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SISSEJUHATUS

Ténapdeval on hakatud jirjest suuremat tidhelepanu pddrama tddtajate rahulolule oma
tooga. Organisatsiooni edukus soltub suuresti sellest, millised on tema tootajad. Kui
organisatsioonis on piisavalt kdrge rahulolu ja motiveeritud t6dtajad, on organisatsioonil
lihtsam saavutada oma eesmirke. Personali motivatsiooni tdstmine loob tdiendavaid
ressursse paremate tootulemuste saavutamiseks. Tootajatel on vdimalus oma teadmiste,
kogemuste ja oskustega viga oluliselt organisatsiooni kdekédiku mgjutada. Organisatsioonis
vaib olla andekaid ja hea véljadppega tootajaid, kuid kui aga puudub huvi t66 vastu, - vdib
vaevalt hdid tulemusi loota. Sellega seoses on personalijuhtimise probleemid muutunud

viga aktuaalseks.

Seoses Eesti liitumisega Euroopa Liiduga on avanenud uued vdimalused ka Eesti
tootajatele. Tootajate hoidmiseks ja vidrtustamiseks peab organisatsioon omama
tagasisidet selle kohta, millised on tootajate ootused organisatsioonile. Rahulolu uuringu
eesmirgiks on teada saada tootajate rahulolu jérgmistes valdkondades: tookeskkond,
arenguvdimalused, koost60 organisatsioonis, informatsiooni litkumine, juhtimine, palk ja
soodustused jne. Tulemuste pohjal saab paika panna tegevuskava, et esile kerkinud
probleemide lahendamiseks. Samuti saadakse informatsiooni selle kohta, mis on td6tajatele
tihtis. Individuaalne ldhenemine inimestele ja tdotajate ootuste uurimine vdimaldab
juhtidel pakkuda oma alluvatele selliseid todiilesandeid ja —keskkonda, mis vastaksid

tootajate ootustele ning seeldbi mdjuksid motiveerivalt ja rahulolu suurendavalt.

Loputdo teema valiku pdhjustas td0jou voolavus ja isikkoosseisu alakomplekteeritus
Luhamaa maanteepiiripunktis. Valdavalt on Luhamaa maanteepiiripunktis lahkunud
reakoosseis. Samuti on moned piirivalvurid vahetanud struktuuriiksust. Loput66 autoril oli
2007.aastal teenistuskohaks Luhamaa maanteepiiripunkt, kus tdheldas pingeid
reakoosseisu tootajate ja allohvitserkoosseisu vahel. Kirjeldatud olukord pani autorit
motlema nimetatud olukorra muutmiseks — kuidas on vdimalik tdsta tootajate

motivatsiooni?

Loputdd eesmiérk on uurida tddtajate todga rahulolu, motivatsiooni olemust, viia ldbi
tootajate hulgas tooga rahulolu ja motivatsiooni hindamise ankeetkiisitlus ja jouda vilja

ettepanekuteni, kuidas tdsta Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnike motivatsiooni.



Eesmirgi saavutamiseks piistitas autor jargmised iilesanded:
1. uurida rahulolu- ja motivatsiooniteooriaid;
2. koostada kiisimustik tooga rahulolu ja toomotivatsiooni uurimiseks Luhamaa
maanteepiiripunktis;
3. viia ldbi Luhamaa maanteepiiripunkti isikkoosseisule toomotivatsiooni kisitlev
kiisimustik;
4. analiitisida saadud uuringu tulemusi ning teha ettepanekud Luhamaa

maanteepiiripunkti tddtajate tdomotivatsiooni tdstmiseks.

Uurimisobjektiks on Luhamaa maanteepiiripunktis tootavad piirivalveametnikud.

To6 koosneb neljast osast. Esimeses osas selgitab autor rahulolu olemust ning késitleb
rahulolu ja tootasu vahelisi seoseid. Teises osas uurib autor motivatsiooni olemust,
motivatsiooniteooriaid. =~ Kolmandas osas annab autor iilevaate Luhamaa
maanteepiiripunktis ldbiviidud uuringust t66ga rahulolu ja motivatsiooni teemal. Loputoo
neljandas osas toob autor vélja jdreldused ja omapoolsed ettepanekud motivatsiooni

tostmise voimaluste kohta Luhamaa maanteepiiripunktis.

Loputtos kasutati uurimismeetodina andmete kogumiseks kirjalikku ankeetkiisitlust.
Meetodi valikul peetakse silmas, et tootajatelt tagasiside kogumine oleks teostatav
voimalikult lihtsalt, viikeste kuludega ja tdidetud ankeetide arv oleks piisavalt suur.
Uurimuse valimiks on koik ajavahemikus 17.12.2007 - 17.01.2008 Luhamaa
maanteepiiripunktis tddtavad piirivalveametnikud. Valimi suuruseks on 46 inimest. Autor

kasutas andmete tootlemiseks arvutiprogrammi Excel.

Loputoo kirjutamisel on kasutatud eesti- ja ingliskeelseid erialaraamatuid ning
ajakirjanduses ilmunud artikleid. T66 teoreetilises osas tuginetakse peamiselt Alase, Tiirgi

ja Vadi vastavasisulistele raamatutele ja viljaannetele.

Autor tdnab 16putd6 juhendajat Piret Teppanit, kes aitas kaasa 10putdo valmimisele.



1. TOOGA RAHULOLU

1.1 Hoiaku moiste

Hoiak on seadumus voi kaldumus vastata voi hinnata positiivselt vdi negatiivselt. Hoiak on
iildine ja suhteliselt piisiv hinnanguline suhtumine mingisse ndhtusesse ning hdlmab

toekspidamisi, tundeid ja kiitumisi. (Vadi 1997: 86)

Hoiak koosneb kolmest komponendist (Vadi 1997: 87):
1. tunnetuslik komponent sisaldab tdekspidamisi, informatsiooni mingi nihtuse kohta;
2. emotsionaalse komponendi moodustavad antud nihtusega seotud;

3. kditumusliku komponendi moodustavad vastavalt oma hoiakule.

Tool seostub hoiakutega toorahulolu. Tooga rahulolu niitab, kuivord positiivselt voi
negatiivselt to6taja tunnetab t66d, tookorraldust, suhteid tookaasalastega. (Vadi 1997: 87)
Kui hoiak on negatiivne, ei ole td6taja iildjuhul huvitatud pingutamisest ja tegema midagi

varasemalt erinevalt (Leppik 2005: 11).

1.2 Rahulolu ja t66tasu

Tootajal peab olema vdimalik teha t66d keskkonnas, kus ta tunneb ennast histi. Veedame

ju suurema pohilise osa oma ajast t60l ja tookaaslastega suheldes.

Tobga rahulolu on ametist vdi tdoalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne
seisund, mis kajastab vajaduste rahuldatuse astet ja see nditab, kuidas tddtajale tema t66

meeldib. (Alas 2002: 44)

Toorahulolu uurimusele andsid tduke Hawtore uurimused 1920. aastate 15pus, mis algselt
olid mdeldud t66tingimuste mdju suurendamiseks to6 tulemuslikkusele. Need uurimused
osutusid tdnapéevase juhtimisteooria nurgakiviks, sest eksperimentide kdigus selgus, et
rohkem kui téokoha valgustatus motiveeris tootajaid nendele osaks saanud kdrgendatud
tdhelepanu. 1930. aastatel hakati koostama kiisimustikke, milles paluti tootajatel hinnata

t60 olulisemaid tunnuseid nagu t66 raskus, pinge, vaheldus, tasu jne. ning nende



hinnangute summeerimisel saadud indeksit vaadeldi kui tdomeeleolu voi téoga rahulolu

taset, mida soovitati hoida vdimalikult kdrgel. (Alas 2002: 44)

Levinud on tddrahulolu pdhjustavate tegurite jagamine vélisteks ja sisemiseks rahulolu
faktoriteks. Viliste faktorite alla liigitatakse palk ja edutamisvdimalused, sisemiste hulka
to0 ise, juhtimine ja kaastdotajad. Kui rahulolu sisemiste faktoritega on kodrge, voib rédkida
sisemisest vajadusest t66d teha. Sellisel juhul pole t66 enam vahendiks, vaid on eesmérk

omaette. Inimene jétkaks t66d ka siis, kui selleks poleks vilist sundlust. (Alas 2002:45)

Parema to0ssesuhtumisega kaasneb sagedamini ka arvamus, et tehtav t6d on huvitav,
motlemist, otsustamist, enesetdiendamist ja kdikide vdimete rakendamist ndudev. On
tdhendatud, et inimesed, kes oma elus iseseisvalt hakkama saavad ja kellel pole raskusi
teistega suhtlemisel, saavad ka oma todga paremini hakkama ja tunnevad sellest suuremat

roomu. (Alas 2002:45)

Tooga rahulolu on tihedas seoses tootulemustega. Sageli on raske maéératleda, kumb
kummast s6ltub. Osad autoreid viidab, et rahulolu to6ga tagab tooalase edukuse, osa arvab
aga, et edukas ja samuti tulemusrikas t60 ise pakub rahuldust. [lmselt digem on seisukoht,
et nii todga rahulolu kui ka head té6tulemused on tookompensatsiooni funktsioonid, mis

on omavabhel tihedas vastastikuses seoses. (Tiirk 1997: 55)

Inimeste rahulolematus organisatsioonis ei ole uus, see on seal alati olnud ja saab ka
edaspidi olema. Monele pole t66 organisatsioonis midagi enamat kui elu ebameeldiv ja
moddapéddsmatu tdsiasi. Paremal juhul ka vdimalus olla koos teiste inimestega, hankida
raha soovitud kaupade ja teenuste ostmiseks, kindlaksmiiratud tegevus pdevakavas. Ka
t60 isikupdratumaks muutmine suurtes organisatsioonides ja ebakindlus tuleviku suhtes on

inimeste rahulolu vihendamisele kaasa aidanud. (Uksvirav 2004: 26-27)

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

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



Organisatsiooni jaoks on tasustamine alati seotud kahe olulise teguriga. Uhelt poolt on
tegemist organisatsiooni jaoks kuluga, kuid teiselt poolt on tasu inimeste motiveerimise
iiks vahenditest. Tootaja jaoks on palk enamasti peamine sissetuleku allikas.

(Personalijuhtimise... 2007: 237)

Tootasustamisel on suur moju todtajate rahulolule ja ka motivatsioonile, mistdttu see peab
olema Oiglane ja piisavalt pdhjendatud. Sellele tugineb ka tasakaaluteooria, milles
vididetakse, et tootajad piitiavad saavutada tasakaalu oma t60 ja selle eest makstava tasu
vahel. Juhul kui tootajat alatasustatakse, siis varem voi hiljem tema tookvaliteet ja
tooalane pithendatus langeb. Liigne kokkuhoid tdotasu arvel loob olukorra, kus
organisatsioon suudab kujundada vaid viéheefektiivse personali, kes lisaks suhteliselt
madalale tootulemusele kahjustab sageli ka otseselt organisatsiooni tegevust. Juhul kui
tootaja pole rahul tootasuga, viheneb kindlasti tema  rahulolu ka organisatsiooniga. Osa
tootajaist avaldab oma rahulolematust avalikult, paljud langevad stressi voi kapselduvad
iseendasse. Tooga rahulolematus avaldub nurinas ja protestis tooandjaga vastu. (Tiirk

1997: 52- 54)

Kui tootaja rahulolu todga on suurem kui rahulolematus, ent rahulolematus on siiski
piisavalt suur, on olemas eeldused todtaja piisima jddmisele. Loomulikult on mitu

motivaatorit, mis todtajat to6l hoiavad. Sageli on selleks hea sissetulek. (Samel 2003: 83)

Tiheneva konkurentsi tingimustes toimetulemiseks on organisatsioonile oluline omada
kdrge motivatsiooniga kompetentseid tootajaid. Uks olulisemaid pohjusi, miks inimesed
tootavad, on raha teenimine. Ka need, kes viidavad, et nad teevad t60d sellepérast, et see
pakub rahuldust, peavad selle t60 eest saama draelamiseks vajalikku raha. Vastasel juhul
on nad t6dga rahulolule vaatamata sunnitud teist tookohta otsima. Té6tasu peab innustama
tootajaid paremaid tulemusi saavutama. Loomulikult huvitab iga to6andjat kiisimus, kas
inimesed hakkavad paremini t66le, kui neile t66 eest rohkem maksta. Praktiliselt kdik
tootajate hulgas 14bi viidud kiisitlused niitavad, et palk kuulub viie olulisema motivaatori
hulka. Seetdttu mdjutab t66 tasustamise poliitika ka otseselt inimeste todga seotud

hoiakuid ja kiditumist t60l. (Alas 2005:105)

Tootajate rahulolu palgaga mdjutavad mitmesugused tegurid, kuid eeskitt seos ootuste ja

tegeliku palga vahel. Tootaja vordleb t60 tegemiseks vajalikke oskusi, haridust, tehtud



joupingutusi ja saavutatud tulemusi selle eest vastu saadavate rahaliste ning mitterahaliste
védrtustega. Kuid sama oluline on seos tasuga, mida teised tootajad sarnase t00 eest
saavad. Uuringud néitavad, et salastatud palkade korral esineb tendents tajuda teiste poolt
saadavaid tasusid suuremana. SeetOttu on avalikustatud palgasiisteem tootajate

rahulolematuse drahoidmise seisukohalt parem kui palkade salastamine (Alas 2005: 106).

Joonisel 1 on kujutatud Lawleri poolt viljaarendatud ootuste teooria mudel, mis niitab,
kuidas tehtud joupingutus, saavutatud tulemus ja saadud tasu on kombineeritud tdotajate
vOimete ja Oiglustajuga ning mdjutavad tdotaja rahulolu, rahulolu aga omakorda

motivatsiooni (Alas 2005:106).

Voimed Oiglus ja vordsus
Motivatsioon ;’ Joupingutus [P|Tulemus [®|Tasud —»Rahulolu

1. Seos pingutuse ja tulemuse vahel
2. Seos tulemuse ja tasu vahel
3. Hinnang tasu digluse suhtes

Joonis 1. Ootuste teooria mudel

Palga pérast lahkub tdenaoliselt t66lt sagedamini lihtt6oline, keda on teisel ettevottel
kerge iile meelitada pisut korgema palgaga. Kui inimese palk on nii madal, et sellest jétkub
vaid hédavajalikeks kulutusteks, omab paarisajakroonine palgatdus todtaja jaoks suurt
téahtsust. (Randlepp 2005: 7). Tootajad jouavad jareldusele, et parim viis edasi liilkuda on
vahetada tookohta (Reichheld 2002: 116).
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2. MOTIVATSIOON

2.1. Motivatsiooni olemus

Eestis on motivatsioonist ilmunud erinevatelt autoritelt (nt: M. Vadi, R. Alas, K. Tiirk, A.
Siimon, E. Samel,) palju raamatuid ja artikleid, sest tdnap#eval ei saa olla edukas juht
oskamata oma alluvaid motiveerida. Motiveerimisoskus on téhtis ka viljaspool téokohta,

sest monikord ollakse millegi eesvedajaks, niiteks spordimeeskonna, perekonna vms.

Motivatsioon tuleneb ladinakeelsest sonast ja tdhendab edasiliikumist. Seda vdib nimetada
liikkumapanevaks jouks, mis tekib erinevate sisemiste ja viliste joudude ehk mdjutajate
tulemusena ning see on aluseks inimeste erinevatele tegevustele. (Valk 2003: 184) Termin
,motivatsioon” on ihisnimetajaks mdistetele ,vajadused”, ,tegutsemismotiivid”,
»tegutsemispohjused”, ,,ajendid” jne. Motiveeritud inimene on omamoodi ,,lactud” olekus,
millest vdib vallanduda mingisugune toiming, sest motiive vdib vaadelda ka liikuma
panevate joududena, mis kdivitavad inimese kditumise. (Rakenduspedagoogika... 2002: 31-
32) Motiiv on inimest aktiivsusele ajendav tegur, motivatsioon on meie sihipdraste
tegevuste alustala. Motiivideks vdivad olla vajadused, ootused, soovid midagi saavutada.

(Virovere jt 2005: 69)

Koolitusfirma Invicta juht Mihkel Pérjamée nimetab motivatsiooniks inimeste sisemist
tahet, mida saab toetada, kuid mitte luua. Koolitaja Peep Vainu jaoks on motivatsioon
inimese kiitus millegi kordasaatmiseks ja tema hinnangul on véga lihtne &dra tunda, kas
inimesel on motivatsiooni millegi tegemiseks vOi mitte. Professor Milvi Tepp on
sonastanud motivatsiooni jargmiselt: “Motivatsioon viga erinevate isiklike protsesside
kogum, mis annab inimese tegevusele energia ja suuna”. (Malmberg 2005: 12-14)
Worcesteri Tehnika Kolledzi (Worcester Technical College) direktor Robert C Appleby
annab motivatsioonile jirgmise seletuse: ,,Motivatsioon nditab, kuidas erinevad tungid,
plrgimused, ajendid ja vajadused meie kiitumist kontrollivad ja seletavad” (Appleby

1991:177).

Kuigi motivatsioonist on réddgitud ja kirjutatud viga pikalt, arvab osa juhte endiselt, et

motiveerimine tihendab ainult palgamaksmist- kui palk on hea, siis, siis peaksid tootajad
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olema igati motiveeritud. To6tajate motiveerimisega saab tdsiselt tegeleda vaid selline juht,
kes ise on motiveeritud, seega juht, kes ise on vaid rahaliselt motiveeritav, peabki ilmselt

raha ainsaks motivaatoriks. (Samel 2003: 86)

Tooturul toimuvad muutused- toGtajate iilesostmine, kiiresti kasvavad palgad ning
raskused heade tootajate leidmisel- sunnivad organisatsioone panustama
motivatsioonisiisteemi laiendamisse. Traditsiooniliselt on motivatsioonisiisteem suunatud
tootulemuste tunnustamisele. Samas on jérjest olulisem lojaalsete tdotajate hoidmine
ettevottes ja uute tulijate juurdemeelitamine. (Jalak 2006: 12) Kui inimene tuleb uuele
tookohale, vajab ta iisna vihe stiimuleid, et teha oma t66d hésti. Mone aja mdodudes on
talle aga vaja uusi stiimuleid. Meeskonna motivatsioonisiisteemi loomisel vdiks osaleda
terve meeskond. Kui motivaatorid on sel teel leitud ja heaks kiidetud, on suurem

tdendosus, et need enamusele ka tdesti motiveerivalt mgjuvad. (Samel 2003: 88)

2.2. Motivatsiooniteooriad

2.2.1 Motivatsiooniteooriate ajalugu

Motivatsiooniteooriad on arengus ldbinud erinevaid astmeid, neid on mdjutanud ning
mojutavad valitsevad juhtimisideoloogiad ja ka ajastu filosoofid. Motivatsiooniteooriate

eesmirk on kiitumise ennustamine. (Eero 2001: 80)

Motivatsiooniteooriad 14bi aegade:

¢ Hirmuteooria- kunagi arvati, et parim mdjutaja tdises tegevuses on hirm. Kuid
uurimused nditasid, hirmu abil v3ib saavutada ddrmise kuulekuse, hea distsipliini, isegi

tdpsuse, samas pérsib hirm to6taja motlemisvdimet, loomingulist ja rahulolu. (sama)

¢ Inimene on homo economicus- XX sajandi alguspoolel domineeris 1ihenemine, mis
vaatles tdOtavat inimest ratsionaalse, majandusliku tasuvust arvestava, kalkuleeriva
ning jirjekindlalt loogiliselt kdituvana. Arvati, et inimest sunnib takka soov teenida
vOimalikult palju raha. To6liste ergutamiseks arendati vélja keerukaid finantsskeeme,

mille tarvis mooddeti stopperiga, kui kaua kulub aega iga iilesande iga elemendi
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sooritamiseks. Peeti enesestmdistetavaks, et inimesed, keda motiveerib eelkdige raha,
suurendavad joupingutusi, kui neile pakkuda ergutuseks preemiat iga lisatulemuse eest.

(sama)

Homo economicus + vahel visinud- selgus, et inimese kéitumist t661 pole vdimalik
seletada ainuiiksi sooviga vdimalikult palju teenida. Arvati, et moned toolised
aeglustavad pingutusi toopdeva 16pul. Selle avastuse valguses ei heidetud kohe korvale
veendumust raha tihtsusest peamise motiveerijana, vaid hakati otsima neid muutujaid,
mis takistavad pingutuste jiatkamist. Leiti, et kdige tdendolisem takistus on visimus,
tootajad polnud piisavalt tugevad voi siis kannatasid alatoitumise all, seetdttu ei

suutnud nad kogu péeva jooksul iihtlaselt pingutada. (sama)

Vajadusteooriad- 1950. aastatel tdusis tdhelepanu keskmesse inimeste vajaduste
rahuldamise uurimine. 1954. aastal tuli Abraham Maslow vilja ,,Vajaduste
pliramiidiga®, mille jdrgi inimeste vajadused on hierarhilistes seostes ja madalamal
asetsevate vajaduste rahuldamine on eeldus korgemate vajaduste tekkimisele. Kui
mingi astme vajadused on rahuldatud, siis poe see vajadus enam motiveeriv ja inimest

ergutab niiiid hierarhias jargmisel astmel olev vajadus. (sama)

Voimalikkuse teooria- 60-ndate lopupoole kasvas nende teadustodde hulk, mis
nditasid, et motivatsioon varieerub inimesest, grupist ja kultuurist soltuvalt ning need
voivad modjutada tasustamissiisteemi toimimist. Uurimused néitasid toetavat
vOimalikkuse teooriat, mis védidab, et juhtimisstrateegiad (kaasa arvatud
tasustamissiisteem) tuleks kavandada nii, et need sobiksid konkreetse organisatsiooni,
selle tootajate ja juhtide jaoks. Voimalikkuse teooriat iseloomustab tasustamissiisteem,
mis on kohandatud iga inimesest eraldi arvestades just tema vajadustele sobivaks.
Juhtidele oli vdimalikkuse teooria tdeline dudusunenigu ja seda pole kunagi tdsiselt

propageeritud. Sellest juhindusid moned iiksikud ddrmuslased. (samas, 81)

Takistuse teooria- 1980-ndatel Strathclyde {ilikoolis ldbiviidud uurimistod, mille
kdigus wuuriti siigavuti 63 organisatsiooni, toetas teooriat, mida nimetati takistuse
teooriaks. See viidab, et inimesed tahavad tunda teatud kontrolli ja vabadust
tooolukorras. Inimesed ei ole lihtsalt passiivsed motiveerivate stiimulite vastuvotjad,
vaid tegutsevad viisil, mis véimaldab saavutada kontrolli ja vabaduse ning parandada

tasu saamise voimalusi. (sama)
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Vordluse teooria- vordluse teooria kohaselt vordleb inimene oma t66d ja selle eest
saadavat tasu teiste tootulemuste ja tasuga. Tootaja vordleb, kas tema tdine pingutus,
haridus, kogemus ja todga toimetulek on vastavuses saadava tasuga. Vordlusteooria
vididab, et tootajad eelistavad tasakaalus ja vordseid olukordi. Tajutud ebavordsus loob
aluse sisepingetele. Selles késitluses muutub peamiseks see, kuidas inimene tunnetab ja

tajub oma kditumist ning millise vordlusobjekti ta valib. (sama)

Ootuste teooria- veel iiks motivatsiooniteooria, millest 1970-ndatel juhinduti, oli
1964.aastal Victor Vroomi sOnastatud ootuste teooria. Selle jérgi ei s6ltu motivatsioon
ainult vajadustest, vaid tdhtsad on ka ootused, mis inimesel on seoses mingi
tegevusega. See teooria rohutab: tdhtis on tootajate usk sellesse, et nad suudavad
jOupingutusi suurendada, et usk sellesse, et jdoupingutuste suurendamine annab parema
tulemuse ja usk, et tulemuste paranemist mirgatakse ning see toob soovitud tasu.
Ootuste teooria on mudel sellest, kuidas materiaalsete tasude siisteem kaudu edeneb
tootajate motiveerimine, selleks peavad olema tdidetud teatud tingimused. Ettevotetes,
kus tootajad mdistavad, milline tasu tuleneb suuremast joupingutustest; kus neid
tasusid tdepoolest ihaldatakse; kus tootajad teavad, milliseid joupingutusi neilt
ndutakse; kus todtajad on veendunud, et neil on oskused, vdimalused ja seadmed
pingutamiseks ning tulemuste saavutamiseks joutakse selleni, et pakutav materiaalne
ergutussiisteem motiveerib inimesi. To0tajate motiveerimine tasustamissiisteemi kaudu
ebadnnestub suure tdendosusega neis ettevotetes, kus puudub moni motiveerimise

koostisosa. (sama)

Eesmirgiteooriad-  viimastel aastakiimnete]l on muutunud populaarseks
eesmirgiteooriad. Niiteks Locke ja Latham (1979) vididavad, et inimesi motiveerib
suhteliselt raskete eesmirkide saavutamine. Eesmirgiteooriates peetakse
motivatsiooniallikaks mitte to6taja vajadusi, vaid sellise eesmirgi saavutamist, mille
plistitamisel tootaja ise on osalenud. Eesmaérgiteooriatest kasvas vilja MBO
(Management by Objectives) juhtimine eesmirkide kaudu, mille esimesena pakkus
vilja Drucker 1964. aastal. Ent selle ldhenemisviis liialt biirokraatlik rakendamine

andis sageli kesiseid tulemusi. (sama)
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¢ Maoajutuste teooria- eesméirgiteooriaga sarnanevad mojutuste teooriad, milles kditumist
vaadeldakse muutuva suurusena ja kéitumises soovitud muutuste esilekutsumise
vOimalusena nihakse teatud mojurite (juhendamine, ergutamine, tagasiside ja
kinnitamine) kasutamist. Selle teooria puhul ldihtutakse arusaamast, et inimene tahab
korrata positiivset kinnitust leidnud tegevusi ja piiiiab viltida soovimatuid tulemusi

esilekutsunud tegevusi. (sama)

Mbningaid motivatsiooniteooriaid, mis tdnapdeval on levinumad ja tuntumad, tutvustab

to0 autor ldhemalt.

2.2.2. Maslow" vajaduste hierarhia

Abraham Maslow™ oli eelmise sajandi iiks kuulsamaid psiihholooge. 1954. aastal ilmus
temalt raamat ,Motivatsioon ja emotsioon”, mis sisaldab olulisi kiisimusi ja varaseid

uurimisi inimpsiithholoogia alal.(Maslow 2007: 43)

Abraham Maslow'i vajaduse teooria on iiks enam levinud ja tunnustatud
motivatsiooniteooriaid, millel pdhinevad hilisemad motivatsiooni rahulolu teooriad

(Virovere jt 2005: 60).

Abraham Maslow™ viitis, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt alt iiles ning
korgema taseme vajadused ei teki enne kui madalama taseme vajadused on rahuldatud
(joonis 2). Kui inimene on juba joudnud iilalpool asetsevate vajaduste rahuldamiseni, ei
taha ta enam piirduda ainult allpool olevate vajaduste rahuldamisega. Vajaduste
rahuldamine ei vii vajaduste kustumisele, vaid hoopis uute kdrgemate vajaduste tekkele.
Vajaduste rahuldamine on tsiikliline, néditeks me ei s66 kogu aeg, vaid teatud aja jirel.

(Alas 2001: 114-115)

Abraham Maslow™ arvas, et inimene jouab harva tdieliku rahulduse seisundini ja see
kestab lithikest aega. Inimestele on terve elu jooksul omane, et nad praktiliselt kogu aeg
soovivad midagi, mille poole nad piitidlevad. (Maslow 2007: 64) Niiteks sissetuleku
kasvades avastavad inimesed end aktiivselt soovimas ja piitidlemas asju, millest nad

aastaid varem polnud unistanudki (samas, 72).
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Enese-
teostus-
wvajadus

/ Tunnustusvajadus \
/ Kuulumisvajadus \
/ Turvavajadused \
/ Fusioloogilised vajadused \

Joonis 2. Maslow™ viieastmeline vajaduste piiramiid

Maslow eristas viit vajaduste taset (Vadi 1997:93-96):

1) Esimesel astmel on inimese fiisioloogilised vajadused. Nende rahuldamine on vajalik
eelkdige organismi talitluseks. Fiisioloogilisteks vajadusteks on tarvidus toidu, vee,
hapniku, tegevuse, une, puhkuse jérele. Fiisioloogilised vajadused on koigist vajadustest

koige tihtsamad ja m&juvdimsamad (Maslow 2007:78).

2) Teisel astmel paiknevad turvalisuse- ja kaitsetusevajadus. Nende tdhtsust hakkab
inimene tunnetama pérast seda, kui ta organismi funktsioneerimine on tagatud. Vajadus
kaitstud olla ilmneb soovis viltida fiitisilist vdgivalda, hirmu, kaost, tagada organiseeritus

ja tasakaal. Maslow vditis, et eriti véljendub turvavajadused lastel.

3) Pohivajaduste rahuldamise jdrel vajab inimene tundeid ja armastust. Ta tahab kuuluda
teiste hulka, suhelda, olla armastatud. Neid vajadusi nimetatakse kuuluvuse- ja
sotsiaalseteks vajaduseks. T60l rahuldab inimene neid viga mitmesugustes tegevustes.
Selleks annavad vdimalusi osalemine meeskonnatdos, niiteks spordivoistlustel voi teistel
iihistiritustel. Néiteks iihised kohvipausid v6i koos einetamine vdimaldavad suhtlemist

tookaaslastega ja teiste hulka kuuluvuse tunnetamist.

4) Tunnustusvajadus paiknev piiramiidi neljandal astmel. See vajadus viljendub soovis
lugupidamise ja piisiva enesehinnangu jéirele. Inimene vajab tunnustamist ja prestiiZi.
Enesest lugupidav inimene on vdimeline tunnetama oma tugevaid ja ndrku kiilgi. Ta

suhtub austusega ka teistesse tookaaslastesse Tool avaldub tunnustusvajadus soovis olla
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iseseisev tegevuses ja otsustamisel. Lugupidamisvajaduse seisukohalt on inimesele tihtsad

staatuse siimbolid. Ka to6tasu on selles kontekstis staatuse siimbol.

5) Piiramiidi tipus asetseb eneseteostusvajadus, mis viljendub tahtes areneda ja kasutada
oma vOimeid. Korge eneseteostusvajadusega inimene suhtub vordse lugupidamisega
endasse ja ka teistesse. Need inimesed on suhteliselt iseseisvad, sdltumatud ja
ebamugavusi taluvad persoonid. Korge eneseteostusvajadusega inimesed on

demokraatlikud ning tundlikud ,,hea ja halva* suhtes.

Tootaja pohivajaduste rahuldamine on tihedalt seotud tuntud vajaduste hierarhia teooriaga.
Praktikas nieb see vilja nii, et vahel valib tootaja endale t66 olude sunnil. Mingi aja
moddudes, kui ,,nédlg* on mooddas ja silmad avanevad, leiab ta, et selles tdokohas puuduvad
koik tingimused, mida ta tegelikult vajaks. See avastus kajastub tootaja kéitumises.

Tootajal vihenevad vdi kaovad stiimulid, mis sunnivad teda pingutama. (Samel 2003: 98)

2.2.3. David McClellandi teooria

Laialdaselt on levinud vajaduseteooria, millele pani aluse David McClelland. McClelland
viitis, et igal indiviidil on oma vajadus, millele vastavalt saab teda motiveerida ning luua
talle sobilik tookeskkond. Ta rithmitas vajadused kolme rithma: saavutusvajadus,

suhtlemis- ja liitumisvajadus, jou-ja voimuvajadus. (Vadi 1997:98)

Saavutusvajadus, mis ajendab soovi saavutada paremaid tulemusi, lahendama keerulisi
probleeme, riskima, eelistama vastutusrikkaid olukordi (Vadi 1997: 98). Saavutus-
vajadusega inimesed vOtavad meelsasti vastutust, seavad endale saavutavaid eesmirke ja

modddukaid riske ning soovivad saada konkreetset tagasisidet (Tiirk 2001: 135).

Suhtlemis- ja liitumisvajadus ajendab looma ja hoidma sdbralikke suhteid teiste
inimestega, podrama tihelepanu teiste tunnetele ja inimestevahelistele suhetele (Vadi
1995: 65). Suhtlemisvajadused tulenevad inimestel liksindushirmust ja tdrjutusest ning

neis on suur osa uute sdprade leidmisel ja soprussuhetel (Tiirk 2001: 135).
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Jou- ja voimuvajadus tingib soovi kontrollida ja mojutada teiste kditumist, nende eest
vastutada (Vadi 1995: 65). Sellised inimesed piitiavad domineerida organisatsioonis,

soovivad kontrollida teiste tegevust ja omada mdjuvdimu (Tiirk 2001: 135).

David McClelland'i jirgi ei olnud raha eriti tugev ajend korge saavutusvajadusega inimese
jaoks. Need inimesed tootavad vdga hidsti ka ilma rahaliste ergutustasudeta. Raha
osatdhtsus iseenesest kdrge saavutusvajadusega inimesele on siiski oluline: nad v&tavad
seda kui tagasisidet ja tunnustust tehtud t60 eest ning peavad raha iseenesestmoistetavalt

eduga kaasaskiivaks nihtuseks. (Vadi 1995: 66)

Korge saavutusvajadus voib viia ldbipdlemiseni. Libi pdlevad kdige enam motiveeritud ja
korge saavutusvajadusega inimesed ning nende elualade esindajad, kelle t66 eeldab
intensiivset emotsionaalset suhtlemist, néiteks sotsiaaltdotajad, Opetajad, meditsiinitodtajad

ja ka juhid. (Viies 2006: 7)

2.2.4. Frederick Herzbergi teooria

Frederick Herzber koostas tootajate hulgas ldbiviidud rahulolu Kkiisitluse pdhjal kahe

faktori teooria, kus ta jagas rahulolu ja mitterahulolu pdhjustavad tegurid kahte rithma

(Alas 2005:108):

1) hiigieenifaktorid, mis mojutavad tooga rahulolematust- palk, tootingimused,
tookultuur, inimestevahelised suhted, juhtimise kvaliteet;

2) motivatsioonifaktorid, mille olemasolu voib tekitada rahulolu- vastutuse usaldamine,

enesearendamise vdimalus, tunnustus, huvipakkuv to0.

Herzber viitis, et motivatsioonifaktorite abil saab tdsta rahulolu, hiigieenifaktorite abil
saab leevendada rahulolematust. Rahulolu puudumine ei tdhenda veel rahulolematust ja
vastupidi. Kui inimesel mingil hetkel ei ole rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal
rahulolu, kuid ta ei pruugi sellepérast veel rahulolematu olla. Kui juht rahuldab to6taja
tunnustusvajaduse, siis tootaja rahulolu tSuseb. Mones olukorras on efektiivsem tOsta
rahulolu, kui leevendada rahulolematust. Sellisel juhul tuleb rdhutada
motivatsioonifaktoreid. Kui on tarvis pigem leevendada rahulolematust kui tdsta rahulolu,

on efektiivsem hiigieenifaktorite kasutamine. (Alas 2005: 108)
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2.2.5. Protsessiteooriad

Protsessiteooriad on piitidnud selgitada, kuidas inimesi motiveerida, motivatsiooni esile

kutsuda ja kuidas seda juhtida.

Vordsuse teoorias vorreldakse oma t60d ja selle eest saadavat tasu teiste inimeste

tootulemuste ja tasuga. Tootaja vordleb, kas tema toine pingutus, haridus, kogemused ja

tooga toimetulek on vastavuses saadud tasuga. Tajutud ebavOrdsus tekitab sisepinget.

Tootaja voib vorrelda tegevuse tulemusi ja palka (Vadi 1997:99):

e celnevate kogemustega, kui on todtatud samas organisatsioonis erinevatel
ametikohtadel;

® celnevate kogemustega teises organisatsioonis;

® ennast teiste sama organisatsiooni lilkmetega;

® ennast teistega teistest organisatsioonidest.

Vordsuse teoorial on kaks peamist eeldust motivatsiooni tekkeks: (1) ebavordsuse tajumine
loob pingelisust, (2) pingelisus paneb inimesi seda vihendama vdi elimineerima. Inimesed
tegutsevad ldhtuvalt ebavordsuse tajumisest pShiliselt viiel moel (Valk 2003: 190):

¢ Muudavad toopanust- suurendavad voi vihendavad oma pingutusi, et muuta oma
panust enam vastavaks saadavale tasule.

e Ratsionaliseerivad vordlemisaluseid- muudavad oma suhtumist, sisendades endile, et
suurem vOi vidiksem tasu on tegelikult kooskdlas nende pingutustega, aga varem ei
tajutud seda.

¢ Muudavad vordlemisalust- vahetavad isikut, kellega ennast vordlevad ja taastavad
sellega vordsusetunde.

¢ Muudavad vorreldava isiku toopanust voi tasu- paluvad tookaaslasel suurendada
voOi vithendada oma pingutust, téotavad vastu.

¢ Muudavad situatsiooni- kui tajutud ebavordsus on piisavalt suur ja iikski eelmisest

alternatiividest ei toimi, siis lahkuvad td6lt voi siirduvad teise osakonda voi piirkonda.
Ootuste teooria pohiseisukohti on tutvustanud Victor Vroom 1964.aastal. Motivatsiooni

selgitamine ootuste ja eesmérkide kaudu pohineb eeldusel, et todtaja on motiveeritud siis,

temalt ndutav voimaldab tal iihtlasi realiseerida ka ta enese ootusi ja eesmirke. Ootuste
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teoorias viidetakse, et enne tulemuste saavutamiseks tehtavaid joupingutusi arvestatakse

kolme peamist tegurite gruppi (Vadi 1997:100-102):

e pingutus-inimene arutleb, kas pingutused vdimaldavad tulemusi saavutada, seejuures
arvestab ta oma vdimeid ja minevikukogemusi. Pingutuse tugevus sdltub inimese usust
endasse ja oma vdimetesse antud situatsioonis

e tegevus- inimene hindab tdeniosust, kuivord edukas sooritus viib teatud tulemusteni.
Mboeldakse, kas pingutuse korral on reaalne soovitavat tulemust saavutada. Samuti
analiilisitakse teiste kogemusi, hinnatakse riskimééra ja prognoositakse teiste inimeste
voimalikke reaktsioone.

e Valents ehk olulisus- kujuneb samalaadsete tegevuste omavahelisel vordlemisel. See
on tagajirgede ja tasude viddrtus antud inimese jaoks. Arvestatakse mitmesuguste
tasudega, kuid ka vdimalike negatiivsete tagajdrgedega. Kui kittesaadavad tasud on
huvipakkuvad, siis on tegemist kdrge valentsiga. Suuremaid pingutusi tehakse sisemise
tasu ajel. Motivatsioon tekib siis, kui korge valents seostatakse konkreetse

situatsiooniga.

Mboéjutuste teoorias lidhtutakse arusaamast, et inimene tahab korrata positiivset kinnitust
leidnud tegevusi ja viltida negatiivset kinnitust leidnud tegevusi. Mgjutuste teooria rShutab
seoseid tegevust esile kutsuvate mojurite tugevuse ja iseloomu ning tegevuse tulemuste
vahel. Tédhtsad on inimese hoiakud. Isegi vdikese tasu korral v8ib muuta inimese hoiakuid,
et vihendada sisemist vastuolu. Tdestati, et ebameeldiva tegevuse korral vdib inimene
iilesande meeldivaks moelda ehk oma hoiakut muuta, sdilitamaks sisemist tasakaalu. Kui

onnestub inimese hoiakut muuta, v&ib piirduda viiksema tasuga. (Vadi 1997: 102-103)
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3. PIIRIVALVEAMETNIKE TOOGA RAHULOLU JA
TOOMOTIVATSIOONI TOSTMISE VOIMALUSED LUHAMAA
MAANTEEPIIRIPUNKTI NAITEL

3.1. Luhamaa maanteepiiripunkti iseloomustus

Luhamaa maanteepiiripunkt on Kagu Piirivalvepiirkonna valitsemisalas olev tdidesaatva
riigivdimu volitusi omav asutus. Luhamaa piiripunkt asub Eesti Vabariigi kaguosas, Voru
maakonnas, Misso vallas, rahvusvahelisel Riia - Pihkva maanteel. Luhamaa
maanteepiiripunktis teostatakse isikute ja transpordivahendite kontrolli, kontrollitakse riiki
sisenemise, viibimise ning lahkumise &igsust. 17.12.2007.a. seisuga tootas Luhamaa

maanteepiiripunktis 46 piirivalveametnikku.

3.2. Uuringu eesmirk, meetod ja valim

Kvantitatiivse uuringu eesmérk oli uurida tootajate to6dga rahulolu ja toomotivatsiooni ja
jouda vilja ettepanekuteni, kuidas tdsta Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnike

toomotivatsiooni. Uuring viidi 1dbi 17. detsembrist 2007 kuni 17. jaanuarini 2008.

Autor otsustas andmete kogumiseks kasutada ankeetkiisitluse meetodit. Meetodi valikul
peeti silmas, et tootajatelt tagasiside kogumine oleks teostatav voimalikult lihtsalt, véikeste

kuludega ja tdidetud ankeetide arv oleks piisavalt suur.

Kiisitluse valimiks olid kdik piirivalveametnikud, kes tootasid ajavahemikul 17.12.2007-
17.01.2008 a. Luhamaa maanteepiiripunktis. Autor kiilastas antud ajavahemikul neljal
korral Luhamaa maanteepiiripunkti ja jagas laiali kokku 46 ankeetkiisitlust, millest

tdidetud kujul tagastati 27, mis moodustas tdotajate koguarvust 57%.
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3.3. Ankeedi tutvustus

Ankeet on paigutatud neljale lehele ja koostatud eesti keeles (lisa 1). Ankeedis kasutati nii
lahtiseid kui kinniseid kiisimusi. Kinniste kiisimuste eesmirgiks oli panna vastaja valima
etteantud vastuste vahel. To6tajad said hinnata oma rahulolu viie punkti siisteemis: ,,iildse
ei ole ndus”, ,,pigem ei ole ndus”, ,.ei oska delda”, ,,pigem olen ndus”, ,tdiesti ndus”.
Lahtiste kiisimuste eesmérk oli saada teada vOimalikult palju tootajate arvamusi kodige

enam rahulolematust pShjustavate todtingimuste ja todkorralduse kohta.

Ankeedi esimese osa kinnistes kiisimustes tuli vastajal dra mirkida talle sobiv
vastusevariant. Kodigepealt kiisiti ankeedis Luhamaa maanteepiiripunkti to6tajate rahulolu
tootingimuste, arenemisvdimaluste, koolituse, informatsiooni liikumise, toGpanuse
vadrtustamise, tasustamissiisteemi, tootasu suhtes, teiste motivaatorite kohta, koostoo
iilemusega, tunnustuse, meeskonnatod, edutamisotsuste, pere- ja iihisiirituste,
ithtekuuluvustunde ja tuleviku perspektiivide kohta. Esimeses osas olid ka lahtised
kiisimused, kus tootaja sai ise vastata, avaldada arvamust, esitada ettepanekuid kinnistes

kiisimustes puudutatud teemade kohta.

Ankeedi teises osas kasutati tdOtajate motivatsioonitegurite viljaselgitamiseks kinniseid
kiisimusi. Too6tajad said hinnata oma motivatsioonitegureid viie punkti siisteemis: ,,pole
oluline”, ,,pigem mitteoluline”, ,,ei oska 6elda”, ,,pigem oluline”, ,,vdiga oluline”. Vastajal
tuli dra miérkida talle sobiv vastusevariant. Ankeedis kiisiti motivatsioonitegurite:
tunnustuse, huvi pakkuva t60, edutamise, toOtasu, preemia, palga suurendamise,
enesearendamise, kindlustunde, vastutuse, to6dohkkonna, tootingimuste, pereiirituste
korraldamise, koost6d iilemusega, todandja lubaduste ja kokkulepete, juhi suhtumine
ideedesse, tagasiside ja  asutuse-sisese rotatsiooni kohta. Lisaks oli teise osas ka kaks

lahtist kiisimust, et vastajad saaksid avaldada arvamust motivatsioonitegurite kohta.

Ankeedis kiisiti viimasena to6tajate soo, vanuse ja toostaazi kohta. Vanusegruppideks olid
valitud jargnevad vahemikud: kuni 30 aastat, 30-40 aastat, 40-50 aastat ja 50 ning
vanemad. To6staazi jirgi olid valitud jargnevad vahemikud: kuni 2 aastat, 2-5 aastat, 5-10

aastat ja iile 10 aasta toGtanud.
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3.4. Uuringu tulemused

Jargnevalt annab autor iilevaate uuringu tulemustest. Esmalt tutvustatakse statistiliste

andmete pohjal saadud tulemusi.

mehed

m naised

Joonis 3. Vastanute jagunemine soolise tunnuse jirgi.

Seisuga 17. detsember 2007 tootas Luhamaa maanteepiiripunktis 22 meessoost isikut ja 24
naissoost isikut. Vastanutest 13 olid mehed, mis moodustab Luhamaa maanteepiiripunktis
tootavate meeste koguarvust 59%. Naisi osales uuringus 14, mis naiste koguarvust

moodustab 58%. Seega jaotus uuringus sooliselt osalenute arv peaaegu vordselt.

8 10 kuni 30

m30-40
Ule 50

9

Joonis 4. Vastanute jagunemine erinevate vanuserithmade 16ikes

Vanuse jirgi jaotusid uuringus osalenud jargmiselt: kuni 30 aastaseid oli vastajate seas
kiimme; vastajatest iiheksa olid 30-40 aastased; vastajatest kaheksa olid 40-50 aastased.
Ule 50 aasta vanuseid vastajaid ei olnud. Uuringus osalenud jagunesid vanuseriihmade

16ikes peaaegu vordselt, mis annab objektiivsema iilevaate tegelikust olukorrast.
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14

Joonis 5. Vastanute jagunemine to0staazi jargi

kuni 2
m2-5
6 5-10
tle 10

Kdige rohkem vastanuid oli toostaaziga iile 10 aasta- 14 inimest, mis moodustab vastajate

iildarvust 51%. Kuue piirivalveametniku to0staaz oli 2-5 aastat ja kuni 2 aastase

toOstaaziga tootajad osales neli. Kolme inimese t6dstaaz oli 5-10 aastat.

Jargnevalt annab autor iilevaate uuringu esimese osa tulemustest, kus Luhamaa

maanteepiiripunkti piirivalvurid said hinnata oma rahulolu to6ga. Allpool olevast tabelist

on niha protsentides kuidas jagunesid to6tajate vastused protsentuaalselt.

Tabel 1. Rahulolu uuringu tulemused

Nousolek (%)
Viited Uldse ei ole |Pigem eiole Ei oska Pigem olen e
~ ~ .« < Téiesti ndus
nous nodus Oelda ndus
1. Olen rahul oma to6tingimustega. 74 5.9 0 62.9 37
(riietus, toovahendid jne.) ’ ’ ’ ’
2. Minu t66 pakub mulle
arenemisvoimalusi ning
olemasolevate teadmiste ja oskuste 11 18,5 111 48,1 11
rakendamist.
3. O?en saanud tooks piisavalt 14.8 40,7 14.8 18,5 1.1
koolitust.
4. Olen rahul informatsiooni
liikumisega todiilesannete 259 44.4 11,1 11,1 7,4
taitmiseks.
5..“1.\/hnu toopanus on piisavalt 1.1 296 259 25.9 7.4
védrtustatud.
6. Togtasustamlssusteem on mulle 3.7 29.6 3.7 48.1 14.8
selge ja arusaadav.
7. .Mll’l.l:l. Footasu vastab Giglaselt 18.5 206 259 18,5 7.4
minu toopanusele.
8. Mind innustavad todtama peale
palga ka muud motivaatorid 1.1 333 14.8 37 37
(karjadri tegemise voimalus, ’ ’ ’ ’
sportimisvéimalused jne)
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Tabeli 1 jérg

9. Koostdo minu ja otsese iilemuse

vahel on hea. 7.4 74 18,5 55,6 11,1

10. Véin alati poorduda otsese
ilemuse poole t66d puudutavate 3,7 7.4 7.4 44,4 37
robleemide iileskerkimisel.

11. Saan oma hea t66 kohta otseselt

lilemalt tunnustust. 14,8 25,9 29,6 14.8 14.8

12. Luhamaa piiripunktis on hea
meeskonnatdo ja 14,8 40,7 22,2 14,8 7,4
iihtekuuluvustunne.

13. Luhamaa piiripunktis toimuvad

edutamisotsused on diglased. 18,5 259 259 222 74

14. Mul on hea libisaamine

kolleegidega 3.7 0 18,5 556 22

15. Luhamaa piiripunkt korraldab

. o 22,2 37 22,2 11,1 74
iisavalt pere- ja iihisiiritusi .

16. Niden end tootamas ka tulevikus

ILuhamaa piiripunktis 74 0 40,7 22,2 296

Nagu néha tabelist 1 olid Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnikud kdige rohkem
rahul sellega, et vdivad alati poorduda oma otsese iilemuse poole t6dd puudutavate
probleemidega. See vidide sai kdige enam ,tdiesti ndus” vastuseid (37%). 29,6%
vastanutest oli ,tdiesti ndus” vdiitega, et ndevad end tdootamas ka tulevikus Luhamaa
maanteepiiripunktis ja 22,2 % vastanutest ndustusid tdielikult viitega, et neil on hea
libisaamine kolleegidega. Kdige enam ei olnud t66tajad rahul informatsiooni liikumisega
(25,9%) ja ,,pigem ei ole” ndus arvas 44,4% vastanutest. Selle viitega oli ,.tdiesti ndus”
vaid 7,4%. Rahul ei oldud ka pere- ja iihisiirituste korraldamisega (22,2%). Viitele, et
Luhamaa maanteepiiripunkt korraldab piisavalt pere- ja iihisiiritusi, vastas 7,4%, et on
»tdiesti ndus”. 18,5% vastanutest ,.,ei olnud iildse ndus” viidetega, et tema todtasu vastab
oiglaselt toopanusele ja et Luhamaa maanteepiiripunktis toimuvad edutamisotsused on

diglased.

Uuringu esimeses osas oli Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalvuritel vdoimalik vastata ka
avatud kiisimustele. Ankeedi avatud kiisimuste analiilisimisel selgus, et tdokoha
vahetamise peale viimase poole aasta jooksul mdtles kiimme piirivalvurit (37%).

Peamiseks pohjuseks toodi madal todtasu, dine to6 ja elukoha kaugus tédkohast.

Kiisimusele, mis teile oma praeguse to60- ja ametikohal meeldib, kirjutati jargmised

pohilised pdhjused: vaheldusrikas t66, suhtlemisvoimalused ja summeeritud todaeg.
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Kiisimusele, mis teile oma praeguse to6 juures iildse ei meeldi, toodi vilja erinevaid

rahulolematuse pdhjuseid. Rahulolematust pdhjustavad vastajate arvates: info puudulikkus,

enesetdienduse puudumine, tookoha kaugus elukohast, vihene isikkoosseis ja suur

tookoormus.

Kiisimusele, mida tahaksite oma praeguses tookorralduses voi tootingimustes muuta, toodi

enim vilja jirgmised tegurid: muuta olmetingimusi, suurendada palka, parandada

informatsiooni kéttesaadavust ja suurendada vaba aja veetmise vdoimalusi.

Jargnevalt annab autor iilevaate uuringu teise osa kohta, kus Luhamaa maanteepiiripunkti

piirivalvurid said hinnata oma motivatsioonitegureid. Allpool olevast tabelist on niha

protsentides kuidas jagunesid tootajate vastused protsentuaalselt.

Tabel 2. Motivatsiooni uuringu tulemused

Nousolek (%)
Motivatsioonitegur pole oluline | pigem mitte- | ei oska delda | pigem oluline | véga oluline
oluline
Kiitus ja tunnustus iilema poolt 3.7 74 14.8 44,4 29.6
Huvi pakkuv t66 0 0 7.4 333 59,3
[Edutamine ja tdus karjdériredelil 3.7 0 185 29.6 48,1
(Suurem) toStasu 0 0 3,7 11,1 85,2
IPreemia maksmine tooalaste 0 37 0 29,6 66,7
saavutuste eest
Palk su.ureneb~ proportsionaalselt 0 0 37 7.4 88.9
elukalliduse tdusuga
[Enesearendamise voimalused 0 0 37 33,3 62,9
Kindlustunne t66l tuleviku suhtes 0 3.7 37 11,1 81,5
IPiisav vastutus 37 3,7 25,9 40,7 25,9
Posﬂnvpe tooShkkond (head suhted 0 0 74 25.9 66,7
kolleegidega)
Head tootingimused 0 0 7.4 25.9 66,7
Pﬁreiirltuste korraldamine viljaspool 7.4 14.8 29.6 37 11,1
tooaega
Koostdo otsese iilemaga 0 0 11,1 44.4 44.4
Tooandja peab kinni lubadustest ja 0 0 0 7.4 92,6

kokkulepetest
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Tabeli 2 jérg

Asutuse juht suhtub minu ideedesse 0 3.7 111 37 48.1
a ettepanekutesse positiivselt

Kiire tagasiside oma iilesannete 0 0 7.4 44.4 48.1
kohta

IAsutuse-sisene rotatsiooni voimalus 18,5 14,8 25,9 22,2 18,5

Nagu niha tabelist oli Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalvuritele ,,véiga oluline” see, et
tooandja peaks kinni lubadustest ja kokkulepetest (92,6%), palga suurenemine
proportsionaalselt elukalliduse tdusuga (88,9%), suurem todtasu (85,2%), kindlustunne
tool tuleviku suhtes (81,5,%). Olulisteks motivatsiooniteguriteks hinnati samuti preemia
maksmist tddalaste saavutuse eest, positiivset toodhkkonda ja hdid to6tingimusi. Vihem
oluliseks peeti pereiirituste korraldamist viljaspool todaega (11,1%), asutuse-sisese

rotatsiooni voimalust (18,5%).

Ankeedi teises osas oli Luhamaa maanteepiiripunkti tdotajatel vdoimalik samuti vastata

lahtistele kiisimustele.

Kiisimustele, kas eeltoodule on veel lisaks midagi, mis suurendaks motivatsiooni
tootamisel Luhamaa maanteepiiripunktis ja millised on teie ettepanekud motivatsiooni
tostmiseks Kagu Piirivalvepiirkonnas tervikuna, tehti jérgmisi ettepanekuid: toGtasu
suurendamist, sdiduraha kompenseerimine 100% ulatuses, sportimisvdimaluste

parandamist ja koolituste tShustamist.

Jargnevalt vordles autor piirivalveametnike rahulolu ja motivatsioonitegureid erinevate
vastajagruppide vahel. Analiiiisi tulemusena selgus, et esines erinevusi meessoost ja

naissoost vastajate arvamuste vahel. Autor toob vilja moningad niited.

7,6%

mehed

W naised

50%

Joonis 6. Nien end tootamas ka tulevikus Luhamaa piiripunktis
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Jooniselt 6 on ndha protsentides, et kui vorrelda nais- ja meessoost isikute ndgemust selle
kohta, kas nad ndevad end ka tulevikus to6tamas Luhamaa piiripunktis, siis erinevus on
kiillalti suur. 50% naissoost vastanutest oli ,tdiesti ndus” véiitega, et ndevad end ka
tootamas ka tulevikus Luhamaa piiripunktis. Meessoost vastajatest oli viitega ,.tédiesti
ndus” vaid 7,6%. Autori arvates nditab selline tulemus seda, et naissoost isikutel on

kindlustunne tuleviku suhtes suurem kui meessoost isikutel.

15,3%

mehed

W naised

35,7%

Joonis 7. Rahulolematus informatsiooni liikkumisega

Jooniselt 7 on n#dha protsentides, et koige rohkem rahulolematud informatsiooni
liikkumisega oli naissoost isikud - 35,7% naissoost vastanutest kirjutasid ,,iildse ei ole
ndus”. Meessoost vastajatest ,,iildse ei ole ndus” miérkis 15,3%. Eelpooltoodu pdhjal vdib

arvata, et naissoost isikut vajavad tooiilesannete tditmiseks rohkem informatsiooni.

15,3% mehed

21,4% m naised

Joonis 8. Asutuse-sisese rotatsiooni voimalus

Analiitisides motivatsioonitegurite téhtsust piirivalvuritele, joudis autor jdreldusele, et
asutuse-sisese rotatsiooni voimalust ei peetud oluliseks. Meestest 15,3% leidsid, et asutuse-
sisese rotatsiooni vdimalus ,,pole oluline”. 21,4% naistest arvas samuti, et asutuse-sisene

rotatsiooni vdimalus ,,pole oluline”.
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4. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

4.1. Jareldused

Tuginedes tulemuste kokkuvottele ja analiiiisile vididab autor, et Luhamaa

maanteepiiripunkti piirivalveametnike motivatsiooni on vdimalik suurendada.

Piirivalveametnik peab tihtsaks: todandja peaks kinni lubadustest, makstaks &iglast ja
suuremat tootasu, kindlustunnet tuleviku suhtes ja informatsiooni litkumist. Madal t66tasu
pohjustab enamasti kdige rohkem tooga rahulolematust. Seda kinnitab ka asjaolu, et
peamiseks lahkumise pohjuseks toodi madalat tootasu ja tehti ettepanek motivatsiooni
tostmiseks seda suurendada. Frederik Herzbergi teooria jdrgi kuulub todtasu ja
tootingimused hiigieenifaktorite hulka ja nende piisaval rahuldamisel saab leevendada

rahulolematust (Alas 2005:108).

Tootaja jaoks on viga téhtis, et todandja peaks kinni oma lubadustest. Kui seda mingi
pohjusel ei tehta, siis see kindlasti vihendab todtaja todga rahulolu ja viib alla
motivatsiooni. Seda kinnitab asjaolu, et 27-st piirivalvurist 25 hindasid koige tdhtsamaks

motivatsiooniteguriks just seda.

Uuring nditas, et piirivalvurid pole rahul tddiilesannete tditmisel informatsiooni
liikumisega. Viga oluline piirivalvurite todmotivatsiooni tdstmise vahend on nende
igakiilgne informeerimine organisatsioonis toimuvatest protsessidest, kuna see vdoimaldab
inimestel tunda ennast organisatsiooni liikmena. Oluline info liikumise vOimalus on

inimestevaheline suhtlemine.

Uuringu tulemustest néhtub, et Luhamaa maanteepiiripunktis pole piisavalt korraldatud
tihisiiritusi. Uhised ettevotmised aiatavad kaasa piirivalvurite —omavaheliste suhete
parandamisse. Uhisiirituste  korraldamine nduab aga rahalisi ressursse ja see
maanteepiiripunktil puudub. Kagu Piirivalvepiirkonnas korraldatakse kiill iihisiiritusi, kuid

ka struktuuriiksused peaksid vdimalusel neid korraldama.
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Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalvurite motivatsioonitegurite analiilisist selgus, et
oluliseks ei peetud asutuse-sisese rotatsiooni vdimalust. Too6tajate rotatsioon on tegelikult
tootajale, kui ka organisatsioonile vajalik: see  vildib rutiini, tdstab valmisolekut

muutustele ja aitab asendada puuduvaid td6tajaid.

4.1 Ettepanekud

Tootaja motiveerimisest ja todga rahulolu kindlustamisest sdltub iga organisatsiooni edu.
Organisatsioonil peab olema eesmirk, visioon, mis annab tema tegevusele suuna. Iga
tootaja peab teadma: mida organisatsioon teeb?; kuhu liheb? - see annab tootajale energiat
ja tdstab meeleolu. Organisatsiooni sihtide teadmine motiveerib inimest tegema igapédevast
tood selleks, et visioon tdituks. Organisatsiooni eesmirk peab puudutama igaiiht, alates
tippjuhist ja 1dpetades koristajaga. Organisatsiooni sihtide jagamine kdikide to6tajate vahel
loob terve sisekliima ja annab vdimaluse tunda ennast organisatsiooni litkmena. Kui
inimene teab, et tema to6 on vajalik, siis see motiveerib teda ja totajad loovad ise eduka
toodhkkonna, mis viib organisatsiooni tulemuslikkusele. To6tajate motiveerimise oskus ei

tule iseenesest, seda on vaja juhtidele teadvustada ja Spetada.

Analiitisi tulemuste pohjal on uuringu ldbiviimise ajal Luhamaa maanteepiiripunkti

piirivalvurid suhteliselt rahulolevad ja motiveeritud. Personali motivatsiooni ja rahulolu

on voimalik suurendada, seetdttu teeb autor moningad soovitused ja ettepanekud Luhamaa

maanteepiiripunkti juhile sdilitamaks todtajate praegust motiveeritust ja tdstmaks seda veel
rohkem:

¢ Luhamaa maanteepiiripunkti juht ja vahetuse iilemad peaksid edastama tootajatele

rohkem informatsiooni. Véga oluline tddtajate motivatsiooni tdstmise vahend on

just piirivalvurite igakiilgne informeerimine. T66tajad ei soovi ainult teada, mida

nad tegema peavad, vaid ka piisavat ja digeaegset informatsiooni erinevatest

koolitustest, organisatsiooni muutustest ja ka tuleviku suundumustest. Tidnapideval

on viga palju erinevaid vdimalusi informatsiooni edastamiseks. Kdige efektiivsem

on inimestevaheline suhtlemine. Oppepievadele saab kaasata niiteks erinevate

jaoskondade iilemaid ja spetsialiste, kes oma valdkonna informatsiooni kdige

paremini valdavad. Informatsiooni on vdimalik ka tootajateni viia kasutades

erinevaid andmebaase- nt Postipoiss. Moelda tuleks Postipoisi juurdepdisu
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voimaldamist vahetuste iilematele. Seal liigub palju erinevat informatsiooni, mida
koigil pole vaja teada, kuid piirangute seadmisega saab midrata informatsiooni
valdkonnad, millele on vahetuse iilemal juurdepéddsudigus. See aitab muuta

informatsiooni litkumist adekvaatsemaks.

Toomotivatsiooni on vdimalik tdsta ldbi pere- ja ihistirituste. Luhamaa
maanteepiiripunkti tiheks véértuseks peaks olema ka perekesksus-pereliikmeid
kaasatakse {iihisiiritustele, sest mis saaks veel parem olla, kui hea seltskonna ja
perega itheskoos aega veeta. Hetkel ei korraldata pere- ja iihisiiritusi piisavalt ning
osa traditsioone on vajunud unustusehdlma. Autor soovitab tdsta traditsioonid
uuesti au sisse ning korraldada rohkem pere- ja iihisiiritusi- nditeks joulupidu.
Uhisiiritused aitaksid suurendada iihtekuuluvustunnet ja tootajate omavaheline
libisaamine paraneks. Maslow™ teooria jdrgi kuulub pere- ja iihisiiritused
kuulumisvajaduse hulka, mis on kdrgema astme vajadus. Tootajad soovivad

suhelda teistega ja samuti kuuluda teiste hulka (Vadi 1997: 93-96).

Maanteepiiripunkti iilem ja teenistust planeerivad ohvitserid saavad tdsta ka
alluvate toomotivatsiooni ldbi toograafikute. Planeerimisel tuleb alati jélgida seda,
et tootajal ei oleks iihes kuus liiga palju viseid vahetusi. Oised vahetused tuleb
vordselt jagada koigi tootajate vahel. See vilistab piirivalvuritel liigset stressi ja
pingeid. Vordluse teooria jéirgi vordleb to6taja oma to6d teiste todga ja ebavordsuse
tajumine tekitab sisepingeid (Vadi 1997:99). Seetdttu on todtajate rahulolu

tagamisel véga oluline, et tootajate tootingimused oleksid vordsed.

Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalvurite rahulolu ja motivatsiooni on vdimalik
tosta ka edutamisega. Hiid ja staaZikaid tootajaid tuleb vdimalusel edutada.
Edutamiseks on mitmeid erinevaid vOimalusi: ametiredelil tOusmine, auastme
andmine ja iilendamine, ametikoha muutmine jne. Edutamine tekitab piirivalvurites
tunde, et neid viirtustatakse ja see jddb neile pikemaks ajaks meelde. David
McClellandi saavutusvajaduste teooria jdrgi tahavad moned tddtajad saavutada
paremaid tulemusi ja piitidlevad oma eesmirkide poole (Tiirk 2001:135). Kindlasti
leidub ka Luhamaa maanteepiiripunktis tootajaid, kellel on eesmérgiks seatud

kdrgema auastme saamine voi siis kdrgem ametikoht.
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Tootajate rahulolu ja motivatsiooni saab tdsta ka 1dbi koolituste. Koolitused
tostavad tootajate toooskusi ja vdivad arendada isiksuseomadusi. Piirivalvurite
koolitusvajaduse midramisel tuleb arvesse votta ka isiklikke soove. Kui inimesel
puudub soov ja tahtmine midagi oppida, siis pole mdistlik teda saata koolitusele.
See on lihtsalt mahavisatud raha ja aeg. Frederick Herzbergi teooria jiargi kuulub
koolitus motivatsioonifaktorite hulka, millega saab tdsta tdotajate téoga rahulolu

(Alas 2005: 108).

Oluliseks motivaatoriks loetakse raha. Piiratud vdimaluste juures on keeruline
maksta tootajatele piisavat ja diglast palka. Piirivalvuri sissetulekut on vdimalik
suurendada lébi preemiate ja iihekordsete toetuste maksmisega. Voimalusel peaks
inimesele maksma toetust lapse siinni, abiellumisel ja koolilopetamisel jms. Kui
organisatsioonil pole selleks piisavalt rahalisi ressursse, siis todtajaid saab
tunnustada ka viiksemate meenetega. Niiteks lapse siinni puhul teeb to6andja
kingituseks mingi ménguasja, abiellumisel tunnustatakse fotoalbumiga ja
koolilopetamisel kingitakse kinkekaart. Need on kiill vdiksed meened, kuid neil
voib olla viga suur mdju inimese motiveerimisele. David McClelland'i teooria
jirgi ei ole raha eriti tugev ajend korge saavutusvajadusega inimese jaoks, sest
inimesed toGtavad viga histi ka ilma rahaliste ergutustasudeta (Vadi 1995: 66).
Voimalikkuse teooria jdrgi tuleb tasustamissiisteem kavandada nii, et see sobiks

konkreetse organisatsiooniga ja selle tootajatega (Eero 2001: 81).

Piirivalvurid ootavad oma tookohta tagasisidet. Hea ja tulemusliku tagasiside
andmiseks peab juht tundma oma alluvaid ja teadma ka todtaja kohustusi.
Tagasiside peaks olema iildjuhul positiivne, kuid monikord peab tihelepanu
juhtima ka negatiivsetele asjadele. Mojutuste teooria jidrgi vajavad inimesed
positiivset tagasisidet ja véldivad tegevusi, mis toob endaga kaasa negatiivse

tagasiside (Eero 2001: 81).

Luhamaa maanteepiiripunkti juht peaks vOimalusel iga poole aasta jooksul
koostama kiisitluslehti, et saada informatsiooni alluvate kiekédigu kohta. Nii saab
juht iilevaate oma alluvate probleemidest ja ette valmistada koosolekuteks, kus neid
probleeme lahendada. Kiisitluslehed on vajalikud ka selleks, et iildjuhul ei julge

tootajad koosolekutel avalikult ja julgelt enda probleemidest rddkida. Sellised
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kiisitluslehed ei tohiks olla liiga pikad ja kiisimused ei tohi korduda. Kiisimustikega
on vdimalik koguda vihese ajaga palju informatsiooni, sobib tundlike teemade

kisitlemiseks ja vastaja saab ise valida vastamiseks sobiva aja (Personalijuhtimise...

2007:181).
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KOKKUVOTE

Loputto eesmirk oli uurida todtajate todga rahulolu, motivatsiooni olemust, viia ldbi
tootajate hulgas téoga rahulolu ja motivatsiooni hindamise ankeetkiisitlus ja jouda vilja

ettepanekuteni, kuidas tdsta Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnike motivatsiooni.

Loputto eesmirgi saavutamiseks kasutati erialast kirjandust ja teisi antud probleemi
kajastavaid allikaid. Lisaks tootati vélja kiisimustik, mille koostamise aluseks vdeti
Maslow™, David McClelland'i ja Frederick Herzber'i motivatsiooniteooriad. Autor jagas

laiali 46 ankeeti ja tagasi laekus 27.

Autor uuris Luhamaa maanteepiiripunktis 1dbiviidud td6tajate todrahulolu ja motivatsiooni
uuringu tulemusi ja andis omapoolse hinnangu. Lébiviidud uuringu tulemustest selgus, et
Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalvurid on kdige rohkem rahul sellega, et saavad t66d
puudutavate probleemidega alati podrduda oma otsese iilemuse poole - 37% kiisitletuist
olid ,.tdiesti ndus.” Uuringu tulemustest selgus, et kdige enam ei olnud t66tajad rahul
informatsiooni liikumisega- vastanutest 25,9 % ,.iildse ei olnud ndus” ja 44,4% ,,pigem ei

olnud ndus.”

Uuringu tulemustest selgusid samuti, et véga olulisteks motivatsiooniteguriteks pidasid
piirivalvurid seda, et todandja peaks kinni lubadustest ja kokkulepetest (92,6%
kiisitletuist), palga suurenemist proportsionaalselt elukalliduse tdusuga (88,9%
kiisitletuist), suuremat todtasu (85,2% kiisitletuist) ja kindlustunnet t661 tuleviku suhtes
(81,5% Kkiisitletuist). Mitte iikski piirivalvur ei vastanud, et lubatustest ja kokkulepetest
kinnipidamine, proportsionaalselt palga suurenemine, suurem téotasu ja kindlustunne to61

,»pole oluline”.

Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnike motivatsiooni on voimalik tdsta
alljirgnevalt:

- parandades informatsiooni liikumist;

- korraldades piisavalt pere- ja iihisiiritusi;

- planeerides paremini toograafikuid;

- tunnustades piirivalveametnikke;
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- voimaldades erinevaid koolitusi;

- koostades kiisitlusi ja andes tagasisidet.

Autori arvates saavutas oma to0s piistitatud eesmirgid. Téanu millele oskab autor paremini
hinnata, mdista ning teha ettepanekuid Luhamaa maanteepiiripunkti juhtkonnale, et kuidas
on vdimalik suurendada piirivalvurite rahulolu ja motivatsiooni. Autor ldhtus oma
ettepanekute tegemisel erinevatest motivatsiooniteooriatest. T60s tehtud ettepanekuid saab

kasutada Luhamaa maanteepiiripunkti parema tookeskkonna loomisel.
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Lisa 1: Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnike seas korraldatud
kiisitlus

Lp Luhamaa maanteepiiripunkti piirivalveametnik!

Olen Sisekaitseakadeemia piirivalvekolledZzi III kursuse tudeng ja viin 1dbi uurimust
piirivalveametike tdoorahulolu ja motivatsiooni tdstmise v&imaluste kohta Luhamaa
maanteepiiripunkti nditel. Kiisimustiku eesmérk on vilja selgitada piirivalveametnike

toorahulolu ja motivatsiooni tdstmise vdimalused Luhamaa maanteepiiripunktis.

Teie arvamus on meile oluline ja aitab kaasa loomaks tootajate meeldivat, motiveerivat ja

toopanust soodustavat tookeskkonda.

Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning tulemusi kasutatakse Sisekaitseakadeemia
piirivalvekolledzi 16put6d koostamisel. Kiisimustiku tditmisel valige vilja valikvastustest

Teile sobivaim ja mirgistage ristikesega. Kiisimustik palun tiita 17. jaanuariks 2008.

Teid ette tinades,

Igor Bogdanov

Sisekaitseakadeemia piirivalvekolledZi iilidpilane.

1 OSA

Rahulolu
Palun hinda jédrgnevaid viiteid 5 palli skaalal

Uldse ei | Pigem | Eioska | Pigem | Tiiesti

Jrk. Viiited ole nous e1~ole oelda ol~en nous
nr nous nous
1 2 3 4 5

Olen rahul oma t66tingimustega (riietus,
toovahendid jne).

Minu t66 pakub mulle arenemisvdimalusi
2 ning olemasolevate teadmiste ja oskuste
rakendamist.

Olen saanud t66ks piisavalt koolitust.

Olen rahul informatsiooni liifkumisega
tooiilesannete tditmiseks.

Minu t6opanus on piisavalt védrtustatud.

AN (]| B~ (W

Tootasustamissiisteem on mulle selge ja
arusaadav.

Minu to6tasu vastab Giglaselt minu
toopanusele.
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Mind innustavad to6tama peale palga ka
8 |muud motivaatorid (karjdéri tegemise
voimalus, sportimisvSimalused jne).

IKoostoo minu ja otsese iilemuse vahel on
hea.

'Voin alati poorduda otsese tilemuse poole
10 t66d puudutavate probleemide
ileskerkimisel.

Saan oma hea t60 kohta otseselt iilemalt

1 tunnustust.

ILuhamaa piiripunktis on hea meeskonnat6o

12 |77
a iihtekuuluvustunne.

ILuhamaa piiripunktis toimuvad

13 edutamisotsused on Siglased.

14 [Mul on hea ldbisaamine kolleegidega

ILuhamaa piiripunkt korraldab piisavalt pere-

15 [
a thistiritusi.

INden end tootamas ka tulevikus Luhamaa

16 iiripunktis.

17. Kas olete mdelnud tookoha vahetamise peale viimase poole aasta jooksul? Kui JAH,

siis millised on peamised pohjused, miks soovite tookohta vahetada?
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II OSA
Motivatsioonitegurid
Selles osas hinda palun kdigi esitatud motivatsioonitegurite olulisust Sinule.

pigem ei oska

Jrk. pole oluline |  mitte- oelda (E’liugl?:; viiga oluline
nr Motivatsioonitegur oluline
1 2 3 4 5
21 Kiitus ja tunnustus iilema poolt
» Huvi pakkuv t66
23 [Edutamine ja tus karjdériredelil

24 (Suurem) toStasu

IPreemia maksmine toGalaste

2
> saavutuste eest

IPalk suureneb proportsionaalselt

26 elukalliduse tdusuga

77 IEnesearendamise voimalused

28 Kindlustunne t66l tuleviku suhtes

IPiisav vastutus
29

IPositiivne tooShkkond (head suhted

30 kolleegidega)

31 Head tootingimused

IPereiirituste korraldamine

32 viljaspool tooaega

33 Koostdo otsese iilemaga

[To6andja peab kinni lubadustest ja

34 kokkulepetest

IAsutuse juht suhtub minu ideedesse

35| s
a ettepanekutesse positiivselt

Kiire tagasiside oma iilesannete

36 kohta

IAsutuse-sisene rotatsiooni

37 [ ..
voimalus

38. Kas lisaks eeltoodule on veel midagi, mis suurendaks motivatsiooni tootamisel

Luhamaa maanteepiiripunktis?
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39. Millised on Teie ettepanekud piirivalveametnike motivatsiooni tdstmiseks Kagu

Piirivalvepiirkonnas tervikuna?

41 Vanus: | | kuizo | | 3040 [ ] 4050 [ ] dteso

42. Kaua olete tootanud Eesti Piirivalves:

I:' kuni 2 aastat I:' 2-5 aastat I:' 5-10 aastat I:' iile 10 aasta

TANAN!
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