TARTU ULIKOOL
Péarnu kolledz

Ettevotluse osakond

Jana Harjus

PPA JUHTIMISKESKUSTE TOOTAJATE
MOTIVATSIOON JA TOORAHULOLU

Loputdo

Juhendaja: lektor Kandela Oun

Péarnu 2013



Soovitan suunata KaitSmisele .........oevveiiiiiiiiiiiiiennnn.
(Juhendaja allkirt)

Kaitsmisele lubatud “.....” ............ 2013. a.

TU Pirnu kolledZi ettevdtluse osakonna juhataja

ArviKuura..........oooooiil.



SISUKORD

SHSSEJUNALUS ...ttt ettt ettt 4
1. Personali rahulolu ja motivatsiooni osatdhtsus organisatsiooni kujundamisel............. 7
1.1. Organisatsioonikultuuri arengut mojutavad tegurid..............ccoeeevniinieriiincennne 7
1.2, MOEIVALSIOONT OIEIMUS ...t 10
1.3. Toorahulolu uurimise teoreetilised ldhenemised ...........ccevvvvieiiiiiiiiiiiiiiiienennn, 16
1.4. Voimalusi tootajaskonna motiveerimiSEKS .......vviveeeiiiiiiiiiiiiiiiiei i 18
2. Tootajate rahulolu ja motivatsiooni empiiriling UUrimus ...........covevvvieeiiieeniieeniinenns 22
2.1. Ettevotte THhItUtVUSTUS ...ocooiiiiiiiiiiiccceee e 22
2.2.Uuringu ette valmistamine ja Iabi VIIMINEG ........cevvvivviiiiiiiiiiiiiieeeisiiiiiiiecee e 22
2.3. Ankeetkiisitluse tulemuste analiiiis, jareldused ja ettepanekud .............ccccoeeee 25

2.3.1. Juhtimiskeskuste tO0oOtajate motivatsiooni ja toorahulolu uuringu tulemuste
ANALTTS ... 25

2.3.2. Juhtimiskeskuste to6tajate motivatsiooni ja todga rahulolu mdjutavad tegurid 36

2.3.3. Probleemid juhtimiskeskuste to0tajate motiveerimisel ............ooovvvvvvvriieennnnns 50
KOKKUVOTE ..t e e e s e 55
Viidatud alliKad ...........cooviiiiiii 58

Lisa 1. Toorahulolu ja motivatsiooni KUSIMUSEIK .......ceevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicceeees 61

TS A 3 ST P PR PROPRPPRS 62

LISA T JAI et ettt e e e e 63

LISA T JAI et ettt e e e e 64

LISA T JAI et ettt e e e e 65
SUIMIMIATY .ttt e e e e e e et e et e e e e e e e st bbbt e et e e e e e e e ns b bbb e e eeaee e e e s e nbbbbeneeeeeeenans 67

Lisa 2. Lihtlitsents 10putd6 reprodutseerimiseks ja 10putdd iildsusele kattesaadavaks

EEOBIMISEKS ... 69



SISSEJUHATUS

Kaasaegses ettevotlusmaailmas on hakatud aina enam tdhelepanu podrama sellele, kui
oluline on organisatsioonis personali motiveerimise ja pideva todrahulolu protsessiga
tegelemine. Moistetakse, et rahulolev ja motiveeritud tootajaskond on aktiivne ning
suudab teha keskmisest oluliselt enam t66d. See on iiks pohjus miks todtajatele meeldib
kaasa minna organisatsioonis toimuvate muudatustega, mitte ei hakata juhtkonnale
vastu tootama. Motiveeritud ja oma t0oga rahulolevad tootajad ei karda
muudatusprotsesse, vaid on avatud koigele uuele ning soovitakse omalt poolt igati kaasa
aidata muudatuste onnestumisele. Lisaks piiiitakse samal ajal ka oma oskusi arendada ja
rakendada. Sellised to6tajad naudivad oma t66d ning saavad rahuldust teadmisest, et

ollakse teistele inimestele vajalikud.

Loput6d autori arvates pakub Politsei- ja Piirivalveameti juhtimiskeskustes tootavatele
inimestele nende to66 suurt véljakutset, kuna t66 on pingeline ja tuleb olla hasti
informeeritud. Politsei- ja Piirivalveametil on neli keskust ja need on Pohja-, Louna-,
Ida-, Lddne juhtimiskeskus. Seal todtavad inimesed puutuvad igapdevaselt kokku
kriisisituatsioonidega ning nad peavad valmis olema Kiiresti politsei 110 numbrile
tulnud informatsiooni todtlema ning edastama selle koheselt selleks ette ndhtud

isikutele.

Seni liksteisest eraldi tootanud politsei hidaabinumber 110 ja pidsteameti 112 number
tthinevad peagi ja Héirekeskus hakkab ka Politsei- ja Piirivalveameti prefektuuride
hiddaabikonesid toGtlema. Seoses sellega suurenevad juhtimiskeskuste tdotajate
tooiilesanded kuna nad peavad valmis olema vastama iiheaegselt nii politsei, pdéste ja
kiirabi hddaabi koOnedele. Todalaselt on see raske katsumus, kuna suureneva info

hulgaga toime tulemiseks peavad juhtimiskeskuste todtajad tdstma ka oma toopadevust.
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Seetdttu ongi antud 16putdd teema aktuaalne, kuna 112 hddaabinumbri alla {thinemise
imberkorraldusi saadab edu wvaid siis kui juhtimiskeskuste tootajad tahavad
muudatustega kaasa minna ja on ndus endast kdike andma ning ei otsi voimalusi mones
teises organisatsioonis tootamiseks. Tootajad saavad eelkdige ise endid motiveerida,
kuid organisatsiooni juhtkond saab anda neile selleks pdhjuse ja luua omalt poolt

sobilikud tingimused.

Loputdd autori eesmérk on uurida erinevate motivatsiooni tostmise teooriate sobivust
Politsei ja Piirvalveameti juhtimiskeskustes tootavatele inimestele ja viia ldbi uurimus,
et teada saada milliseks hindavad juhtimiskeskustes to6tavad inimesed oma todrahulolu
ja motivatsiooni. SeetOttu tOstatatakse hiipotees, et juhtimiskeskuste tootajad pole
piisavalt motiveeritud, kuna nende tdorahulolu on madal. Selleks, et muudatusi
paremini ldbi viia ja politsei juhtimiskeskuste ning Héirekeskuse koostodd saadaks edu
valmib kédesoleva 10put6d tulemusena juhtimiskeskuste tOGtajate motivatsiooni ja

toorahulolu ettepanekute pakett.

Piistitatud eesmaérgi tditmiseks on seatud jargmised uurimisiilesanded:

e tutvuda toorahulolu ja motivatsiooni kisitleva teoreetilise kirjandusega;

e sclgitada vélja, milline on personali rahulolu ja motivatsiooni osatdhtsus
organisatsiooni kujundamisel;

e koostada toorahulolu ja motivatsiooni uuringu ankeetkiisimustik ning viia ldbi PPA
juhtimiskeskuste tootajate motivatsiooni ja toorahulolu uuring;

e teostada uuringu tulemuste analiiiis ja vOrrelda saadud uuringu tulemusi Pdhja-,
Louna-, Léédne- ja Ida juhtimiskeskuste 16ikes;

e ldhtuvalt uuringu tulemustest ettepanekute tegemine organisatsiooni juhtkonnale.

Antud 16put6d koosneb kahest osast, neist esimene on teoreetiline ja teine uurimuslik.
Esimeses osas késitletakse erinevaid teoreetilisi allikaid, mille abil selgitatakse vilja,
milline on personali toorahulolu ja motivatsiooni osatdhtsus organisatsiooni
kujundamisel ja milliseid teoreetilisi ldhenemisi on rahulolu uurimisel kasutatud.
Oluline on mdista mida motivatsioon endast sisuliselt kujutab ja millised oleksid
voimalused juhtimiskeskuste tootajate motiveerimiseks. Teoreetiliste teadmiste baas on

eelduseks, et viia 10putdo teises osas ldbi uurimus, mis keskendub nelja juhtimiskeskuse
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tootajate toorahulolu ja motivatsiooni uurimisele. Saadud tulemused interpreteeritakse
vordlevate joonistena ja jareldused esitatakse teksti kujul. Organisatsioonis ldbi viidud
uuring vOimaldab saada ettekujutuse, milline on PPA juhtimiskeskuste tootajate

arvamus nende toorahulolust ja motivatsioonist oma todkohal to6tades.

Antud [0put6d autor esitab ettepanekud juhtimiskeskustes todtavate inimeste
motivatsiooni tdstmise vOimaluste kohta, kuid autori poolsed -ettepanckud on
soovitusliku iseloomuga ning nende praktiline kasutamine motivatsioonisiisteemi

parendamiseks soltub siiski organisatsiooni juhtkonna voimalustest.



1. PERSONALI RAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
OSATAHTSUS ORGANISATSIOONI KUJUNDAMISEL

1.1. Organisatsioonikultuuri arengut moéjutavad tegurid

Iga riik ja ettevote muretseb oma tuleviku pédrast ja aina olulisemaks on muutunud
organisatsiooni juhtimises ning arendamises organisatsioonikultuuri moisted, sest selle
komponentidest nagu tdotajate motivatsioon ja rahulolu sdltub organisatsioonile

vajalike muudatuste ja uuenduste 14dbi viimine.

Organisatsiooniteooria iiks juhtfiguur, Edgar H. Schein (1997: 12) defineerib
organisatsioonikultuuri jargmiselt: “Organisatsioonikultuur on tihiste baasarusaamade
mudel, mida grupp inimesi on omandanud, lahendades fiihiselt véliskeskkonnaga
kohanemise ja grupisisese iihtsusega scotud probleeme ning mille rakendamine on
andnud piisavalt héid tulemusi, et pidada teda kehtivaks ning uutele liikkmetele edasi

Opetamise vadriliseks kui korrektset viisi nimetatud probleeme mdista, tajuda ja tunda”.

Organisatsioonikultuur, mida enamasti pectakse enesestmdistetavaks, paneb paika
kaitumisreeglid. Selle raamistik levib sotsiaalse Oppimise kaudu ja on normatiivne.
Teiste sonadega, organisatsioonikultuur aitab tootajatel aru saada, mida organisatsioonis
peab tegema ja mida ei tohi teha. Naiteks méddrab organisatsioonikultuur ettevotte
strateegia, suhtlemise viliste asjaosalistega, valitsevad meetodid to6tajate valimiseks ja
grupiga kohandamiseks, eduka soorituse ja edutamise kriteeriumid ning sobiva stiili

inimestevahelistes suhetes ja juhtimises (Kets de Vries 2002: 170).

Kui to6taja organisatsiooni todle tuleb, sdlmib ta organisatsiooniga lisaks tavapirasele
toolepingule ka omavahelise psiihholoogilise lepingu, milles kumbki pool kohustub

tegema iihise eesmirgi nimel teatud panuse (Alas 1998: 9). Antud 16putd6 autor leiab, et



organisatsiooni poolt kindlustatud usalduslik suhe, kindlad reeglid ja sotsiaal-

majanduslik kKindlustatus tagab personali piisivuse ja arengu.

T66ga rahulolu méjutava organisatsiooni tunnused (Kamdron 2003: 43-44):

e suurus, kuna viikestes organisatsioonides on rahulolu suurem;

¢ juhtimistasandite arv, sest mida madalam hierarhia, seda suurem on t66ga rahulolu;

e osalemine otsustamisel, sest kui todtaja osaleb tema t66d puudutavate otsuste

tegemisel on tema rahulolu suurem.

Antud 16putd66 autor ndustub sellega, et mida vdiksema organisatsiooniga on tegemist
seda lihtsam ja paindlikum on tema iileval pidamine ning suurem on ka personali tooga
rahulolu tase. Viikses organisatsioonis on vastutus ning iilesanded selgemad ja
organisatsiooni liikkmed on kergesti voimelised end identifitseerima organisatsiooni
missiooniga. Lisaks on paremini vOoimalik hinnata iga todtaja panust organisatsiooni
eesmarkide saavutamisse, sest vdikese kollektiivi puhul mérgatakse ja hinnatakse iga

inimese panust ja tood.

Selleks, et todtajad tunneksid end Onnelike ja motiveeritutena, on vaja
organisatsioonikultuuri loomise strateegiat, kus valitseks ,meele jiargi olemise*
vaimsus, suhted oleksid positiivsed ja kirglikkusega viirtsitatult isiklikud ning valitseks
kogu ettevotet holmav tagasihoidlik meelsus (Mitchell 2009: 81). Gordon (2003: 234)
toob vilja, et inimestel pole erilist motivatsiooni kellegi teise eesmirke tédita. Seetottu
tuleb tootajaid teavitada organisatsiooni eesmérkidest ja kdekaigust, esile kerkivatest
probleemidest ja muutustest aga seda tuleb teha digel ajal, sobivate kanalite kaudu ja
mis peaasi— ausalt (Malmberg 2005: 74). Vaadates Mitchell-i ja Gordoni seisukohti
voib tdheldada, et see organisatsioon, kes piiliab oma tegevusega soodustada
meeskonnavaimu ja siinergiat ning hindab sealjuures vastastikust austust ning kasutab
avatud suhtlemis- ja juhtimisstiili saavutab organisatsiooni arengus mérkimisvadrsemaid

tulemusi kui need organisatsioonid, kes neid véértusi ei hinda.

Peter F. Drucker (1990: 182-193), keda peetakse 20.sajandi iiheks suurimaks
juhtimisteooria liidriks leiab, et tootajaid tuleb juhtida nii, nagu oleks tegemist

vabatahtlikega. To6tajale peab ette andma kindla sihi ning defineerima organisatsiooni



,»seisu®, selgitama, missugused on organisatsiooni normid ja véirtused, tegutsemisviisid
ja soovitud tulemused. Inimestele on vaja anda vdimalus ennast ise motiveerida, kdik
nende t60s— eesmark, keskkond, suhted tookohal, otsustusvabadus ja palju muud-— peab
olema piisavalt fun, et inimesed tahaksid seal olla. Motivatsioon on igaiihe sisemine t&0,
kuid juhi asi on anda tootajatele pohjust ennast motiveerida ehk luua tingimused.
(Drucker 1990: 182-193)

Jérjest enam seostuvad tootajate oskused toise eneseteostusega ning paljudel juhtudel ei
ole tookoha valiku ainsaks kriteeriumiks enam raha. Olulist kohta on vOtmas elujirg,
millele on voimalik tdusta heal tookohal tootamise kaudu (Perens 1998: 166). Antud
16put6d autori arvates on tegemist aktuaalse teemaga ja tavatu pole olukord, kus
inimesed ei naudi seda t66d mida nad teevad. Nende prioriteedid on muutunud ja
soovitakse areneda ning oma elukvaliteeti tosta, kuid paraku paljud organisatsioonid
seda vOimalust ei paku. Samal ajal leidub t66andjaid, kes kurdavad, et kompetentseid
tootajaid oma teadmiste ja oskustega on raske to6jouturult leida, kuid samas ei ennetata

ees ootavaid t06jou probleeme.

Organisatsioonikultuuri seotust organisatsiooni liikkmete otsustusdiguse (empowerment)
tajumisega on uurinud 2000. aastal Sigler ja Pearson. Oma uuringutulemuste pdhjal
jareldasid nad, et need organisatsioonikultuurid, mida tajuti rohkem kollektiivsetena ja
tegevusele orienteeritutena, olid seotud kdrgema otsustusdiguse tajumisega. Tdotajad,
kes tunnetavad, et neil on otsustusdigus, pdoravad rohkem tdhelepanu enda t66

kvaliteedile ja todsoorituse parandamisele.

Tuginedes eelpool késitletud arvamustele leiab antud 10put6é autor, et
organisatsioonikultuuri arengut mdjutavaid tegureid on erinevaid. Uheks edu aluseks on
muutustele reageerimise Kiirus ning inimene ja inimlik juhtimine ei ole kunagi olnud
tdhtsamad kui praegu. Maailm on avatud ning kdigil on infole ligipdéds olemas, seega on
ka juhtidel itha raskem andekaid t66tajaid enda juures hoida. Organisatsiooni tuleviku
seisukohast vaadatuna tuleb olla valmis viljakutseid vastu votma ja neid praktikas labi
proovima. Organisatsiooni sisene kultuur on vordelises seoses seal toGtavate inimeste
motivatsiooni ja toorahuloluga ning juhid ja todtajad peavad vordselt panustama, sest

harmooniliste suhete eelduseks on harmooniline tegutsemine.



1.2. Motivatsiooni olemus

Motivatsiooni olemust on keeruline lithidalt defineerida. Igal inimesel on individuaalselt
erinevad vajadused, ootused, hoiakud ning eesmirgid. Vastavalt sellele on tal endal
voimalik kontrollida ja suunata oma motivatsiooni. Teadupdrast on {iihel
motivatsioonisiisteemil mitmeid komponente: kompetentsisiisteem, palgasiisteem,
tulemuspalga- voi preemiasiisteem, tootajate karjddri- ja arengusiisteem, mitterahalise
tunnustuse vOimalused ning selge tookoha iilesannete ja vastutuse jaotus. Lisaks
jaguneb motivatsioon ka sisemiseks ja vélimiseks ning eeldab inimese Sisemist
positiivset rahulolu iseenda ja oma td6ga. Hoolimata motivatsiooni defineerimise

keerukusest on mitmed autorid seda teemat késitlenud.

Motivatsioon tuleneb ladinakeelsest sOnast ja tdhendab edasi litkumist (Valk 2003:
184). Motivatsioon on oma olemuselt hiipoteetiline konstruktsioon inimese sisemistest
ajenditest, pohjustest ja joust, mis panevad ta tegutsema (Alas 2004: 122). Margus
Vaino, Santa Monica Networks Grupi juht on mérkinud, et mdeldes motivatsioonile
tuleb esimese asjana pédhe elekter, mis pidi olema just see, mida ei nde, aga mida voib
tunda ja kui tunned, siis enam ei nde. Sama on ka motivatsiooniga— keegi tépselt ei tea,
mis see on ja ei oska seda ka kirjeldada, aga selle puudumist tunnetavad koik (Vaino

2005).

Soomre (2004: 174-177) on dra markinud, et enne motiveerimist tuleb alustada
demotivaatorite korvaldamisega, sest alles siis on voimalik hakata inimesi motiveerima.
Motivatsiooniprotsessi kdigus teeb inimene valikuid alternatiivsete tegutsemisviiside
vahel, et saavutada seeldbi oma ja ettevotte eesmérke (Cole 1993: 86). Kui inimene on
motiveeritud, tdidab ta lisaiilesandeid rd0muga ja entusiastlikult lihtsalt selle pérast, et
talle meeldivad uued viljakutsed ja vaheldus (Soomre 2004: 174-177). Landsberg on
mérkinud, et motivatsioon tdhendab oskust suurendada enda vdi kellegi teise energiat, et
saavutada midagi positiivset (Landsberg 2003: 12). Lahey (1992: 292) iseloomustab
motivatsiooni, kui itha saavutamaks eesmérki koos ootusega saada sellest ka isiklikku

kasu vOi autasu. Motivatsioon on lihtsalt eldes, teotahe (Brooks 2006: 22).
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Nagu eespool deldud, jaguneb motivatsioon vilimiseks ja sisemiseks motivatsiooniks.
Sisemisest motivatsioonist tingituna naudib inimene millegi ise dra tegemise protsessi,
sest tal on tugev muutumise vajadus ning ta justkui poleb seesmiselt soovides midagi
paigast nihutada (Kolk 2005: 146). Vilimine motivatsioon on see, kui ollakse endale
voetud kohustus midagi teha, kuid tookeskkond ja tingimused ei vdimalda tunda
rahulolu tehtavast to0st. Loputdo autori arvates ei takista sisemine motivatsioon tootajat

ka valiselt motiveerimast.

Selleks, et inimesel tekiks motivatsioon, midagi sh. ka t66d teha, peab olema ajend ehk
motiiv ning selle uurimiseks tuleb minna veel kaugemale ja siivitsi. Motiivid vastavad
alati kiisimusele miks? Nad suunavad ja raamistavad inimkditumist ning sellega on

vajadused ja motiivid kditumise eesméirke seadvad pohimdjurid (Kidron 2008: 207).

Arvestades asjaoluga, et erinevatel inimestel on olemas erinevad vajadused, soovid ja
ihad, mis on alatises muutumises, peab juhtidel olema ettekujutus, missuguste motiivide
juures inimesed on valmis tegutsema ja kuidas need motiivid tdendoliselt arenevad aja
jooksul  (Northcraft, Neale 1990: 135- 136). Samal ajal vodimaldab
motivatsioonifaktorite ja teooriate tundmine juhtidel kergemini saavutada
organisatsiooni eesmairke, samuti aitab see modista, mis on need tegurid, mis panevad
tootajad todle, mis mojutavad nende valikuid jne (Valk 2003: 184). Loputdd autor leiab,
et motivatsioonil on voime modjutada inimeste téokvaliteeti ning juht, kes on kursis

motivatsiooni ja selle oskusliku kasutamisega, voib saavutada korget todrahulolu.

Claytoni sonul on tildteada fakt, et 21. sajandi alguses saavutatakse t60s edu valdavalt
koos teiste inimestega voi nende abil ning autokraadist juhi aeg on timber saanud, sest
tdnapdeval on keskmine todtaja méarkimisvairselt enesekindlam ja iseseisvam kui
varasematel aegadel. Kui tootajatele ei meeldi viis, kuidas neid koheldakse, esitavad nad
lahkumisavalduse (Clayton 2004: 10). T66tajat ndhakse organisatsiooni eesmarkide
saavutamisel iitha rohkem partneri kui vahendina (Virovere, Alas, Liigand 2005: 59).
Adair on madrkinud, et juhi {ilesanne pole mitte séra todtajate sisse panna, vaid see

vabastada,- sest sira on inimkonnas juba olemas (Adair 2006: 198).
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Lisaks arvab Fox, et tootajaid voib nimetada isegi firma heeliumiks, sest heelium on
gaas, mis tostab ohupallid kdrgele taevasse. Tema sonul on firma Shupall ja tootajad
heelium ning inimheelium on kdige selle segu, mis edu tagab. Inimheelium koosneb
toopanusest, koolitustest, uuendustest, ihast, heast enesetundest, vairtustamisest ja

vabadusest. Mida rohkem heeliumi, seda kdrgemale ettevote touseb. (Fox 2003: 98)

Kujutades ette oma eesmaérki, tunnetades tema vérve, kuju, 16hna, heli ja emotsionaalset
resonantsi saadakse motivatsioon (Tschohl 1997: 25). Tegemist on sisemise jouga ja see
peab tulema inimese enda seest ja keegi teine ei saa seda inimese seest iiles leida
(Malmberg 2005: 12). Olenevalt teadvustamise médrast ja realiseerimisoskusest voivad
motivatsioon ja motiveerimine suuremal voi vihemal médral kattuda (Vadi 2004: 91).
Loput6d autor moistab, et iga tegutsev organisatsioon peab todtama keerulises, enamasti
pidevalt muutuvas keskkonnas. Sellistes tingimustes on oluline tagada oma personalile
turvatunne tasustades neid védrilise palgaga, mis aitaks luua neile véérilise koha

thiskonnas.

Vaino (2005) on dra mérkinud, et enamasti teatakse, et inimeses on ,,midagi®, mis paneb
teda tegutsema, juhib ja suunab tema kditumist, aga viga raske on kirjeldada tipselt,
mis see on ja kuidas seda suunata. Inimese kditumist ja teda timbritsevat keskkonda on
voimalik jdlgida ning siis sellest teha mingeid {tldisi jéreldusi, aga seda sisemist
vOlujoudu ei ole voimalik otseselt moota ega kirjeldada ning see teebki inimeste

motiveerimise keerukaks (\Vaino 2005).

Motivatsiooni ja rahulolu mdisted on iiksteisega seotud ning nende mdistmisel on
voimalik inimesi mdjutada ja nende tookvaliteeti parendada. Frederick Herzberg on
mirkinud, et todga rahulolu on ihelt poolt rahulolu véliste faktorite (palk,
tootingimused) ja teiselt poolt sisemiste faktoritega (nt. vastutus, saavutus). Sisuliselt
samastab ta motivatsioonitaseme rahuloluga, sest to6ga rahulolu ja selle tditmise vahel

on tugev seos. Enamik rahulolu uurijaid seda seost leidnud pole. (Kamdron 2003: 41)

Herzbergi motivatsiooniteooria jargi on korge palk motivaatorina viheoluline, kiill aga
on madal palk dérmiselt oluline demotivaator (Malmberg 2005: 116). Seda teooriat on

palju kritiseeritud, kuna rakendamisel reaalsesse todellu on ilmnenud mitmeid olulisi
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puudusi. Skeptiliselt on suhtutud ka Herzbergi kiisitlemisviisi, sest todtajad, kartes oma
tookoha pérast ja soovides sdilitada sotsiaalset tasakaalu, piiliavad vastata kiisija
ootustele (Vadi 2004: 89). Inimese motiveeritust ei saa alati muuta kuna see, mis teda
ajendab otsustab filter e. kiirteede suhteline tugevus voi ndrkus tema peas (Buckingham,
Coffman 2002: 67). Vajadus on see, mis kutsub esile erilise neurofiisioloogilise
seisundi— motivatsiooni, sest see on vajaduste rahuldamisele suunatud funktsionaalsete

siisteemide eesmirgiparane aktiivsus (Bachmann, Maruste 2001: 73).

Ka motivatsiooni- ja rahuloluteooriad, selgitavad motivatsiooni inimese vajadustest ja
nende rahuldamisest ldhtudes. Rahuloluteooriad ndevad inimeste vajaduste rahuldamist

seoses ilmbritseva keskkonnaga. Vajadusi on vOimalik rahuldada keskkonnaga

ithistegevusse astudes (Vadi 2004: 92).

Miks inimesed iileiildse tootavad? Suurem osa meie palgast kulub fiisioloogiliste
baasvajaduste rahuldamiseks iseenda ja perekonna jaoks. Pérast nende ehk esmaste
vajaduste rahuldamist kerkivad esile teised vajadused. Inimesed hakkavad huvi tundma

pensioni, todkoha sdilitamise ja todturvalisuse vastu (Adair 2006: 30).

Uldsusele tuntuim vajaduste hierarhia teooria rajajaks peetakse Ameerika psiihholoogi
Abraham Maslowd (1908-1970). Ta kirjeldas inimest kui psithholoogilist organismi, kes
piitidleb 14bi vajaduste hierarhia oma vajaduste rahuldamise poole. Tema loodud
hierarhia koosneb viiest astmest, ning kdrgema taseme vajadused ei teki enne kui on

rahuldatud madalama taseme vajadused vt. jargnevat joonist nr. 1.

tunnustuse
vajadus

/ kuuluvuse vajadus \
/ turvalisuse vajadus \
/ fusioloogilised vajadused \

Joonis 1. Abraham Maslowi vajaduste piiramiid (Allikas: Boeree 2006).
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Vaadates joonist 1, selgub, et tdoga seotud viljakutsed on Maslow paigutanud koige
ilemisele piliramiidi astmele. Saavutamaks rahulolu todga, tuleb rahuldada nii
sotsiaalsed kui ka tunnustamise vajadused eeldades et fiisioloogilised ja turvalisust
puudutavad vajadused on rahuldatud. Maslow joudis seisukohale, et keskmine
tdiskasvanu on tiihiskonnas rahuldanud 85% oma fiisioloogilistest vajadustest, 70%
turvalisuse vajadusest, 50% sotsiaalsetest vajadustest, 40% tunnustuse vajadusest ning
10% eneseteostusvajadusest (Gibson, Ivancevich, Donnely 1991: 103).

Lisaks Maslowi teooriale on Ameerika psiithholoog David McClelland vélja to6tanud
1967 aastal vajadusteteooria, mille kohaselt vididetakse, et igal indiviidil on oma
domineeriv vajadus, millele vastavalt tuleb teda motiveerida ning luua talle sobilik
tookeskkond. Lisaks on ta dra markinud, et inimesed tegelevad korraga mitme vajaduse

rahuldamisega samaaegselt.

McClelland'i teoorias jagatakse vajadused kolme pohirithma (Tirk, Siimon 2004: 216):
e suhtlemisvajadus;
e mdjuvdimuvajadus;

e saavutusvajadus.

McClelland jdreldas et, kdik kolm vajadust mdjutavad inimest kogu aeg, aga nendest
iiks vOi kaks omavad mingil ajal kalduvust individuaalselt domineerida. Jarelikult voib
ithel inimesel olla korge saavutus- ja vOoimuvajadus ning madal kuuluvusvajadus ja
teisel nditeks korge kuuluvus- ja véimuvajadus ning madal saavutusvajadus. Juhul kui
see on nii, siis tuleb erinevaid isikuid erinevalt motiveerida. Lisaks leidis McClelland, et
vajadused on dpitavad, mis tdhendab seda, et nad kajastavad minevikku ja saavad olla
teisendatavad kestva dppeprotsessi kaudu. Jarelikult on McClelland'i teooria kahtlemata

sobilik areneva fookusega motivatsiooniks (Randolph, Blackburn 1989: 176).

Aastal 1964 tuli Victor Vroom vilja oma ootusteteooriaga, mis eeldas, et inimesed
tegutsevad korge ratsionaalse motlemise tasandil ning nende teod olenevad
individuaalsetest kogemustest, eeldustest ja ootustest. Motiveerimiseks on vaja luua
olukord, kus inimene tunnetab, et tddalane pingutus tagab kdrge tddsoorituse ning selle

tulemusena saab ta soovitud tasu (Vroom 2003).
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Vroomi ootusteteooria jirgi ei sdltu motivatsioon ainult vajadustest, vaid téhtsad on ka
ootused, mida inimene mingi tegevusega seostab. Inimese pingutus soltub sellest, kui
vadrtuslikuna tajub ta eelnevat tulemust, kui tdendolisena arvab ta sellele tulemusele
joudmist ning kuivord vdimekaks tootaja hindab end oodatavat tulemust saavutama
(Alas 1998: 117). Loputdo autor ndustub Vroomi teooriaga ja leiab, et kuna iga inimene
on ainulaadne ja unikaalne, siis on jdrelikult iga indiviidi ratsionaalne motlemine,
kaitumismustrid ja isiklikud kogemused erinevad. Iga inimene peab eelkdige ise
hindama oma oskusi, voimeid ja teadmisi ning mdtlema kas sooritatud t66 on piisav, et

eeldada tasu saamist.

Ootusteteooria puudustena méargitakse jargmisi asjaolusid (Gibson, Ivancevich, Donnely
1991: 152):

e mudeli testimisel ja rakendamisel on esinenud mitmeid raskusi;

e eeldus, et inimesed tegutsevad alati ratsionaalselt, ei vasta tegelikkuses toele;

e on raske toestada, millised tulemused on tootajate jaoks téhtsad;

e teooria eeldab, ehkki on teada, et inimeste motiivid, ootused ja tajuprotsessid on

sageli ka alateadlikud.

Siinkohal tuleb dra nimetada ka Stacy Adamsi vordsusteooriat, mille alusel méiratleb
iga tootaja oma joupingutuse suuruse, sellele vastava tasu ning vordleb seda teiste

tootajate joupingutuste ja saadava tasuga.

Nii saab ta teha kolm jareldust (Alas, 2007):

1. talle antud tasu ja tema poolt tehtud joupingutuste vahekord on samasugune Kui
teistel tootajatel;

2. monel teisel tootajal on suhe parem kui temal (sama t66 ja pingutuse juures saab
teine tootaja korgemat palka);

3. teise tooOtaja suhe on halvem kui temal.

On selge, et teatud tiilipi mudelid sobivad paremini erinevateks prognoosideks ja
analiitisideks. Selgitamaks vilja sobivat mudelit, mida kasutada edaspidise tegevuse
planeerimisel, oleks otstarbekas iihe ldhenemisviisina grupeerida inimesi selle jérgi,

kuidas nad on motiveeritud (Bedwitch, Buono 1990: 73-75).
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Tuginedes eelpool vilja toodud teoreetilistele seisukohtadele ja enda isiklikule
kogemusele arvab 1oputdo autor, et inimesed pingutavad enamasti siis, kui tahetakse
mingit neile olulist kasu saada. Keset igapdevaseid askeldusi on keeruline motivatsiooni
ja innustust leida siis, kui seda kdige enam vaja oleks. Paljud visinud inimesed leiavad
endas siiski energiat, et fiisioloogiliste vajaduste rahuldamise jirel edasi tootada.
Keskendudes suudetakse tavalisest enam negatiivseid tegureid taluda ja soltuvalt oma
sisemisest tahtejoust saab inimene ise oma motivatsiooni teatud médral suunata.
Loput6d autor leiab, et kui inimesed on omale reaalsed, kasulikud ja nende
enesehinnangut tostvad eesmérgid seadnud, siis ei tundu ka nende eesmaérkide

saavutamiseks tehtavad pingutused nii rasked.

1.3. Toorahulolu uurimise teoreetilised lahenemised

Rahuloluteooriad keskenduvad sellele, et inimeste vajaduste rahuldamine on seotud
neid limbritseva keskkonnaga. Toorahulolu kirjeldavates teoreetilistes seisukohtades

kisitletakse enamasti toorahulolu, hoiaku ja motivatsiooni moisteid.

Toorahulolu saavutamise eesmérkide poolest eristavad Sonnentag ja Frese (2003) nelja
erinevat suunda: toostressi vahendamist, jouvarude suurendamist, stressireaktsioonide

vihendamist ja eluviisi muutmist.

Toorahulolu mootmiseks hakati 1930- ndatel aastatel koostama mitmesuguseid
kiisimustikke, milles paluti tootajatel hinnata t66 olulisemaid tunnuseid nagu naiteks t66
raskus, pinge, vaheldus, tasu jm. Nende hinnangute summeerimisel saadud indeksit
vaadeldi kui téomeeleolu voi téoga rahulolu taset, mida soovitati hoida voimalikult

korgel (Alas 2002: 44).

Too iseloom, todtaja saavutusvajaduse rahuldamine, arenguvdimalused, vastutuse
usaldamine ja tunnustus on olulised tegurid, mis mdjutavad tootajaid. Sama olulised on
eestvedamise kvaliteet, fiilisiline keskkond, to6riihmad, kuhu inimesed kuuluvad, nende
arengutase ja tasu (Mayo 2004: 170). Antud 16put66 autor juhib tdhelepanu asjaolule, et
stiimuliks vOib olla vajadus, mis ergutab inimese kditumist eesmérkide saavutamiseks,

et rahuldada tema ootusi ja vajadusi.
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Toorahulolu sdltub inimese hoiakutest ja nii tekib kas positiivne vOi negatiivne
arvamus. See on iildine ja suhteliselt piisiv hinnanguline suhtumine mingisse nihtusesse
ning hdlmab tdekspidamisi, tundeid ja kéitumisi (Gerow et al. 1989: 342). Kotter on
tdheldanud, et rahulolu pole mitte ainult mote vaid see on suures osas tundmus.
Rahulolu on inimeses valitsev tunne iseenda kéitumise suhtes— selle suhtes, mida ta
peab tegema voi tegemata jatma (Kotter 2009: 29). P. Vain (2003: 58) on dra méarkinud,
et rahulolu tekib siis, kui inimese vajadused— just temale olulised vajadused— on

rahuldatud voi kui toimub litkumine nende vajaduste rahuldamise suunas.

See ei ole eriti viimasel ajal iildlevinud seisukohaks muutunud arusaam, et
toomotivatsiooni kdige olulisemaks kujundajaks ja mdjutajaks on to6 ise st., et
toomotivatsiooni tdstmise suured reservid peituvad nimelt t66 rikastamises (Kidron
1991: 29). Todga rahulolu on kui ametist vOi todalasest tegevusest tulenev meeldiv
emotsionaalne seisund, mis kajastab vajaduste rahuldatuse astet ja nditab, kuidas
tootajale tema to0 meeldib (Virovere et al. 2005: 46). Siit selgub, et tooga rahulolu on
tihedalt seotud motivatsiooniga, sest see véljendab inimese enda emotsionaalset

hinnangut t66le voi tooga seotud aspektidele (French 1998: 109).

Tuleb arvestada, et toomotivatsioon on tddtajale suure tihendusega, sest suurema osa
oma drkveloleku ajast veedab inimene t661. Kui t66 ei paku talle voimalust innukalt
tootada, siis mojub see masendavalt kogu ta elule (Joutsenkunnas, Heikurainen 1997:
81). Tooga rahulolu nditab, kuivord positiivselt vOi negatiivselt téotaja tunnetab t66d,
tookorraldust, suhteid todkaaslastega. Enamasti inimene vordleb tegelikku olukorda
oma toekspidamiste ja vairtustega ning kujundab seejdrel hoiaku, olles siis kas

rahulolev voi rahulolematu (Vadi 2004: 88).

Alluva rahulolematust saab juht leevendada tema palka tdstes, kuid selle asemele ei teki
rahulolu. Tal lihtsalt ei ole enam rahulolematust. Kui inimesel mingil hetkel ei ole
rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal rahulolu, kuid ta ei ole selle pérast

rahulolematu. Kui juht rahuldab tema tunnustusvajaduse, tootaja rahulolu tduseb (Alas

1998: 100).
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To60 tasustamine peab olema Oiglane ja pohjendatud. Viimasele tugineb
tasakaaluteooria, milles véidetakse, et to6tajad piitiavad saavutada tasakaalu oma t66 ja
selle eest makstava tasu vahel. Juhul kui to6taja pole rahul tasustamisega, viheneb tema
rahulolu t66 ja ka organisatsiooniga. Selle tagajarjeks vdivad olla todtajate avalikud
protestid, nditamaks oma rahulolematust tehtava t66 suhtes. Levinumaks tagajarjeks on
toomotivatsiooni langemine, mis vdhendab t66 tdhusust ja mis mdjutab

1oppkokkuvottes kogu ettevotte kdekdiku (Tiirk 1999: 158).

Ka koige motiveeritum ja innustunum tdotaja jookseb omadega ummikusse, kui ta ei
oska vahepeal aega maha votta, end tooasjadest vilja lilitada ja puhata. Oma voimekuse
sailitamiseks tuleb osata tdhelepanu poorata enda taastamisele. Ja mitte ainult endale
poOorates tihelepanu vaid ka oma perele tdhelepanu pdorates (Malberg 2005: 46). Kuna
antud 10putdo autor uurib spetsiifilisemalt PPA juhtimiskeskuste tootajate motivatsiooni
ja todrahulolu siis on vaja erilist tdhelepanu pddrata nende tootajate todomotivatsiooni
tostmisele, kes peavad tootama ka 00siti. Juhtimiskeskustes tootavad inimesed peavad
tootama graafikujdrgselt nii pdeval kui ka 006sel, riiklikel piihadel ja vajadusel ka

asendama haigestunud tootajaid.

Lahtudes eelpool kisitletud teoreetilistele allikatele leiab antud 10putdd autor, et on
olemas erinevaid todrahulolu arendamise voimalusi, kuid neid ei pruugita alati reaalselt
osata hinnata. Konkreetse motivatsioonisiisteemi loomine organisatsioonis on pikaldane
protsess. Siisteemi suurus peab olema funktsionaalne ja jilgida tuleb selle teostatavust.
Unustada ei tohiks, et personali motiveerimine peaks olema pidev protsess, kuna
toorahulolu tekib voi kaob inimesel mingi aja jooksul. Organisatsiooni mainele mdjub
see hdsti, kui tema to6tajad on motiveeritud ja tahavad oma t66d teha. T66ga rahulolu ja
motiveeritus kédivad késikdes ja see nditab kuidas on suutnud ettevotted oOigeid

juhtimisotsuseid teha.
1.4. Voimalusi tootajaskonna motiveerimiseks

Enamasti tahavad todandjad oma tootajatelt viaga hidid todtulemusi ja oskusi. Tootajad
omakorda ootavad todandjalt palka, preemiat, tunnustust ja positiivset téhelepanu.

Mblema poole ootused ja ndudmised peaksid olema tasakaalus, et todtajad tahaksid
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pingutada ning armastaksid seda t66d mida teevad. Inimene ei ole ainult eelkdige rahast
motiveeritud, kuid oluline on maksta neile palka ja lisatasusid, mis on vihemalt vordsed

ja eelistatavalt paremadki kui konkurentidel (Mitchell 2009: 241).

Tiirk ja Siimon leiavad, et kuigi see on keeruline on siiski tdhtis méérata inimestele
diglane todtasu ning todtasu ei viljendu ainult rahas. Kompensatsioon tehtud t66 eest
jaguneb rahaliseks ja mitterahaliseks. Rahaline hiivitamine (financial compensation)
koosneb otsesest rahalisest hiivitamisest ehk tootasustamisest ja kaudsest hiivitamisest.
Esimene koosneb palgast, lisatasust ja preemiast. Kaudne rahaline hiivitamine sisaldab
endas eelkdige organisatsiooni poolset tootajate kindlustamist, sotsiaalabitoetusi,
puhkusetasu ja mitmesuguseid soodustusi (Tiirk, Siimon 2004: 190). Loputdd autor
leiab, et palkade ldbipaistvus ning kergem vorreldavus parandavad personali sotsiaalseid

hiivesid ja tugevdavad organisatsiooni.

Inimesi on vaja aktiivselt kaasata aruteludesse ning selgitada kuidas muutusi nende
tegevusvaldkonnas teostada. Mida vdhem neid kaasatakse, seda vdihem piihendunud
ollakse (Quirke 2002: 133). Usalduslik dhkkond on oluline, et tootajad tegutseksid
iiksteise suhtes avatult ja ausalt, sest koost6o tegemine nduab usaldust. Juhid ja to6tajad
peavad iiksteist usaldama, selleks et tootada koos ja leida probleemidele iihiselt
lahendused (Alas, Ubius 2010: 24). Lahenduste leidmiseks peab olema histi korraldatud
sisskommunikatsioon, mis aitab tootajatel tunda end ettevotte tegevusse kaasatuna,

motiveerituna ja rahulolevana (Malberg 2005: 73).

Mitchell leiab, et uhkustunne on voimas lojaalsuse kultiveerimise vahend. Tema arvates
tuleb seda lakkamatult arendada, kuna uuel té6kohal alustades tunnevad tootajad suurt
uhkust, kuid aja jooksul see hédbub. Selle pdhjuseks on, et ettevotted ei nie
stistemaatiliselt vaeva tootajate uhkustunde sdilitamisega, mis on oluline motiveerimaks

inimesi kogu eluks karjiéri tegema (Mitchell 2009: 136).

Organisatsioonide atraktiivsus tootajate jaoks soltub nende poolt pakutavatest
stiimulitest. Clarki ja Wilsoni (1961: 129— 166) sonade kohaselt voib stiimulid jagada
kaheks pohiliigiks: materiaalsed ja ,,solidaarsed stiimulid. Materiaalsed stiimulid on

kdega katsutavad tasud, millel on rahaline vdirtus voi mida saab sellisteks tasudeks,
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nditeks palgaks, kergesti teisendada. ,,Solidaarsed* stiimulid ei ole kdega katsutavad:
nendel tasudel ei ole rahalist véartust ja neid ei ole lihtne sellise védértusega asjadeks
teisendada. ,,Solidaarsete* stiimulite hulka vdivad kuuluda néiteks organisatsiooni poolt
pakutavad koolitus ja karjadarivoimalused. ,,Solidaarsed* stiimulid tulenevad peamiselt
organisatsiooniga sidestumisest ning hdlmavad sotsialiseerimist, gruppi kuulumise
tunnet ja vastavat enesemédratlust, grupikuuluvusest tulenevat staatust ning sotsiaalse
eripara sdilitamist. Selliste organisatsioonide liikkmed vodivad olla vdhem huvitatud
rahast ja muudest materiaalsetest tasudest kui tdiendavast institutsionaalsest mainest,

avalikust tdhelepanust ja heast todseltskonnast (Clark, Wilson 1961: 129 166).

Kides on aeg, kus sobiv tddaeg on muutunud iiha olulisemaks hiivitamise votteks.
Organisatsioonid on tdodaega liberaliseerinud, lubades voimaluse korral tootajatel
paindliku t60aja kasutamist ning valida ise sobiv todaeg ja ka koht (Tiirk, Siimon 2004:
191).

Sobiva tddaja erivormiks on nn. tihendatud toonddal, mis seisneb pikemate toopaevade
ja sellest tulenevalt liihema toonddala rakendamises. Sel juhul tehakse niiteks viie—
pdevase ja neljakiimne tunnise toonddala t66 dra kiimne tunniste todpdevade jooksul
nelja toopdevaga. Paljud tootajad eelistavad sellist tookorraldust, sest see voimaldab
neil paremini planeerida oma aega ja suurendada vaba aega, mida saab kasutada isiklike
vajaduste rahuldamiseks (Tiirk 2001: 164).

Uheks motiveerimise vdimaluseks on ka tunnustus ja kiitmine, sest parimaks inimesele
tunnustuse avaldamise mooduseks on neile unustamatu kogemuse pakkumine (Mitchell
2009: 206). Malbergi arvates ei tohiks tunnustus olla ainult ihepoolne, ka alluv voiks
endalt kiisida, kas ta on juhti tunnustanud, 6elnud, et tegid head t66d. Juhtide kiitmine

jaab vahemalt Eestis tihti unarusse, neid peetakse isemotiveeruvateks.

Ent kui keegi pole juhti pikema aja jooksul tunnustanud, hakkab too unustama ka oma
alluvate kiitmist. Ta hakkab enda unarusse jatmist peegeldama iilejadnud meeskonnale
(Malberg 2005: 62). Loputéd autor noustub Mitchelli ja Malbergi arvamusega ning

leiab, et juhid ja alluvad peaksid mdlemad piitidma {iksteist tunnustada senisest enam.
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Selline kditumisviis annab inimestele kindlust ja toetab kollektiivi stabiilsust.

Teadvustades omavahelisi suhteid on voimalik vihendada teineteise valesti moistmist.

Motiveeritud to6tajad annavad endast parima, eriti kui neid toetatakse. Inimesed
omavad suurt potentsiaali, mis vOib toetuse ja viljakutsete abiga ditsele puhkeda.
Toetus tdhendab inimesele palju, sest nad tunnevad siis, et on lugupeetud ja neid
hinnatakse nende panuse tottu. Igasugune toetus kannustab todtajate toosooritust ning
tostab rahulolu t66ga (Michaels, Handfield, Axelrod 2006: 81). Mitchell on arvamusel,
et on loomulik kohelda inimesi hésti ja iillatada neid positiivsete tegudega, sest koigile

meeldib selline kohtlemine (Mitchell 2009: 285).

Ettevotetes ei moisteta, et aeg-ajalt korraldatavatest todtajate tunnustamise
kampaaniatest ei piisa. Inimestele ei ldhe kuigivord korda mingi juhuslik seinale
riputatud tahvlike, kuhu on kuldses reljeefkirjas maérgitud nende nimi. Olulised on

tunnustus ja tdhelepanu, sest need asjad ei noua lisakulutusi (Mitchell 2009: 17).

Antud 10put66 autor margib, et ajal kus organisatsioonid peavad majanduslikult kokku
hoidma ja piirama oma ressursse, ei osata enam oma tootajaid innustada. Pohjuseks
tuuakse, et raha ei jagu. Ei mdelda sellele, mida saaks siiski teha, et iga paev tuleksid
tootajad hea tujuga t66le. Rahaliste vahendite nappusel loobutakse ka mitterahalistest

motivatsiooni vahenditest.

Otsesel juhil pole iileliia raske hommikul t66le minnes enne oma kabinetti suundumist
vaadata alluvad iile ja neid tervitada. Kolab lihtsalt, kuid selle teostamine on siiski
keeruline. Tihtipeale tuleb ette, et juht ja alluvad tootavad tihes koridoris erinevates
kabinettides, kuid omavaheline suhtlemine kdib moodsate kommunikatsiooni vahendite
abil. Nii tekib olukord, kus inimesed ei oska koridoris kohtudes ennast piisavalt
suusOnaliselt vdljendada, sest ollakse voordunud inimlikust suhtlusest. Sellised pisiasjad
kujundavad organisatsiooni ning mdjutavad tootajate rahulolu oma tédkeskkonnaga ja

paljud probleemid jiédksid olemata, kui markaksime meid timbritsevaid inimesi rohkem.
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2. TOOTAJATE RAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Ettevotte luhitutvustus

Antud 16put66 on koostatud PPA (Politsei- ja Piirivalveamet) juhtimiskeskuste nditel.
Tegemist on avalikdigusliku riigiasutuse e. politseiasutusega, mis allub
Siseministeeriumile. See on suur organisatsioon, milles to6tab iile 5000 inimese ja

nende eesmargiks on tagada Eesti elanikkonna turvalisus.

Kéesolev 10putdd on koostatud uuritavasse organisatsiooni kuuluvate juhtimiskeskuste
baasil. PPA-1 on iile Eesti Vabariigi 4 juhtimiskeskust ja seal tegeletakse
telefoninumbrile 110 saabuvate hidaabikdnede registreerimise ja asjaomastele
toimkondadele edastamisega. Juhtimiskeskused asuvad Tallinnas, Pédrnus, Tartus ja
Johvis. Hetkel valmistatakse Eestis ette iileminekut iihele hidaabinumbrile 112. Sellega
seoses hakkavad telefoninumbritele 110 ja 112 saabuvate konede menetlejad toGtama
ithises tookeskkonnas ning PPA juhtimiskeskustes todtavad inimesed viiakse iile
Hairekeskuse alluvusse. Alates 2014. aasta 15pust saab helistades hadaabinumbrile 112
abi nii politsei, paasteteenistuse kui ka Kiirabi kutsumiseks. Selle muudatusega

soovitakse elanikele senisest veelgi kvaliteetsemat hidaabiteenust pakkuda.
2.2.Uuringu ette valmistamine ja labi viimine

PPA-s tuntakse huvi oma todtajate motivatsiooni ja toorahulolu vastu, sest aeg-ajalt
viiakse ldbi erinevaid rahulolu- uuringuid. Viimase uuringu, kus viidi ldbi intervjuusid
ka moningate juhtimiskeskuste todtajatega korraldas PPA koordinatsioonibiiroo
analiitisitalitus 2012. aasta madrtsis. Selle uuringuga piiliti vélja selgitada ametnike

rahulolu juhtimiskeskuste t66ga ning saada uusi ideid koostdd tohustamiseks. Antud
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uuringuga toodi vélja moned probleemsed kohad juhtimiskeskuste t60s ja esitati
ettepanckud nende t60 parandamiseks. Politseiametnike tagasisidest selgus, et nende
arvates on juhtimiskeskustes vihe to6tajaid ning nad pole piisavalt motiveeritud ja neil
on ebaiihtlane tookoormus. Kuna nimetatud uuringusse kaasati iiksikuid
juhtimiskeskuste todtajaid siis tekkis kdesoleva 10putdd autoril mdte uurida, kas
ilejadnud juhtimiskeskustes tootavad inimesed on ka sellel arvamusel. Oma 16put66
uuringus uurib autor ka politsei juhtimiskeskuste edasist koostodd Hairekeskusega.
Saadud andmeid analiilisides annab 10putd6d autor omapoolsed hinnangud ja teeb

ettepanekuid hetkeolukorra parendamiseks.

Selleks, et PPA-s kiisitlust voi uuringut ldbi viia saaks, tuleb kdigepealt esitada
uurimistdode komisjonile vastavasisuline avaldus. T60 autor seda ka tegi ja sai
positiivse vastuse oma 10putdo tegemiseks tingimusel, et 15putdds ei kasutata reaalseid
isikuandmeid ning andmeid kasutatakse iildistavalt ja tagatakse isikuandmete (sh
delikaatsete isikuandmete) ja asutusesiseseks kasutamiseks miiratud teabe kaitse ning
jargitakse kehtivatest seadustest ning peadirektori kiskkirjadest tulenevaid noudeid.
Lisaks soovib uuritav ettevote peale kaitsmist valminud uurimistood saada ka oma

raamatukokku.

Empiirilise osa jaoks vajalik kiisimustik (vt. lisa 1) koostati LimeSurvey keskkonnas
ning kiisimused sai jaotatud nelja blokki. Esimeses kiisimuste blokis esitati vastajale
sotsiaal-demograafilised kiisimused, teises uuriti PPA juhtimiskeskuste tootajate
motivatsiooni ja todrahulolu. Kolmandas kiisimuste blokis uuriti juhtimiskeskuste
toOtajate motivatsiooni ja tooga rahulolu mojutavaid tegureid. Neljandas kiisimuste

blokis uuriti millised on probleemid juhtimiskeskuste t66tajate motiveerimisel PPA-s.

PPA Pd&hja-, Louna-, Lddne- ja Ida prefektuuride juhtimiskeskustes tootavate inimeste
koguarv on 131 inimest. Loplikuks valimiks kujunes 80 inimest ning nende ankeetide
pOhjal edastatakse tulemused. Vastajad ei saanud kiisimustikku kinnitada enne, kui kdik
kiisimused olid vastatud ja see vilistas vastuseta kiisimused. See vdis ka pdhjuseks olla
miks 26 vastajat e. 20 %, valimist jéitsid kiisimustiku tditmise pooleli, mistdttu antud

ankeete analiilisimisel ei kasutatud. Lopuni tdidetud ja tagastatud ankeete oli 80 tiikki ja
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seetOttu kujunes tagastusprotsendiks 61% ja see oli piisav kogus, et saada valitsevast

olukorrast adekvaatne tilevaade.

Antud 10put66 uurimismeetodina kasutati kvantitatiivset uuringu meetodit, Kkuid
kiisimustikus oli kasutatud ka avatud vastustega kiisimusi. Ankeetkiisimustik sai 2013.
aasta 10. jaanuarist kuni 2013. aasta 13. veebruarini kdigile juhtimiskeskuste todtajatele
elektrooniliseks tditmiseks avatud ja kutsed ankeedi tditmiseks saadeti e-posti teel. Nii
pikk periood jéeti kiisitlusele vastamiseks seetottu, et 10putdd koostaja soovis
voimalikult  paljude vastajate arvamusi kokku koguda. Saadud tulemusi

interpreteeritakse vordlevate joonistena ja jareldused esitatakse teksti kujul.

Alljargneval joonisel 2 on vélja toodud vastajate sugu, vanus, haridustase, t00staaz ja

vastajate jagunemine erinevate juhtimiskeskuste 10ikes.
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Joonis 2. Vastajate sotsiaal-demograafilised nditajad (autori koostatud).

Uuringus osalenud vastajatest oli meessoost vastajaid 16% (vt. joonis 2) ja naissoost
vastajaid 84%. Selline tulemus on ootuspdrane, sest meessoost tOOtajate osakaal

tervikuna ongi juhtimiskeskustes oluliselt vdiksem. Vanuselist jaotumist vaadates
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selgub, et koige enam e. 54% on juhtimiskeskustes 41-50 a. too6tajaid. Kdige vihem e.
4% oli 51 ja enama vanuselisi. Vastajate vanuselist jaotumist vaadates on ndha, et
juhtimiskeskustes tootavad enamasti keskealised inimesed. Haridustaseme vastuseid
vaadates selgub, et koige enam on keskeriharidusega vastajaid ehk 41%.
Korgharidusega tootajaid on vastajatest 35% ja keskharidusega 17%. Koige vihem on

I6petamata korgharidusega vastajaid— 7% vastajatest.

Toostaazi niitajaid analiiiisides selgub, et kdige suurem hulk vastajatest e. 45% on 6-10
aastase to0staaziga ja neile jargneb kuni 5 aastase staaziga tootajate grupp, keda oli 33%
ja 22% on iile 10 aastase staaziga. Saadud tulemus on ootuspirane, sest PPA to6tajatest
enamus on keskealised ning seetottu ka piisavalt suure todstaaziga. Siit saab jireldada,
et kaadri voolavus on viike. Vaadates juhtimiskeskuste 10ikes vastajate jagunemist, siis
selgub, et igast juhtimiskeskusest (edaspidi tahistatakse ka JK) oli vastajaid pea vordselt

ja seega saab nende tulemusi vorrelda.

Kuna esimeses kiisimuste blokis esitatud sotsiaal-demograafilistest kiisimustest selgus,
et vastajad on enamasti naised, keskealised ning keskeri- voi korgharidusega siis soo,
vanuse ja haridustaseme osas edasist vOrdlust ei toimu. Kiisimustikku said need
kiisimused paigutatud selleks, et kontrollida, kas valim vastab {ildkogumile. Edaspidi
keskendub 10putdo autor erinevates juhtimiskeskustes ja to0staazi vahemikes ilmnenud
tulemuste vordlemisele, sest nende pdhjal saab uurida, kes on rohkem motiveeritud ning

rahul oma todga.

2.3. Ankeetkiisitluse tulemuste anallius, jareldused ja

ettepanekud

2.3.1. Juhtimiskeskuste tootajate motivatsiooni ja toorahulolu uuringu

tulemuste analiilis

Loputdo autor kisitleb antud alapeatiikis PPA juhtimiskeskuste todtajate motivatsiooni
ja toorahuloluga seonduvaid kiisimusi. Nende kiisimuste esitamise peamiseks pdhjuseks
oli saada tdiendavat ja laiaulatuslikumat teavet erinevates juhtimiskeskustes toGtavate

inimeste motiveerituse ja tdorahulolu kohta.
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Vaadates alljargnevat joonist 3 selgub, et iildiseks trendiks on arvamus, et todaeg voiks
olla senisest paindlikum. Juhtimiskeskustest soovivad teistest enam paindlikkust Louna
JK tootajad, kellest 60% seda mérkis ja Pohja JK-st.- 14%. Koige vdhem vajavad
senisest enam paindlikkust Ladne JK-e tootajad e. 10%. Sellest tulenevalt on arusaadav,

et viga paindlikuks hindasid oma todaega Ladne JK-st 60% ja Louna JK-st 10%

tootajatest.
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Joonis 3. Vastajate hinnang nende t66aja paindlikkusele (autori koostatud).

Seda, et to6aeg voiks olla senisest paindlikum arvasid teistest veidi sagedamini iile 10
aastase staaziga 67% ja koige vihem leidus sellise arvamusega vastanuid 6-10 aastase
staaziga 39% seas. Seda, et nende to6aeg pole iildse paindlik leidsid teistest veidi enam
6-10 aastase toOstaaziga 47% ja kdige vihem oli neid kuni 5 aastase staaziga vastajate
seas e. 15%. Saadud tulemused on ootuspdrased, kuna tootatakse riiklikus
politseiasutuses, mis on Eesti suurim riigiasutus ning mille tegevus on paljude seaduste

ja madrustega rangelt reguleeritud.

Jargnevalt uuriti vastajatelt kui teadlikud ollakse sellest, mida tookoht neilt ootab (vt.
joonis 4). Selgub, et oma to0koha ootustest ollakse suuresti teadlikud. Vorreldes
tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 10ikes selgub, et kdige teadlikumad on Louna JK
tootajad, sest nendest 89% wviitis, et on oma todkoha ootustest viga teadlikud.

Ulejéinud juhtimiskeskuste tootajate teadlikkus oli sarnaselt veidi madalam, kuid Ida
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JK-s oli nende hulk, kes polnud iildse teadlikud oma todkoha ootustest kdige suurem-

10%.
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Joonis 4. Vastajate teadlikkus nende t66koha ootustest (autori koostatud).

Jooniselt 4 uurides tulemusi vastajate t00staazide jargi, siis selgus, et 6-10 aastase
staaziga vastajatest 30% soovivad teistest enam, et teaksid rohkem oma t6dkoha
ootustest. Koige viahem oli sellise arvamuse jagajaid {ile 10 aastase toOstaaziga vastajate

hulgas e. 22%.

Selleks, et tootajad senisest enam teaksid mida tookoht neilt ootab tasuks
tookorralduslikud eeskirjad aeg-ajalt iile korrata voi meelde tuletada. Selline
tegutsemine aitaks &dra hoida segadust juhtimiskeskuste tOGtajate igapdevaste

tooiilesannete tegemisel ja otsuste vastu votmisel.

Saadud tulemused on kooskodlas 10put6d  teoreetilises osas  késitletud
organisatsioonikultuuri teooriaga, kus véideti, et paika pandud normatiivid aitavad

tootajatel mdista, mida organisatsioonis peab tegema ja mida ei tohi teha.

Jargnevalt uuriti vastajatelt kui palju saavad nad ise otsustada, kuidas oma
tooiilesandeid tdita (vt. joonis 5). Saadud tulemustest selgub, et vdiks olla senisest enam

vOimalik ise otsustada kuidas oma tootulesandeid téita.
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Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 10ikes, tuleb vélja, et teistest veidi enam
soovisid seda 65% Lidne JK tootajaid ja kodige vdhem leidus sellise arvamusega

vastanuid Pdhja JK-s 47%.
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Joonis 5. Kui palju saab ise otsustada kuidas oma to6iilesandeid téita (Allikas: autori

koostatud).

Jooniselt 5 uurides tulemusi vastajate toOstaazide jargi selgus, et kuni 5 aastase
tO0staaziga vastajatest 65% soovivad teistest enam, et saaksid ise otsustada kuidas oma
tootilesandeid tdita. Koige vahem oldi sellisel arvamusel iile 10 aastase toOstaaziga

vastajate hulgas e. 50%.

Saadud andmetest selgub, et inimesed soovivad, et voiks olla senisest enam voimalik ise
otsustada kuidas oma tooiilesandeid téita. Ka Herzberg leidis, et ise otsustamine on {iks
oluline motivatsioonitegur. Olukorra parandamiseks voiks juhtimiskeskuste tootajatel

olla piisav voimalus ise otsustada kuidas oma iilesandeid tdita.

To6 meeldivust mojutab selleks vajalike vahendite ja materjalide olemasolu ja seetdttu
sai vastajatelt uuritud kui piisavaks nad hindavad oma tooks vajalike vahendite ja

materjalide olemasolu (vt. joonis 6).

Oma tooks vajalikud toovahendid olid kdige sagedamini olemas Pohja JK todtajatel,

kellest méarkis selle vastuse 76% ja iile 10 aastase staaziga tootajatest 50%. Selgub, et
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teistest enam soovisid senisest kaasaegsemaid toovahendeid Ladne JK tootajatest 85%

ja kuni 5 aastase staaziga tootajatest 65%.
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Joonis 6. Hinnang to6ks vajalike vahendite olemasolule (autori koostatud).

Jooniselt 6 saadud andmetest tuleneb, et juhtimiskeskuste tootajad soovivad
eeskujulikku t66d teha ja olla to6ga rahul, kuid neil pole selleks piisavalt vajalikke
vahendeid. Olukorra parandamiseks ning t66 paremaks tegemiseks ja lihtsustamiseks
voiks hankida piisavalt vahendeid ja materjale nt. pastakaid, markmikuid, kaustikuid,

hiirepatju jne.

Hertzbergi arvates motiveerib inimesi, kui teda hea t66 eest kiidetakse, avaldatakse
tunnustust ning kui tehtav t66 talle meeldib. Seetdttu uuriti vastajatelt, kui palju nad

oma hea t60 eest viimase 7 paeva jooksul tunnustada ja Kiita on saanud.

Vaadates jargmist joonist 7 selgub, et enamasti pole juhtimiskeskuste to6tajaid hea t66
eest tlildse tunnustatud ega kiidetud. Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste
16ikes selgub, et kdige vihem on tunnustada ja kiita saanud Lidne JK tootajad, sest

nendest 82% vaiitis nii.

Teiste juhtimiskeskuste to6tajate tulemused olid sarnaselt madalamad, kuid Pdhja JK-s

oli nende hulk, kes olid piisavalt saanud kiita kdige suurem- 20%.
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Uurides tulemusi jooniselt 7 vastajate todstaazide jargi, siis selgus, et kuni 5 aastase
staaziga vastajatest 71% pole iildse hea t66 eest tunnustada ega kiita saanud. Kdige

viahem oli sellise arvamuse jagajaid iile 10 aastase to0staaziga vastajate hulgas- 50%.
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Joonis 7. Juhtimiskeskuste to6tajate tunnustada ja kiita saamine hea to6 eest 7 viimase

pdeva jooksul (autori koostatud).

Jooniselt 7 saadud tulemustest selgub, et toGtajate seas tuntakse puudust tunnustusest
ning sellest tulenevalt on tekkinud olukord, kus inimestele ei paku tehtav t66 piisavalt

rahulolu ja toomotivatsioon on ndrk.

Olukorda aitaks parandada, kui kiita senisest enam oma t66tajaid nende edusammude
puhul ning, et personal teaks oma kohta organisatsioonis ning tunnetakse end tihtsana

ning hinnatuna.

Max Landsbergi sdnul saavad otsesed juhid ja kolleegid motiveerida t66tajaid nende
arengu toetamise ning moistmisega. SeetOttu uuriti juhtimiskeskuste todtajatelt, kas
nende t00 juures leidub keegi, kes toetab ja modistab nende arengut, Oppimist,

koolitusvajadust voi iildist todalast arengut (vt. joonis 8).

Jargnevalt jooniselt 8 selgub, et juhtimiskeskuste todtajaid suuresti toetatakse t6o

juures. Koige enam toetust leiavad oma otsese juhi poolt Lidne JK tootajad, sest
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nendest 76% viitis seda. Ulejddnud juhtimiskeskustes oli otsese juhi poolne toetus

madalam.
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Joonis 8. T66 juures leiduvad toetajad (autori koostatud).

Uurides tulemusi jooniselt 8 toostaazide jargi selgub, et kuni 5 aastase tOOstaaziga
tootajad saavad teistest enam oma otsese juhi poolset mdistmist, kuna 41% nii vitis.
Kuid koige vihem saavad otsese juhi poolset toetust iile 10 aastase staaziga vastajad,
sest 25% nii arvas. Teise peamise toetajana nimetati oma kolleege ning teistest enam
arvasid nii Ida JK vastajad e. 59%. Kdige vihem oli sellise arvamuse jagajaid Ladne JK
e. 18%.

Tahelepanu tuleks poorata asjaolule, et need tootajad, keda toetatakse piisavalt ning
kelle arengu vajadusi modistetakse otsese juhi ning Kkolleegide poolt, suudavad oma

teadmiste ja kogemustega tootada efektiivsemalt kui need t66tajad, kes seda ei saa.

Olukorda aitaks parandada see kui senisest enam toetada juhtimiskeskustes tootavaid
inimesi. Nii on vdimalik véltida ebavajalikke pingeid tookohal ning motiveerida
tootajaid kaasa aitama organisatsiooni arengule. Lisaks ollakse siis valmis parandama

oma tookvaliteeti ja paremini tullakse kaasa tookohal toimuvate muudatusprotsessidega.

Hertzbergi arvates motiveerib inimesi see, kui neid hea t66 eest kiidetakse, avaldatakse

tunnustust ning kui tehtav t66 ka meeldib. Kuna motiveeritud tdotajal tduseb ka tema
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tooga rahulolu, sai vastajatelt kiisitud mis neid motiveeriks (vt. joonis 9). Antud

kiisimuse puhul oli voimalik vastajatel valida mitu erinevat vastuse varianti.
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Joonis 9. PPA juhtimiskeskuste t66tajaid motiveerivad tegurid (autori koostatud).

Jooniselt 9 selgub, et erinevaid vastajaid motiveerivad erinevad asjad. Analiiiisides
tulemusi juhtimiskeskuste pdhjal selgub, et suuresti motiveerib vastajaid suurem
juhtkonna poolne toetus. Koige enam soovivad juhtkonna poolset toetust Ladne JK

tootajad, sest 27% nendest nii viitis.

Ulejisnud juhtimiskeskuste tootajate arvamused olid veidi madalamad, kuid Pdhja JK
vastajate hulk oli kdige madalam e. 14%. Vaadates tulemusi toostaazide jérgi siis
selgus, et tile 10 aastase tO0staaziga vastajatest 26% soovivad teistest enam juhtkonna
poolset toetust. Kdige vihem oli sellise arvamuse jagajaid kuni 5 aastase toostaaziga

vastajate hulgas- 22%.

Teiseks peamiseks motiveerivaks teguriks toodi vélja edutamine, uus ja parem too.
Siinkohal oli teistest enam selle vastuse variandi valinud vastajaid Pohja JK-st e. 22%
ning vaadates td0staaze selgub, et teistest enam soovisid seda iile 10 aastase to0staaziga
vastajad e. 30%. Vastajate poolt peeti olulisuse poolest jargmisteks nende

motiveerimise vOimalusteks ka otsese juhi kiitust, kaastoGtajate toetust, suurema
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otsustusdiguse saamist, kiituse avaldamist kaastdotajate juuresolekul, konkreetsemate

juhtnooride saamist, tugevamat sisekontrolli ja suuremaid enesearendamise voimalusi.

Siit saab jireldada, et koigi juhtimiskeskuste tootajad ootavad senisest enam juhtkonna
poolset toetust ning edutamist ning véimalust uut ja huvitavamat t66d teha. Toetudes
teoreetilisele baasile ja ldhtudes sellistest eelpool kasitletud motivaatoritest nagu: otsese
juhi kiitus, kaastootajate toetus, kiituse avaldamine kaastdotajate juuresolekul,
suuremad vOoimalused enesearendamiseks voib 6elda, et need koik aitavad motiveerida
juhtimiskeskuste too6tajaid, kuid nende kasutamine soltub paljuski neist endist ja

juhtimiskeskusest, kus tootatakse.

Ootusteteooria kohaselt on tulemuse ja tasu vahel seos, kuna edukale toGtamisele
jargneb teadupdrast tasu. Herzbergi motivatsiooniteooria jirgi on korge palk
motivaatorina vdheoluline, kiill aga on madal palk &irmiselt oluline demotivaator.
Sellest lahtuvalt uuriti juhtimiskeskuste toGtajatelt kui rahul ollakse oma tehtava to6 eest

makstava tootasuga. Saadud tulemusi illustreerib alljargnev joonis 10.
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Joonis 10. Rahulolu tehtava to6 eest saadava tootasuga (autori koostatud).

Tuginedes joonisel 10 olevatele andmetele selgub, et oma tootasuga ollakse suuresti
rahulolematud. Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 15ikes selgub, et kdige
rahulolematumad on Léédne JK vastajad e. 60%. Teistes juhtimiskeskustes oli tulemus

veidi vdiksem ja kdige madalam oli see Pohja JK-s, sest 24% nii arvas. Kui vaadata
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tulemusi toostaazide alusel, siis selgub, et 6-10 aastase tO0staaziga vastajatest pole 44%,
rahul tehtava to0 eest saadava tootasuga. Lisaks leidus pédris palju vastajaid, kes ei
osanud antud kiisimusele vastata, sest iile 10 aastase staaziga 72% nii vastasid ja koige
viahem oli neid 6-10 aastase staaziga 42% seas. Selle pohjuseks voib olla, et vastajad
kardavad 6elda, et nad pole rahul ja kardetakse, et todoandja saab nende arvamusest
teada. Tulemustest voib jareldada, et juhtimiskeskuste tootajad ei oska hinnata oma
rahulolu saadava tootasuga. Pohjuseks voib-olla see, et puudub teine samasugune
organisatsioon, kellega saaks oma tehtavat t66d ja saadavat to6tasu vorrelda. Olukorda
aitaks parandada, kui vaadata iile senine palgasiisteem, Kus arvestatakse iga tootaja

pingutust eraldi.

Kiisimustiku teises osas esitati kiisimus selle kohta kuivord ollakse rahul PPA poolt

pakutavate soodustuste ja tihistiritustega (vt. joonis 11).
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Joonis 11. Rahulolu PPA-s pakutavate soodustuste ja tihisiiritustega (autori koostatud).

Seda, et PPA vodiks pakkuda senisest enam soodustusi ja iihistiritusi, arvasid teistest
veidi sagedamini Ida JK 58% ja kdige vihem leidus sellise arvamusega vastanuid Léadne
JK vastajate seas e. 40%. Uurides tulemusi vastajate to0staazide jirgi, siis selgus, et iile
10 aastase staaziga vastajaid soovivad teistest 72% enam, soodustusi ja hisiiritusi.
Kdige vihem oli sellise arvamuse jagajaid 6-10 aastase t00staaziga vastajate hulgas e.

41%. Andmetest selgub, et Ladne JK-s ja iile 10 aastase toOstaaziga vastanute seas
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puudusid tiielikult pakutavate soodustuste ja iihisiiritustega rahulolevad to6tajad.
Olukorra parandamiseks vOiks korraldada nt. koiki juhtimiskeskusi hdlmavaid
suvepdevi, kus liheskoos veedetakse vdhemalt 3-4 pdeva, mille raames peetakse
seminare, tehakse sporti, peetakse pidu jne. Toredad on stiilipeod, ning erinevate

juhtimiskeskuste iihised etteasted.

Lisaks saaks todtajaid motiveerida nende isikliku elu tdhistamisega. Nt. slinnipdevad,
kus igas kuus korra tdhistatakse iiheskoos samal kuul siindinud siinnipdeva laste
stinnipdevi. Siinnipdevaks jagatakse kingitusi nt. kohvitass tdotaja nimega. Kui on
tegemist juubeliga siis voimalusel voiks kingituseks olla kidekell, millele on td6taja nimi
peale graveeritud. Kui moni juhtimiskeskuse to6taja peaks naiteks kooli 1opetama, Siis
voiks organisatsioon talle selle puhul kinkida mdne kauni meene, millele on voimalusel
ka ettevotte logo ja Oonnesoovid graveeritud. Loputdd autori sonul on palju voimalusi
erinevate soodustuste ja thisiirituste korraldamiseks, kuid siinkohal tuleb arvestada ka

organisatsiooni huvi ja voimalusi.

Kdige viimasena sai uuritud kui huvitatud ollakse oma organisatsioonis karjaariredelil

tousmisest.
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Joonis 12. Juhtimiskeskuste vastajate huvi PPA-s karjdari tegemise vastu (autori
koostatud).
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Jooniselt 12 selgub, et vastajad on huvitatud karjddriredelil tdusmisest, kuid olenevalt
tookohustuste ja vastutuse suurusest. Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste
jargi selgub, et Louna ja Ladne JK-st 60% on voib-olla huvitatud karjddri tegemisest.
Kdige vdiksem hulk nii arvanutest oli Ida JK-s - 42%. Analiiiisides vastajaid toostaazide
jargi selgub, et samal arvamusel olid teistest enam kuni 5 aastase to0staaziga e. 73% ja
kdige viahem oli vastajaid lile 10 aastase toOstaaziga tooOtajate seas e. 33%. Saadud
andmete alusel saab jireldada, et kui juhtimiskeskuse t66taja on oma tédkohal t66tanud
iile 10 aasta ei ole tal voimalik karjdériredelil tdusta kuna selleks puuduvad voimalused.
Olukorra parandamiseks voiks organisatsioonis vilja tootada juhtimiskeskuste
tootajatele karjadrimudeli, mis oleks reaalses elus rakendatav ning pakuks vdimalusi
litkumiseks vihemtasuvamalt to6kohalt tasuvamale, vihem vastutust ndudvalt suurema
vastutusega kohale. See motiveeriks to6tajaid oma t66d paremini tegema ning tekitaks

neis soovi rohkem piihenduda oma organisatsioonile.

2.3.2. Juhtimiskeskuste tootajate motivatsiooni ja tooga rahulolu

mojutavad tegurid

Antud alapeatiikis uuriti vastajatelt kas neil leidub t66 juures hdid sopru (vt. joonis 13)
ning milliseks hinnatakse t661 valitsevat keskkonda ja suhteid tookaaslastega. Louna JK
vastajatest 75% vastasid, et neil on sdpru tddkaaslaste hulgas. Ulejdinud

juhtimiskeskuste to6tajad vastasid sarnaselt kuid tulemused olid veidi madalamad.
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Joonis 13. Hinnang t661 leiduvate soprade hulgale (autori koostatud).
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Jooniselt 13 selgub, et Ida JK-s oli nende hulk, kellel pole iihtegi sGpra tookaaslaste seas
16%. Uurides tulemusi tooOstaazide jargi, siis selgus, et kuni 5 aastase staaziga
vastajatest 23% soovivad teistest enam, et neil oleks sdOpru téokaaslaste hulgas. Kdige
viahem oli sellise arvamuse jagajaid 6-10 aastase tO0staaziga vastajate hulgas e. 11%.
Saadud tulemused on ootuspdrased, kuna juhtimiskeskuses tootades tuleb teha
meeskonnaga koostodd ja ilma heade omavaheliste suheteta pole seda voimalik
saavutada.

Seda, milliseks hindasid vastajad oma t66l valitsevat keskkonda ja suhteid
tookaaslastega on vOimalik jilgida jargmiselt jooniselt 14. Antud kiisimuse puhul oli

vastajatel voimalik valida mitu neile sobilikku vastuse varianti.
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Joonis 14. Hinnang t661 valitsevale keskkonnale ja suhetele tookaaslastega (autori

koostatud).

Joonisel 14 olevatest andmetest selgub, et tookaaslased pole omavahel suheldes alati
tasakaalukad ja tookeskkond voiks olla meeldivam ning kolleegid koostodaltimad.
Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 16ikes selgub, et kdige enam soovivad
seda Ida JK tootajad, sest 40% viitis nii. Ulejdiinud juhtimiskeskuste tootajate
teadlikkus oli sarnaselt veidi madalam, kuid Lddne JK-s polnud iihtegi vastajat, kes

oleks hinnanud tookeskkonda meeldivaks.



Uurides tulemusi vastajate tOOstaazide jargi, siis selgus, et iile 10 aastase staaziga
vastajatest 50% soovivad teistest enam meeldivat to6keskkonda. Kdige vihem oli antud

arvamuse jagajaid kuni 5 aastase staaziga vastajate hulgas e. 24%.

Saadud tulemused on ootusparased, kuna soovitakse, et vaatamata meeldivale
tookeskkonnale voiks see senisest meeldivam olla. Siit tekib seos antud 15putdo
teoreetilises osas Mitchell-i arvamusega, et tootajad on onnelikud ja motiveeritud siis
kui tookohal on ,meele jargi olemise™ vaimsus, omavahelised suhted on positiivsed

ning valitseb kogu ettevotet holmav tagasihoidlik meelsus.

Seda annaks saavutada, kui uuritavas organisatsioonis teeksid tootajad omavahel
senisest enam koostodd ja piiiaksid hoida todalased suhted pingevabad. Ainult
koostodd tehes voidavad sellest kdik osapooled. See nduab tdsist pingutust, kuna koos
tootab suur hulk inimesi, kes koik on erinevate arusaamade, harjumuste ja

iseloomudega.

Kuna motiveeritud inimesed armastavad t66d mida nad teevad ja iihtlasi piitiavad nad
seda kvaliteetselt teha, siis uuriti (vt. joonis 15) kuidas ollakse rahul oma kolleegide

piihendumisega kvaliteetse t60 tegemisele.
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Joonis 15. Rahulolu kolleegide pithendumisega kvaliteetse t60 tegemisele (autori
koostatud).
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Jooniselt 15 selgub, et oma todkaaslaste pithendumisega kvaliteetse t60 tegemisele
ollakse suuresti rahul. Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 10ikes selgub, et
kdige rahulolevamad on Pohja JK tootajad, sest nendest 67% vditis, et on rahul oma
kolleegide piihendumisega kvaliteetse t66 tegemisele. Ulejisinud juhtimiskeskuste
tootajate rahulolu oli sarnaselt veidi madalam, kuid Ladne JK-s oli nende hulk, kes
polnud rahul oma tddkaaslaste piihendumisega toole koige suurem- 44%. Selleks, et
tootajad senisest enam oleksid rahul oma todkaaslaste poolt tehtava t66 kvaliteediga

tuleks regulaarselt koolitada toGtajaid.

Pohjuseks, miks iile 10 aastase tOOstaaziga vastajad on enamasti arvamusel, et
tookaaslased peaksid t66d tehes enam pingutama, vdib-olla, et ollakse kogenumad ning
omatakse viiksema tOOstaaziga tOotajatest enam teadmisi ja seetdttu on neil ka

suuremad ndudmised.

Jargnevalt sai uuritud (vt. joonis 16) kuivord ollakse valmis soovitama oma tuttavatele
tootamist PPA-s. Siinkohal jdeti vastajaile voimalus ka oma vastuse variandi juurde

kommentaar lisada.
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Joonis 16. PPA-s to6tamise soovitamine juhtimiskeskuste to6tajate poolt (autori

koostatud).

Jooniselt 16 selgub, et vastajad on valmis ,,vdib-olla* oma tuttavatele soovitama PPA-s

tootamist. Vorreldes tulemusi juhtimiskeskuste 1dikes selgub, et kdige enam kahtlevad
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soovitamises Pohja JK tootajad, sest nende seas polnud kedagi, kes oleks kindlasti
soovitanud selles asutuses tootamist. Laane JK- s oli oma tuttavatele PPA-s to6otamist

valmis soovitama 55%.

Uurides tulemusi vastajate to0staazide jargi, siis selgus, et lile 10 aastase toOstaaziga
vastajatest 33% ei soovitaks oma tuttavatele PPA-s tootamist. Koige vahem oli sellise

arvamuse jagajaid kuni 5 aastase toOstaaziga vastajate hulgas e. 12%.

Kuna antud kiisimuse juurde oli vastajatel voimalik ka oma kommentaar lisada siis
selgus, et inimesed pigem soovitaksid oma tuttavatele to6tamist PPA-s. PGhjuseks toodi,
et tookoht ja palk on enamasti kindlad, kuigi palk voiks olla suurem aga t66 ise on
nende jaoks huvitav. Oli ka vastajaid, kes soovitaksid oma tuttavale toGtamist alles siis
kui ollakse ise eelnevalt teadlik tuttava ,,isedrasustest®, sest ta peaks vastama todkoha

ootustele ja ndudmistele.

Leidus ka arvamusi, et ollakse ndus tuttavale antud organisatsioonis tootamist

soovitama, kui ta oleks vastajast korgema haridusega ning saaks juhtiva tookoha.

Kommentaaridest selgus, et kaheldakse selles, kas on mdistlik oma tuttavatele soovitada
PPA-s tootamist. POhjustena toodi vélja, et makstav todtasu on viike ning inimesi ei
tunnustata piisavalt. Lisati veel, et organisatsioonis puudub motiveerimine, t00 ise on
stressirohke ning ei vddrtustata piisavalt korrapidaja ja vanemkorrapidaja t66d, kuigi

nad peavad valmis olema ka vilijuhi ndustamiseks.

Mirgiti dra ka, et ,,juhtkond ei kditu oma alluvate ja kodanike suhtes ausameelselt, kuigi
see on iiks peamisi asutuse pohivaartusi. Lisati ka, et ollakse valmis ,,rohkemgi tegema
kui tootilesanded seda nduavad, kui vaid tootasu oleks normaalne, sest paraku on raha

see mis paneb asjad paika“.

Jargnevalt paluti juhtimiskeskuste tootajatel hinnata oma oskust, kuidas tullakse toime
probleemsete olukordade lahendamisega tookohas. Jooniselt 17 selgub, et vastajad

oskavad t661 esinevaid probleemsituatsioone lahendada.
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Selgub, et kdige enam oskavad tegutseda PShja JK tootajad, sest nendest 90% vitis nii.
Ulejéanud juhtimiskeskuste todtajate oskus oli veidi madalam, kuid Lduna JK-s oli
nende hulk, kes arvasid, et vOiksid senisest paremini osata tegutseda kodige suurem-

25%.

Uurides tulemusi vastajate to0staazide jargi, siis selgus, et kuni 5 aastase tdo0staaziga
vastajatest 31% soovivad teistest enam, et oskaksid senisest paremini toime tulla t661

tekkivate probleemide lahendamisel.
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Joonis 17. Hinnang oma to6l esinevate probleemsituatsioonide lahendamise oskusele

(autori koostatud).

Joonisel 17 esitatud tulemused niitavad, et mida korgema toOstaazi omatakse seda
paremaks hinnatakse oma oskust toime tulla probleemolukordade lahendamisega.
Erinevates juhtimiskeskustes suudetakse iihtlaselt toime tulla probleemsete olukordade
lahendamisega, kuna inimestele on selgeks tehtud kuidas keerulistes olukordades

kaituda.
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Motivatsiooni ja to0ga rahulolu tegurite paremaks vélja selgitamiseks paluti vastajatel

nimetada oma t661 esinevaid peamisi probleeme (vt. tabel 1 ja tabel 2). Jargnevas tabelis

1 tuuakse dra Pohja JK ja Louna JK vastajate arvamused nende t00l esinevatest

peamistest probleemidest.

Tabel 1. PGhja JK ja Louna JK vastajate arvamused nende t661 esinevatest peamistest

probleemidest.

Pohja JK probleemid

Louna JK probleemid

o kommunikatsiooni probleemid helistajatega;

¢ pahatahtlikud, alkoholi tarvitanud helistajad;

o suur koormus konfliktsete klientidega
tegelemisel;

o {iksikute kolleegide saamatus;

o pealiskaudne OPIS-i kaartide ja asukohtade
tditmine;

o tookaaslaste omavahelised konfliktid;

o juhid ei suhtu koigisse todtajatesse vordselt;

e todandja ei védrtusta juhtimiskeskustes
tehtavat t60d;

e ecbakvaliteetsed, aeglased ja lilesande
taitmiseks ebasobivad andmebaasid;

e tootajad on stressis, visinud;

e vaimselt vésitav t66 kuna ndudmised
tookvaliteedile on suured

e omavaheline ,,hdorumine* kollektiivis;

peale uue juhi todle asumist ollakse

infosulus;

tehnika/andmebaaside ebakvaliteetne t60;

miira téosaalis segab helistajaid kuulamast;

rasked alkoholijoobes kliendid,;

otsese juhi iikskoiksus alluvate vastu;

stressirohke t66 ja puudulikud karjaéri

voimalused;

e vihe koolitusi v.a suhtluskoolitused, mida
pidevalt tehakse;

o vihe teise astme tootajaid;

¢ korrapidajad pole piisavalt teadlikud
kehtivatest seadusaktidest;

o korged ndudmised tehtava to66 kvaliteedile
pole kooskolas saadava tootasuga;

¢ sundasendist tulenevad terviseprobleemid

Allikas: autori koostatud.

Eclnevas tabelis 1 kirjeldatud Pdhja JK ja Louna JK probleemid on enamasti omavahel

kattuvad.

Jargnevalt antakse tabelis 2 iilevaade Ida JK ja Lidne JK vastajate peamistest tool

esinevatest probleemidest.
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Tabel 2. Ida JK ja Ladne JK vastajate arvamus nende t601 esinevatest peamistest

probleemidest.

Ida JK probleemid Lééne JK probleemid
o puuduvad seadusega kehtestatud téopausid; o konfliktsed, néarvilised helistajad, kes ei
¢ nork viljadpe, vihe vilisesinejatega kontrolli oma vélja titlemisi;
koolitusi; e alates 1.09.2012 puudub meeskonnat6o;
e minimaalselt korraldatavad tihistiritused,; o seoses kahe astmelise tookorraldusega pole
e asutusesiseste kvootide jargi kiib ebadiglane esimese astme tootajad koostdoaltid ja
,motivatsioonide jagamine"; probleemid mis vana siisteemi jargi ise
e saadav palk ei vasta tehtavale toole; lahendati sisestatakse andmebaasi ning
e toGandja ei seisa oma tO6tajate eest vaid korrapidaja peab sellega tegeleda, kuigi see
kritiseerib, kontrollib, otsib tods vigu; ei kuulu politsei valdkonda;

o juhtkonna halvustav suhtumine to6tajatesse ° halb siseklii_ma Ja ollakse iile koormatud;
ja alluvaid osatakse motiveerida vaid lausega | ® juhte ei huvita alluvate omavaheliste

,»kui ei meeldi midagi siis teadke, et konfliktide lahendamine;
jarjekord on ukse taga ootamas®; e viike palk ja vaimselt vésitav t60;
e tootajate omavahelised konfliktid; e aeglased ja ebakvaliteetsed andmebaasid;
e halvasti iitlevad ja solvavad helistajad, keda | ® kitsad ja puudulikud t66tingimused;
ei karistata solvamise eest; e halb info litkumine, ebastabiilne to6graafik
o puudub vGimalus karjaariks;
o jdigad tdoograafikud;

o ¢i pakuta todandja poolt oma tervise
taastamiseks piisavalt voimalusi;

e vihene tdhelepanu podramine inimeste
isikliku elu siindmustele, kordaminekutele;

e kolleegide vilets vene keele oskus

Allikas: autori koostatud.

Eelnevas tabelis 2 kisitletud probleemid on enamasti sarnased tabelis 1 kasitletutele.

Tuleb vilja, et erinevates juhtimiskeskustes esinevad sarnased probleemid.

Loputdo teoreetilises osas késitleti Soomre arvamust sellest, et peale demotivaatorite
korvaldamist saab alles alustada inimeste motiveerimist. Antud arvamuse saab seostada
tabelis 1 ja 2 kirjeldatud probleemidega, kui demotivaatoritega, mille korvaldamisel on

voimalik tagada tootajatele senisest suurem to6rahulolu.
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Jargnevalt uuriti kui rahul ollakse oma vahetu juhi huviga tdotajate heaolu

parandamisel.

Laane

Ida

Louna

Juhtimiskeskus

| B/ pole lldse rahul
P&hja
! B ejoska 6elda

tle10a. olenrahul

6-10a.

TooOstaaz

0% 20% 40% 60% 80%  100%

kuni5 a.

Joonis 18. Rahulolu oma vahetu juhi to6ga to6tajate heaolu parandamisel (autori
koostatud).

Jooniselt 18 selgub, et oma vahetu juhi t06ga tootajate heaolu parandamisel ollakse
rahulolematud. Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 15ikes selgub, et koige
rahulolematumad on Léddne JK to6tajad, sest nendest 85% viitis, et pole iildse rahul oma
vahetu juhi t66ga. Ulejddnud juhtimiskeskuste tddtajate rahulolematus oli sarnaselt
veidi madalam, kuid Pohja JK— s oli nende hulk, kes olid rahul oma vahetu juhi t66ga

rahul kdige suurem- 43%.

Uurides tulemusi vastajate to0staazide jérgi, siis selgus, et 6-10 aastase tdOstaaziga
vastajatest 67% soovivad teistest enam, et otsene juht tegeleks piisavalt tootajate heaolu
parandamisega. Kdige vihem oli sellise arvamuse jagajaid iile 10 aastase toOstaaZiga

vastajate hulgas e. 56%.

Selleks, et tootajad oleksid senisest rahulolevamad vdiksid juhtimiskeskuste juhid
poorata oma tootajate heaolule senisest enam tdhelepanu, sest rahulolevad ja

motiveeritud alluvad aitavad tagada paremaid t66tulemusi.
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Kuna oma todtulemuste kohta on tdotajatel voimalik saada tagasisidet organisatsioonis
korraldatavate arenguvestluste raames siis uuriti kui rahul ollakse arenguvestluste
korraldusega oma tookohas. Jargnevalt jooniselt 19 selgub, et t661 korraldatavate

arenguvestlustega ollakse rahul.
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Joonis 19. Rahulolu arenguvestluste korraldusega téokohas (autori koostatud).

Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 1oikes selgub, et kdige rahulolevamad on
Pdhja JK todtajad, sest nendest 67% viitis, et on tdokohas arenguvestluste korraldusega
rahul. Ulejiinud juhtimiskeskuste tootajate teadlikkus oli sarnaselt madalam, kuid
Ladne JK-s oli nende hulk, kes polnud rahul korraldatavate arenguvestlustega koige

suurem- 35%.

Uurides tulemusi vastajate toostaazide jargi, siis selgus, et lile 10 aastase tOOstaaziga
vastajatest 45% ei ole rahul arenguvestluse korraldusega tookohas. Kdige viahem oli

sellise arvamuse jagajaid kuni 5 aastase t00staaziga vastajate hulgas e. 15%.

Olukorda saaks parandada, kui arenguvestlustel kiisida to6tajatelt nende arvamust, selle
kohta kuidas muuta t66d ja tookeskkond meeldivamaks ning millised koolitused neid
huvitaksid, et siis edaspidi saaks pakkuda suuremaid koolitusvdimalusi,
arenemisvoimalust. Sellisel viisil on voimalik tdsta juhtimiskeskustes to6tavate inimeste

lojaalsust oma todandja suhtes.
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Kolmanda kiisimustiku bloki viimase kiisimusena paluti juhtimiskeskuste todtajatel teha
omapoolsed ettepanekud nende motiveerimise osas. Koigepealt kisitletakse Pohja JK
vastajate motiveerimise ettepanekuid. Leiti, et peale raskemaid vahetusi kui isikkoosseis
on vaatamata nappidele ressurssidele edukalt toime tulnud oma t66ga oleks viga

asjakohane nende tunnustamine kiituse ja véikse rahalise preemia néol.

Sooviti ka senisest enam suhelda oma vahetu juhiga ning oodati to6andjalt diglast ja
objektiivset tagasisidet tehtud to6le. Kommentaaridest selgus, et oodatakse
tunnustamist, tdhelepanu ning soovitakse olla teiste poolt madrgatud. Voimalusel voiks
pakkuda juhtimiskeskuste toGtajatele ametialaseid arenguvoimalusi ning karjdériredelil
edasi litkumist. Juhtimiskeskuste juhid voiksid voimalusel kiisida tootajatelt kuidas
saaks neid endid puudutavaid protsesse paremini ldbi viia. Lisaks peaks piitidma
senisest enam kiita to6tajaid, kui nad seda véart on mitte rohutada kogu aeg seda mis
halvasti on ja pole siiski juhi arvates ideaalselt teostatud. VVeel motiveeriks see kui
tooandja korraldaks juhtimiskeskuste tootajatele oma kulul jargnevaid traditsioonilisi
iiritusi: sObrapdeva tdhistamine, jouluvastuvott, joulupidu lastele, uusaastapidu lapse

stind, matusetoetus lihedase inimese kaotuse puhul.

Saadav tootasu voiks olla pika toOstaaziga ja korgharidusega ametnikel teistest
tunduvalt suurem. Veel toodi dra, et senisest enam vajatakse ergonoomilisemaid
toovahendeid. Juhtkond vdiks piitida mdista, et juhtimiskeskustes tootavad inimesed
tegelevad korge riskiga tooga, kuna inimelud on tihtipeale nende kétes ja kdik sdltub
sellest, kui kiiresti abi vélja saadetakse. Oodatakse rohkem tihiseid iiritusi ja ponevaid
ning uudseid koolitusi. Tdhelepanu pdorati ka sellele, et probleemseid helistajaid tuleks
senisest enam vastutusele votta valede viljakutsete ning valeinfo esitamise eest.
Ettepanekuna toodi vilja ka seda, et psiitihiliselt vésitava todga kaasnevate pingete
maandamiseks tuleks pakkuda erinevaid 100gastusvOoimalusi. Naiteks voiks
organisatsioon mingi konkreetse summa eest oma tOdtajatele igakuiseid tasuta spa
160gastuspakette pakkuda, mis aitaksid istuvast sundasendist ja arvuti kasutamisest

tingitud tervisehiadasid leevendada.

Jargnevalt tuuakse Louna JK vastajate motiveerimise ettepanekud. Selgus, et oodatakse

senisest enam tunnustamist juhtkonna poolt ning negatiivse tagasiside asemel
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soovitakse rohkem positiivset tagasisidet. Tooiilesanded peaksid olema rangemalt
paigas ning tddtasustamine voiks toimuda ka konkreetsete tehtud tegevuste jirgi. Ara
nimetati ka seda, et koostatavad toograafikud voiksid olla paindlikumad. Lisaks
oodatakse juhtimiskeskuste todtajate poolt tunnustamist preemiate ja autasude niol.
Soovitakse ka voimalust edutatud saada ning lubaduste ja sOnade asemel oodatakse

rohkem reaalseid tegusid.

Louna JK tootajad soovisid, et tootajatele pakutakse ettevotte poolseid tasuta
keelekursusi, sest erinevate keelte kasutamine on igapdevat6os oluline aspekt. Kuna
tegemist on istuva td0ga, siis voiks voimalusel tihedamini kontrollida ja vilja vahetada
arvutilauatoole. To0saali riiulites voiks seista varsket ja huvitavat todalast ja

enesearengule suunatud Kirjandust.

Kommentaarides oli arvamusi, et ettepanckutel pole mingit mdtet, kuna muudatusi
paremuse poole juhtimiskeskustes ei tehta. Leiti, et toGtasustamine on ebadiglane, kuna
konede vastuvotjad on need kes peavad otsustama kas politseipatrull ldheb
stindmuskohale v0i mitte. Samal ajal saab korrapidaja oluliselt kdrgemat palka, kuid
temal on aega hiljem moelda kiill, mida antud siindmusega ette votta. Vahe on selles, et
konede vastuvotjad vastavad helistajate konedele, kuid korrapidajad konesid vastu ei
vota. Konedele vastaja peab kohe abi vajavale helistajale iitlema, mis niitid edasi saab.
Tihtipeale pole voimalik ka korrapidaja kédest ndou kiisida, kuna see on hdivatud
televiisorist filmi vaatamisega ning ei vasta kiisimustele. Siinkohal toodi vilja ka
ettepanek, et juhtimiskeskustes tootavad korrapidajad peaksid regulaarselt ldbima

tdienduskursuseid, mis tagaksid nende padevuse oma todiilessannete tiitmiseks.

Juhtimiskeskuses tootavad kdnede vastuvotjad soovivad, et neil oleks kellegi kaest
vajadusel ndu kiisida. Sageli on nii, et kui mingi siindmus on hésti lahendatud saab
korrapidaja kiita, kuid kui on midagi halvasti ldinud siilidistatakse selles konede
vastuvotjaid. Korrapidaja tegemata jatmisi siis dra ei margita. Kdigile tootajatele voiks
ndidata, et nendest hoolitakse ning et nende koigi t66 on iihtviisi oluline. Hetkel seda

tunnet pole.
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Edastati ettepanekuid ka selle kohta, et vdiks piilida parandada iihises todsaalis
tootavate inimeste omavahelist koostdodoskust. Uhised siinnipievade, joulupidude,
suvepdevade pidamised ning need voiksid olla ettevote poolt finantseeritavad. Tore Kui
voimalusel kingitakse juhtkonna poolt siinnipdevalapsele mingi siimboolne kingitus ja

lillekimp.

Jargmisena tuuakse dra Ida JK-s todtavate vastajate motiveerimisettepanekud.
Koigepealt tuleks dra lopetada nn. ,,asutusesiseste kvootide® tegemine ja siis nende
alusel inimestele tunnustuse jagamine. Juhid on ebakompetentsed ja oskavad
juhtimiskeskuses tdotavaid inimesi motiveerida vaid sOnadega: “kui ei meeldi siis
jarjekord ootab ukse taga“. TOGtajad vajavad senisest enam oma juhtkonna poolset
toetust ja tunnet, et nende probleemidega tegeletakse. Leiti, et otsesed juhid peaksid
senisest enam viibima todsaalis ja osalema probleemide lahendamisel. Vastajate sonul
aitaks neid motiveerida ka see, kui vastutusele voetakse need helistajad, kes titlevad

halvasti ja solvavad konede vastuvotjaid.

Antud uuringuga selgus, et lda JK-s ei voimaldata inimestele seadusega ette ndhtud
toopause. Lisaks aitaks inimesi motiveerida see, kui iihtlustada erinevate regioonide
juhtimiskeskustes makstavaid tootasusid. Nii mitmedki inimesed markisid oma
kommentaarides seda, et nende tootasu on liiga viike ja stressirohke t60 ning saadav
tasu pole nende arvates omavahel vastavuses. Saadav tootasu voiks sisaldada lisaraha
stressirohke ja vaimselt raske to6 tegemise eest. Oodatakse oma todandjalt senisest

rohkem soodustusi ning néitena toodi véilja joulupreemia maksmine t66andja poolt.

Leidus arvamusi, et to0saali sisekliima parendamise ja personali omavaheliste
sisepingete maandamisega saaks to6rahulolu tdsta ning neid enam motiveerida. Sooviti
paindlikumat téoajagraafikut, edutamist, karjadrivoimalusi ning tervise taastumiseks
erinevaid tasuta massaazi vOi spa pakette. Kiisitluse kommentaaridesse oli lisatud, et
oodatakse senisest pohjalikumat ja laiahaardelisemat véljadpet ning puudust tuntakse

stressijuhtimise tehnikat Opetavatest koolitustest, iihisiiritustest.

Viimasena tuuakse dra Ladne JK tootajate motiveerimise ettepanekud. Arvati, et voiks

senisest enam tasuta Uhistiritusi pakkuda ja sooviti vdimalust seal koos perega osaleda.
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Toodi vilja, et saadav tootasu voiks olla hetkel saadavast oluliselt suurem ning kui on
preemiate maksmise aeg, siis tuleks selgitada miks osadele maksti ja teistele mitte.
Ettepanekuna toodi vilja, et politseipdeval vOiks rohkem tunnustada ka
juhtimiskeskuste too6tajaid. Piisaks kasvoi tanukirjast, sest see tekitab sooja tunde ning
motiveeriks oma t66d paremini tegema. Selgus, et rddgitud on palju kuid dra pole
midagi tehtud. Juhte ei huvita see mis juhtimiskeskuses tootavaid inimesi vaevab ja
mida nad tahaksid. Kogu aeg tuuakse pdhjuseks, et raha pole. [lma rahata saab ka palju

dra teha- teinekord piisab ka heast sonast.

Motiveerimisel peeti oluliseks todandja kulul tootajate siinnipdeva meelespidamist ja
kingituse (nt puuviljakorv, lillekimp) saamist. Voimalusel voiks meeles pidada tootajaid
ka siis kui on toimunud neil olulised perekondlikud tahtpaevad nagu nditeks abiellumine
voi lapse siind. Veel voiks vdimalusel tdhistada ja meeles pidada neid tootajaid, kel

tditub tookohal toGtamisest nt. 5 aastat jne.

Parandamist vajaksid tootingimused, sest todsaalis on Kitsas ning probleemiks on ka
puudulik ventilatsioon. Toodi vilja mote, et otsene juht vdiks rohkem tegeleda
tookaaslaste vaheliste konfliktide lahendamisega ning arendada tuleks tookaaslaste
omavahelist meeskonnat6d oskust. Pakkudes neile enesemotiveerimise-, meeskonnatoo-

, elamuskoolitusi jne.

Oodatakse rohkem positiivset infot headest tulemustest ning toOkorraldust voiks
paremini reguleerida. Kommentaaridena oli lisatud ka, et to6rahulolu tagamiseks ning
inimeste  motiveerimiseks voiks voimalusel uuendada toGsaalis olevat tarkvara ja
Kiirendada andmebaaside t66d. Leidus vastajaid, kes arvasid, et 66valved peaksid olema

talutava sagedusega.

Saadud tulemustest selgub, et juhtimiskeskustes tootavad inimestel on sarnased soovid
ja ootused mida nimetas Maslow téhtsaks: soov suhelda, olla armastatud ja kuuluda
teiste hulka. Ka McClelland viitis, et kdrge suhtlemisvajadusega inimesed peavad
tdhtsaks oma toises tegevuses inimestevahelisi suhteid ja suhtlemisvdimalusi ning seda

toestasid ka juhtimiskeskuste tdotajate poolt esitatud motiveerimise kommentaarid.
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2.3.3. Probleemid juhtimiskeskuste to6tajate motiveerimisel

Seoses tulevikus planeeritavate muudatustega, kus koik politsei juhtimiskeskused
ithinevad Héirekeskusega, on antud 1doput6d koostaja pidanud vajalikuks kisitleda

moningaid probleeme, mis takistavad politsei juhtimiskeskuste téotajaid motiveerimast.

Juhtimiskeskuste tootajate kdest uuriti kas neil tuleb ette iiletundide tegemist tookohal.

Saadud tulemused on vilja toodud jargneval joonisel 20.
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Joonis 20. Vastajate arvamus tiletundide tegemisele t661 (autori koostatud).

Jooniselt 20 selgub, et tootajatel tuleb suuresti ette {iletundide tegemist téokohal.
Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 1dikes selgub, et kdige enam on tulnud
Louna JK ja Liine JK iiletundide tegemist ette, sest mdlemas 80% viitis nii. Ulejisnud

juhtimiskeskuste tootajate teadlikkus oli sarnaselt madalam.

Uurides tulemusi vastajate to0staazide jargi, siis selgus, et Louna JK vastajatest 15%

pole iildse pidanud tegema iiletunde. Saadud tulemused on ootuspirased kuna

iiletundide tegemist tuleb ette vahel harva.
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Jargnevalt uuriti vastajatelt kas nende organisatsioonis jagatakse tunnustust vordsetel

alustel. Saadud tulemused on joonisel 21.
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Joonis 21. Hinnang organisatsioonis jagatavale tunnustusele (autori koostatud).

Jooniselt 21 selgub, et PPA-s ei jagata tunnustust vordsetel alustel. Vorreldes tulemusi
erinevate juhtimiskeskuste 10ikes selgub, et kdige rahulolematud on Ladne JK tootajad,
sest nendest 90% viitis, et nende organisatsioonis ei jagata tunnustust vordsetel alustel.
Ulejaanud juhtimiskeskuste todtajate teadlikkus oli sarnaselt madalam, kuid P&hja JK

oli nende hulk, kes olid rahul jagatava tunnustusega koige suurem- 10%.

Uurides tulemusi vastajate t0Ostaazide jdrgi, siis selgus, et 6-10 aastase staaziga
vastajatest 80% soovivad teistest enam, et tunnustuskriteeriumeid jagataks vordsetel
alustel. Kdige vihem oli sellise arvamuse jagajaid kuni 5 aastase to0staaziga vastajate

hulgas e. 69%.

Saadud tulemused pole ootuspérased, kuna selgus, et PPA-s ei jagata tunnustust koigile
tootajatele vordsetel alustel. Ka Herzberg pidas inimese iiheks kdige olulisemaks
motivatsiooniteguriks just tunnustust, kuna selle abil saab mdjutada téotajate

tootulemusi ja soovi oma t66d teha.
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Jargnevalt uuriti kuivord votavad iilemused kuulda tootajate arvamust. Jooniselt 22
selgub trend, et vdhesed iilemused votavad kuulda tootajate arvamust. Vorreldes
tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 16ikes selgub, et kdige sagedamini, 76% viitis nii
Pohja JK. Ulejiinud juhtimiskeskuste tootajate arvamus oli veidi madalam, kuid Lézine

JK-s oli nende hulk, keda tildse ei vota tilemused kuulda kdige suurem- 60%.

Uurides tulemusi vastajate toOstaazide jargi, siis selgus, et 6-10 aastase staaziga
vastajatest 36% soovivad teistest enam, et neid kuulda voetaks. Kdige vahem oli sellise

arvamuse jagajaid iile 10 aastase staaziga vastajate hulgas e. 22%.
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Joonis 22. Vastajate arvamus sellest kuivord votavad tilemused kuulda nende arvamust

(autori koostatud).

Joonise 22 tulemuste pohjal selgub, et tootajaid voetakse iilemuste poolt vihe voi
tildsegi mitte kuulda. Saadud tulemustest voib jareldada, et otsesed juhid ei saa ise
piisavalt tunnustust oma juhilt ja nende t66 ei paku piisavalt véljakutseid ning seetdttu

ei soovi nad ka oma alluvuses tootavate inimeste arvamust kuulata.

Jargmisena uuriti kuidas ollakse rahul PPA kui tddandja mainega. Alljirgnevalt

jooniselt 23 selgub, et vastajad on sellega rahulolematud.
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Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste 10ikes selgub, et kdige rahulolematumad
on Ladne JK tootajad, sest nendest 85% vditis, et nad pole rahul selle organisatsiooni

mainega kus tootavad.

Ulejaanud juhtimiskeskuste tootajate teadlikkus oli veidi madalam, kuid Louna JK-s oli

nende hulk, kes olid rahul PPA mainega kdige suurem- 40%.

mejole rahul

Juhtimiskeskus

|  ej oska oelda

| olen rahul

ToOstaaz

kuni5 a.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Joonis 23. Vastajate rahulolu PPA mainega (autori koostatud).

Uurides jooniselt 23 saadud tulemusi todstaazide jargi, siis selgus, et 6-10 aastase
toOstaaziga vastajatest 72% soovivad teistest enam, et oleksid rahul PPA kui t66andja
mainega. Kodige vihem oli sellise arvamuse jagajaid iile 10 aastase toOstaaziga vastajate

hulgas e. 45%.

Lisaks uuriti vastajatelt kuidas nad on rahul info liilkumisega organisatsioonis. Koige
rahulolevamad on Pdhja JK tootajad, sest 81% viitis, et on info litkumisega todkohas
rahul. Ulejdéinud juhtimiskeskuste tddtajate rahulolu oli sarnaselt madalam, kuid Louna
JK-s oli nende hulk, kes polnud rahul to6kohal toimuvast info liikumisest kdige suurem

e. 30%.

Uldistavalt saab jireldada, et juhtimiskeskuste td6tajad on rahulolevad info liikumise

Kiirusega organisatsioonis.
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Kdige viimasena sai tootajate kdest uuritud kui rahul ollakse oma tddkoormuse

suurusega. Jooniselt 24 selgub, et suuresti ollakse oma t66koormuse suurusega rahul.

Vorreldes tulemusi erinevate juhtimiskeskuste ldikes selgub, et kdige rahulolevamad on

Ida JK tootajad, sest nendest 53% viitis, et on rahul oma td6koormuse suurusega.
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Joonis 24. Tootajate rahulolu oma té6koormuse suurusega (autori koostatud).

Jooniselt 24 selgub, et iilejadnud juhtimiskeskuste tootajate rahulolu oli sarnaselt
madalam, kuid P&hja JK-s oli nende hulk, kes polnud rahul oma t66koormuse suurusega

koige suurem- 48%.

Uurides tulemusi vastajate toOstaazide jargi, siis selgus, et lile 10 aastase staaziga
vastajatest 56% on rahul teistest enam oma tookoormuse suurusega. Kdige vihem oli

sellise arvamuse jagajaid 6-10 aastase staaziga vastajate hulgas e. 39%.

Eelnevalt vilja toodud andmetest selgub, et oma todkoormusega rahulolevate

juhtimiskeskuste tootajate hulk on suurem kui rahulolematute.

Antud alapeatiikist selgus, et juhtimiskeskuste tOGtajate motiveerimisel esineb
probleeme. Peamiste mure kohtadena toodi vélja, et PPA maine vajaks parandamist
ning tootajaid ei tunnustata vordsetel alustel ja juhid ei vota kuulda oma alluvate
ettepanekuid. Nende tegurite korvaldamisel on voimalik parandada valitsevat
hetkeolukorda.
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KOKKUVOTE

Antud 16putdo teemaks valis autor: ,,PPA juhtimiskeskuste todtajate motivatsioon ja
toorahulolu®. Uuritav organisatsioon on politseiasutus ja juhtimiskeskustes tootavad
inimesed tegelevad politseinumbrile 110 tulnud informatsiooni td6tlemise ning
edastamisega selleks ette ndhtud isikutele. Kuna seni politsei juhtimiskeskustes 110
hidaabi konedele vastajad hakkavad Hairekeskusega iihinedes tegelema ka pédiste ja
kiirabi hddaabi konedega on niiiid oluline tegeleda nende tddtajate todrahulolu
suurendamisega ning motivatsiooni tostmisega. See teema on aktuaalne, sest 112
hddaabinumbri alla {ihinemise {imberkorraldusi saadab edu vaid siis kui
juhtimiskeskuste todtajad tahavad muudatustega kaasa minna ja on ndus endast kdike

andma ning ei1 otsi voimalusi mones teises organisatsioonis tootamiseks.

Edutamise kriteeriumid ja inimestevahelised suhted ning juhtimine on olulised
organisatsioonikultuuri arengutegurid. Uuritav organisatsioon peab tegutsema keerulises
ja muutuvas keskkonnas ning sellistes tingimustes on oluline tagada oma tootajatele
turvatunne ja tasustada neid vidrilise palgaga, mis aitaks luua neile véiirilise koha
ithiskonnas. Puudust tunti tunnustusest ja kiitusest ning seetdttu ei paku tehtav t66
inimestele piisavalt rahulolu ja nende téomotivatsioon on ndrk. Olukorda saaksid
parandada juhtimiskeskuste juhid- innustades oma to6tajaid nende edusammude puhul
kuna tootajad peaksid teadma oma kohta organisatsioonis ja ei tohiks end tunda

tédhtsusetu, alahinnatud voi eemale jdetuna.

Inimesi ei motiveeri nende t66 eest makstav toGtasu ning sooviti tehtava t66 eest
suuremat to6tasu saada. Olukorda saaks parandada, kui iile vaadata senine palgasiisteem
ja muuta see lihtsamaks ning ldbipaistvamaks. Tootajaid kes on ettevottes tootanud 5 ja

10 aastat voiks voimalusel meeles pidada mone lojaalse kingitusega.
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Uldiselt jadi rahule korraldatavate arenguvestlustega, kuid olukorda annaks veelgi
parandada, kui kiisida toGtajatelt nende endi arvamust t66 ja tookeskkonna
meeldivamaks muutmisel. Selgus, et liialt vihe pakutakse soodustusi ja iihiseid iritusi.
Ettepanekuna toodi vélja, et voiks korraldada koiki juhtimiskeskusi holmavaid
suvepdevi, kus iiheskoos veedetakse vdhemalt 3-4 pdeva ja mille raames peetakse
seminare, tehakse sporti, peetakse pidu. Lisaks saaks juhtimiskeskuse tootajaid
motiveerida iihiste slinnipdevade tdhistamisega, Kkus siinnipdevalastele jagatakse
kingitusi nt. kohvitass to0taja nimega jne. Kui on tegemist juubeliga siis voiks
voimalusel Kingituseks olla nt. kéekell, millele on todtaja nimi peale graveeritud. Ajal,
kui moni juhtimiskeskuse to6taja peaks niiteks mingi kooli 16petama voiks nt. talle sel

puhul kinkida kaunis meene, millele on peale graveeritud ettevotte logo ja dnnesoovid.

Keset igapaevaseid askeldusi on keeruline motivatsiooni ja innustust leida siis, kui seda
koige enam vaja oleks. Paljud visinud inimesed leiavad endas siiski energiat, et
fiisioloogilisi vajadusi arvestades edasi todtada, sest keskendudes suudetakse tavalisest
enam negatiivseid tegureid taluda ja sdltuvalt oma sisemisest tahtejoust suudetakse ise

oma motivatsiooni suunata.

Lahtuvalt uuringu tulemustest tehakse juhtimiskeskuste to6tajate toorahulolu tdstmiseks

organisatsioonis 16putd6 autori poolt juhtkonnale jargmised ettepanekud:

e luua juhtimiskeskuste tootajatele kaasaegsed tootingimused, mis neid motiveeriks ja
tagaksid nende t66ga rahulolu;

e poodrata suuremat tihelepanu tooks vajalike toovahendite ja materjalide olemasolule,
sh. kiired andmebaasid ja ergonoomilised todvahendid;

e poorata tdhelepanu tootajate tunnustamisele, sh. tdnukirjade andmisele ja nende
Kiitmisele ja tunnustamisele juhtkonna poolt;

e poorata todandja poolt tdhelepanu koolitustele ja edutamisele;

e Korraldada senisest enam iihiseid iiritusi ja pakkuda rohkem soodustusi;

e kaasata too6tajaid neid puudutavate otsuste vastu votmisse, olles eelnevalt andnud
neile vdimaluse omapoolseid ettepanekuid esitada, mida vdimalusel ka juhtkonna
poolt arvestatakse;

e Kkorrigeerida palgasiisteemi ning suurendada makstavat tootasu.
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Antud 16putdoo sissejuhatuses piistitatud eesmédrk uurida erinevate motivatsiooni
tostmise teooriate sobivust PPA juhtimiskeskustes todtavatele inimestele ja viia 1dbi

sellekohane uurimus, sai t66 autori poolt taidetud.

Uuringu tulemusi vorreldi juhtimiskeskuste ja todstaazide 10ikes ning saadud tulemuste
alusel selgitati vilja probleemid, mis organisatsioonis esinevad. Nende tulemuste pdhjal
esitati 10put66 autori poolt ettepanekud toorahulolu suurendamiseks ja motivatsiooni
tostmiseks tookeskkonnas. Sissejuhatuses piistitatud hiipotees, et juhtimiskeskuste
tootajad pole piisavalt motiveeritud kuna nende té6rahulolu on madal sai tdestatud ning

16put6o autor esitas ka omapoolsed ettepanekud tekkinud olukorra parandamiseks.

Siinkohal voib antud 10put66 raames ldbi viidud uuringule anda kokkuvdtvalt positiivse
hinnangu, sest leitud on probleemid, mis esinevad tdotajate téorahulolus ja
motiveerituses kvaliteetset t60d teha. Lisaks edastati ettepanekud, kuidas muuta

olukorda edaspidi paremaks.

Antud uuring annab PPA-le modista, et juhtimiskeskuste tOdtajate arvamustega
arvestamine ja nende heaolu parendamine tagab nende parema tookvaliteedi ning
uuringu tulemuste pdhjal tehtavad otsused on olulised ecelkdige tédandja
usaldusvédrsuse seisukohalt. T66 autor on arvamusel, et eelpool toodud ettepanekutega
arvestamine ja rakendamine loob aktiivsema, lojaalsema ning oluliselt rahulolevama

ning motiveerituma tookollektiivi kui seni.
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Lisa 1. Toorahulolu ja motivatsiooni kiisimustik

Lugupeetud Politsei- ja Piirivalveameti Pohja prefektuuri, Louna
prefektuuri, Ida prefektuuri, Laine prefektuuri juhtimiskeskuste
tootajad!

Olen Jana Harjus, Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi iilidpilane ning dpin ettevotlust ja
projektijuhtimist. Oma Idputdo raames uurin teemat "PPA juhtimiskeskuste tootajate
motivatsioon ja toorahulolu". Selleks on mul kavas kiisitleda Pohja, Louna, Ladne ja Ida
Prefektuuride juhtimiskeskuste to6tajaid.

Olen viga tanulik, kui vastate, sest hindan teie arvamust korgelt. Lisaks ootan rodmuga
Teie arvamusi ja ettepanekuid. Kiisimustiku vastused on anoniiiimsed, ankeedis on 30
kiisimust ning vastamiseks kulub aega orienteeruvalt 30 minutit.

Ankeet on avatud vastamiseks ajavahemikus 10.01.2013- 13.02.2013.
Aitéh ja soovin Teile kena vastamist!

I. Uldkiisimused Teie kohta

1.Teie sugu?
e Naine
e Mees

2.Teie to0staaz antud ettevottes?
e Kuni 5 aastat
e 6-10 aastat
e Ule 10 aasta

3.Teie vanus?
e 18-30
e 31-40
e 41-50
51 jaenam

4.Teie haridustase?
e Keskharidus
e Keskeriharidus
e Korgharidus
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5. Millise prefektuuri juhtimiskeskuses Te tootate?
e Pohja Prefektuuri
e [duna Prefektuuri
e |da Prefektuuri
e [Lidne Prefektuuri

I1. Politsei- ja Piirivalveameti juhtimiskeskuste tootajate toomotivatsioon ja
rahulolu
6. Kui paindlikuks hindate oma t6daega juhtimiskeskuses?
e Jah, viga paindlik on, sest vajadusel saan alati vaba pieva votta
e Voiks olla paindlikum
e Eioska vastata
e Pole tildse paindlik, sest ei saa ise valida oma todaja algust ja ldppu

7. Kui teadlik Te olete sellest, mida to0koht Teilt ootab?
e Jah, olen viga teadlik

Voiks senisest enam teada

Ei oska vastata

Pole uldse teadlik

8. Kui palju saavad todtajad ise otsustada, kuidas oma iilesandeid tdita (voi on
koik tépselt reeglitega paigas)?

Jah enamasti saavad ise otsustada

Vaiks senisest enam olla vdimalik ise otsustada

Ei oska vastata

Koik on tépselt reeglitega paika pandud

9. Kui piisavaks Te hindate oma t66ks vajalike vahendite ja materjalide olemasolu?
e Jah, mul on olemas koik tarvilikud t66vahendid oma t66 tegemiseks

Vaiks olla senisest enam kaasaegseid to6vahendeid

Ei oska vastata

Pole iildse vahendeid

10. Kui palju Te olete viimase 7 pdeva jooksul saanud tunnustada vdi kiita hea t66 eest?
e Jah, piisavalt
e Voiks senisest enam saada tunnustust ja kiitust
o FEioska vastata
e Mind pole iildse tunnustatud ega kiidetud
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11. Leidub Teie t66 juures keegi, kes toetab ja mdistab Teie arengut (Oppimist,
koolitusvajadust, tildist todalast arengut)?

e Jah, minu otsene juht

e Jah, minu kolleegid

o Eioska vastata
Mitte keegi ei mdista ega toeta mind

12. Mis Teid motiveeriks?
e Otsese juhi kiitus
Kaastootajate toetus
Suurem juhtkonnapoolne toetus
Suurem otsustusdigus ja vastutus
Edutamine, uus ja huvitavam t66
Avaldatakse kiitust kaastootajate juuresolekul
Konkreetsemad juhtnoorid toodiilesannete tditmiseks
Tugevam sisekontroll
Suuremad voimalused enesearendamiseks/ koolitamiseks

13. Kui rahul olete Te oma tehtava t60 eest makstava tootasuga? 5 skaalal, kus
1 — pole tildse rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska delda; 4 — olen rahul; 5 — olen viga
rahul
10 21 31 4 1 50

14. Kuivord olete Te rahul Politsei- ja Piirivalveameti poolt pakutavate soodustuste ja
ihistiritustega?
e Jah, olen viga rahul
Neid voiks olla senisest rohkem
Pole iildse teadlik nendest
Mind ei huvita need ja mulle ei meeldi tihisiiritustes osaleda

15. Kui huvitatud Te olete Politsei- ja Piirivalveametis karjdariredelil tousmisest?
e Jah, olen véga huvitatud

Vdib-olla, oleneb tookohustustest ja vastutuse suurusest

Ei oska vastata

Ei, ma pole antud organisatsioonis karjadri tegemisest huvitatud

Ei ole huvitatud

16. Leidub Teil t66 juures héid sdpru?
e Jah, leidub
e Voiks olla senisest enam sdpru
e Eioska vastata
e Eiole lihtegi
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I11. Tootajate motivatsiooni ja tooga rahulolu méjutavad tegurid

17. Milliseks Te hindate t601 valitsevat keskkonda ja suhteid todkaaslastega?

Jah, t6061 valitseb meeldiv ohkkond ning suhted to6kaaslastega on head
Voiks olla senisest meeldivam ja inimesed koostodaldimad
Tookaaslased pole alati tasakaalukad kolleegidega suhtlemisel

Ei valitse meeldiv keskkond, inimesed on nérvilised

18. Kuidas olete Te rahul oma kolleegide pithendumisega kvaliteetse t00 tegemisele?
Jah, olen rahul

Nad voiksid senisest enam pingutada

Mind ei huvita see

Ei ma pole rahul

19. Kuivord soovitaksite oma tuttavatele to6tamist Politsei-ja Piirivalveametis?
Jah, soovitaksin kindlasti

Vaib-olla soovitaksin

Ei oska vastata

Kindlasti ei soovitaks

Palun lisage oma kommentaar siia:

20. Milliseks hindate oma oskust toime tulla probleemsete olukordade lahendamisega?
e Jah, tulen viga histi toime
e Viiks senisest paremini toime tulla
e Eioska vastata

21. Peamised probleemid, mis Teil t661 esinevad?

22. Kuidas olete Te rahul oma vahetu juhi huviga to6tajate heaolu parendamisel? 5 palli
skaalal, kus
1 — pole iildse rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska 6elda; 4 — olen rahul; 5 — olen viga
rahul
10 21 30 4 ] 50
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23. Kuidas olete Te rahul arenguvestluste korraldusega ettevottes? 5 palli skaalal, kus

1 — pole iildse rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska 6elda; 4 — olen rahul; 5 — olen véga
rahul

10 21 30 411 5L

24. Millised oleksid Teie ettepanekud juhtimiskeskustes todtavate inimeste
motiveerimise 0sas?

IV. Probleemid juhtimiskeskuste tootajate motiveerimisel
Politsei- ja Piirivalveametis
25. Tuleb Teil ette tiletundide tegemist tookohal?
Jah, pidevalt tuleb ette
Vahetevahel tuleb ette
Vahel harva tuleb ette
Pole iildse ette tulnud

26. Ettevottes jagatakse tunnustust koigile todtajatele vordsetel alustel?
Jah, jagatakse vordsetel alustel

Tunnustuskriteeriumid voiksid olla senisest selgemad

Ei oska vastata

Ei jagata

27. Kuivord votavad iilemused kuulda Teie arvamust?
Jah, votavad kuulda

e Enamus votab kuulda

Pooled votavad kuulda

Vihesed votavad

Mitte keegi ei vota kuulda

28. Kui rahul Te olete Politsei- ja Piirivalveameti kui to6andja mainega? 5 palli skaalal,
kus 1 — pole tildse rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska 6elda; 4 — olen rahul; 5 — olen viga
rahul 10 2 30 4 [ 50

29. Kuidas olete Te rahul info litkumisega korraldusega ettevottes? 5 palli skaalal, kus 1
— pole iildse rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska 6elda; 4 — olen rahul; 5 — olen vdga rahul
10 20 30 4 ] 50
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30. Kuivord olete Te rahul oma to6koormuse suurusega? 5 skaalal, kus 1— pole tildse
rahul; 2 - ei ole rahul; 3 - ei oska 6elda; 4 — olen rahul; 5 — olen véga rahul

10 21 30 411 5L

Téanan Teid vastuste eest!
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SUMMARY

JOB MOTIVATION AND SATISFACTION OF THE STAFF OF POLICE AND
BORDER GUARD BOARD EMERGENCY RESPONSE CENTRES

Jana Harjus

More and more attention is paid on the importance of staff motivation and dealing with
constant job satisfaction process. It has become clear that complacent and motivated
staff produces greater work input on average, and they are not afraid of change

processes. On the contrary, they are open to new solutions.

The topic of the current paper is “Job motivation and satisfaction of the staff of Police
and Border Guard Board Emergency Response Centres”. Emergency Response Centre
(ERC) supervises 4 regional centres: North-Estonian Centre, East-Estonian Centre,
West-Estonian Centre, and South-Estonian Centre. Dispatchers receive and process

emergency calls received through Police emergency number 110.

Until now Police emergency number 110 and emergency number 112 have been
operating separately. These telephone numbers are about to be merged, which means
that emergency calls to Police and Border Guard Board (PBGB) will also be processed
by ERC. Due to the latter the employees will have more tasks, because they will have to
be ready to answer Police emergency calls, Rescue Service calls, as well as Ambulance
calls simultaneously. All of the above-mentioned facts make the topic of the paper
current, because merging all the emergency calls to number 112 will be successful only
if the staff will be ready to adjust with the changes and give their best to accept them,

not to seek for opportunities to work in other companies.
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The aim of the current paper is to study the appropriateness of different motivation
raising theories to people working in PBGB Emergency Response Centres, and to carry
out a study in order to understand how ERC workers estimate their job satisfaction and
motivation. Therefore, the author has raised a hypothesis that the people working in
Emergency Response Centres are not motivated enough because of their low job

satisfaction.

In order to achieve the aim, the following research tasks are established:

e to get acquainted with literature involving job satisfaction and motivation;

e to establish the relevance of job satisfaction and motivation of the staff in
developing an organization;

e to prepare a questionnaire for assessing job satisfaction and motivation in order to
conduct a survey among the staff of Police and Border Guard Board Emergency
Response Centres;

e to conduct the analysis of the results, and to compare the results within North-
Estonian, South-Estonian, West-Estonian, and East-Estonian ERC-s;

e to make amendment propositions to the management of the organization based on

the results of the survey.

Quantitative research method was used to carry out the research. Nevertheless, the
questionnaire included open questions. The paper consists of two parts: theoretical and
empirical. The theoretical part is based on various literature which gives an overview of
several authors describing the essence of job satisfaction and motivation. The empirical
part elaborates on the survey carried out within the staff of PBGB North-Estonian,
South-Estonian, West-Estonian, and East-Estonian Emergency Response Centres. All

workers of ERC were selected for sampling.

The results of the research revealed that lack of recognition and credit is prevalent in the
organization, hence, lack of satisfaction and weak motivation dominate among the
employees. Therefore, it is important for the employer to make changes in the agency,
and provide different motivators in order to raise job satisfaction and motivation among
the staff. The author of the paper has drawn her conclusions and propositions to

ameliorate the situation in the organization.
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