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SISSEJUHATUS

Kaasaegses organisatsioonis inimesed laenavad organisatsioonile oma inimkapitali,
kusjuures tegelik t66 panus soltub nende motivatsioonist ja piihendumusest.
Organisatsiooni juhtimisel peavad juhid mdistma t66jou kui inimkapitali téhtsust, seda
hoidma ja arendama. Kas inimeste kditumine organisatsioonis kulgeb organisatsiooni
eesmdrgi tditmise suunas, vastus sellele kiisimusele peitub tOdtajate motiveerituses.
Kuidas too6tajaid motiveerida — see on iiks kdige teravamaid, tdhtsamaid probleeme juhi
igapievases tegevuses. Uht motiveerib dppimisvdimaluste pakkumine, teist aga hoopis
reisimisvoimalused, kolmandat ametinimetus. Juht peaks tundma alluva vajadusi, et
pakkuda tasuks just seda, mida alluv iile kdige soovib. Sellest, mil médral on inimesed

motiveeritud oma t66d tegema, soltub nii t66 tulemus kui ka nende endi rahulolu.

To60jou nappuse juures keskenduvad ettevotted ja asutused jérjest sellele, kuidas haid
tootajaid kinni hoida. Hea sissetuleku korval on osutunud mitte vdhem oluliseks
siidameldhedane t00, sisepingetest vaba tookeskkond, juhtide lugupidamine todtajate

suhtes ning siiras huvi nende kdekéigu vastu ehk mitterahaline motivatsioon.

Seega on tdhtis vélja selgitada, millised motiveerimisvahendid materiaalsete kdrval

tootajaid motiveerivad, et organisatsioon oma eesmérkideni edukamalt jouaks.

Kiesoleva 10putdd objektiks on Ida paddstekeskuse ametnike motiveeritus. Loputdod
kasitleb Ida paastekeskuse probleemiks aastatel 2010-2013 olnud ametnike voolavuse
suurenemise peatamine mitterahaliste motivatsioonitegurite parema kasutamise abil.
Asutusest lahkudes kaovad pikaajaliste kogemustega spetsialistide teadmised ja
oskused, mis on organisatsiooni jaoks viirtuslik ressurss. Ka suuremaks muutunud
t60joupuudus sunnib otsima voimalusi, kuidas olemasolevaid to6tajaid motiveerida

pikemaajaliseks organisatsioonis pilisimiseks.

Loputod eesmirk on vilja selgitada, millised motivatsioonitegurid Ida paastekeskuse
ametnikke motiveerivad ning esitada ettepanekud, kuidas paremini motiveerida
ametnikke nende asutuses paremaks alleshoidmiseks, milliseid mitterahalisi

motiveerimisvahendeid peaks Ida paistekeskus selleks kasutusele votma.



Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor jargmised tilesanded:

1. Koostada iilevaade erinevatest motivatsiooni késitlustest, sh maaratleda
motivatsiooni mdistet, tuua esile motivatsiooni kisitlevate teooriate

pohiseisukohad.

2. Selgitada vilja arenguvestluste voOimalusi motiveerituse viljaselgitamise

vahendina.

3. Analiiiisida 2012. aastal Ida paastekeskuse ametnikega tehtud arenguvestluste
dokumente selgitamaks vilja ametnikke motiveerivad tegurid ning motivatsiooni

tugevust.

4, Jarelduste alusel teha ettepanekuid ametnike motiveerituse suurendamise

voimalusteks Ida padstekeskuses.

Oma t60s analiilisib autor Ida pédstekeskuse ametnike motivatsiooni. Autor tugineb

vajaduste teooriatele.

Teoreetiline alus vdimaldab analiitisida 2012. aastal Ida piaistekeskuse ametnikega
tehtud arenguvestluste dokumentides sisaldavaid andmeid 16put66 iilesannete tiitmiseks

ning eesméirgi saavutamiseks.

Too6 esimene peatiikk kisitleb motivatsiooni teoreetilisi ldhtekohti. Loputod esimese
tilesande tditmisel toetub t66 autor teemakohasele kirjandusele. Peamisteks autoriteks
on: Vadi, Tepp, Elenurm, Denny, Brooks ja Herzberg. Tehakse iilevaade
motivatsioonivaldkonnaga seotud terminoloogiast, erinevate motivatsiooniteooriate

késitlustest ja lilevaate arenguvestlusest kui motivatsiooni hindamise vahendist.

T60 teine osa tutvustab Péddsteametit ja Ida padstekeskust, kirjeldab uurimuse kogumit
ja uurimuse labiviimise meetodit ning annab iilevaate autori poolt 1dbi viidud uuringust.
Ida paistekeskuse ametnike sisemise motivatsiooni tugevust selgitab ja hindab autor
blirooametnikega 2012. aasta 10pus peetud arenguvestluste alusel. Uuringus
analliiisitakse Ida padstekeskuse ametnikega 2012. aasta 16pus ja 2013.aasta alguses ldbi
viidud arenguvestluste dokumentides sisalduvaid motivatsiooni kajastavaid andmeid.
Arenguvestluste analiiiisi sai teha Ida péastekeskuse ametnikega peetud arenguvestluse
pohjal. Andmete kogumiseks kasutas autor dokumentide uurimise meetodid.

Arenguvestluste tulemuste lehti toddeldi struktuuranaliiiisi ja kontentanaliilisi meetodil.
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Analiiiisi tulemuste alusel téotab autor vélja rea meetmeid ametnike Ida péaédstekeskuses
toomotivatsiooni mitterahaliseks motiveerimiseks ning laseb ekspertidel hinnata

meetmete oodatavat mdju.

Saadud jdreldustest ldhtuvalt teeb autor ettepanekuid milliseid mitterahalisi
motiveerimisvahendeid  tuleks Ida  pédstekeskuses ametnike  motiveerituse

suurendamiseks kasutusele votta.



1. MOTIVEERIMISE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Motivatsiooni moiste ja olemus

Tavateadvuse tasandil moistetakse motiivi kui aktiivsusele ergutavat impulssi, mis
kutsub esile vajadust rahuldava tegevuse (EE 2006). Motiiv on sisemine joud, ajend,
pOhjus (Mermann 2002: 12). Motiivi saab defineerida kui inimese kéitumise pohjust,
see, millest inimene oma toimingutes teadlikult juhindub (Lukjanov 2000: 230).
Motiive tekitavad inimese vajadused. Motiivideks vdivad olla ka ootused, soovid
midagi saavutada (Virovere jt 2005: 69). Motiivid ehk iildisem asjaolude kogum

moodustab motivatsiooni.

Kuigi motivatsiooni {ildtunnustatud maééaratlus puudub, on mitmete nimekate autorite
nagu Vadi, Denny, Landsberg, Mermann, Bachmann, Maruste maératlustes tihiseid
jooni. Nad seondavad motivatsiooni kui erinevate joudude poolt tekitatud soovi midagi
ara teha. Bachmann ja Maruste (2003) titlevad, et motiiv on tunnetatud vajadus, teadlik
suhtumine juba tekkinud, olemasolevasse aktiivsusesse. Landsberg (2003: 12) késitleb
motivatsiooni kui oskust suurendada oma voi kellegi teise energiat, et saavutada midagi
positiivset. Motivatsioon on vajaduse rahuldamisele suunatud funktsionaalsete
stisteemide eesmargipérane aktiivsus (Bachmann, Maruste 2003). Sisemisi ajendeid,
pohjusi ja joude, mis mdjutavad inimese tegevust, nimetatakse motivatsiooniks (Vadi
2004: 90). Harries ja Woodgate (1984) defineerivad motivatsiooni kui protsesse voi
faktoreid, mis pohjustavad inimese kditumist teatud viisil ja seisnevad vajaduste
kindlakstegemises, eesmérgi kehtestamises, mis rahuldab need vajadused ja ndutud
tegevuse madaramises. Cheng ja Yeh (2009: 597) lisavad, et motivatsioon hoiab inimest
tegevuses. Z. Wong (2007) on seisukohal, et motivatsioon ldhtub isiklikust ruumist,
mida inimene ise médrab. See ruum sisaldab inimese isiklikke maélestusi, kogemusi ja
tundeid, mida ta on saanud oma elu jooksul kas kultuurist ja timbritsevast keskkonnast
vO1 oma iseloomujoontest. Just see isiklik ruum genereerib seda tahet ja joudu, mida on
vaja to0 tdhusamaks tegemiseks. Motivatsioon on iga inimese jaoks erinev. Loputdo

autor jagab seda seisukohta.

Denny (2010: 13) arvates on motivatsioon teadlik tegutsemine kindlas suunas ning
igasuguse motivatsiooni nurgakiviks on lootus. Lootus on motiveeritavate inimeste
moddupuuks. Lootus on pdhjus, mis toob kaasa tagajérje. Lootuseta ei saa mitte keegi

mitte kunagi olla motiveeritud. Kristi Malmberg (2005:7) védidab, et motivatsioon ehk
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inimese sisemine tahe pole midagi, mis voiks tekkida kdsu korras voi vastavalt

kvartaliplaanile.

Kuigi motivatsiooniprobleemid vodivad ilmneda grupitasandil, tuleb keskenduda siiski

tiksikisikute motiveerimisele, kuna nemad on tihtsad (Roberts 2006: 110).

Maaja Vadi (2004: 92) Kkésitleb inimese tegevusse rakendamist oma vajaduste

rahuldamisel viieastmelise motivatsioonitsiiklina, mis seisneb jargnevas:

1. Esimeseks astmeks on inimese vajadus ehk tarvidus millegi voi kellegi jérele, st

ta tunneb puudust mingitest talle olulistest tingimustest.
2. Puudust tunnetades tekib inimeses pinge, millest ta tahab vabaneda.

3. Pinge sunnib omakorda inimest tegutsema ning ta hakkab otsima pinge

vahendamise vOimalusi.

4. Olles kaalunud eri voimalusi, koostab ta konkreetse tegevuskava ning proovib

oma probleeme praktiliselt lahendada.

5. Praktilise tegevuse kaigus rahuldatakse tunnetatud vajadus. Kui tegevus on
olnud edukas, védheneb pinge ning inimene on valmis jargmisi vajadusi

rahuldama.

Motivatsiooni maératlustes toetuvad eelpool mainitud autorid {ihistele alustele:
motivatsioon tekib vajadusepohiselt, vajaduse rahuldamiseks seatakse eesméirke ning
tegutsetakse. Motiivid ja motivatsioon annavad inimesele energiat, kannatust,
vastupidavust ning suunavad tegutsema soovitud eesmérgi saavutamise nimel
(Mermann 2002: 12). Eestikeelsed siinoniiiimid sdnale motivatsioon, on pdhjendus,
huvitatus, pohjend, pdhis, motiivide kogum (EKSS 2009). Antud 10put66s moistetakse

motivatsiooni kui sisemist joudu, tahet, pdhjust mis hoiab inimest tegevuses.

Inimese tahe saab olla motiveeritud vdi motiveerimata. Motiveeritus on pdhjendatus,
pohjendatuse ehk tahte olemasolu. Motiveeritus kiituda teatud viisil tuleneb inimese
ootustest et selline kditumine kutsub esile teatud tagajdrje. Motiveeritus algab
motlemisest. Kdige paremini edenevad asjad, mida inimene tahab teha, mitte need, mida

ta peab tegema.



Kui inimesel puudub soov ja eesmérk midagi saavutada voi mingit vajadust rahuldada,
puudub tahe midagi teha, siis on inimene motiveerimata. Motiveerimata tdhendab,
mdjutamata, pohjendamata, tahte puudumist. Motiveerimata inimene tundub apaatne ja
kaldub kerkivaid probleeme ja murekiisimusi pidama iiletamatuteks takistusteks edu

saavutamisel. (Brooks 2008: 64)

Inimene tegutseb motivatsiooni ajendil. Ajendid tulenevad vajadusest. Vajadus on
seisund, mille on esile kutsunud teatud tingimuste puudumine, mis kindlustab subjekti
vaimse ja bioloogilise olemasolu ning arengu, ja mis seetdttu ajendab teda tegutsema
puuduoleva saavutamiseks. (Mihhailova 2010) Olenevalt vajadusest mojutavad inimese

kaitumist mitmesugused joud — motivaatorid ehk motivatsioonitegurid.

Motivatsioonitegurit  defineeritakse ~ kui ~ motivatsiooni  asjaolu, = mojurit.
Motivatsioonitegureid  voib  jagada materiaalseteks ja  mittemateriaalseteks.
Materiaalsete motivatsioonitegurite riihma kuuluvad toGtasu- ja preemiasiisteem,
niitidisaegsed ja ergonoomilised tdovahendid, ametiauto, arvuti ja telefon.
Mittemateriaalsed motivatsioonitegurid on suunatud vajadustele, nagu saavutusvajadus,
vastutus, mojuvdim, tunnustus ja isiklik areng. Mittemateriaalsed motivatsioonitegurid
on sobralik, toetav ja loov 6hkkond t66l, innustav ja usaldav juht, meeldivad kolleegid,
karjadrivdoimalused, paindlik todaeg, iihisiiritused, tunnustamine tehtud t60 eest ja
iileiildine positiivne keskkond. (Viitala 2004) Motivatsioonitegurite abil saab inimest

motiveerida pikemaks ajaks organisatsiooni toole jadma.

Motiveerimist defineeritakse kui inimese kditumisajendite mdjutamise organiseerimist.
Motiveerimist voib ka defineerida kui tegutsemistahte tdstmist. (Lukjanov 2000: 227)
Motiveerimisel kasutatavat abindu motivatsiooni saavutamiseks nimetatakse

motivatsioonivahendiks.

Motivatsioonivahendid vdivad olla nii majanduslikud nagu néiteks palk, preemia,
toovahendid, kui ka sotsiaalsed nagu edutamine, karjaar, tookeskkond. (Elenurm 2005)
Motivatsioonivahendite ja motivatsioonitegurite kasutamine inimese k&itumise

mdjutamisel on motiveering ehk pohjendus, tdukejoud.

Demotivatsioon on motivatsiooni vastand. See on huvi, soovi ja tahte puudumine.
(Malmberg 2005: 33)



Loputdds késitleb autor motivatsiooni kui psiithholoogilist protsessi, mis soodustab
tootaja kaitumist teatud viisil ja seisneb vajaduste kindlakstegemises organisatsiooni

pustitatud eesmérki tdita.

1.2. Toomotivatsiooni olemus

Toomotivatsioon késitleb ainult stindmusi ja nédhtusi, mis on seotud inimese kditumise
ajenditega t66 kontekstis. Toomotivatsioon on todtaja soov rakendada oma voimed, see
tdhendab teadmised, oskused ja energia mingi konkreetse eesmérgi saavutamiseks.
(Tiurk 2001: 156) Toomotivatsiooni defineeritakse kui sisemiste ja viliste joudude
kogumina, mis nditab indiviidi kditumise laadi ja méddrab &ra selle vormi, suuna,
intensiivsuse ja kestuse (Latham ja Pinder 2005: 490). Pakutakse ka teistsuguseid
to0motivatsiooni maédratlusi, nditeks toomotivatsiooniks nimetatakse sise- ja
vilistegurite poolt mojutatud protsessi, milles toimimist eesmirgi suunas mdjutavad
erineva intensiivsuse ja kvaliteediga tingimused (Vinacke 1962: 5). Téomotivatsiooni
miiratlemise teeb keeruliseks asjaolu, et indiviidi mdjutab samal ajal hulk erinevaid
sisemisi ja viliseid motivaatoreid, mistdttu on {lihtainust peamist litkumapanevat joudu

raske tuvastada.

Tootajate motiveerimine on {iks personali juhtimise vahend. Personalijuhtimise
siisteemi kohaselt kuuluvad personalitegevuste hulka tootajate valik ja vérbamine,
toosuhted, meeskondade mehitamine, tasustamine ja motiveerimine, seal hulgas
motiveerimine soodustuste ja hiivitistega, to6tajate informeerimine ja tunnustamine ning
arendamine ja koolitamine. (Elenurm 2008: 89) Soltuvalt sellest, millised on
organisatsiooni personalipoliitika eesmirgid ja {lesanded, tuleks motiveerimisel
otsustada millele pdhirdhk panna. Kas tugineda nditeks toosuhte kujundamisele,
tootajate  koolitamisele vOi hoopis todtaja loomevdime ja saavutusvajaduse

rahuldamisele.

Esialgu arvati, et parimaks toOmotivatsiooni mdjutajaks on hirm, millega v3ib
saavutada tootaja kuulekuse ja distsipliini (Herzberg 1987: 27). Aja jooksul on selgeks
saanud, et selline l&henemine pérsib todtaja loovust, mdtlemisvoimet ja rahulolu (Vadi
2004: 90). Arvati ka, et toomotivatsiooni tdhtsaim tegur on tddtasu ning ainuke
tthendusniit tdnapdevase toOmotivatsiooni teooriaga oli iildlevinud uskumus, et

,rahulolev tootaja on produktiivne tdotaja” (Landy 1985: 317).



Kaasaegsem viis todtajate motiveerimiseks on motiveerimine vairtuste kaudu:
plihendada aega, et tootajatele pohjalikult lahti seletada ettevotte vadrtused, kaasata neid
vadrtuste véljatootamise — formuleerimise protsessi, luua pidevalt uusi véirtusi voi
kohendada olemasolevaid. (Samel 2003: 90-99) On arusaam, et motiveeritud kditumine
on eesmirgile keskendunud kiditumine. Samuti saab jérjest olulisemaks t60 sisu, selle
rikastamine ja struktureerimine, sest on teada, et t0dtajat motiveerivad t60 sisu puhul
kolm kriitilist sisemist seisundit: t60 tdhenduslikkuse kogemine, tulemuste eest
vastutamise kogemine ning tagasiside to6le, mis mojutab tegelike tulemuste teadmist ja
jarelduste tegemist (Grant ja Shin 2003: 13). T6oalase motivatsiooni langetajad on aga
organisatsiooni kriisid ja muutused. Iga kriis siisteemis vallandab toGtajates ebakindluse

ning ohutunde tuleviku suhtes (Teppan 2005:10).

Motivatsiooniteooriatega otsitakse selgitusi protsessidele, mille kaudu on v&imalik

eesmirke saavutada, nagu ka seisukohta, et motivatsiooni piirab ja juhib kontekst ja

Motivatsiooniteooriate tundmine aitab mdista, mis on need tegurid, mis panevad
inimese t6ole, mis mdjutavad tema valikuid. Teooriad toetavad ja suunavad soovi
rikastada tooelu ning kavandada toodtilesandeid ja -rolle, eesmérgiga maksimeerida

voimalikku motivatsiooni, samal ajal viltides demotivatsiooni.

Allpool tutvustab autor motivatsiooniteooriaid, mis jagunevad kahte kategooriasse:
rahuloluteooriad ja protsessiteooriad.

1.3.  Motiveerimisteooriad ja nende rakendamine uuringus
Motiveerimisteooriaid  liigitatakse  rahuloluteooriateks ja  protsessiteooriateks.

Rahuloluteooriad selgitavad vilja inimese motivatsiooni vajadustest ja nende
rahuldamisest ldhtudes (Vadi2004: 92). Tuntumad nende seas on vajaduste teooriad.
Protsessiteooriad huvituvad sellest, kuidas teatud hulk isiklikke tegureid koos toimivad

ning kuidas need mojutavad inimese kditumist. (Brooks 2008: 65)

1.3.1. Motiveerimise tuntumad vajaduste teooriad
Tuntumad vajaduste teooriad on Abraham Maslow™ vajaduste hierarhia, Clayton

Alderferi ERG-teooria, David McClellandi saavutusvajaduse teooria ja Frederick

Herzbergi t66 ja rahulolu teooria ehk kahe faktori teooria.
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Vajaduste teooriad uurivad, mis motiveerib inimese kditumist tookeskkonnas. See, kui

palju inimene saavutatud tootulemusi véartustab, sdltub tema vajadustest. (Brooks 2008:
72)

Maslow'i jargi on motivatsiooni aluseks inimvajaduste hierarhia. Vajadused on
liigitatud vastavalt nende olulisusele. Maslow™ vajaduse hierarhia eristab viis vajaduse
taset. Kaks esimest vajaduse taset on madalama astme vajadused. Esmaseks on
fiisioloogilised vajadused nagu nélg, janu, uni. Seejdrel tulevad turvalisusvajadused.
Korgema astme vajadused on sotsiaalsed- ehk kuuluvusvajadused, tunnustusvajadus ja
eneseaktualiseerimise vajadus. (Deeprose 2008: 27) Teooria pShineb vaikimisi usul, et
inimene motleb korgemate vajaduste peale siis, kui madalamad on rahuldatud (Brooks
2008: 72).

Alderfer tiaiendas Maslow™ késitlust nii, et see sobiks tootajate vajaduste hindamiseks,
jaotades vajadused kolme kategooriasse. Esimese kategooria moodustavad elulised
pohivajadused ehk eksistents. Teise kategooria moodustavad sotsiaalne suhtlemine,
tunnustus ja lugupidamine ehk liihidalt seotus. Ning kolmanda kategooria moodustavad

eneseteostus, iseseisvus ja edu ehk siis kasv.

Alderferi teooria jargi vdivad vajadused olla aktuaalsed {ihel ajal. Néiteks voib inimest
samaaegselt motiveerida raha (eksistentsivajadus), sOprus (seotusevajadus) ning

voimalus dppida uusi oskusi (kasvuvajadus). (Schermerhorn 1999: 286)

Motivatsiooni mdistmisel pakub rohkem abi McClellandi saavutusvajaduse teooria.
Tema teooria kohaselt motiveerivad inimesi kolme liiki vajadused. Esimese liigi
moodustab saavutusvajadus ehk soov teha midagi paremini, lahendada probleeme, votta
riske jne. Teise liigi moodustab voéimuvajadus ehk soov kontrollida teisi inimesi,
mojutada nende kiitumist, vastutada nende eest. Ja kolmanda liigi moodustab
kuuluvusvajadus ehk soov iiles ehitada ja siilitada teiste inimestega sobralikke suhteid.

Inimesel tekib aja jooksul kalduvus téhtsustada iihte kolmest vajadusest.

McClellendi kirjeldatud vajadused langevad teatud maéédral kokku Maslow’
eneseteostusvajadusega  (seotud  saavutamisega), tunnustusvajadusega  (seotud
tihtekuuluvusega) ning armastuse- ja sotsiaalse vajadusega (seotud véimuga). (Brooks
2008: 74-76)
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Herzbergi kahe faktori teooria kohaselt tooga rahulolu ja rahulolematus tulenevad kahte
liiki faktoritest: motivatsioonifaktoritest ehk rahulolu faktoritest (sisemised tasud) ja

hiigieenifaktoritest ehk rahulolematuse faktoritest (vilised tasud).

Hiigieenifaktorid on: palk, kindlustunne t66l1, tootingimused, kontrolli tihedus, ulatus,

inimestevahelised suhted, t6okultuur, juhtimise kvaliteet.

Motivatsioonifaktorid on: saavutusvajaduse rahuldamine, vastutus to0s, enesearengut

voimaldav tooedasijoudmine, huvipakkuv t66, tunnustus, téokoha stabiilsus.

Motivatsioonifaktorite abil saab tdsta rahulolu, hiigiceni faktorite abil saab leevendada

rahulolematust.

Herzbergi kahe faktori teooria sisemised tasud ehk motivatsioonifaktorid vastavad
Maslow' korgema taseme vajadustele ning hiigieeni- ehk vilised faktorid saab

samastada madalama taseme fiisioloogiliste ning turvalisuse vajadustega.

1.3.2. Motiveerimise protsessiteooriad ning nende iihildamine rahuloluteooriatega

Protsessiteooriad kirjeldavad, kuidas motivatsiooni kditumise kaudu tdlgendada. Nad
selgitavad,  kuidas  inimesi  motiveerida. @ Need teooriad  keskenduvad

motlemisprotsessidele, mida inimesed kasutavad oma valikute tegemisel.

Kdige enam tuntud protsessiteooria on ootuste teooria, mille esindaja on Victor Vroom.
Teine oluline protsessiteooria on vordsuse teooria, mida esindab J. Stacy Adams.

Protsessiteooriate alla kuulub ka Locke eesmirgiteooria. (Brooks 2008: 81)

Vroomi meelest suunab inimkéitumist subjektiivne tdendosus ehk inimese ootus, et

tema kéitumine viib teatud tagajérjeni. Motivatsioon on ootuse ja valentsi korrutis.

Adams’i vordsusteooria pakub véga kasuliku ja lihtsa kasitluse tasude ning nendest
saadava toendolise rahulolu seostest. Adams’1 teooria tdiendab ootuste mudelit. Adams’i
teooria poOhineb ebavordsusel kui motiveerival aspektil ja vididab, et inimesed, kes
usuvad, et neid on ebavdrdselt koheldud vorreldes teistega, piitiavad ebamugavust

korvaldada ja taastada vordsuse. (Brooks 2008: 81)

Locke pakkus vélja lihtsa motivatsiooniteooria, mis sarnaneb teatud maddral ootuste

teooriaga. Eesmargiteooria jargi on nii motivatsioon kui sooritus parimad, kui inimene
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on endale seadnud kindlad eesméargid, mis on véljakutsuvad, kuid siiski saavutatavad,

ning soorituse kohta saab tagasisidet. (Brooks 2008: 68)

Kiillalt sageli saab rahulolu- ja protsessiteooriaid iihildada. Selline ldhenemine annab
selgema iilevaate inimese motivatsioonist. Kui ihildada néiteks saavutusvajaduste
teooria ootuste teooriaga, siis on markimisvadarne McClellendi saavutusvajaduse teooria
mudeli moju ootuste teooriale (vt joonis 1). Naiteks vadrtustab korge
saavutusvajadusega inimene rohkem tdotulemust, mis on seotud arengu, positiivse
tagasiside, suurema vastutuse ning uute llesannetega. Sellisel inimesel on suurem
valents. Muidugi ootuste mudelis ndidatud voimalikud tulemused ja tasud mdjutavad

erinevate inimeste motivatsiooni erinevalt. (Brooks 2008: 76)

Korge

tunnustusvajadus Korge saavutusvajadus

Sotsiaalse suhtluse ja To661 edasijoudmise voi
suhete loomise saavutamise ning
oluliusus (valents) tagasiside ja vastutuse

e . Paku tool rolli, kus
Pal;l;;%oslurhoe]]ﬁakus saab saavutada, votta
sotsiaalselt vastutust, saada
tagasisidet

Aitad tootajal
rahuldada tema
vajadusi

Suurendad voimalust,
et inimese
motivatsioon touseb

Joonis 1. Ootuste ja vajaduste teooria seosed (Brooks 2008: 77)

Erinevaid motivatsiooniteooriaid 1dbiv sdnum on, et ei ole sellist asja nagu ideaalse t66

kavandamine. Kaasaegsete teooriate késitluse kohaselt inimese baasvajaduste korval
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voivad olla aktuaalsed ka korgema tasandi vajadused, moningal juhul kdrgema tasandi
vajadused voivad isegi asendada madalama tasandi vajadusi. Vajaduste tekkimise ja
rahuldamise vajadus ei toimu rangelt alt {iles. (Brooks 2008: 73)

1.4.  Motivatsiooni liigitamine t66 motiveerituse tostmise véljaselgitamiseks.
Motivatsiooni saab liigitada Ariely, Bracha ja Meier (2007: 2) kohaselt vajaduste

pOhiselt kolme kategooriasse. Need on viline motivatsioon, sisemine motivatsioon ja

kujutlusmotivatsioon.

Viline motivatsioon tekib seoses millegi materiaalsega nagu to6tasu, -keskkond ja
-tingimused. Vilised motiveerimisvahendid voivad olla nii majanduslikud (palk,
preemia, kindlustused, toovahendid) kui ka sotsiaalsed (edutamine, karjdér, t60

struktuuri muutmine, to6keskkond). (Elenurm 2005)

Sisemine motivatsioon naiteks toomotivatsiooni kontekstis tihendab seda, et inimesele
meeldib t60, mida ta teeb. Sisemise motivatsiooni tihtsust rohutab Virovere (2005: 59),
nimetades neid psiihholoogilisteks tasudeks. Olulisteks psiithholoogilisteks tasudeks on
voimalus kasutada oma vOimeid, panna ennast proovile, saada tunnustust. (Virovere jt
2005: 59) Sisemine motivatsioon on ja on alati olnud inimkonna edu ja saavutuste taga

seisev joud (Denny 2010).

Kujutlusmotivatsiooni uurijad Ariely jt (2007: 3-18) viidavad, et inimesed teevad
midagi endi veenmiseks selles, kes nad on. Inimesed ei ole kunagi tegelikult kindlad,
kui head nad inimestena on. Seega peavad nad tegema tegusid, et veenda ennast oma

headuses.

Motivatsiooni saab liigitada ka motivatsiooniallikate pdhiselt. Kolmeks peamiseks
motivatsiooniallikaks on isikupérasus, t60 ise ja tookeskkond. Isikupdrasuse alla kédivad
huvid ja harrastused, suhtumine to66sse, kuuluvus-, eneseteostus- ja tunnustusvajadus.
Too enda alla kdivad t60 sisu, tagasiside, tunnustus, saavutused ning
arenemisvoimalused. Tookeskkonna alla kidivad majanduslikud tegurid, fiiiisiline

keskkond ning sotsiaalsed tegurid. (Viitala 2004:151)

Toises tegevuses voib vaadelda kolme motivatsiooniallikat. Need on t66 eest saadav
tasu, mille hulka kuuluvad nii otsesed kui ka kaudsed tasud ja kdik, mis sellega kaasneb.
Tookeskkond, mis koosneb fiilisilisest keskkonnast ja suhtlemisest ning suhetest

tookohal. Kolmandaks motivatsiooniallikaks on t60 ise, selle sisu ja kuivord to6o
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voimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning arenemisvoimalusi. Motiveerimisel
tuleks leida, milline on nende kolme sobiv vahekord iga inimese jaoks, sest iiks vdib

kompenseerida teise puudumise. (Vadi 2004: 91)

Tootajate motivatsiooni ja piihendumist téole mdjutavad kindlad tegurid. Need on
toolilesannete tditmisega seotud vahendite ja nende kasutamise juhendite olemasolu
organisatsioonis ning nende kittesaadavus tootajatele. Teine tegur on Kkarjdiri- ja
arenguvOimalused organisatsioonis. Kolmandaks t66 tasustamise pohimodtted, nende
rakendamine, arusaadavus, lihtsus ja pdhjendus. Tootasu peegeldab todtaja panust
organisatsiooni ning mojutab enesehinnangut. Neljas tegur on tdootaja ja tema
tootulemuse tunnustamine. Viies tegur on organisatsiooni poliitika ja protseduurid ning
nende rakendamine. Viimane ehk kuues tegur on to6 ja eraelu tasakaal. (Elenurm 2008:
98)

Toomotivatsiooni kolm tdhtsamat motivaatorit on onn, tunnustus koigis selle erinevates
vormides ja raha. Onn tihendab teha t66d, mida nauditakse, teisisdnu — olla oma t66d
tehes toeliselt onnelik ja rahulolev. Raha iseenesest ei ole motivaator, vélja arvatud
juhul, kui isikul puudub piisav sissetulek esmaste vajaduste katmiseks. (Denny 2010:
118)

Kokkuvotvalt voib Gelda, et todtajate motivatsiooni mojutavad siiski vajadused ja
ootused, mis on seotud t00 enda, tookeskkonna, todsoorituse ja selle eest saadava

tasuga.

1.5. Organisatsiooni kiisutuses olevad motivatsioonitegurid

Motivatsioonitegur on tootaja kditumist mojutav joud, mojur (Viitala 2004:131). Enne
kui votta motivatsioonitegurid kasutusele, tuleks otsustada, kas organisatsioonil on

voimalik todtajat motiveerida.

Organisatsiooni kédsutuses on kolme liiki todga seotud motivatsioonitegureid: esmased
motivatsioonitegurid, lithiajalised motivatsioonitegurid ja pikaajalised

motivatsioonitegurid. (Samel 2003: 88-89)

Esmased motivaatorid toovad inimese t60 juurde, ei tekita torjuvat hoiakut pakutava
ameti suhtes. Need loovad motivatsioonitunde, mille kestus on igal inimesel erinev.

Sellisteks motivaatoriteks on tookeskkond, todtingimused, lisatingimused (nditeks

15



tasuta 1duna, sportimisvéimalused), vdhese stressiga t60, to6 turvalisus (kindel, tuntud

firma), tdiendkoolituse vdimalus, head suhted kolleegidega.

Liihiajalised motivaatorid loovad reeglina hea lithiajalise motivatsiooni, kuid pikemas
perspektiivis ei pruugi stabiilset tulemust tagada. Sellisteks motivaatoriteks on hea
tootulemuse puhul suurem too6tasu, preemiad mis on otseselt sdltuvuses tulemustest,
voistlusmomendi tekitamine meeskonna sees, lisasoodustuste pakkumine heade
tootulemuste puhul, juhtkonna tahelepanu, osalemine spetsiaalsetes

koolitusprogrammides, ametinimetus.

Pikaajalised motivaatorid vajavad véga toOsist tdhelepanu, kuna pohinevad
enesemotivatsioonil. Juhi iilesandeks peaks olema selgitada, kes meeskonnast on selleks
kiips ja kellele neid pakkuda. Sellisteks motivaatoriteks on voimalus olla loominguline,
viljakutse, vabadus, voimalus mojutada organisatsiooni tulevikku, isiklik arendamine,

olla tdhtis, mojuavaldav teistele kaastootajatele, karjaarivoimalused.

Tdohusaks organisatsiooni kdsutuses olevaks motivatsiooniteguriks on todtasu. Rahaliste
ehk materiaalsete motivatsioonitegurite korval on véga olulised mitterahalised
motivatsioonitegurid. Mitterahalised motivatsioonitegureid on huvipakkuv t66, voimete
arendamine, kaasamine, koolitamine, tunnustamine, to6tingimused, tookeskkond,
tooiilesanded, sotsiaalsed tagatised, soodustused, vastutus, kontroll, suhted, turvalisus,

tagasiside, eneseteostus jne.

Herzbergi motivatsioonitegurid on: todtajate isikliku vastutuse suurendamine, kontrolli
vihendamine, eriliste tookohustuste tditmise palumine, uute todiilesannete juurutamine,
sobivate liksuste tekitamine, rohkema mojuvdimu andmine ning otsese tagasiside
pakkumine (Herzberg 1987). Rakendades organisatsioonis Herzbergi poolt kahe faktori
teooria alusel vélja pakutud motivatsioonitegureid, suurendab juht tootajate

motivatsiooni (Brooks 2008: 88).

Kui organisatsioon on huvitatud t66taja hoidmisest, peaks juht toétaja huvides
aktsepteerima ja vairtustama tema isiklikke vajadusi ning sellest ldhtudes votma
kasutusse organisatsiooni kdsutuses olevaid motivatsioonitegureid, mis dhutaks todtajat

pingelisemalt tddtama ja paremaid to6tulemusi saavutama.
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1.6.

Motivatsiooni kujundamine organisatsioonis

Motivatsiooni kujundamisega peab tegelema koikides organisatsioonides soltumata

organisatsiooni suurusest voi arengustaadiumist (Tepp 1991). Too6tajate motiveerimisel

tuleks otsustada millele pohirdohk asetada. Kas tootajate esmaste vajaduste

viljaselgitamisele ja nende rahuldamisele vo0i tugineda todsuhte kujundamisele voi

hoopis todtajate loomevdime ja saavutusvajaduste rahuldamisele.

Motiveerimisprotsessis kiimme koige tdhtsamat niinimetatud motiveerimisseadust on
(Denny 2010: 24-36):

1.

2.

4.

Motiveerimiseks peab ise olema motiveeritud. See tdhendab, et kdigepealt on

téhtis juhtide motiveeritus.

Motivatsioon eeldab eesmérki. Ilma selge ja kindla sihita pole vdimalik
motiveeritud olla. Motivatsioon seisneb edasipiirgimises ja kui pole kindlat
suunda, pole eesméirki. See seadus eeldab, et juhtkond teataks tdotajatele
ettevotte eesmarkidest. Iga tootaja peab teadma, milliste tulemuste saavutamist

temalt oodatakse.

Kord loodud motivatsioon ei kesta igavesti. Saadud motivatsioon ja
iilendustunne ei jdd alatiseks kestma. Motiveerimine peab olema pidev,
kavandatud protsess. Kasutatavaid motivaatoreid peaks Tepi hinnangul iile
vaatama suhteliselt tihti. Ja seda just selle pilguga, kas nad ikka oma eesméirke
tdidavad. Uhel hetkel vdib motivaator oma mdju kaotada ja siis tuleb see
tithistada. Loput66 autor on ndus Malmbergiga (2005: 121), et moni unustusse
vajunud vana motivaator voib mone aasta moddudes jélle virske ja vOoimsana

tunduda.

Motivatsioon nduab tunnustamist. Inimesed pingutavad tunnustuse nimel
rohkem kui peaaegu iikskoik, millise teise asja nimel elus. Inimesed peavad
tundma end védrtuslike ja lugupeetutena. Juhtide kohustuseks on anda
tootajatele tagasisidet. See aitab suurendada toGtajates kaasamise tunnet. Lihtne
reegel juhile — Kiida, tunnusta, tee komplimente! Loputdo autori arvates tuleks
tootajaid tunnustada kohe peale positiivse toOsooritust, mitte oodata
tunnustamiseks mingit tdhtpdeva voi tritust. Isegi siis, kui tddtajad on kiill vaeva

ndinud, aga asjad pole oOnnestunud, tuleb tunnustada nende pingutusi.
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Tootajatele meeldib, kui mitte ainult kaastootajad, vaid ka juhtkond ndeb ja
hindab neid. Td&si, tunnustamine on nagu kahe teraga mdok — see voib
motiveerida todtajaid paremini toGtama voi demotiveerida tunnustusest ilma

jaanuid. (Malmberg 2005: 60)

5. Osalemine motiveerib. Organisatsiooni todtajatel on sdravaid ideid
parendamiseks, kulude sddstmiseks, tootlikkuse tdstmiseks ja paremaks aja
kasutamiseks. Tootajatelt arvamuse kiisimine tekitab todtajates tunde, et nende
arvamus on oluline ja nad osalevad organisatsiooni juhtimises. Tootajate
kaasamine annab igale juhile vdoimaluse muuta oma juhtimisstiili eestvedamise

suunas.

6. Enda edusammude nigemine modjub inimesele motiveerivalt. Juhtkond peab
mirkama ja hindama iga too6taja isiklike edusamme. Tuleb tagada, et tootajaid
informeeritakse ka koige véiksematest edusammudest. Edu tostab alati

motivatsiooni.

7. Viljakutse motiveerib vaid siis, kui on olemas vdiduvdimalus. Preemiad,
konkurss ja viljakutsed innustavad to6tajaid endast rohkem andma. Need on
head motiveerimisfaktorid. Kui to6taja usub, et tal on voimalus edu saavutada,

siis takistus tiksnes motiveerib teda.

8. Motiveerida on voOimalik igaliht. Motivatsioonialge on koigis olemas, tuleb
ainult mitmeid meetodeid katsetades leida, kuidas siititada konkreetses todtajas

motiveeritumaid kditumismalle.

9. Grupikuuluvus motiveerib. Mida véiksem on kooslus, millesse inimene kuulub,
seda suurem on lojaalsus, motivatsioon ja pingutus. Hea motiveeriva juhi
tilesandeks on tekitada oma inimestes tiimiliikme tunde. Kuuluvustunne on viga

tahtis.

10. Innustav eestvedamine on motiveeriv. Juht peaks vdimaluse korral olema ka

liider.

Motivatsiooni juhtimisel peaks arvestama kahe osapoolega: iihelt poolt organisatsiooni

ootuste ja vajadustega ning teiselt poolt organisatsioonis to6tavate inimeste vajadustega.
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Erinevaid inimesi motiveerivad teataval mééral erinevad asjad ning kahtlemata peab

arvestama sellega, missugused inimesed organisatsioonis todtavad. (Tepp 1991)

Tootajate motivatsiooni mojutamise vahendite valikul tuleks arvestada jargmist

(Lukjanov 2000: 234):

1. Tootajate kditumismotiivide siisteem ei seisa paigal, sest muutuvad nii tdotajad
ise (hariduse, tulude tase ja nii edasi), kui ka tihiskond, selle sotsiaalne siisteem

ja vadrtussiisteem.

2. lIga todtaja jaoks tuleks piitida leida individuaalne 1dhenemisviis, kuigi niisugune

lahenemisviis voib olla ka mitme to6taja jaoks iihine.

3. Koiki todtajate motiveerimise vahendeid saab jagada moraalseteks ja
materiaalseteks, raha on hea materiaalne vahend, kuid alati ei ajenda ka see

inimest efektiivsemalt tdotama.

4. Seda, kus on tootaja toelised todajendid, on raske kindlaks teha, sest ka ta ise

seda alati hésti ei tea.

5. Juht peab mitte niivord sundima, kuivord motiveerima inimesi efektiivsemalt

tootama, et nad ise selle poole piitiaksid.

6. Uheks ajendavaks jouks vdib olla inimeste vditlusvaimu, rivaalitsemise
drakasutamine, mis on seotud grupi mdjuga inimesele ja tema piitidega grupis

silma paista, grupi norme mitte rikkuda.

7. Viga harva on juhud, kus inimene tahab oma t66d halvasti teha, sagedamini on
see ldbimdtlemata personalivaliku, t66 puuduliku organiseerimise voi tehtu

hindamise siisteemide erinevuste tagajarg.

8. Tootajate vastutustundlik to6sse suhtumine voib iihes ja samas organisatsioonis
olla esilekutsutud erinevatest pohjustest (auahnus, pugemine,
eneseteostamispiiiid, hirm karistamise ees, hiivituse ootamine, tulemustest
saadav rahulolu ja nii edasi), millede taustaks on harilikult inimese

individuaalsus.
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9. Organisatsioonis kéituvad inimesed vastavalt sellele, kuidas nad tajuvad ja
millisel médral teadvustavad endale antud organisatsiooni, aga ka iihiskonda

tervikuna.

Motiveerida v3ib nii positiivselt kui ka negatiivselt. Positiivne motiveerimine on lihtsalt
Oeldes kiitmine, negatiivne — karistamine. Positiivne motivatsioon seondub eesmarkide
realiseerimisega, negatiivne motivatsioon seondub aga hirmuga ebadnnestumiste ees.
Kui juht tunnustab toGtajat millegi eest, on oluline viljendada selle iile positiivseid
emotsioone. Kui positiivsed emotsioonid tekivad ka tootajas, siis teavad molemad, mis

neile rd0mu valmistab. (Vesso, Saue 2008: 160).

Tootajate edukaks motiveerimiseks tuleb kaotada motivatsiooni langetavad tegurid,
uurida vélja, mida tootaja tahab ning ndidata tOdtajale, kuidas seda saada. Et luua
motiveeritud tootajat peab juht tagama head toGtingimused, selgitama ettevotte
missiooni, andma tootajale eesmargi, tunnustama, jagama edu ihiselt, kindlustama
positiivse suhtumise ja olema ise motiveeriv liider. Motivatsioonitase ei sdltu ainult
juhtkonnast, vaid paljudest teistestki individuaalsetest ja keskkonnast tulenevatest
mdjuritest. (Denny 2010: 87, 101) Tootajat aitab motiveerida ja tema motiveerituse

taseme vélja selgitada arenguvestlus.

1.7.  Arenguvestlus kui motiveerimise ja motiveerituse hindamise vahend
Personalijuhtimise tiheks funktsiooniks on tootajate hindamine ja arenguvestluste

labiviimine. Arenguvestlus on juhi ja toGtaja vahel toimuv eelnevalt ettevalmistatud
struktureeritud vestlus, mis peab viima iiksteise paremale moistmisele, suurendama juhi
ja alluva tootahet ning toetama toOmotivatsiooni. (Merkuljeva 2010) Vestluseks
valmistumise kidigus vOiks todtajal paluda analiilisida, kas eelmisel aastal piistitatud
eesmargid said tdidetud, vaadata iile ametijuhend, mdelda, mida ta sooviks saavutada
eesseisval aastal ning millist koolitust ta vajaks. Juht ise peaks motlema 1dbi samad
kategooriad tOotaja seisukohast. (Mikiver 2010: 94) Arenguvestluse kéigus antakse
tagasisidet Ioppeva perioodi todlilesannete tditmise ja tooalase arengu kohta, hinnatakse
tootaja todalaseid teadmisi, oskusi ja voimeid. Arenguvestlus annab juhile voimaluse
koos todtajaga késitleda organisatsiooni jaoks olulisi védrtusi, pdorata tdhelepanu
tootaja erinevatele vajadustele nagu arengu-, kuuluvuse-, tunnustuse- ja eneseteostuse

vajadustele.
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Oigesti korraldatud arenguvestlus annab iilevaate tootajate arengust, vdimaldab
piistitada selgeid ja moddetavaid eesmirke, aitab vilja selgitada tootaja vajadused,

hinnata t66taja motiveeritust, Kujundada organisatsioonis koost66 ja arenemise kultuuri.

Arenguvestlus on suunatud nii mineviku-, oleviku- kui ka tulevikusiindmuste arutelule.

Arenguvestluse konkreetsemad eesmargid on (Merkuljeva 2010):
1. Hinnata eneseanaliiiisi kaudu to6taja padevusi tulenevalt t66 eesmérkidest.
2. Leppida kokku eelseisva perioodi eesmérkides.
3. Leppida kokku arenguplaan eelseisvaks tooperioodiks.
4. Aidata kaasa adekvaatse enesehinnangu kujunemisele nii todtajal kui ka juhil.

Arenguvestluste teemad on tootaja professionaalne identiteet, t60 voimalused ja
vaartused, osalustunne ja seotus organisatsiooniga, iseseisvus t66s, koostdo ja kontaktid
meeskonnas, ootused juhi t6ole ja juhi enda areng, t60 tdiustamine, peamised

probleemid ja takistused t66s ning pingete allikad ja nende leevendamine.

Arenguvestluste eesmérk tuleb miiratleda ettevdtte iildises arengustrateegias ning see
peab olema seotud visiooniga nii, et arenguvestlus sisaldaks soovitud tuleviku osa.
Oluline on luua vdimalikult selge arusaam olukorrast, kuhu soovitakse jduda. Uhine
visioon kindlustab tdotajate plihendumise kaugemas tulevikus, méérab juhi tegevuse

inimeste arendamisel. (Merkuljeva 2010)

Arenguvestlusel aitab nii juht to6tajal kui ka to6taja juhil leida uusi voimalusi arenguks,
tunnustades teineteise saavutusi, ndhes OppimisvOimalusi ja vastastikku julgustades
edasilitkumiseks (Vesso, Saue 2008: 133). Arenguvestlust tuleks ndha kui voimalust
juhil ja alluval iihine keel leida, t66tajaid motiveerida, tunnustust avaldada ja kui pole
ootusi tdidetud, siis selgitada, mis on seda takistanud. Arenguvestluse kdigus antav
tagasiside tootajale peab olema konstruktiivne ja arendav. Sagedasti tuleb kontrollida,
kas radgitu on arusaadav. Vestluse 10pus peab andma tagasisidet selle kohta mis saab
edasi, mida voetakse ette ankeetidega ning millal toimub jirgmine vestlus. Uheskoos

tuleks vestluse 10pul seada tootajale eesmirgid jargmiseks perioodiks.

Kui tootaja ndeb ennast edukana, siis annab see talle joudu uute eesmérkide

saavutamiseks. Tasuks luua positiivne Ohkkond todtaja saavutuste, kasvoi viikeste
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heade tulemuste dramérkimisega. (Merkuljeva 2010) Arenguvestlusest on kasu siis, kui
ruumist lahkudes tunneb todtaja, et ta soovib organisatsiooni arengusse oma panuse

anda ning teab, et organisatsioon soovib ka teda arendada. (Malmberg 2005: 59)
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2. PAASTEAMETNIKE MITTERAHALISE MOTIVATSIOONI
TAIUSTAMINE IDA PAASTEKESKUSES

2.1. Paisteameti ja Ida piistekeskuse tegevuse iilevaade
Padsteamet moodustati 10. septembril 1991. aastal tsiviilkaitsealaste (hiljem

kodanikukaitsealaste) iilesannete tiitmiseks. Padsteamet pracguses moistes moodustati
25. mail 1992. aastal, kui kodanikukaitse iihendati tuletdrje- ja paastetoode tegemisega.
Péasteasutuste tegevus pddstealal jaguneb viide pohivaldkonda: pééstetood,
demineerimine, tuleohutusjdrelevalve, ennetustoé ja kriisireguleerimine. Lisaks
paisteseaduses sdtestatud {ilesannetele tdidab Pédsteamet ka hadaolukorraks
valmisoleku-, kemikaali-, eriolukorra-, rahuaja riigikaitse- ning sdjaaja riigikaitse

seadustega sitestatud tilesandeid. (Pddsteameti koduleht 2013)

Paisteamet kuulub siseministeeriumi haldusalasse Lisaks funktsionaalsetele tksustele
kuulub paidsteameti koosseisu neli regionaalset paédstekeskust: Ida paistekeskus, PShja

paidstekeskus, Louna paédstekeskus ja Ladne padstekeskus.

Padsteameti missiooniks on turvalise elukeskkonna kujundamine ning operatiivne ja
professionaalne abistamine dnnetuste korral. Visiooniks on olla dnnetustele operatiivselt
ja professionaalselt reageeriv lihtne riiklik siisteem, mis on avalikkuse poolt korgelt

hinnatud ning mida toetab kolmanda sektori organisatsioonide tegevus.

Padsteamet on ennetustdole suunatud organisatsioon ning vastavate tegevuste tulemusel
on elukeskkond muutunud ohutumaks — iihiskond on teadlik iimbritsevatest ohtudest ja
inimesed kéituvad ohte ennetavalt ning kaaskodanikke toetavalt, dnnetustes hukkunud

inimeste arv viheneb aastate 10ikes.

Padsteametis oli 01.03.2013. aasta seisuga 2382 ametikohta. Neist tdidetud 93,41%.
(Padsteameti siseveeb 2013) Tulenevalt todiilesannetest jagunevad Péddsteameti tootajad

ametnikeks ja todlepingu alusel tootavateks eradiguslikes suhtes olevateks tootajateks.

Ametnik on isik, kes on riigiga voi kohaliku omavalitsuse liksusega avalik-diguslikus
teenistus- ja usaldussuhtes (Avaliku teenistuse ... 2013). Péddsteameti ametnikud on

avalikud teenistujad. Ulejisnud personal tootab todlepingu seaduse alusel.

Alates 1. jaanuarist 2012 on Ida péaistekeskus Padsteameti lda- ja Ladne-Virumaal
tegutsev struktuuriiiksus, mille tegevusvaldkonda kuulub piistetodde korraldamine,

péadsteala ennetustdd, riiklik tuleohutusjérelevalve ja kriisireguleerimine. Piirkond
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hSlmab ca 6990 km? ja 37 kohalikku omavalitsusiiksust, millest Ida-Virumaal on 22 (sh
seitse linna) ja Ladne-Virumaal 15 (sh neli linna). Elanike arv piirkonnas kokku on
205 089 inimest (seisuga 01.01.2013), sealhulgas Ida-Virumaal 146 283 ja Laéne-
Virumaal 58 806 (Statistikaamet 2013).

Ida péastekeskusel on neli pdhitegevusvaldkonda:

1. Paistetodde korraldamine ja teostamine.

2. Pééstealane ennetustod (inimeste ohutusalase teadlikkuse tdstmine).

3. Riiklik tuleohutusjarelevalve (tulekahjude menetlemine, ehitusprojektide ja
planeeringute ldbivaatamine ning kooskolastamine, objektide tuleohutusalane
kontroll).

4. Kiriisireguleerimine (vdimalike hddaolukordade véljaselgitamine ehk
riskianaliiiis, tegevuskavade koostamine hiddaolukorras tegutsemiseks,

hiadaolukordade lahendamine).

Péastekeskuse t60d juhib pédstekeskuse juht, kes allub peadirektorile. Ida paéstekeskuse
struktuur on kujutatud joonisel 2.

NARVA
KORRAPIDAMISGRUPP
IDA-VIRU JOHVI
PAASTE- KORRAPIDAMISGRUPP
PIIRKOND

RASTEKOMANDOD (7)

I

REAGEERI-

PMSTEAM ETI JUHI ASETAITIA MiSBRo0

AA ¥ PAASTETOO ALAL o
IDA PAASTE LAANE-VIRU KORRAPIDAMISGRUPP

KESKUSE JUHT PAASTE-

PIIRKOND

INSENERTEHNILINE BUROO
JUHI ASETAITIA
TULEOHUTUS- TULEOHUTUSKONTROLLI BUROO
JARELEVALVE ALAL

MENETLUSBUROO

Joonis 2. Ida pddstekeskuse struktuur (Pddsteameti siseveeb 2013)
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Ida padstekeskuses tootas 01.04.2013. aasta seisuga 378 inimest, neist 78 omab
korgharidust. Biiroodes todtab kokku 51 ametnikku.

Vaatamata sellele, et asutuses on kaasaegsetele nduetele vastavad tootingimused ning
alates 2009. aastast rakendatakse kutselojaalsuse programmi ,,Meie-tunne®, on
paastekeskuse probleemiks aastatel 2010- 2013 kujunenud ametnike voolavuse

suurenemine vorreldes eelmise perioodiga.

87

90 -
80 -+
70 -
60 + 23 49

50 -~ 2 39
40 33 32

30 4 = tootajad
20 -
10 -

Joonis 3. Personali voolavus Ida pddstekeskuses aastatel 2006- 2013 (autori koostatud)

Asutusest lahkudes kaovad pikaajaliste kogemustega spetsialistide teadmised ja
oskused, mis on organisatsiooni jaoks védrtuslik ressurss. Ka suuremaks muutunud
toojoupuudus sunnib otsima voimalusi, kuidas olemasolevaid todtajaid motiveerida

pikemaajaliseks organisatsioonis piisimiseks.

2.2.  Uuritava kogumi iseloomustus ja uurimismeetodid

Kéesoleva 10putod objektiks on Ida pédstekeskuse ametnike motiveeritus. Loputdoo
kasitleb Ida padstekeskuses probleemiks aastatel 2012-2013 olnud ametnike voolavuse

suurenemise peatamine mitterahaliste motivatsioonitegurite parema kasutamise abil.

Millises suunas inimeste kditumine organisatsioonis kulgeb, sdltub suuresti todtajate
motiveerituse astmest. Tulemustest ja tehtud jareldustest teavitada juhtkonda ning teha

ettepanekud todtajate tohusamaks motiveerimiseks.

Tootajate huvist enesearengu vastu ja selle motivatsioonidest ettevotte koosseisus saab
parima iilevaate arenguvestluse kéigus (Sepper 2006: 165) Kuna arenguvestlus nditab
toOtajate motivatsiooni tootada ja areneda, siis autor vottis kiisimustiku alusel

tootlemiseks Ida padstekeskuses 2012. aasta 16pus ametnikega peetud arenguvestlused.
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Arenguvestluste analiiisi sai teha Ida péédstekeskuse 35 ametnikuga peetud
arenguvestluse pohjal. Arenguvestlused olid 2012. aastal pidamata 10 ametnikuga, kes
olid asutuses t60l alla aasta, 1 ametnikuga, kes oli aasta 16pus lapsehoolduspuhkusel, 1
ametnikuga, kes sel ajal oli missioonil ning keskuse juhiga, kellega ei peeta keskuse
tasandil arenguvestluseid. Muudel pohjustel on arenguvestlused pidamata 3 (6%)

ametnikuga.

Uurimustdd kogumiks oli 1. aprilli 2013 seisuga Ida padstekeskuse biiroodes todtavat
51 ametnikku. Vanuse jargi sai ametnikud jaotatud kolme vanuseriihma. Esimese
vanuserithma moodustasid ametnikud, kes on siindinud peale 1986. aastat (kuni 27
aastased kaasa arvatud). Need on noored inimesed, kes omandasid hariduse ja alustasid
teenistuskdiku Eesti Vabariigi ajal. Teise vanuseriithma moodustasid ametnikud, kes on
stindinud vahemikus 1970-1987 (28-43 aastased). Sellises vanusevahemikus inimesed
on omandanud hariduse ndukogude korra ajal, kuid té6tamise harjumuse omandanud
juba eesti ajal. Kuna ametnikel on ametikohast tulenev ndue omada korgharidust, siis on
eeldatud, et mainitud vanuserithma ametnikud on omandanud korghariduse enne to6elu
alustamist. Seega eelduste kohaselt alustasid nad tootamise harjumise omandamist
umbes 23 aastaselt. Kolmandasse vanuseriihma kuulusid ametnikud, kes on stindinud
enne 1970. aastat (44 aastased ja vanemad). Need inimesed on omandanud hariduse ja

tooharjumuse ndukogude ajal ning jatkanud téoharjumuse kujundamist eesti ajal.

= vanus kuni 27 aastat

= vanus 28 kuni 43
aastat

vanus 44 aastat ja
vanemad

Joonis 4. Valimi struktuur vanuse jédrgi (autori koostatud)

Ida paastekeskuse tootab seitse (14%) ametnikku vanuses kuni 27 aastat. Koige rohkem
ametnike on vanuses 28 kuni 43 aastat. Neid on kokku 31 (61%) inimest. Ning 44

aastaseid ja vanemaid ametnike on biiroodes 13 (25%) inimest.
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Hariduse jdrgi on jagatud ametnikud korgharidust omavateks ametnikeks ja
korgharidusest madalamat haridustaset omavateks ametnikeks. Korgharidust omavateks
peeti koiki neid ametnike, kes omavad  magistrikaraadi, bakalaureusekraadi,
rakenduskorgharidust. Noukogude korra ajal omandatud tehnikumi haridus on
vordsustatud rakenduskdrgharidusega. Korgharidusest madalamaks hariduseks on
arvatud iildkeskharidus ja keskeriharidus. Korgharidust omab Ida pééstekeskuses 36
(71%) biiroodes tootavat ametniku. Formaalhariduse omandamist jatkab 8 (16%)

inimest.

= kdrgharidust omavad
ametnikud

korgharidusest
madalamat haridust
omavad ametnikud

Joonis 5. Valimi struktuur hariduse jérgi (autori koostatud)
Asutuses tootamise staazi struktuur on koostatud Pidisteameti aruandluse struktuuri
jargi.

Ida paistekeskuses tootavatest ametnikest on suurem enamus tdotanud asutuses 6-10
aastat. Nad moodustavad 28% koigist biiroodes todtavatest ametnikest. Neile jargnevad
ametnikud autuses todtatud staaziga 2-5 aastat. Sellise staaziga on kokku 13 (26%)

ametniku. Kolmel ametnikul on asutusetdotamise staaz tile 30 aasta.
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Joonis 6. Valimi struktuur ametikohal téotatud staazi jdrgi (autori koostatud)
Empiirilise uurimuse iilesandeks on:

1. Kirjeldada ( ndhtuste ja selles toimuva fikseerimine).

2. Seletada (pdhjuslike seoste tuvastamine ja avamine, nende tihenduse ja
toimemehhanismide draseletamine).

3. Maista ja tdlgendada.

4. Prognoosida (millegi kulgemise suuna ja viisi ettendgemine).

Empiiriliste andmete kogumise meetodid on peamiselt vaatlus, intervjuu ja kiisimustik.
(Niglas 2005)

Antud 16putd6 uurimismeetodid on andmete kogumine arenguvestluste dokumentidest,
kiisitlus. Andmeid to6deldakse struktuuranaliiiisi, kontentanaliiiisi ja eksperthinnangute

meetodil.

Arenguvestluste analiiiisi sai teha ainult 35 ametnikuga peetud arenguvestluse pdhjal.
Arenguvestlused olid 2012. aastal pidamata 10 ametnikuga, kes olid asutuses t66l alla
aasta, 1 ametnikuga, kes oli aasta 10pus lapsehoolduspuhkusel, 1 ametnikuga, kes sel
ajal oli missioonil ning keskuse juhiga, kellega ei peeta keskuse tasandil

arenguvestluseid. Muudel pohjustel on arenguvestlused pidamata 3 (6%) ametnikuga.

Péaasteametnikega labiviidavate arenguvestluste kord on kindlaks méaratud 15.10.2010
aastal vastu voetud siseministri 3. mértsi 2008 méarusega nr. 53 ,,Siseministri maaruse

nr 17 ,Pédsteteenistujate hindamine ja kdrgemate péddsteametnike konkursi kord”
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muutmine®. Maéruse kohaselt toimub paédstekeskuses péédsteteenistujate hindamine
arenguvestluse ning teadmiste ja oskuste kontrolli kdigus, mis viiakse 1dbi iiks kord

aastas. Arenguvestlus viiakse 14bi vahetu juhi poolt.

Péadsteameti  arenguvestluse  juhendi  kohaselt  pédsteametnikega  peetavast
arenguvestlusest peaks saama {llevaate td0taja motivatsioonist, tookorraldusest,
koostdost, algatusvéimest ja loovusest. Arenguvestluse vorm koosneb kahest osast:
teenistuja leht, mis jadb mdlemapoolselt (juht ja alluv) tdidetult ja allkirjastatult vahetu
juhi kétte ning tulemuste leht, mis laheb personaliosakonda. Arenguvestluste analiilisiks

saab kasutada arenguvestluse tulemuste lehte.

Too eesmérgist tulenevalt tugines autor empiirilise uuringu labiviimisel pdhiliselt
neljale teooriale: Maslow’ vajaduste hierarhiale, Herzbergi kahe faktori teooriale,
Aldreferi ERG mudelile ja McClellandi kolme vajaduse teooriale (vt lisa 1). Nimetatud

teooriad ldhtuvad motivatsiooni selgitamisel inimeste vajadustest.

2.3. Ida piastekeskuse ametnike motivatsiooni uuring

2.3.1. Motivatsioonitegurite viljaselgitamine ja nende analiiiis
Arenguvestlust on pdhjalikult iseloomustatud 16put66 alapeatiikis 1.7. Arenguvestluste

lehelt saab teada ametniku ametikoha, struktuuriliksuse milles ta tootab,
hindamisperioodi, vahetu juhi nime ja vestluse ldbiviimise kuupdeva. Autor viis lébi
selle osa arenguvestluste dokumendi tulemuste lehe kiisimuste ja ametnike poolt antud
vastuste struktuuranaliiiisi (lisa 2), kust on ndha esitatud kiisimus ja vastuste variandid.

Struktuuranaliilis on seoses olevaid néhtusi uuriv meetod (Hirsjérv 2005).
Arenguvestlustel oodati ametnikult vastuseid jargmistele kiisimustele:
1. Kuidas hindad 16ppeva perioodi tookoormust?

Selle kiisimusega on tahetud saada teada, mida ametnik arvab ise oma téokoormuse
kohta. Asutuse t00 eripdra seisneb selles, et paljud toodiilesanded ldhtuvad
viliskeskkonnas toimuvast. To6andja on huvitatud, et ametniku voimed oleksid
maksimaalselt kasutatud ehk tookoormus oleks piisav. Tooandjale tdhendab piisav
tookoormus seda, et to6taja tuleb toime igapdevaste todiilesannetega ning vajadusel ka
viliskeskkonnast tulenevate iilesannetega. Ametnikul peaks olema piisav téokoormus.

Ametniku jaoks on tookoormus piisav siis, kui ta jouab oma podhiiilesannetele lisaks
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tdita ka muid tilesandeid. Ebapiisava tookoormuse korral ei saa ametnik ennast taielikult

realiseerida ja vastupidise olukorra puhul v3ib kannatada t66 kvaliteet.

Kiisimusele vastas 35-st vastanud ametnikust kaheksa. Ulejasinud 27 jitsid kiisimusele

vastamata. Kiisimus ei tditnud pistitatud iilesannet.

Kisimusega, mida esitati, pole vdimalik soovitud informatsiooni saada. Seda saab
teatud juhtudel vaid tuletada kiisitletava poolt pakutud vastusest. Vastuste variandid:
erines periooditi; piisav, suur — pole vastus tookoormuse piisavuse kohta, vaid arvamus
selle kohta, milline on suur ja viike tookoormus. T66d palju; kdikuv; normaalne;
rahuldav; optimaalne; vdimalik ise reguleerida; pingeline — pole samuti vastused
tookoormuse piisavuse kohta, me ei tea pinge pdhjust, ega ka seda, mis inimene sona
,»pingeline® all mdtleb. Oluliselt suurem kui eelmisel aastal — vastusest ei saa teada, kas

tookoormus on piisav.
Kiisimus tuleb timber sdnastada. Ettepanek kiisimuse timbersonastamiseks.

Hinda oma Idppeva perioodi téokoormust: todkoormus oli piisav; téokoormus oli
ebapiisav; ei oska hinnata. Piisava koormuse all motleme seda, et tootaja tuleb toime

pohiiilesannetega ning vajadusel Kka lisaiilesannetega. PGhjenda valikut!

2. Kuidas hindad vdimalust 16ppeval perioodil oma oskusi todiilesannete tditmisel
rakendada? (Loppeva perioodi all on mdeldud perioodi eelmise toovestluse
labiviimise ajast kuni selle todvestluse ldbiviimise ajani ehk siis viimast

todaastat)

Antud kiisimusele vastas ainult neli ametnikku. Ulejidsnud 31 ametniku eelistasid jitta

kisimusele vastamata. Kiisimus ei tiitnud iilesannet.

Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet ametniku oskustest. Vastusest peaks
saama teada kas ametnikul jdi to6iilesannete tiitmisel oskustest puudu, oskusi oli tipselt
nii palju, kui todllesannete tditmine ette ndgi vOi jdi oskusi iile. Vastavalt
vastusevariandile tuleb otsustada, kas muuta ametniku toéiilesandeid voi voimaldada tal
oskuste tdiendamist. Vastusevariantideks pakkusid neli vastanud ametnikku: palju
voimalusi; olen saanud proovile panna; voimaldas; arenguruumi on veel kiill; voimalusi
rohkem kui kiill. Need pole vastused oma oskuste kohta, vaid arvamus selle kohta,

milline oli oskuste kasutamise vdimalus.
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Eelpool oleval viisil kiisimust esitades ei ole vOimalik seda teada saada. Ettepanek

kiisimuse iimbersonastamiseks:

Hinda oma oskusi todiilesannete tditmisel: oskusi jétkus; oskustest jdi puudu; oskusi jdi

iile. PGhjenda valikut!

3. Kuidas hindad voimalust 16ppeval perioodi oma voimeid todiilesannete taitmisel
rakendada?

Nii nagu eelmisegi kiisimuse puhul vastas sellele kiisimusele ainult neli ametnikku. 27

ametniku jétsid vastamata. Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet ametniku

vOimetest. Kiisimus ei tdaitnud tlesannet.

Kdigepealt peaks ametnik teadma, mida tdhendab ,oskused“ ja mida tdhendab
,voimed®. Siis saab ta teada, mille poolest erinevad oskused vdimetest ning millest
tdpsemalt rddkima peaks. Kui nad defineeritud pole, ei ole voimalik saada ka esitatud

kiisimusele liheselt vastata.
4. Kas oled tditnud téoplaaniviliseid iilesandeid?

Antud kiisimusele ei vastanud 29 ametniku. See on selge kiisimus. Selle kiisimusega on
tahetud saavutada tilevaadet sellest, kas ametnik on tditnud ulesandeid, mis ei tulene
tema otsestest tooililesannetest. Saab teada, kas ametnikul on olnud voimalust, aega ja
tahet tiita lisaiilesandeid. Kuus vastanud ametnikku andsid vastusevariantideks: jah;

pidi tditma. Kiisimus téitis iilesannet.

Sellele kiisimusele mittevastamise pShjuseks voib olla see, et peale tsentraliseerimist
ehk siis aasta algusest peale polnud ametnikel veel tdit {iilevaadet oma
ametikohustustest. Osadel ametnikel puudusid arenguvestluste ldbiviimise ajaks

ametijuhendid.
5. Mil miéral pidid tditma tooplaaniviliseid lilesandeid?

Sellele kiisimusele tuli seitse vastust vastusevariantidega: tuli ette, mis toimusid peale
todaega; mitte palju; tihti; iildjoontes minust modda ldinud; minimaalselt, rikastasid
t60d; tuli tihtipeale tiita; sain hakkama; vottis mirkimisviirse aja. Ulejdsinud 28

ametnikku ei vastanud esitatud kiisimusele. Kiisimus ei tiitnud tilesannet.
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Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet ametniku poolt tehtavate
lisaiilesannete mahust. Saab teada, kui suures mahus on ametnikul olnud vdimalus ja
acga tdita lisaiilesandeid. Ametnikul peab olema vdimalus tdita toOplaaniviliseid
iilesandeid et téita otseselt asutuse missiooni. Kiisimus ei tditnud lilesannet. Mil mééaral
on vale soOnastus. Tuleks kiisida millise osa tddajast, millise osa todkoormusest

(hinnanguliselt) tdoplaanivilised ililesanded moodustasid.

Ettepanek kiisimuse limbersonastamiseks: Hinda protsentides, millise osa tddajast

tditsid toOplaaniviliseid tilesandeid.
6. Kas asutuses kehtivad korrad/juhendid toetavad sinu todalast tegevust?

Antud kiisimusele vastas 35-st vastanust ametnikust 16 ametnikku. Ulejisinud 19
ametnikku jatsid kiisimusele vastamata. Vastusevariandid: jah; tildiselt toetavad; pigem
toetavad. Soovitud infot andis 14 vastajat. Kiisimus vastas eesmargile. Selle kiisimusega
on tahetud saavutada iilevaadet sellest, kas asutuses kehtivatest kordadest ja juhenditest
on ametnikel abi nende tooGiilesannete tditmisel. Saab teada, kas ametnikel on

kindlustunnet téoalases tegevuses.
7. Mis sind motiveerib praegusel tookohal?

Selles kiisimuses oli 33 sdnavdtjat. Ainult kaks ametnikku ei soovinud esitatud

kiisimusele vastata.

Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet sellest, mis motiveerib ametnikku
praegusel tookohal. Saab teada, millega on ametnik vdga rahul, mis hoiab teda antud
tookohal. Soovitud infot andis 33 wvastajat. Kiisimus tditis oma {ilesannet.
Vastusevariante oli vdga palju. Need olid: mitmekiilgne, mitmekesine, vaheldusrikas ja
huvitav t60; saab kontorist véljas kiia; hea, tore ja abivalmis kollektiiv; uus viljakutse;
palju uut; teotahteline meeskond; koostodaldis kollektiiv; saab dppida uusi asju; uued
programmid; véljakutseid esitav t60; lihiste eesmédrkide tditmine; uue areneva ja suure
prioriteediga valdkonna juhtimine; saan oma teadmisi realiseerida; hea koostdo;
meeskonnatoo teiste valdkondadega; paindlik todaja planeerimine; sotsiaalsed tagatised;
innovaatilisus ja loomingulisus; vdimalus eneseteostuseks ja uute lahenduste
otsimiseks; riigi seisukoht; kindel palgapdev; korralikud to6tingimused ja vahendid;
iilesannete digeaegne ja korrektne tditmine; biiroo torgeteta toimimine; suurem valikute

ja otsuste tegemise Oigus; enesetdienduse voimalus; hea palk; huvitavad olukorrad; head
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sobrad; on piisavalt vastutust; t60 arendav ja hariv iseloom; meeldiv ohkkond;
sobitumine Padsteameti koosseisu; kindel tookoht ja kindel palk; amet ja sellest
tulenevad eesmargid; paikvaatlused; koolitused; Thisiiritused; ametitilesanded;
kolleegid; vastutus; jumala auks, ligimese kaitseks; t60 isikkoosseisuga; hea koostoo ja

meeskond; stabiilsus ja jarjepidevus.
8. Mis demotiveerib?

Kui motiveerimise kohta olid peaaegu koik ndus vastama, siis demotiveerimises

kiisimusele vastas koigest 14 ametnikku, 21 ametnikku jitis vastamata.

Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet sellest, mis demotiveerib ametnikku.
Saab teada, mis hairib v3i segab ametnikku praecgusel tookohal. Mida tuleks muuta voi
parandada, et tdsta ametniku motivatsiooni. Soovitud infot andis 14 vastajat. Kiisimus
vastas eesmadrgile. Vastanud andsid vastusevariantideks: tehtud t66, mis ei too tulemust;
vidike palk; poliitika; kiirustamine; ebakompetentsus; menetlusvalve; pidevad
muudatused;  agressiivne  kditumine;  planeerimises  valitsev  korralagedus;
valdkonnajuhtide vahel to6tasustamisel vahe tegemine; tegevuse tiksipulgi selgitamine;
tootajate puudus; ebaselgus; Pddsteameti tegevusetus; liiga kiire teraviku suunamine

iihelt ilmakaarelt teisele tekitab stressi ja lootusetust.
9. Hindamisperioodil ldbitud tdiendkoolituse hinnang.

Oma libitud tiiendkoolituste nimekirja esitas 29 ametnikku. Uheksa ametnikku jitsid
sellele kiisimusele vastamata. Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet
ametniku poolt hindamisperioodil ldbitud koolituste kohta. Saab teada, milliseid ja kui
palju koolitusi ametnik 14bis. Kuidas jdi ametnik koolitusega rahule ja milliseid oskusi,
teadmisi andis koolitus ametnikule ning kas neid sai voi saab rakendada tooiilesannete
taitmisel. Esimeses osas kiisimus tditis {ilesannet. Esimese osa kohta andis soovitud
infot 29 vastanust. Kiisimusele, milliseid oskusi ja teadmisi koolitus andis ning kuidas
saadud teadmisi tooiilesannete tditmisel rakendada ei vastanud tikski ametnik. Teises
osas kiisimus ei tditnus eesmarki. Hinnangud labitud koolitustele olid: vajalik, ei midagi
uut; koolitus ei tditnud eesmérki; positiivne; tddalaselt vajalik; andis arusaamisi;
huvitav, oli palju dppida, asjalik; koolituste hulk on vdhenenud; ei vastanud ootustele;

sisukad koolitused; teoreetiline, vajan praktilist; head koolitused, kuiv; ei midagi uut;
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sain vajalikku teavet; palju uusi teadmisi; vastas ootustele; pohjalik; kasulik; 1ahtun oma

t00s koolitustel omandatud teadmistest.

Kiisimus tuleb {mber sonastada. Ettepanek kiisimuse iimbersdnastamiseks:
1. Hindamisperioodil l&bitud tdiendkoolitused ja nende hinnang. 2. Milliseid
hindamisperioodil ldbitud tdiendkoolitustel omandatud oskusi ja teadmisi saad

rakendada oma t66s?
10. Jargmise hindamisperioodi tdiendkoolituse ettepanekud.

Ettepanekuid esitas 34 ametnikku. Ainult {iks ametnik ei soovinud tdiendkoolitust, kuna
praegu on prioriteediks magistrikraadi omandamine. Soovitud infot andsid koik 34

vastust. Kiisimus téitis Uilesannet.

Selle kiisimusega on tahetud saavutada iilevaadet sellest, milliseid koolitusi ametnik
sooviks saada jargmisel hindamisperioodil. Saab teada, millises valdkonnas soovib
ametnik oma oskusi ja teadmisi tdiendada voi uuendada. Mida ta peab ise oluliseks.
Koolitusvajadust pohjendati jargmiselt: aitab suhelda, toodiilesannetest tulenev; vaja
teadmisi tdiendada; vajalik taseme tOstmiseks; taseme hoidmiseks; iilepinge
drahoidmiseks; oskuste tdiendamiseks; tooviljakuse tostmiseks; vajalik tooiilesannete
tditmiseks; teadmiste uuendamiseks; oskuste ja teadmiste saamiseks; efektiivsemaks

tooks; tdienddppeks; efektiivsuse tdstmiseks.

11. Muud ettepanekud.

Ettepanekuid tegi 35-st ametnikust 12 ametniku. 23 ametniku ei soovinud sona sekka

oelda. Soovitud infot andsid kdik 12 vastust. Kiisimus téitis eesmarki.

Selle kiisimusega on tahetud saavutada ametniku kaasarddkimist, kaasamotlemist tooelu
ja -olu puudutavates kiisimustes. Saab teada, millised on ametniku ettepanekud ja
arvamused talle hingeldhedastematel voi siis hoopis probleemsematel teemadel nagu
nditeks tOotasu, koostod, tookorraldus jne. Ettepanekud olid: thiste {irituste
korraldamine, korraldada kohtumisi tookorralduse kiisimistes; tekkinud probleemide
lahendamine; vahest kokku saada, et koik oleksid iihes inforuumis; korraldada koolitusi,
et teenused areneksid ja silmaring laieneks; rahvusvaheline koostdd; kogemuste

vahetamine; erivajadustega inimeste aitamine; koost6d MTU-dega; seminarid vdiksid
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olla hajutatud, liiga palju lithikese aja peale koormatud; tdsta palka; kaugtoé vdimalus,

paindlik to0graafik; paindlik tooaeg; biiroosisesed koosviibimised.

Arenguvestluste struktuuranaliiiisist tuli vélja, et ametnikud jétsid péaris paljudele
kiisimustele vastamata. See teeb keeruliseks Ida padstekeskuse ametnike tegeliku
motivatsiooni véljaselgitamise arenguvestluste pohjal. Autor viis vastusteks antud
variantide pohjal 14dbi kontentanaliitisi (Tabel 1). Kontentanaliiiis ehk kvantitatiivne
tekstianalliis on uurimismeetod, mis kujutab endast tekstide formaliseeritud
sisuanaliiisi. Tegemist on spetsiifilise standardiseeritud andmekogumis- ja
analiiiisitehnikaga (Hirsjarvi 2005). Kontentanaliitisi kdigus kodeeritakse vaadeldavad
tekstid teatud tunnuste alusel Kkindlate kategooriate jargi. Antud 16put66
kontentanaliiisis ~ pakkusid  huvi  jargmised  kontendi  eclemendid  ehk
motivatsioonitegurid: vastutus t60s, huvipakkuv t06, mitmekesine t60, saavutused,
eneseteostus, vajadus oma potentsiaali tiielikult realiseerida, oma voimete arendamine,
kuuluvusvajadus, voimuvajadus, edu, turvalisusvajadus, todkultuur, sotsiaalsed
vajadused, seotus, todtingimused, inimestevahelised suhted, edu, tookoha stabiilsus,

soov lahendada probleeme ja kontrolli tihedus.

Tabel 1. Vastusevariantide kontentanaliiiis

Motivatsioonitegur | Vastuste sonastus siinoniiiimide 16ikes

Vastutus t60s On piisavalt vastutust; vastutus.
Huvipakkuv t66 Mitmekiilgne t60, mitmekesine t66, vaheldusrikas to0.
Mitmekesine t66 — | Innovaatilisus ja loomingulisus; saab kontorist viljas kiia;

uuenduslik aspekt paikvaatlused.

Mitmekesine t60 — | Tooplaanivélised tlesanded rikastasid t66d; huvitavad
arendav aspekt olukorrad.
Saavutused Uus viljakutse, viljakutseid esitav t66; uue areneva ja suure

prioriteediga valdkonna juhtimine.

Eneseteostus Véimalus eneseteostuseks.

Vajadus oma Saan oma teadmisi realiseerida; palju vdimalusi; voimaldas;
potentsiaali voimalusi rohkem kui kiill; olen saanud proovile panna.
taielikult

realiseerida

Oma vdimete Saab Oppida uusi asju; enesetdienduse voimalus; vaja teadmisi
arendamine — tdiendada; vajalik taseme tostmiseks; taseme hoidmiseks;

oskuste tdiendamiseks; tdienddppeks; oskuste ja teadmiste

35




arenguaspekt

saamiseks; teadmiste uuendamiseks; et silmaring laieneks.

Oma voimete
arendamine —
koolituse aspekt

Korraldada koolitusi; koolitused.

Oma voimete
arendamine —
efektiivsuse aspekt

Tooviljakuse tostmiseks; vajalik todililesannete tiitmiseks;
efektiivsemaks to0ks; efektiivsuse tdostmiseks; et teenused
areneksid; tooiilesannetest tulenev; tédalaselt vajalik.

Oma voimete
arendamine —
teadmiste aspekt

Sain vajalikku teavet; palju uusi teadmisi; ldhtun oma t66s
koolitustel omandatud teadmistest; oli palju oppida.

Enesearengut
voimaldav t60

T66 arendav ja hariv iseloom; uued programmid.

Tookoha stabiilsus

Stabiilsus ja jirjepidevus.

Iseseisvus —
otsustamise aspekt

Suurem valikute ja otsuste tegemise digus.

Iseseisvus —
planeerimise aspekt

Paindlik té6aja planeerimine; paindlik toograafik; paindlik
todaeg; kaugtod voimalus.

Kontrolli  tihedus, | Tegevuse iiksipulgi selgitamine.

ulatus

Edu Tooplaaniviliste lilesannetega sain hakkama.

Soov lahendada Uute lahenduste otsimine; tekkinud probleemide lahendamine.
probleeme

Voimuvajadus To6 1sikkoosseisuga.

(vastutada teiste
inimeste eest)

Kuuluvusvajadus —
kuuluvuse aspekt

Tore ja abivalmis kollektiiv; koostddaldis kollektiiv,
teotahteline meeskond; kolleegid; meeskond.

Kuuluvusvajadus —
tihistegevuste aspekt

Uhisiiritused; iihiste iirituste korraldamine, vahest kokku saada,
et koik oleksid tihes inforuumis; korraldada kohtumisi
tookorralduse kiisimustes; biiroosisesed koosviibimised.

Kuuluvusvajadus
(organisatsiooni
missioon tditmine)

Amet ja sellest tulenevad eesmaérgid; ametiiilesanded, jumala
auks, ligimese kaitseks.

Inimestevahelised
suhted —
tookeskkonna

Meeldiv dhkkond.
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aspekt

Inimestevahelised
suhted — suhete
aspekt

Agressiivne kéitumine.

Siilitada teiste

Meeskonnatdo teiste valdkondadega; iihiste eesmirkide

inimestega tditmine; sobitumine Padsteameti koosseisu; hea koost60.
sobralikke suhteid
Sotsiaalsed Head sobrad.

vajadused (sdprus)

Tootingimused Korralikud to6tingimused ja vahendid.

Olla vajalik Erivajadustega inimeste aitamine.

Seotus Koostod MTU-dega; rahvusvaheline koostdd; kogemuste
vahetamine.

Tookultuur — Ulesannete digeaegne ja korrektne tditmine; biiroo tdrgeteta

korrektsuse aspekt

toimimine.

Tookultuur —
Kiirustamise aspekt

Kiirustamine; liiga kiire teraviku suunamine tihelt ilmakaarelt
teisele tekitab stressi ja lootusetust.

Tookultuur —
muudatuste aspekt

Planeerimises valitsev korralagedus; ebaselgus; pidevad
muudatused.

Turvalisusvajadus
(kindel t66koht)

Kindel palgapéev; kindel tookoht ja kindel palk; hea palk; tosta
palka.

Turvalisusvajadus
(sotsiaalsed
tagatised) sotsiaalne
aspekt

Sotsiaalsed tagatised; riigi seisukoht.

Turvalisusvajadus
(kaitstus  erinevate
ebameeldivuste eest,
kindlustunne t661)

Jah, asutuses kehtivad korrad/juhised toetavad todalast tegevust;
ildiselt toetavad; pigem toetavad.

Allolevaid vastuseid ei olnud vdimalik klassifitseerida:

— Koolitustel saadavad oskused: aitab suhelda, {ilepinge drahoidmiseks.

— Labitud koolituste kohta — negatiivsed hinnangud: ei midagi uut; koolitus ei

tditnud eesmaérki; andis arusaamisi; koolituste hulk on viahenenud; ei vastanud

ootustele; teoreetiline, vajan praktilist; kuiv; ei midagi uut.
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Lébitud koolituste kohta — positiivsed hinnangud: vajalik; positiivne; huvitav;

sisukad koolitused; asjalik; head koolitused; vastas ootustele; pdhjalik; kasulik.

— Oma tookoormuse kohta {itlesid vastajad jargmist: erines periooditi; piisav; suur
tookoormus; t60d palju; kdikuv; normaalne; rahuldav; optimaalne td6koormus;
tookoormust voimalik ise reguleerida; pingeline; oluliselt suurem kui eelmine
aasta.

— Oma oskuste kohta arvati: arenguruumi on veel kiill; pigem rahul.

— Toodplaanivéliste lilesannete tditmise kohta 6eldi: jah; pidi tditma.

— Toodplaani véliste tilesannete mééra kohta: tuli ette, mis toimusid peale tooaega;
mitte palju; tihti; iildjoontes minust moodda ldinud; minimaalselt, tuli tihtipeale
tdita; vottis méarkimisvédrse aja.

— Motivatsiooni vihendavateks teguriteks peeti: tehtud t66, mis ei too tulemust;
viike palk; poliitika; ebakompetentsus; menetlusvalve; valdkonnajuhtide vahel
tootasustamisel vahe tegemine; todtajate puudus; Padsteameti tegevusetus.

— Ametnike sooviks on: ametikohtade palgaastemete vahede suurendamist.
Motiveerib tousu karjddriredelil.

— Ametnike ettepanekud: seminarid voiksid olla hajutatud, liiga palju liihikese aja
peale koormatud.

2.3.2. Eksperthinnang meetmete oodatava moju viljaselgitamiseks

Arenguvestluste analiiiisi tulemuste alusel to6tas 10putdod autor vélja rida meetmeid
ametnike soovi tootada lda paastekeskuses mitterahaliseks motiveerimiseks. Meetmete
oodatava moju véljaselgitamiseks kiisis autor eksperthinnangut Ida paastekeskuse ja

selle t60 asjatundjatelt.

Eksperthinnang on asjatundjate hinnang olukorrale. Eksperthinnangute meetodite
eesmdrk on saada kvantitatiivseid tulemusi mingi kvalitatiivse néhtuse hindamiseks voi
kvantitatiivsetele, tdpselt moddetavatele ndhtustele saada anda kvalitatiivne hinnang.
(Jalasto 1978: 243-244)

Eksperthinnangu saamise etapid on hindamisskaala koostamine, ekspertide valik ja

hindamine.

Antud 10put6d ekspertide hinnangute modtmisel kasutati Likert’i kolmepunktilist

skaalat, kus 2 tdhendas tugevat meetme moju ja 0 tdhendas meetme mdju puudumist.

38



Ekspertide valikul ldhtuti pShimottest, et eksperdid oleksid seotud Ida padstekeskusega,
tunneksid keskuse tootajaid ja to0d. Seega valiti ekspertideks kaks Pédsteameti
personali ja asjaajamise osakonna personaliarvestuse talituse juhtivspetsialisti ja iiks lda
paistekeskuse ennetust6d biiroo peaspetsialist. Hinnangu andnud juhtivspetsialistid on
Ida péastekeskuse t00 ja tootajatega seotud ligi kuus aastat ja peaspetsialist on todtanud
Ida paistekeskuses alates 2006. aastast. Ennetust66 biliroo peaspetsialist on todtanud ka
teistes Ida pédstekeskuse biiroodes, on toorithmade nagu tuletdrje aastapdeva

tédhistamise t00rithm ja ,,meie-tunde* to6rithma liige.

Labiviidud eksperthinnangu eesmérk oli vélja selgitada 10putdd autori vilja tootatud
meetmete oodatava moju tugevust Ida pédstekeskuse ametnike keskuses to6tamissoovi
mitterahaliseks motiveerimiseks. Kiisimustik saadeti ekspertidele e-posti teel.

Ekspertide poolt antud meetmete oodatava mdju hinnang on éra toodud tabelis 2.

Tabel 2. Meetmete oodatava moju hinnang

Nr Meede Keskmine
eksperthinnang

1 | Juurutada pédsteametnike tarvis mentorlus teatud Kkindlate | 1,6
kompetentside arendamiseks, uute todililesannete voi toovotete
Opetamiseks, erialaste oskuste ja teadmiste edasiandmiseks.

2 | Kaasata iihisiiritustele ametnike pereliikmeid. 1

3 | Korraldada rohkem biiroosiseseid koosviibimisi todvilisel ajal. | 1
Naiteks valmisolekubiiroo tootajad kiiksid koos teatris, matkal,
talgutel, piknikul.

4 | Kaasata tooOtajaid otsustusprotsessi kiisides nende arvamust | 2
tooalastes kiisimustes.

5 | Korraldada koost6o eesméirgil vdhemalt iiks kord kvartalis | 1,3
biiroodevahelisi kohtumisi tookorralduse kiisimustes, Kkus
osaleksid koik Ida paastekeskuse biirood.

6 | Rakendada meeskonnat6o vormi erinevate valdkondade tootajate | 2
osalusel.

7 | Luua teatud traditsioonid igapdeva toitlustamises, néiteks | 0,6
korraldada pitsa-, puuvilja- voi koogipaevad.

8 | Luua iga-aastane kollektiivfotode pildistamise traditsioon, jagada | 0,6
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neid tootajatele, hoida pilt vitriinis véljas.

9 | Vdimaldada tootajale heade saavutuste eest olla juhi rollis mones | 1,6
toogrupis nagu niiteks tuletorje aastapdeva téhistamise toogrupp.

Eksperdid hindasid tugeva mdjuga meetmeteks kahte meedet. Need on: kaasata
tootajaid otsustusprotsessi  kiisides nende arvamust tddalastes kiisimustes ning
rakendada meeskonnat66 vormi erinevate valdkondade toGtajate osalusel. Meetmeteks,
mille m&ju hindasid eksperdid ndrgaks on meetmed: luua teatud traditsioonid igapdeva
toitlustamises, niiteks korraldada pitsa-, puuvilja- vdi koogipdevad ning luua iga-
aastane Kkollektiivfotode pildistamise traditsioon, jagada neid todtajatele, hoida pilt
vitriinis véljas. Uhe meetme oodatava mdju hindamisel olid eksperdid eriarvamusel.
Selleks oli meede: kaasata iihisiiritustele ametnike pereliikmeid. Uks ekspert oli
arvamusel, et meetme moju praktiliselt puudub, teine ekspert aga hindas meetme mdju

tugevaks. Hinnangute erinevus vois tuleneda ekspertide perekonnaseisust.

Ekspertide poolt antud hinnangutest voib jireldada, et koiki l0putdd autori vilja
tootatud meetmeid vOiks ametnike Ida padstekeskuses tOGtamissoovi mitterahaliseks

motiveerimiseks kasutusele votta.

2.3.3. Jareldused ja ettepanekud

Ida paastekeskuse ametnikega tehtud arenguvestluste analiiiisist selgus, et viis kiisimust
ei ole oma iilesannet tditnud. Pohjuseks oli halvasti sdnastatud kiisimus. Kuus kiisimust

tditsid pistitatud iilesanded.
Oma tilesannet ei tditnud jdrgmised kiisimused:

Kiisimus 1. Kuidas hindad 1dppeva perioodi td6koormust? Autori soovitus kiisimuse
timbersonastamiseks: Hinda oma 1dppeva perioodi tddkoormust: td6koormus oli piisav;

tookoormus oli ebapiisav; ei oska hinnata. PGhjenda valikut!

Kiisimus 2. Kuidas hindad vodimalust 16ppeval perioodil oma oskusi tddiilesannete
taitmisel rakendada? Soovitus kiisimuse {imbersonastamiseks: Hinda oma oskusi
tootilesannete tditmisel: oskusi jiatkus; oskustest jdi puudu; oskusi jii iile. PGhjenda

valikut!
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Kiisimus 3. Kuidas hindad vdimalust 1dppeval perioodi oma voimeid todiilesannete
tditmisel rakendada? Selle kiisimuse esitamiseks tuleks kdigepealt lahti seletada mida
tadhendab ,,oskused” ja mida tdhendab ,,voimed“. Siis saab ta teada, mille poolest
erinevad oskused voimetest ning millest tdpsemalt radkima peaks. Kui nad defineeritud
pole, ei ole voimalik saada ka esitatud kiisimusele iiheselt vastata. Autor soovitab
edaspidi tootajatele lahti seletada ehk defineerida, mida tdhendab ,,oskused” ja mida

tdhendab ,,vOoimed*.

Kiisimus 5. Mil médral pidid tditma tooplaanivéliseid iilesandeid? Soovitus kiisimuse
iimbersonastamiseks: Hinda protsentides millise osa t0oajast téitsid tooplaaniviliseid

ulesandeid.

Kiisimus 9. Hindamisperioodil 1dbitud tdiendkoolituse hinnang — ei tditnud iilesannet
osaliselt.  Soovitus  kiisimuse  UimbersOnastamiseks  kaheks  kiisimuseks:
Hindamisperioodil  ldbitud tdiendkoolitused ja nende hinnang.  Milliseid
hindamisperioodil 1dbitud  tdiendkoolitustel omandatud oskusi ja teadmisi saad

rakendada oma t60s?
Ulejianud kiisimused tiitsid oma iilesannet.

Kiisimus 4: Kas oled tditnud tooplaanivéliseid iilesandeid? Kuigi soovitud infot andis
ainult neli vastust, oli kiisimus esitatud selgelt. Kiisimusele mittevastamise pohjuseks
vois olla selgusetus oma toolilesannetest, kuna arenguvestluste ldabiviimise ajaks ei

olnud koigil tootajatel veel ametijuhendeid.

Kiisimus 6: Kas asutuses kehtivad korrad/juhendid toetavad sinu todalast tegevust?
Soovitud infot andis 14 vastajat.

Kiisimus 7: Mis sind motiveerib praegusel todkohal? — soovitud infot andis 33 vastajat.
Kiisimus 8: Mis demotiveerib? — soovitud infot andis 14 vastajat.

Kiisimus 10: Jargmise hindamisperioodi tdiendkoolituse ettepanekud — soovitud infot
andis 34 vastajat.

Kiisimus 11: Muud ettepanekud — soovitud infot andis 12 vastajat.

Arenguvestluste vastusevariantide kontentanaliiiisist selgus, et kdige rohkem motiveerib

paiastekeskuse ametnike to6le  viljakutseid pakkuv, huvitav, mitmekesine,
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vastutusrikkas, uuendusi pakkuv ja arendav t66. Nimetatud motivatsioonitegurid
kuuluvad McClellendi teooria jargi saavutusvajaduste hulka, Herzbergi teooria kohaselt
on need motivatsioonifaktorid, mis kuuluvad korgema taseme vajaduste hulka.
Saavutusvajaduste rahuldamine tdstab tOotajate motiveeritust. Hasti motiveeritud
tootaja tunneb t60st rddmu, teeb oma t60d hésti, kiiremini ja paremini kui seda talt
oodatakse. Soovitus juhtkonnale 16put6d autori poolt: voimaldada todtajale heade
saavutuste eest olla juhi rollis mones to0grupis nagu nditeks tuletdrje aastapédeva

tédhistamise toogrupp.

Motivaatoriks on Ida pédstekeskuse ametnikele oma vdimete arendamise voimalus.
Nende arvates peab uusi teadmisi saama mitte ainult koolitustelt, vaid ka t66 peab
voimaldama enesearengut ning oma potentsiaali tdieliku realiseerimist. Kuna Ida
pédstekeskuses ei ole palju vdimalusi karjdériredelil tGusmiseks, siis on ametnikud
huvitatud teadmiste ja oskuste laiendamisest, et litkuda karjiérialaselt iihest valdkonnast

teisse valdkonda ehk horisontaalselt.

Oma vodimete arendamise vajadus on motivatsiooniteooriate jargi liks kdrgema taseme
vajadustest, Maslow'i vajaduste hierarhia teooria jirgi eneseaktualiseerimise vajadus.
Juhtkonnale vdib soovitada juurutada paasteametnike tarvis mentorluus teatud kindlate
kompetentside arendamiseks, uute todiilesannete voi toovotete Opetamiseks, erialaste

oskuste ja teadmiste edasiandmiseks.

Uuringust selgub, et ametnike motiveerib ka sotsiaalsete vajaduste rahuldamine. Nende
jaoks on oluline sdprus, kuulumine, organisatsiooni missiooni tditmine,
inimestevahelised suhted, sh soov sdilitada teiste inimestega sdbralike suhteid ning teha
koostood. Autor esitab keskuse juhtidele ettepaneku kaasata iihisiiritustele ametnike
pereliikmeid, korraldada rohkem biiroosiseseid koosviibimisi toovilisel ajal. Néiteks
valmisolekubiiroo t66tajad kdiksid koos teatris, matkal, talgutel, piknikul. Juhid saaksid
rakendada meeskonnat6é vormi erinevate valdkondade tootajate osalusel, luua teatud
traditsioonid igapédeva toitlustamises nagu niiteks korraldada pitsa-, puuvilja- voi
koogipdevad, luua iga-aastane kollektiivfotode pildistamise traditsioon, jagada neid

tootajatele, hoida pilt meenete riiulis viljas.
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Samuti motiveerivad kiisitletuid ametnikke sotsiaalsed tagatised, kaitstus erinevate
ebameeldivuste eest, Kindlustunne t661, kindel todkoht ja kindel palk. Koik need
motivatsioonitegurid néitavad turvalisusvajadust. Turvalisusvajadus on Maslow'i jargi
iiks esmavajadustest ehk siis madalama taseme vajadus mis peab olema rahuldatud. Ida
paastekeskuse ametnikud on arvamusel, et nende turvalisusvajadus on rahuldatud.
Niéiteks asutuses kehtivad korrad toetavad ja reguleerivad piisaval méddral nende
tooalast tegevust. Kiisitletavatel on kindlustunne t66l.  Turvalisusvajaduse
rahuldamiseks voib juhtkonnale soovitada korraldada koost66 eesmargil vahemalt iiks
kord kvartalis biiroodevahelisi kohtumisi tookorralduse kiisimustes kus osaleksid kdik

Ida paistekeskuse biiroode tootajad.

Uuringu tulemusel on iiks Ida pédédstekeskuse ametnike motivaatoritest kasvuvajadus,
mille hulka kuuluvad eneseteostus, edu ja iseseisvus ning on Alderferi ERG mudeli
jargi korgema taseme vajadus. Ametnikele on oluline teha ise otsuseid, planeerida oma
todaega. Motivatsiooni langetavateks teguriteks on Ida pédstekeskuse ametnikele
kontrolli tihedus ja ulatus. Kasvuvajaduse rahuldamiseks v3ib soovitada kaasata

tootajaid ostuprotsessi, kiisides nende arvamust todalastes kiisimustes.

Kontentanaliilisist selgus, et tunnustusvajadus on kiisitletud ametnike poolt leidnud véhe
mainimist. Sellest v3ib jareldada, et Ida padstekeskuse ametnike tunnustusvajadus on
selles osas rahuldatud. Motivatsiooniteooriate kohaselt koosneb tunnustusvajadus teiste
tunnustuse saamisest, vajadusest teatud staatuse tunnuste jérele, sh voimuvajadusest ehk
soovist kontrollida teisi inimesi, mojutada nende kéitumist, vastutada nende eest.
Tunnustusvajaduse on vilja toonud kdik neli motivatsiooniteooriat, millele uuringu
labiviimisel tugineti: Maslow’ vajaduste hierarhiale, Herzbergi kahe faktori teooriale,
Aldreferi ERG mudelile ja McClellandi kolme vajaduse teooriale. Alati voiks tootajaid

rohkem tunnustada kuna ee ei maksa midagi.

Uuringust selgub, et Ida péastekeskuse ametnike motivaatorite hulka kuuluvad
tootingimused, tookoha stabiilsus, samuti ,,0lla vajalik®. Neid vajadusi, arenguvestluste
dokumentatsioonis sisaldavate andmete pohjal, voib pidada rahuldatuks. Ida
paidstekeskuses vastavad tookeskkond, toovahendid ja tootingimused kaasaegsetele

nduetele.
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Uuringus kiisitletud ametnike motivatsiooni langetavateks teguriteks on ebaselgus ja
kiirustamine — tookultuur. See on véliskeskkonnast tulenev tegur. Juhtkonnale saab teha

ettepaneku parandada/ muuta voimaluste piires tookultuuri.

Analiiisi  tulemuste pohjal vOib hinnata arenguvestlust kui motivatsiooni
viljaselgitamise vahendit ja sisemise motivatsiooni tugevdavat tegevust kiill toimivaks,
ent mitte koiki oma vOimalusi kasutavaks. Autori esitatud ettepanekute juurutamine

teenib eesmarki arenguvestluse potentsiaali paremini dra kasutada.
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KOKKUVOTE

Personali motivatsiooniga secotud kiisimused on keerulised. Kaasajal kasvab
mitterahalise motivatsiooni tdhtsus. Lahendusi, mis alati ja igal pool iihtviisi toimiksid
ei eksisteeri. Tdhtis on vilja selgitada, millised motiveerimisvahendid t66tajaid

motiveerivad, et organisatsioon oma eesmarkideni jouaks.

Loputod  kasitleb Ida péadstekeskuse probleemiks aastatel 2010-2013 olnud ametnike
voolavuse  suurenemise peatamist mitterahaliste motivatsioonitegurite paremal
kasutamisel.  Asutusest lahkudes kaovad pikaajaliste kogemustega spetsialistide
teadmised ja oskused, mis on organisatsiooni jaoks védrtuslik ressurss. Suuremaks
muutunud t66j0upuudus sunnib otsima vdimalusi, kuidas olemasolevaid tootajaid

motiveerida organisatsiooni jaddma.

Loputos eesmiark on vilja selgitada, millised motivatsioonitegurid Ida paastekeskuse
ametnikke motiveerivad ning esitada ettepanekud, kuidas paremini motiveerida
ametnikke nende asutuses alleshoidmiseks, milliseid mitterahalisi

motiveerimisvahendeid peaks Ida padstekeskus selleks kasutusele votma.
Loputdo koostamise kdigus tditis autor jargmised tilesanded:

1. Koostas iilevaate erinevatest motivatsiooni kisitlustest, sh méaaratles motivatsiooni
mdistet, t0i esile motivatsiooni késitlevate teooriate pShiseisukohad. Autor tugineb
oma uuringus Herzbergi kahe faktori teooria motivatsiooniteguritele ja McClellendi
kolme vajaduse teooria teguritele ning Herzbergi kahe faktori teooria
hiigieenifaktoritele. Motivatsioonitegurid on saavutused, tunnustus, t60 ise, vastutus,
edasiminek. Hiigieenifaktorid on kontroll, inimestevahelised suhted, t66tingimused,

kindlustunne t661 ning tookultuur.
2. Selgitas vilja arenguvestluste vdimalusi motiveerituse véljaselgitamise vahendina.

3. Selgitamaks vilja Ida padstekeskuse ametnikke motiveerivaid tegureid ning
motivatsiooni tugevust analiilisis autor 2012. aastal ametnikega tehtud

arenguvestluste dokumente.
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4, Tootas vilja rea meetmeid ametnike Ida péédstekeskuses tootamissoovi
mitterahaliseks motiveerimiseks ning lasi ekspertidel hinnata meetmete oodatavat

moju.

5. Jérelduste alusel tegi autor ettepanekuid ametnike motiveerituse suurendamise

voimalusteks Ida padstekeskuses.

Too teoreetilises osas késitleti motivatsiooni teoreetilisi ldhtekohti, tehti iilevaade
motivatsioonivaldkonnaga seotud terminoloogiast, erinevate motivatsiooniteooriate

kisitlustest ning {ilevaate arenguvestlusest kui motiveerituse véljaselgitamise vahendist.

Too empiirilises osas tutvustati Padsteametit ja Ida paastekeskust, viidi 1dbi Ida
paastekeskuse ametnike motivatsiooni uuring. Uuringus analiiiisiti Ida péaéstekeskuse
ametnikega 2012. aasta l0pus ja 2013. aasta alguses 1idbi viidud arenguvestluste
dokumentides sisalduvaid motivatsiooni kajastavaid andmeid. Uurimust66 kogumiks oli
1. aprilli 2013 seisuga Ida péadstekeskuse biiroodes todtavat 5lametnikku.
Arenguvestluste analiiiisi sai teha 35 ametnikuga peetud arenguvestluse pohjal, kuna
erinevatel pohjustel olid iilejadnud ametnikega arenguvestlused pidamata. Andmete
kogumiseks kasutas autor dokumentide uurimise meetodid. Arenguvestluste tulemuste

lehti toddeldi struktuuranaliiiisi ja kontentanaliitisi meetodil.

Ida padstekeskuse ametnikega 1dbi viidud arenguvestluste dokumentide analiiiisist
selgus, et iiheteistkiimnest arenguvestluse kiisimusest ei ole viis oma iilesannet tditnud.
Pohjuseks oli halvasti sonastatud kiisimus. Autor tegi ettepanekud kiisimuste

umbersOnastamiseks.

Arenguvestluste struktuuranaliiis niitas, et ametnikud jitsid paljudele kiisimustele
vastamata. See tegi keeruliseks Ida pédstekeskuse ametnike tegeliku motiveerituse
véljaselgitamise arenguvestluste pdhjal. Autor viis vastusteks antud variantide pohjal
labi kontentanaliilisi. Arenguvestluste vastusevariantide kontentanaliilisist selgus, et
koige rohkem motiveerib pédastekeskuse ametnikke to6le valjakutseid pakkuv, huvitav,
mitmekesine, vastutusrikkas, uuendusi pakkuv ja arendav t566. Motivatsiooni
langetavateks tegutiteks nimetasid Ida padstekeskuse ametnikud kontrolli tihedust,
ebaselgust ja kiirustamist.

Analiiiisi  tulemuste pohjal vOib hinnata arenguvestlust kui motivatsiooni

viljaselgitamise vahendit ja sisemise motivatsiooni tugevdavat tegevust kiill toimivaks,
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ent mitte kdiki oma vGimalusi kasutavaks. Autori esitatud t66s tehtud ettepanekute

juurutamine teenib eesmérki arenguvestluse potentsiaali paremini dra kasutada.

Autor tootas vidlja meetmed ametnike Ida paidstekeskuses toomotivatsiooni
mitterahaliseks motiveerimiseks ning lasi ekspertidel hinnata meetmete oodatavat moju.
Eksperdid hindasid koige tOhusamateks jargmisi meetmeid: kaasata tootajaid
otsustusprotsessi, kiisides nende arvamust tdoalastes kiisimustes ning rakendada
meeskonnat6o vormi erinevate valdkondade to6tajate osalusel Seega 10putdos piistitatud
kiisimustele: milliseid uusi  mitterahalisi  motiveerimisvahendeid tuleks Ida
paastekeskuses kasutusele votta, saadi uuringu tulemusena vastused. Uuringust selgus
ka see, milles seisneb Ida paistekeskuse ametnike sisemise motivatsiooni tugevus.

Uurimuse ettepanekud ametnike motiveerituse suurendamiseks edastatakse Ida

paistekeskuse juhtkonnale.
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SUMMARY

POSSIBILITIES OF INCREASING MOTIVATION OF SERVANTS IN EASTERN
RESCUE CENTRE

Vilve Kirs

Questions of motivation are complicated. The monetary motivation is important for
employees but it has limits. Managers have to find non-monetary motivators beside
monetary motivators. At the same time they have to take into account that all motivators

don't work same way in different situations and for different people.

The high turnover rate of employees has been problem in Eastern Rescue Centre during
the period 2010-2013. Author of thesis looks answer for question how it is possible to
solve problem of turnover of servants by better using of non-monetary motivators. If
experienced servants leave rescue centre, it loses valuable knowhow as recourse.
Organisation have problem with replacement of leaved servants in situation of labour

force fluidity.

The goal of thesis is find up which non-monetary motivators are important for servants
of Eastern Rescue Centre and how managers can better use these motivators. Author of

thesis set following tasks:

1. To review different approaches to motivation theories, including defining
motivation, introduce motivation theories. Author bases in study on Herzberg's two-

factor model and McClelland's theory of needs motivators.

2. To examine the conducting of development discussions as identifying the
motivation.
3. To analyse documentation of development discussions of 2012 to find out

motivators and intensity of motivation.

4. To work out measures for increasing of motivation of servants in Eastern Rescue
Centre by using non-monetary motivators. To take experts opinion to assess a potential

impact of measures.
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5. On the basis of conclusions to make proposals for increasing of motivation of

servants in Eastern Rescue Centre
Thesis consist form two parts:

1. Approach of motivation theories (Alderfer’'s ERG theory, Herzberg's two factor
model, Maslow’s hierarchy of needs, McClelland’s theory of needs).

2. Motivation survey of rescue servants

2.1  introduction of Estonian Rescue Board and Eastern Rescue Centre;
2.2 introduction of survey sample and methodology of survey;

2.3 review of survey;

2.4 expert opinion.

Author of survey analysed documentation of development discussion of 35 servants.
Author reached to conclusion that five questions of eleven don't perform a task. Author
made proposals to re-formulate questions. Six questions performed a task.

Author reached to conclusions that important motivators of servants of Eastern Rescue
Centre are:

1. interesting, challenging and varied work;

2. opportunity to development is important motivator;

3. satisfaction of social needs;

4. social security (stability of working place and stability of salary);
5. growth needs (self-realization).

Author evaluates development discussion as strengthening action of intrinsic motivation
of servants functioning but there are several possibilities for development. Author made

proposals how to use it more effective.

Author made out measures for increasing of motivation of servants. Experts evaluated
to be most effective — engagement of employees to decision making process and using
different forms of team work.
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Survey gives answer to question witch non-monetary motivators Eastern Rescue Centre

has to use for increasing of motivation of servants.
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LISAD

Lisa 1. Nelja motivatsiooniteooria vordlus

Maslow Herzberg Alderfer McClellend
Vajaduste hierarhia Kahe faktori teooria ERG mudel Kolme vajaduse teooria
Motivatsioonifaktorid:
Eneseaktualiseerimise saavutused; .

. - " Saavutusvajadus ehk soov
Vajadus: oma voimete vastutus toos; q q e
arendamine, vajadus oma » | Kasv (eneseteostus, teha midagi paremini,

T enesearengut voimaldav t60 |iseseisvus jaedu) lahendada probleeme, votta
potentsiaali téielikult huvi e L.
uvipakkuv t66 riske jne

realiseerida
tunnustus

tookoha stabiilsus

Voimuvajadus ehk soov
kontrollida teisi inimesi,
mdjutada nende kaitumist,

Tunnustusvajadus: teiste
tunnustus, ego ja staatuse

Kdrgema taseme vajadused

kindel tookoht, turvaline
kodu. ulatus,

« inimestevahelised suhted,

vajadus
) vastutada nende eest
. . . Kuuluvusvajadus ehk
Sotsiaalsed vajadused: Seotus (sotsiaalne . J .

N 3 . soov iiles ehitada ja
sOprus, kindumus, suhtlemine, tunnustus ..
kuulumine, armastus ja lugupidamine) sdilitada teiste inimestega

3 ’ jalugup sobralikke suhteid
(2}

= Hiigieenifaktorid:

[+

g - palk,

2 Turvalisusvajadused: « kindlustunne 661,

@ |kaitstus erinevate ohtude P

& | . * td6tingimused, Eksistents (elulised
+ |ja ebameeldivuste eest, nt o o

g « kontrolli tihedus, pohivajadused)

©

<

k=]

©

=

 toOkultuur,

Fiisioloogilised vajadused:
nélg, janu, uni ja seks jne.

Allikad: Deeprose 2008; Brook 2006; Schermerhorn 1999 (autori koostatud)
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Lisa 2. Arenguvestluse struktuuranaliiiis

Kiisimus Vastanuid | Mittevastanuid | Vastuste variandid

1.Kuidas hindad 16ppeva perioodi | 8 27 Erines periooditi; piisav; suur; t66d palju; koikuv; normaalne; rahuldav;

tookoormust? optimaalne; voimalik ise reguleerida; pingeline; oluliselt suurem kui eelmine
aasta.

2.Kuidas hindad vdimalust 4 31 Palju vdimalusi; olen saanud proovile panna; vdimaldas; arenguruumi on veel

16ppeval perioodi oma oskusi kiill; voimalusi rohkem kui kiill.

todlilesannete tiitmisel

rakendada?

3.Kuidas hindad vdimalust 4 31 Palju véimalusi; pigem rahul; voimaldas; voimalusi rohkem kui kiill.

16ppeval perioodi oma voimeid

tooiilesannete tditmisel

rakendada?

4.Kas oled téitnud 6 29 Jah; pidi tditma.

tooplaaniviliseid tilesandeid?
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5.Mil mééral pidid tditma 7 28 Tuli ette, mis toimusid peale todaega; mitte palju; tihti; ldjoontes minust

tooplaaniviliseid tilesandeid? moodda ldinud; minimaalselt, rikastasid t66d; tuli tihtipeale tiita; sain
hakkama; vottis markimisvéarse aja.

6.Kas asutuses kehtivad 16 19 Jah; iildiselt toetavad; pigem toetavad.

korrad/juhendid toetavad sinu

tooalast tegevust?

7.Mis sind motiveerib praegusel | 33 2 Mitmekiilgne, mitmekesine, vaheldusrikas ja huvitav t66; saab kontorist viljas

tookohal?

kaia; hea, tore ja abivalmis kollektiiv; uus viljakutse; palju uut; teotahteline
meeskond; koostodaldis kollektiiv; saab dppida uusi asju; uued programmid;
véljakutseid esitav t60; thiste eesmarkide tditmine; uue areneva ja suure
prioriteediga valdkonna juhtimine; saan oma teadmisi realiseerida; hea
koostdo; meeskonnatdo teiste valdkondadega; paindlik té6aja planeerimine;
sotsiaalsed  tagatised; innovaatilisus ja loomingulisus; voimalus
eneseteostuseks ja uute lahenduste otsimiseks; riigi seisukoht; kindel
palgapédev; korralikud todtingimused ja vahendid; iilesannete digeaegne ja
korrektne tditmine; biiroo torgeteta toimimine; suurem valikute ja otsuste
tegemise Oigus; enesetdienduse voimalus; hea palk; huvitavad olukorrad; head
sobrad; on piisavalt vastutust; t66 arendav ja hariv iseloom; meeldiv dhkkond;

sobitumine Pddsteameti koosseisu; kindel tookoht ja kindel palk; amet ja
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sellest tulenevad eesmirgid; paikvaatlused, koolitused; iihisiiritused;
ametiiilesanded; kolleegid; vastutus; jumala auks, ligimese kaitseks; t66

isikkoosseisuga; hea koost66 ja meeskond; stabiilsus ja jarjepidevus.

8.Mis demotiveerib?

14

21

Tehtud t66, mis ei too tulemust; viike palk; poliitika; kiirustamine;
ebakompetentsus; menetlusvalve; pidevad muudatused; agressiivne kiitumine;
planeerimises valitsev korralagedus; valdkonnajuhtide vahel tootasustamisel
vahe tegemine; tegevuse iiksipulgi selgitamine; to6tajate puudus; ebaselgus;
Péadsteameti tegevusetus; liiga kiire teraviku suunamine thelt ilmakaarelt

teisele tekitab stressi ja lootusetust.

9.Hindamisperioodil 14bitud

taiendkoolituse hinnang.

29

Vajalik, ei midagi uut; koolitus ei tditnud eesmérki; positiivne; toodalaselt
vajalik; andis arusaamisi; huvitav, oli palju oppida, asjalik; koolituste hulk on
viahenenud; ei vastanud ootustele; sisukad koolitused; teoreetiline, vajan
praktilist; head koolitused, kuiv; ei midagi uut; sain vajalikku teavet; palju
uusi teadmisi; vastas ootustele; pdhjalik; kasulik; 1dhtun oma t66s koolitustel

omandatud teadmistest.

10.Jargmise hindamisperioodi

taiendkoolituse ettepanekud.

34

Aitab suhelda, to6iilesannetest tulenev; vaja teadmisi tdiendada; vajalik taseme
tostmiseks;  taseme  hoidmiseks; ilepinge drahoidmiseks;  oskuste

tdiendamiseks; tooviljakuse tdstmiseks; vajalik tooiilesannete tditmiseks;
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teadmiste uuendamiseks; oskuste ja teadmiste saamiseks; efektiivsemaks

tooks; tdienddppeks; efektiivsuse tdstmiseks.

11.Muud ettepanekud.

12

23

Uhiste iirituste korraldamine; korraldada kohtumisi tookorralduse kiisimustes;
tekkinud probleemide lahendamine; vahest kokku saada, et koik oleksid iihes
inforuumis; korraldada koolitusi, et teenused areneksid ja silmaring laieneks;
rahvusvaheline koost60; kogemuste vahetamine; erivajadustega inimeste
aitamine; koostdd MTU-dega; seminarid vdiksid olla hajutatud, liiga palju
lihikese aja peale koormatud; tdsta palka; kaugtoé vdoimalus; paindlik
toograafik; paindlik tooaeg; biiroosisesed koosviibimised; ametikohtade

palgaastemete vahede suurendamist.
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