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SISSEJUHATUS

Loputdd on kirjutatud teemal ,,Motivatsioon ja todrahulolu ning nende tdstmise voimalused

Ladne Prefektuuri piirivalvebiiroo Parnu kordoni néitel*.

Tanapéeva kiires ja muutuvas thiskonnas on oluline inimeste kdrge motiveeritus. Raske on teha
midagi hasti, kui oled demotiveeritud. Uhiskond meie Gmber nduab pidevat muutumist,
taiustamist ja kaasaegsust — ilma nende punktideta ei pisi me kaua teistel kannul. Inimesi
vorreldakse teiste inimestega, vOimeid hinnatakse, suhtumist teistesse peetakse oluliseks.
Téanapédeva uhiskonda stinnivad koik nailiselt vordselt ja kdigil on vordne véimalus luua midagi
uut, millest oleks kasu ka jargnevatele p6lvkondadele. Selleks et luua midagi uut ja suurt peab
esiteks inimene ise olema tahtmist tdis midagi dra teha ja peab olema piisavalt teadmisi, et neid

teoks teha.

Paljud inimesed tanapéeval valivad just oma té6kohti juhi jargi. Kui juht on organisatsioonis
inimestekeskne ja hea suhtleja, siis on ka soov kuuluda sinna organisatsiooni suurem.
Tookeskkond on vaga oluline ja selle saab luua vaid té6tajaskond, kes igapdevaselt seal viibib.
Tookeskkond saab olla kas meeldiv voi ebameeldiv, selle mdjutajateks on vaga erinevad
punktid, millest Gheks on kindlasti juht. Et luua meeldiv keskkond, peab arvestama iga indiviidi
sooviga ja arvestama, et kdik inimesed on erinevad, kuid kindlasti tuleb silmas pidada, mille
poole plieldakse, et oma eesmargist korvale ei kaldutaks. Organisatsioon peab teadma, et iga

isik selles on vaga oluline, sest Uihe poolik t66 vaib vdrduda terve organisatsiooni pooliku t66ga.

Motivatsiooni tdstmiseks tanapdeval on mitmeid v6imalusi. Neid vbimalusi peab pidevalt
kasutama, et tekiks selgem siht kuhu poole pideldakse. Peab tekitama endale eesmargid, mida
tuleks pidevalt uuendada, kui eelnevad on saavutatud. Kui inimesel on kindel siht ees, siis teeb ta
koik, et seda saavutada ja kui peaks inimene kuskil organisatsioonis, seda eesmaérki tditma, siis
on see kasuks nii tddandjale, teistele tootajatele, organisatsioonile ja miks mitte isegi ka kogu

thiskonnale.

T60 on aktuaalne sellepérast, et paljudel ametnikel on motivatsiooni puudus, neil ei ole

piisavalt to6tahet, et teha maksimaalselt kvaliteetset t06d, mis tagaks meie riigi sisejulgeoleku.

Autori t60 eesmark: on valja tuua motivatsiooni ja toorahulolu tdstmise pdhipunktid, neid

kirjeldada ja tuua vélja, kuidas neid igapéeva elus saab rakendada.



Seoses 10putdd eesmérkidega esitab autor jargneva uurimiskisimuse: missugused tegurid
mojutavad kdige enam tootajate motivatsiooni ja téorahulolu ning millised on motivatsiooni

parimad téstmise vBimalused?

Kéesolevas t60s pilab autor leida erinevaid viise, kuidas tdsta motivatsiooni ja suurendada
toorahulolu inimestes. T60 koosneb neljast osast. Esimeses osas Kirjeldab autor motivatsiooni ja
toorahulolu tldisemalt, mis tuleks teha, et isik oleks motiveeritud, milliseid samme elus ette
vOtta, mida saavad teised selleks teha ja mida peab isik tegema, et tunneks end motiveerituna.
Autor toob valja ka todkeskkonna, mis on otseselt seotud tddrahuloluga. Autor toob vilja
punktid, mis kujundavad t66keskkonda ja mis on tahtsad ning, mida tuleb alati silmas pidada, et

luua meeldiv 6hkkond.

T6O teine osa raagib toorahulolust, on vélja toodud ka juhtimise kolm dimensiooni. T66
kolmandas osas uurib ja analulsib autor erinevaid motivatsiooni teooriaid, seadusi ja
demotivatsiooni, on réagitud ka Maslow-i ja Herzbergi ndgemustest motivatsioonist. Neljandas
osas analliiisib autor motivatsiooni ja té6rahulolu Parnu kordonis labiviidud ankeetkusitluse

pdhjal.

Eesmargi saavutamiseks kasutab autor erinevaid juhtimist ja motivatsiooni kasitlevaid
teoreetilisi- ja internetiallikaid. Raamatute ja internetiallikate abil teeb autor kokkuvdtte
motivatsiooni ja toorahulolu pdhimdtetest.



1. MOTIVATSIOON JA MOTIVATSIOONI SEADUS

Tihti vOib kuulda vanasdna: ,,Enne t60, siis 16bu.* Inimesed on hulga produktiivsemad, kui nad
on rodmsad ja tunnevad todst rodmu. Huvitav t66 motiveerib inimesi to6tama. Tuleb mdelda
neile sobralikele markustele kui ,,sideme* loomise vormile — inimestevahelise sideme loomisele.
Sideme loomine vdib toimuda I6putul arvul erinevatel viisidel. Néiteks inimesi hildnime jargi
kutsudes. Fakt, et tead hutudnime, néitab, et oled suhte isiklikuks muutnud. Selle kasutamine
naitab, et oled hooliv. S6bralikud suhted kolleegide vahel on heaks motivatsiooni allikaks.
(Mitchell 2009:55-66)

Sideme loomisel on darmiselt oluline kasutatavate sdnade valik. Oeldes pigem ,,to6kaaslane® kui
»abiline®, , kontoritdotaja“ voi koguni ,,t66vOtja“, tdstab ilmselgelt ameti positsiooni meie
personali ja teiste inimeste silmis. Sonad ,,to06votja“ ja ,,tooandja* kdlavad alati kuidagi kiilmalt.
Sama oluline on ka kehakeele kaudu sideme loomine. Kehakeel voib olla samavérd tdhenduslik
kui kdnekeel ning igaiihel oleks vaja oma kehakeel range pilguga lle vaadata. Néiteks kui
seisate, kded rinnal risti, siis on see kaitseseisund, mis edastab sdnumi ,,hoia eemale®, ning selle
kasutamist tuleks véltida isegi siis, kui on jahe. Koneledes tuleb vaadata ka silma, mis annab
vestluskaaslasele tunde, et teda tdesti kuulatakse. Olles oma to0kaaslaste suhtes téhelepanelik
neile olulisel kombel, olete loonud nendega sideme, mis on tahelepanelikkuse kultuuri loomise
seisukohalt eluliselt oluline. Loomulikult on ka aarmiselt oluline, et need teod tuleks stidamest.
(Mitchell 2009:55-66)

Automaatsel voi kaalutletud tanuavaldusel ei ole Uhesugune mdju. Kehakeele ja entusiasmi
astme jargi voivad inimesed kergelt kindlaks teha, kas lihtsalt naeratate voltsilt ja pillute tihje
sOnu ega tee tegusid, mistottu tekkinud side katkeb kiiresti. (Mitchell 2009:55-66) Inimesed
plidlevad teatud madral pigem enda sihtide, soovitud tulemuste ja eesmérkide poole, kui
juhinduvad pimedatest impulssidest ja tungidest. Muidugi juhtub ka viimast, aga mitte ainult,
taielik pilt nduab mdlemat. Kérgemate vajaduste eiramine ning madalamate ja kOrgemate
vajaduste erinevuste eiramine mdaérab inimesed pettumusele, kui tahtmine pisib ka parast
vajaduse rahuldamist. Terves inimeses pdhjustab rahuldamine mitte iha I6ppemist, vaid pérast
ajutist rahuloluperioodi kdrgemate ihade ja kbrgemate pdarssimise tasandite pustitamist koos

sama vana rahutuse ja rahulolematusega. (Maslow 2007:316-317)



Selline olukord on tdiesti abitu, kui tahad midagi saavutada, kuid sul ei ole midagi
saavutamisvadrset. Eesmargi puudumine on ilmselt Uks kdige hdvitavam joud, millega monel
inimesel tuleb silmitsi seista. Oma elu millelegi tahtsale pihendamine annab sulle motivatsiooni
ja energia, mis on vajalik elut66 tegemiseks. Motivatsioon ei tule kusagilt, et minna kuhugi- see
peab tulema kuskilt konkreetsest kohast, et minna kuhugi konkreetsesse kohta. (Daniels
1985:101) Autori arvates toob eesmargi puudumine rahulolematuse, et seda valtida, peab
inimene teadma, mida ta teeb ja, milleks ta midagi teeb. Eesméark paneb tegutsema. Kui on
kindel siht silme ees tehakse selle saavutamiseks kdik endast olenev. Eesmark ja siht muudavad

t66 huvitavamaks. Huvitav t66 tdstab motivatsiooni seda t00d teha.

Ukskdik, milline pole ka ettevtte juhtimissiisteem, tavad ja to0 keerukuse aste, alati on kdik
taandatav inimsuhetele. Sellele, kuidas suhtume enda vastas olevasse inimesesse. Kas me
pluame teda mdista, respekteerime teda ja oleme avatud. Tédandja, kes juba esimesel
kohtumisel to6tajaga r6hutab oma Uleolekut, toob suhtesse pingeid. Eelkdige peaks olema
toosuhte puhul tegu partnerlusega. Tootajad ei tohiks olla nimed téorollide taga, vaid eelkdige
inimesed, kes pakuvad firma jaoks oma oskusi, teadmisi ja energiat. Seda kdike peaksid
arvestama t60andjad, muidu vOib tekkida kergesti konfliktid. Tihti aga on ka kdige keerulisem
todalane konflikt lahendatav lihtsamalt, kui hakkame nagema selles inimestevahelisi suhteid ja
inimesi. Kui meis sdilib pldd aru saada, v8ime panna ennast teise olukorda ning aluse tervetele
ja toimivatele suhetele. (Saar 2006:98-99)

1.1. Motivatsiooni seadused ja teooriad

Motiveerimiseks peame ise olema motiveeritud. On vdimatu motiveerida teist inimest, olemata
ise samal ajal motiveeritud. Motivatsioon vajab sihti. llma kindla sihita pole véimalik olla
motiveeritud ei Uksikisikul, meeskonnal ega ka inimeste grupil. Motivatsioon seisneb
edasipurgimises, kui pole kindlat suunda pole ka eesmérki. Kord loodud motivatsioon ei kesta
igavesti. Protsess sarnaneb veidi 6hupalli taispuhumisega: kui palli suud kinni ei seota, visiseb
Ohk sealt uuesti valja. Motivatsioon peab olema pidev protsess. Motivatsioon nduab
tunnustamist. Tunnustus voib votta vaga erinevaid vorme, aadlitiitlist tdnukirjani, imetluse voi
lilledeni vdi uue ametinimetuseni. Inimesed pingutavad tunnustuse nimel kdvemini kui peaaegu
ukskdik millise teise asja nimel. Kuldreegli kohaselt tunnustust jagades ei tohiks mitte kedagi

unustada. Isiklike edusammude négemine tiivustab. Iseenda edusammude, kordaminekute ja
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saavutamiste nagemine tostab alati inimese motiveeritust, néhes, et kdik ei l&he nii nagu loodad,
motivatsioon kaob. Motivatsiooni kadumist pdhjustab hirm, mis veel vdiks viltu minna. (Denny
2010:24-36)

Vdiduvdimaluse olemasolul raskused vaid motiveerivad. Konkursid, vdistlused ja véljakutsed on
erakordselt tbhusad ja peaaegu kindlasti innustavad inimest aktiivsemalt tegutsema, kuid
osalejad peavad uskuma oma vdiduvdimalusse. TO6tajale vOib anda suuremaid valjakutseid
suurima téoga, mida too suudab teha, kuid vastutusega peab kaasnema ka véariline tunnustus
saavutuse eest. lgaliht on vdimalik motiveerida. Tdhusalt motiveeriv juht katsetab mitmeid
meetodeid, kuidas sutitada tdotajas motiveeritumaid kaitumismalle. Kui katse labi kukub,
stiudistab juht alatihti iseennast, kuid viletsa soorituse pdhjuseks vdib olla ka keskkond. (Denny
2010:24-36)

Kuuluvus gruppi motiveerib tootajat. Mida vaiksem on kooslus, millesse inimene kuulub, seda
suurem on tema lojaalsus, motivatsioon ja pingutus. Igalks t06tajana on osa ettevottest voi
organisatsioonist, kuid motiveeriv juht tekitab oma inimestes ka tiimililkkme tunde. Innustav
eestvedamine on motiveeriv. Liidrid sltitavad inimesi oma tegudega. Liidrid vGtavad riske,
otsivad pidevalt uusi véljakutseid ja vdimalusi. Lojaalsed ja innustavast eestvedamisest tuge
leidvad inimesed on marksa paremini motiveeritud. Liider kaitseb oma inimesi ja votab vastutuse
kriitika eest taielikult enese peale. (Denny 2010:24-36) Autori arvates annab eelkdige juhi kérge
motiveeritus aluse tdsta tOdtajate motivatsiooni erinevates organisatsioonides. Kui juht ei ole
motiveeritud oma t66d tegema, ei saa ta motiveerida oma t66tajaid. Demotiveeritud juht ei saa
juhtida ettevotet efektiivselt, pdhjuseks on see, et ei ole motivatsiooni teha oma t66d hésti ja

kvaliteetselt ja kui seda ei juht ei tee seda tema alluvad ammugi mitte.

Motivatsiooni tdepdrasusi saab jagada viide punkti. Enamik nendest punktidest on seotud sama

palju iseenda motiveerimise kui teiste motiveerimisega.

Esiteks, et motiveerida teisi, peab ise olema tdeliselt motiveeritud. See néib ilmne; kuid on
ullatav, kui paljud juhid on motiveeritud, ilma et jagaksid oma indu, vOi neil puudub
inspiratsioon samal ajal, kui nad Uritavad ndaida motiveerituna. Inimesed né&evad teeskluse kohe
l&bi. Kui praegune roll ei ole motiveeriv, siis vaheta see rolli vastu, mis on erutav ja mille puhul
elevus teisi motiveerib. Teiseks, tuleb keskenduda inimese motiveerimisel Uhele tema
konkreetsele t60- vai eluvaldkonnale. Moned inimesed piiiiavad teha vahet ,,iildise motiveerituse

tunde* ja ,,mingi konkreetse eesméirgi tditmise suhtes motiveeritud olemise* vahel. Pole vaja



raisata aega sonamanguga. Kui keegi on motiveeritud mingis kindlas eluvaldkonnas, hakkab ta
Usna pea tundma motiveeritust kogu elu suhtes tldiselt. (Landsberg 2003:27-28)

Kolmandaks, tuleb olla kunstnik, mitte loengupidaja. Suur osa motiveerimisest tdhendab haarata
kedagi kaasa mingi kujutluspildiga edust. Peab kasutama oma kunstimeelt, et maalida tdeliselt
valjakutsuv pilt sellest, mida see inimene vdi meeskond voib saavutada. Ja loomulikult peab iga
kunstnik tundma oma publikut — kujutluspilt, mille kellegi jaoks lood, peab kaasama selle
inimese isiksuse. (Landsberg 2003:27-28)

Neljandaks on oluline julgustada meeskonda. Et seda teha, aitab tihtipeale kiitus! Meie ,,999-
kraadise” tagasiside ajastul pommitatakse inimesi t00 juures segaste sdnumitega: positiivseid
sonumeid varjutab alati varjatud kriitika. Seega tuleb neid kiita siiralt — siis kui see on
Oigustatud. Peab aitama neil naha nende edasiminekut ja seda, kuidas nende areng sobitub
kujutluspildiga. Tuleb aidata neil kontrollida, et nad alateadlikult ennast oma ebatervisliku
sisemonoloogiga ei demotiveeriks. Viiendaks on oluline teada, et tee motiveerituseni votab aega.
On ebatdendoline, et kellegi motiveerimine toimub hetkega. Tuleb jagada oma abipakkumine —
vOttes arvesse aega, kannatust ja kiitust — nii, et seda jatkuks terveks teekonnaks. Loomulikult,
kdik see kaib nii iseenda kui teiste motiveerimise kohta. (Landsberg 2003:27-28) Autor leiab, et
meeskonna kiitmine on julgustavaks teguriks. TO6taja, kes néeb, et tema ettevotmised on kiitmist
vaart, julgeb ka tenekord oma ideid ja ndgemusi véljendada. Juht peab olema see, kes julgustab

tootajat plrgima oma sihtide ja eesmarkide poole.

Motivatsioon jaguneb kaheks: valine motivatsioon ja sisemine motivatsioon. Vaéline
motivatsioon on seotud k&egakatsutava tasuga: palk, turvalisus, td6keskkond ja téotingimused.
Sisemine motivatsioon seostub psihholoogiliste vajaduste rahuldamistega: v@imalusega
rakendada oma vdimeid, olla tunnustatud. Motivatsioon mé&érab inimese todssesuhtumise.
Parema to0ssesuhtumisega kaasneb neli-viis korda sagedamini arvamus, et tehtav t66 on huvitav,
mdotlemist, otsustamist, enesetdiendamist ja kdikide vdimete rakendamist ndudev. Need inimesed
saavad oma t0oga paremini hakkama ja tunnevad sellest suuremat r6dmu. (Alas 2001:114)
Autori arvates on kdrge motivatsioon téhtis, et olla edukas enda tdokohal, inimestele peab
meeldima teha seda, mida nad teevad. Kui inimesele tema t60 meeldib, teeb ta seda huvi ja
plhendamisega. Samuti suhtutakse kdrge motivatsiooni korral hé&sti uuendustesse ja
enesetdiendustesse, neid ei kardeta. Toole tullakse igal hommikul hea meelega, mitte ei tunta
suurt kohustust, nagu muud ei ja&ks Ule. Huvi t66 vastu ja oma t60sse pihendumine muudab

tehtava t00 efektiivsemaks ja tagavad kvalitiivsemad t66tulemused.



Motivatsioonist radkides vOib radkida erinevatest motivatsiooniteooriatest, mida autor ka

jargnevalt lthidalt kirjeldab.

Maslow inimvajaduste teooria

Holistlik Iahenemine on, et indiviidid on htne ja organiseeritud tervik. Enne kui saab tekkida
pdhjendatud katsetamine ja pdhjendatud motivatsiooniteooria, tuleb mdista, et tegemist on
katselise kui ka teoreetilise tegelikkusega. Motivatsiooniteoorias tahendab see véide mitmeid
konkreetseid asju. Naiteks tdhendab see, et motiveeritud on terve indiviid, mitte ainult mingi
tema osa. Pidades nalga ainult seedetrakti funktsiooniks, on eksperimentaatorid eiranud tdsiasja,
et kui indiviidid on néljased, muutuvad mitte ainult nende seedefunktsioonid, vaid ka paljud,
vOib-olla isegi enamik teisi funktsioone, milleks nad on v8imelised. Muutuvad aistingud, muutub
mélu, muutuvad tundmused, muutub motlemise sisu. Ja seda loetelu saab laiendada peaaegu
igale muule nii flsioloogilisele kui ka psuthilisele vdimele, oskusele ja funktsioonile. Teiste
sbnadega, kui inimesed on néljased, on nad tervenisti naljased. (Maslow 2007:58-59) Autori
arvates on tahtis olla taielikult motiveeritud, sest pole voimalik teha edukalt midagi, kui ainult
olla osaliselt motiveeritud. Autor esitab selles peatiikis véiteid motivatsiooni kohta, mida peavad

sisaldama kdik pbhjendatud motivatsiooniteooriad.

Nélja valik kdikide teiste motivatsiooniseisundite paradigmaks on nii teoreetiline kui ka
praktiliselt ebamdistlik ja p6hjendamatu. P8hjalikuma analliisi kdigus on nédha, et nalja-aje on
pigem eriline kui tildine motivatsiooni naide. See on harvem kui teised motivatsioonid; ja 16puks,
see erineb teistest motivatsioonidest teadaoleva kehalise aluse osas, mis on motivatsiooniliste
seisundite puhul harvaesinev. Teadvuses vilksatavad ihad on kdige sagedamini ihad riiete,
kdik ajed on sarnased fiisioloogilistele ajedele. Niiud on pdhjust arvata, et nii see ei ole. Enamik
ajedest pole isoleeritavad, samuti ei saa neid kehaliselt paigutada, samuti ei saa eeldada, et need
on antud ajahetkel ainsad organismis toimuvad asjad. Tulpiline iha on palju ilmsemalt terve
inimese vajadus. Kui seisame silmitsi valikuga tegeleda kas (1) Kkatseliselt lihtsate
probleemidega, mis on siiski triviaalsed voi vigased, voi (2) katseliste probleemidega, mis
hirmutavalt keerulised, kuid tahtsad, ei tohiks me kindlasti kdhelda valimast viimast. (Maslow
2007:59-60)
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Enda igapéevaseid keskmisi ihasid hoolikalt vaadeldes ndeme, et neil on vdhemalt Uks t&htis
omadus, nimelt on need tavaliselt abindud mingi eesmérgi saavutamiseks, mitte eesmérgid
omaette. Me tahame raha selleks, et hankida auto. Autot tahame, sest naabritel on auto ja me ei
taha neist kehvemad olla, seega saame séilitada eneseaustuse, et teised saaks meid armastada ja
austada. Enamasti leiame teadlikku iha analulsides, et saame nii-0elda minna selle taha, indiviidi
teiste, basaalsemate puldluste juurde. Kiimneid kordi pdevas meie teadvust labivate konkreetsete
ihade puhul pole niivord tahtsad need ise, vaid see, mida nad esindavad, kuhu viivad ning mida
need pdhjalikumalt analtisides 16puks tédhendavad. Seega teiste sdnadega, motivatsiooni
uurimine peab olema osaliselt inimese I0plike eesmérkide vOi ihade v6i vajaduste uurimine.
(Maslow 2007:61) Autori arvates peab iga isik looma endale kindlad eesmargid kuhu poole
pluelda, algul votta véaiksemad eesmargid, kui need saavutatud, siis liikuda edasi kdrgemate
poole, siis ei kao kunagi tahe ja motivatsioon. Luues endala aina uusi sihte ja eesmarke ei kao

kunagi tahtmine teha oma t60d hésti ja efektivselt.

Need tdsiasjad katkevad endas veel Uht vajadust pdhjendatud motivatsiooniteooria jarele. Kuna
need eesmargid pole sageli teadvuses otseselt ndhtavad, oleme koheselt sunnitud tegelema kogu
alateadliku motivatsiooni probleemiga. Ainult teadvustatud motivatsioonilise elu hoolikal
uurimisel jaab vélja palju sama tahtsat vOi isegi tdhtsamat kui see, mida v6ib naha teadvuses.
Pstihhoanaliitis on sageli tdestanud, et seos teadliku iha ja selle taga peituva I6pliku alateadliku
eesmargi vahel ei pruugi olla sugugi otsene. Seos voib olla hoopis negatiivne, nagu vastutoime
korral. Seega saame vaita, et pohjendatud motivatsiooniteooria ei saa kuidagi lubada alateadliku
elu eiramist. (Maslow 2007:62)

Niudseks on piisavalt antropoloogilist tdendusmaterjali naitamaks, et kdikide inimeste basaalsed
voi I6plikud ihad ei erine kaugeltki nii palju kui nende teadlikud igapéevased ihad. Selle peamine
pdhjus on asjaolu, et kaks erinevat kultuuri vdivad pakkuda kahte téiesti erinevat konkreetse iha
rahuldamise viisi, itleme, eneseaustuse jaoks. Uhes tihiskonnas saadakse eneseaustust olles hea
kitt; teises Uhiskonnas olles suur ravija vdi vapper sddalane v0i aga mittetundeline inimene, ja
nii edasi. Kui moelda Idpptulemusele, vdib olla nii, et Uhe indiviidi ihal olla hea kitt on
samasugune diinaamika ja pohieesmérk kui teise indiviidi ihal olla hea ravija. Seega vGime vaita,
et kasulikum oleks tGihendada need kaks nailist erinevat teadlikku iha samasse kategooriasse kui
asetada nad puhtalt kditumuslikul alusel erinevatesse kategooriatesse. Nahtavasti on eesmaérgid
ise tunduvalt universaalsemad kui nende saavutamise viisid, sest need viisid on konkreetses

kultuuris kohapeal maératud. Inimesed on sarnasemad kui algul vdib arvata. (Maslow 2007:62)
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Inimene on soovidega loom ning jouab harva tdieliku rahuldatuse seisundini, ja kui, siis vaid
lihikeseks ajaks. Kui tks iha on rahuldatud, tekib selle asemele uus. Kui see on rahuldatud,
kerkib esiplaanile uus, ja nii edasi. Seega on meil soovitava laiema mdistmise saavutamiseks
vaja uurida kdikide motivatsioonide omavahelisi seoseid ning sellega kaasnevalt loobuda
isoleeritud motivatsioonilistest Ghikutest. Pannes kokku nii aje voi iha ilmumise, selle tekitatud
tegevused, kui ka eesmdrgi saavutamisest tuleneva rahulduse, saame vaid tervest
motivatsioonilise Uhiku kompleksist vélja vdetud kunstliku, isoleeritud, Uksiku naite. Siin on
kaks tahtsat tdsiasja: esiteks, inimene ei ole kunagi rahuldatud, kui, siis ainult suhtelisel v8i ks-
samm-korraga moel, ja teiseks, et tahtmised ndivat end paigutavat mingisse ulimuslikkuse
hierarhiasse. (Maslow 2007:64-65) Autori arvates pole inimesed kunagi rahuldatud, alati on
midagi mille poole liikuda ja mida tahetakse saada, et olla rahuldatud. Olles rahuldanud oma
esmavajaduses, kerkivad inimestes esile uued vajaduse, mille tditmise poole pluelda. See
vajaduste pagas ei l0pe kunagi. Nii kaua kui inimestel tekivad uued sihid ja eesmargid,

suurenevad ka nende vajadused.

Inimese motivatsioon aktualiseerub kaitumisena peaaegu alati suhtes olukorra ja teiste
inimestega. Seda tdsiasja peab iga motivatsiooniteooria muidugi arvesse vOtma, kaasates
kultuurilise madaratuse rolli nii keskkonna kui organismi enda kasitlemise. Peame meeles pidama,
et indiviidid osaliselt loovad oma takistused ja vaartustatavad objektid, ning need tuleb osaliselt
defineerida terminites, mille méérab konkreetne organism selles olukorras. Psiihholoogiliselt ei
ole sellist asja nagu takistus olemas; on ainult konkreetse inimese jaoks, kes uritab midagi
soovitavat katte saada. Pusivaid pohivajadusi rdhutava teooria kohaselt on need suhteliselt
plsivad ja rohkem sGltumatud konkreetsest olukorrast, milles organism paikneb. Vajadus ei
korralda mitte ainult tGhusaimal joukohasel moel ja suure varieeruvusega nii-Gelda

tegevusvdimalusi, vaid korraldab ja isegi loob vélist reaalsust. (Maslow 2007:69)

Maslow'i viieastmelise vajaduste puramiidi (vt. joonis 1) pdhjal, indiviidi vajadused alluvad
kindlale loogikale. Miks inimesed Uleuldse to6tavad? Nad to6tavad, sest nad on naljased, nad on
janus ja neil on vaja kohta, kus magada. Isegi ténapéeval, mil me kasutame raha Kkui
vahetusvaartust, kulub suurem osa meie palgast nende fisioloogiliste baasvajaduste
rahuldamiseks iseenda ja perekonna jaoks. Niipea, kui sul on piisavalt siilia ja juua, niipea, kui
sul on koht, kus magada, kerkivad inimese stidamesse teised vajadused. Selle asemel avastavad
nad enda seest uusi vajaduste alasid: sotsiaalsed vajadused ehk t6odalaste inimsuhete kvaliteet;

teiste lugupidamine poolt ning eneseaustus ja I6puks vajadus eneseteostuse jarele ehk oma
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potentsiaali realiseerimine isiksuse kasvu kaudu. Plramiidi jalamil asuvad vajadused on
tugevamad ja algelisemad. (Adair 2006:29-30)

Eneseteostusvajadus

(areng, potensiaal)

Tunnustusvajadus

(saavutused, staatus, lugupidamine)

Armastus ja kuulumine

(perekond, suhted, kuulumisvajadus)

Turvalisus

(ebakindlus, hirm, kartused)

Fusioloogilised vajadused

(vesi, toit, 6hk, uni)

Joonis 1. Maslow'i viieastmeline vajaduste plramiid (Adair 2006:29-30)

Autori arvates inimeste vajadustepagas ei vahene kunagi, sest esmavajaduste rahuldamisel
tekivad kohe uued. Autori arvates motleb inimene kdrgemate vajaduste peale siis, kui
madalamad on rahuldatud. Kui madalama astme vajadus saab rahuldatud, siis ei ole see enam
motivaatoriks. Selleks, et sdilitada motivatsioon, peab inimesel olema vdimalus rahuldada
jargmisel astmel olev vajadus. Ilma motivatsioonita aga nende vajaduste rahuldamine on

keeruline.

Herzberg kahe faktori mudel

Frederick Herzberg joudis jareldusele, et mdned varem motiveerivateks peetud faktorid ei
andnud midagi enamat kui kdrvaldasid rahulolematuse ning nimetas need hooldavateks
teguriteks. Tegurite puudumine voi madal tase pdhjustas rahulolematust, kuid nende olemasolu
ei tdstnud tootajate motivatsiooni. Inimesi motiveerivad muud tegurid, motivatsioonifaktorid,
mille puudumine ei pruukinud todtajaid veel rahulolematuks muuta, kuid nende olemasolu oli

kahtlemata motiveeriv. (Mégi...2011)
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Tabel 1. Herzbergi kahe faktori mudel (M4gi...2011)

Higieeni faktorid Motivatsiooni faktorid
Palk Saavutusvajaduse rahuldamine
Kindlustunne t66l Vastutuse usaldamine
Toé6tingimused Enesearendamise vbimalust pakkuv t6d
Kontrolli tihedus, ulatus Huvipakkuv t66
Inimestevahelised suhted Tunnustus

Toéokultuur

Juhtimise kvaliteet

Staatus

Herzberg arvas, et kdrvaldades rahulolematuse pohjustajad tegurid, ei saavutata veel tingimata
rahulolu (motivatsiooni). Rahulolematuse vastandiks on rahulolematuse puudumine ja rahulolu
vastandiks on rahulolu puudumine. Hooldavate tegurite abil vdib leevendada rahulolematust ja

motiveerivate tegurite abil saab suurendada rahulolu. (M4gi...2011)

Kui inimesel mingil hetkel ei ole rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal rahulolematust, kuid
tal ei ole ka rahulolu. To6taja rahulolu tduseb, kui juht rahuldab tema tunnustusvajaduse.
Motivatsioonifaktorite abil saab tfsta rahulolu, higieeni faktorite abil saab leevendada
rahulolematust. M@ondades olukordades on efektiivsem tdsta rahulolu, kui leevendada
rahulolematust. Sellisel juhul tuleb réhutada motivatsioonifaktoreid. Kui on tarvis leevendada
rahulolematust, et tdsta rahulolu, siis on efektiivsem hugieeni faktorite kasutamine. (Alas...1999)
Autor ndustub Herzbergi faktoritega, kuna néiteks kui to6andja tdstab tootaja palka, siis tootaja
rahulolematus kaob, aga ei teki rahulolu. Inimesel tekivad siis muud nduded, mida peab téitma,
et tekiks rahulolu. Juht peab ise olema motiveeritud, et tagada vajadused, mis to6taja alluvatel

tekkivad, ainult nii saab juht oma alluvaid motiveerida.
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1.2. Demotivatsioon

Motiveerituse pohiolemus on tedamine sellest, kuhu ldhed ja sellest, et oled digel teel,
vastupandamatu sooviga sinna kohale jouda. (Daniels 1985:101)

Motivatsiooni seaduste teadmisega vordselt tahtis on dra tunda demotivaatoreid. Motivatsiooni
nurgakiviks on lootus, lootuseta inimesel pole ka motivatsiooni. Inimkonna ajalugu liigub tUhe
sihi saavutamisest teise juurde ja selline tuleviku ootus on mddétmatult suureks abiks
motiveeritud meeleseisundi loomisel. Inimene, kellel napib motivatsiooni vdi kel kaaslased voi
vahejuhtumid on selle hdvitanud, nditab oma tundeid kehakeele, vélimuse ja ndoilmete kaudu.
SeetOttu on h&davajalik osata tdlgendada valiseid marke inimese motivatsioonipuudusest. Vaga
sageli tekitab alamotiveeritust selline tunne, kus inimene tunneb, et ,,Mul puudub tulevik®.
Madnel puhul teavad nad, et edutamiseks puudu igasugune vBimalus pdhjusel, et koht on ette dra
lubatud kellegi v6imulolijate seast. Osades organisatsioonides méarab tlespoole tdusmise &ra
tOOkaaslaste arv, teistest taidetakse kdik juhikohad véljastpoolt tulnud tootajatega. (Denny
2010:37-45)

,»Ma ei tea, mis toimub* on samuti iildtuntud demotivaator, kui inimesed — olgu siis Gigustatult
vOi mitte — tunnevad, et neil pole toimuvast aimugi ja keegi ka ei tllita end sellest neile
raakimisega: nemad on alati viimased, kes kdimasolevast kuulevad. Selle probleemi ennetamine
on imelihtne. Inimesi tuleks hoida teavitatuna. (Denny 2010:37-45) Autori arvates on suur
probleem info puudulikkuses organisatsioonis. Inimesed ei saa teha motiveeritult t66d, kui neil

puudub selge pilt tulevikust v8i toimuvast tema lahitimbruses.

(Hansen...12.02.2012) on valja toonud, millised on motivatsiooni languse pohjused? Nendeks

saab eelkdige pidada seda kui:

e Too0tajal toimub isiklik areng, mille téttu muutub t66 igavaks. Puuduvad véljakutsed.
T6otaja arvates on ta voimeline enamaks, kui tema t66 talle pakub. See on tdotaja
sisemine protsess ja todandja ei ole sellega seotud, kuid to6andjal tuleb hiljem tegelda
tagajargedega ja vastus sellisele olukorrale on lihtne - tootajale tuleb leida selline amet,
mis vastab tema arengule ja vdimetele.

e Too0taja pohivajadused on rahuldatud. Tootaja on astunud sellepérast ametisse, et tal oleks
tookoht ja vdimalus teenida piisavalt pdhivajaduste rahuldamiseks. Sellest tulenevalt

hakkab t6otaja peatselt otsima midagi uut. Tal kaovad vdi vahenevad stiimulid, mida ta
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oluliseks peab. Juht peaks selgitama vélja oma t66tajate vajadused (naiteks kisitluse teel)
ja need osaliselt voi tdielikult ka rahuldama.

e P0hjuseks, miks motivatsioon langeb on ka inimese ja siisteemi erinevus. Inimene on
paindlik ja suudab kohaneda ametikohaga. Kuid mida rohkem ta susteemist erineb, seda
keerulisem on tal olla motiveeritud tootaja. Igas stisteemis on reeglid ja kui need on

inimesele absoluutselt vastuvoetamatud, siis tuleb tal sellest siisteemist lahkuda.

Autori arvates on motivatsiooni ja demotivatsiooni tekkimisel suur osakaal todkohal. Kui té6taja
tunneb, et ametikoht ei ole temale sobiv, siis on motivatsiooni langus kerge tulema. Kui vahegi
vOimalik on, tuleks tootajal ametikohta vahetada, sest oma motivatsiooni puudumisega, voib

endale palju probleeme tekitada ja ka organisatsioonile, kus ta t66tab.

Negatiivsed motivaatorid on ihenduses demotivatsiooniga. Nagu me juba oleme taheldanud, on
negatiivsed motivaatorid asjad, mis meile ei meeldi ning me kanname hoolt, et me neist
eemaldume, seega oleme valmis liikuma vdimalikult kaugele asjadest, mis tekitavad
ebamugavust ja meelepaha. Kui aga on olukorrad, kus ei suudeta valtida negatiivseid
motivaatoreid, muutuvad need teatud perioodi valtel demotiveerivaks. Nii vdib juhtuda kui meid
mdojutavad samaaegselt nii negatiivsed kui positiivsed faktorid, selleks et seda positiivset faktorit
mitte kaotada kannatatakse &ra ka negatiivne pool. (Nutshell...12.03.2012)

Néide: Kui inimesel on igav ja tksluine t66, aga ta ei saa sellest loobuda, kuna kusagile mujale
pole ka minna. Siis ta kannatab &ra negatiivse (igava t00), et mitte kaotada positiivset poolt
(todkoht kui selline/raha teenimine). Mingi aja valtel, aga viib see siiski demotivatsioonini (kéid

t00l, aga motivatsioon ja tahtmine kui sellised puuduvad). (Nutshell...12.03.2012)

Demotivatsioonil on tdsised tagajarjed mdlemale, nii sellele indiviidile (to0tajale) kui ka
organisatsioonile, kus indiviid kaotab oskuse vO0i tahte Oppida ja ldheneda tookohustustele
uudselt ning loominguliselt. See viib minimaalse pingutuseni t0o6taja poolt ja vaid tapselt nii
palju, et téita to66 miinimumkohustused ja ei midagi rohkemat! (Nutshell...12.03.2012) Moned
negatiivsed motivaatorid t66l vdivad olla néiteks halvad suhted kolleegidega, suutmatus saada
tunnustust, toopoliitika, stress, igav t00, tegevuslikud takistused, toetuse puudus, negatiivne
ulemus, suutmatus leida kindel siht. (Nutshell...12.03.2012) Autori arvates on kdik need punktid
olulised loomaks hea keskkonda t06l. Autori arvates on vaga oluline leida endale kindel siht,
mille poole plielda. Eesmérgid aitavad tdotajal edasi pirgida sinna kuhu ta jéuda tahab. Kui

naha tulevikku kaugemalt, on ka motivatsiooni langus véahetdenéoline.
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2. TOORAHULOLU

Toorahulolu on tooalasest tegevusest voi ametist tulenev meeldiv emotsionaalne seisund. See
naitab, kuidas t66 meeldib tootajale. Rahulolu suurendamiseks on mitmesuguseid vdimalusi. Et
rahulolu on tihedalt seotud motivatsiooniga, saab todga rahulolu suurendada tdo6tajate

motivatsiooni suurendades. (Alas...1999)

Uha tihedamini raagitakse toopsiihholoogias tervetest, edukates ja  toimivatest
organisatsioonidest, n-0 heaolu organisatsioonidest. Teadlased ja psuhholoogid on pidevalt
uurinud, millal ja millises organisatsioonis on inimene rahulolev. Néiteks on tdheldatud, et need
kes saavad oma tootingimusi ise mdjutada ja radkida kaasa olulistes otsustes, on rohkem rahul
kui need, kes seda ei saa. Rahul on ka need, kelle t66 on varieeruv. Kui varieeruv t66 soltub
rohkem inimese enda valikutest, siis inimeste kaasamine otsustesse peaks olema kdll iga firma
vOimuses. Selle asemel vOib sageli kohata vastupidist. Juhte, kes ei jaga piisavalt infot,
koosolekuid, mis on rohkem formaalsed kui ausad ja avatud. Ikka juhtub, et oluline info liigub
pigem suitsunurkades v&i kuulujuttude tasandil kui juhtide suu labi. Paljude juhtide kabinetid
pole veel avatud tootajate muredele ja rédmudele. Millest tulenevalt jatavad juhid ennast ilma
pOnevatest ideedest ja tdhelepanekutest, mis tootajate kaudu voOiksid nendeni jouda. (Saar
2006:99)

Igal organisatsioonil esineb ebadnnestumisi, kuid teistest edukamad suudavad raskustele julgelt
silma vaadata ja neid lahendada. Tugevat organisatsioonikultuuri iseloomustab kliendikeskus,
innovaatilisus, Kiirus ja julgus. Neid tdekspidamisi kannavad endas juhid kui ka té6tajad. Tugeva
kultuuriga organisatsioonid likkavad teistsuguste tdekspidamistega inimesed enda seast vélja.
Seevastu ndrga kultuuriga organisatsioonid on enesekesksed, alalhoidlikud, aeglased ja arad.
Lisaks slinnitab ndrk kultuur subkultuure, kus to6tajad studistavad Uksteist ega vota raskuste
ilmnemisel vastutust. Tugev kultuur suunab tootajaid raskes olukorras pingutama, nork aga
iseenda tagalat Kkindlustama ja teisi suldistama. Firmakultuuri kujunemisel on mé&éravad
asutajate tdekspidamised: kas ollakse enese- vdi kliendikeskne, uuenduslik voi konservatiivne.
Teisel kohal on juhtkonna tdekspidamised. Juhtkonnaliikmed kas tugevdavad vdi ndrgendavad

oma tdekspidamistega organisatsioonikultuuri. (Remmelg 2006:10)

Juhtkonna liikmete jaoks on oluline kultuuri tugevdamiseks leppida tGekspidamised esmalt
kokku enda ehk- juhtkonnasiseselt. Viga on teha seda algul suures ringis, voi veelgi hullem —
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lasta igal Uksusel madrata ise oma tdekspidamised. Organisatsiooni kesk- vOi esmatasandil ei ole
tavaliselt  piisavalt kogemust ja infot, et tajuda omanike ootusi. Tugevale
organisatsioonikultuurile on iseloomulik, et juhid ja tootajad tegutsevad juhtkonnaga Uhise
meeskonnana. Seepérast tuleb tdekspidamised kokku leppida enne juhtkonna kitsas ringis. Seda
enam, et toekspidamised peavad Uhilduma ettevGtte visiooni ja strateegiaga, mille loomine on
samuti juhtkonna ulesanne. Kui osakond lepiks kokku tdekspidamised, mis ei uhildu juhtkonna
omadega, oleks tagajarg neile aarmiselt demotiveeriv, sest juhtkonna tahe jaab igal juhul peale.
Heal juhul kuulutatakse kesktasandi ettepanek lihtsalt motteharjutuseks. Kui kellegi arvamust
siin Oigeks ei peeta, on tal tooisu tikiks ajaks lainud. (Remmelg 2006:10-11) Autori arvates on
tosi see, et koigi tOGtajate arvamus on oluline, kmpromissi saavutamiseks, millega kaasneb

rahulolu tookeskkonnas.

Juhtkonna liikmed peavad looma méddetava visiooni. Td6taja pingutab seda rohkem, mida enam
toimib visioon tema tegevuse digsuse méddupuuna. Visioon on seda enam digsuse kriteeriumiks,
mida mdbdetavam see on. Takistuse tekkides peab juhtkond néditama eeskuju, vétma vastutust ja
lahendama probleeme. Lahka probleemi &rilisest kuljest. Mis on muutunud turul? Mis vajaks
muutumist teenuses? Kas eesmérke tuleks tosta? Just mdddetav visioon on orientiiriks

organisatsiooni raskuste véljaselgitamisel. (Remmelg 2006:11-12)

Kdhklejate tekkimisel tuleb sailitada kilma narvi. Visioonis kdhklejate, kiunikute vdi teiste
halvustajate tekkimisel tuleks koguda usaldusvéarseid andmeid olukorra pdhjuste kohta. Seejarel
tuleb tépsustada kohklejate t6Geesmarke ja siduda neid selgemalt visiooniga. Just positiivne
kogemus todeesmarkide tapsel kokkuleppimisel aitab vdita vGora vae ja tugevdab kultuuri.
Juhtkonnal tuleks hoiduda mittesoovitava subkultuuri esindajatele moraali lugemisest, kuna
kellegi tdekspidamisi ei saa otse muuta. Moddetav visioon loob (hiselt tunnustatud tée
mdddupuu. Kui lahendus viib visiooni suunas, on kdik hasti. Kui visioon ei ole mdddetav, on
tdde liialt juhtides kinni. Siit on ainult vdike samm ndrga firmakultuurini, kus juhil alati digus.
Tootajad ei saa aru, millise sihi nimel tuleks pingutada. Moraalilugemine mdjub neile lihtsalt
nagu hane selga vesi, kuna selles ei ole tegevusjuhist. (Remmelg 2006:11-12) Autori arvates
tuleks organisatsioonis luua thtne visioon, millest saavad kdik t66tajad uhiselt aru. Sellisel juhul

ka teatakse, kuhu poole thiselt puteldakse.

Tdokeskkonna kvaliteedi parandamine, selle Uksikindiviidile sobivaks kujundamine eeldab
organisatsioonilisi joupingutusi kdigil tasanditel. Selleks tuleb esmalt arvesse votta t6o ajalisi ja

fudsilisi aspekte. To0koht ja organisatsioon tervikuna peavad tootajale meeldima ja tekitama
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positiivset toossesuhtumist. (Turk 1995:68) Tuleb luua ménus dhkkond. See ei ole mitte ainult
kerge, vaid on ka tdiesti mo0ddapadsmatu. Kui t06tajad on sunged ja masendunud, rusutud ja
pahurad, siis paistab see ka vélja. See paistab vélja nende t60s, klientide ja kolleegidega
suhtlemises, omavahelises labirdakimises ja, mis kdige tédhtsam, selles, kuidas nad sinuga koos ja
sinu heaks tootavad. (Templar 2007:63)

Sama téhtis on sobiva tddreziimi ja tdograafiku rakendamine organisatsioonis. Alternatiivsed ja
paindgraafikud suurendavad tG0tajate tooteadlikkust ja to60 efektiivsust. Viimastes fikseeritakse
tavaliselt vaid toopéevad ja tootundide arv. Tootajale jéetakse valida t6daeg. Vahel vdidakse
jatta tootajate valida ka toopédevad. (Tirk 1995:68) Tdorahulolu ja téokeskkonna kvaliteedi
parandamine eeldab ka selle sisulist muutmist. Seda tehakse suurendamaks inimvéarikust ja
loomaks sellele soodsad arengutingimused. (Turk 1995:68) Autori arvates peaks andma iga
organisatsiooni juhtkond v@imaluse tdotajatel paindlikule todajale, sest paljud tootajad elavad
tookohast vaga kaugel, et neile sobiks pigem kauem t6dl ja siis kauem kodus. Autori arvates loob

paindlik t66reziim todrahulolu kasvu organisatsioonis.

Organisatsiooni arengu seisukohalt on oluline luua to6tajate arenguks sobiv keskkond. Kui
tOotajatele pakutakse teha huvitavat ja vastutusrikast t60d, motiveerib see neid olema oma
tegevuses palju produktiivsem. See eeldab aga t66 rikastamist, to6tajate vastutuse suurendamist
ja teadlikku Umberstruktueerimist. TO6 rikastamine parandab suhtumist tO6tajate vBimetesse
ning loob head eeldused vastutusrikkama ja keerulisema t66 tegemiseks. (Turk 1995:69) Kui
organisatsioonis toimuvad muudatused, siis aruta selle emotsionaalset mdju oma to6tajatega, et
nad mdistaksid, et see, mida tunnevad, on normaalne. Tuleb aidata neil uude kohta liikuda niipea
kui vBimalik. (Maddux 1998:15) Autori arvates peab organisatsioon lahtuma tapselt sellest, mida
oskab tootaja kbige paremini, mida talle meeldib teha. Kui hetkel ei ole vdimalik anda to6tajale

sellist t66d, siis tuleb talle delda, et kui vOimalus avaneb, suunatakse ta tema meelistéokohta.

Tdhusal juhtimisel on 16pptulemus — hadid tulemusi saavutav meeskond. Inimestele meeldib, kui
neid juhitakse, mitte ei aeta. Seetdttu peavad meeskonnal olema jargmised tunnused: selged
realistlikud eesmargid, hine arusaam missioonist, ressursside parim kasutus, avatud dhkkond,
jalgib edenemist, rajaneb kogemusele, suudab raskused (le elada. (Adair 2006:91,194) Autori
arvates peab igal meeskonnal olema kindel juht, keda austatakse ja kelle teadmisi hinnatakse
kdrgelt. Juht peab looma 6hkkonna, kus kdik meeskonnaliikmed tunnevad end hésti ja vabalt.
Selline 6hkkond muudab to6tamise koostodpdhiseks ehk siis- kdigil on vdrdne véimalus oma

arusaamadest kénelda.
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2.1. Tahelepanelikkus ja juhtimise kolm dimensiooni

Tahelepanelikkus tehtavas t60s on aluseks parematele to6tulemustele, mis omakorda tdstab

rahulolu nii klientide kui ka to6tajate seas.

Suhtlemise algus- ja I6puosa vahele jaab loomulikult td6asjade ajamine. Kuid selline isiklik ava-
ja Idpulause rohutavad seda, et dri on seotud suhetega. Kirja alguses olev ,,Lugupeetud™ ja 1oppu
lisatud ,,Lugupidamisega‘“ — need on Kallistused ja neid hinnatakse. Loomulikult k&ituvad paljud
nii ka oma perekonna ja sGpradega. See on (ks véike osa tahelepanelikkuse kooslusest, kui olla

teistest huvitatud isiklikul pinnal, muutub see tasuks iseenesest.
Tahelepanelikkuse saavutamiseks, tuleb (Mitchell 2009:79-82)

e Luua tihelepanelikkuse kultuur: selleks, et t6okaaslased tunneksid end onnelike ja
motiveeritutena, on vaja kultuuri loomise strateegiat, kus valitakse ,,meele jarele olemise
vaimsus, suhted oleksid positiivsed ja kirglikkusega vdrtsitatult isiklikud ning valitseks

kogu ettevotet hdlmav tagasihoidlik meelsus.

e Palgata téhelepanelikke inimesi: palgake inimesi, kes on padevad ja enesekindlad,
positiivsed, kellel on kirg Gppimise, kuulamise ja arenemise vastu, ja olge aus — eelkdige

tahelepanelike inimeste vastu.

e Luua elukestev suhe: unustage katseajad ja looge hingekosutav keskkond, kus uued
tookaaslased voiksid end teie kultuuris teretulnuna ja mugavalt tunda. Saatke neile t66
alustamise puhul lilli ning voite esimese kuue kuu jooksul jagada isegi vaikest

ullatuspreemiat.

e Teada nende nimesid ja huvialasid: juhatajad peaksid teadma nimesid ja veel tdhtsamaid

andmeid tdokaaslaste kohta.

e Luua side: kallistage toOkaaslasi arvukate pisikeste kallistustega, mis on kohandatud
vastavalt nende maitsele ja eelistustele ning tehke seda siiralt ja pidevalt. Naeratage,

tanage.

e Lobutseda: t66 ja I6bu on omavahel segunenud ja seotud, seega julgustage oma

tookaaslasi naerma ja I6bu tundma.

20



e Virskendada sidemeid: tugevdage isiklikku sidet — alustage koosolekut voi teisi
kohtumisi sellega, et palute igal tookaaslasel réakida véarskeid uudiseid nende elus

viimasel ajal toimunu kohta, julgustage neid isiklik olema. Tehke seda lihidalt ja selgelt.

Autori arvates on vdga oluline luua selline keskkond, kus on nédha positiivset suhtumist teistesse
tootajatesse. Kaigil tuleks aidata kaasa loomaks dhkkonda kus 18bu ja t60 kéivad kasikaes, sest

kui isik on t66l rahulolev ja tunneb end vabalt, siis on ta ka enamasti rohkem motiveeritud.

Hea juht vajab to6rahulolu tekkeks visiooni, inspiratsiooni ja impulssi, et luua tugev alus hea
tookeskkonna tekkele. Ehk teisisdnu on juhtimine visiooni, inspiratsiooni ja impulsi korrutis.
Juht keskendub esmalt visiooni valjaarendamisele ja seejarel omakorda inspiratsioonile ja
impulsile, ent missiooni arenedes t66tab ta ihekorraga kdigi kolme dimensiooniga. Igal juhil on
oma isiklik stiil, ent téelised juhid astuvad lle kdigi nende kolme dimensiooni ukselave. Visiooni
looja, kel puudub oskus inspireerida, ei ole juht. Samuti pole seda ka hoogsalt tegutseja, kel
puudub visioon. (Landsberg 2003:20-21) Autori arvates peab tdnapdeva muutuvas thiskonnas

olema heal juhil kdik kolm dimensiooni, et saavutada maksimaalne tulemus ja edu.

Visiooni tekkeks tuleb olla piisavalt nutikas, et otsustada, mida peab tegema (radikaalne uus idee
vOi moni vana idee, mille elluviimiseks on aeg kiips), ja omada piisavalt kunstilist meelt, et
maalida ilmekas kujutluspilt nii sihtpunktist kui teekonna iseloomust. Peab olema haarav
kujutluspilt sihtpunktist ja tahtsamatest sammudest teekonnal. Tuleb kdita nii palju kui véimalik.
Peab stimuleerima lihtsat tegevusplaani ja hoidma end energilisena terve plaani jooksul.
(Landsberg 2003:22,38)

Inspiratsiooni on vaja, et olla piisavalt hea miugimees, kaasates teisi visiooni, teekonna ja
meeskonnaga. Inspiratsioon annab vOGime lahendada keerulistena néivaid olukordi ja teostada
oma unistusi. Impulsi tekkeks peab omama piisavalt enese-motivatsiooni, karismat, oskusi
inimestega suhtlemisel ja probleemide lahendamisel, selleks et hoida kogu meeskonda ja inimesi

energilistena ja 6igel kursil. (Landsberg 2003:22)
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2.2. Motiveeritud to6taja on vbimekam

Inimesed tdotavad védga erinevatel pBhjustel. Mis hele on oluline, v@ib teisele tunduda
tahtsusetu. Motivatsioon on isiklik ja omanikud peavad oma tdétajaid tundma, et mdista, mis
neid ajendab. Moned inimesed tootavad pohiliste eluliste vajaduste pérast, teised otsivad
kindlust. Mdned tootavad, et rahuldada oma ego vajadusi, teised mdne siigavama pdhjuse tottu.
(Maddux 1998:14)

Motiveeritud téotajad loovad enesele hea todkeskkonna, mis viib ka paremate to6tulemusteni.
See omakorda toob rahulolu nii organisatsiooni siseselt kui ka valiselt. (Kamdron 2010) Autori
arvates peab juht teadama igat inimest, kelle ta endale to6le votab, sest juht peab teadama, mis
ajendab tootajat t06d tegema, mis teda motiveerib, et ta saaks maksimaalselt end td6le

pUhendada.

Suur téhtsus nii ettevottele kui ka selle litkmetele on tédmotivatsioon. Motiveeritud inimene
kasutab kuni 80% oma vOimetest, halvasti motiveeritud seevastu 15-20%. Koige rohkem
tahelepanu, inimese kaitumise uurimisel, on pédratud mdistele motivatsioon. Miks méni inimene
rohkem tootab, soltub motiveerituse astmest. Organisatsiooni juhtimisel peavad juhid mdistma
t06jou kui inimkapitali tahtsust, seda hoidma ja arendama. (Kamdron 2010) Organisatsiooni
juhtimine tadhendab eelkBige eesmaérkide saavutamist, kasutades inimeste vdimeid ja oskusi
tooprotsessis. Millises suunas inimeste kaitumine organisatsioonis kulgeb, s@ltub suuresti
tOGtajate motiveerituse astmest. Toomotivatsioon pohjustab kindlal viisil toéotamise, mille
valjunditeks on t00 kvantiteet ja kvaliteet, véljendades tdotaja tahet pingutada organisatsiooni
eesmarkide tditmise nimel. Kindlasti toimub see arvestades inimese individuaalseid vajadusi.
(Kamdron 2010)
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3. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU UURING

3.1. Parnu kordoni lUhitutvustus

Parnu kordon on Ldaane prefektuuri piirivalvebliroo koosseisus olev taidesaatva riigivoimu
volitusi omav asutus. Parnu piiripunkt alustas tegevust 09. mai 1992.a. Parnu kordoniks sai
piiripunkt 18. detsember 2003. Parnu kordon muudeti 15.detsember 2004 Pérnu
piirivalvekordoniks Pérnu Piirivalverajoonis Léaane Piirivalvepiirkonnas. Tanaseks on saanud

nimeks L&&ne Prefektuuri piirivalvebiiroo Parnu kordon.

Parnu piirvalvekordon asub Parnu linnas, A. H. Tammsaare 70. Kordoni eespiir maismaal Eesti
Vabariigi — L&ti Vabariigi vaheline riigipiir algab piirimargist (edaspidi PM) 385+428,5 Saarde
vallas ja 16ppeb PM 443 Liivi lahe kaldal Hadddemeeste vallas. Kordoni eespiir merel on Eesti
Vabariigi — Lati Vabariigi vaheline merepiir mis koosneb sirgetest geodeetilistest joontest.
Riigipiir merel Lati Vabariigiga on 21,4 meremiili ehk 39,63 kilomeetrit. Riigipiir maismaal Lati

Vabariigiga 60,1 km.

Parnu kordon teostab piirikontrolli Parnu sadamas (rahvusvaheliseks liikluseks avatud piiripunkt
Parnu I1), ja Parnu lennuvéljal (Parnu I), kontrolli teostatakse kohapeal vastavalt vajadusele ja
valjakutsetele, statsionaarsed teenistuskohad kohapeal puuduvad. Valmisolek piirikontrolli

taastamiseks Ikla piiripunktis.

Parnu kordoni tegevuspiirkonnas, riigipiiri lahedal olevatel maanteedel, teostab 10 liikmeline
liikuv Gksus Uhispatrulle koostdds politsei ja tolliga, et tagada Schengeni viisaruumi

kompensatsioonimeetmeid.

Merealade valvamisel tehakse koostood (lihisoperatsioonid) kalapulgieeskirjade taitmise

kontrollimise abistamisel Keskkonnainspektsiooni Laane regiooniga.
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Kordoni pdhiulesanneteks on (L&&ne prefektuuri phimaéarus...2011)

1. vaélispiiri valvamine ja kaitsmine;

2. piirireziimi tagamine ja ebaseadusliku riigipiiri iiletamise tokestamine;

3. piirilletusega seotud piirikontrolli teostamine rahvusvaheliseks liikluseks avatud
piiripunktides;

4. otsingu- ja paastetoode teostamine ning osalemine keskkonnareostuse likvideerimisel
merealal;

5. otsingu- ja paastetéode teostamine ning osalemine keskkonnareostuse likvideerimise

abistamisel maismaal,

tollikontrolli teostamine piiripunktides, kus alaline tollikontroll puudub;

piiril viisade véljastamine;

vadrtegude menetlemine;

© © N o

varjupaigataotluse esitamisel ettenahtud toimingute teostamine;

10. isikute ja transpordivahendite ning nende dokumentide kontrollimine;

11. riigipiiri Uletamise korraldamine ettendhtud kohtades, korras ja ajal;

12. ebaseaduslike piiritiletuste ennetamine, avastamine, tokestamine ja ebaseaduslikult piiri
uletanud isikute Kinnipidamine;

13. ujuvvahendite ja lennuvahendite pardakontrolli teostamine sh hddamaandumiste korral;

14. piiripunkti tookorralduse eeskirja koostamine ja kooskdlastamine teiste ametkondadega

ning jarelevalve selle taitmise le;

15. koostdopartneritega Uhisoperatsioonidel osalemine

Autori poolt 1abi viidud kusitluse ajal tootas antud kordonis kokku 34 politseiametnikku, neist
uks kordoni juhi ning Uks juhtivpiiriametniku ametikohal. Antud isikud moodustavad kordonis
juhtkonna, kes juhivad, planeerivad ning puutuvad kokku enim to6tajate motivatsiooniga ja selle

tdstmisega.
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3.2. Uuringu eesmark, rakendusvdimalused, uurimismeetod, l&biviimine ja valim

TGO autor viis labi Laane prefektuuri piirivalveblroo Parnu kordoni ametnike seas kiisimustiku
(vt. LISA). Kisimustiku eesmdark oli vélja selgitada reaalsed punktid, mis mdjutavad
motivatsiooni ja to6rahulolu téusu vdi langust ning, milliseid omadusi ametnikud oma juhilt

ootavad.

Analidsi tulemina saab autor anda Parnu kordoni juhile tagasisidet selle kohta, milliseid omadusi
ootavad tema alluvad juhilt. Autor saab ka anda tagasisidet uuringu l8pptulemustest, mis on
otseselt seotud motivatsiooni ja tdorahuloluga. Ning valja tuua tunnused, mis aitavad luua

efektiivset meeskonnatodd Parnu kordonis.

Autor valis 186put6d valimiks Parnu kordonis to6tavad politseiametnikud. Kisimustiku viis autor
labi paberkandjal ankeedina. Kusimustik sisaldab nii kinniseid kiisimusi koos hindamisskaalaga
(1- ei motiveeri tldse; 2- pigem ei motiveeri; 3-pigem motiveerib; 4- motiveerib vdga palju), kui
ka Uhte lahtist kusimust. Selles kiisimuses soovis autor iga ametniku enda arvamust, mis nende
endi suurimateks motivaatoriteks Pdarnu kordonis on. Autor valis kusimustikku antud
hindamisskaala, kuna sellise skaala abil on k&ige objektiivsem erinevaid arvamusi, uurida,

analulisida ning vélja selgitada ja md6ta kuivord vastajaid motiveerivad etteantud punktid.

Kisimustiku viis autor 1abi 34 L&ine prefektuuri piirivalvebiroo Péarnu kordoni
politseiametnikega, nendest 25 esitasid tagasi taidetud kiisimustiku. Andmete t06tluseks kasutas

autor tabeltodtlusprogrammi Microsoft Excel.
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3.3. Uuringu analtits

Autor analutsis kisimustiku pdhjal erinevate vastajate motivatsiooni ja toérahuloluga seotud
klisimusi. Vastajate seas on nii naisi kui ka mehi. Nende seas on nii suuremate kogemustega

ametnikke kui ka véaiksemate kogemustega.

Kuna 16putdd maht ei vBimaldanud ko&igis skeemides kdiki punkte eraldi valja tuua ja neid

analliusida, siis toob autor vélja suurimad erinevused.

Jargnevalt annab autor ulevaate l&biviidud uuringu tulemustest.

=
Q

QB N W B 0O N W

kuni 5 aastat 6-10 aastat 11-15 aastat Ule 15 aasta

Joonis 2. Toostaaz sisejulgeoleku organisatsiooni

9 politseiametnikku 25st (36%) ehk enamus kiisimustikule vastanuist olid todstaaziga iile 15
aasta. 11-15 aastase staaziga ametnikke oli 7 ja neid, kelle toostaaz oli 6-10 aastat oli 6,
ametnikke, kuni 5 aastase tO0staaziga, oli 3. Antud statistika kajastab, et uuringus osalenud
ametnikud on enamus suure v0i vaga suure tdokogemusega. Sellest saab jareldada, et ankeetidele
vastanud ametnikud on suure kogemusega ja teadlikud, kui kdrge on Parnu kordoni ametnike

motiveeritus ja kui rahul ollakse oma t66ga.
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Joonis 3. Mis ajendab to6tama antud ametikohal?

Autor palus politseiametnikel reastada tahtsuse jarjekorda hest kuni kuueni(1- tahtsaim ja 6-
tahtsusetuim), mis ajendab ametnikke todtama antud ametikohal. Kdige rohkem ehk 52 %
vastanutest pani tdhtsaimaks elulised vajadused, mille all autor mdtles to6tasu. 48 % vastanuist
pani veel esimesele kohale huvi t66 vastu, mis nditab, et ametis on ametnikke, kellele meeldib
oma td0 ja neid huvitab see amet. Teisele kohale ehk natuke vahem téhtsamaks peavad 40 %
ametnikest jallegi elulised vajadused, kordub ka huvi t66 vastu, kuid juurde on tulnud 2 uut
ajendit, milleks on vajadus eneseteostamiseks ja kindlustunne. Kolmandaks on pandud k&iki
punkte vélja arvatud ego vajaduste rahuldamine. Kindlustunne on see punkt, mille panevad 32 %
vastanuist. Neljandale kohale on pandud ka enamusi punktidest, kuid on nédha, et elulisi vajadusi
el pane enam keegi neljandale kohale, vaid 32 % vastanutest panid vajadus eneseteostamiseks,
millele ldhedale tulid ka kindlustunne ja arenemisvdimalus, mis on vastavalt 28 % vastanutest.
Viiendale kohale pani 56 % vastanuist arenemisvdimaluse, mis nditab, et Parnu kordoni
ametnikud ei pea niivord téhtsaks enese arendamise v@imalust. Kuuendale kohale panid koik
vastanutest ego vajaduste rahuldamise. Autor oli selle punkti all m&elnud seda, et kas ametnikud
soovivad to6tada politseiametnikuna vaid sellepérast, et neil on teatud v8im teiste kodanike Ule.
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Sellest joonisest saab autor jareldada seda, et kdige tdhtsam on Parnu kordoni ametnikel to6tasu
ning huvi t06 vastu. Ametnikke motiveerib enim t66tama konkurentsivGimeline to6tasu. Autor
leiab, et alati ei peeta tahtsaks igakuist head to6tasu vaid oodatakse tasu ehk preemiat heade t66
tulemuste eest. See ei rahulda ainult to6taja elulisi vajadusi vaid ka vaimseid, kuna tunnustus
uksi on juba heaks motivaatoriks. Huvitav t60 innustab ametnikke, tksluine t06 vésitab. Autor
leiab, et ametnikud ise saavad muuta t06d enda jaoks huvitavamaks, seades endale eesmarke ja
sihte, mille poole piidelda. Sihtide seadmine, motiveerib to6tajat. Seda kinnitab ka Denny
teooria. Motivatsioon vajab sihti. llma kindla sihita pole vdimalik olla motiveeritud ei
uksikisikul, meeskonnal ega ka inimeste grupil (Denny 2010:24-36). Oluline on ka paljude
vastanute arust vajadus eneseteostamiseks ja kindlustunne. Ullatavaks peab autor ametnike

mitte-eelistamist arenemisvdimaluste suhtes, mida vahesed pidasid téhtsaks.
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Joonis 4. Hugieenifaktorid ja motivatsioonifaktorid

Antud joonise pohjal uuris autor higieenifaktoreid, mis mdjutavad t66ga rahulolematust ja
motivatsioonifaktoreid, mille olemasolu voib tekitada rahulolu. Enamus vastajaid motiveerib
kdik joonises valja toodud punktid, mis nditab, et jatkuvalt on palk, kindlustunne t66l ja
huvipakkuv t60 véga olulised. Motivatsioonifaktoritest on juurde tulnud ka Uhtekuuluvustunne,
mida enamus vastanuist peab motiveerivaks faktoriks, kuid oli ka vastanuid, kes arvavad, et neid
uhtekuuluvustunne pigem nii vaga ei motiveeri. Analulsi kéigus tuli valja, et rahalised preemiad

Parnu kordonis on osadele vaga motiveerivaks, kuid on ka neid vastanuid, kelle jaoks ei ole see
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uldse motiveeriv, néiteks 3 ametniku arvates ei motiveeri neid rahalised preemiad Uldse ja 5
ametniku arvates pigem ei motiveeri neid Uhtekuuluvustunne, mis on autori arvates ullatav.
Ullatavaks teeb autori jaoks see, et teooriale tuginedes, peaks olema ihtekuuluvustunne ks

olulisemaid motivatsioonifaktoreid.

Tulenevalt sellest joonisest, saab autor jareldada seda, et enamus kordoni ametnikke motiveerib
palk, kindlustunne ja tunnustamine. Kdik eelmainitud punktid on véga téhtsad, et ametnik oleks
motiveeritud ja rahul oma té6ga. Autor saab ka jareldada, et tootasu erinevatel viisidel saamine,
milleks v@ib siis olla, kas palk, preemiad v8i mingid muud tulemustasud on peamiselt kdige
motiveerivamad, kuid véga oluliseks selle kérval peavad ametnikud Uhtekuuluvust. Sellest
tulenevalt leiab autor, et ametnikud peavad fisioloogilisi vajadusi esmatahtsaks, alles siis kui
need on rahuldatud, kerkivad ametnikel esile sotsiaalsed vajadused. Nendeks on tunnustus ja

uhtekuuluvus vajadused.

Kui inimesel mingil hetkel ei ole rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal rahulolematust, kuid
tal ei ole ka rahulolu. To6taja rahulolu tduseb, kui juht rahuldab tema tunnustusvajaduse.
Motivatsioonifaktorite abil saab tfsta rahulolu, higieeni faktorite abil saab leevendada
rahulolematust. (Alas...1999) Selle teoreetilise vaite toel saab autor jareldada, et Parnu kordonis
on peamisteks motivatsioonifaktoriteks tunnustus ja huvipakkuv t66, ning higieeni faktoriteks

on palk ja kindlustunne to6l.
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Joonis 5. Téhtsaimad omadused juhi olemuses
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Antud joonises palus autor valida neli omadust, mis on nende arvates kdige tdhtsamad omadused
juhi olemuses. Joonisel on néha, et kdige enam pidasid ametnikud téhtsaks oskust lahendada
probleeme ja markimisvadrseks oskuseks peeti ka tdotajate motiveerimist. Samuti peetakse
tahtsaks juhi oskust to6tada meeskonnana. Uldiselt jagunesid vastajate valikud viga vordselt
valikute vahel. N&ha on vaid, et kaks valikut on teistest veidi vahem haéli saanud. Ametnikud ei
pea véga oluliseks kdrget enesemotivatsiooni ja analtisivbimet, need valikud tegi vastavalt 7 ja

6 vastanut.

Uuringu tulemustest saab autor jareldada, et tootajad peavad juhi tdéhtsamaiks omaduseks oskust
lahedada probleeme. Autor leiab, et selle all peetakse silmas probleeme nii ameti alaselt kui ka
kui ka tookeskkonnas. Juht peab olema padev oma t6ds, peab oskama lahendada probleeme.
Samuti peab juht oskama lahendada proleeme to0keskkonnas, tasandil, mis ei ole seotud t66ga
vaid tootajate omavaheliste suhetega. Juht peab teadma, kuidas lahendada konflikte tootajate
vahel ja muuta tookeskkond kohaks, kus kdigil on meeldiv t66d teha. Samuti saab autor
jareldada, et tootajad ootavad, et nende juht neid motiveeriks. Palk, tunnustus, rahalised
preemiad on koik tOotajate jaoks olulisteks motivaatoriteks. TooOtaja jaoks on heaks
motivaatoriks ka lihtsalt see kui juht Gtleb, tubli t66. Juht peab leidma Gige viisi, kuidas oma
tootajaid motiveerida. Tohusalt motiveeriv juht katsetab mitmeid meetodeid, kuidas sutitada
tootajas motiveeritumaid kaitumismalle, kui katse Iabi kukub, sttdistab juht alatihti iseennast,
kuid viletsa soorituse pohjuseks voib olla ka keskkond (Denny 2010:24-36). Autori leiab, et
juhtidel on véga oluline ennast pidevalt tadiendada ja dppida inimestega suhtlemist ja juht peab
séilitama inimlikku suhtumist oma alluvatesse. Autor tddeb, et juht, kes suhtub oma alluvatesse
uleolevalt, ei saavuta edu ei oma to0s ega toodlissuhetes. Juht, peab oskama suhelda oma
alluvatega nii, et nad tunneksid, et juhti saab usaldada ja, et ta on nendega vordne, kuid peab
olema nii autoriteetne, et tema alluvad teda austaks. Hea juht peab mdistma inimesi ja seda, mis
neid ajendab. Need, kes mdistavad, vbivad luua sellise mikrokliima, kus meeskonnaliikmed

voivad rahuldada oma isiklikke vajadusi meeskonna sihte téites (Maddux 1998:14).
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Joonis 6. Tahtsaimad tunnused, mis tulevad kasuks heale meeskonnattole

Véljatoodud tabelis soovis autor, et ametnikud margiksid tahtsaimad tunnused, mis tulevad
kasuks heale meeskonnattdle. Analulsis on nédha, et véljatoodud punktid on enamus vastajatest
pannud véga tahtis. See naitab, et Parnu kordoni ametnikud soovivad to6tada meeskonnas, kus
on vordsustunne, et kdik on nii delda samal pulgal, kui midagi koos tehakse, oluline on ka
kogemusi omada ja meeskonnal peavad olema selged ja realistlikud eesmargid.
Tahelepanuvéarne on see, et kaks ametnikku ei pea tahtsaks seda, et meeskonnal peaks olema

uhine arusaam missioonist ja kaks ametnikku ei pea ka téhtsaks otsekohesust meeskonnas.

Uuringust saab jareldada, et Parnu kordonis to6tavate ametnike vahel on hea meeskkonna t60,
kuna enamuste jaoks tingimused heaks koostooks olid samad. Tahtsaimaks peeti vdrdsustunnet
meeskonnas. Iga tootaja soovib tunda ennast meeskonnas téhtsana. Tunne, et tema arvamus on
midagi vaart ja seda arvestatakse, annab julguse teha koostdtd. Realistlikud eesmérgid
muudavad to0 vastuvdetavamaks koigi tootajate poolt, ei tehta utoopilisi tuleviku plaane, ei seata

endile eesmarke, mida on vOimatu tdita ja ei anta tiihje lubadusi.
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B Palk 80%

B Tunnustamine 48%

B Kindel tood 44%

B Vordsustunne meeskonnas

36%

B Hea ldbisaamine Ulemusega
12%

m Koolitusvoimalused 20 %

m Arenemisvaimalus 24%

m Usaldus12%

Tagasiside 24%

Joonis 7. Kolm motivaatorit, mis viivad rahuloluni oma t66s

Viimases kiisimuses soovis autor, et iga ametnik, kes ankeeti taitis, avaldaksid oma arvamust.
Autor pstitas kisimuse: Nimetage kolm motivaatorit, mis viivad Teid rahuloluni oma t66s?
Sellest kiisimusest selgus, et 80 % vastanuist markis tiheks motivaatoriks palk, mis viitab selgelt,
et palk on véga oluline, et ametnik oleks motiveeritud ja rahul oma t6dga. 48 % Kirjutas ka, et
motiveerivaks on tunnustamine ja 44 %, et kindel t66 on oluline. 24 % ametnikest soovib saada
pidevat tagasisidet enda tehtud to0st ja tegemistest, mis nditab, et ametnikud soovivad teada, et
kuidas hindavad neid juhid. Teiseks toob autor vélja hea labisaamine tlemusega, mille markis 12
% vastanuist. Parnu kordoni politseiametnikud peavad téhtsaks, et neil suureneb toédrahulolu, kui
saavad hasti 1&bi oma tlemusega. Kolmandaks punktiks toob autor vélja usalduse, seda kirjutas
samuti 12 % vastanuist. Ametnikud leiavad, et Uksteise usaldamine suurendab té6rahulolu ja

tdstab motivatsiooni.

Sellest analliisist saab jareldada, et Parnu kordoni to6tajad peavad kdige tahtsamateks oma
elulisi vajadusi, seepérast on ka suurimaks motivaatoriks palk. Mida suurem on tddtasu, seda
paremini on tagatud nende elulised vajadused. Kui elulised vajadused on téidetud tekivad
tootajatel vaimsed vajadused. Tunnustus, hea ldbisaamine ja vordsustunne loovad té6tajaskonnas

motiveerituse ja rahulolu.
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KOKKUVOTE

Ké&esolevas t00s uuris autor motivatsiooni ja td6rahulolu suurendamise voimalusi
organisatsioonis. Autor leidis, et parim viis seda suurendada, on teha koostd6d organisatsioonis
tootavate isikute vahel. KBigi arvamus on oluline arendamaks nii organisatsiooni kui ka inimesi,
kes seal tootavad. Autori arvates on suur roll hasti motiveeritud tookeskkonna tekkeks juhil.
Hé&sti toimiv organisatsioon algab juhist ja juhtimisest. Juht peab teadma organisatsiooni
toimimise pdhimdtteid ja eesméarke. Juhi omadus suuta oma alluvaid motiveerida ja eestvedada

annab organisatsioonile eelise, et to6tajad tahavad oma t66d hésti teha.

T60 eesmérgiks oli uurida motivatsiooni téstmise pohipunkte, neid kirjeldada ja tuua valja,
kuidas neid igapaeva elus saab rakendada. Autori eesmérgiks oli uurida, mis tuleb teha, et tekiks
selline keskkond, kus kdik oleksid rahul ja saaksid teha kvaliteetset t60d. Labi mitme peattiki on
autor leidnud, et organisatsioon toimib vaid siis kui seda juhitakse professionaalselt ja juht
mdistab erinevaid juhtimist kasitlevaid teooriaid. Juht peab olema koostO6aldis, premeerima
tootajaid, innustama, olema nii sbber kui ka juht korraga. Autor on vélja toonud erinevad
motivatsiooni teooria punktid, mis aitavad tdsta toérahulolu. Motiveerimiseks peame ise olema

motiveeritud. On v8imatu motiveerida teist inimest, olemata ise samal ajal motiveeritud.
Autor viis 18bi ankeetkdisitluse Parnu kordoni politseiametnike seas.

Veebruarist martsini 2012. aastal jagati ankeedid 34 politsei ametnikule. Autorile tagastati 25
ankeeti, mis moodustab 73% P&rnu kordoni politseiametnikest.

Olulisteks motivaatoriteks peavad Parnu kordoni tootajad:

1. tootasu

N

. tunnustus

w

kindel tookoht

&

vOrdsustunne meeskonnas
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Parnu kordoni ametnikke ajendab to6tama:

[EEN

. elulised vajadused

2. huvi t00 vastu

w

kindlustunne

&

vajadus eneseteostamiseks

Selleks, et tottajate omavahelised suhted ja t66 tulem oleksid véimalikult efektiivsed, mangib
tahtsat rolli ka juhi osalemine igapaevattds. Parnu kordoni tdotajad ootavad oma juhtkonnalt
oskust lahendada probleeme. Probleemide tekkimisel ei tohiks juht jatta kogu vastutust oma
tOGtajate Olgadele. Hea juht oskab vdtta vastutust kogu kollektiivi eest. Lahtudes oma uurimusest
leiab autor, et tootajad ootavad oma juhilt vdimet votta vastutust ka siis, kui probleemi
tekkimisel ei lasku st otseselt juhile. Ametnikud peavad téhtsaks vOimet tdotada Uhise
meeskonnana. Ei tohi tekkida olukorda, kus on juht ja tema meeskond, vaid peab olema olukord,

kus juht on osa meeskonnast.

Sellest lahtuvalt teeb autor juhtkonnale ettepanekud tdsta motivatsiooni ja t66 rahulolu ametnike

seas jargnevate punktide abil:
e tuleb tunnustada rohkem todtajaid hasti tehtud igapéevaste toode eest
e kaasata otsustusprotsessi rohkem tootajaid
e anda tootajatele rohkem tagasisidet to6tulemuste kohta
e luua vordsustunne meeskonnas- iga liige on tahtis
¢ |uua tootajate seas kindlustunne oma téokoha suhtes

Kokkuvotteks saab autor oelda, et mida kdrgem on juhtide ja tOoGtajate motiveeritus
organisatsioonis, seda suurem on té6rahulolu. Sellest tulenevalt, tehakse kvaliteetsemat t66d ja

kasu saavad sellest omakorda nii tootjad kui ka tarbijad.

Autor leiab, et t60s pustitatud uurimiskisimus sai vastuse uurimisiilesannete tditmisel ning

I16put6o eesmark saavutatud.
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SUMMARY

The topic of the graduation thesis is "Motivation and job satisfaction and the ways of increasing
them in case of Parnu cordon at Border Guard Station in Western prefecture™. The thesis consists
of three chapters on 42 pages, cites 19 sources, presents 7 drawings, 1 table and 1 appendices.

The thesis is written in Estonian, the summary is in English.

The aim of the study is to find out the main principles of the motivation and the job satisfaction,
to describe and point out, how to use them in everyday life. A questionnaire was distributed
among the employees to measure their motivation and come up with suggestions for increasing
the motivation of police officers at Parnu cordon. The author looks at classical motivational
theories as well as management and motivation issues. The study is qualitative. Between
February and March 2012, questionnaires were given to 34 officers, who work in P&rnu cordon.
The author was returned 25 questionnaires, which constitutes 73% of the officers at Parnu

cordon.

The study indicates that the best way to increase motivation and job satisfaction is to increase
collaboration among the people working in the organisation. In order to develop the organisation
as well as the people working there it is important to consider the opinion of each person. The
leader has an important role when it comes to creating a motivated work environment. According
to the officers at Parnu cordon, the most important motivators are: the income, a certain job, the
sense of equality in the team. The other work motivators for the police officers include vital

needs, interest in the job, assuredness and the need for achievement.

The findings and the suggestions proposed can be applied by the officials of Parnu cordon to

increase motivation and job satisfaction.

35



VIIDATUD ALLIKATE LOETELU

Adair, J. 2006. Juht mitte Ulemus [Not Bosses But Leaders] Tolge eesti keelde Hanson, K.
Tallinn. OU Viike Vanker

Alas, R. 1999. Organisatsiooni-, juhtimis-, ja suhtlemispsiihholoogia alused. Riigi-kantselei
kodulehelt http://www.riigikantselei.ee/arhiiv/atp/Koolitus/oppematerjal/orsgps.htm#2.11. vélja
otsitud 06.02.2012.

Alas, R. 2001. Juhtimise alused. Tallinn. Kirjastus Kilim

Daniels, P.J. 1985. Kuidas saavutada oma elu eesmérke [How to reach your life goals] Tdlge

eesti keelde Kuusk, K. Henno, K. Tallinn. Eesti Kristlike Meeste Teenistus

Denny, R. 2010. Motiveeritud vditma [Motivate to win] Tolge eesti keelde Olvet, T. Tallinn.
Avripéeva Kirjastus

Hansen, H. Meeskonna motiveerimine. Nooruse kodulehekiiljelt

http://www.nooruse.ee/Ele_Hansen/meeskond_2/demotivatsioon.html vélja otsitud 12.02.2012

HR Nutshell. 2011. De-Motivation and Negative Motivators.

http://www.hrnutshell.com/topics/topics-covered-groupl-key-to-survival/management-and-

business-skills/item/203-de-motivation-and-negative-motivators vélja otsitud 12.03.2012

Kamdron, T. 01.06.2010. Motiveeritud to6taja neli korda véimekam. Aripaev.
Landsberg, M. 2003. Motiveerimise kunst [The Tao of Motivation] T6lge eesti keelde Kolmann,
K. Tallinn. Kirjastus Varrak

Maddux, R.B. 1998. Meeskonna loomine Sinu ettevottes [Building Teams for Your Small
Business] Tolge eesti keelde Kahusti, N. Tartu. AS Kirjastus Elmatar

Maslow, A,H. 2007. Motivatsioon ja isiksus [Motivation and personality] Tolge eesti keelde
Niit, K-K. Tallinn. OU Mantra Kirjastus

Mitchell, J. 2009. Kallista oma to6kaaslasi. Tolge eesti keelde: Sapar, K

Mégi, J. 2011. Organisatsioon ja juhtimine.Kuressaare Ametikooli kodulehelt

36


http://www.riigikantselei.ee/arhiiv/atp/Koolitus/oppematerjal/orsgps.htm%232.11.
http://www.nooruse.ee/Ele_Hansen/meeskond_2/demotivatsioon.html
http://www.hrnutshell.com/topics/topics-covered-group1-key-to-survival/management-and-business-skills/itemlist/user/62-hrnutshell
http://www.hrnutshell.com/topics/topics-covered-group1-key-to-survival/management-and-business-skills/item/203-de-motivation-and-negative-motivators
http://www.hrnutshell.com/topics/topics-covered-group1-key-to-survival/management-and-business-skills/item/203-de-motivation-and-negative-motivators

http://web.ametikool.ee/jane/okj/?2. Motivatsioon:Klassikalised teooriad:Vajaduste teooriad
valja otsitud 06.02.2012.

Politsei- ja piirivalveameti L&&ne prefektuuri phiméaarus, L&éane prefektuuri prefekt, 29.12.2011

Remmelg, T. 2006. Juhi ideelaegas. Tallinn. Aripaeva kirjastus
Saar, T. 2006. Karjaari keerdtrepp. Tallinn. Aripaeva kirjastus

Templar, R. 2007. Juhtimise méngureeglid [The Rules of Mangagement] Tdlge eesti keelde
Schapel, E. Tallinn. AS Pakett triikikoda

Turk, K. 1995. Personali juhtimine. Tartu. Tartu Ulikooli Kirjastus

Aripideva kodulehelt www.sekretar.ee/default.aspx?publicationid=c1f01289-fed9-48ch-ab59-
658bae7de7ea valja otsitud 18.03.2011

37


http://web.ametikool.ee/jane/okj/?2._Motivatsioon:Klassikalised_teooriad:Vajaduste_teooriad%20
www.sekretar.ee/default.aspx?publicationid=c1f01289-fed9-48cb-ab59-658bae7de7ea%20v�lja%20otsitud
www.sekretar.ee/default.aspx?publicationid=c1f01289-fed9-48cb-ab59-658bae7de7ea%20v�lja%20otsitud

TABELITE JA JOONISTE LOETELU

Tabel 1. Herzbergi kahe faktori mudel

Joonis 1. Maslow-i viieastmeline vajaduste puramiid

Joonis 2. Téostaaz sisejulgeoleku organisatsioonis

Joonis 3. Mis ajendab to6tama antud ametikohal

Joonis 4. Hiigieenifaktorid ja motivatsioonifaktorid

Joonis 5. Tahtsaimad omadused juhi olemuses

Joonis 6. Tahtsaimad tunnused, mis tulevad kasuks heale meeskonnatddle

Joonis 7. Kolm motivaatorit, mis viivad rahuloluni oma t60s

14

13

26

27

28

29

31

32

38



LISA 1. PARNU KORDONI POLITSEIAMETNIKE SEAS LABI
VIIDUD ANKEETKUSITLUS

Lugupeetud vastaja,

Kéesoleva kusitluse eesmargiks on 16putdo jaoks valja selgitada motivatsioon ja tdérahulolu ning
nende tdstmise voimalused P&rnu kordonis.

Ké&esoleva kisimustiku vastuste pohjal teen analiilisi, et pakkuda omapoolseid ettepanekuid
motivatsiooni ja toéérahulolu suurendamiseks Parnu kordonis. Olen vaga tanulik, kui leiate aega
antud kusimustiku téitmiseks. Vastajate vastused jadvad anonlumseks ning tulemused
uldistatakse.

Kisimustikus on kasutatud erinevat tldpi kisimusi, kus valikvastustega kisimuste puhul
alljoondage sobiv vastusevariant ja tabelis mérkige sobiva variandi kasti X-stimbol.

Kui teil tekib arusaamatusi/kusimusi seoses antud ankeetkisitlusega, siis voite julgelt minult

klsida voi kirjutage e-posti aadressile rixxi26@hot.ee

Taidetud ankeet tagastada hiljemalt 16. martsiks 2012- andes see isiklikult minu katte vdi jattes

korrapidaja lauale.

Ténan Teid koostdo eest,
Riho Oun
Sisekaitseakadeemia Politsei- ja Piirivalvekolledzi tlidpilane

1. Tdmmake sobivale vastusele joon alla:

Toostaaz sisejulgeoleku organisatsioonis:
a) kuni 5 aastat

b) 6-10 aastat

c) 11-15 aastat

d) le 15 aasta
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2. Palun reastage téhtsuse jarjekorras 1-6 ni (1- tahtsaim ja 6- tahtsusetuim), mis ajendab

Teid to6tama antud ametikohal?

Elulised vajadused (t66tasu)

Huvi t00 vastu

Vajadus eneseteostamiseks

Ego vajaduste rahuldamine

Kindlustunne (kindel t60 ja tasu)

Arenemisvoimalus

3. Palun markige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus, tehes X vastava numbri juurde.

1 — ei motiveeri Uldse

2 — pigem ei motiveeri

3 — pigem motiveerib

4 — motiveerib vaga palju

Hugieenifaktorid (mis mdjutavad tédga rahulolematust)

1 Palk 1 2 3 4
2 | Kindlustunne t66l 1 2 3 4
3 | Rahulolu vahetu Glemusega 1 2 3 4
4 | Tootingimused 1 (2 [3 |4
5 | Kolleegide vahelised suhted 1 2 3 4
6 | Juhtimise kvaliteet 1 2 3 4
Motivatsioonifaktorid (mille olemasolu vdib tekitada rahulolu)

7 | Edusammud to6s 1 2 3 4
8 | Enesearendamise vGimalused 1 2 3 4
9 | Vastutus 1 2 3 4
10 | Uhtekuuluvustunne 1 2 3 4

40



11 | Usaldus alluvate ja tlema vahel

12 | Tookeskkonna kvaliteet

13 | Huvipakkuv t66

14 | Koolitusvoimalused

15 | Rahalised preemiad

16 | Vaheldusrikas t00

A I
N[ D N NN NN
w| w|l w| w w w w
B I S N L I - I N B LN R AN

17 | Tunnustamine

4. Palun markige X nelja erinevasse lahtrisse, lahtudes sellest, mis on Teie arvates kdige

tahtsamad omadused juhi olemuses.

Hea suhtlemisoskus

Kdrge enesemotivatsioon

Oskus lahendada probleeme

Analldsimisvoime

Oskus luua hea t66keskkond

Oskus tootada meeskonnana

Inimlikkus

T6otajate usaldamine

Tdotajate motiveerimine

5. Palun mérkige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus, tehes X vastava numbri juurde.

1 —ei ole tahtis
2 — pigem ei ole téhtis
3 — pigem on tahtis

4 — vaga tahtis
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Tahtsaimad tunnused, mis tulevad kasuks heale meeskonnatddle

Selged realistlikud eesmérgid

Uhine arusaam missioonist

Ressursside parim kasutus

Avatud dhkkond

Kogemusele rajatud

Voime taluda kriitikat

Otsekohesus
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Vordsustunne meeskonnas

6. LOpetuseks soovin, et avaldaksite oma arvamust jargnevale kusimusele:
Nimetage kolm motivaatorit, mis viivad teid rahuloluni oma t60s:

1.

Tanan, et leidsite aega kisimustiku téitmiseks, teie vastustest on mulle suur abi. Kui soovite
tagasisidet 16putdo tulemustest, siis Kirjutage siia oma e-posti aadress:
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