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SISSEJUHATUS

Ténapdeval, kus organisatsiooni kdige viértuslikumaks ressursiks on inimressurss, on iiha
tahtsamaks muutunud kiisimus kuidas seda ressurssi hoida. Kui lahkub to6taja, lahkub koos
temaga ka osa organisatsiooni teadmistest ja kogemustest. Eriti problemaatiline on, Kui
lahkuvad erialase koolituse saanud ja oma todle piithendunud ja t66d hésti tegevad tootajad.
Nende asendaja vdime leida kiill kergelt uue tdotaja, aga kogenenud tootajaga ei saa neid
esialgu vorrelda. Siin aga kerkib esile kiisimus kuidas hoida ettevotte jaoks oluliste inimeste

motivatsiooni kdrgel, pithendunult pingutama ja neid ka tehtud t66 eest motiveerida.

Viimastel aastatel on Tallinna Vanglas inspektor-kontaktisikute kaarivoolavus olnud suur.
Statistika néitab, et alla aastase tookogemusega on 12 inspektor-kontaktisikut, ning alla kolme
aastase tookogemusega 11 ametnikku ja {ile kolme aastase tookogemusega on 4 ametnikku.
Lahkutud on vabatahtlikult, t66 mitte sobivuse tottu, kuid ka ametikoha nduetele mitte

vastavuse tottu.

Suur kaadrisvoolavus ei muuda organisatsiooni t60d organiseerituks. Probleemiga tuleb

tegeleda ja pidevalt.

Motivatsioon ja motiveerimine on mdlemad véga tdhtsad selleks, et ettevdttes todtaksid
inimesed pilihendunult. Motivatsioon teha head t66d peab suuremalt jaolt tulema todtajalt
endalt. Motiveerimisega saab juht tagada, et to6taja oleks motiveeritud. Juhi iilesanne on luua

keskkond, kus todtajad on motiveeritud.

Kédesoleva 10putdd eesmdrgiks on wuurida, kuidas inspektor-kontaktisikud ndevad
motivatsiooni ja motiveeritust Tallinna Vanglas to6tada. Lisaks on 10putdo eesmérgiks vilja
uurida motivaatorid, mis tagavad tooga rahulolu inspektor-kontaktisikute seas. Peale 10put66
tulemuste analiiiisi saab ldahtuvalt vastustest teha ettepanekuid motivatsiooni ja motiveerimise

suurendamiseks.

Eesmargist ldhtuvalt piistitas autor jargneva hiipoteesi — Tallinna Vangla inspektor-

kontaktisikute kdige suuremaks motivaatoriks on t66 eest saadav tasu.



Eesmérgi saavutamiseks ja hiipoteesi lahendamiseks on autor I6putéd raames piistitanud
jargmised iilesanded:
1. motivatsiooni ja motiveerimise alase kirjanduse ja teoreetiliste 1dhtekohtade analiiiis
ning teooriate esitamine
2. 1abi viia ankeetkiisitlus Tallinna VVanglas teenistuses olevate kontaktisikute seas
3. analiilisida saadud motivatsiooni tegureid ja motiveerimise liike
4. ettepanekute esitamine inspektor-kontaktisikute motiveerimise ja motivatsiooni

tostmiseks

Uudne on 10putdod selle poolest, et Tallinna Vanglas ei ole 14dbi viidud sellist uuringut
kontaktisikute seas. Samas tuleb arvestada seda, et viimastel aastatel on Kkontaktisiku
ametikoht muutunud tehnilisest tootajast kinni peetava karistusaja planeerijaks ning iiheks
olulisemaks votmeisikuks kinni peetavata Oiguskuulekale kiitumisele suunamisel. Eriti

oluline on, et kontaktisikud oleksid kdrgelt motiveeritud oma t66d tegema.



1. MOTIVATSIOON

1.1. Mis on motivatsioon?

Motivatsioon tuleneb ladinakeelsest sonast ja tdhendab edasiliikumist. Seega vdib seda
nimetada liikumapanevaks jouks, mis erinevate sisemiste ja valiste joudude ehk mojutajate
tulemusena ning on aluseks inimese erinevatele tegevustele. Inimese vajadused on sisemine
joud, eesmargid aga vilised joud (Valk 2003:184).

Motivatsioon on vajaduse rahuldamisele suunatud funktsionaalsete silisteemide
eesmirgipdrane aktiivsus. Motivatsiooniseisundis aju modelleerib vajadust rahuldada
voimaldavate objektide ja tegevuste parameetrid. See programm voib olla kaasasiindinud,
instinktiivne, rajaneda isiklikul kogemusel vdi siis hoopiski deduktiivselt loodud. Enamasti on
ta inimesel nii iihte kui teist. Aktiivsus vajaduse rahuldamiseks on saadud pidevast tegevuse
vaheastmete tulemuste ja soovitava lopptulemuse vordlemisest varasemate programmidega ja

programmeerituga (Talis Bachmann, Rait Maruste 2003:74).

Klassikalistes teooriates kidsitletakse inimese motivatsiooni alusena inimese vajadusi. Vajadus
on seisund, mille on esile kutsunud teatud tingimuste puudumine, mis kindlustaksid inimese
bioloogilise, vaimse ja sotsiaalse olemasolu ja arengu ning mis seetdttu ajendab tegutsema
puuduva saavutamiseks. Klassikaliste teooriate autorid on Maslow, Herzberg ja Mcclelland
(Ruth Alas, Monika Pramann Salu 2005:119-120).

,, Sisemisi ajendeid, pohjusi ja joude, mis mdjutavad inimese tegevust, nimetatakse

motivatsiooniks* (Vadi, M. 2001:90).



1.2. Motivatsiooniteooriad

1.2.1 Abraham Maslow teooria

Koige tuntum rahulolu teooria on Maslow'i hierarhia, mida on edasi arendanud mitmed
teoreetikud. Maslow vajaduste teooria hdlmab indiviidi arendamist ja motiveerimist. See
avaldati algupdraselt 1943. aastal. Teooria pShineb inimeste vajaduse olemasolul inimesed
soovivad alati rohkem saada ja see mida nad tahavad, soltub sellest, mis neil juba olemas on

(Mullins 1993, Ik 451).

Abraham Maslow vajaduste hierarhia, koosneb viiest pdhivajadustest. Maslow teooria
pohineb eeldusel, et madalamate fiisioloogiliste vajaduste rahuldamine loob aluse korgemate
sotsiaalsete ja psiihholoogiliste vajaduste tekkimisele. Kui iihe tasandi vajadused on
rahuldatud, siis pole see inimese jaoks enam motiveeriv ning rahulolu saavutamiseks hakkab
ta piiidlema jargmise tasandi rahuldamise poole (Roberg, Kuykendall 1977:185-186; Valk
2003:184).

Maslow on viitnud, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt fiisioloogilistest vajadustest
eneseaktualiseerimisevajadusteni ning korgemad vajadused ei teki enne, kui madalamad
vajadused on rahuldatud. Vajaduste rahuldamine ei vii vajaduste kustumisele, vaid hoopis
uute korgemate vajaduste tekkele. Vajaduste rahuldamine on tsiikliline ning iihest ja samast

vajadusest juhinduv kditumine viljendub igal inimesel erinevalt (Alas 1997, 1k 115).

A. Maslow arvates jagunevad inimeste vajadused viide hierarhiliselt paiknevasse alagruppi
(Maslow 2007:76-87):
1) fiisioloogilised vajadused (toit, vesi, hapnik, tegevus, uni)
2) turvalisuse vajadused (turvatunne, stabiilsus, kaitstus, vabadus hirmust, korra, diguse
ja piiride vajadus)
3) kuulumise ja armastusevajadus (vajadus sOprade voi kaaslaste jarele, koha jérele

grupis)



4) austuse vajadus (lugupidamine teiste inimeste poolt, iha tugevuse, saavutuste,
sOltumatuse ja vabaduse jérele)

5) eneseteostuse vajadus (tahe kasutada ja edasi arendada oma voimeid)

Maslow vajaduste hierarhia paigutab motivatsiooni vélised allikad piliramiidi madalamatele

tasemetele ja sisemised allikad korgematele tasemetele (Robert Burns 2007:62).

Kahe madalama taseme vajadused on omased igaiihele meist, korgemad vajadused on aga
individuaalsed ja psiihholoogilised, mis vdivad inimeseti vdgagi erineda. Viimased ongi
delegeerimise kontekstis olulised, kuna need puudutavad isikuomadusi, enesehinnangut,

saavutus- ja sooritussoove (Robert Burns 2007:63).

1.2.2 Clayton Alderferi teooria ERG

Uks edukamaid Maslow teooria edasiarendusi on ERG-teooria, mille looja on Clayton
Alderfer, kes jagab vajadused kolmeks (Daft 200:539; Valk 2003:186):

1. Olelusvajadus- soov fiiiisilise ja materiaalse heaolu jarele

2. Seostusevajadus- soov rahuldada suhtevajadust

3. Kasvuvajadus- soov jatkuva arengu ja enesearendamise jérele

ERG-teoori erineb Maslow omast mitmetes aspektidest. Alderfer ei arva, et madalamad
vajadused peavad olema rahuldatud enne, kui korgemad saavad hakata tekkima
(Schermerhorn 1999:286; Valk 2003:186).

Alferi arvates voivad ka koik kolm vajadust korraga inimese kditumist mdjutada, mis
tdhendab, et juba rahuldatud vajadust motiveerib inimest ka edaspidi, aidates kaas jargmiste

vajaduste tekkimisele(Schermerhorn 1999:286; Valk 2003:186).
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1.2.3. David McClelland teooria

Saavutusmotivatsiooni teooria véljaarendaja David McClelland uuris saavutusvajadust ja
leidis, et inimese, kellel see on korge, votavad rohkem vastutust, seades ambitsioonikamaid
eesmérke, votavad enam riske ning ootavad ka enam tagasisidet oma tegevusele. Need kellele
on olulisemad muud motiivid, tdidavad aga pigem lihtsamaid iilesandeid ja tegutsevad
meelsamini standardsetes ja ennustatavates tingimustes. McClellandi jargi on olemas kolm
vajadust, mis inimesi motiveerivad (Schermerhorm 1999:288; Valk 2003:188):

1) Saavutusvajadus ehk soov teha midagi paremini, lahendada probleeme, votta riske jne.

2) Vodimuvajadus ehk soov kontrollida teisi inimesi, mojutada nende kéitumist, vastutada

nende eest.
3) Kuuluvusvajadus ehk soov iiles chitada ja sdilitada teiste inimestega sdbralikke

suhteid.

1.2.4. Kahe faktori teooria

Kolme olulise tdhtsusega vajaduste teooria on kahe faktori teoori, mis loodi 1950ndatel
aastatel Frederick Herzbergi ja tema kolleegide uuringute tulemusena. Uuriti tddtajate
rahulolu t06ga ning avastati, et todga rahulolu ja rahulolematus tulenevad kahte liiki
faktoritest: motivatsioonifaktoritest ehk rahulolu faktoritest ja hiigieenifaktoritest ehk
rahulolematuse faktoritest. Rahulolu faktorid on seotud t66 olemusega ja t60 sisuga. Peamised
rahulolu faktorid ehk motivaatorid on edukus to0s, saavutuste tunnustamine, t60 ise oma
sisukuse, vastutusrikkuse ja tdhtsusega, ametialane tdus, arenguperspektiivid. Rahulolu
puudumine tuleneb tdotaja ja organisatsiooni keskkonna vahelistest suhetest voi tdoga seotud
asjaoludest. Peamised rahulolematuse faktorid ehk hiigieenifaktorid on tédtingimused ja
kindlustunne t66l, suhted kaastootajatega, suhted {ilemustega ja organisatsiooni
tegevuspoliitika, palk ja staatus, olmetingimused ja isiklik elu (Roberg, Kuykendall 1997:187;
Valk 2003:187).

Need faktorid nimetati rahulolematuse faktoriteks seetdttu, et nad ei tekitanud to6ga rahulolu
ja ei motiveerinud todtajaid pingutama. Rahulolu puudumine ei tihenda aga Herzbergi

meelest veel rahulolematust. Kui kasutada motivatsioonifaktoreid, siis ta suurendab rahulolu.
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Kui t66tajal pole rahuldatud tunnustusvajadus, siis ei pruugi ta olla rahul, kuid ta ei pea sellest
lahtuvalt tingimata olema rahulolematu. Kui to6tajat tunnustada, siis to6taja rahulolu kasvab.
Herzbergi meelest ei tdhenda rahulolematuse kaotamine alati seda, et tekiks rahulolu. Kui
tootaja palk on viike, siis ta on enamasti rahulolematu. Kui palk suureneb, siis vdib kaduda
kiill rahulolematus, kuid samas ei pruugi tekkida veel rahulolu (Schermerhorm 1999:286-287;
Valk 2003:187).

Faktorid, mis kutsuvad esile positiivseid tundeid nimetab Herzberg motivatsioonifaktoriteks.
Need faktorid on tingitud to6st enesest. Need on inimese loomuses ja seotud korgema taseme

rahulolu saavutamisega. Motivatsioonifaktorid tdstavad t06 teostamist ja tootlikkust

(Hodgetts 1999, Ik 44-45).

1.2.5 Ootuste teooria

Koige enam tuntud protsessiteooriad on ootuste teooria, mille esindaja on Viktor Vroom.
Vroom késitleb individuaalset motivatsiooni kui ratsionaalset valikut, mille inimesed teevad
tasu saamise ootuses. Teooria pdhineb kahel pohilisel seisukohal: indiviididel on
tunnetuslikud ootused tasude suhtes, mida nad oma tegevuse tulemusena saavad, ning
indiviididel on nende tasude osas omad eelistused. Sellest ldhtuvalt toob Vroom vilja kolm
toomotivatsiooni faktorit (Vroom 1995:17-23; Valk 2003:188).
1) Ootus: inimene usub, et histi tootades, saavutab ta soovitud tasemel iilesande tditmise,
S.0. seos pingutuse ja tulemuse vahel (effort-perfomance).
2) Kasulikkus: inimene usub, et edukale to6tamisele jargneb tasu ja muud potensiaalsed
tulemused, s.0. seos tulemuse ja tasu vahel (perfomance-outcome).
3) Valents: tdhtsus, mida isik omistab tasule ja teistele to0s saadavatele hiivedele

(valence).

Motivatsioon on koige kolme korrutis. Kui {iks kolmest korrutisest on null, siis on ka
motivatsioon null. Niiteks kui todtaja ootus on madal, siis ta tunneb, et ta ei suuda vajalikul
tasemel iilesannet téita ja ei hakka proovima. Sama juhtub siis, kui kasulikkus on madal.
ToGtaja tunneb, et iilesannete tditmine ei too tulemusena mingit kasu ning ei iiritagi. Kui

valents on madal, siis tootaja védrtustab niiteks ametikdrgendust kasulikkusena madalalt,
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kuna sellega ei kaasne olulist t66tasu muutust, ning ei hakka sammuti pingutama (Valk

2003:189).

Teine oluline protsessiteooria on vdrdsuse teooria ning selle esindaja on J. Stasy Adams.
Teooria pohineb ebavdrdsusel kui motiveerival aspektil ja vdidab, et inimesed, kes usuvad, et
neid on ebavordselt koheldud vorreldes teistega, piitiavad ebamugavust korvaldada ja taastada
vordsust. Tootajad vordlevad panust, mida nad selle eest saavad (palk, soodustused,
tunnustused, ametikdrgendus) teiste sarnast t06d tegevate todtajate omaga. Vordsuse teoorial
on kaks peamist eeldust motivatsiooni tekkeks: (1) ebavordsuse tajumine loob pingelisust, (2)
pingelisus paneb inimesi seda vihendama voi elimineerima. Inimesed tegutsevad ldhtuvalt
ebavordsuse tajumisest pdohiliselt viiel moel (Roberg, Kuykendall 1997:196-197; Valk
2003:190):

1) Muudavad t6opanust- suurendavad voi vdhendavad oma pingutusi, et muuta oma
panust enam vastavalt saadavale tasule.

2) Ratsionaliseerivad vordlemisalused- muudavad oma suhtumist, sisendades endale, et
suurem vO1 viiksem tasu on tegelikult kooskdlas nende pingutustega, aga varem ei
tajutud seda.

3) Muudavad vordlemisalust- vahetavad isikut, kellega ennast vordlevad ja taastavad
sellega vordsustunde.

4) Muudavad vordleva isiku toGpanust voi tasu- paluvad tookaaslasel suurendada voi
vihendada oma pingutust, tootavat tasu.

5) Muudavad situatsiooni- kui tajutud ebavdrdsus on piisavalt suur ja iikski eelmistest

alternatiividest ei toimi, siis lahkuvad t66lt vai siirduvad teise osakonda vdi piirkonda.

1.3. ToO6motivatsioon

Neile inimestele, kes teevad t66d missioonitundest, on rahuldatud just kdrgemad vajadused,
mis kompenseerivad madalamate vajaduste rahuldamatuse. Samas need tootajad, kellel
missioonitunne puudub, satuvad just nimelt madalamate vajaduste rahuldamatuse tottu

korruptiivsele teele, piitides niiviisi seda rahuldamatust kompenseerida (Valk 2003:186).
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Motivatsioon méirab inimese toossesuhtumise. Parema to0ssesuhtumisega kaasneb neli-viis
korda sagedamini arvamus, et tehtav t06 on huvitav, mdtlemist, otsustamist, enesetdiendamist
ja koikide vdimete rakendamist ndudev. Need inimesed saavad oma tddga paremini hakkama

ja tunnevad sellest suuremat rodmu (Ruth Alas 2004:122).

Vajaduse rahuldamisel kaob motivatsiooniline pinge. Tekivad positiivsed emotsioonid.
Meeldivad tundmused kinnistavad rahuldusele viinud tegevused ja tingimused nn kasulike ja
tarvilike tegevuste ja toimingute fondi. Teatud tegevus Kinnistub. Kujuneb eeldus
stereotiilipse kditumise ja seda toetava positiivse hoiaku kujunemiseks Jargmise analoogilise
vajaduse tekkimisel liilitatakse eelmine kord rahuldusele viinud tegevusprogramm sisse juba

kiiremini, automaatselt (Talis Bachmann, Rait Maruste 2003:75).

Vajaduse mitterahuldamine tekitab negatiivseid emotsioone. Korduva mitterahuldamisega
seoses arenevad negatiivsed tingitud seosed, vOib toimuda negatiivne Oppimine.
Motivatsiooniline pinge tugevneb ning otsiv tegur aktiviseerub. Kui korraga tekib mitu enam-
vihem vdrdset vajadust, siis domineerib see motivatsiooniline seisund, mis on organismi

eksistentsile mddravaim (Talis Bachmann, Rait Maruste 2003:75).

Vajaduste areng toimub vajaduse rahuldamise objektide arengu kaudu. Vajaduste areng sdltub
materiaalse ja vaimse kultuuri produktide arengust. Just tootmine ja loometegevus on need,
mis loovad objektid inimese tarvete rahuldamiseks ja tekitavad seoses sellega uusi tarbeid.
Varem vahendina esinenud objekt voi ndhtus muutub eesmirgiks, mis on ise voimeline esile
kutsuma motivatsiooniseisundi ja kujuneb seega uueks vajaduseks. Seega on inimese
motivatsioonisfadril loomade motivatsioonisfadriga vorreldes kvalitatiivselt erinev iseloom

(Talis Bachmann, Rait Maruste 2003:75).

Motivatsioon ei ole isiksuseomadus, vaid mitmetahuline individuaalne fenomen, mis on
suures osas inimese enda kontrolli all. Seega on inimesed motiveeritavad erinevate mojurite
poolt, mida nimetatakse motivatsiooniallikateks.

Tihtipeale arvatakse, et inimeste téomotivatsiooni ainus tegur on palk.

,Kuigi majanduslikud faktorid méngivad kahtlemata todalastes otsustes téhtsat rolli, on

ebatdendoline, et need on ainsaks ajendiks* (Vadi 2001:90).
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,,Uldiselt vdib tdises tegevuses vaadelda kolme motivatsiooniallikat (Vadi 2001:91):
1) t66 eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud ja koik, mis
sellega kaasneb;
2) tookeskkond, mis koosneb fiiiisilisest keskkonnast ja suhtlemisest ning suhetest
tookohal;
3) too ise, selle sisu ja kuivord t66 voimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning

arenemisvOimalusi.

Kui inimene tajub, et teise tootaja suhe on parem kui temal, Siis on tal jargmised voimalused
(Ruth Alas 2004:126):
- piida suurendada ka oma toGtasu

- vdhendada joupingutusi

Tavaliselt valivad inimesed teise, endale lihtsama viisi, ehkki organisatsiooni seisukohalt
oleks digem esimene viis. Kui aga inimene tajub, et teise suhe on halvem kui temal, ei tee ta

tavaliselt midagi. Ta piitiab sdilitada olemasolevat olukorda (Ruth Alas 2004:126).

Vordsuse teooria on {iilesse ehitatud saadud tasu ja tehtud joupingutuse suhtes. Iga tootaja
madratleb enda jOupingutuse suurust ja sellele vastava tasu ning vordleb seda todtajate
jOoupingutuste ja saadava tasuga. Kui inimene vordleb oma suhet teiste omaga, voib ta teha
tihe kolmest jareldustest (Ruth Alas 2004:126):
1) talle antud tasu ja tema poolt tehtud joupingutuste vahekord on samasugune kui teistel
tootajatel;
2) monel teisel tootajal on suhe parem kui temal,

3) teise tootaja suhe on halvem kui temal.

Parim viis moistmaks tootaja motiveerituse ulatust on panna end tema olukorda ja kiisida
,,Mis kasu mina sellest saan?*‘. Delegeeritud tooiilesanne ndib ahvatlevam, kui lubad to6tajale,
et lilesande Gigeaegsel ja korrektsel tditmisel kajastub see tema joulupreemias voi vabaduses

valida puhkuseks sobiv aeg (Robert Burns 2007:64).
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1.4. Vilimine ja sisemine motivatsioon

Sageli on raske selgusele jouda, mil méaéral tekib motivatsioon mingiks tegevuseks. Sisemiste
ja mil méadral viliste tegurite toimel. Vilised ja sisemised motivaator on sageli sedavord ldbi
pdimunud, et nendevahelist piiri on iisna raske tdpselt madratleda. Nii monigi kord pdhjustab
tegevust tihel tasemel vaadatult viline tasustus, mis omakorda kutsub esile sisemise huvi sama
tegevuse vastu. On ka vastupidiseid juhte, kus algne sisemine huvi t66 vastu saab toetust

vélise tasustusena (Krull 2000:401; Mérja jt 2003:78).

Sisemine motivatsioon on seotud psiihholoogiliste vajaduste rahuldamisega: voimalused
rakendada oma vdimeid, olla tunnustatud (Ruth Alas 2004:122). Sisemise motivatsiooni
pohjus peitub inimeses endas, tema tegevus toob talle hingelist rahulolu ja rd0mu (Burnett

2002:37).

Vilimise motivatsiooni pdhjuseks on aga viline ehk materiaalne tasu (Burnett 2002:37).
Vilised stiimulid luuakse keskkonnatingimuste, nagu premeerimine, ametikdorgendus jmt
inimese jaoks ihaldusvéirsete hiivede nédol (Mérja jt 2003:78). Vilisteks stiimuliteks voib
lugeda viliskeskkonnast tulenevaid ajendeid, mis voimaldavad meil saada soovitut (Mérja jt

2003:78).

Edward Deci arvates on sisemiselt ajendatud kéitumise korral tegemist motivatsiooniga, mida
pOhjustavad otseselt isiklik huvi, rahuldus- voi rodomutunne - koik tegevused, millesse me
lilitume, et tunda end pddevana ja olukorda kontrollivana. Deci arvates sdltub sisemise
motivatsiooni tugevus sellest, mis médral ndevad inimesed oma tegevuse tulemusi sisemiselt
pohjustatutena, st nende poolt kontrollitavatena. Tunde tekkimisel, et meie kompetentsusele ja

enesemaddratlusele seatakse piiranguid, ndrgeneb ka sisemine motivatsioon (Krull 2000:402).

Deci jirgi esineb kahte tiiiipi sisemiselt motiveeritud kiitumist. Uks neist ilmneb siis, kui isik
tunneb end mugavalt, kuid tiidinult ja otsib seetottu voimalusi tunnetuslikuks aktiivsuseks, sh
meelelahustuseks. Teine kdivitub piiiides toime tulla vdljakutset pakkuvate olukordadega voi

soovist vihendada ebakdla, st tasakaalutust oma arusaama ja vélise informatsiooni vahel

(Krull 2000:402).
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Tegelikkuses moodustavad vilised stiimulid ja sisemised motivaatorid diinaamilise terviku,
kus teatud eluetappidel ja situatsioonides domineerivad iihed vajadused ning teisel juhul

teised vajadused (Marja jt 2003, viidanud Beljajev jt 2005:32).
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2. MOTIVEERIMINE

Motiveerimist saab kujutada protsessina, mida nimetatakse VIUHTTI tsiikliks. See on
meisterlikkuse tsiikkel visioonist, eneseusaldusest, pingutusest, tulemustest ja eneseusaldust

suurendavast tagasisidele reageerimisest (Ruth Alas, Monika Pramann Salu 2005:119-120):

1) Visioon - vastupandamatu kujutluspildi loomine edust

2) Usaldus - tugev ja kindel visioon loob usku ja usaldust. Eneseusaldus ei teki niisama, see
on nagu aed, mis vajab kiilvamist, kasvamist ja rohimist.

3) Hiippe sooritamine - jouline ja tarmukas tegutsemise alustamine eesmérgi saavutamiseks.
Ebakindluse voitmine.

4) Tulemused ja takistused — enda saavutuste teadvustamine ja nendest energia ammutamine.
Tagasilookide kdsitlemine vairtuslike dppetundidena.

5) Tagasisidedele reageerimine —sinu viljavaated ja eneseusalduse méérab see, kuidas sa
reageerid tagasisidele iseendalt ja teistelt

6) Ise — kasuta sisemisi tunge, et muutuda positiivses suunas.

2.1 Tootajate motiveerimine

Roger Burgraffi nduanded tdotajate motiveerimiseks. Inimestele meeldib to6tada meeldivate
inimestega, nad tunnevad ennast t606] hésti, kui neid kiidetakse, kui neilt kiisitakse nou, kui
teatakse nende soove ja vajadusi. TOOtajaid voib motiveerida ka sellega, kui osata nendega
hésti suhelda. Edukaks motiveerimiseks suhtlemise abil on spetsiifiline olek, tdotaja nime
kasutamine, vordlemine tOdtaja tegevust mingite korgemate standarditega, komplimentide
kogu ja tootajatelt arvamuste ja ndu kiisimine. Parim motivatsiooniallikas on tddtajate jaoks

on usk, et see mida nad teevad on oluline (Valk 2003:192-193).

Motivatsioon rajaneb tdhusal eesmirgi piistitusel, suhtlemisel ja juhendamisel. Eesmirgid
joonistavad vélja sihid, mille poole piiielda, ja madratlevad delegeerimis pohjused.
Suhtlemine toob esile, kuivord t6otaja tunneb sidet talle delegeeritud {ilesandega.

Peenetundeline juhendamine, toetus ja abistamine loovad iilesande sooritamiseks positiivse
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ohkkonna. Todtaja tohus motiveerimine parandab iildist toomoraali, tdstab tootlikust ja

efektiivsust ning aitab todtajaskonnas suurendada t66ga rahulolu (Robert Burns 2007:62).

Oskuslik ja taktitundeline planeeritud ja labiviidud delegeerimine rahuldab todtaja vajadusi ja
on seeldbi vOimas motiveerija. Baasvajadused on iildjuhul koigil tootajatel rahuldatud.
Soovides saavutada paremaid tootulemusi, tosta toOmoraali ja suurendada tootajate huvi
tookohustuste vastu, peaksid juhid seega pidama silmas todtajate neid vajadusi, mis jadvad

Maslow piiramiidi tippu (Robert Burns 2007:63).

Eesmirkide piistitamisel on todtajate motiveerimisel kesksel kohal. Viljakutset pakkuvate,
selgepiiriliste ja konkreetsete eesmérkide seadmine suurendab todtaja rahulolu tooga ja selle
tulemusena soovib ta pilihendunult siiveneda tooiilesande tditmisse. Millele peab jargnema
delegeeritavaga iiheskoos eesmérkide saavutamiseks vajalike meetodite ja vahendite vélja
selgitamine. Selline l&dhenemine nditab tootajale lilesande alustamiseks dige suuna ja iihtlasi

tagab ka Oigel teel piisimiseks vajaliku motivatsiooni (Robert Burns 2007:63).

Motivatsioonifaktori moodustavad t66 iseloom, saavutusvajaduste rahuldamine,
arenguvoimalused, vastutuse usaldamine ja tunnustus. Nendega on seotud positiivsete tunnete

kujunemine (Vadi 2001,1k 89).

Motivatsioonifaktorite tdielik voi osalise puudumise korral on inimese todrahulolu véike voi
puudub {ildse, kuid tal ei pruugi olla rahulolematust. Naiteks, kui inimesel mingil hetkel ei ole
rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal rahulolu, kuid tal ei ole ka rahulolematust. Kui juht

rahuldab tema tunnustusevajaduse, to6taja rahulolu tduseb (Virovere 2005, Ik 64).

Volituse saanud todtaja on motiveeritud tootaja (Robert Burns 2007:63).

2.2. Erinevad motivatsiooni liigid

Inimesi on erinevatel aegadel motiveeritud erinevate motivatsioonfaktoritega. Taylor ja teised

klassikalise  juhtimisteooria esindajad rohutasid rahalisi preemiaid kui peamisi
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motivatsiooniallikaid, inimsuhete koolkonna teoreetikud aga sotsiaalseid faktoreid ja
informaalseid suhteid (Valk 2003:184).

Eneseteostusvajaduse rahuldamiseks voib todtajale pakkuda koolitusi alal, milles ta huvitatud
on, ja tagada talle t66, mis vastaks tema potentsiaalile ja soodustaks loovuse kasutamist (Ruth
Alas, Monika Pramann Salu 2005:122).

2.3. Avaliku sektori motivatsioonisiisteem

Avaliku sektori motivatsioonisiisteemi erinevus erasektori omast tuleneb esmajoones selle
teatud piirangutest mis on seotud eelkdige just rahaliste motivatsiooniteguritega. Avaliku
sektori toOtajate motivaatoriteks on erinevate uuringute pohjal eelkdige huvitav t66, nddala
vorra pikem puhkus, palju koolitusvdimalusi, soov teenida riiki, olla kasulik ithiskonnale,
millest voib jareldada, et avaliku sektori todtajad peaksid erasektori tOoOtajatest erinema

paljuski ka oma isiksuselt (Downs 1994:92-111; Valk 2003:191).

Avalike sektori ettevdtetes on todtajate kasulikkuse véljatoomine tihti tunduvalt raskem kui
erasektoris, kuna avalikus sektoris on juhtidel teatud limiidid palgakdrgenduste ja karjdari
edendamise osas. SeetOttu tuleks enam tdhelepanu poorata  mitterahalistele
motiveerimisvahenditele, nagu kiitus, tunnustus ja tdnu. Himmastavalt vihe juhte kasutab
neid ja tohutult palju juhte alahindab neid. Taoliste motiveerimisvahendite kasutamine ei ndua
viga palju aega, vaid eeldab pisut jarelemotlemist ja monikord veidi rohkem loovust, kuid
aitab tootajatel tunda ennast paremini, suhtuda hasti kaastdotajatesse ja klientidesse ning

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

2.4. Viis avaliku sektori isiksusetiiiipi

Anthony Downsi teoori toob vilja viis avaliku sektori tootaja isiksusetlilipi: magironija,
sdilitaja, fanaatik, toetaja ja riigimees. Esimesel kahel tiilibil — mégironijal ja siilitajal — on
esiplaanil oma isiklikud huvid, teiste motiivid on enam segunenud organisatsiooni ja
tthiskonna huvidega (Downs 1994:92-111; Valk 2003:191).
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Magironija- otsib voimalusi vGimu, sissetuleku ja prestiizi maksimeerimiseks ning tema soov
on tdusta ametiredelil ja laiendada oma tdoiilesandeid. Mégironija sageli liigub erinevate
organisatsioonide vahel, millega v3ib kaasneda ka teiste drakasutamine. Neid tombab sinna,
kus areng on kiirem, ja nad piitiavad tldjuhul aeglase arenguga organisatsioonides edasi
litkkuda. Nad on muudatuste suhtes positiivselt meelestatud, kuna see tdotab voimalusi voimu

ja prestiizi suurendamiseks (Valk 2003:191).

Siilitajate soov on maksimeerida oma turvalisust ja mugavust. Uldjuhul nad on nad
muudatustele vastu, sest antud protsessid ohustavad nende olemasolevat voimu ja sissetulekut
ja neile pole ka tugevat soovi tahta sellest enamat. Nad toetavad muudatusi, mis muudavad
nende elu kergemaks ja suurendavad turvalisust, sest tahavad voimalikult vihe pingutada.
Sageli on siilitajad kompetentsed tootajad, kelle litkumine tilespoole on takistatud nende
vanuse vOi mone muu muutumatu faktori tdttu. Suur hulk selliseid inimesi paikneb

organisatsioonis kesktasandil kui allpool ja tipus (Valk 2003:191).

Fanaatikud on vihem motiveeritud oma isiklikest huvidest ning nende vajadused on tavaliselt
seotud enam organisatsiooni ja siisteemi arendamisega, millega kéib loomulikult kaasas ka
isiklik areng. Kuna nad panevad oma t60sse tohutult energiat, siis on nad méarkimisvdirne

joud, mis iiletab biirokraatlike barjdére ja loob muutusi (Valk 2003:192).

Toetajad on viga lojaalsed organisatsioonile, kus nad to6tavad, mistdttu tegelevad meelsasti
koigega, mis kuulub nende voimkonda. Nad on diglased vahekohtunikud organisatsiooni sees,
pooldavad innovatsiooni ja toetavad seda poliitikat, mida usuvad ning mdjutavad seda ka ise
oluliselt. Tihti vdimendavad nad olemasolevaid probleeme, kutsudes iilesse midagi ette votma

ja pahandavad sellega juhte, kes tahavad jdtta muljet, et kdik on kontrolli all (Valk 2003:192).
Riigimehi motiveerib lojaalsus avalikele huvidele. Nende tidhelepanelikkus tihiskonna ja rahva

suhtes toob neile igaiihe poolehoiu. Tihti unustavad nad oma organisatsiooni huvid vdi seavad

need tagaplaanile, mistottu voivad kutsud esile teiste tootajate pahameele (Valk 2003:192).
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3. UURIMISMEETODID

3.1. Inspektor-kontaktisiku t60 tildiseloomustus

Inspektor-kontaktisik ~ kuulub  vangistusosakonda ja tema vahetuks juhiks on

vangistusosakonna peaspetsialist.

Inspektor-kontaktisiku t66 eesmérgiks on kinnipeetavate Oiguskuulekale kaitumisele
suunamine 1dbi kinnipeetava kohta info omamise ning seeldbi kinnipeetava esmaste
vangistuse ja sotsiaalse toimetulekuga seonduvate kiisimuste lahendamine (Ametikirjeldus

saadaval Tallinna Vanglas).

Pohiiilesandeks on vanglasse saabunud kinnipeetava informeerimine tema Oiguste ja
kohustustest ning vangla erinevate struktuuriiksuste funktsioonidest ja tegevusvaldkondadest.
Sealhulgas kinnipeetavale vangistuse tdideviimist reguleerivate Oigusaktide tutvustamine.
Sellega tagatakse see, et kinni peetava teab oma digusi ja kohustusi (Ametikirjeldus saadaval

Tallinna Vanglas).

Kinnipeetava kohta vastava valdkonna ametnikule informatsiooni edastamine kinnipeetava
probleemide ennetamiseks ja/vdi lahendamiseks. Selle tulemusena on informatsioon
kinnipeetava kohta edastatud asjakohasele ametnikule ning probleemiga saab edasi tegelda

vastava valdkonna ametnikud voi ametnik (Ametikirjeldus saadaval Tallinna Vanglas).

Inspektor-kontaktisikul tuleb 1dbi viia kinnipeetavate distsiplinaarmenetlusi, mis on
korrektselt 1dbi viidud, esitatud pohjendatud ettepanekud menetluse lopetamiseks voi

distsiplinaarkaristuse madramiseks (Ametikirjeldus saadaval Tallinna Vanglas).

Kinnipeetava individuaalse tiditmiskava (ITK) koostamine ja tditmise jargimine. ITK on
koostatud, regulaarselt 14bi vaadatud ja vajadusel uuendatud. Riskihindamiste korraldamine
oma eluosakonna kinnipeetavatele. Riskihindamised on toimunud ettendhtud Kkorras.
Ennetéhtacgse vabanemise iseloomustuse koostamine ning vajadusel nende koostamiseks

hindamismeeskonna kokkukutsumine, vajadusel vangla esindamine kohtus. Iseloomustus on
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koostatud objektiivselt kdiki asjaolusid arvesse vottes. Kinnipeetavatele toimetuleku- ja
vabanemiseelse ettevalmistuse treeningu 1dbi viimine. Treening on 1dbi viidud sellekohaseid

juhendeid jilgides (Ametikirjeldus saadaval Tallinna Vanglas).

Vanglasisese tookorraldusega méédratud andmete kandmine kinnipeeturegistrisse korrektselt

(Ametikirjeldus saadaval Tallinna VVanglas).

Nodutavate aruannete ja informatsiooni esitamine ning kirjade vastuste koostamine. Aruanded,
vastuskirjad ja informatsioon on esitatud Oigeaegselt ja faktivigadeta. Kinnipeetavate
avaldused ja taotluste lahendamine oma pidevuse piires. Vaiete eelmenetluse 1dbi viimine,

kinnipeetavate ndustamine vaiete vormistamisel (Ametikirjeldus saadaval Tallinna Vanglas).

Lisatilesanneteks on koosolekutel osalemine, vajadusel ldbiotsimisel osalemine, ettendhtud
koolitustel osalemine ja vahetu juhi vOi vangla juhtkonna poolt piistitatud iihekordsete

iilesannete tditmine (Ametikirjeldus saadaval Tallinna Vanglas).

3.2. Valim

Kéesoleva 16putod raames labiviidud kiisitluse eesmérgiks oli vélja selgitada inspektor-
kontaktisikute motivatsioon ja motiveerimine Tallinna Vanglas. Piistitatud eesmaérgi
taitmiseks viis 10putdd autor 14bi kvantitatiivse uuringu, mille kokkuvote peaks vélja tooma

inspektor- kontaktisikute motivatsioon ja motiveerimise tase.

Ankeetkiisitlus viidi 1dbi 2009 aasta veebruarikuu viimastel pdevadel kiisimustiku abil.
Kédesoleva 10put6d uuritavateks on Tallinna Vangla vangistusosakonna inspektor-
kontaktisikud. Kiisitleda piiiti voimalikult paljusid nimetatud ametikohtadel téotavaid
ametnike. Tallinna Vanglas on t661 27 inspektor-kontaktisikut ja nendest vastas kiisimustikule
20 ehk 74%. Ankeetkiisimustik saadeti igale inspektor-kontaktisikule elektrooniliselt ja

tulemused saadi tagasi elektrooniliselt.
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4, TULEMUSED

4.1 Kisimustiku analiiis

Koik ankeetkiisimustikus olnud kiisimused analiiiisiti ithekaupa 14bi. Mis annavad
konkreetsema iilevaate inspektor-kontaktisikute motivatsioonist ja sellest kui tdhtis on neile

motiveerimine.

90% ehk 18 vastanule meeldib pracgune tookoht ja 10% ehk 2 inspektor-kontaktisikule ei

meeldi tema hetkel tehtav t66 (Joonis 1).

ei ole ndus
10%
ei oska 6elda
0%

olen ndus
90%

Joonis 1. Mulle meeldib minu t66

Léhtuvalt vastanutele voib jareldada seda, et Tallinna Vanglas tootavad inspektor-
kontaktisikud on oma valitud t66ga rahul. Vaid mdni iiksik tunneb, et see t66 mida ta peab
tegema ei vasta tema ootustele. Ning pohjus voib peituda ka selles, et see to6 ei sobi lihtsalt

selle ametniku isiksusega.
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100% ehk koik vastanust teadsid tipselt mida neilt t661 oodatakse (Joonis 2).

ei oska oelda

0%
ei ole nbus

olen ndus
100%

Joonis 2. Ma tean mida minult toolt oodatakse

Seega teavad koik inspektor-kontaktisikud tépselt mida neilt t66]1 oodatakse. Abraham
Maslow teooria kohaselt voib selle ootuse paigutada turvalisuse vajaduse alla minevaks, kuna

koik ootused on selged.

50% ehk 10 kontaktisikut arvas, et ametijuhend vastab sellele mida temalt t66] oodatakse,
20% ehk 4 ei osanud 6elda ja 30% ehk 6 ei olnud ndus sellega, et ametijuhend vastab tema

tookohustustega (Joonis 3).

ei ole ndus
30%

olen ndus
50%

ei oska delda
20%

Joonis 3. Minu ametijuhend vastab sellele, mida minult t661 ndutakse

Seega voib jareldada, et ametijuhend tuleks iile vaadata. Kuna Tallinna Vanglas on inspektor-

kontaktisikute ametijuhend vélja antud aastast 2003, mida aga ei ole seni maani muudetud.
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Tookohustused on aastatega muutunud, seega voib see olla pdhjuseks miks ei olda ndus, et

ametijuhend vastab sellele mida ndutakse.

50% ehk 10 ei olnud nous sellega, et neil oleks kdik vajaminev tulemusliku t66 sooritamiseks
olemas, 25% ehk 5 ei osanud oma seisukohta oelda ja 25% ehk 5 leidis, et neil on koik

vajaminev tulemuslikku t66 sooritamiseks olemas (Joonis 4).

olen ndus
25%

ei ole ndus
50%

ei oska 6elda
25%

Joonis 4. Mul on tulemusliku t66 sooritamiseks koik vajalik olemas

Kui pooled vastanutest vdidavad, et neil ei ole kdik vajalik tulemusliku t66 tegemiseks
olemas, siis el saa todtajal tekkida motivatsiooni teha tulemuslikku t66d. Selle pohjuseks voib
olla vajamineva informatsiooni hiline kétte saadavus, ehk info sulg ja seega ei saada teha

tulemuslikku t60d.

Samas tuleb vanglas arvestada ka eelarvevahenditega. Sest igale osakonnale on méératud oma

eelarve ja millega tuleb terve aasta 14bi saada.
80% ehk 16 kontaktisikut vastas, et sageli peavad nad tegema ka puuduolevate ametnike t66d,

10% ehk 2 vastanut ei osanud oma seisukohta 6elda ja 10% ehk 2 ei olnud selle vditega ndus,

et nad peavad tegema teiste ametnike t66d (Joonis 5).
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ei ole ndus
10%

ei oska 6elda
10%

olen ndus
80%

Joonis 5. Teen sageli ka puuduolevate ametniku t66d

Sageli tuleb inspektor-kontaktisikutel teha ka puuduolevate ametnike t66d, mille tulemusena
el saada toodega jarjele ja selle tulemusena voib langeda ametniku motivatsioon teha

tulemuslikku t606d.

Kindlasti tuleks iile vaadata, kas koik vajaminevad inspektor-kontaktisikute ametikohad on
vanglas tdidetud ja kui ei, siis puuduolevad kohad tdita. Mille tulemusena saaksid ametnikud

teha tulemuslikku to6d.

45% ehk 9 vastanut ei osanud 6elda kas nende tdokoormus on liiga suur, aga 20% ehk 4 olid
aga kindlalt ndus sellega, et nende to0koormus on liiga suur ja 35% ehk 7 leidis, et t66d on

just nii palju kui palju jouab dra teha (Joonis 6).

olen ndus
ei ole ndus 20%
35%

ei oska delda
45%

Joonis 6. Minu to6koormus on liiga suur
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Nendest tulemustest ldhtuvalt vGib viita, et inspektor-kontaktisikud on suuremalt jaolt
tookoormusega rahul. Ei ole midagi iilejou kéivat, mida ei oleks vOimalik tdita. Siis voib

jéreldata, et tegelikult probleemi ei esine.

Kollektiiviga oli rahul 80% ehk 16 vastanut, 10% ehk 2 ei osanud 6elda nii ka 10% ehk 2

vastanut ei olnud ndus sellega, et neil on hea kollektiiv (Joonis 7).

ei ole ndus

0,
ei oska 6elda 10%

10%

olen ndus
80%

Joonis 7. Meil on hea kollektiiv

Tulemustest selgus, et inspektor-kontaktisikutele meeldib Tallinna Vangla kollektiiv.
Abraham Maslow teooria kohaselt voib selle ootuse paigutada kuulumus vajaduse alla

minevaks. Kus ametnik tunneb, et tal on hea kollektiiv, kust ta saab toetust ja abi kui vaja.

Meeldiva tookeskkonnaga oli rahul 45% ehk 9 vastanut aga 55% ehk 11 vastanut ei osanud

oelda kas neil on meeldiv tookeskkond (Joonis 8).

ei ole ndus
0%
olen ndus
45%
ei oska oelda
55%

Joonis 8. Mul on meeldiv tookeskkond
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Voib jdreldada, et tookeskkonnaga probleeme ei ole, kuna {ikski vastanutest ei vastanud, et
talle ei meeldiks Tallinna Vangla tookeskkond. Kindlalt ei saa viita seda, et mingeid

lahkhelisid ei ole aga nendest saadakse iile.

60% ehk 12 tundsid seda, et nad kuuluvad iihtsesse tookeskkonda ja 40% ehk 8 vastanut ei

osanud Gelda ja keegi ei leidnud seda, et ta ei kuulu lihtsesse tookeskkonda (Joonis 9).

ei ole ndus
0%

ei oska Gelda
40%

olen ndus
60%

Joonis 9. Tunnen, et kuulun tihisesse tookeskkonda

Nii ka selle kiisimuse pdhjal voib jareldada, et kdik inspektor-kontaktisikud tunnevad, et nad

kuuluvad thtsesse tookeskkonda.

Haiid suhteid tookaaslastega tunnetas 80% ehk 16 vastanut ja 20% ehk 4 ei osanud miératleda

(Joonis 10).

ei oska delda ei ole nous

20% 0%

olen ndus
80%

Joonis 10. Mul on head suhted t6okaaslastega
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Suurem enamus leidis, et tal on head suhted tookaaslastega, vaid moni iiksik ei osanud
kindlalt oma seisukohta selles kiisimuses véljendada. Abraham Maslow teooria kohaselt vdib

inimeste vajaduste kohaselt paigutada kuulumus vajaduse alla minevaks jargmised joonised

alates 7-10.

60% ehk 12 ei pidanud to6tingimusi headeks ja 40% ehk 8 ei osanud 6elda (Joonis 11).

olen ndus
0%

ei oska oelda
40%

ei ole ndus
60%

Joonis 11. Mul on head to6tingimused

Kuna iile poole vastanutest ei olnud to6tingimustega rahul, siis v3ib jdreldada seda, et milleski
on probleem. Pohjuseks voib kindlasti tuua selle, et tegemist on vana vanglaga, kus koik ei
ole nii kaasaegne kui voiks olla. Selle pohjuseks on see, et vanglal ei ole piisaval méiral

vahendeid, millega olukorda parandada téielikult.

80% ehk 16 kontaktisikut oli rahul 8-17 to6ajaga ja 20% chk 4 sooviks teist todaega (Joonis
12).

ei ole ndus

0,
ei oska E)eld%lO/O

0%

olen ndus
80%

Joonis 12. Mul on meelepirane tooaeg

30



Mairkimisvdirne osa vastajatest ehk 80% olid td6ajaga rahul. Seega voib jarelda, et selles
kiisimuses probleeme ei ole. Vilja vOiks pakkuda, et toopdev voiks alata kell 8.30 ja 16una

pikkus vdiks olla 30 minutit. Siis on todpéev ikka 8-17.

80% ehk 16 leidis, et neil on huvitav t66, 10% ehk 2 ei olnud selle vditega ndus ja 10% ehk 2

vastanut ei osanud 6elda (Joonis 13).

ei ole ndus
10%
ei oska oelda
10%

olen ndus
80%

Joonis 13. Mul on huvitav too

Siin voib jareldada, et inspektor-kontaktisiku t66 on huvitav ja pakub ametnikele huvi. Kui

miski tekitab inimeses huvi, siis see tostab ka tema motivatsiooni.

65% ehk 13 ei olnud ndus sellega, et neil on rutiinne t66 aga 10% ehk 2 olid kindlalt sellisel
seisukohal, et nende t66 on rutiinne ja 25% ehk 5 vastanut ei osanud delda kas neil on rutiinne

t60 (Joonis 14).

olen ndus
10%

ei oska oelda
25%

ei ole ndus
65%

Joonis 14. Mul on rutiinne t60
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Selgus, et inspektor-kontaktisiku t66 ei ole rutiinne. Kui siis on teatud rutiinsed tegevused

mida tuleb teha siis vaib selleks olla paberitdd, mida tuleb pievast-pdeva teha.

65% ehk 13 olid kindlad, et t66 mida nad teevad pakub talle piisavalt eneseteostust ja 25%

ehk 5 ei olnud ndus viitega, et t66 on piisavalt eneseteostust pakkuva ja 10% ehk 2 ei osanud

oelda (Joonis 15).

ei ole ndus
25%

ei oska delda
10%

olen ndus
65%

Joonis 15. Minu t66 pakub mulle piisavalt eneseteostust

Jareldusena voib Gelda, et soltuvalt inimesest pakub inspektor-kontaktisiku t66 piisaval

médral eneseteostust.
Vodimekamatele inspektor-kontaktisikutele vdiks pakkuda keerulisemaid {iilesandeid niiteks

sotsiaalprogrammide ldbiviimine. See aga eeldab seda ka, et inspektor-kontaktisikuid tuleks

eelnevalt selleks vélja koolitada. Kindlasti tuleb ka mingi tasu selle eest méérata.
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Koik 20 vastanut ehk 100% olid ndus sellega, et nad saavad osaleda erialastel koolitustel

(Joonis 16).

ei oska delda

0%
el ple ndus
)

olen ndus
100%

Joonis 16. Saan osaleda erialastel koolitustel

Jareldus- ametnikele pakutakse erialaseid koolitusi ja kdik saavad nendel ka osaleda.

85% ehk 17 vastanust olid saanud t66 kdrvalt korgharidus omandada ja 15% ehk 3 ei olnud

ndus sellega (Joonis 17).

ei ole ndus
15%

ei oska delda

0%

olen ndus
85%

Joonis 17. Mul on (oli) voimalik omandada korgharidust t66 korvalt

Tallinna Vangla voimaldab oma to6tajatel omandada korgharidus t66 korvalt. Véhesed kes

véitega ndus ei olnud, vdib jireldada seda, et todtaja ise ei taha dppida ja kdik on temas kinni.
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25% ehk 5 leidis, et neil on t66l piisavalt voimalusi karjdériks, 25% ehk 5 ei olnud sellega

ndus ja 50% ehk 10 ei osanud delda (Joonis 18).

ei ole ndus olen ndus
25% 25%

ei oska delda
50%

Joonis 18. T661 on mul piisavalt voimalusi karjddriks

Jareldus- ametiastmed on jéigalt paigas ja liikuda ei ole eriti voimalik. Vdimalus tekib vaid

siis kui vabaneb moni ametikoht.

65% ehk 13 ei osanud maédratleda kas nad tunnevad end tuleviku suhtes kindlalt selles
asutuses aga 25% ehk 5 oli ndus sellega, et nad tunnevad kindlustunnet ja 10% ehk 3 ei

osanud seisukohta votta (Joonis 19).

ei ole ndus
10%

olen néus
25%

ei oska delda
65%

Joonis 19. Selles asutuse on mul kindlustunne tuleviku suhtes

Pohjuseks miks 65% vastanutest ei osanud oelda kas nad tunnevad ennast tuleviku suhtes

kindlalt voib olla see, et keegi ei tea tdpselt mida tulevikk vOib tuua. Kuna praegune
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majanduslik olukord koikides asutustes on keeruline. Seega ei oska ametnikud oma kindlat

seisukohta votta.

Vastanutest 55% ehk 11 olid asutuses kindlad et neile pakutakse ka edaspidi stabiilset
toosuhet aga 45% ehk 9 ei osanud 6elda (Joonis 20).

ei ole ndus
0%

ei oska delda
45%
olen ndus
55%

Joonis 20. Asutus pakub mulle stabiilse toosuhte

Pohjuseks voib tuua sama mis eelmise kiisimuselgi. Samuti voib ebakindlust suurendada tiks
2009 aasta Tallinna Vangla eesmark. 25 inspektor-kontaktisikut peaks olema erialase
haridusega.

45% ehk 9 ei oska 6elda kas nad on oma palgaga rahul samas aga 45% ehk 9 teadis kindlalt et
palk mida nad saavad t66 eest ei ole piisav ja 10% ehk 2 vastanut oli saadava palgaga rahul
(Joonis 21).

olen ndus
10%

ei ole ndus
45%
ei oska oelda

45%

Joonis 21. Ole rahul t66 eest saadava palgaga
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Jareldus- pooled inspektor-kontaktisikutest ei ole saadava palgaga rahul ning teine poole on.
Avalikus sektoris tootavatele ametnikele on kindel palgasiisteem ja seda ei ole vdimalik

lihtsalt muuta, seega tuleb ametnikel leppida sellise tasuga mida hetkel saadakse.

45% ehk 9 ei olnud ndus todkoormuse vastavust palgaga ja 20% ehk 4 vastanut leidis et palk

vastab tehtavale to6le ja 35% ehk 7 ei osanud 6elda (Joonis 22).

olen néus
20%

ei ole ndus
45%

ei oska Gelda
35%

Joonis 22. Minu to6koormus on vastavuses minu palgaga

Siin voib vélja tuua veelkord selle, mis joonis 6 juures kus tuleb iile vaadata kas puuduolevad
ametikohad on tdidetud. Siis saavad ametnikud ka vastava t00 eest vairilist ja diglast tasu mis

on vastavuses tookoormusega.

55% ehk 11 et praegune palgasiisteem ei erguta neid tulemuslikumalt to6tama ja 45% ehk 9 ei

osanud oma seisukohta votta (Joonis 23).

olen ndus
0%
ei oska oelda
45%
ei ole ndus
55%

Joonis 23. Palgasiisteem ergutab mind tulemuslikumalt t66tama
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Jareldus- inspektor-kontaktisikud teevad oma t66d just sellisel mééral, mis on vaja t66 dra

tegemiseks.

60% ehk 12 olid kindlad, et otsese lilemuse otsused on mdistlikud ja arusaadavad aga 40%

ehk 8 ei osanud iilemuse otsustele mingit seisukohta votta (Joonis 24).

ei ole ndus
0%

ei oska delda
40%

olen ndus
60%

Joonis 24. Minu otsese iilemuse otsused on mdistlikud ja arusaadavad

Kuna iile poolte vastanutest olid otsese lilemuse otsustega rahul, siis selles kiisimuses Tallinna

Vanglas probleeme ei ole.

60% ehk 12 ei osanud 6elda kas nende otsene iilemus kohtleb koiki alluvaid vordselt aga 40%

ehk 8 olid selles kindlad, et koiki alluvaid koheldakse vordselt (Joonis 25).

ei ole ndus
0%

olen ndus
40%

ei oska oelda
60%

Joonis 25. Minu otsene tilemus kohtleb koiki alluvaid vordselt
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Nii ka selle kiisimuses juures voib jireldada, et iilemus kohtleb koiki alluvaid vdordselt.
Moningate inspektor-kontaktisikutega suheldakse rohkem ja teistega vdhem, aga see ei

tahenda veel seda, et lihtesid eelistatakse teistele ja koheldakse halvemini.

90% ehk 18 kontaktisikut olid sellega ndus, et nende {ilemus votab ka alluvate ideid kuulda

aga 10% ehk 2 vastanut olid veendunud selles, et alluvate ideid ei voeta kuulda (Joonis 26).

ei oska delda ei ole ndus
0% 10%
olen ndus

90%

Joonis 26. Minu otsene tilemus votab kuulda ka alluvate ideid

Jéreldus- probleemi ei ole, samas palju sdltub jille inimesest. Kui inspektor- kontaktisik ise ei
avalda oma ideid, siis ei sa neid ka kuulda votta. Ametnikud peaksid ise olema rohkem

avatumad ja oma ideid avaldama, mitte tilemusi kiruma.

60% ehk 12 olid veendunud ja kindlad, et tema arvamust voetakse t66] arvesse ja 40% ehk 8

vastanust ei osanud 6elda (Joonis 27).

ei ole ndus
0%
ei oska 6elda
40%

olen ndus
60%

Joonis 27. Minu arvamust vOetakse to0l arvesse
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Kindlasti tuleb siin vélja see, kas avaldatud arvamust on vOimalik teostada ja otstarbekas

kasutusele votta. Kindlasti ei olene tulemus just to6tajast, kes idee vélja kiis.

65% chk 13 saavad tagasisidet tilemuselt mille tulemusena nad saavad oma to6tulemusi
parandada aga 10% ehk 2 vastanut ei olnud sellega ndus ja 25% ehk 5 ei osanud 6elda (Joonis
28).

ei ole ndus
10%

ei oska delda
25%

olen ndus
65%

Joonis 28. Otseselt lilemuselt saan tagasisidet, mis aitab mul t66tulemusi parandada

Seega voib jdreldada, et Tallinna Vanglas annavad lilemused tagasisidet, mis aitab ametnikel

tootulemusi parandada ja tulemuslikumalt t66d teha.

25% ehk 5 vastanut leidis, et teda tunnustatakse ja kiidetakse tehtud t66 eest, aga 25% ehk 5

leidis, et neid ei tunnustata ja kiideta ja 50% ehk 10 ei osanud delda (Joonis 29).

ei ole ndus olen ndus
25% 25%

ei oska 6elda
50%

Joonis 29. Mind tunnustatakse ja kiidetakse alati tehtud hea t66 eest
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Jareldus- rohkem oleks vaja tunnustada tootajaid, radkida asjadest mis on histi ja kuidas veel

organiseeritumalt t66d teha.

80% ehk 16 olid kindlalt veendunud, et tunnustamine on neile oluline, 10% ehk 2 leidis, et

tunnustamine ei ole neile oluline ja 10% ehk 2 ei osanud seisukohta delda (Joonis 30).

ei ole ndus
10%

ei oska oelda
10%

olen ndus
80%

Joonis 30. Tunnustus on mulle oluline

Tunnustus on igale todtajale védga tihtis. Oluline on see, et todtajat tunnustatakse ka siis, kui
ta on saanud hakkama millegi olulisega. Mis on kogule kollektiivile, kui ka organisatsioonile

tahtis. Ka siis kui inspektor-kontaktisik on oma t66ga dige aegselt hakkama saanud.

10% ehk 2 olid kindlad, et nemad ei sa lilemuselt hea t66 eest kiita aga 35% ehk 7 olid selles
kindlad, et nemad saavad iilemuselt hea t66 eest kiita ja 55% ehk 11 ei osanud 6elda (Joonis
31).

ei ole ndus

0, ~
10% olen ndus

35%

ei oska Oelda
55%

Joonis 31. Hea t00 eest saan ulemuselt kiita
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Kiitus kulub alati dra, ka siis kui tehtud t60 ei ole markimisvéaarselt suur. Kui ametnikku kiita,
siis seda rohkem tahab ta teha t66d ja ta tunneb, et teda véartustatakse. Mida rohkem inimest
véddrtustatakse, seda rohkem temas motivatsioon tdouseb ja seda rohkem tehakse

tulemuslikumat t66d.

60% ehk 12 ei oska delda kas nad vahetaksid to6kohta ja 35% ehk 7 ei ole ndus parema palga

parast tookohta vahetama aga 5% ehk 1 vastanust on nous téokohta vahetama (Joonis 32).

olen ndus

0,
ei ole ndus 5%

35%

ei oska delda
60%

Joonis 32. Kas sama palgaga t66 pakkumise korral vahetaksid tookohta

Viga hea nditaja on see, et inspektor-kontaktisikud ei vahetaks oma t66d, sama palgaga uue

tookoha vastu. Seega vaib oelda, et t00 inspektor-kontaktisikutele meeldib nende t66.

Paljud oli kokkuvdttes ,, et oska Oelda vastuseid, see vdis tuleneda sellest, et paljud inspektor-
kontaktisikud ei julge voi ei taha oma isiklikku arvamust vilja tuua. Seega kui vastatud oleks

konkreetselt, voinuks tulemused praegustest tulemustest erineda.
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4.2 Motivaatorid

Tabelis 1 on ndha kuidas inspektor-kontaktisikud hindasid neile ette antud 7 motivaatorit ja

millised motivaatorid on neile kdige tdhtsamad.

Tabel 1. Motivaatorite jérjestus inspektor-kontaktisikute hinnangutes

Motivatsiooni tase
Motivatsioonitegur 1 2 3 4 5 6 7
Palk 35% | 65%
Huvitav/vaheldusrikas t66 50% | 35% | 15%
Head suhted t66kaaslastega ja meeskonnatunne 15% 85%
Head suhted Glemustega 60% | 20% | 20%
Tunnustuse saamine sama tasandi kaastdotajatelt 30% | 55% | 15%
Tunnustuse saamine Ulemustelt 25% | 35% | 25% | 15%
Uhised Uritused ja ettevotmised kolleegidega vabal
ajal 15% | 15% 70%

Esimesena voib vélja tuua, et inspektor-kontaktisikutest 50% hindas kdige olulisemaks
motivaatoriks huvitavat/vaheldusrikast t60d, 35% hindas huvitavat/vaheldusrikast t66d

tahtsuselt teiseks ja 15% vastanutest hindas kolmandaks oluliseks teguriks.

Teiseks oluliseks motivaatoriks hindas 35% vastanutest palka ja 65% pidas palka tdhtsuselt

teisele kohale.

Kolmandaks oluliseks motivatsiooniteguriks hindas 85% inspektor-kontaktisikutest haid
suhteid to0kaaslastega ja meeskonna tunnet. 17% vastanuist asetas head suhted tookaaslastega

ja meeskonna tunde teisele kohale.
Neljandaks motivatsiooniteguriks asetas 60% inspektor-kontaktisikutest hdid suhted
tilemustega ja 20% vastanutest asetas head suhted iilemustega teisele kohale ja sama palju ehk

20% asetas selle teguri kolmandale kohale.

Viiendaks motivatsiooniteguriks hinnati tunnustuse saamist iilemuselt seda pidas kdige

oluliseks 25% vastanutest, 35% inspektor-kontaktisikutest asetas selle teisele kohale, samas
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25% vastanutest pidas lilemuselt tunnustuse saamist kolmandale kohale ja 15% vastanutest

asetas koige vihem motiveerivaks teguriks tunnustuse saamist tilemuselt.

Kuuendaks motivaatoriks hindas 30% vastanutest tunnustuse saamist sama tasandi

kaastodtajatelt, 55% teisele kohale ja 15% kolmandale kohale.

Viimaseks motivatsiooniteguriks hindas 15% inspektor-kontaktisikutest tihiseid tritusi ja
ettevotmisi kolleegidega vabal ajal, samas 15% asetas tihtsuselt teisele kohale ja 70% arvates

hinnati kdige vdhem motiveerivaks teguriks.

Seega koige olulisemaks motivaatoriks pidasid inspektor-kontaktisikud huvitavat ja
vaheldusrikast t66d. Siis hinnati jargnevaks motivaatoriks alles palka ja seejdrel héid suhteid
tookaaslastega ja meeskonnatunnet. Vihemoluliseks peeti hdid suhteid lilemustega, tunnustuse
saamist tilemustelt ja sama taseme kaastdotajatelt ja tihiseid iiritusi ja ettevotmisi kolleegidega

vabal ajal.

4.3 Kokkuvdtte uurimustulemustest ja ettepanekud

Uuringust selgus, et Tallinna Vanglas to6tavad inspektor-kontaktisikud on rahul valitud
to0ga, teatakse mida neilt ndutakse tulemusliku t60 tegemiseks. Tunnevad, et kuuluvad
iihtsesse tookeskkonda ja ollakse rahul t6dajaga. Tehtav t66 pakub viljakutseid ja to6 ei

muutu rutiinseks.

Probleemid esinesid koige enam ilmselt efektiivses todkorralduses ja normaalsetes
tootingimustes mis voimaldaks teha mugavalt t66d (isevalmistatud erinevad mooblitiikid,
kapid, nagid, lagunevad todpinnad, ebamugavad toolid, suvalised remondid aastakiimnete
jooksul, halb ruumide konditsioon, vérskest dhust, paevavalgusest, heast valgustusest jne).
Elementaarsetest voimalustest puuduvad pesemisvdimalused nii enese kui ndudele ja tualeti
kasutamise vOimalus, mis asub mitmete véravate taga. T66- ja olmetingimuste parandamine

kas voi1 viahesel maaral.
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Inspektor-kontaktisikute seas vdib kdrgeks motiveerivaks teguriks lugeda ka stabiilset
toosuhet. Uhe seletusena voib tuua selle, et inspektor-kontaktisikute néiol on tegemist avaliku
teenistuse tootajatega ja seda karta ei ole, et asutus voiks pankrotti minna voi siis tildse dra

kaduda. Samuti on t60 tasu kindlalt méératletud.

Tootamine inspektor-kontaktisikuna annab tohutu suure suhtlemiskogemuse mille kdigus kas
omandatakse vodrkeeli vi siis tiiustatakse vodrkeele oskust. Opetab keerulistes olukordades
toime tulema mille kdigus tuleb leida parim voimalik lahendus voi kompromiss, mis annab

juurde elutarkust olenemata valdkonnast millega tuleb tegeleda.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 10putdd eesmirgiks oli vélja selgitada Tallinna vanglas todtavate inspektor-

kontaktisikute motivatsioon ja kuidas neid motiveeritakse.

Eesmirgi saavutamiseks viis autor Tallinna Vanglas 1dbi ankeetkiisimustiku inspektor-
kontaktisikute seas, tegi saadud tulemustest kokkuvotted ja analiilisis neid. Analiiiisi
tulemuste pohjal tegi autor omapoolsed jireldused ning esitas omapoolsed ettepanekud

motivatsioonist ja motiveerimisest.

Eesmargist lahtuvalt oli autor piistitanud hiipoteesi: Tallinna Vangla inspektor-kontaktisikute
koige suuremaks motivaatoriks on t00 eest saadav tasu. Piistitatud hiipotees ei leidnud
kinnitust. Inspektor-kontaktisikud hindasid olulisemalt korgemalt huvitavat ja vaheldusrikast

t60d.

Uuringu tulemusena selgus, et peamine motivatsioonitegur, mis paneb inspektor-

kontaktisikuid td6tama vanglas on huvitav ja vaheldusrikas t66, mis neis ei tekita rutiini.

Uuringus selgus, et inspektor-kontaktisikuid voiks motiveerida lisatasudega, kiitustega, iihiste

iritustega ja erinevate asjakohaste ja vajaminevate koolitustega.

Uuringu tulemustest jarelduvalt teeb autor jargmised ettepanekud:

1. Ametijuhendi uuendamine. Vana ametijuhendi vastavusse viimine, hetkel
ndutavate tookohustustega.

2. Uurida inspektor-kontaktisikutelt millest on puudu tulemuslikuma t66
sooritamisel.

Voimekamatele inspektor-kontaktisikutele esitada ja anda uusi véljakutseid.

4. Muuta tohusamaks tunnustamise siisteemi, mitte ainult rahaline tunnustus vaid
rohkem tunnustada inspektor-kontaktisikuid kiitustega, hea sonaga ja raikida
headest asjadest ka. Tunnustus peaks jirgnema koheselt.

5. Olla avatumad kaastootajatega ja suurendada sellega iildist informatsiooni

litkumist ametnike vahel.
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PE3IOME

JlarHasi muIiIoMHas paboTa HamucaHa Ha TeMmy "MOoTHBaIls U MOTUBUPOBAHUE WHCIIEKTOPA -

KOHTaKTHEPA Ha npuMepe TaNIMHHCKON TIOPbMBbI"

JlutuiomHas paboTa COCTOUT K3 4 IJ1aB, KOTOPBIC B CBOIO OYEPE/b pa3esieHbl Ha MMOIpa3/Ieibl.
O0bém paboTsl 50 muctoB. B guruiomHol pabote ucmonb3oBaHo 18 wmcrounukoB. Pabora

HallMCaHa Ha 9CTOHCKOM A3LIKC, a PE3IOME IIPCACTABIICHO HAa PYCCKOM S3BbIKC.

HeJ’IL JUIIIIOMHOM pa6OTBI BbBLICHUTL MOTHBAIUIKO W MOTHBHUPOBAHHUC pa60Tamme

KOHTaKTEPOB B TaJUIMHHCKOM TIOPbME.

B wuccnepoBarenbckoit pabore ObLT MPOBEAEH ONPOC HMHCIEKTOPOB - KOHTAKTEPOB U

IIpOaHaJIM3UPOBAHBI PE3YJIbTATHI.

B pesynbrare aHanusa aBTop clenana BbIBOJ, YTO MHCIEKTOPBI - KOHTAKTEPHI MOTUBUPOBAHBI
paborate B TalIMHHCKOM TIOpbME, MOCKOJIBKY BBINOJHseMas paboTa MHTEpecHa W
pa3HoOOpa3Ha, Moylyyaemas 3apIulata JOCTOWHAs U KOHTAKTEPOB MOTHBHUPYIOT TaKKe

cTabmibHbIC paboYre OTHOIIEHUS, O0YUYEHHE 10 CIEUATBLHOCTH U IIPEMHUSL.
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LISA1

Hea Tallinna Vangla Inspektor-Kontaktisik.

Palun teie abi motivatsiooni ja motiveerimise uuringu labiviimisel. Uuringu tulemusi kasutan
Sisekaitseakadeemia 10put6ds. Uuringu tulemusel selgub mis motiveerib Teid to6tama
Tallinna Vanglas Inspektor- Kontaktisikuna. Mis tagab t6dga rahulolu ja milliseid
motiveerimise vahendeid olete kogenud ja saanud. Peale kiisimustiku analiiiisi saab teada

kuidas Inspektor- Kontaktisikud ndevad endi motivatsiooni ja motiveerimist Tallinna

Vanglas.
Ankeet on anoniiimne.

Loodan, et leiate aega ankeetkiisimustik tdita.

Ankeetkiisimustik

Palun hinnake véiteid oma seisukohalt ja tehke sobivasse kasti rist.

Olen
nous

Ei
oska
oelda

1. Mulle meeldib minu t66

2. Ma tean mida minult t66]1 oodatakse

3. Minu ametijuhend vastab sellele, mida minult t661
ndutakse

4. Mul on tulemusliku t66 sooritamiseks koik vajalik
olemas

5. Teen sageli ka puuduolevate ametniku t66d

6. Minu to6koormus on liiga suur

7. Meil on hea kollektiiv

8. Mul on meeldiv tookeskkond

9. Tunnen, et kuulun iihisesse tdokeskkonda

10. Mul on head suhted tookaaslastega

11. Mul on head t66tingimused

12. Mul on meelepérane todaeg

13 Mul on huvitav t60
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14. . Mul on rutiinne t66

15. Minu t66 pakub mulle piisavalt eneseteostust

16. Saan osaleda erialastel koolitustel

17. Mul on (oli) voimalik omandada korgharidust t66
korvalt

18. Tool on mul piisavalt voimalusi karjdariks

19. Selles asutuse on mul kindlustunne tuleviku
suhtes

20 Asutus pakub mulle stabiilse toosuhte

21 Ole rahul t60 eest saadava palgaga

22. Minu to6koormus on vastavuses minu palgaga

23. Palgasiisteem ergutab mind tulemuslikumalt
tootama

24. Minu otsese tilemuse otsused on mdistlikud ja
arusaadavad

25. Minu otsene tilemus kohtleb kdiki alluvaid
vOordselt

26. Minu otsene tilemus votab kuulda ka alluvate
ideid

27. Minu arvamust voetakse t66] arvesse

28. Otseselt lilemuselt saan tagasisidet, mis aitab mul
tootulemusi parandada

29. Mind tunnustatakse ja kiidetakse alati tehtud hea
to0 eest

30. Tunnustus on mulle oluline

31. Hea to0 eest saan iilemuselt kiita

32. . Kas sama palgaga t66 pakkumise korral
vahetaksid tookohta

Jérjesta jdrgnevad motivaatorid sinu jaoks olulisemast:
Palk
Huvitav/ vaheldusrikas t66
Head suhted tookaaslastega ja meeskonnatunne
Head suhted tilemustega
Tunnustuse saamine sama tasandi todkaaslaselt
Tunnustuse saamine tilemustelt

Uhised iiritused ja ettevdtmised kolleegidega vabal ajal
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Millest tunnete oma igapaevast t66d tehes kdige enam puudust:
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