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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni eesmirke silmas pidades on kdige tdhtsamaks teguriks tootajad, kelle
panusest soltub ettevotte tulemus. Tekib kiisimus kuidas meelitada ligi ja hoida ettevotte
jaoks olulisi inimesi ning kuidas motiveerida professionaale ja panna neid pithendunult

pingutama.

Tanapieval vairtustavad tootajad tookeskkonda viaga korgelt. Tervislikud todolud, ddusad
ruumid ja head inimsuhted loovad kvaliteettdo tegemiseks soodsa keskkonna. Igal inimesel
on erinevad vdimed, ootused ja vdirtushinnangud ning see, mis mojub iihele inimesele ei
pruugi mojuda teisele. Oluline on histi tundma Oppida meeskonna litkkmeid ja koige
lihtsam on seda teha igapdevase t00 kéigus. Samuti on hea Oppida tundma inimesi

viljaspool t60d ja erinevates olukordades.

Toomotivatsioonis on vdga oluline komponent ettevotte iildine poliitika ja juhtimine.
Raske on juhtida inimesi, kes ei oska ise oma vajadusi sOnastada, ei tea oma ootusi ja seda,
mis neid motiveerib. Motiveerimine ei ole ainult juhi iilesanne, vaid juhil tuleb luua
keskkond, mis ise motiveeriks inimesi seal tootama. Edukas ettevote on ka
arenemisvOimeline ja see omakorda tdstab inimeste enesetunnet, motiveerib teda rohkem

pingutama ning siis soovivad selles ettevdttes paljud ka todtada.

Paljudes organisatsioonides on tootajate vajadused ja seega motivatsioonisiisteemi loomine

tahaplaanile jaetud. Siia alla kuuluvad ka Eesti vanglad.

Seoses iileminekuga laagertiilipi vanglatelt kambertiilipi vanglatele tekkis vajadus luua uus
ametikoht, mis lihtsustaks ja vahendaks suhtlemist kinnipeetavate ja vangla juhtkonna
vahel. 2002. aastal loodi Eesti vanglates uus inspektor-kontaktisiku ametikoht, mis
koordineeriks kinnipeetavate vanglasiseseid suhteid, tagaks seniste teenistujate oskuste
efektiivsema kasutuse ja meelitaks to6le uusi inimesi (Eesti vanglasilisteemi aastaraamat
2004: 22). Kuna inspektorite ja inspektor-kontaktisiku tooiilesanded on sarnased ja iiks
asendab teist, siis edaspidi kasutaksin nende puhul {ihist nimetust — inspektor. Vaatamata
uuele ametikohale napib nt Murru Vangla vangistusosakonnas inspektoreid ja

puuduolevate ametnike t60 tuleb olemasolevate joududega dra teha. Sellega seoses kasvab



inspektorite tookoormus ja t06 pohieesmirgiks — Kinnipeetavate resotsialiseerimisele

kaasaaitamiseks aega napib.

Kéesoleva t60 eesmargiks on vilja selgitada vangla inspektorite motiveeritus tulemuslikult
tootada. Lisaks on t60 eesmairgiks uurida neid tegureid, mis tagavad oma todga rahulolu.
Peale t66 tulemuste analiilisi saab ldhtuvalt ilmnenud demotiveerivatest teguritest esitada

ettepanekuid motivatsiooni suurendamiseks voi puuduva motivatsioonisiisteemi loomiseks.

Eesmirgist ldhtuvalt piistitas autor jargneva hiipoteesi — Murru ja Tartu Vangla

inspektorite motivatsioonitegurid erinevad omavahel mitme motivaatori osas.

Eesmargini joudmiseks ja hiipoteesi lahendamiseks on autor seadnud jargmised iilesanded:
motivatsioonialase kirjanduse ja teoreetiliste ldhtekohtade analiiiis ning asjakohaste
teooriate esitamine, motivatsiooniuuringu ldbiviimine, tulemuste statistiline t66tlus ja
tolgendamine, teooria kdorvutamine praktikaga, ettepanckute esitamine vangla inspektorite

motivatsiooni tdstmiseks.

Hiipoteesi lahendamiseks kasutab autor jargmisi meetodeid: andmekogumismeetodina
anoniliiimset ankeetkiisitlust; andmeid toodeldakse statistiliselt; tulemuste tolgendamiseks
kasutatakse vordlust, reastamist, analiilisi ning iildistust; tulemuste esitamiseks kasutatakse

teksti, tabeleid ning jooniseid.

Autor tidnab 10put66 juhendajat Inga Uuekiila kannatliku juhendamise eest.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Mis on motivatsioon?

Iga kord, kui meis tiarkab kiisimus, miks keegi iihel voi teisel viisil toimib, otsime seletust
tema kéitumise motivatsioonile — iiritame aimu saada tema sisemistest ajejoududest.
Motivatsiooni mdiste véljamotlejaks peetakse saksa filosoofi Arthur Schopenhauerit
(1815). Selle teema tédhtsust tostab paljude silmis lootus jouda ajejoudude kujunemise
seadusparasuste kaudu jilile teiste inimeste kéditumise mojustamise saladustele. Vdhem
oluline pole mdista sisemotivatsiooni kujunemise asjaolusid. Kui me tunneme iseenda

ajejoude paremini, oskame neid ka kindlamini kontrollida ja suunata. (Kidron 2001: 105)

Motivatsioon tuleneb ladinakeelsest sonast (Id motus) ja tdhendab edasiliikumist. Seega
voib seda nimetada litkumapanevaks jouks, mis tekib erinevate sisemiste ja viliste joudude
ehk mojutajate tulemusena ning on aluseks inimese erinevatele tegevustele. Inimese
vajadused on sisemised joud, eesmirgid aga vilised joud. Sisemine vajadus paneb inimese

eesmirkide suunas tegutsema. (Valk 2003: 184)

Autori arvates on motivatsiooni mdistet defineeritud vidga erinevalt, sest sisaldab endas
palju erinevaid aspekte ja on seetottu kasutusel kui koondmdiste mitmele definitsioonile
vOi arusaamale. On teada, et miski paneb inimest tegutsema, juhib ja suunab tema
kéitumist, aga raske on kirjeldada mis see on ja kuidas seda suunata. Eelkdige tuleks
lahtuda inimese tunnetest, motetest, hoiakutest ja iimbritsevast keskkonnast. Niiteks
defineeritakse motivatsiooni, kui inimese tegevust mojutavaid sisemisi motiive, stiimuleid,
pohjusi ja joude, mis ajendavad teda kindlal viisil kdituma. Motiveerimist voib sdnastada
kui oskust suurendada oma (vai kellegi teise) energiat, et sihikindlalt tegutsedes saavutada
eesmaérki (Alas 2005: 107; Vadi 2004: 90). Iseenda motiveerimise oskus on see, mis sunnib
edukat inimest veelgi rohkem saavutama, tOukab tagant allasurutuid ennast ise iiles
tootama ja edendab meie koigi arengut. Kui aitad kellelgi teisel muutuda motiveerituks,

oled teinud talle hindamatu kingituse. (Landsberg 2003: 12)

Nagu motivatsioonipsiihholoogias tervikuna, on ka motiivi moistes veel paljugi segast. Ent

tutvugem veel mone motiivi mdiste alternatiivse tdlgendusega.



Motiivis on paljude organisatsioonikditumise esindajate keskne mingi eesmaérgi —
nditeks soovitud objekti, seisundi, olukorra — taotlemine. Motiiv toimib samas ka
otsese vahetu stiimuli ehk tdukejduna.

Aktiveeriv motiiv kujundab konkreetse kavatsuse, mille sisuks on tulevikus
soovitud olukorrani viivate sammude planeerimine.

Motiivina voib toimida mingi psiiiihiline seisund (uudishimu, emotsionaalne stress,
loidus).

Teadvustatud motiiv (osa motiive jddb teadvustamatuks!) avaldub soovi
formuleeringus. (Kidron 2001: 112)

Enamasti on motivatsiooni taustal hulk ajejoude ehk kditumist kujundavaid stiimuleid.

Seega loob konkreetse motivatsiooni midagi teha (v0i tegemata jitta) organismi aktiivsust

kujundavate ja suunavate, osalt teadvustatud ja mones osas teadvustamata tegurite kogum

ehk konfiguratsioon. Kidroni (2001) jdrgi méngib motivatsioonis kaasa kolme liiki

tegureid.

1. Kaéitumist determineerivad bioloogilised ajejoud: instinktid, tungid ja tarbed (nt

vajadus toidu ja vee jdrele, sugukihk, emainstinkt). Selle vaatepunkti
absolutiseerimisel kujutab inimene endast oma siinnipdraste bioloogiliste tungide
pidevas meelevallas viibivat olendit.

Biheivioristide ldhtekohalt ei ole pdhiosa kiitumisajendeid mitte kaasasiindinud,
vaid Opistrateegiate kaudu elu kdigus omandatud ning motivatsioonis on keskne
Oppimise osa.

Humanistlik psiihholoogia toonitab motivatsioonis fiisioloogiliste ning sotsiaalsete
vajaduste korval korgemaid, iiksnes inimesele omaseid eneseaktualiseerimisega

seotud vajadusi.

Moistagi vOivad need kolm keskset motivatsiooniallikat toimida korraga. (Kidron 2001:

105)

Inimese aktiivsuse pohiallikaks, tema kditumise varjatud tdukejouks on tema vajadused.

Vajadust on vaadeldud organismi sisemise rahu ja rahuldatuse seisundi iseloomuliku

hdirena, mis sunnib teda tasakaalu taastamiseks teatud laadi aktiivsust tiles nditama.

Vajadus dratab piitidluse midagi saavutada. Erinevate inimeste vajaduste laad ja

intensiivsus varieeruvad tuntaval médral. Vajaduste kestev rahulolematus ehk vajaduste



rahuldamisvoimaluste puudumine mdjub organismile héirivalt, nende rahuldamine toob

aga kaasa heaolutunde. (Kidron 2001: 107)

Vastavalt sellele, kas inimest ajendavad rohkem keskkonna stiimulid voi siseajendid,
voime vahet teha viliste ja seesmiste motivatsiooniallikate vahel. Sellest tulenevalt
kujuneb kahte liiki motivatsioone: viéliselt (keskkonna kaudu) ja sisemiselt toimiv
motivatsioon. Vilise motivatsiooni tekkes méngib kaasa inimeste sotsiaalsest keskkonnast
soltuvuse madr. Vilis- ja sisemotivatsiooni eraldusjoont on raske tdmmata, kuna paljud

algselt vilised mdjurid ja stiimulid vdivad omaks vodetuna hakata toimima seesmiselt.

(Kidron 2001: 115)

Wheatley (2002) néitel keskendub motivatsioonikésitlustes téna iiha vihem tihelepanu
vilistele hiivitustele ja rohkem sisemistele motivaatoritele, mis annavad meile palju
energiat. Organisatsioonid piitiavad loobuda kahekiimnendal sajandil domineerinud
arusaamast, mille kohaselt tuli tootajaid suruda mingitesse Kkitsastesse rollidesse ja

kasutada dra vaid vdike osa sellest, mida nad tegelikult suudaksid.(Wheatley 2002: 20)

1.2. Motivatsiooni olulisus organisatsioonis

T66 on viljendusvahendiks ja t66 kaudu toimub liitumine tihiskonnaga. Kui ménguline
tegevus nagu pillimédng, joonistamine voi sport muutub todks, annab see neile tegevustele
hoopis teise sisu. Tegevus, mida siiani tehti vaid 10buks on niiiid hoopis tosisem. Siiski
oskame kergesti vahet teha t66l, mida loetakse kutsumuseks ja tehakse mdnuga ning t66l,

mille eesmérk on elatise hankimine voi lihtsalt vajadusest olla t661.(Maccoby 1990: 53)

Tootajad toovad organisatsiooni oma isikliku inimkapitali kogu selle mitmekesisuses ja
meie vOime seda kasvatada ja arendada. Kuid mis on see, mis todtajaid mdjutab ja
voimaldab neil parimaid tulemusi saavutada? Firmas vdivad todtada tohutu potentsiaaliga
inimesed, kes sellegipoolest ei anna panust, milleks nad on suutelised. V&ib - olla puudub
neil selleks pithendumus voi motiveeritus. Voib - olla on nende pingutused valesti
suunatud voi siis ldhtuvad nad oma isiklikest eesmirkidest. Organisatsiooni kuuluvad

inimesed tootavad keskkonnas, mida voiks kirjeldada kui pinnast ja kliimat, mis on



muutlikum ja kohalikuma iseloomuga. Uheskoos mdjutavad nad inimeste tddtulemusi ja

arengut nagu taimi. (Mayo 2004: 137)

Tanapdeval on toOmotivatsiooni nduded muutunud, sest on muutunud tootajate suhe
organisatsiooniga. Tootajate roll on muutunud passiivsest jéreleandlikkusest ennetavaks
enesejuhtimiseks. Enesejuhtimine nduab siigavamat pilihendumist, sest todtajad peavad
olema piihendunud eesmaérkidele, mille poole nad piiiidlevad. Uut moodi t66 on ka
psiihholoogiliselt raskem sisaldades rohkem hinnangute andmist ja otsuste tegemist. Kuigi
raha ja teised vélised hiivitised on to6tajate jaoks endiselt olulised, on selge, et uut moodi
t00 nduab enamat. Efektiivne enesejuhtimine sdltub paljuski sisemistest hiivitistest —
psiihholoogilisest hiivitisest, mille todtaja saab enesejuhtimisest. Sisemine motivatsioon ei
ole ratsionaalne arvestamine — see on inimese todst tulenev vaimustus ja positiivsed
tunded. (Thomas 2000: 107)

Autori arvates on ettevotted huvitatud sellest, et nende tdotajad to6taksid tulemuslikult,
sest sellest oleneb asutuse eesmérkide saavutamine. Tulemusliku t66 sooritamiseks peab
tootaja olema motiveeritud, sest toOssesuhtumise maédrabki dra motivatsioon. Inimesed on
erinevad, samuti nende vajadused ja erinev on motivatsioon eesmédrkide saavutamiseks.
Mbnele piisab sobralikust kollektiivist, teisele tooiilesannetega vastavuses olevast tdotasust
ja kolmandal on sooviks tdusta ametiredelil. Motivatsioon avaldubki tegevuses, mille
kéivitavad vajadused ja motiivid, kuid vajaduste rahuldamine ja motiivide teokstegemine
on voimalik ainult eesmirkide olemasolul. Siinkohal on oluline, kuivord todtegija on
teadlik t60 eesmaérkidest ja temalt oodatavatest tulemustest. Eesmirgi saavutamiseks on
tootaja nous rohkem piihenduma oma todle ja tegema suuremaid pingutusi. Sellised
tootajad saavad oma todga paremini hakkama ja tunnevad oma td0st ka suuremat rodomu,

sest sellega kaasneb arvamus, et tehtav t66 on huvitav.

Eesmairkide tdpne midratlemine on iiheks motivatsiooni allikaks (Katzell, Thompson 1990;
ref Vadi 2004: 262). Eesmairgilise juhtimise tulemused on paremad siis, kui méératletakse
see, mis on raske, eriline ja ligitombav nende eesmarkide realiseerimisel (Vadi 2004: 262).
Osavott oma t66d puudutavate kiisimuste otsustamises on tdhtis motivaator. See tdhendab
eesmarkide seadmist. Eesmérkide saavutamine aga vabastab inimeses erilise energia, mis

omakorda toodab positiivset suhtumist juhtkonna ja t66 vastu. (Maccoby 1990: 103)
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T66 edukuse seisukohast on keskne kiisimus selles, kuidas motiveerida spetsialiste,
arendada nende oskusi ja kuidas neid juhtida, et kindlustada firma arengut ja tdita
tulevikuplaane. Mitmed teenused ja tooted siinnivad paljude spetsialistide {iihistoo
tulemusena. Kui erinevatest spetsialistidest koostatud meeskonnaliikmete oskused ja ideed

toetavad iiksteist, on tulemus parim. (Luoma jt 2004: 18)

Toopsiihholoogias kasutatakse tihti mdisteid sisemine ja viline motivatsioon. Sisemise
motivatsiooni all mdistetakse seestpoolt tulevat t66roomu, tulemustega rahulolu ja ptitidu
eesmérkide saavutamisele. Sellele vastupidiselt taotleb viline motivatsioon kaastdotajate
innustamist esmajoones mitte sisuliselt huvitava t60, vaid viliste stiimulitega, nagu niiteks
korge palk, inimestevaheliste suhete eest hoolitsemine ja head todtingimused. Inimkeskse
juhtimise puhul ei ole kaastddtajate motiveerimine mitte ainult vahend eesmérgi

saavutamiseks, vaid inimeste pérast tehtav pingutus. (Steiger 1997: 42)

Muutlikus  ja  keerulises  keskkonnas  kujunevad  suhtlemises  oluliseks
iseregulatsiooniprotsessid, mis tagavad silisteemi tasakaalu talitlemisel. Vajatakse
paindlikku organisatsiooni. Karl E. Weicki (1979; ref Siimon, Vadi 1999: 222)
organisatsioonisuhtlemise késitlus tugineb arusaamale, et ebakindel voi kahemotteline
olukord motiveerib organisatsiooni litkmeid uusi suhtlemisviise otsima siis, kui situatsioon
on neile arusaadav. Organisatsiooni liikmete sisemine motivatsioon ongi
iseregulatsiooniprotsesside kujunemise aluseks. Toises tegevuses on vajalik pidev
motivatsiooni kujundavate tegurite kombineerimine, sest vastasel korral voivad
harjumuslikud kéditumisviisid organisatsiooni toimimist takistada. (Weick 1979; ref

Siimon, Vadi 1999: 222)

Toorahulolu uurimisele andsid tduke Hawtorne uurimused 1920. aastate 1opus, mis algselt
olid mdeldud té6tingimuste mdju uurimiseks t66 tulemuslikkusele, tegelikkuses aga
osutusid tdnapdevase juhtimisteooria nurgakiviks, sest eksperimentide kdigus selgus, et
rohkem kui téokoha valgustatus motiveeris tootajaid nendele osaks saanud korgendatud

tdhelepanu (Alas 2002: 44).
1930.aastatel hakati toorahulolu mddtmiseks koostama mitmesuguseid kiisimustikke,

milles paluti to6tajail anda hinnang t66 olulisematele tunnustele, nagu t66 raskus, pinge,

vaheldus, tasu jm. Nende hinnangute summeerimisel saadud indeksit vaadeldi kui
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toomeeleolu voi todga rahulolu taset, mida sooviti hoida voimalikult korgel. (Alas 2002:

44)

Autori arvates peavad organisatsioonid, kes on huvitatud té6tajapoolsest tulemuslikust t66
sooritamisest omalt poolt toetama tootajaid erinevate meetoditega, luues olukorra, mis
mojub positiivselt voimalustele kasutada t66l oma oskusi. Selleks on todtingimuste
parandamine,  koolitusprogrammides  osalemine,  toovélised  hisliritused  ja
motivatsioonisiisteemi loomine ning jarjepidev tdiendamine. Kui to6tajal puudub kindel
eesmark tousta karjddriredelil, siis motiveerib teda tulemuslikumalt to6tama meeldiv
tookeskkond, sobralikud toosuhted ja organisatsioonipoolne tdhelepanu temale, kui t66
tegijale. T60 on juba iseenesest motivaator, kui inimesele t66 meeldib ja talle on téhtis olla
tool edukas. Tihti on meeldiv koostod ja hea todtajatevaheline suhtlemine suuremateks
motivaatoriteks kui ametiredelil edutamine. Tunnustus hédsti tehtud toost ei pea tulema
ainult juhtkonna poolt. Seda vdib saada ka tookaaslastelt ja siinkohal on oluliseks teguriks

suhted tookaaslastega.

Motivatsioon siinnib t66 kdigus, kuid mitte sunniviisiliselt. Motivatsioon peab ldhtuma
inimesest enesest. Siin voib juhtkond kaasa aidata vaid soodsama ohkkonna loomisel. Kui
ohkkond on soodne on ka tootaja suhtumine tooandjasse ja todsse positiivne. (Maccoby

1990: 103)

Iga to6taja poolt saavutatud korge t60 tulemuslikkus vdimaldab organisatsioonil omahinda
alandada. Tootaja to6 tulemuslikkus soltub kolmest faktorist:

e tema slinnipdrasest voimest seda t06d teha,

e jOupingutuste suurusest, mida ta on valmis tegema,

e organisatsioonipoolsest toetusest, mis sellele todtajale osaks saab.
Esimese tingimuse saab tdita personalivaliku abil, valides igale ametikohale selle t66

tegemiseks vajalike voimete, huvide ja isiksuseomadustega inimesi. (Alas 2005: 10)
Piisiv motivatsioon slinnib td0st ning t60s sisalduvast meeldivusest ja véljakutsetest.

Ajapikku liiga iihekiilgseks, rutiinseks ja kergeks muutunud t66 ei motiveeri. Terve ja

normaalne inimene soovib, et t60 esitaks ka viljakutseid. (Klemi 1986:98)
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1.3. Motivatsiooniteooriad

Tavapirane ldhenemine motivatsiooni uurimisele on mdista sisemisi tunnetuslikke
protsesse — seda kuidas inimesed tunnevad ja motlevad. See teadmine aitab juhil ennustada
personali tdendolist kiditumist kindlates situatsioonides. Erinevad tunnetuslikud
motivatsiooniteooriad jagatakse tavaliselt kahte vastandlikku kategooriasse: vajaduste
teooriad ja protsessiteooriad. Vajaduste teooriad selgitavad, mis motiveerib inimese
kditumist tookeskkonnas ja protsessiteooriad keskenduvad motivatsiooni tolgendamisele

kditumise kaudu. (Mullins 1999: 414)

Motiveerimine on inimese tegutsema ajendavate joudude teadvustamine ja inimese
mdjutamine nende kaudu. Olenevalt teadvustamise médirast ja realiseerimisoskusest voivad
motivatsioon ja motiveerimine suuremal voi vihemal mairal kattuda. Vadi (2004) kohaselt
voib toises tegevuses vaadelda kolme motivatsiooniallikat:
e (66 eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud ja koik, mis
sellega kaasneb;
o tookeskkond, mis koosneb fiilisilisest keskkonnast ja suhtlemisest ning suhetest
tookohal,;
e 100 ise, selle sisu ja kuivord t66 vdoimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning
arenemisvoimalusi.
Motiveerimiseks tuleks leida, milline on nende kolme sobiv vahekord iga inimese jaoks,
sest iiks vOib kompenseerida teise puudumist. Erinevate motivatsiooni esile kutsuvate
mojurite toimemehhanisme selgitavad motivatsiooniteooriad. Eristatakse kahte tiilipi

motivatsiooniteooriaid: rahulolu — ja protsessiteooriad. (Vadi 2004: 92)

Rahuloluteooriad selgitavad inimese motivatsiooni vajadustest ja nende vajadustest
lahtudes. Rahuloluteooriad ndevad inimeste vajaduste rahuldamist seoses iimbritseva

keskkonnaga. Vajadusi on voimalik rahuldada keskkonnaga koostegevusse astudes.

Protsessiteooriad, mille ldhtekohaks on arusaam, et inimesed analiiiisivad situatsiooni ja
otsustavad, kas ja kuidas sellele reageerida. Neid nimetatakse ka kognitiivseteks

teooriateks, sest pohirdhk on inimese erinevatel tunnetusprotsessidel. (Vadi 2004: 92)

Lihtudes 10put6d eesmirgist vaatleb autor ldhemalt vajadustel pdhinevaid

rahuloluteooriaid.
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1.4. Rahuloluteooriad

Inimeste tegevusse rakendamist tema vajaduste rahuldamisel on kirjeldatud (Reece, Brandt
1987; ref Vadi 2004) 5-astmelise motivatsioonitsiiklina:

e esmaseks astmeks on vajadused. Vajadus on inimese seisund, milles ta tunneb
puudust mingitest talle olulistest tingimustest. See on tarvidus millegi voi kellegi
jarele;

e puudust tunnetades tekib inimeses pinge, millest ta tahab vabaneda;

e pinge sunnib inimest tegutsema. Ta hakkab otsima pinge vihendamise vdimalusi;

e eri vOoimaluste kaalumise tulemusena koostab inimene konkreetse tegevuskava. Ta
piitiab oma probleeme praktiliselt lahendada;

e praktilise tegevuse kdigus rahuldatakse tunnetatud tarvidus. Kui tegevus on olnud

edukas, viheneb pinge ja inimene on valmis jdrgmisi vajadusi rahuldama.

Motivatsiooniprotsessis on tdhtsad koik tstikli iiksikud osad. Koige rohkem on siiski
kisitletud vajaduste olemust ja nende osa inimtegevuse motiveerimisel. Toise tegevuse

toimivaid vajadusi on valdavalt analiiiisitud kahe vajadusteooria baasil: Maslow’ ja

McClellandi loodud kasitlustele tuginedes. (Reece, Brandt 1987: 137; ref Vadi 2004: 92)

1.4.1. Maslow" vajaduste hierarhia

1943. aastal kirjeldas Abraham Maslow vajaduste hierarhiat, mis koosneb viiest
pohivajadusest. Maslow'(1987) teooria pohineb eeldusel, et madalamate fiisioloogiliste
vajaduste rahuldamine loob aluse korgemate sotsiaalsete ja psiihholoogiliste vajaduste
tekkimisele. Maslow (1987) véidab, et vajadused kasvavad alt iiles: kui lihe tasandi
vajadused on rahuldatud, siis pole see inimese jaoks enam motiveeriv ning rahulolu
saavutamiseks hakkab ta piiidlema jérgmise tasandi vajaduste rahuldamise poole. (Valk
2003: 184)

Maslow (1987) kirjeldas vajadusi nende hierarhilistes seostes. Madalamal asetsevate

vajaduste rahuldamine eelneb piliramiidi korgemal astmel asetsevate vajaduste
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aktualiseerimisele. Ainult rahuldamata vajadused vdivad mojutada kditumist. Inimene ei

joua kunagi absoluutse rahuloluni (Maslow 1987: 7).

Esmasel astmel on inimese fiisioloogilised vajadused. Nende rahuldamine on vajalik
eclkdige organismi talituseks. Fiisioloogilisteks vajadusteks on tarvidus toidu, vee,
hapniku, tegevuse, puhkuse une jirele. Maslow (1987) vditis, et kui inimesel on puudus,
toidu, turvalisuse, armastuse ja tunnustuse jirele, tunnetab ta toidundlga rohkem kui midagi

muud (Maslow 1987: 16).

Teisel astmel paiknevad turvalisuse — ja kaitstusevajadus. Neid vajadusi voib nimetada ka
sotsiaalseteks vajadusteks. Nende tdhtsust hakkab inimene tunnetama pérast seda, kui ta
organismi funktsioneerimine on tagatud. Vajadus kaitstud olla ilmneb soovis viltida
fuiisilist védgivalda, hirmu, tagada organiseeritus ja tasakaal. Toise tegevuse korraldamise
seisukohalt on huvitav, et inimesed, kes elavad ebastabiilses ja ohtlikus keskkonnas,
pooravad vihem tidhelepanu ametiaule, enesearendamisele ja on mures tuleviku pérast.
Toises tegevuses avaldub kaitstusevajadus nii soovis olla kindlustatud t66ga kui ka soovis
viltida  organismile ebasoodsaid tootingimusi.  Fiisioloogilised vajadused ja

kaitstusevajadus iihendatakse monikord mdistesse “pohivajadused”. (Vadi 2004: 94)

Pdhivajaduste rahuldamise jarel vajab inimene tundeid ja armastust. Ta tahab teiste hulka
kuuluda, suhelda ning olla armastatud ja tunnustatud. Neid vajadusi nimetatakse kuuluvuse
— Ja sotsiaalseteks vajadusteks. To66l rahuldab inimene neid védga mitmesugustes
tegevustes. Selleks annavad voimalusi osalemine meeskonnatdos, néiteks spordivoistlustel
voi teistel tihistiritustel. Ka nn kohvipausid vdi koos einetamine vdimaldavad suhtlemist

tookaaslastega ja teiste hulka kuuluvuse tunnetamist. (Vadi 2004: 94)

Lugupidamisvajadus paikneb piiramiidi neljandal astmel. See vajadus véljendub soovis
lugupidamise ja plisiva enesehinnangu jarele. Inimene vajab enese tunnustamist ja prestiiZi.
Enesest lugupidav inimene on vdimeline tunnetama oma tugevaid ja ndrku kiilgi. Ta
suhtub austusega ka teistesse inimestesse. To6l avaldub lugupidamisvajadus soovis olla
iseseisev tegevuses ja otsustamises. Lugupidamisvajaduse seisukohalt on inimesele tihtsad
staatuse siimbolid. Ka td6tasu on selles kontekstis staatuse siimbol. Prestiiz ja reputatsioon
on héddavajalikud, et saaks tekkida tdeline ning adekvaatne enesehinnang (Maslow 1998:

56). Pea igaiiks on kogenud vajadust tdhelepanu ja tunnustuse jirele. Kui inimest ja tema
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t60d el margata ei saa ta ka oma t606 tle rahul olla ja siis muutub t66 juba rutiiniks, mida
tehakse vaid raha teenimiseks. (Klemi 1986: 97) Tunnustus on inimesele vajalik kui
tagasiside tema tublist to0st, see tdstab tema vairtust too tegijana. Alateadvuse tasemel aga
tunnetab seda kui vanemate heakskiitu, lisapreemia aga toimib kui ustavuse Kinnitus
ilemale. (Maccoby 1990: 85)

Piiramiidi tipus asetseb eneseteostusvajadus, mis véljendub tahtes arendada ja kasutada
oma vOimeid. Praktilises tegevuses mdjutab see inimesi vidga erinevalt. Seetottu teostavad
inimesed ennast mitut moodi. Maslow (1987) uuris peamiselt tuntud inimeste elulugudest
(A. Lincoln, T. Jefferson, A. Einstein jt ), kuidas korge eneseteostusvajadusega inimesed
teistega suhtlevad (Swensen, Jr. 1973: 325; ref Vadi 2004: 95). Sellised inimesed on
vahetumad eneseviljendustes, mis ei tdhenda kéitumisnormide eiramist. Korge
eneseteostusvajadusega inimene suhtub vordse lugupidamisega endasse ja teistesse.
Maslow (1987) kirjeldas neid kui suhteliselt iseseisvaid, sdltumatuid ja ebamugavusi
taluvaid inimesi. Korge eneseteostusvajadusega inimesed on demokraatlikud ning
tundlikud “hea ja halva” suhtes (Vadi 2004: 95). Sellel tasandil on individuaalsetel
omadustel suurim tdhtsus, kuna mone inimese jaoks tdhendab eneseteostust olla
suurepdrane lapsevanem, teisele edukas spordis ning kolmandale teha karjdari (Maslow

1987: 22).

Maslow" teoorial on omad puudused. Teaduslikud uuringud nimelt ei tdesta kdigi viie
astme unikaalsust ja nende asteastmelist arengut alumiselt iilemistele tasemetele. Monele
inimesele piisab nditeks tdielikult esmavajaduste rahuldamisest. Vajadused muutuvad ka
inimese psiihholoogilise arengu kdigus. Madalamad vajadused on enam olulised varasemal
eluperioodil. Samuti ei ole t60 ainus tegur, mille abil inimesed oma vajadusi rahuldavad.
Juht ei saa kontrollida seda, mis toimub viljaspool t66d. Inimestel voivad vajaduste osas

olla erinevad véirtused. (Valk 2003: 185)

Kuigi Maslow (1998) véidab, et enamikel inimestel esinevad peamised vajadused kindlas
erandeid, mis olenevad koigepealt inimese iseloomust, véartustest, pOhimotetest,
varasematest kogemustest ja keskkonnast. Samuti toob Maslow (1998) vilja, et vajadus ei
pea olema rahuldatud téielikult, enne kui jirgmise taseme vajadus esile kerkib. Kuigi

Mullinsi (1999) arvates ei moelnud Maslow, et vajaduste hierarhia oleks sobiv
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toOsituatsiooni, on see siiski kujunenud populaarseks motivatsiooniteooriaks juhtimises.

(Mullins 1999: 417- 419)

1.4.2. Alderferi viihendatud vajaduste hierarhia mudel

Uks edukamaid Maslow" teooria edasiarendusi on ERG — teooria, mille looja on Alderfer,
kes jagab vajadused kolmeks:
e olelusvajadus — viljendab inimese soovi eksisteerida ja ellu jadda ning holmab ka
fiisioloogilisi — ja turvalisusevajadusi;
e seotusevajadus — holmab sotsiaalseid suhteid ning armastust, kuuluvust,
inimestevahelisi suhteid ning lugupidamist;

e kasvuvajadus — soov jitkuva arengu ja enesearendamise jarele.

Vastupidiselt Maslow'le ei pea Alderferi teooria jargi madalamad vajadused enne olema
rahuldatud, kui kdrgemad saavad hakata tekkima. Kd&ik kolm vajadust vdivad korraga
mojutada inimese kéitumist, mis tdhendab, et juba rahuldatud vajadus motiveerib inimest
ka edaspidi, aidates kaasa jargmiste vajaduste tekkimisele. Alderferi vajaduste teooria
sisaldab frustratsiooni-regressiooni printsiipi, mille kohaselt juba rahuldatud madalama
taseme vajadus voib muutuda uuesti aktiivseks ja mojutada kditumist, kui korgema taseme

vajadust ei suudeta rahuldada. (Mullins 1999: 421)

ERG - teooriast ldhtub, et kui nditeks todtaja ei suuda rahuldada kasvuvajadust, siis voib ta
keskenduda seotusevajadusele ja hakata tihel hetkel vajama rohkem oma sopru,
tookaaslaste kiitust jm, et saada toetust ja kinnitust oma vdimetele. Samuti vdib ta
keskenduda ka olelusvajadusele ning piiiida teha ennast asendamatuks, varjata infot jms,

mille eesmérk on séilitada todga kindlustatus, positsioon. (Valk 2003: 186)

1.4.3. Herzbergi kahe faktori teooria
Kolmas olulise tahtsusega vajaduste teooria on kahe faktori teooria, mis loodi 1950ndatel

aastatel Herzbergi ja tema kolleegide uuringute tulemusena. Uuriti to6tajate rahulolu tooga

ning avastati, et todga rahulolu ja rahulolematus tulenevad kahte liiki faktoritest:
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e motivatsioonifaktoritest ehk rahulolu faktoritest;

e hiigieenifaktoritest ehk rahulolematuse faktoritest.

Rahulolu faktorid on seotud t66 olemusega voi t66 sisuga. Peamised rahulolu faktorid ehk
motivatorid on edukus t00s, saavutuste tunnustamine, t60 ise oma sisukuse,
vastutusrikkuse ja tdhtsusega, ametialane tdus, arenguperspektiivid. Rahulolu puudumine
tuleneb tootaja ja organisatsiooni keskkonna vahelistest suhetest voi tooga seotud
asjaoludest. Peamised rahulolematuse faktorid ehk hiigieenifaktorid on todtingimused ja
kindlustunne t66l, suhted kaastootajatega, suhted iilemustega ja organisatsiooni
tegevuspoliitika, juhi juhtimisstiil, palk ja staatus, olmetingimused ja isiklik elu. (Roberg,
Kuykendall 1997: 187; ref Vadi 2003: 187) Need faktorid nimetati rahulolematuse
faktoriteks seetottu, et nad ei tekitanud t60ga rahulolu ja ei motiveerinud to6tajaid

pingutama (Valk 2003: 187).

Rahulolu puudumine ei tdhenda Herzbergi (2003) arvates veel rahulolematust. Kui juht
kasutab motivatsioonifaktoreid, siis ta suurendab rahulolu. Kui too6tajal pole niiteks
rahuldatud tunnustusvajadus, siis ei pruugi ta olla rahul, kuid ta ei pea sellest ldahtuvalt
tingimata olema rahulolematu. Kui juht teda tunnustab, siis to6taja rahulolu kasvab.
Herzbergi meelest ei tdhenda rahulolematuse kaotamine alati seda, et tekiks rahulolu. Kui
tootaja palk on viike, siis on ta enamasti rahulolematu. Kui juht palka suurendab, siis kaob
kiill rahulolematus, kuid samas ei teki veel rahulolu. (Schermerhorn 1999: 286-287, ref
Valk 2003: 187)

Herzberg laiendas Maslow (1998) vajaduste teooriat ning see on rohkem kohaldatav
toOsituatsioonis, sest poorab tdhelepanu just tookesksetele faktoritele. Selline l1dhenemine
tdi  motivatsiooniprobleemide lahendamisele wuue seisukoha. Juhid reageerivad
motivatsiooniprobleemidele tavaliselt palga tdstmisega, lisasoodustuste andmisega ning
tootingimuste parandamisega. Tihti aga need vahendid ei mdju. Herzbergi teooria seletab
seda ndhtust: kui juhid keskenduvad vaid hiigieenifaktoritele, siis motivatsiooni ei teki.
Toomotivatsiooni aitavad tOsta motivatsioonifaktorid. Motivaatorid peavad olema

kujundatud to6sse endasse st t60 ise peab motiveerima. ( Klemi 1986: 102)

Herzberg (2003; ref Mullins 1999) rohutas esimesena tdoelu kvaliteedi téhtsust ja tema

moju nii juhtimisele kui ka personalipoliitikale. Tema teooria omas suurt moju too
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rikastamisele ja kujundamisele, et sel moel maksimeerida t66ga rahulolu saavutamise
voimalusi ja seeldbi paraneks tootulemuste kvaliteet. Samuti mojutas see mitterahaliste

motiveerimisvahendite kasutusele votmist. (Mullins 1999: 424)

Kahe faktori teooria ei arvesta individuaalsete erinevustega ning on liialt lihtsustatud
lahenemine motivaatoritele ja rahuldajatele. Mdnele inimesele voib iiks faktor olla

motiveerivaks teguriks, teisele aga peamiselt vaid rahulolematuse vidhendajaks. (Mullins

1999: 123)

Herzberg (2003; ref Klemi 1986) ldhtub oma teoorias pohimdttest, et ainus moodus
motiveerimiseks on anda inimesele sellist t66d, mis talle meeldib ja teha ta ka tulemuste
eest vastutavaks. Alati pole aga sellist t66d votta ja siis peab olema vdimalus muuta t66d

selliseks, et see tundub meeldiva ja vaheldusrikkana. (Klemi 1986: 101)

1.4.4. McClelland’i vajadusteteooria

McClelland alustas 1940. aastatel oma uuringuid Maslow" teooria eneseteostusvajaduse
olemuse selgitamiseks (Miner 1980: 469; ref Vadi 2004: 97). McClelland sonastas teooria,
mille jirgi inimese kditumise iseloomustamisel ja mdistmisel tuleb tugineda kolmele

vajadusele.

1. Saavutusvajadus, mis ajendab soovi saavutada paremaid tulemusi, lahendama keerulisi

probleeme, riskima, eelistama vastutusrikkaid olukordi (Vadi 2004: 97).

Saavutusvajadus iseloomustab inimesi, kellel on tugev soov oma joupingutuste abil midagi
saavutada ja ennast teostada. Niisuguseid too6tajaid iseloomustab vajadus end teostada oma
vOoimete abil. Saavutusvajadusega tootajad votavad meelsasti vastutust, seavad endale
saavutatavaid eesmirke ja mdddukaid riske ning soovivad saada konkreetset tagasisidet,

hindamaks oma tegevuse edukust. (Tiirk 2001: 135)
2. Suhtlemis- ja liitumisvajadus ajendab looma ja hoidma sooje , sobralikke suhteid teiste

inimestega, podrama tdhelepanu teiste tunnetele ning inimestevahelistele suhetele (Vadi

2004: 97).
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Suhtlemisvajadus seisneb soovis luua ning siilitada sdbralikke ja hdid suhteid
tookaaslastega. Nimetatu vajadus on analoogne Maslow' sotsiaalsete vajadustega.
Suhtlemisvajadused tulenevad tiksindushirmust ja torjutusest ning neis on suur osa uute

soprade leidmisel ja sdprussuhetel. (Tiirk 2001: 135)

3. Jou- voi voimuvajadus tingib soovi kontrollida ja mojutada teiste kditumist, nende eest
vastutada. Selle vajaduse avaldumist reguleerivad eelnevalt loetletud isiksuse vajadused,
vadrtustused ja toekspidamised.(Vadi 2004: 97)

Voimuvajaduse tingib soov kontrollida ja mdjutada teiste tegevust ja selle eest ka
vastutada. Niisugused inimesed piiiavad domineerida organisatsioonis, soovivad
kontrollida teiste tegevust ning soovivad omada mdjuvdimu, sealhulgas ka vdimu
ametipositsiooni kaudu. V&imu- ja saavutusvajadused ning nende oskuslik ja edukas
realiseerimine on juhile hddavajalikuks motivatsiooniks, vdoimaldades tal areneda ja saada

liidriks ning saavutada edu jargijate mojutamisel. (Tiirk 2001: 135)

McClelland (1953; ref Valk 2003) uuris saavutusvajadust ja leidis, et inimesed, kellel see
on korge, votavad rohkem vastutust, seavad ambitsioonikamaid eesmérke, votavad enam
riske ning ootavad ka enam tagasisidet oma tegevusele. Need, kellel on olulised muud
motiivid (voim ja kuulumine kuhugi), tdidavad aga pigem lihtsamaid iilesandeid ja

tegutsevad meelsamini standardsetes ja ennustatavates tingimustes. (Valk 2003: 187)

McClelland (1953) tegi uuringuid suurtes ettevotetes, et kirjeldada nende vajaduste osa
toises tegevuses (Miner 1980: 50; Litwin, Stringer 1974: 16; ref Vadi 2004: 98). Ta leidis,
et saavutusvajadus aitab selgitada ettevotluse fenomeni ja suurte ettevotete juhtide edukust
USAs. McClelland ja tema kaastoolised 161d treeninguprogrammi, milles Opetati juhtidele,
kuidas nad saavad oma korget saavutusvajadust paremini rakendada. Korge
saavutusvajadusega inimesed otsivad todlilesannetes isiklikku vastutust, eesmérkide
saavutamist ja hinnangut oma tegevusele. Korge suhtlemisvajadusega inimesed peavad
toises tegevuses tdhtsaks inimestevahelisi suhteid ja suhtlemisvoimalusi. Korge
voimuvajadusega juhid tahavad rohkem vahetult alluvaid mdjutada. Nad annavad otseseid

soovitusi ja hinnanguid. Juht, kellel on kdrge vdimuvajadus ja madal suhtlemisvajadus,
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voib kujuneda autokraatseks juhiks. Headel juhtidel on tavaliselt keskmisest korgem

saavutusvajadus. (Vadi 2004: 98)

Kui korge saavutusvajadusega inimene edutatakse ametikohale, kus tema tootulemus ei
soltu enam ainult endast vaid kogu kollektiivist, voib tema efektiivsus langeda. To0keskse
suhtumisega to0taja ootab kdigilt oma kaastoolistelt samasugust piihendumist ja energiat.
Kuigi selliseid inimesi asutusse vajatakse, pole nad alati iilemusteks parimad. (Hersey,
Blanchard 1975: 51)

Juba McClelland ja Alderfer mérkisid, et inimesed tegelevad korraga paljude erinevate
vajaduste rahuldamisega. Ning nn vajaduste trepil kdib pidev ja vilgas iiles-alla litkumine.
Kuigi Maslow™ vajaduste teooria pohiprintsiibid peavad paika iihiskonnas tervikuna,
kujundades selle kditumise pdhitrende, on indiviidi motivatsioonid spetsiifilised ja raskesti

maidratletavad ega allu Maslow® pdhiprintsiibile. (Tiirk 2001: 130)

Vorreldes nelja eelpool kirjeldatud vajaduste teooriat jareldub, et kdikide nede teooriate

vajadused jagunevad korgemateks vajadusteks ja madalamateks vajadusteks.

Maslow Alderfer Herzberg McClelland
Eneseaktuali- Kasv Rahulolu Saavutus
Kérgemad seerimine faktorid
vajadused Voim
Tunnustus
Kuulumine Kuulumine Hiigieeni Suhted
Madalamad faktorid
vajadused Turvalisus Olelus
Fiisioloogilised

Joonis 1. Vajadusteooriate vordlus (Valk 2003: 188)
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1.5. Hiipotees

Oma t60s soovib autor vilja selgitada, millised on inspektorite pohilisemad motivaatorid
ning leida voimalikke demotivaatoreid, et teha ettepanekuid motivatsioonisiisteemi
parandamiseks. Sellest ldhtuvalt sdnastab autor jargneva hiipoteesi: Murru ja Tartu Vangla

inspektorite motivatsioonitegurid erinevad omavahel mitme motivaatori osas.
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2. UURIMISMEETODID

2.1. Inspektorite t60 iildiseloomustus

Vangla inspektori ametikoha pohieesmirgiks on jirelevalve korraldamine kinnipeetavate
osakonnas ja kinnipeetavate noustamine. Samuti on eesmérgiks kinnipeetavate suunamine
Oiguskuulekale kditumisele ja sellega seoses aidata luua ning siilitada sotsiaalselt olulisi
kontakte véljaspool vanglat, suurendada kinnipeetavate iseseisvat toimetulekuvdimet ja
tagada vGimaluse piires olmetingimusi. (Ametijuhendid kinnitatud Murru Vangla direktori
08.08.2003.a kaskkirjaga nr 436-p ja Tartu Vangla direktori 21.02.2005.a késkkirjaga nr 1-
3/18)

Inspektor annab vanglasse saabunud kinnipeetavale informatsiooni vangistuse tdideviimist
reguleerivatest Oigusaktidest ja kontrollib kinnipeetavate poolt pdevakorra ja teiste
oigusaktide tditmist. Samuti viib inspektor koos valvuriga ldbi kinnipeetavate loendused,
kontrollib olukorda osakonnas ja mirgates végivalla jdlgi, alkoholi- vdi narkojoobes
kinnipeetavat vOi negatiivselt meelestatud gruppe teatab sellest julgeolekuosakonda ja
isoleerib koos julgeolekutddtajaga digusrikkuja. Oigusrikkuja suhtes algatatakse
distsiplinaarmenetlus  ja  inspektor  votab  kinnipeetavalt  seletuskirja.  Kogu
distsiplinarmenetlust ja selle kdiku tutvustab kinnipeetavale inspektor. Jalgimise alla
kuulub ka vanglateenistujate ja kKinnipeetavate omavaheline suhtlemine. (Ametijuhendid
kinnitatud Murru Vangla direktori 08.08.2003.a késkkirjaga nr 436-p ja Tartu Vangla
direktori 21.02.2005.a késkkirjaga nr 1-3/18)

Inspektor jalgib, millised on olmetingimused eluosakonnas ja kontrollib kaitserajatiste ja
maa-aluste kommunikatsioonide ning voimalike pdgenemiskohtade seisukorda. Samuti
kontrollib inspektor, et olmeruumides oleks tagatud kord ja puhtus. Uheks iilesandeks on
suunata kinnipeetavad t6ole voi kooli ja saadab neid sddklasse, kus inspektor jalgib
kinnipeetavate kaitumist ja {ildist korda. Kontrollima peab ka kinnipeetavatele véljastatud
isiklikke asju ja pidama nende iile arvestust ning samuti votma vastu avaldusi riiete ja
hiigieenitarvete saamiseks. (Ametijuhendid kinnitatud Murru Vangla direktori
08.08.2003.a késkkirjaga nr 436-p ja Tartu Vangla direktori 21.02.2005.a kiskkirjaga nr 1-
3/18)
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Inspektor informeerib kinnipeetavaid vangla erinevate osakondade funktsioonidest,
korraldab kinnipeetavate kirjade, avalduste ja taotluste vastuvdtmise, registreerimise,
lahendamise voi edastamise. Inspektor koostab kinnipeetavate nimekirjad registreerimiseks
juhtkonna vastuvotule isiklikes kiisimustes voi osalemiseks kultuuri- ja spordiliritustes.
(Ametijuhendid kinnitatud Murru Vangla direktori 08.08.2003.a késkkirjaga nr 436-p ja
Tartu Vangla direktori 21.02.2005.a kédskkirjaga nr 1-3/18)

Inspektor viib 14bi vestlusi kinnipeetavatega, et koostada nende kohta korralisi ettekandeid,
iseloomustusi ja anda hinnanguid, mis on vajalikud tingimisi ennetdhtacgseks
vabastamiseks voi liihiajaliseks véljasdiduks. (Ametijuhendid kinnitatud Murru Vangla
direktori 08.08.2003.a kiskkirjaga nr 436-p ja Tartu Vangla direktori 21.02.2005.a
kaskkirjaga nr 1-3/18)

Léhtudes vanglate vangistusosakondade struktuurist, ei ole Murru Vanglas ja Tartu
Vanglas inspektorite ametikohad tdidetud. Murru Vangla vangistusosakonna 52-st
inspektori ametikohast on tdidetud 42 ja Tartu Vangla 51-st inspektori ametikohast on
taidetud 40. Sellest jdreldub, et puuduolevate inspektorite t60 tuleb olemasolevate
joududega dra teha. Sellega seoses kasvab inspektorite toohulk ja t66 pohieesmirgiks-

Kinnipeetavate resotsialiseerimisele kaasaaitamiseks aega napib.

2.2. Protseduur

T606 eesmirgi saavutamiseks ja hiipoteeside tdestamiseks viis autor 1dbi rahulolu-uuringu,
mille eesméirgiks oli mdota ja analiilisida todga rahulolu ja anda iilevaade peamistest

organisatsiooni kitsaskohtadest ning teha ettepanekuid tdhustamaks motivatsioonisiisteemi.

Inspektorite rahulolu-uuringu analiiiisi paremaks teostamiseks pidas t66 autor otstarbekaks
kaasata kiisitlusse vordluse eesmaérgil Eesti kahe suurema vangla inspektoreid. Kuna Murru
Vangla on Eesti suurim laagertiilipi vangla, siis valik langes Tartu Vanglale, kui Eesti
suurimale kambertlilipi vanglale. Need kaks vanglat erinevad nii t60 sisult kui ka

tootingimustelt.

2006. aasta veebruarikuus viis t66 autor 1dbi Murru- ja Tartu Vangla vangistusosakondade

inspektorite seas rahulolu-uuringu. Uurimuse kiisimustiku koostamisel ldhtus autor
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Maslow" vajaduste pliramiidist, mis pohineb viitel, et inimese vajadused kasvavad alt {iles
st madalamate fiisioloogiliste vajaduste rahuldamine loob aluse kdrgemate vajaduste

tekkimisele.

Ankeetkiisimustik saadeti laiali Inerneti teel. 82st saadetud ankeedist sai autor tagasi 68
ankeeti, seega vastas 82,93% inspektoritest. Interneti vahendusel laekus 26 ankeeti ja
paberkandjal 42 ankeeti.

2.3. Meetod

Andmekogumismeetodiks on anoniiiimne ankeetkiisitlus (Lisa 1), mis koosneb kolmest
osast:

e esimene osa koosneb viidetest,

e teises osas on erinevate motivaatorite hindamine tahtsuse jéarjekorras,

e kolmas osa sisaldab vastanute isiklikke andmeid.

Ankeetkiisitluse esimene osa koosneb 56 viitest, millele vastamiseks kasutas autor Likerti
(1975; ref Fishbein, Ajzen 1975) skaalat. Sotsiaalteadlane Likert koostas 5 — pallise mitte-
vordleva skaala tiilibi, mis méérab dra vastajate ndustumise astme teatud viidetega, mis on
seotud mingi hoiaku hindamisega vdi modtmisega (Fishbein, Ajzen 1975: 79). Antud
skaalas tdhendasid pallid jargmist: 1 — ei ole kindlasti ndus, 2 — pigem pole ndus, 3 — ei
oska Oelda, 4 — pigem ndus ja 5 — kindlasti ndus. Vastanud pidid hindama viiteid 1dhtudes

kiisimusest “ Mis motiveerib Teid to6tama vangla inspektorina?”.

Ankeetkiisitluse 56st viitest 1 — 10 viiide on vdetud Tartu Ulikooli majandusteaduskonna
doktorantide Anne Reino ja Elina Tolmatsi doktoritod ankeedist. Ulejdsinud 46 viidet on
autor ise koostanud tuginedes Maslow (1987) vajaduste hierarhia viiele astmele. Antud
teooria kohaselt kasvavad inimeste vajadused alt iiles st madalamate fiisioloogiliste
vajaduste rahuldamine loob aluse korgemate vajaduste tekkimisele. Madalamal astmel
asetseb flisioloogiline vajadus, mida saab t66] rahuldada heade t66tingimuste ja piisava
tootasuga. Teisel astmel asetsevat turvalisusvajadust saab todkohas tagada turvalise
tookeskkonna ja stabiilse toosuhtega. Vajaduste hierarhia kolmandal astmel olevat

kuulumisvajadust saab asutuses rahuldada organisatsiooniliikmete tihistegevusega nii t60l
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kui ka viljaspool todaega. Neljas vajadus on tunnustusvajadus. Tunnustusvajadusega
inimesed soovivad oma t00 eest saada tunnustust, milleks on kiituskirjad ja preemiad.
Viies vajadus on eneseteostusvajadus ja see viljendub todtaja tahtes areneda ning kasutada

oma voimeid sooritades viljakutseid pakkuvaid tootilesandeid.

Kiisimustiku 56 véidet on jaotatud jargnevalt: 15 viidet tugines fiisioloogilistel vajadustel,
8 viidet turvalisusvajadusel, 14 vdidet kuulumisvajadusel, 10 vdidet tunnustusvajadusel ja
9 viidet eneseteostusvajadusel. Tulemuste hindamiseks ja vordlemiseks arvutati keskmised

nditajad ning eeldati alla keskmise tulemuseks < 2,99 ja iile keskmiseks 3 >.

Ankeetkiisitluse teine osa koosneb etteantud 10st erinevast motivaatorist, mida vastajad
peavad jérjestama tdhtsuse jarjekorras. Motivaatoreid pidi jirjestama ldahtuvalt kiisimusest
“Mis kodige enam motiveerib Teid to6tama vanglas?” Motivaatorite loetelu jirjestasid
vastajad 10 punkti slisteemis jargmiselt: koige olulisem tegur — 10 jne. Etteantud
motivaatoritele oli lisatud ka vdimalus vilja tuua veel moni motivaator, mis loetelus ei

esinenud.

Kolmas osa sisaldab vastanute isiklikke andmeid, et saada ililevaade vastanutest vanglas

tootamise staaZi, hariduse, soo ja vanuse jargi.

Andmete kogumiseks oli nii paberkandjal kui Internetis tdidetav ankeet. Kiisimustiku
analiiisimiseks ning jirelduste tegemiseks kasutas autor andmete statistilist analiiiisi,
vordlemist ja tldistust. Materjali toodeldi Exceli arvutiprogrammiga ja tulemused esitati

teksti ja tabelina.

2.4. Valim

Kéesoleva t60 uurimisobjektiks on Murru Vangla ja Tartu Vangla vangistusosakonna

inspektorid. Molema vangla 82st inspektorist vastas kiisimustikule 68 ehk 82,93%.

Kiisimustikule vastanute koosseisus oli naisi 47,1% j ja mehi 52,9%.

Keskmine vastanute keskmine vanus oli 37,76 + 10,8 aastat. Noorim vastanu oli 21 aastane

ja vanim 60 aastane. Kiisimustele vastanutest oli kdige rohkem 50-aastaseid inspektoreid
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(10,3%). Vanusegrupis 21-30 aastat moodustas kdigist vastanutest 31%, 32-40 aastat 25%,
41-50 aastat 35% ja 51-60 aastat 9%. Seega koige enam kiisimustikule vastanutest
inspektoritest oli vanusegrupis 41-50 aastat (Joonis 2).

51-60a
9% 21-30a
31%

41-50a
35%

32-40a
25%

Joonis 2. Uuringus osalenute vanuseline koosseis

Hariduselt oli vastanutest 44,1% kesk-eri haridusega, 32,4% korgharidusega ja 23,5%

keskharidusega. Seega on vanglate inspektorid valdavalt kesk-eri haridusega.

10-28 a kuni la
13% 13% 1-2a
5-8a 6%
21%
3-4a
47%

Joonis 3. Uuringus osalenute todstaaz vanglas

Toostaazi jargi oli vastanuid staaziga 1-28 aastat. Keskmiseks toostaaziks oli 4,96 + 4,33

aastat. Koige suurema grupi moodustas 3-4 aastat todtanud inspektorid — vastanutest 47%.
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Aastase staaziga oli 13%, 2-aastase staaziga oli 6%, 5-8 aastase staaziga 21% ja 10-28

aastase staaziga 13% (Joonis 3).
Kiisimustikule vastanute vangla inspektorite iseloomustamiseks voib autor kokkuvdtvalt

Oelda, et nende seas tootab rohkem mehi (52,9%) kui naisi, nad on enamasti 41-50 aasta

vanused (35,3%), kesk-eri haridusega (44,1%) ja teenistusajaga 3-4 aastat (47,1%).
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3. TULEMUSED JA ARUTELU

3.1. Kiisimustiku analiiiis

Kontrollimaks koostatud kiisimustiku seletusjoudu, analiiiisiti 1abiviidud véitekiisimustikku
faktoraalanaliiiisi abil. Hilisema analiiiisi jaoks jdid alles kiisimused, mis osutusid
statistiliselt olulisteks moddtma motivatsiooni erinevaid alaliike. Analiiiisi jdid algselt
moodustatud 56 viite asemel 44 viidet, millede vastavad faktorlaadungid olid suuremad
kui 0,50 (Lisa 2). Moodustunud faktorid jaotasid kiisimused 6 gruppi ning moodustunud

struktuur seletab dra 53,53% ndhtuse kogu variatiivsusest.

Kuigi kiisimused moodustati algselt ldhtuvalt Maslow™ vajaduste piiramiidi viiest
vajadusest, lisandus peale analiilisi veel kuues vajadus. Seega jagunesid kiisimused
vastavalt vajadustele jargmiselt: 1) fiisioloogiline vajadus — 5 viidet, 2)
turvalisusvajadusvajadus — 7 vaidet, 3) kuuluvusvajadus — 6 viidet, 4) tunnustusvajadus —

12 véidet ja 5) eneseteostusvajadus — 6 viidet.

Kuuenda vajaduse alla paigutus 8 vdidet. Antud vajadus sobiks kdige enam McClallandi
(1953) saavutusvajaduse alla. Siia faktorisse jddnud kiisimused iseloomustavad vastavalt
teooria osas véljatooduga inimesi, kellel on tugev soov oma jOupingutuste abil midagi

saavutada ja ennast teostada, vajadus end teostada oma vdimete abil (Tirk 2001:135).

Seega jagunesid vajadused, ldhtuvalt faktoraalanaliiiisist: flisioloogiline-, turvalisus-,

kuulumis-, tunnustus-, eneseteostus- ja saavutusvajadus.

Uurimuse kaigus ldbiviidud faktoranaliiiisi abil selgusid véited, mis iseloomustasid
paremini uuritavat néhtust. Fiisioloogilisi vajadusi viljenduvatest viidetest seostus
korgemalt ,,olmetingimused minu todkohal vastavad minu ootustele (,85), ,,mul on head
tootingimused (,71) ja ,,mul on tulemusliku t66 sooritamiseks kdik vahendid olemas*

(,60).
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Turvalisusvajadust kajastuvatest viidetest seostusid enim ,,minu ametijuhend vastab
sellele, mida minult t66l noutakse (,67), ,,0sakondadevaheline t60 on omavahel

kooskdlas“ (,64) ja ,,minu tdokoormus on vastavuses minu palgaga“ (,61).

Kuuluvusvajadust véljenduvatest véidetest seostusid korgemalt ,,0salen meelsasti asutuste
tihistiritustel™ (,70), ,,mul on head suhted tookaaslastega™ (,65) ja ,,vOin t60d tehes alati

tookaaslastelt abi paluda® (,61).

Tunnustusvajadust iseloomustavatest vdidetest seostusid paremini viited ,,hea t60 eest saan
tilemuselt kiita* (,78), ,,saan otseselt iilemuselt tagasisidet, mis aitab mul té6tulemusi

parandada“ (,77) ja ,,mind tunnustatakse ja kiidetakse alati hea t66 eest™ (,75).

Eneseteostusvajadust véljenduvatest vididetest seostusid korgemalt ,o0salen piisavalt
erialastel koolitustel (,75), ,,mind innustatakse ja suunatakse juhtkonna poolt end
tdiendama ja Opinguid jatkama*™ (,63) ja ,,mul on kdik véimalused omandada t66 korvalt

korgharidus® (,60).

Vajaduste jdrjestuses viimast — saavutusvajadust iseloomustavatest véidetest seostusid
tugevamalt ,,0len uhke, et todtan selles asutuses® (,69), ,,mul on huvitav ja sisukas t66*

(,64) ja ,,asutuse pdhieesmaérki silmas pidades pean oma t66d oluliseks* (,47).

3.2. Ankeedi vastuste ning motivaatorite jirjestuse omavahelised seosed

Jargnevalt  ldksid  vaatluste alla  saadud tulemuste omavahelised seosed

korrelatsioonanaliiiisina (Lisa 3).

Moodustunud motivatsioonitegurite skaalade omavahelised seosed. Omavahel seostusid
(vahemikus r = 0,30 ... 0,52, p < ,05) 4 enamus vajaduste riihmasid: tunnustus-,
eneseteostus, kuuluvus-, fiisioloogiline ning saavutusvajadus. Kodige tugevamalt seostusid
omavahel tunnustus- ja saavutusvajadus (r = ,52, p <,001). Valdavalt olulisi seoseid teiste
vajaduste rithmadega andsid tunnustus-, eneseteostus - ning saavutusvajadus. Vidhem

olulisi seoseid andsid fiisioloogilise- ja kuuluvusvajaduse rithmad.
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Reastatud motivaatorite ja motivatsioonitegurite omavahelised seosed. Koige tugevama
seose andsid omavahel kaasaegne tookeskkond ja fiisioloogiline (r = ,49, p < ,001) ning
kollektiiv ja kuuluvusvajadus (r = ,49, p <,001),ehk kui inimesele on oluline t66keskkond
ja kollektiiv siis toenéoliselt on talle ka olulised, et oleks rahuldatud head fiisioloogilise ja
kuuluvusvajadusega seonduv. Kollektiivi suurem tdhtsustamine motivaatorina on seostub
veel kdrgema tunnustusvajadusega (r = ,29, p <,05) ning saavutusvajadusega (r = ,33, p <

05).

Need, kes hindavad tunnustamist olulise motivaatorina saavad ka saavutusvajaduse (r =

,36, p <,01) alaskaalal kdrgemaid skoore ning neile pole oluline todkoha asukoht (r = -,44,

p <,001), kiill on oluline kollektiiv (r =,25, p <,05).

Teised olulisemad seosed. Tulemustest selgus ka inspektorite motivatsioonitegurite seos
vanusega. Mida vanem on to6taja, seda vahem tdhtsustab ta kollektiivi (r = -,31, p <,01) ja
karjaarivoimalusi (r = -,26, p <,05), enam aga koolitusvdoimalusi (r = ,26, p <,05). Samuti
selgus, et mida pikem on vanglas to0tamise staaz, Seda madalamalt hinnati

karjadrivoimalusi motivaatorina (r = -,39, p <,001).

Karjaarivoimalus seostus negatiivselt enamuse Tllejadnud kiisitud motivaatoritega (r
vahemikus -,18 ... -,38). Ehk juhul kui to6taja hindas huvitavat t66d kdrge motivaatorina
siis sellised motivaatoid nagu koolitusvdimalus, tunnustamine, kaasaegne tookeskkond,
stabiilne todsuhe ja tootasu hinnati viheolulisemateks. Inspektor, keda motiveerib vanglas
tootama just meeldiv kollektiiv ja head suhted tookaaslastega ei hinnanud t66tasu sedavord

oluliseks motivatsiooniteguriks (r = -,38, p <,01).

3.3. Keskmiste erinevused moodustunud alaskaalade loikes

Vanglatest Ilihtuvad erinevused. Tabelis 1 kajastub moodustunud alaskaalade keskmiste

erinevused Tartu ja Murru Vangla vahel. Analiiis on tehtud ANOVA keskmiste

vordlusega.

Viidete hindamise pohjal selgus, et mdlema vangla inspektorite tdomotivatsiooni nelja

vajaduse osas olulisi erinevusi ei esinenud. Erinevus esines kahe vajaduse 0sas.

31



Tulemustest ldhtuvalt hindavad Murru Vangla inspektorid Tartu Vangla inspektoritega
vorreldes keskmiselt oluliselt kdrgemalt saavutusvajadust. Murru Vangla inspektorid
hindavad keskmiselt olulisemaks huvitavat ja meeldivat t66d ning nad tunnevad

tthtekuuluvust ja on uhked oma asutuse iile.

Tabel 1. Murru ja Tartu Vangla inspektorite motivatsioonitegurite keskmiste vordlus

Motivatsioonitegurid Murru Tartu
Vangla Vangla F p

Fiisioloogiline vajadus 16,21 20,88 27,598 ,000
Turvalisuse vajadus 21,24 19,71 2,052 ,157
Kuuluvusvajadus 24,76 23,44 2,163 ,146
Tunnustusvajadus 41,59 40,71 ,141 ,709
Eneseteostusvajadus 21,59 19,79 2,437 ,123
Saavutusvajadus 30,24 26,79 7,491 ,008

Mirkus: N =68

Tartu Vangla inspektorid hindasid keskmiselt oluliselt kdrgemalt fiisioloogilist vajadust.

See tdhendab héid t66- ja olmetingimusi, sh sportimisvoimalusi ja internetile juurdepéésu.

Soolised erinevused. Analiiiisides erinevusi vastajate soost ldhtudes, eristusid grupid
oluliselt vaid kuuluvusvajaduse osas (F(1,66) = 7,27, p <,01), kus naised hindasi oma
vastavaid vajadusi oluliselt meestest kdrgemateks ehk naised véartustavad meestest enam

suhteid to0kaaslastega.

3.4. Motivatsioonitegurite jirjestumine inspektorite hinnangutes
Jargnev analiiilis ldhtub ankeetkiisimustiku teisest osast, mis modtis etteantud motivaatorite

(10) olulisust ning rahulolu hetkeolukorraga. Analiiiisiti motivaatorite keskmiste tulemuste

tildjarjestust ning eraldi vaadeldi ka iga motivaatori vastuste sageduse jaotust.
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Tabelis 2 nidhtub, kuidas reastusid keskmiste tulemuste jirgi inspektorite hinnangutes
etteantud 10 motivaatorit, kus iga motivaator v3ib saada keskmiselt maksimaalselt 10 ja

minimaalselt 1 punkti.

Esimesena vOib vilja tuua, et inspektoritest 29 (42,6%) hindas koige olulisemaks
motivaatoriks (M = 7,79, SD = 2,58), mis motiveerib todtama vanglas stabiilset todsuhet, 5
(7,4%) hindas stabiilset toosuhet motivaatorite tdhtsuselt teiseks ja 10 (14,7%) hindas
kolmandaks oluliseks teguriks. Stabiilset to0suhet hindas kodige vdhem motiveerivaks

teguriks 1 (1,5%) inspektor.

Tabel 2. Motivaatorite reastumine inspektorite hinnangutes

Motivatsioonitegur Keskmine M Standardhilve SD
Stabiilne tdosuhe 7,79 2,58
Huvitav t60 6,56 2,46
Kollektiiv 6,16 2,60
Tootasu 5,97 2,99
Eneseteostus 5,76 2,39
Asukoht 5,16 3,75
Kaasaegne tookeskkond 5,01 2,55
Koolitusvdimalused 4,50 2,41
Tunnustamine 4,31 2,09
Karjaarivoimalused 3,82 2,36

Mirkus: N = 68

Teiseks inspektorite oluliseks motivaatoriks (M = 6,56, SD = 2,46) hinnati huvitavat t66d.
Koigist vastanutest pidas 7 (10,3%) oma t66d huvitavaks ja asetas tdhtsuselt esimesele
kohale, 11 (16,2%) vastanut asetas huvitava t66 teisele kohale ja 9 (13,2%) kolmandale

kohale. Huvitavat t66d hindas kdige vihem motiveerivaks teguriks 2 (2,9%) vastanut.

Kolmandaks oluliseks motivatsiooniteguriks (M = 6,16, SD = 2,6) hindasid inspektorid
tookollektiivi. 4 (5,9%) vastanuist asetas kollektiivi tdhtsuselt esimesele kohale, 15
(22,1%) teisele kohale ja vordselt 7 kokku 21 (30,9%) inspektorit asetas todkollektiivi
motivaatorite olulisuse jéarjekorras 3-, 4- ja 5-le kohale. Kollektiivi olulisust motivaatorite

seas hindas kdige madalamaks 2 (2,9%) inspektorit.
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Neljandaks motivaatoriks, mis kdige enam motiveerib inspektoreid to6tama vanglas on
tootasu (M = 5,97, SD = 2,99). Vastanutest 7 (10,3%) asetas tootasu esimesele kohale, 8
(11,8%) teisele kohale ja 13 (19,1%) asetas tasu kolmandale kohale. 7 vastanut (10,3%)

hindasid tootasu kdige vihem motiveerivaks teguriks.

Olulisuselt viiendaks motivaatoriks (M = 5,76, SD = 2,39) hindasid vangla inspektorid
eneseteostust. Vastanutest 6 (8,8%) pidas eneseteostust kdige olulisemaks motivaatoriks, 5
(7,4%) vastanut hindas eneseteostust tdhtsuselt teisele kohale ja 4 (5,9%) pidas
eneseteostust olulisuselt kolmandaks teguriks. Kaks vastanut (2,9%) hindasid eneseteostust

koige viahem motiveerivaks teguriks.

Kuuendaks motivaatoriks inspektoritele (M = 5,16, SD = 3,75) on vangla elukoha ldhedane
asukoht. Vastanutest 10 (14,7%) hindas asukohta koige olulisemaks teguriks, 13 (19,1%)
asetasid vangla asukoha tdhtsuselt teiseks motivaatoriks ja 5 (7,4%) kolmandale kohale.

Inspektoritest 23 (33,8%) pidas vangla asukohta kdige vihem oluliseks teguriks.

Tahtsuselt seitsmendale kohale (M = 5,01, SD = 2,55) asetati kaasaegne tookeskkonda. 2
(2,9%) vastanut hindas tookeskkonna kaasaegsust kdige enam motiveerivaks, 5 (7,4%)
asetas tookeskkonna motivaatorite seas teisele kohale ja 7 (10,3%) kolmandale kohale. 7

(10,3%) inspektorit pidas kaasaegset tookeskkonda kdige vahem motiveerivaks.

Kaheksandaks motivatsiooniteguriks vangla inspektorite seas peetakse koolitusvoimalusi
(M =4,5, SD = 2,41). Vastanute seast 1 (1,5%) hindas seda kdige olulisemaks, 2 (2,9%)
asetas teisele kohale ja 6 (8,8%) kolmandale kohale. Kdigist vastajatest 9 (13,2%) pidas

koolitusvéimalusi vanglas kdige viahem motiveerivaks.

Inspektorite motivatsiooniteguritest iiheksandal kohal (M = 4,31, SD = 2,09) on
tunnustamine. Vastanutest 1 (1,5%) pidas tunnustust kdige olulisemaks motivaatoriks, 2
(2,9%) asetas tunnustamise teisele kohale ja 3 (4,4%) kolmandale kohale. Kdige vihem

motiveerivaks pidas tunnustamist 4 (5,9%) vastanut.

Viimasele kohale asetasid vangla inspektorid karjddrivoimalust (M = 3,82, SD = 2,36).

Vastanutest 1 (1,5%) pidas olulisemaks motivaatoriks karjddrivdimalust, 2 (2,9%) asetas
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karjéari teisele kohale ja 4 (5,9%) pidas tdhtsuselt kolmandaks motivaatoriks. 10 (14,7%)

vastanuist hindas karjéédrivoimalust kdige vihem motiveerivaks teguriks inspektori t00s.

Etteantud motivaatoritele, mida tuli jérjestada tdhtsuse jérjekorras, oli lisatud ka vdimalus
lisada motivaator, mis antud loetelus ei esinenud, aga on vastajale oluline. Antud voimalust
ei kasutanud &dra iikski inspektor ja sellest jdreldus, et olulisemad motivaatorid oli

kiisitluses vélja toodud.

3.5. Motivatsioonitegurite erinevus vanglate loikes

Jargnevalt on vilja toodud Murru Vangla ja Tartu Vangla inspektorite vastuste keskmiste
tulemuste analiilis ANOVA keskmiste vordluse abil ning saadud tulemused on kajastatud
tabelis 3.

Tabelist ndhtub, et analoogselt iildiseloomustuses viljatooduga hindavad mdlema vangla
inspektorid sarnaselt keskmiselt kdrgelt kdige tdhtsamaks motivaatoriks stabiilset toosuhet,

mis paikneb molema vangla tootajate hinnangutes esimesel kohal.

Tabel 3. Motivatsioonitegurite jarjestus vanglate 15ikes Murru Vangla jargi

Murru Vangla Tartu Vangla

Motivatsioonitegur M SD M SD F P
Stabiilne tddsuhe 7,76 2,69 7,82 250 0,01 926
Kollektiiv 6,94 2,20 5,38 2,76 6,62 012
Huvitav t66 6,76 2,07 6,35 281 047 ,495
Eneseteostus 5,94 2,28 5,59 252 037 547
Tootasu 591 2,71 6,03 3,28 ,003 ,873
Asukoht 5,76 3,80 4,52 365 1,78 187
Koolitusvoimalused 4,88 2,60 412 2,18 1,72 ,194
Tunnustamine 4,38 2,25 4,24 1,95 ,082 775
Kaasaegne tookeskkond 3,56 1,92 6,47 2,27 32,48 ,001
Karjddrivoimalused 3,24 2,23 441 2,37 443 039
Miirkus: N = 68
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Olulisi erinevusi inspektorite hinnangutes esineb kolme motivaatori osas. Kdige suurem
erinevus, mis enim motiveerib tddtama vanglas, on inspektorite keskmistes hinnangutes
tookeskkonnal (F(1,66) = 32,48, p = ,0001), kus Tartu Vangla to6tajad hindavad seda
oluliselt korgemaks motivaatoriks, mis paikneb neil 2. kohal ning Murru Vanglas alles 9.
kohal. Vastupidiselt hindavad Murru Vangla inspektorid oluliselt kdrgemalt tookollektiivi
motiveerivat moju (F(1,66) = 6,62, p = ,012), asetades selle 2. kohale, Tartu Vanglas alles
6. kohal. Lisaks hindavad Tartu Vangla todtajad keskmiselt oluliselt suuremaks
motivaatoriks karjdarivoimalusi (F(1,66) = 4,43, p =,04).

3.6. Arutelu

Uuringust selgus, et erinevad vajadused, mis motiveerivad inspektoreid nende t60s, on
omavahel seotud. Tugevalt seostusid omavahel kdorgema taseme vajadused: tunnustus-,
eneseteostus- ja saavutusvajadus. Kdige tugevamad seosed ilmnesid tunnustusvajaduse ja
saavutusvajaduse vahel. Saavutusvajadus on analiilisi kdigus lisaks eristunud tdiendav
skaala, mis sisu jirgi ldhenes enim McLellandi korgemale vajadusele. Vorreldes seda
Maslow’ jargi tunnustusvajaduse skaalaga siis tunnustus on ka selle uue skaala tiks olulisi

komponente, mis seletab dra ka tugeva seostumise.

Varreldes analiiiisi tulemustes inspektorite t66 motivatsioonivajadust ja t66 motivaatoreid,
selgus, et meeldiv tookeskkond ja flisioloogiline vajadus on omavahel tugevas seoses,
millest voib jdreldada, et tootajad, kes vidrtustavad héid to6tingimusi, hindavad ka
kaasaegset tookeskkonda olulisema motivaatorina. To6kollektiivi korgelt hindav todtaja on
pigem nooremapoolne ning tal on suurem tunnustus-, kuuluvus- ja saavutusvajadus. Autori
arvates voib see seotud olla asjaoluga, et tootajal, kel on tugev soov oma oskuste ja
joupingutuste abil midagi saavutada ja hea t00 eest tunnustust saada, ei ole vajalik ainult
juhtkonnapoolne tunnustus vaid ka todkaaslaste tunnustus. Ebasodbralikus kollektiivis voib
tunnustuse palvinud to6taja saada hoopis todkaaslaste kadeduse objektiks. Samas suhtub

sobralik tookollektiiv tublisse tootajasse lugupidavalt ja toetavalt, vottes teda eeskujuks.

Inspektorite vanusega seoses ilmnes asjaolu, et mida vanem on tdétaja, seda vdhem
tdhtsustab ta tookollektiivi, karjddrivoimalusi ja kaasaegset tookeskkonda. Pikema
vanglastaaziga tOoOtajad viirtustasid motivatsioonitegurina madalalt karjddrivoimalusi.

Uheks pdhjuseks peab autor asjaolu, et kui tddtaja on aastaid vanglas todtanud, siis on ta
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juba oma td0ga karjdari teinud ja ei pea edaspidiseid karjdarivoimalusi enam oluliseks.
Samuti voib staazikas tootaja edasi Oppimist pidada mdttetuks, sest tdole tulevad noored ja
haritud spetsialistid, kellega on raske sammu pidada. Eeldeldut saab seostada teooria osas
tooduga, kus Mayo (2004) kohaselt moodustab Gppimine ja arenemine olulise osa
lisavéértusest vahetuskaubana inimkapitali laenamise eest, mida inimesed vastutasuna
eeldavad. See ei tdhenda tingimata pidevat edasi - ja iilespoole liikumist, kuna niisugune
karjadr kehtib vaid vidheste kohta. Kuid inimesed soovivad nédha investeeringut endi
vOoimetesse ja voOimalustesse oma potentsiaali dra kasutada. Paljude inimeste jaoks

seisnebki karjdér pideva enesearendamise tajumises. (Mayo 2004: 152)

Uuringust selgus asjaolu, et kui inspektorid hindasid kdige motiveerivamaks teguriks to6l
seda, et nende t66 on huvitav, siis sellised motivaatorid nagu koolitusvdoimalused,
tunnustamine, kaasaegne tookeskkond, stabiilne toOsuhe ja todtasu peeti iildjuhul
viahemoluliseks. Samuti hindasid to6tasu vihemoluliseks motivaatoriks need inspektorid,

kes hindasid korgelt tookollektiivi.

Vanglate 10ikes ilmnesid motivatsioonitegurite keskmiste vordluses modned olulised
erinevused. Murru Vangla inspektorid hindasid Tartu Vangla inspektoritest oluliselt
korgemaks vajaduseks saavutusvajadust, mis holmab lisaks tunnustusele ja eneseteostusele
rahulolu nii oma t66 meeldivuse ja sisukusega kui ka asutuse ja tookollektiiviga. Tartu
Vangla inspektorid hindasid td6kohal Murru Vangla inspektoritest oluliselt korgemaks
vajaduseks fiisioloogilist vajadust, mis tdhendab hdid t66- ja olmetingimusi, sh

sportimisvoimalusi ja Internetile juurdepédédsu vadrtustamist.

Inspektorite motivatsioonitegurite hinnangud olid meestel ja naistel iildjoontes vordsed,
erinevus oli ainult selles, et naised hindasid keskmiselt oluliselt korgemalt
kuuluvusvajadust kui mehed. Seega véartustavad naised tookohas enam haid kollegiaalseid
suhteid, mis véljendub koosolemise ja iihiste tegemiste vddrtustamises nii t66]1 kui ka
véljaspool todaega. Seda voOib seletada sellega, et naised peavad hidid suhteid
toOkaaslastega véga tdhtsaks asjaoluks. Neile meeldib suhelda omavahel ka viljaspool
té0aega ja iihisiiritustel osalemine on heade toosuhete aluseks. Niitena voib tuua vanglate
suvepdevi, kus osaletakse koos peredega ja osavdtjaid on alati rohkesti. Sellistel
tihisiiritustel on kaasas ka lapsed, kes voisteldes ja méingides saavad omavahel suhelda.

Selline t66viline suhtlemine tugevdab iihtsustunnet ja parandab t66 tulemuslikkust
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Etteantud motivatsioonitegurite jarjestuses jareldus, et vangla inspektorid hindasid kdige
kdrgemaks motivaatoriks, mis neid motiveerib tddtama vanglas — stabiilset tddsuhet. Uhe
seletusena pakub autor omalt poolt asjaolu, et vanglateenistuse ndol on tegu avaliku
teenistusega ja asutuses pankrotti karta ei tule. Samuti on t60 tasustamine Kkindlalt

maidratletud ja stabiilne.

Ka vanglate 16ikes oli inspektorite seas kdige motiveerivamaks teguriks, miks nad vanglas
tootavad stabiilne toosuhe. Erinevus ilmnes teise motivatsiooniteguri osas. Murru Vangla
inspektorid hindasid oma t60s korgelt kollektiivi, asetades selle teguri teiseks. Seda voib
selgitada asjaoluga, et Murru Vangla on laagertiilipi vangla, milles on vdhe eraldatud
kambreid ja kinnipeetavad on jaotunud suurtesse eluosakondadesse. Inspektorid on
tooiilesannete sooritamisel omavahel tihedates todsuhetes ja vajadusel saavad ning peavad
tegema koostdod ehk meeskonnatodd. Too edukuse seisukohast on keskne kiisimus selles,
kuidas motiveerida spetsialiste, arendada nende oskusi ja kuidas neid juhtida, et
kindlustada firma arengut ja tdita tulevikuplaane. Mitmed teenused siinnivad paljude
spetsialistide  koostod  tulemusena. Kui erinevatest spetsialistidest koostatud
meeskonnaliikmete oskused ja ideed toetavad {iksteist, on tulemus parim (Luoma jt 2004:
18). Téahtsust omavad ka tihistiritused ja suhtlemine véljaspool t66d. Kuna Murru Vangla
asub linnast suhteliselt kaugel, siis on paljudel tootajatel iihine kojusdit asutuse
transpordiga. Selline to0véline suhtlemine suurendab iihtsustunnet ning tdstab
tooOmotivatsiooni. Tartu Vangla inspektorid asetasid motivatsioonitegurina todkollektiivi
kuuendale kohale. Siia juurde saab seostada keskmiste voOrdluse tulemuste osast
saavutusvajaduse oluliselt kdrgemat keskmist skoori. Murru Vangla inspektorid hindavad
tool korgemalt saavutusvajadust. See viljendub selles, et nad on uhked, et todtavad selles
asutuses ja peavad oma toOpanust asutuse pohieesmérki silmas pidades oluliseks. Neile
meeldib nende t60, sest see on huvitav, sisukas ja pakub palju eneseteostusvoimalusi. Nad

tunnevad, et kuuluvad suurde iihisesse perre.

Tartu Vangla inspektorid hindasid motivatsiooniteguritest teisele kohale kaasaegset
tookeskkonda. Autor arvates voib seda selgitada asjaoluga, et Tartu Vangla, kui Eesti
esimene kambertiilipi vangla on suhteliselt uus ja to6tab alles moned aastad. Vanglas on
kaasaegne sisustus ja head olmetingimused ning sportimisvdimalused. Murru Vangla

inspektorid hindasid oma tookeskkonna 9. kohale. Murru Vanglal on vanad ehitised, mis
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on amortiseerunud ja seoses sellega pole ka tookeskkond kaasaegne, mis motiveeriks seal
tootama. Siia juurde saab seostada ka keskmiste vordlusest ilmnenud tulemust
fiisioloogilise vajaduse osas. Tartu Vangla inspektorid hindasid t661 olulisemalt korgemalt
fiisioloogilist vajadust kui Murru Vangla inspektorid. Seda seostab autor asjaoluga, et
Tartu Vangla inspektorid hindavad korgelt oma kaasaegset vanglat ja hdid t66tingimusi.
Neil on tulemusliku t66 sooritamiseks kodik vahendid olemas ja olmetingimused vastavad
nende ootustele. Samuti on vangla juhtkond aidanud to6tajaid, kel on probleeme elukoha

leidmisel.

Uuringust selgus, et Tartu Vanglas todtavad keskmisest nooremad inspektorid ja see on
seotud asjaoluga, miks nemad hindavad motivaatorina kdrgelt karjaarivdimalusi. Autori
arvates voib see seotud olla sellega, et vangla on veel noor ja teenistujate seas pole nd
»raudvara®“ joudnud tekkida. Seega ndevad vastajad oma asutuses karjddrivoimalusi.
Eelnevast uuringust selgus, et mida vanem on todtaja, seda vdhem ta tédhtsustab
karjadrivoimalusi oma t06s. Murru Vangla inspektorid hindasid karjadrivoimalusi

motivaatorite jirjestuses viimasele kohale.

Mbdlema vangla inspektorid hindasid motivatsiooniteguritest kolmandale kohale huvitavat
t60d. Korgeid hinnanguid said védited “mul on huvitav ja sisukas t66” ja ‘“keeruliste
ilesannete lahendamine toob mulle rahuldust to0st”. Autori arvates on inspektori t60
huvitav ja eneseteostuse voimalusi pakkuv. Vangla inspektorite t60 seisneb véga paljudest
erinevatest iilesannetest, mis eeldab vangistust reguleerivate Oigusaktide ning
asjaajamiskorra aluste tundmist. Samuti peab inspektor olema hea suhtleja, suure
pingetaluvusega ja kohanemisvoimega. Tihti tuleb t60s ette olukordi, mille lahendamiseks
puuduvad konkreetsed ettekirjutused. Selliseid keerulisi olukordi lahendada on tdeliseks
valjakutseks. See teeb t60 huvitavaks ja sisukaks ning lahenduse leidmisel toob suure
rahulolu tehtud t66st. Plisiv motivatsioon siinnib t6dst ning t60s sisalduvast meeldivusest ja
véljakutsetest. Ajapikku liiga iihekiilgseks, rutiinseks ja kergeks muutunud t60 ei
motiveeri. Terve ja normaalne inimene soovib, et t60 esitaks ka viljakutseid. (Klemi 1986:
98)

Enne uurimuse l4biviimist arvas autor, et todtasu on vangla inspektorite seas iiheks

olulisemaks td6ga rahulolematuse pohjuseks. Analiiiisides tulemusi aga selgus, et

inspektorid hindasid té6tasu motivatsiooniteguritest olulisuselt keskmistele kohtadele:
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Murru Vangla 5. kohale ja Tartu Vangla 4. kohale. Sellest jareldub, et inspektorid on oma

palgaga suhteliselt rahul.

Modlema vangla inspektorite demotivaatorite osas on erinevusi. Viimasele kolmele kohale
(alustades koige vdhem motiveerivast tegurist) asetasid Murru Vangla inspektorid
karjaarivoimalused (M = 3,24), kaasaegse tookeskkonna (M = 3,56) ja tunnustuse (M =
4,38). Tartu Vangla inspektorid asetasid motivaatorite viimasele kolmele kohale (alustades
koige vahem motiveerivast tegurist) koolitusvoimaluse (M = 4,12), tunnustamise (M =

4,24) ja karjaari (M =4,41).
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 10putoé eesmirgiks oli vilja selgitada vangla inspektorite motiveeritus
tulemuslikult téotada. Lisaks oli eesmargiks uurida neid tegureid, mis tagavad inspektorite

tooga rahulolu.

Eesmédrgi saavutamiseks viis autor Murru Vanglas ja Tartu Vanglas lébi
motivatsiooniuuringu, tegi saadud tulemustest kokkuvdtted ja analiilisis neid. Analiiiisi
tulemuste pohjal tegi autor jareldused ning esitas omapoolsed ettepanekud motivatsiooni
suurendamiseks vOi puuduva motivatsioonisiisteemi loomiseks. Molema vangla 82st

inspektorist vastas ankeetkiisimustikule 68 ehk 82,93%.

Eesmairgist ldhtuvalt oli autor piistitanud hiipoteesi: Murru ja Tartu Vangla inspektorite
motivatsioonitegurid erinevad omavahel mitme motivatsiooni osas. Piistitatud hiipotees
leidis kinnitust. Olulisi erinevusi inspektorite hinnangutes esines kolme motivaatori osas:
tookeskkond, kollektiiv ja karjadrivoimalused. Murru Vangla inspektorid hindasid oluliselt
korgemaks tookollektiivi motiveerivat moju kui Tartu Vangla inspektorid. Samas hindasid
Tartu Vangla inspektorid kaasaegset tookeskkonda oluliselt kdrgemaks motivaatoriks kui
Murru Vangla omad. Ka karjaarivoimalusi hindasid Tartu Vangla inspektorid keskmiselt

olulisemaks kui Murru Vangla inspektorid.

Uuringu tulemusena selgus ka peamine motivatsioonitegur, mis motiveerib vangla
inspektoreid toGtama vanglas. Peamiseks motivatsiooniteguriks on stabiilne t60suhe,

millele mdlema vangla inspektorid andsid koige korgemaid hinnanguid.

Uuringu tulemustest jarelduvalt teeb autor jargmised ettepanekud:

1) Muuta tohusamaks tunnustamise siisteemi, sest molema vangla inspektorid pidasid
seda peamiseks demotivaatoriks. Mitte ainult rahaline tunnustus ei motiveeri
tootajaid vaid ka kirjalik ja suuline. Tunnustus peaks jargnema vdimalikult kohe
hasti tehtud todle. Oluline on tagasiside juhtkonna ja alluva vahel. Informatsioon
edasioppimise ja tdiendoppe kohta peaks joudma kdigi soovijateni.

2) Suurendada ildist info liitkuvust ja teha selgitustodd koikidest planeeritavatest

muudatustest vanglas. Info peaks litkuma nii alt — iiles, kui tilevalt — alla.
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3) Arendada meeskonnat6dd, mis omakorda suurendab kollektiivitunnet, motiveerib

neid rohkem pingutama ja tostab t66 tulemuslikkust.
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SUMMARY

The subject of the present graduation is motivation research of the prison officers.

The paper comprises 51 pages of printed text, including 3 figures and 3 tables. Twenty-
eight (28) works have been examined in the course of the current study. The paper has 3

appendices. The research is written in Estonian and the summary in English.

The present study is divided into three chapters. The first chapter is connerned with the
theoretical points of the subject; the second chapter describes the methods of the research;
and the third chapter consists of the analysis of the results of the research. The keywords of
the paper are motivation, motivation theories, needs, job satisfaction, Maslow, McClelland,

Alderfer, Herzberg, demotivators and prison officer.

The aim of the current study is to find out how motivated prison officers are to work
succesfully and to establish the factors that secure their job satisfaction. The paper
concentrates on the motivation research of the prison officers working in Murru Prison and
Tartu Prison and on the comparative analysis of the survey results. Also, some suggestions

are made to improve the existing motivation system.

The method employed in gathering the data utilised in the study is an anonymous
questionnaire. The results of the survey were subjected to the statistical analysis;
comparison and generalisation were used by the author in accordance with Maslow's

hierarchy of needs.
As the result of the present research the author outlines the principal motivators and

demotivators of the prison officers and makes recommendations for the elaboration of the

new motivation system.
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Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Hea vangla inspektor.

Palun Teie abi motivatsiooniuuringu ldbiviimisel. Uuringu tulemusi saan kasutada
Sisekaitseakadeemia 10putods. Uuringu tulemusel selgub mis motiveerib Teid tdéotama
vangla inspektorina, mis tagab todga rahulolu ja millised on peamised demotivaatorid.
Peale t66 tulemuste analiilisi saab ldhtuvalt ilmnenud demotiveerivatest teguritest esitada
ettepanekuid motivatsiooni suurendamiseks.

Ankeet on anoniilimne.

Loodan, et leiate vOoimaluse see tiita.

Ette tdnades,

Sisekaitseakadeemia iilidpilane

Ankeet

Palun hinnake véiteid oma seisukohalt ja tdmmake lause taga olevale sobivale numbrile
ring iimber: 1 — ei ole Kindlasti nous; 2 — pigem pole nous; 3 — ei oska delda; 4 — pigem

nous; 5 — kindlasti nous

1. Mis motiveerib Teid téotama vangla inspektorina?

1 | Minu ametijuhend vastab sellele, mida minult t661 ndutakse 1123|415
2 | Minu t606 on turvaline, puudub oht tervisele 112131415
3 | Olen uhke, et tootan selles asutuses 112345
4 | Tunnen, et kuulun {ihisesse perre 11213415
5 | Osalen meelsasti asutuse tihisiiritustel 1123|415
6 | Suhtlen meelsasti tookaaslastega ka véljaspool t66d 1123|415
7 | Voin t60d tehes alati tookaaslastelt abi paluda 11213415
8 | Mind innustatakse ja suunatakse juhtkonna poolt end tdiendama |1 |2 |3 |4 |5

ja opinguid jatkama
9 | Minu asutus on uuendusmeelne 1/2]3[4]5
10 | Tulemuspalk on vastavuses minu toStulemustega 1123|415
11 | Mulle meeldib minu t66 112|345
12 | Ma tean mida minult t66] oodatakse 11213415
13 | Mul on tulemusliku t66 sooritamiseks kodik vahendid olemas 1123|415
14 | Minu asutuses vastutab iga inimene oma t5610igu eest 1123|415
15 | Mul on selge arusaam oma t66 eesmérkidest ja minult

oodatavatest tulemustest 1/2]3[4]5
16 | Mul on meeldiv tookeskkond 1123|415
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17

Keeruliste tooiilesannete lahendamine toob mulle rahuldust
toOst

-

N

w

N

(6]

18

Minu té6koormus on liiga suur

19

Asutuse pohieesmérki silmas pidades pean oma t66d oluliseks

20

Ootan alati esmaspdevast tooleminekut

21

Minu t66 pakub mulle piisavalt eneseteostusvdimalusi

22

Mul on head t66tingimused

23

Mul on huvitav ja sisukas t606

24

Mind peetakse meeles tdhtpidevadel

25

Meie osakonna todtajatel on tugev iihtsusetunne

26

Uhisiiritustel osalemine parandab meie tddsuhteid

27

Mul on head suhted t6okaaslastega

28

Olmetingimused minu té6kohal vastavad minu ootustele

29

Tookorraldus voimaldab mul todtada nii tulemuslikult kui
vOimalik

RRRRRr R R R R R R R

NININININININININDINININ

WWWWWWWwwww| w

R R IR LIRS

oljorjorjfororjorolol|o o1 o1 ol

30

Selles asutuses tootades on mul kindlustunne tuleviku suhtes

31

Minu asutus pakub mulle stabiilset ja kindlat tookohta

32

Minu asutus tagab mulle sportimisvdimalused

33

Olen rahul 16unastamise voimalustega

34

Minu t66 voimaldab mul teha kohvipause

35

Mul on koik voimalused omandada t66 korvalt korgharidus

36

Osalen piisavalt erialastel koolitusel

37

Mul on t661 voimalus Oppida ja areneda

38

Osakondadevaheline t66 on omavahel kooskolas

39

Minu otsese lilemuse otsused on mdistlikud ja arusaadavad

40

Minu otsene tilemus kohtleb kdiki alluvaid vordselt

41

Minu otsene iilemus arvestab minu ideedega

RRrRrRRRPr R R R R R~

NINININININININININININ

WWWWW W wWwwwww w

I R R I RIS

oljoroorjfonorolfor oo o ol

42

Mul on Gigus teha otsuseid, mis on vajalikud eduka t66
sooritamiseks

-

N

w

N

(6]

43

Saan oma otseselt tilemuselt tagasisidet, mis aitab mul
tootulemusi parandada

44

Minu tulemus hoolib minust kui isiksusest

45

Mind tunnustatakse ja kiidetakse alati hea t00 eest

46

Tunnustus on mulle viga oluline

47

Minu arvamust voetakse to0] arvesse

48

Hea t60 eest saan ulemuselt kiita

S R

NINININININ

WWwWwww w

RIS

oljoro oo ol

49

Minu asutuses hinnatakse siistemaatiliselt todsse pithendumist
ja motiveeritust

50

Minu asutuses on olemas meeskonnatoo efektiivsuse nditajad

51

T661 on mul piisavalt voimalusi karjdériks

52

Teen sageli ka puuduoleva ametniku(ke) t66d

53

Minu té6koormus on vastavuses minu palgaga

54

Palgasiisteem ergutab mind tulemuslikumalt t66tama

S

NINININININ

WWwWwww w

I R RIS

agljoro o1 ool

55

Saan piisavalt vara teada muudatustest, mis puudutavad minu
tookorraldust

N

w

SN

(6}

56

Mul on alati juurdepiis Internetti

[EY

N
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2. Mis kdige enam motiveerib Teid to6tama vanglas? Palun jérjestage toodud loetelu

tahtsuse jarjekorras (10 — koige olulisem tegur jne):

Eneseteostus
Koolitusvoimalused
Tunnustamine
Kaasaegne tookeskkond
Kollektiiv

Stabiilne t6dsuhe
Tootasu
Karjadrivoimalused
Huvitav t66

Asukoht (elukoha ldhedus)
Muu (palun tdpsustage)

3. Kaua Te olete vanglas tootanud? ....................

4. Teieharidus ..........cooon....

5. Teiesugu .......c.ccoeeuuenne

6. Televanus .........cooeeuuen..

AITAH!
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Lisa 2. Algse kiisimustiku faktoranaliiiisi tulemused

Nr
1
2

oo N O O1

©

11

12
13

14

15

16
17

18
19

20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

30

Mulle meeldib minu t66

Mul on tulemusliku t66 sooritamiseks
koik vahendid olemas

Minu asutuses vastutab iga inimene oma
t0010igu eest

Mul on selge arusaam oma t66
eesmirkidest

Minu té6koormus on liiga suur

Ootan alati esmaspéevast to6leminekut
Mul on head t66tingimused
Olmetingimused minu té6kohal vastavad
minu ootustele

Olen rahul 16unastamise voimalustega
Osakondadevaheline t66 on omavahel
kooskdlas

Minu otsese lilemuse otsused on
moistlikud ja arusaadavad

Teen sageli puuduoleva ametniku t66d
Minu té6koormus on vastavuses minu
palgaga

Palgasiisteem ergutab mind
tulemuslikumalt to6tama

Tulemuspalk on vastavuses minu
tootulemustega

Ma tean mida minult t661 oodatakse
Minu ametijuhend vastab sellele, mida
minult t661 ndutakse

Mul on meeldiv tookeskkond

Minu t66 on turvaline, puudub oht
tervisele

Tookorraldus voimaldab mul tootada nii
tulemuslikult kui voimalik

Selles asutuses tootades on mul
kindlustunne tuleviku suhtes

Minu asutus pakub mulle stabiilset ja
kindlat to6kohta

Saan piisavalt vara teada muudatustest,
mis puudutavad minu té6korraldust
Olen uhke, et to6tan selles asutuses
Tunnen, et kuulun tihisesse perre

Mind peetakse meeles tihtpidevadel
Osalen meelsasti asutuse iihistiritusel
Suhtlen meelsasti tookaaslastega ka
véljaspool t66d

Meie osakonna todtajatel on tugev
iihtsusetunne

Uhisiiritustel osalemine parandab meie
toosuhteid

F1
25
15

49
,36
,10
,18

,39
24

F2
20
-,00
41
15
06
.14
19
04

29
22

45

11
-,05

-,19
-11

24
,07

34
-,01

,02
,09
25
,02
,32
,35

,70
,56

,60

F3
,19
-,15
,04

,31

,16

29

,18

12

,36
,09

25
24

,02
12

07
52
47
14
02
22
-11

-,20
-,05

-,10

F4
19
26
36
48

.43
09
18
10

,19
,64

,03

-,03
61

A7
44

43
67

,32
45

F5
-,08
,60

-,04
-,07
22
-,11
71
,85

-,13
,10

F6
,62
,04

,07
11
,69
,16
,04

,01
23

29

,08
28

22
17

,07
,01

,35
,18

12

,09
,00

69
54
,06
34
33

,15




Nr
31

32
33

34
35
36
37
38
39
40
41

42
43

44
45
46
47
48
49
50

51
52

53
54
55

56

Voin t60d tehes alati tookaaslastelt abi
paluda

Mul on head suhted tookaaslastega
Minu asutus tagab mulle
sportimisvdimalused

Minu t66 voimaldab mul teha kohvipause
Minu asutus on uuendusmeelne

Minu asutuses on olemas meeskonnatod
efektiivsuse néitajad

Mul on alati juurdepiis Internetti

Mind innustatakse ja suunatakse
juhtkonna poolt end tdiendama ja
Opinguid jitkama

Minu otsene iilemus kohtleb koiki
alluvaid vordselt

Mul on 0igus teha otsuseid, mis on
vajalikud eduka t60 sooritamiseks

Saan otseselt lilemuselt tagasisidet, mis
aitab mul t66tulemusi parandada

Minu iilemus hoolib minust kui isiksusest
Mind tunnustatakse ja kiidetakse alati hea
too eest

Tunnustus on mulle viga oluline

Minu arvamust voetakse to0] arvesse
Hea t60 eest saan tilemuselt kiita

Minu asutuses hinnatakse siistemaatiliselt
toosse plithendumist ja motiveeritust
Keeruliste iilesannete lahendamine toob
mulle rahuldust t60st

Asutuse pohieesmarki silmas pidades
pean oma t66d oluliseks

Minu t66 pakub mulle piisavalt
eneseteostusvoimalusi

Mul on huvitav ja sisukas t60

Mul on koik voimalused omandada t66
korvalt korgharidus

Osalen piisavalt erialastel koolitustel
Mul on t661 voimalus dppida ja areneda
Minu otsene iilemus arvestab minu
ideedega

To6061 on mul piisavalt voimalusi
karjadriks

F1
,28

22
,05

12
,35
71

,16
25

N6

,05
,62

33

F2
,61

,65
,38

64
16
.01
.17
.12
40
-,04
32

11
11

,18
,05
11
-,15
-,03
23
,04

,10
,19

-,23
40
25

-,02

F3
32

,08
17

,19
49
,15
,16
,63
21
,33
,03

21
,00

,06
,33
,08
,09
25
,28
21

14
,60

15
,62
17

99

F4
,19

17
,05

,06
27
,30
-,13
,16
-,07
-,25
-,03

-,00
,03

.21
00
08
27

- 44
14
22

,32
,15

-,10
-,01
,00

.14

F5
,08

,08
,58

,04
21
,05

73
,08

24
,05
12

,19
,15

22
17
,01
17
,01
,13
,04

17
,08

02
24
23

-,09

F6
,10

,06
,05

,02
,09
,01
12
22
,36
,09
,08

21
13

45
27
29
11
42
A7
,61

,64
,09

,19
25
25

,18

Mirkus: Paksus kirjas on mérgitud igale alaskaalale (faktorile) iseloomulike kiisimuste

(faktorlaadungite) osakaal; F1 - tunnustusvajadus, F2 - kuuluvusvajadus, F3 -
eneseteostusvajadus, F4 - turvalisusvajadus, F5 - fiisioloogiline vajadus, F6 -
saavutusvajadus
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Lisa 3. Moddetud tulemuste omavahelised korrelatsioonid

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14, 15, 16. 17. 18.
1.Enesetoestus ,00
2.Koolitus ,07
3. Tunnustus 17 -,08
4. Tookeskond 12 -20 01
5.Kollektiiv -09 -19 25 -06
*
6.Stab.toGsuhe -17 13 -11 -05 -24
7.Tootasu -18 00 -07 -13 -38 ,02
**x
8 Karjéariv. -17 -13 -14 02 -16 -01 -04
9.Huvitav to6 03 -18 -22 -27 11 -26 -38 -03
* **
10.Asukoht -28 -26 -44 -15 -10 -26 -02 -21 18
* * **k*
11.Td0staaz 6 -02 -11 -23 -08 ,18 05 -39 ,09 22
**k
12.Haridus 0 10 13 -16 -18 31 -01 06 -16 -08 -16
*%*
13.Vanus 22 26 -06 -20 -31 (212 /15 -26 ,11 -04 40 -10
* ** * **kx
14.Tunnustusvajadus -04 -06 22 ,08 ,29 -16 -12 -09 ,10 -09 03 -21  -,00
*
15.Kuuluvusvajadus 11 -0 19 -04 49 -15 -25 -25 00 02 -05 ,01 -22 .35
*kk * * *%*
16.Eneseteostusvajadus -02 ,11 09 -05 -01 -02 04 -11 12 -09 19 -25 30 46 ,18
* ** ***
17.Turvalisusvajadus -7 01 10 -05 112 -15 25 -1 03 02 20 -11 24 36 ,13 27
* ** *
18.Fisioloogil. vajadus -06 -17 08 49 03 -15 -09 0 02 -09 -07 -19 -18 43 /18 13 30
*kk *k*%k **
19.Saavutusvajadus 06 -00 36 -22 33 -09 -19 -17 25 -16 ,18 -09 23 52 43 47 42 19

**

***

*k*k

***

***

Markus: N=68, * p <,05; ** p>,01, *** p <,001



