hindega kaks 43%,
hindega kolm 27%, hindega neli 24% ja hindega viis 3% kiisimustikele vastanutest.
Rahaliste vahendite nappuses on organisatsioon kiilmutanud iileliigsed kulutused ja
kehtib reegel, et teostatakse vaid viltimatult olulised koolitused ja iimberdpped
organisatsiooni ametnike t60s. Samal pohimdttel tegutseti juba 2009. aasta 10pus ning
tulemustest voib jareldada, et ei ole vdimalik rahuldada iga ametniku soovi ennast
tdiendada, kuid olulised koolitused ning timberdpped siiski toimuvad.

Viidet - mind motiveerib paindlik t6dgraafik, hinnati keskmise hindega 4,0. Antud viide

toestab, et palk pole ainuke motiveeriv tegur. Inimesed hindavad hiivesid, mida t66 neile
pakub ja tekib olukordi, kus ametnikke tabavad ootamatud olukorrad eraelus. Paindliku
toograafiku vdimaldamine hoiab tootajad rahulolevana ja aitab neil to6d sooritada

paremini kogu meeskonnaga. Paindliku toograafiku vOimaldamine on eriti oluline
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motivaator ajal, kui rahaliste vahenditega motiveerimine on nende piiratuse tottu

raskendatud.

Taiendavad kiisimused
Kiisimustiku esimese osa seitsmes blokk koosnes 7 erinevast viitest. Viited olid
peamiselt iihisiirituste, ametnike tulevikuplaanide ning karjdarivoimaluste kohta.

Esimest viidet - vOtan meelsasti osa organisatsiooni ithisiiritustest, hinnati keskmise

hindega 2,7. Tulemustest selgus, et analiiiisitavat vdidet hinnati pigem negatiivselt kui
positiivselt- hindega iiks ja kaks hindas 45% ametnikest ning hindega neli ja viis vaid
22% ametnikest. Antud tulemustest voib jdreldada, et politseiametnikud, kes piiri
valvamisega tegelevad, pole veel tdielikuks integratsiooniks valmis. Moodustatud
Politsei- ja Piirivalveameti muudatuste tulemusliku elluviimiseks on téhtis, et iihendatud
organisatsioonide liikmed 16imiksid omavahel. Samas peab autor méarkima, et alati on
organisatsioonis inimesi, kes pole kunagi soovinud iihisiiritustest viga osa votta ning
nende hoiak pole kindlasti tingitud organisatsioonis toimunud muutustest.

Viide - nden ennast organisatsioonis tootamas ka kolme aasta pirast, sai kiisimustikele

vastanud ametnikelt keskmiseks hindeks 3,9. Autori arvates on positiivne, et 68%
vastanutest hindasid viidet nelja ja viiega, millest voib jdreldada, et antud hinnangu
andnud ametnikud ndevad ennast uues organisatsioonis tootamas ka kolme aasta pérast.
Viidet ei hinnatud mitte kordagi hindega iiks, mis tdhendab, et iihelgi uuringus osalenud
ametnikul ei ole konkreetset soovi lopetada toosuhet Politsei- ja Piirivalveametiga.

Viidet - ma leian organisatsioonis karjddrivoimalusi, hinnati keskmise hindega 3,0.

Antud tulemustest vOib jdreldada, et ametnikud, kes ise piirgivad karjdiriredelil tdusu
poole, ndevad voimalusi oma soovide rahuldamiseks. Samas on moodustatud Politsei-ja
Piirivalveamet vidga uus organisatsioon ning hetkel ei ole veel ametikohtade hindamist
16pule viidud. Karjdérisiisteem on osaliselt muutunud, kindlate kontuuride vélja
joonistumine, kuidas ametikohtadel ja auastmetel tdusta, vOtab aega. Kiisimustikele
vastanud politseiametnikud, kes valvavad piiri, ndevad osaliselt oma karjddrivoimalusi
vana siisteemi jargi. Nad ei tea, kas siisteem jddb toetuma neile tuntud ja teada olevatele
reeglitele. Samas pole kdigil ametnikel piisavalt informatsiooni, kui palju ja missugused

muudatused voivad veel aset leida.
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3.4. Ettepanekud

Autor joudis kiisimustiku analiiiisimisel jargmiste ettepanekuteni:

Muutuvates oludes juhtida ametnike tdhelepanu digusaktidele, médrustele, kiskkirjadele,
korraldustele ja juhenditele, mida muudetakse ja on muudetud. Teadmiste ja oskuste
kinnistamiseks peab teostama tootajate seas aegajalt treeninguid, harjutusi ja teadmiste

kontrolli.
Toetada integratsioonilisi protsesse Politsei- ja Piirivalveameti tootajate vahel.

Esimesel vdoimalusel taastada ametnikele hiived, mida pakuti neile enne majandussurutise

algust, eesmirgiga motiveerida hiid spetsialiste jitkama uue ithendameti tootajatena.

Parendada informatsiooni litkumist tootajateni, kes pole ise piisavalt aktiivsed, et teavet

hankida.

Parendada juhtide ja alluvate vahel dialoogi pidamist organisatsioonis toimuvate

muudatuste vajalikkusest ning anda tootajatele aega uue olukorraga kohanemiseks.

Planeerida vdimalusel mitmekesisem teenistus toovahetuse jooksul, et vihendada

ametnikel rutiinsete teenistusiilesannete tottu tekkivat toOstressi.

Tagada tootajatele tehniliselt korras vahendid oma teenistusiilesannete tditmiseks,

eesmargiga tagada too tulemuste parenemine ja efektiivsus.
Parendada struktuuriiiksustes tootava isikkoosseisu vahelist informatsioonivahetust.

Selgitada ametnikele palgasiisteemi pohimdétteid ja aluseid. Pakkuda staaZikamatele
tootajatele lisatasusid, nditamaks, et nende lojaalsust organisatsioonile hinnatakse ja

tunnustatakse.

Moodustada ametnikele arusaadav karjdérisiisteem ja luua arusaadavad koolitusplaanid

tasendus- voi timberdppeks.

Hoida paindlikku todgraafikut, mis kiisitluse analiiiisimisel osutus iiheks ametnikke

motiveerivamaks teguriks.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva t60 eesmirgiks oli analiiisida Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike
motiveeritust ja toorahulolu ning Ildhtudes erinevatest motivatsiooniteooriatest ja
empiirilise uurimusena ldbiviidud kiisitluse tulemustest jduda konkreetsete ettepanekute

tegemiseni ametnike paremaks motiveerimiseks. Antud eesmérk sai tdidetud.

Antud 16put6o alguses piistitatud eesmirgi tditmiseks sooritas 10putod autor jargnevad

tilesanded:

e selgitas motivatsiooni ja todrahulolu olemust ning tuntumaid teooriaid;
e andis iilevaate Loduna Prefektuuris piiri valvavate ametnike peamistest
toomotivatsiooni ja toorahulolu mdjutavatest teguritest;
e viis ldbi motivatsiooni ja toérahulolu uuringu Louna Prefektuuris piiri valvavate
ametnike seas;
e analiiiisis kogutud andmeid ja esitas autoripoolseid jareldusi tulemustest ning tegi
omapoolseid ettepanekuid puuduste kdrvaldamiseks.
Uuringu tulemustest selgus, et Louna Prefektuuri piirivalvebiiroo ametnikud on koige
enam rahul organisatsioonis valitseva dhkkonna ja suhetega (keskmine hinne 3,8). Kdige
positiivsema tegurina antud valdkonnas toob autor vilja histitoimivad meeskonnasuhted

ning tootajate lojaalsuse organisatsioonile.

Teisele ja kolmandale kohale asetasid kiisimustikele vastanud ametnikud keskmise
hindega 3,5 t66 korralduse ja juhtimise. Positiivse tegurina t66 korralduse valdkonnast
saab vilja tuua rahulolu toograafikute, toovahendite ja tehnoloogiaga. Negatiivse poolena
toob autor vilja ametnike rahulolematuse t66 korralduses toimunud muudatustega, mis on
tegelikult ettearvatav reaktsioon hirmule uue olukorraga kohanemise ees. Koige
positiivsemate teguritena juhtimise valdkonnas toob autor vilja juhtide kompetentsuse
ning tootaja ja otsese juhi vahelise hea koostod. Juhtimise valdkonda analiiiisides
jareldus, et ametnikud tunnetavad ka organisatsiooni juhtimises toimunud muudatusi,
kuid ei oska veel votta tidpset seisukohta, kas toimunud muudatused on positiivsed voi

negatiivsed.
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Organisatsiooni kui terviku (keskmine hinne 3,1) asetasid to6tajad rahulolu tekitavatest
valdkondadest neljandale kohale. Antud hinnangust voib autor jireldada, et
organisatsiooni suhtes ei tunne kiisimustikele vastanud ametnikud suurt rahulolu.
Positiivsete teguritena organisatsiooni vallas vOib vilja tuua, et ametnikud teavad
seadustest tulenevaid tooiilesandeid ja kohustusi ning mdistavad organisatsiooni
puudutavaid akte ja miidrusi. Kdige negatiivsem ning samas kdige rohkem muret tekitav
tegur antud valdkonnas on ametnike vidhene rahulolu organisatsioonis toimunud
muudatustega. Organisatsioonis toimuvad muudatused pohjustavad erinevatel inimestel
erinevaid emotsioone ning hoiakuid. Tootajatega tuleb pidada dialoogi toimunud
muudatustest, et tagada organisatsiooni jatkusuutlik tegutsemine ja juhtida muudatusi
positiivses suunas. Organisatsiooni selged kavatsused ja eesmirgid ning arusaadav

strateegia muudatuste elluviimisel tagab liikmete rahulolu.

Eelviimasel kohal rahulolu paremusjirjestuses asub ametnike rahulolu to6tasuga
(keskmine hinne 2,9). Uuringu tulemustest selgus, et todtajate arvates ei ole nende t60
tasu ning vastutus vastavuses, hea t00 eest el saa vastavat tasu ning palk ei sdltu
tootulemustest. Autor selgitab madalat rahulolu tootasuga hetkel valitseva

majanduskriisiga, mille tottu oli organisatsioon sunnitud tootajate tasusid kdrpima.

Kiisimustikus vilja toodud rahulolu valdkondadest sai kdige ndrgema keskmise hinde 2,8
motiveerimine. Antud keskmisest hindest vOib jdreldada, et kiisimustikele vastanud
ametnikud ei ole rahul organisatsiooni motiveerimissiisteemiga ning nende motiveeritust

on kindlasti vaja tosta.

Kiisimustikele vastanud ametnikud tdid vilja, et neid motiveerivad paremini téotama
jargnevad motivaatorid: paindlik toograafik, té0korras varustus ning tehnika, kiitused,

tootajasobralik suhtumine, hiivitised ning enesearendamise voimaldamine.

Antud tulemused kinnitavad, et Louna Prefektuuris piiri valvavate ametnike tooga
rahulolus esineb valdkondi, mis vajavad parendamist. Samuti esineb seoses uue Politsei-
ja Piirivalveameti loomisega ametnike seas vastakaid hoiakuid — motiveeritud ning
rahulolevad tootajad on votnud muudatused omaks, kuid rahulolematud ning viéhe

motiveeritud tootajates tekitab olukord pigem probleeme kui voimalusi. Vihe
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motiveeritud ametnike rahulolu peab kindlasti tdstma, et tagada organisatsiooni kui iihtse

terviku tulemuslik arenemisprotsess.

Autor loodab, et organisatsiooni juhtkond votab tema ettepanekuid seoses
motivatsioonisiisteemi parendamisega arvesse, tagades niimoodi rahulolevamad
organisatsiooniliikmed ning muudatuste kiirem omaksvott. Samas arvab [dputdo
kirjutaja, et organisatsioonis tuleb teha niiteks kolme aasta parast samalaadne uuring, et
teada saada, kuidas on antud olukord muutunud ja kui histi on toimunud integratsioon

Politsei- ja Piirivalveametis.
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SUMMARY

The title of this final thesis is “Employees motivation and job satisfaction in South
Prefecture”. The author of the final thesis is Avo Roots, who is the student in Police and

Border Guard College.

The final thesis is written in Estonian and it’s summary has been presented in English.
The final thesis is 52 pages long. There are 7 schemes and 3 tables in the work. The

empirical part of the final thesis is based on 22 different literature sources.

The purpose of the final thesis is to analyze the job satisfaction in the South Prefecture’s
Bureau of Border and find out different motivation factors, which can be used to rise the
level of employees’ job satisfaction. Author also gives some suggestions how to enhance

present situation.

The final thesis consists of empirical and methodological part. The empirical part is
divided in two chapters. The methodological part gives overview to the results of the
survey. Author also gives his conclusions and suggestions in the methodological part of

the work.

Author compiles a questionnaire survey among the employees of South Prefecture during
26.02-26.03.2010. The purpose of the survey is to examine the level of job satisfaction.

The results show that employees of Southern Prefecture’s Bureau of Border are most
satisfied with relationships between each other. Secondly and thirdly are employees
satisfied with management of the company and organizing of work, fourthly with

organization and fifthly with salary. Employees are least satisfied with motivation factors.

The study show the potential motivators to improve job satisfaction. Those are salary,
good equipment and technology, approval statement, flexible working schedule,
interesting and challenging tasks, employee-oriented attitude, possibilities for self-

development and rewards offered by the organization.
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LISA 1. VERTIKAALSE LAADIMISE FAKTORID

Tabel 3. Herzbergi vertikaalse laadimise faktorid (Brooks 2008:88)

Vertikaalse laadimise faktor

Juhi voimalused kategooria edendamiseks

Tootajate isikliku  vastutuse

suurendamine

Tootajatele  tuleb anda  suuremat  vastutust,
huvipakkuvaid ning keerulisena tunduvaid iilesandeid,
pakkudes seeldbi voOimalust arenguks ja karjdéri

tegemiseks.

Kontrolli vihendamine

Lopetada kontrollimine ja jarelevalve, mis tekitab
rahulolematust. Tootajatele tuleb pakkuda suuremat
tegutsemisvabadust ja seeldbi rohkem vdimalusi

isiklikuks arenguks ja tunnustuseks ldbi usalduse.

Eriliste tookohustuste tditmine

Delegeerida vastutust ja huvitavat tood, andes seeldbi

tootajatele voimalus saavutamiseks ja arenguks.

Juurutada uusi tooiilesandeid

Muuta t66 ihaldusviidrsemaks, pakkudes vaheldust,

keerulisi tilesandeid ja vdoimalusel suuremat vastutust.

Tekitada sobivad iiksused

Anda tootajatele vOimalus iksteist tunnustada,
moodustades meeskonnad, mille litkmetele meeldib ja

sobib koos tootada.

Anda rohkem mojuvoimu

Suurem vastutus on iiks tunnustuse viis. See pakub
arengu- ja saavutusvOimalusi ning vihendab voimalust
rahulolematuseks, mis voib tuleneda vajadusest alluda

ettevotte protseduurireeglitele.

Otsese tagasiside pakkumine

See annab vdimaluse tunnustada ja juhendada, et

pakkuda arenguvoimalusi.
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LISA 2. VORDLUSE SUBJEKTIIVSUSE MUDEL

Enda vordlus
teistega

A\ 4

oiglus

'

sailitada olukord

ebadiglus

Joonis 7. Vordsusteooria (Vadi 1997:101)
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\ 4

vihendada
ebadiglust

1)
2)
3)
4)
5)
6)

l

muuta sisendit

muuta arvamust enesest
muuta arvamust teistest
muuta vorreldavaid
muuta tulemust
lahkuda



LISA 3. TOORAHULOLU MOOTMISE KUSIMUSTIK

Lugupeetud kiisimustiku tiitja

Olen Avo Roots, Sisekaitseakadeemia Politsei- ja Piirivalvekolledzi iilidpilane ja tdootan
Louna Prefektuuri Piirivalvebiiroos Piusa kordonis. Palun Teie panust oma uurimistodsse
teemal ,,Piiri valvavate ametnike rahulolu Louna-Prefektuuris”. Antud kusimustiku
eesmérgiks on uurida Teie rahulolu t6oga.

Uuringu tulemuste pdhjal on voimalik teada saada, kas piiri valvavad politseiametnikud
on rahul oma t66ga muutuvas organisatsioonis. Uuringu tulemusi kasutatakse iildistatud

kujul ning koik vastused on anoniitimsed. Kedagi nimeliselt ei nimetata.

Kiisimustikku tdites palun mérkida dra Teile sobivad vastusevariandid. Elektrooniliselt
voi kirjalikult vastates tihistage sobiv vastusevariant X siimboliga.

Elektroonilisel kujul palun saata avo.roots@gmail.com aadressile. Kirjalikult tdidetud

kiisimustikest palun mind teavitada, tulen ise vajadusel jirgi. Vastuseid ootan 26.03.2010.
kuupéevaks.
Soovi korral lisage endapoolsed kommentaarid ja arvamused. Kiisimuste korral palun

kirjutage ar.roots@mail.ee voi helistage 5656 9306.

Kiisimustiku tditmine on vabatahtlik ja selleks peaks kuluma umbes 10-15 minutit.
Kui soovite saada valmis diplomitdo, kas elektrooniliselt voi kirjalikult, palun avaldada

soov kiisimustiku Iopus.
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1. OSA

Palun hinnake viiteid 5- punkti siisteemis. Punkte voib tdlgendada jiargnevalt:
1 = kindlasti mitte

2 = pigem mitte

3 = enam-vihem

4 = pigem nous

5 = tédiesti nous

I ORGANISATSIOON 1

1. Tean seadustest tulenevaid tooiilesandeid ja kohustusi

2. Todohutust ja turvalisust peetakse organisatsioonis oluliseks

3. Olen rahul organisatsioonis toimunud muudatustega (uus Politsei- ja
Piirivalveamet, Piirivalve asemel)

4. Tean ja moistan hésti organisatsiooni eesmérke ja sihte

5. Enamasti ei motle ma tookoha vahetamise peale

6. Tunnen, et mind innustatakse andma endast parimat

7. Organisatsioonis toimunud muudatuste kohta on piisavalt infot

8. Tean ja mdistan organisatsiooni puudutavaid seadusi, akte ning
madrusi

II1 TOO ( korraldus) 1

. Tookohas on head olmetingimused

. Toograafiku koostamisel arvestatakse To0- ja puhkeaja seadust

. T60 paneb proovile mu teadmised ja oskused

. T66 korraldus on muutunud

. T60 planeerimine on histi korraldatud

. Mul on alati olemas vajalik td0riietus ja tehniliselt korras toovahendid

. Minu t66 on igav ja rutiinne

. Tookaaslaste vahel on piisav informeeritus

ORI N N[~ W[ —

. Toograafiku koostamisel arvestatakse minu soovidega
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111 JUHTIMINE

1. Tootaja ja otsese juhi vahel on ladus koostoo

2. Organisatsiooni juhid hoolivad oma to6tajate heast kdekdigust

3. Minu ettepanekuid tookorralduse parendamiseks voetakse juhtide
poolt arvesse

4. Karistused tooalaste eksimuste eest on arusaadavad ja diglased

5. Minu alliiksuse juht on oma t66s kompetentne

6. Otsuste tegemine alliiksuses on paindlik

7. Saan oma otseselt juhilt vajalikku informatsiooni ja abi

8. Alliiksuse juhtimises on toimunud muudatused

IV OHKKOND JA SUHTED

1. Enamasti ldhen toole hea tujuga, sest tootan koos meeldivate
inimestega

2. Meil on ithtne meeskond

3. Sagedased sonavahetused loovad t60 juures pingelise dhkkonna

4. Minu otsene juht on tujukas ja annab vastuolulisi korraldusi

5. Erimeelsustes leitakse meie meeskonnas kergesti iiksmeel

6. Vajadusel saan meeskonna kaaslastelt todalast abi

7. Olen organisatsiooni suhtes lojaalne

8. T66 modjutab minu suhteid perekonnaga

V TOOTASU

1. Minu to6tasu on vastavuses minu tddpanusega

2. Rahaline tootasu on ainuke, mis mind motiveerib

3. Minu to6tasu piisav pohivajaduste ja kohustuste rahuldamiseks (s60k,
esmatarbekaubad, ravimid, riided, transport, maksud ja laenud)

4. Meie ettevottel on normaalne palgapoliitika

5. Tootan siin ettevottes vaid palga pirast

6. Minu palk ei motiveeri mind enamaks

7. Minu vastutus ja palk on vastavuses

VI MOTIVEERIMINE

1. Meie ettevote tunnustab oma tdotajaid

2. Ettevote pakub meile teistest asutustest oluliselt rohkem hiivitisi

3. Tootajate lojaalsust hinnatakse ja tasustatakse meie ettevottes vajalikul
médral

4. Minu otsene juht mirkab ja tunnustab piisavalt minu pingutusi

5. Saan oma t60 eest sageli kiita

6. Meie ettevote korraldab piisavalt koolitusi ja on loonud head
voimalused tootajatele enesetdiendamiseks

7. Mind motiveerib enam palk kui mitterahaline hiivitis

8. Mind motiveerib paindlik toograafik
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VII MUU

1. VOtan meelsasti osa organisatsiooni iihisiiritustest

2. Meie ettevotte vidrtused ithtivad minu isiklike vadrtustega

3. Minu isiklik elu (kool, viikesed lapsed, elukaaslane) raskendab mul
tool kdimist

4. Perekonna ainsa iilalpidajana olen ma sunnitud t66tama oma
organisatsioonis

5. Pean oma t60kohta sotsiaalselt turvaliseks (rahalised toetused
juubelite, lapse siinni, pereliikme surma puhul, tookaaslastega on
pingevaba keskkond)

6. Nien ennast organisatsioonis to0tamas ka kolme aasta pirast

7. Ma leian organisatsioonis karjddrivoimalusi
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2. OSA
Palun mirgistage sobivaim vastusevariant ristikesega.

1. Olen

2. Teie ametikoht on?
...... noorempiirivalvur
...... piirivalvur
...... vanempiirivalvur

...... spetsialist

AITAH, TEIE VASTUSTEST ON MULLE PALJU ABI!
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