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Sissejuhatus

Proaktiivne motivatsioon on inimese sisemine joud, mis suunab inimest sdltuvalt
olukorrast tegutsema enne, kui valised tegurid sunnivad seda (Crant, 2000; Parker et al.,
2010). Eestis on varem uuritud motivatsiooni (nt Mugu, 2019; Samarina, 2024) ja
proaktiivsust eraldi (nt Reinsalu, 2017) ning nende seoseid erinevate valdkondadega. Kuid
I16putdod voi teadusartiklit, mis kasitleks neid teemasid koos, pole Eesti kontekstis tehtud.
Valjaspool Eestit on uuritud proaktiivset motivatsiooni, mis voimaldab vorrelda Eesti
vastajate tulemusi nende uuringutega (nt Parker et al., 2010; Rigotti et al.,2008; Ontrup &
Kluge, 2022).

Selles t60s keskendutakse proaktiivse motivatsiooni uurimisele meeskonnatto
raames. Lahemalt uuritakse, kuidas inimene hindab enda proaktiivsust meeskonnat6os. See
vOimaldab mdista, kuidas tksikisiku omadused, nagu vastutusvéime ja eesmargile
orienteeritus, kajastuvad s6ltuvalt olukorrast. Proaktiivse motivatsiooni uurimine on oluline,
kuna see on seotud inimeste karjaariotsustega, mis kujunevad vastavalt nende
isiksuseomadustele, eneseusule ja eesmérkidele (Hirschi et al., 2013). Teadustéddes on
leitud, et kdrgema proaktiivsusega inimesed on voimelised sooritama paremaid tootulemusi
ning neil on tihtipeale kérgem tdé6alane rahulolu (Ontrup & Kluge, 2022). See néitab, et
proaktiivne motivatsioon aitab kaasa nii karjaaris edasijoudmisele kui ka tldisele
toorahulolule ja tulemuslikkusele. Kaesolevas t60s uuritakse ka proaktiivsust erinevate
ametite ja sektorite 1Gikes, et teada saada, kas ametite ja sektorite proaktiivse motivatsiooni
tase on erinev todiseloomust tingituna.

Proaktiivse motivatsiooni uurimine erinevate ametite ja sektorite 18ikes on oluline,
kuna see vOimaldab analliisida, kas ja millisel méaaral t66 iseloom on seotud t6otajate
kalduvusega ennetavale ja algatusvimelisele kditumisele. Toollesannete struktuur,
autonoomia ulatus, vastutuskoormus ning meeskonnatt6 intensiivsus voivad sektoriti ja
ametiti oluliselt varieeruda, luues erinevaid eeltingimusi proaktiivsuse avaldumiseks. Seega
aitab ametite ja sektorite vordlev ké&sitlus tuvastada, millistes tookeskkondades on proaktiivne
motivatsioon tugevamalt esindatud ning kus vGiks olla vajadus selle toetamiseks labi
tookorralduse vOi juhtimispraktikate.

Proaktiivset motivatsiooni uurides on huviobjektiks just to6tajast endast tulenevad
aspektid, mida t66taja saab muuta ja kui antud aspektid on paigas siis on vdimalik need
siduda organisatsiooni poolsete faktoritega. Kéesolevas t60s on kasitletud kolme

meeskonnatdo kontekstis olulist proaktiivse motivatsiooni nditajat, milleks on:
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1. Pohjused ("Reason to?"), mis keskenduvad motivatsiooni allikatele ja isiku
olemusele. Sisemiselt motiveeritud inimesed tegutsevad oma huvidest lahtuvalt,
samas kui valine motivatsioon on seotud véliste tegurite, nagu hiivede, tasu voi surve
olemasoluga. Otsustamise kaigus on pdhjuste faktor oluline indikaator selleks, kas
nad on valmis proaktiivselt tegutsema. (Gagné et al., 2015)

2. Suutlikkus ("Can do?*) tdhendab, et inimene usub, et tal on vajalikud teadmised,
oskused ja voimekus tlesande taitmiseks. Kui inimene tunneb end kompetentsena, on
ta tdendolisemalt valmis uusi valjakutseid vastu votma ja proaktiivselt tegutsema.
(Rigotti et al.,2008)

3. Kolmas néitaja entusiasm (,,Energized to?) nditab, kui motiveeritud on inimene
tegema rohkem, kui temalt oodatakse. See on votmetéhtsusega, sest see mééarab, kas
indiviidil on tahet ja motivatsiooni oma t60s proaktiivselt edasi liikuda. (Warr et al.,
2014)

Proaktiivse motivatsiooni kolme naitaja — pGhjuste, suutlikkuse ja entusiasmi —
uurimine on oluline, sest nendest moodustub terviklik indiviidide kditumise ja otsuste
madistmiseks to6alases kontekstis. Need nditajad aitavad selgitada, miks ja kuidas inimesed on
vBimelised tdoalases keskkonnas initsiatiivi vétma ja panustama meeskonnatfdsse.
Kombineerides neid tegureid, saab analtilisida, kuidas erinevad motivatsiooniallikad ja
individuaalsed voimed seostuvad t06tajate kaitumisega soltuvalt t66 iseloomust.

Bakalaureusetd6 pohineb Eesti Palgainfo Agentuuri 2024. aasta stgisel tehtud
uuringu andmetel, mille kédigus on véimalik uurida proaktiivsust tdoalases kontekstis. T66
eesmaérgiks on valja selgitada, milline on proaktiivse motivatsiooni tase erinevates ametites ja
sektorites Eestis. Nii saab teemast voimalikult laia ja mitmekulgse tlevaate, mille abil on
vOimalik kaardistada proaktiivse motivatsiooni baastaseme eri ametites ja sektorites.
Eesmaérgi saavutamiseks on autor pistitanud jargmised uurimistilesanded:

o selgitada proaktiivse motivatsiooni mdistet ja selle thtsust;

e Kirjeldada proaktiivse motivatsiooni néitajaid - pohjused, suutlikkus ja entusiasm;

e tuua valja erinevad proaktiivsuse tasemed ning ametite ja sektorite eripara;

e madrata proaktiivsuse mdddikud ning valida kisitluseks sobivad méddikud ning
pdhjendada nende valikut;

e Kkorrastada Eesti Palgainfo Agentuuri andmed, tuginedes t66 eesmargile;

e analliusida Eesti Palgainfo uuringu 2024 andmeid ning uurida proaktiivsust erinevate

ametite ja sektorite 10ikes;
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e tulemuste seostamine teooriaga ja jarelduste tegemine.

Bakalaureusetd6 on jaotatud kaheks osaks: teooria ja empiiriline osa. Teoreetilises
osas analusitakse esmalt proaktiivse motivatsiooni mdistet, uurides lahemalt pdhjuste,
suutlikkuse ja entusiasmi tdhendust. Teooriaosa teises alapunktis keskendutakse proaktiivsele
motivatsioonile erinevatele ametitele ja sektorite 16ikes. Empiiriline osa koosneb
metoodikast, kus kirjeldatakse uurimissuunda ning valimi kujunemist. Autor annab llevaate
kisitluse sotsiaal-demograafilistest nditajatest ning kirjeldab statistilise analtitisi meetodeid.
Teises alapeatukis Kirjeldatakse uuringu tulemusi erinevate ametite ja sektorite 16ikes, mille
jarel koostatakse seosed teooriaga ning esitatakse analulsi jareldused. Tulemustest on
vBimalik saada kasu ettevottetel, kes soovivad ettevdttesisest tookeskkonda parandada ja
tdsta proaktiivset motivatsiooni tootajate seas. To0s selgub, millistes sektorites ja ametites on
proaktiivse motivatsiooni olukord.

T60s kasutati tehisintellekti keelekorrektuurideks I6pptekstis. Autor tanab
bakalaureuset6d valmimisel Eesti Palgainfo Agentuuri ja Kadri Seederit, kes voimaldas
nende andmete kasutamise. Autor tdnab enda bakalaureusetdo juhendajat Anne Aidlat, kes oli
t006 Kirjutamise protsessi ajal toeks ning andis konstruktiivset tagasisidet.

Marksonad: proaktiivne motivatsioon, meeskonnatdo, ametid, sektorid

1. Proaktiivse motivatsiooni olemus ja selle tasemed
1.1. Proaktiivsuse madiste selgitamine ja tahtsus

Kéesolevas peatlkis selgitatakse proaktiivse motivatsiooni mdistet. Teoreetiliste
allikate pdhjal tuuakse esile peamised naitajad, mille alusel on voimalik hinnata to6taja
proaktiivset hoiakut ja tegutsemisvalmidust. Lisaks kasitletakse, milline on proaktiivse
motivatsiooni tahtsus nii indiviidile kui ka organisatsioonile. Eraldi tdhelepanu podratakse
sellele, kuidas proaktiivne motivatsioon voib avalduda erinevates ametites ja sektorites,
arvestades t606 iseloomu, organisatsioonikultuuri ja téotaja rolli to6protsessis. Proaktiivse
motivatsiooni algallikad loovad aluse edasisele analiilisile, kus vorreldakse
motivatsioonitasemeid valdkondade ja ametigruppide I0ikes.

Enesetdhusus, mis viitab indiviidi usule oma vGimetesse, on proaktiivse motivatsiooni
oluline tugisammas. Kui td6taja tunneb, et ta suudab probleemidele lahendusi leida ja
muudatusi ellu viia, on ta motiveeritum tegutsema isegi ebakindlates voi keerukates
olukordades (Bandura, 1977). EnesetShususe ja proaktiivsuse vahel on otsene seos: inimesed,
kes usuvad oma suutlikkusse, ei pelga uusi véljakutseid, vaid kasutavad neid vBimalusena
Oppida ja areneda (Rigotti et al., 2008). Organisatsioonid saavad toetada tdotajate

enesetdhusust, pakkudes pidevat tagasisidet ja tunnustust. Selline lahenemine kinnitab



PROAKTIIVSE MOTIVATSIOONI ANALUUS 7

tootajale, et tema pingutused on olulised ja tdhusad. Naiteks juht, kes tunnustab t66taja
initsiatiivi uute toomeetodite loomiseks suurendab téendosust, et tootaja jatkab proaktiivset
kaitumist ka tulevikus (Parker et al., 2006; Ohly & Fritz, 2007). Samuti aitab ilesannete
jarkjarguline keerukuse tdstmine tootajal eneseusku suurendada ja valmistab teda ette
keerukamate Ulesannete lahendamiseks.

Kuigi enesetdhusus on proaktiivse motivatsiooni oluline osa, suunavad inimeste
tegutsemisvalmidust ka pstihholoogilised vajadused. Et paremini mdista, mis loob eeldused
motiveeritud ja initsiatiivikaks kaitumiseks, on kasulik vaadelda ka motivatsiooni aluseks
olevaid vajadusi. Uks tuntumaid kasitlusi selles valdkonnas on Maslowi vajaduste hierarhia,
mis aitab selgitada, kuidas erinevate vajaduste taitmine vdimaldab inimesel valmisolekut olla
proaktiivne.

Maslowi motivatsiooniteooria kohaselt on inimeste vajadused jérjestatud olulisuse
taseme jargi. Selleks, et inimesel oleks motivatsiooni, peavad olema baasvajadused tdidetud
(Fusioloogiline tasand, turvalisus, kuulumisvajadus, tunnustusevajadus, eneseteostuse
vajadus) taidetud. (Maslow, 1943) Neist kdige kdrgem on eneseteostuse vajadus ning
inimesed, kes on sellel tasandil, on kdige suurema téendosusega proaktiivse kéitumisega.
Ennetava kaitumisega kaasneb ka proaktiivne motivatsioon. Selline l&henemine on oluline,
kuna see tugevdab inimese suutlikkust suunata oma tegevusi ja kujundada imbritsevat
keskkonda, toetades nii isiklike kui ka organisatsiooniliste eesmarkide saavutamist (Parker et
al., 2010).

Proaktiivne motivatsioon réhutab indiviidi aktiivset tegutsemist muutuste algatamisel
ja nende elluviimisel. Teadustodd pakuvad sellele mdistele erinevaid lahenemisi tuginedes nii
keskkonna- kui ka individuaalsetele teguritele. Parker ja teised (2010) kirjeldavad
proaktiivset motivatsiooni kui eesmargipohist protsessi, mis hdlmab endas kolme
komponenti: suutlikkus (can do), sisemised ja vélised motivatsiooniallikad-p&hjused (reason
to) ning entusiasm (energized to). See mudel asetab réhu indiviidi suutlikkusele ja
motivatsiooniallikatele. Gagne ja Deci (2005) laiendavad seda, tuues valja autonoomia ja
kuuluvustunde tahtsuse. Nende teooria jargi on proaktiivne kaitumine vdimalik ainult siis, kui
psuhholoogilised pdhivajadused on rahuldatud. Néiteks t06taja, kes tunneb, et tal on vabadus
otsustada ja oskused probleeme lahendada, on suurema tdendosusega algatusvdimelisem.
Hirschi et al. (2013) réhutavad, et proaktiivne motivatsioon ei ole ainult isiksuseomadus, vaid
sOltub suuresti imbritsevast keskkonnast. Toé0keskkond, mis soodustab avatud suhtlust ja
hindab t06tajate algatusvdimet, toetab proaktiivset kéitumist. See taiendab Parker et al.
(2006) ideid, mille kohaselt juhtimisstiil ja t66 autonoomia mangivad votmerolli to6tajate
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proaktiivsuse arendamisel. Naiteks organisatsioonid, mis pakuvad to6tajatele vabadust
otsuseid teha ja toetavad nende algatusi, loovad keskkonna, kus proaktiivsus saab areneda.
Vastupidiselt, hierarhilises ja piiravas keskkonnas vdivad ka loomuparaselt proaktiivsed
inimesed muutuda passiivseks, kuna nende algatusi ei toetata.

Proaktiivne motivatsioon valjendub organisatsioonilises kontekstis to6taja iseseisva
tegutsemise kaudu. Ei oodata véliseid juhiseid vaid tegutsetakse l&htudes oma véartustest ja
pikaajalistest eesmarkidest. (Parker et al., 2010; Gagné & Deci, 2005) Iseseisev tegutsemine
on organisatsioonilises perspektiivis vaartuslik, mis muudab selle hindamatuks
organisatsioonides, kus kiire kohanemine ja uuenduste rakendamine on hadavajalik. Sellises
keskkonnas muutub proaktiivse motivatsiooni toetamine kriitiliseks, sest see on tihedalt
seotud tdotajate innovaatilise panusega. Parker ja teised (2010) ja Gagné & Deci (2005)
rohutavad indiviidi sisemiste omaduste, nagu suutlikkus ja psuhholoogilised vajadused.
Samal ajal kui Hirschi et al. (2013) ja Parker ja teised (2006) toovad esile keskkondlikud
tegurid, nagu juhtimine ja organisatsioonikultuur. Kdik eelnevad teooriad sobivad hasti
proaktiivsuse Kirjeldamiseks, aga selles t66s jatkab autor Parker ja teiste(2010) mudeli
kasutamisega, sest see sobib kdige tdpsemalt inimese otsustusprotsessi kirjeldamiseks ning
see annab konkreetsed parameetrid, et tuvastada proaktiivset motivatsiooni. Huviobjektiks on
tootajast endast tulenenud aspektid, mida ta saab muuta ja kui need on paigas, siis on
voimalik need siduda organisatsiooni poolsete teguritega.

Tabelis 1 on kuvatud ulevaade Parkeri ja teiste (2010) koostatud mudelist, mille
pdhjal autor hindab selles t6ds proaktiivsuse taset erinevates ametites ja sektorites. Parker ja
teised (2010) valisid oma mudelisse kolm peamist aspekti pdhjused "Reason to", suutlikkus
"Can do" ja entusiasm "Energized to" kuna need aitavad terviklikult mdista, miks inimesed
tegutsevad proaktiivselt, kas nad usuvad oma vdimetesse ning kui motiveeritud ja
entusiastlikud nad on oma eesmarkide saavutamisel. Need kolm aspekti moodustavad koos
praktilise ja pdhjaliku raamistiku, mis aitab analtlsida ja mdista, mis paneb inimesi to6alases
keskkonnas proaktiivselt tegutsema.

PShjused ehk ,,Reason to* on seotud sisemise motivatsiooniga, kus inimesed
tegutsevad oma isikliku huvi ja rahulolu jargi, samas kui valine motivatsioon voib pdhineda
hiivedel (preemiad, auhinnad jne) voi sotsiaalsel survel (Gagné et al., 2015). Kui tegevus
tuleneb sisemistest véaartustest ja soovist saavutada isiklikke eesmarke, on isik tdendolisemalt
valmis proaktiivselt tegutsema. Naiteks, kui meeskonnas korraldatakse konkurss ja auhinnaks
on boonus siis sellest saab jareldada, et proaktiivne inimene keskendub enda sisemistele

vaartustele mitte valisele motivaatorile (antud juhul boonus). Proaktiivne inimene on
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motiveeritud leidma loovaid lahendusi, investeerides nii aega kui ka energiat t60 kvaliteedi
tdstmiseks ning on valmis vastu vGtma uusi valjakutseid, et taiustada oma oskusi ja
kogemusi.

Suutlikkus ehk ,,Can do* viitab inimese usule oma voimetesse. Kompetentsuse tunne
aitab esile tuua usku oma teadmistesse ja oskustesse, mis aitavad lesandeid sooritada.
Suutlikkus on seotud enesetbhususe ja usuga, et inimene saab oma eesmaérke saavutada, mis
omakorda suurendab tema valmisolekut tegutseda ja votta vastu uusi valjakutseid (Rigotti et
al., 2008) Naiteks, kui meeskonnaliige saab the keerulisema ulesande, mis erineb tema
tavaparasest toost, kas tal on selleks uskumus, et ta suudab selle edukalt 18puni viia. Kui see
to6taja usub, et ta suudab seda teha siis kaasneb sellega ka pdhjalikum ettevalmistus,
kindlustunne ning kérgem proaktiivsuse tase.

Entusiasm ehk ,,Energized to*“ Inimene tunneb end entusiastlikuna oma téGiilesannete
taitmisel. See seisund on seotud positiivse emotsionaalse energiaga, mis motiveerib inimest
tegema rohkem, kui temalt oodatakse. Kui inimene on entusiastlik, on tal rohkem soovi
pihenduda oma toole ja votta initsiatiivi muudatuste tegemiseks, isegi siis, kui valiseid
hiivesid pole otse tagatud. Entusiasm on oluline tegur, kuna see maérab, kas isik on véimeline
jadma motiveerituks ka siis, kui tlesanded on keerulised (Warr et al., 2014). Néiteks, kui
tootajal on kirg oma t606 vastu, siis tunneb ta end entusiastlikuna ja positiivselt motiveerituna.

Nad on valmis minema kaugemale oma tavaparastest tooulesannetest. Selline entusiasm aitab

uletada t60 raskused ja leida uusi lahendusi, olles valmis andma rohkem kui lihtsalt tavalist

sooritust.
Tabel 1
Parker ja teised(2010) mudel
Proaktiivsuse | Kirjeldus Proaktiivsuse tegurid | Allikad
tegur
“Reason to” | Motivatsiooni allikad: Juhtimisstiil, Gagné ja Deci (2005)

sisemine (huvi,
vadrtused) ja viline
(hiived, surve).

organisatsioonikultuur,
autonoomia tool.

“Can do” Enesetohusus: uskumus | Tookeskkonna Rigotti et al. (2008)
oma voimetesse ja ressursid, tagasiside,
oskustesse. toetav juhtimine.
“Energized Positiivne emotsioon ja | Tookultuur, Warr et al. (2014)
to” entusiasm, mis meeskonna
suunavad tegutsema. diinaamika.

Allikas: Autori koostatud tabelis toodud allikate p&hjal.
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Kui inimesel on olemas sisemised pohjused tegutsemiseks, piisav suutlikkus ehk usk
oma voimetesse ning t60 vastu siiras entusiasm, siis avaldub proaktiivne motivatsioon
reaalses kaitumises. Edasi vaadeldakse, milline on proaktiivse kaitumise tahtsus nii t66taja
kui organisatsiooni jaoks.

Oluline on mdista, et proaktiivne kaitumine ei tdhenda alati suurte muudatuste
algatamist, tihti vdib see valjenduda ka véiksemates, kuid olulistes sammudes, mis
parandavad tooprotsesse voi isiklikku tdhusust (Parker et al., 2010; Gagné & Deci, 2005).
Néiteks voib tdhendada see t06taja valmisolekut jagada ideid, pakkuda vélja uusi lahendusi
vOi votta enda peale keerulisi tlesandeid, mis aitavad kaasa nii tema kui ka organisatsiooni
arengule (Warr et al., 2014). Samuti on oluline, et organisatsioonid ja juhid loovad
tingimused, mis toetavad t06tajate sisemist motivatsiooni, usku oma vdimetesse ja
entusiasmi, kuna need tegurid on proaktiivse kditumise aluseks (Rigotti et al., 2008; Hirschi
et al., 2013). See loob vastastikku kasuliku suhte, kus nii to6tajad kui ka organisatsioonid
saavad proaktiivse motivatsiooni taset tdsta.

Teadusuuringud toetavad proaktiivse motivatsiooni kasulikkust nii isiklikul kui ka
organisatsioonilisel tasandil. Naiteks Fuller ja Marler (2009) nditavad oma metaanaliilsis, et
proaktiivsust seostatakse té0soorituse paranemisega. Lisaks aitab proaktiivne motivatsioon
kaasa suuremale rahulolule ja karjaériedule (Seibert et al., 2001). Praktikas valjendub see
t0otaja tegevustes, kus ta omal algatusel optimeerib protsesse ning parandab suhtlust
meeskonnas. Uuringud on ka naidanud, et varajases karjaaris kujunev eneseefektiivsuse tase
on tihedalt seotud individuaalse eduga (Rigotti et al., 2008; Bandura, 1977).

Proaktiivne motivatsioon on karjaariedu ning organisatsioonilise arengu oluline osa
(Fuller & Marler, 2009). Selle tahtsus seisneb inimese vdimekuses ennetada probleeme,
haarata véimalusi ja viia ellu muutusi, mis parandavad nii tema kui ka organisatsiooni
toimimist. Proaktiivse motivatsiooni eelduseks on isiklikud ja valised tegurid, néiteks
enesetbhusus, juhtimisstiil ja tookeskkonna disain (Hirschi et al., 2013; Rigotti et al., 2008).
Eelneva teooria pohjal saab vdita, et tootajad kui ka juhid peaksid podrama tdhelepanu nende
tegurite arendamisele, et soodustada proaktiivset kaitumist.

Toosuhetes ja meeskonnatdds avaldub proaktiivsus kui olulise koost6o ja suhtlemise
edendajana. Proaktiivsed tootajad toovad meeskonda ideid ja lahendusi, mis suurendavad
kogu riihma tdhusust ja edu. Naiteks vdivad nad votta initsiatiivi keeruliste probleemide
lahendamisel vdi pakkuda uuenduslikke lahenemisviise, mis parandavad kogu meeskonna
tooprotsesse (Ontrup & Kluge, 2022; Parker et al., 2006). Meeskondades, kus valitseb
usaldus ja koostdovalmidus, on proaktiivsus kdrgem. Uuringud nditavad, et meeskonnad, kus
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liilkmed tunnevad tugevat sidusust ja vastastikust usaldust, soodustavad rohkem ideede
jagamist ja iseseisvat tegutsemist (Warr et al., 2014; Hirschi et al., 2013). Samas vdivad
konfliktid ja usalduse puudumine oluliselt véhendada tG0tajate valmisolekut votta
proaktiivseid samme. Seet6ttu on organisatsioonide tilesandeks luua to6tingimused, mis
julgustavad koost66d ja usaldust, sest just need tegurid tdstavad proaktiivset motivatsiooni ja
kaitumist kdige rohkem esile (Parker et al., 2010; Ontrup & Kluge, 2022).

Autor leiab, et organisatsioonides peaks rohkem téhelepanu pérama sellele, kuidas
t0otajad oma t66d tajuvad, mitte ainult sellele, mida ja kuidas nad teevad. Naiteks voib
tdhenduslik tagasiside voi vdimalus todilesannete osas kaasa raakida tugevdada tunnet, et t66
on oluline ja vaartuslik ning see omakorda toetab proaktiivset kaitumist. Seda kinnitavad ka
varasemad uuringud, mis nditavad, et sisemine motivatsioon ja rahuldatud baasvajadused (nt
autonoomia ja kompetentsus) aitavad kaasa innovaatilisele ja algatuslikule tegutsemisele
(Devloo, Anseel, Beuckelaer, & Salanova, 2015; Gagné jt, 2015).

Selles alapeattikis selgus, et proaktiivse motivatsiooni kujunemisel méngivad rolli nii
inimese sisemised omadused, néiteks enesetdhusus ja sisemine motivatsioon, kui ka
keskkonnast tulenevad tegurid, nagu juhtide toetus ja t06taja autonoomia. Analulsi kaigus
ilmnes, et just nende tegurite koosmadju loob parimad eeldused, et toétaja oleks valmis ise
algatusi votma. Eelneva pBhjal vBib jareldada, et proaktiivne kaitumine ei ole ainult isiklik
omadus, vaid midagi, mida organisatsioon saab teadlikult toetada ja arendada. Néiteks
vOimaldades rohkem iseseisvust ja pakkudes konstruktiivset tagasisidet. Seega aitab
proaktiivsuse parem mdistmine kaasa sellele, et todkoht oleks motiveeriv ja arengut
soodustav keskkond.

1.2. Proaktiivse motivatsiooni erinevad tasandid ning eri sektorite ja ametite
motivatsiooni allikad

Kaéesolevas alapunktis anallitsib autor, kuidas on véimalik proaktiivsust vaadelda
erinevatel tasanditel (vt tabel 2). Proaktiivse motivatsiooni olemasolu on igapéevaelus ja
tookeskkonnas oluline omadus. Proaktiivne inimene ei oota kuni probleemid tekivad, vaid
tegutseb ettevaatavalt, otsides vdimalusi, kuidas olukordi parandada ja eesmarke saavutada
(Seibert et al., 1999). Seda saab vaadelda kolmel tasandil: isiklikul, t66alasel ja
organisatsioonilisel. Lisaks uuritakse alapunktis, milline on ametite ja sektorite iseloom ning
missugune motivatsioonitase. Varasemalt ei ole tehtud uuringuid proaktiivse motivatsiooni
kohta ametite ja sektorite I6ikes, seega siin l&htus autor motivatsioonist tldisemalt.

Isiklikul tasandil proaktiivne motivatsioon viitab indiviidi puldlustele arendada oma

oskusi, kohaneda uute olukordadega ning saavutada isiklikke eesmérke. Lisaks toetab
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proaktiivsust sisemine motivatsioon, mida juhib huvi ja rahulolu tegevuste vastu olukordades,
kus eesmargid sobituvad indiviidi isiklike véaartustega (Gagné & Deci, 2005). Positiivne
emotsioon ja entusiasm valjenduvad inimese piudluses algatada ja ellu viia tegevusi, mis
toetavad arengut ja eesmérkide saavutamist (Devloo et al., 2015). Samuti voib jareldada, et
sisemine motivatsioon, mis juhib inimest tegutsema vastavalt tema huvidele ja vaartustele on
selles proaktiivsele motivatsioonile oluline. Kokkuvdttes aitab isiklikul tasandil proaktiivne
motivatsioon inimesel enesekindlalt areneda, kohaneda muutustega ja saavutada isiklikke
eesmarke.

Tdoulesannetega seotud proaktiivsus keskendub tlesannete tdhususe ja kvaliteedi
parandamisele ning toédprotsesside taiustamisele. Parker ja teised (2006) réhutavad, et
proaktiivsus to60 kontekstis s6ltub nii individuaalsetest omadustest kui ka
keskkonnatingimustest, nditeks t06 autonoomiast. T06 tasandil keskendub proaktiivne
motivatsioon todulesannete ja protsesside taiustamisele, et suurendada efektiivsust ja
uuenduslikkust. Too6tajad, kes tunnevad, et neil on kontroll oma t66 Gle ja piisavalt ressursse,
néitavad suuremat enesejuhtimise taset ja proaktiivset probleemi lahendamist (Parker et al.,
2006). Lisaks motiveerivad t60 tahenduslikkus ja organisatsiooni eesmérkidega kooskdlas
olevad vaartused to6tajaid panustama innovatsiooni ja parandama tédprotsesse (Crant, 2000).
Positiivne emotsioon, nditeks entusiasm ja rahulolu, soodustab kaasatust ja innukust, mis
aitavad kaasa loovatele lahendustele ja parematele sooritusele (Ohly & Fritz, 2007). Sellest
vOib jareldada, et tootajad, kellel on kontroll oma t60 Gle ja juurdepéas vajalikele
ressurssidele, on innukamad uuendusi ellu viima. Té6 tdhenduslikkus ja vaartuste vastavus
organisatsiooni omadele motiveerivad todtajaid veelgi enam panustama ja tdoprotsesse
arendama. Lisaks soodustavad positiivsed emotsioonid, nagu entusiasm ja rahulolu, to6tajate
pihendumust ja loovust.

Organisatsioonilisel tasandil hdlmab proaktiivne motivatsioon strateegilisi algatusi ja
pikaajalisi eesmarke, mille eesmérk on organisatsiooni arendamine ja konkurentsivdime
tdstmine. Juhtimisstiil ja toetav keskkond aitavad kaasa tootajate enesekindluse
suurendamisele, et votta vastu keerulisi tlesandeid ja teha olulisi muudatusi (Parker et al.,
2010). Organisatsiooni véartuste kooskdla tootajate isiklike eesmarkidega suurendab nende
motivatsiooni panustada organisatsiooni arengusse (Crant, 2000; Gagné & Deci, 2005).
Tookultuur, mis toetab tootajate autonoomiat ja annab nende t6le tdhenduse, loob soodsa
keskkonna innovatsioonikaitumise ja loovuse arenguks, saavutades selle suurendades
tOotajate sisemist motivatsiooni ja julgustades edaspidiseid voimalusi mérkama (Ohly &
Fritz, 2007; Gagné et al., 2015; Devloo et al., 2015). Organisatsioonilise tasandi kohta vdib
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jareldada, et proaktiivne motivatsioon on tihedalt seotud juhtimisstiili, organisatsioonikultuuri

ja tootajate enesetBhususe tugevdamisega. Sellise keskkonna kujundamine, kus to6tajad

tunnevad end volitatud tegutsema ja votma vastutust tulevikku suunatud projektide

algatamisel, on votmetahtsusega organisatsiooni pikaajalise edu saavutamisel.

Tabel 2
Proaktiivse motivatsiooni tasandid
Proaktiivse Fookus Peamised Allikad
motivatsiooni komponendid
tasandid
Isiklik motivatsioon | Isiklike eesmérkide | Eneseefektiivsus Bandura (1977);
saavutamine ja (can do), sisemine Gagné & Deci
oskuste arendamine. | motivatsioon (reason | (2005); Devloo et
to), entusiasm al., (2015)

(energized to)

Tootllesannetega Tooprotsesside ja Enesejuhtimine ja Parker et al., (2006);
seotud motivatsioon | iilesannete t60 tdhenduslikkus Crant (2000); Ohly
parendamine, (can do, reason to), | & Fritz (2007)
innovatsioon. entusiasm (energized
t0)
Organisatsiooniline | Strateegiline Strateegiline visioon | Parker et al., (2010);
motivatsioon juhtimine (can do), Crant (2000); Gagné

organisatsiooni
védrtuste kooskdla
(reason to), toetav
tookultuur
(energized to)

& Deci (2005); Ohly
& Fritz (2007)

Allikas: Autori koostatud tabelis toodud allikate pohjal.

Kéesolevas peatiikis analliusiti proaktiivse motivatsiooni olulisust kolmel tasandil:

isiklikul, tooulesannetega seotud motivatsioon ja organisatsioonilisel (vt tabel 2). Isiklik

tasand rohutab enesetdhusust, sisemist motivatsiooni ja positiivseid emotsioone, mis aitavad

inimesel saavutada eesmérke, kohaneda muutustega ja algatada uusi projekte.

Too6llesannetega seotud tasand keskendub to6protsesside parandamisele ja innovatsioonile.

T66 autonoomia, tdhenduslikkus ja positiivsed emotsioonid suurendavad tootajate

pihendumust, loovust ja probleemide lahendamise oskust. Organisatsiooniline tasand hélmab

strateegilisi algatusi ja innovatsiooni toetavat kultuuri, mis motiveerib to6tajaid panustama

organisatsiooni arengusse ja tulevikuprojektidesse, aidates paremini toime tulla muutustega ja

saavutada pikaajalisi eesmérke.

Parast proaktiivse motivatsiooni kasitlemist erinevatel tasanditel liigutakse edasi selle

avaldumisvormide juurde erinevates ametirihmades. Jargnevalt vaadeldakse, millised on eri
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ametipositsioonide iseloomulikud jooned ja mis tulpi tegurid todtajaid neis rollides
motiveerivad.

Ametid grupeeriti viide rihma Palgainfo uuringu andmete pdhjal: 1) tippjuhid ; 2)
keskastmejuhid ja tippspetsialistid; 3) kontoriametnikud ja spetsialistid; 4) klienditeenindajad
ja oskustdotajad; 5) lihttodlised. Jargmistes 18ikudes uuritakse ametiriihmade iseloomu ja
motivatsiooni ajendid.

Tippjuhte motiveerib sageli soov juhtida organisatsiooni arengut, kujundada selle
strateegiat ning saavutada nahtavaid tulemusi. Selles rollis on keskne otsustusvabadus ja
vastutus, mistdttu on oluline, et juht tunneks oma t66 tdhendust ja mdju. Otsuste langetamine
keerulistes ja Kiiresti muutuvates olukordades nduab tugevat sisemist motivatsiooni, selget
sihiseadmist ning valmisolekut kanda riske. Tippjuhi t66 on suunatud tervikpildi mdistmisele
ja muutuste elluviimisele, mist6ttu on vajalik ka usk oma vdimesse saavutada moju nii
organisatsiooni sees kui ka sellest véljaspool. (Yukl, 2013; Bandura, 1997)

Keskastmejuhtide ja tippspetsialistide motivatsioon on sageli seotud sooviga omada
sisulist mdju organisatsioonile ja panustada selle arengusse. Nende positsioon
organisatsioonis seob strateegilise juhtimise ja igapdevase tegevuse, mistdttu on nende roll nii
eesmaérkide elluviimisel kui ka uuenduste kadivitamisel keskne. Mustafa ja teised (2023)
naitavad, et keskastmejuhtide innovatiivne kaitumine sdltub suuresti nende psiihholoogilisest
mdjuvdimest ning isiklikust initsiatiivist. Seet6ttu on oluline, et organisatsioonid looksid
keskkonna, mis soodustab nende juhtide sisemist motivatsiooni ja toetab nende rolli
strateegiliste muutuste elluviimisel. Sageli tegutsevad nad lilina juhtkonna ja téotajate vahel,
mist6ttu muutuvad tahtsaks nii usaldus kui ka teatud autonoomia igapéevastes otsustes. Kuna
nad kannavad vastutust, aga ei langeta alati 16plikke otsuseid, on eriti oluline, et nende panust
véértustatakse. See aitab hoida motivatsiooni ning tugevdab seotust t60 ja organisatsiooniga.
(Deci & Ryan, 2000)

Kontoriametnike ja spetsialistide t60 on sageli kindlate reeglitega, mis muudab selle
moneti rutiinseks. Seetbttu on nende motivatsioon tihedalt seotud stabiilse tdokeskkonna,
selgete ootuste ja vbimalustega areneda oma ametikohal. T66tajad peaksid tundma kérgemat
suutlikkuse taset ning nende t60 vaartust meeskonna kontekstis. (Anush, 2024)
Organisatsioonikultuur, mis véartustab t06taja panust, aitab hoida tootahet, kuna
toollesanded on tavaliselt tdpselt madratletud ja vahem loovad, suureneb motivatsioon siis,
kui t66 on turvaline, arusaadav ja pakub vBimalust jark-jargult edasi liikuda (Rigotti et al.,
2008).
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Klienditeenindajate ja oskusto6tajate motivatsiooni oleneb klientide otsesest
tagasisidest. Kui to0taja naeb, et tema tdo aitab teisi ja loob vaartust, tekib tugevam rahulolu
ja soov pingutada edasi. (Khan & Malik, 2015) Samuti on oluline, et neil oleks vdimalus
tegutseda iseseisvalt ja langetada vaiksemaid otsuseid ise. See suurendab tunnet, et nad
vastutavad oma t0606 eest. Kuna nende t66 on seotud inimestega suhtlemisega, on tahtis, et
to6taja tunneks end vajalikuna ning et tema t66 pakuks eneserahulolu (Ontrup & Kluge,
2022).

Lihttdolisi iseloomustab enamasti fudsiline to6, mille Glesanded on korduvad ning
madala otsustusvabadusega. Autonoomia on selles t66s piiratud, mistéttu on motivatsiooni
hoidmisel eriti oluline selge juhendamine, arusaadav t66jaotus ning vahetu juhendaja toetav
roll (Werner-Lewandowska et al., 2022). Tootajad vajavad kindlustunnet, et nende t66 on
stabiilne ja et nad saavad diglaselt tasustatud. Kuna t66 voib olla nii fudsiliselt koormav kui
ka vaimselt vasitav, méangivad suurt rolli tdokeskkonna turvalisus ja tdokorralduse
etteaimatavus. (Van den Broeck et al., 2010) Lisaks aitab motivatsiooni hoida ka see, kui
t06taja tunneb, et teda koheldakse austusega ning tema panust margatakse, isegi kui to0 ei
eelda keerulisi oskusi. Usaldusvaarne juhtimine ning tookindlus on vdtmetegurid, mis aitavad
lihttoo tegijatel sailitada tddmotivatsiooni ja pusivust.

Edaspidistes 18ikudes kirjeldatakse anallilisi osas olevate sektorite iseloomu ning
nende motivatsiooni eripérasid.

Administratiiv- ja juhtimist6o eeldab selget vastutustunnet ning vdimet planeerida ja
suunata tooprotsesse. Proaktiivset motivatsiooni selles valdkonnas toetavad eelkdige
vBimalus tegutseda iseseisvalt ning teadmine, et tehtavad otsused ja tegevused avaldavad
mdju kogu organisatsiooni toimimisele (Hameduddin & Engbers, 2022). Kuna t66 keskendub
juhtimisele ja korraldusele, on oluline, et to6taja tunnetaks oma rolli tdhendust ja méju ulatust
organisatsioonis. Administratiiv- ja juhtimis t66d nduavad ka palju planeerimist ning
tooalaseid eesmarke, mis nduavad tegutsemiseks proaktiivsust (Parker et al., 2010).

Finants- ja 6igusvaldkonnas pdodratakse suurt tahelepanu tapsusele, reeglite
jargimisele ja ametieetikale. T60 on sageli pingeline ja keeruline, mis nduab to6tajatelt
tugevaid teadmisi ja head keskendumisvdimet. Inimesi motiveerivad selles valdkonnas selge
karjadritee, vdimalus areneda oma erialal. Motivatsiooni toetavad ka v6imalused osaleda
otsuste tegemisel, kaasa radkida tooprotsesside kujundamises ning kogeda juhtide avatust ja
usaldust. Uuringud on ndidanud, et just tookindlus, arenguvdimalused ja labipaistev
juhtimine suurendavad td6tajate rahulolu ja soodustavad paremaid t66 tulemusi. (Mekonnen,

2024; Gagné et al., 2015) Arvestades valdkonna suurt tookoormust ja keerukust, on oluline,
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et organisatsioonid pakuksid tuge to6tajate vaimse heaolu hoidmiseks ning looksid
keskkonna, kus professionaalne kasv on jarjepidevalt véimalik.

Pdllumajandussektoris on to0 tihedalt seotud aastaajaliste muutustega. Uuringud on
naidanud, et pdllumeeste tdorahulolu ja motivatsiooni tdstavad esile mitmed tegurid,
sealhulgas avatus kogemustele, paindlikkus, emotsionaalne stabiilsus, professionaalne
edukus, isiklik seotus pdllumajandusega, majanduslik olukord ning t66- ja eraelu tasakaal
(Panigrahi et al., 2024). R6hutatakse ka, et peaks koostama motivatsiooniprogrammid
ettevotte siseselt (Hitka et al., 2025). Kuna p6llumajandust iseloomustavad hooajalisus,
ilmastikust s6ltuv ajastus ja ootamatused, nduab valdkond td6tajalt paindlikkust ning vBimet
ise otsuseid langetada ja muutustega kohaneda. Proaktiivne motivatsioon avaldub siin naiteks
valmisolekus leida uusi lahendusi ilmastikust tingitud takistustele vdi parandada téoprotsesse
tehnoloogia abil.

Ehitus- ja energeetikasektoris on td0 praktiline, tapne ja sageli ka fudsiliselt ndudlik.
See eeldab nii tehnilisi oskusi kui ka head koosté6d meeskonnas, kui puuduvad stisteemne
tugi, selged eesmargid, tdhenduslik tagasiside ja vOimalused t60 motestamiseks, siis kannatab
ka tootajate proaktiivne hoiak. (Igbal et al., 2022) Kui to6taja saab kasutada oma teadmisi ja
oskusi ning néeb, et tema panust hinnatakse, suureneb ka soov ise midagi algatada vdi t66s
paremaks teha. Téhtis on ka vahetu ja selge tagasiside, mis aitab td6tajal mdista, kuidas ta
t06ga hakkama saab ja mida saaks paremini teha. Uuringud on néidanud, et selline
autonoomiat ja kompetentsust toetav keskkond tugevdab sisemist motivatsiooni ja
valmisolekut proaktiivseks tegutsemiseks (Gagné et al., 2015).

Kaubanduse, migi ja klienditeeninduse valdkonnas on t66 tugevalt tulemustele
orienteeritud ning eeldab kiiret reageerimist ja vaga héid suhtlemisoskusi. Proaktiivset
motivatsiooni toetab mudigi eesmérkide seadmine ning todle pthendatus (Rodriguez et al.,
2024). Eesmargid ja tulemuspdhine tunnustamissusteem suurendavad valmisolekut votta ise
initsiatiiv, pakkuda lahendusi, parandada teenindusprotsesse v0i kohandada l&henemisviise
vastavalt olukorrale. Initsiatiiv votmine miitgi ja klienditeeninduses aitab paremini toime
tulla tooalaste raskustega (Frese & Fay, 2001). Selline té6keskkond, kus edukus on selgelt
moddetav ja individuaalne panus ndhtav, loob soodsa keskkonna proaktiivsele kaitumisele.

Tervishoiu ja sotsiaaltdd valdkonnas on t60 keskmes teiste inimeste heaolu eest
hoolitsemine. T66d iseloomustab kdrge emotsionaalne kaasatus ja vastutus, mis nduab
tootajalt empaatiavbimet, professionaalsust ja tugevat sisemist motivatsiooni. To6tajaid
innustab sisemine kutsumus, koost66pdhine td6kultuur ja voimalused pidevaks arenguks,

kuid raskel perioodil on motivatsiooni toetamiseks neil vaja valiseid motivatsioonitegureid
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(Karaferis et al., 2022). Kuna t66 tulemused ei ole sageli kohe nahtavad ning té6koormus
vaib olla suur, on eriti oluline, et td6tajad tunnetaksid oma t66 tdhenduslikkust (Anush,
2024). Eesti kontekstis on margatud, et tervishoiu- ja sotsiaalvaldkonnas esineb personali
nappust, mis voib suurendada to6koormust ja vdahendada tootajate heaolu. Naiteks
Arenguseire keskuse uuringu kohaselt on tervishoiususteemis jargmise kiimne aasta jooksul
vaja umbes 7700 uut spetsialisti, kuid prognoositav koolituspakkumine katab vaid 6400
t0okohta, jattes 1300 inimese suuruse t60joupuudujaagi (Arenguseire Keskus, 2023). See
rohutab vajadust tootingimuste ja tO6tajate toetussiisteemide arendamisele, et séilitada
to6tajate motivatsioon ja véhendada labipdlemisriski.

Kultuuri- ja ajakirjandus sektoris on td6 tihedalt seotud loovuse, enesevaljenduse ja
uhiskondliku mdjuga. T66 nduab avatud motlemist ning valmisolekut toéotada kiiresti
muutuvates ja avalikkuse tdhelepanu all olevates olukordades. Motivatsiooni toetavad
vBimalus luua midagi tdhenduslikku, avaldada thiskondlikku méju ja arendada oma
loomepotentsiaali (Bowe, Davenport & Blom , 2024). Eesti kontekstis vBib naiteks vélja tuua
kultuuritdotajate arengukava, mille kohaselt tunnevad paljud t66tajad t66 tahenduslikkust,
kuid samas muret madala palgataseme ja piiratud sotsiaalsete garantiide pérast
(Kultuuriministeerium, 2021). Kultuuri valdkonnas vdib t60 olla tihti projektipdhine, mis
muudab t60 turvalisuse mdneti kdikuvaks. See r6hutab vajadust tootingimuste
parendamiseks, et toetada sektoris toGtavate inimeste motivatsiooni ja ptihendumust.

To0stuse ja tootmise valdkonda iseloomustavad korduvad tooulesanded, tdpsus ning
kindel tookorraldus. To6 on sageli seotud masinate ja tootmisliinidega, kus oluline on
standardite jargimine ja tehniline korrektsus. Lihtsates ja korduvates toorollides on voimalik
séilitada vOi tdsta tOGtajate sisemist motivatsiooni ja pihendumust, kui juhid péoravad
tdhelepanu to6tajate heaolule ja loovad toetava ning diglaselt toimiva td6keskkonna (Hartnell
et al., 2023). Kuna t66 voib olla flusiliselt koormav ja monotoonne, on téhtis, et téokeskkond
oleks diglane ja tootajatel oleks selge arusaam Ulesannetest.

Avalikus sektoris, eriti korrakaitses ja paésteteenistuses tddtavad inimesed taidavad
uhiskonnas olulist ja vastutusrikast rolli. Nende t66 keskendub avaliku korra ja turvalisuse
tagamisele ning sellega kaasneb otsene vastutus inimeste elu ja heaolu eest. To6tajaid
motiveerivad missioonitunne, teadmine oma t66 tdhenduslikkusest ja selge tdokorraldus
(Makowsky & Stratmann, 2022). T60 on sageli vaimselt ja flusiliselt ndudlik ning nduab
kiireid otsuseid ja tegutsemisvalmidust. Selle kérval on oluline, et to6tajad tunneksid end
oma tookeskkonnas véartustatuna ning et juhtimine oleks usaldusvéérne ja toetav. Eesti

kontekstis on mérgatud, et politsei- ja paéastevaldkonnas esineb t66joupuudust, mis suurendab
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allesjaanud tootajate koormust ja voib véhendada toérahulolu (Siseministeerium, 2021).
Sellistes tingimustes on eriti oluline pakkuda selget tookorraldust, meeskonnatuge ja
kindlustunnet, et t06tajad séilitaksid motivatsiooni ja pusiksid ametis.

Opetajat motiveerib soov anda oma panus noorte arengusse ning pidev véimalus
areneda ka ise professionaalselt. To6 tdhenduslikkus, vdimalus kujundada 6pilaste tulevikku
ja panustada thiskonda on Gpetajate jaoks kesksed motivatsioonitegurid. (Khan & Jabeen,
2023) Kuna 0petajatdo tulemused avalduvad pikema aja jooksul ning t66 on emotsionaalselt
kaasav, vajavad Opetajad tugevat kollektiivi, stabiilset tookeskkonda ja voimalusi
eneseteostuseks. Eesti kontekstis stivendab olukorda ka 6petajate puudus, mis suurendab
olemasolevate dpetajate tdokoormust ning muudab t66 vaimselt ja fulsiliselt koormavamaks
(Arenguseire Keskus, 2023). Seet6ttu on eriti oluline, et Gpetajatele pakutaks slisteemset tuge,
t0bkoormuse hajutamist ja professionaalse arengu véimalusi, et ennetada labipdlemist ning
séilitada dpetajate motiveeritus ja rahulolu.

IT-sektoris on t66 sageli kiire tempoga ja pidevas muutumises, mis pakub véljakutseid
ning rohkelt arenguvdimalusi. To6tajad on rohkem motiveeritud, kui nad tunnevad, et saavad
kasutada oma oskusi tahenduslikul viisil ja et nende t60 tulemusel on ndhtav véaartus. Samuti
rohutatakse, et emotsionaalne rahulolu ja hea juhtimine on vétmetegurid todtajate
tdomotivatsiooni ja pisivuse kujunemisel IT-valdkonnas (Anguelov, TamoSitiniené, &
Stoyanova, 2020). Kuna valdkond areneb Kiiresti, vajavad to6tajad pidevat enesetaiendust
ning paindlikku tookorraldust, mis toetab isiklikku ja professionaalset kasvu. Samuti on
oluline, et todtajad tunneksid oma panuse olulisust ning saaksid rakendada oma teadmisi
reaalsete lahenduste loomisel.

Turundus- ja kommunikatsioonisektoris on oluline loovus ja strateegiline mdtlemine.
Tootajaid motiveerivad eriti vBimalus ndha oma t60 tulemusi, saada vahetut tagasisidet ning
teha koostddd klientidega (Rodriguez et al., 2024). Amabile ja Pratt (2016) rdhutavad, et
loovust soodustav tookeskkond, kus tootajatel on voimalus iseseisvalt otsustada ja oma ideid
teostada, suurendab nende sisemist motivatsiooni ja todga rahulolu. Kuna t66 on seotud
loovate lahenduste leidmise on oluline, et to6tajad tunneksid oma ideede vaartust ning
saaksid panustada omandaolistesse lahendustesse. Sektor on konkurentsitihe, mistdttu on
eristumine ja loovus olulised motivatsiooniallikad.

Eelnevalt selgus, et ametite ja sektorite vahel on erisusi tingitud t66iseloomust.
Kdrgem motivatsiooni tase s6ltuvalt tédiseloomust on ametitel ja sektoritel, kus on rohkem
autonoomsust ning loomingulist 1&henemist. Ametid voi sektorid, kus on suur

thiskondlikmdju ja tahenduslikkus, toovad neid motivatsiooniallikaks. Proaktiive
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motivatsioon ei ole ainult individuaalne omadus, vaid see soltub ka valistest
keskkonnateguritest.
2. Proaktiivse motivatsiooni uurimine ametite ja sektorite raames Eesti
Palgainfo 2024 suigisese uuringu andmetel
2.1. Valimi ja uurimismetoodika Kirjeldus

Antud alapeatiikis tutvustatakse proaktiivse motivatsiooni méodikut, valimit ja
metoodikat. Proaktiivse motivatsiooni uurimiseks kasutatakse selles t06s Parker et al.(2010)
mudelit, mis aitab terviklikult mdista, miks inimesed tegutsevad proaktiivselt, kas nad usuvad
oma vdimetesse ning kui motiveeritud ja entusiastlikud nad on oma eesmarkide saavutamisel.
Parkeri ja teiste (2010) td6s oli antud kindel skaala, mille jargi saab proaktiivsust efektiivselt
mddta ning seda on kasutatud ka teistes teadustoodes, kus see on tdestanud mudeli
efektiivsuse (Hirschi et al., 2013; Ontrup & Kluge, 2022) ning just sellepérast kasutab autor
selles toos seda mudelit.

Jargnevates loetuledes on esile toodud vaited, mis koostati seal mainitud varasemate
uuringute pdhjal. Vdited on koostatud meeskonnattd kontekstis, et tuvastada inimeste
proaktiivsuse taset tookeskkonnas. Tulemusi analtiiisitakse Likerti skaalal 1-5, kus 1 —,,Uldse
ei noustu®, 2 —,,Pigem ei ndustu®, 3 — ,Nii ja naa*, 4 —,,Pigem ndustun* ja 5 — ,,Noustun
taiesti‘.

Pohjused (“Reason to”) véited naitavad, kas inimene tahab ise t66le piihenduda, sest
see on tema jaoks huvitav voi meeldiv. Kui inimene ndustub vaidetega, siis see néitab, et talle
meeldib oma t66 ja ta pingutab, sest see on tema jaoks huvitav, mitte ainult palga voi kaskude
parast. Sellised inimesed on tihti valmis tegema rohkem, kui neilt oodatakse ehk nad on
proaktiivsed. kuna t66 on nende enda jaoks tdhenduslik, siis nimetatakse seda sisemiseks
motivatsiooniks (Gagné ja Deci 2005):

1. Pingutan meeskonnattds, sest td6tamine on tore
2. Pingutan meeskonnatdos, sest minu todilesanded on pdnevad
3. Pingutan meeskonnattds, sest minu t66 on huvitav

Suutlikkust (“Can do”) mdddetakse, kas inimene usub endasse ja oma vimetesse
t0oga hésti hakkama saada. Kui inimene usub, et ta tuleb t66ga toime, siis ta ei karda uusi
tulesandeid ega raskusi. See aitab tal julgemalt ise tegutseda ja lahendusi otsida — see on
oluline, kui tahetakse meeskonnas olla aktiivne. Sellist usku enda oskustesse nimetatakse
enesetdhususeks (Rigotti et al. 2008):

1. Oma vdimetes kindel olemine aitab mul t66l raskusi kogedes rahulikuks ja&da
2. Tavaliselt suudan leida mitmeid lahendusi, kui t661 probleeme tekib
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Tavaliselt saan hakkama s6ltumata sellest, mis t66l ette tuleb
Minu varasemad t66kogemused on mind hasti todalaseks tulevikuks ette valmistanud

Saavutan enda poolt pustitatud todalaseid eesméarke

o g b~ w

Suudan enamikku todalaseid ndudmisi téita
Entusiasmi (“Energized to”) vaited méddavad, kui palju energiat, roému ja
inspiratsiooni inimene tunneb meeskonnatdds. Kui inimene tunneb end rdémsa ja
inspireerituna, siis on tal rohkem tahtmist ja jdudu midagi ette votta. Ta ei ole lihtsalt kohal,
vaid tahab ka ise panustada ja uusi ideid pakkuda. Sellised tunded aitavad inimesel olla
innustunud ja valmis tegutsema (Warr et al. 2014):

1. Tunnen entusiasmi, kui meeskonnattdd teen

2. Tunnen r6dmu, kui meeskonnatod teen

3. Tunnen inspiratsiooni, kui meeskonnattod teen

Proaktiivse motivatsiooni taseme mdistmiseks on oluline vdrrelda vastuseid erinevate
ametite ja sektorite 16ikes. Selline l&henemine aitab selgitada, millistes toorollides voi
sektorites on tootajatel kdrgem sisemine valmisolek tegutseda algatuslikult. Jargnevalt
antakse ulevaade uurimuses kasutatud andmeanaltiuisi meetoditest, mille abil neid erinevusi
hinnatakse. Selleks, et saada terviklik arusaam andmestiku taustast, antakse ulevaade
vastajate jaotusest s00, vanuse ja haridustaseme alusel.

Vastuseid ja tasemeid vOrreldakse erinevate ametite ja sektorite raames, et saada
aimdus, mis seis on Eesti tooturul proaktiivse motivatsiooni tasemega. Kéesolev uurimus on
kvantitatiivne ning andmete analliisimiseks kasutatakse SPSS tarkvara ja Excelit. Uurimuses
rakendatakse sagedusanaliusi, dispersioonanalliisi (ANOVA), Spearmani
korrelatsioonianalitisi ning reliaablusanaliilisi. Reliaablusanaliius viiakse labi Cronbachi alfa
alusel, et hinnata kasutatud ktsimustiku usaldusvéarsust. Cronbachi alfa vaartusi ule 0,70
peetakse uldjuhul rahuldavaks (Field, 2009). Dispersioonanaltiiisi abil vdrreldakse proaktiivse
motivatsiooni tasemeid erinevates ametites ja sektorites. Spearmani korrelatsioonianaliiisi
kasutatakse muutujate vaheliste mitteparametriliste seoste hindamiseks. Kdik statistilised
testid viiakse l&bi olulisuse nivool p < 0,05, mis tdhendab, et tulemusi peetakse statistiliselt
oluliseks, kui vea tbendosus on véiksem kui 5% (Gravetter & Wallnau, 2017). Selline
lahenemine vdimaldab usaldusvaarselt analliiisida, kas proaktiivse motivatsiooni tasemed
erinevad ametite ja sektorite 15ikes.

Jargmisena koostatakse sotsiaal-demograafiline analiilis Palgainfo Agentuuri

toovotjakisitluse andmete pdhjal, et mdista, milliste rthmade seas proaktiivse motivatsiooni
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taset hakatakse analtitisima. Selleks, et saada terviklik arusaam andmestiku taustast, antakse
Ulevaade vastajate jaotusest so0, vanuse ja haridustaseme alusel.

Palgainfo uuringu andmed périnevad 2024. aasta stgisel tehtud toovotjakusitlusest,
andmed koguti anontiumselt ning kdik isikukaitse tingimused on taidetud. Seda kisitlust
korraldavad iga aasta kevadel ja stgisel Palgainfo Agentuur ning portaal CVKeskus. 2024
aasta sugise kusitlusele vastas kokku 8140 isikut, millest 6874 vastust tuli l1abi Palgainfo
Agentuuri ja 1266 vastust 1abi CVKeskuse. Autor koostas sotsiaal-demograafilise analtiisi,
mille k&igus analtiusib Eesti Palgainfo uuringu andmeid labi kolme néitaja: sugu, vanus ja
haridustase (vt tabel 3).

Tabelist (vt tabel 3).valjendub, et suurem osa kisitlusele vastajatest olid naised,
moodustades 57,68%, mehed aga 37,44% ning 4,88% jatsid vastamata. Sotsiaal-
demograafilisest analiilsist on selgelt ndha, et naised téitsid kisitluse meelsamini, kui mehed.
Vanuse jargi oli enim vastanuid 35-44 aastased, neid oli 27,03%. Nendele jargnesid 45-54 ja
55-64 vanusevahemik, moodustades kokku 45,8%. K&ige vahem esines 75 ja vanem vanuses,
mis oli protsendiliselt 0,72%. Analulsi jargi voib jareldada, et tooealised inimesed
reageerisid kusimustikule enim, kdik vanuse vahemikud on proportsionaalselt heas
tasakaalus.

Haridustaseme puhul oli enim vastajaid kérgharidusega. Magistrikraadiga (24,84%)
oli kdige rohkem ja sellele jargnesid bakalaureusekraadiga, keda oli 17,47%. Véikseima osa
moodustasid doktorikraadiga (0,79%) ja isikud, kes l&ksid kutsekooli peale pdhikooli (2,4%).
Leidus ka vastajaid, kes ei ole 16petanud pdhikooli, nende maht oli 0,13%. Haridustaseme
poolest vastasid enim kdrgharidusega inimesed.

Tabel 3
Sotsiaal-Demograafiline analls

Tunnus Rihm Arv Protsent
Sugu Naine 3,847 57.68%
Mees 2,497  37.44%
Vastus puudub 326 4.88%
Vanus 16-24 241 3.61%
25-34 1,097  16.45%
35-44 1,803 27.03%
45-54 1,677  25.14%
55-64 1,378  20.66%
65-74 403 6.05%
75 ja vanem 48 0.72%
Vastus puudub 23 0.34%
Haridustase = Magistrikraad 1,657 24.84%

Bakalaureusekraad 1,165 17.47%
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Tunnus Rihm Arv Protsent
Uldkeskharidus 1,003  15.04%
Rakenduslik kérgharidus (tehnikum) 843 12.64%
Kutseharidus pérast keskharidust 798 11.96%
Kutseharidus koos keskharidusega 691 10.36%

P&hiharidus 257 3.85%
Kutseharidus péarast pdhikooli 160 2.41%
Doktorikraad 53 0.79%
Vastus puudub 34 0.51%
Vé&hem kui pohiharidus 9 0.13%

Allikas: Autori koostatud tabel Palgainfo Agentuuri 2024. aasta sugisel tehtud uuringu
andmetel

Sotsiaal-demograafilist anallilisi vaadates on jaotus tasakaalus ja ei erine suuri erisusi.
Ksitlusele vastasid enim naised ja vanusevahemik 35-44 ja suuremal osal inimestest oli
magistrikraad. Eelnevatest tulemustest vdib eeldada, et vastas palju kontoritd6tajaid, kuna
eelnevad nditajad toetavad kontorito6taja tunnuseid.
2.2. Proaktiivse motivatsiooni tasemed ametite ja sektorite 16ikes

Kéesolevas alapeatiikis analliisitakse Eesti Palgainfo Agentuuri andmeid. Autor
soovib selles alapeatiikis teada saada, kuivord erineb proaktiivne motivatsioon séltuvalt
ametist ja sektorist ehk tdpsemalt, kas proaktiivse motivatsiooni eri dimensioonid entusiasm,
pdhjused ja suutlikkus erinevad séltuvalt sellest, mis ametit inimene peab vdi mis sektoris
tootab. Selleks analliisitakse nditajate kirjeldavat statistikat ning sooritatakse
dispersioonanaliitis, mille kdigus otsitakse erinevusi erineva taustaga vastajate seas.
Koostatakse ka korrelatsioonanalus, et hinnata faktorite entusiasm, pdhjused ja suutlikkus
omavabhelisi seoseid.

Esmalt hinnati proaktiivse motivatsiooni kolme faktori reliaablust 1&bi Cronbach’i alfa
koefitsiendi (vt tabel 4).
Tabel 4

Reliaablus-analis

Faktor Cronbach’i Alfa ~ Cronbach’i Alfa (Ontrup Cronbach’i Alfa
& Kluge, 2022) (Parker et al., 2010)
Entusiasm 0,93 0,87 0,83
Pohjused 0,88 0,92 0,90
Suutlikkus 0,87 0,83 0,93

Markus: vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 — ,,Uldse ei ndustu®, 2 — ,,Pigem ei ndustu®, 3 —
,Nii ja naa®, 4 — , Pigem ndustun® ja 5 — ,,NOustun tdiesti

Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete ja tabelis toodud allikate pdhjal



PROAKTIIVSE MOTIVATSIOONI ANALUUS 23

Reliaablust loetakse heaks, kui see (letab taset 0,7 (Cho & Kim, 2014). Cronbach’i
alfa nditab konkreetses faktoris olevate vaidete kokkusobivust. Kdik faktorid tletavad 0,7
ning kdige kdrgem tulemus on 0,93, mis viitab vdga heale kooskdlale. VVarasemates
uuringutes, kajastusid proaktiivse motivatsioonitegurid sarnase Cronbach’i alfa
koefitsientidega (vt tabel 4) kinnitades, et Eesti Palgainfo uuringu vaited olid sarnaselt
arusaadavad ning reliaablused kattuvad varasemate uuringute tulemustega (Ontrup & Kluge,
2022; Parker et al., 2010).

Tabelis 5 tuuakse valja faktoreid kirjeldav statistika, kust on vdimalik ndha faktorite
keskmisi, mediaane, standardhalbeid ning miinimum- ja maksimumvaartuseid. Kokku uuriti
kolme faktorit.

Tabel 5
Kirjeldav statistika

Faktor Keskmine Mediaan Standardhdlve  Miinimum Maksimum
Entusiasm 3,47 3,67 0,84 1 5
(N=2822)

Pohjused 3,68 4,00 0,77 1 5
(N=2822)

Suutlikkus 4,02 4,00 0,57 1 5
(N=4254)
Keskmised 3,72 3,89 0,73 1 5

Markus: vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 —,,Uldse ei ndustu®, 2 — ,,Pigem ei ndustu®, 3 —
,Nii ja naa“, 4 —,,Pigem noustun* ja 5 — ,,Noustun tdiesti‘
Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete ja tabelis toodud allikate pohjal
Kirjeldava statistika (vt tabel 5) p&hjal v@ib jareldada, et proaktiivse motivatsiooni
uldine keskmine tulemus oli 3,72, mis viitab heale motivatsiooni tasemele (5-palli skaalal).
Kuigi kaks faktorit entusiasm (3,47) ja pohjused (3,68) jaid uldkeskmisest veidi madalamale,
on mdlemad siiski Usna kdrged tulemused. Eesti to6tajate toodalast suutlikkust on vdimalik
vOrrelda teiste riikide to6tajatega, tuginedes varasematele teadusuuringutele. Schyns ja
Collani (2002) ning Rigotti ja kolleegid (2008) kasutasid té0alase suutlikkuse hindamiseks
samasisulist kiisimustikku, kus skaala ulatus 1-st 6-ni. Kuna Eesti andmetes kasutati 1-5
skaalat, on tulemusi véimalik vdrreldavalt Umber arvutada. Schyns ja Collani (2002) uuringus
saadud keskmine tulemus vastab Eesti skaalal umbes 4,5-le. Rigotti ja teised (2008) uuringus
tdpseid keskmisi ei avaldatud, kuid kirjelduste jargi olid kdik viies Euroopa riigis (Saksamaa,
Rootsi, Belgia, Uhendkuningriik ja Hispaania) tulemused samuti viga kdrged, Eesti skaalal
4,5-5 vahel. Eesti keskmine (4,02) jaab sellest veidi madalamale, kuid siiski heale tasemele.

See tdhendab, et Eesti tootajad hindasid enda suutlikkust kriitilisemalt, kui teised riigid
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Rigotti ja teised (2008) uuringus. Eelnevate vdrdluste pohjal voib Eestlaste suutlikkus olla
madalam v&i nad on hoopis ndudlikumad to6keskkonnas.

Pdhjused ja suutlikkus (vt tabel 5) olid m6lemad naitajad, mille puhul mediaan oli 4,
mis viitab sellele, et suurem osa vastajaid valis kdrgemaid hinnanguid ning tundis end nendes
valdkondades kindlalt. PGhjuste faktori standardhélve (0,77) nditab samuti teatud
varieeruvust, kuid keskmine ja mediaan kinnitab tugevat motivatsiooni tegutseda. Ontrupi ja
Kluge'i (2022) andmetel iseloomustasid kdrge pohjuse néitajaga tootajaid oluliselt tugevam
sisemine motivatsioon.

Kodige madalam keskmine tulemus oli entusiasmi faktoril (3,47), mille standardhélve
oli samas kdrgeim (0,84) kolme faktori seas. Vastajate hinnangud entusiasmile olid
varieeruvad, mis viitab sellele, et moned t66tajad on vdga motiveeritud ja entusiastlikud,
samas kui teistel voib esineda ebakindlust voi ajutist tlekoormatust. Ontrup ja Kluge (2022)
leidsid, et kdrgema entusiasmi tasemega to6tajatel esines paremaid tédsooritusi ja suuremat
proaktiivsust vorreldes madala motivatsiooniga todtajatega. Samalaadselt vGib Eesti
andmetest jareldada, et entusiastlikumad t66tajad on véimelised paremateks tulemusteks ja
néitavad suuremat paindlikkust muutuvates to6oludes. VVaadates joonisel 1 asuvaid Z-skoore
ning kui asetada need vdrdlusesse Ontrupi ja Kluge'i (2022) mainitud motivatsiooni
profiilidega, siis Eesti vastajate tulemused kattuvad ,,High-C* profiiliga. ,,High-C* (C- can
do-suutlikkus) profiili tunnusteks on kdrge suutlikkus, méddukas entusiasm ja pdhjused.
Vorreldes neid skoore on néha, et suutlikkuse tase on uuringuga kooskdlas, kuid Eesti
vastajate puhul on oluline valja tuua, et neile on té6tamise pdhjused olulisemad Kkui
entusiasm. Suutlikkuse kdrge vaartus on kooskdlas Rigotti ja teised (2008) ,,High-C*
profiiliga, mille kohaselt varasemad t6dkogemused toetavad t06tajate praegust todvoimet ja
probleemide korral suudetakse leida mitmeid alternatiivseid lahendusi. Samuti réhutatakse, et
tooalase suutlikkuse tunnetus toetab tootajate usku oma tlesannete edukasse taitmisesse ja
eesmarkide saavutamisse (Rigotti et al., 2008). Tulemuste pdhjal v6ib jareldada, et Eesti
inimesed hindavad enda tédsuutlikkust kdrgelt ning neil on pigem pdhjustest ajendatud
motivatsioon, kuna entusiasmi tase on madalam. See sarnaneb Rigotti et al. (2008)



PROAKTIIVSE MOTIVATSIOONI ANALUUS 25

uuringutega, kus korge toéoalane suutlikkus oli seotud paremate tulemuste ja suurema

toérahuloluga.
0,8
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0,2

0

Entusiasm Suutlikkus

-0,2
-0,4
-0,6

=@=7- skoor  ==@=7-skoor(Ontrup & Kluge, 2022)

Joonis 1 Z-skoorid
Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete p&hjal

Eesti vastajad peaksid proaktiivse motivatsiooni tdstmiseks vaeva nagema
entusiasmiga, kuna selle, keskmine oli 3,47 ja see oli suutlikkusest 0,55 punkti madalam.
Vastajad kéituvad proaktiivselt, kuna nad tunnevad, et nad on selleks suutlikud ning leiavad
ka mdjuvaid pdhjuseid, miks nad peaksid seda t66d tegema

Jargmisena viidi labi korrelatsioonianaltiiis (vt tabel 6) Spearmani
korrelatsioonikordajaga, et hinnata faktorite entusiasm, pdhjused ja suutlikkus omavahelisi
seoseid. Seoste uurimine aitab mdista, kas inimesel, kes tunneb end suutlikuna, on ka
pdhjused ning entusiasm tegutsemiseks. Varasemates uuringutes ei ole tehtud
korrelatsioonianaliilisi samade faktoritega, mis tahendab, et tulemusi ei ole v8imalik vorrelda.
Tabelis 6 on néha positiivseid korrelatsioone, mis naitab, et ihe muutuja suurenedes suureneb
ka teine muutuja ja vastupidi. Kdike tugevam seos on entusiasmi ja pGhjuste vahel (0,63), mis
viitab sellele, et kui inimesel on eesmark ja isiklik kasum seoses tddga on ka nende entusiasm
suurem ja vastupidi. Mida suurem on entusiasm, seda kérgem on pdhjuste faktor. Kdigi
kolme faktori vahel on statistiliselt oluline seos, kus iga faktor toetab teise arengut. Kui
vastaja tunneb, et tal on entusiasm seoses t66ga siis otsib ta voimalusi arenemiseks ja
Oppimiseks, mis annab pdhjuse t60l edasi tegeleda ja kokkuvottes kasvab ka suutlikkus. Kuid
see ring vOib ka olla teistpidi alates suutlikkusest vdi pohjustest. Kokkuvdtvalt voib 6elda, et
kolm faktorit on omavahel tihedalt seotud ja toimivad terviklikult. T66andjal on siinkohal
oluline toetada to6tajaid kdigis kolmes valdkonnas, kui nad soovivad tdsta esile t66taja

proaktiivset kditumist.
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Tabel 6
Korrelatsioon entusiasm, pdhjused ja suutlikkus
Faktor Entusiasm Pohjused Suutlikkus
Entusiasm 1,00
Pohjused 0,63* 1,00
Suutlikkus 0,36** 0,46** 1,00

Markmed: Kasutatud on Spearmani korrelatsioonikordajat. **- Korrelatsioon on statistiliselt
oluline nivool 0,01; vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 —,,Uldse ei ndustu*, 2 —,,Pigem ei
noustu®, 3 — ,Nii ja naa*, 4 —,,Pigem noustun* ja 5 —,,Noustun tiiesti‘
Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete p&hjal
Jargnevas anallitsis uuritakse proaktiivse motivatsiooni tegureid ameti gruppide ja

sektorite 16ikes. Moodustati ametite alusel viis riilhma, et hinnata erinevusi proaktiivses
motivatsioonis ameti positsioonide 18ikes. Kuna kaitsevéelaste arv oli vaga véike ning nende
t06 iseloom oluliselt erinev Ulejddnud vastajate omast, jaeti nad analtidisist valja. Ametid
grupeeriti viide rihma sarnaste tulemuste pdhjal:

1. Tippjuhid

2. Keskastmejuhid ja tippspetsialistid

3. Kontoriametnikud ja spetsialistid

4. Klienditeenindajad ja oskusttotajad

5. Lihttoolised

Tabeli 7 pdhjal saame véita, et ANOVA jargi on viie ametigrupi vahel statistiliselt
olulised (p=0,001) erinevused kdigis kolmes faktoris. Tippjuhtide hinnangud olid margatavalt
kdrgemad vorreldes teiste ameti gruppidega. Nende tulemused (p6hjused=3,94;
entusiasm=3,73; suutlikkus=4,18) viitavad, et ametile on iseloomulik kdrgem proaktiivne
motivatsioon. Crant ja Batemani (2000) sénul on proaktiivsus (ks olulisemaid tegureid
juhtimisstiilis, sest see toob esile juhi unikaalsuse ning toetab juhi visiooni ja julgust.
Tippjuhid on motiveeritud ja tunnevad end vBimekana ning suudavad proaktiivset
motivatsiooni enda jaoks dra kasutada. Korged tulemused olid ka keskastmejuhtidel ja
tippspetsialistidel, nende tulemused olid veidi madalamad tippjuhtide omadest.
Keskastmejuhtide entusiasmi tase on tippjuhtide omast 0,2 punkti madalam, mis vdib viidata
sellele, et nende autonoomsus on madalam ja ei saa enda tookorraldust kontrollida (Parker et
al., 2006). Kontoriametnike proaktiivsus on veidi madalam kui juhtidel, ent siiski tugev,
entusiasm on kontoriametnikel madalam vorreldes pdhjuste ja suutlikkusega.

Kontoriametnike puhul on tegemist rohkem rutiinse td6ga ja ei ole suuri véljakutseid, mis
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vdivad tingida madala motivatsiooni taseme. Fuller, Marler & Hester (2006) leidsid, et

proaktiivsed kontoriametnikud tunnevad suuremat vastutust ja algatavad muutusi.
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Mérgatavalt madalad tulemused on lihttoolistel, klienditeenindajatel ja oskustoolistel, mis

viitab t60 vahesele tdhenduslikkusele ning madalale entusiasmi tasemele, kuna tegevused on

rohkem rutiinsemad ning nbuavad suuremat pingutust. Teenindajate ja oskustdotajate seas

suurendab proaktiivsus tédmotivatsiooni ja innovaatilist kaitumist (Huang & Pan, 2007).

Uldises pildis on suutlikkuse tase kaikidel gruppidel markimisvaarne, mis tdhendab et nad

tunnevad end padevana ning on kindlad oma vGimetes.

Tabel 7

Ametigruppide kirjeldavad naitajad

Faktor Grupp N Keskmine Standardhalve Min Max
Pdhjused 1 193 3,94 0,67 2 5
2 898 3,82 0,70 1 5
3 1320 3,59 0,79 1 5
4 253 3,48 0,88 1 5
5 44 3,35 0,75 1 5
Kokku 2708 3,71 0,77 1 5
Olulisuse tdenaosus
(Anova): 0,001
Entusiasm 1 194 3,73 0,79 1,67 5
2 897 3,565 0,80 1 5
3 1320 3,40 0,85 1 5
4 252 3,27 0,90 1 5
5 45 3,24 0,72 1 5
Kokku 2708 3,46 0,84 1 5
Olulisuse tdenaosus
(Anova): 0,001
Suutlikkus 1 229 4,18 0,50 3 5
2 1082 4,14 0,53 2,17 5
3 1789 4,01 0,60 1,83 5
4 759 3,95 0,60 1,83 5
5 188 3,78 0,62 1 5
Kokku 4047 4,02 0,57 1 5
Olulisuse tdenéosus
(Anova): 0,001

Mérkus: Gruppide kodeering: 1 — Tippjuhid, 2 — Keskastmejuhid ja tippspetsialistid, 3 —

Kontoriametnikud ja spetsialistid, 4— Klienditeenindajad ja oskusttotajad ja 5 — Lihttodlised,;

vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 — ,,Uldse ei ndustu®, 2 — ,,Pigem ei ndustu®, 3 —,,Nii ja

naa“, 4 — ,,Pigem ndustun* ja 5 — ,,Noustun téiesti*

Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete pdhjal
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Edasi analusitakse entusiasm, suutlikust ja pohjused faktoreid sektorite I6ikes.
Jargnevates tabelites on kolme faktori kirjeldav statistika ja ANOVA tulemused. Sektorite
IGikes on seosed (suutlikkus=0,001; entusiasm= 0,01; p6hjused=0,001) statistiliselt oluliselt
erinevad. Sektorites esineb tooiseloomu erinevusi, mille pdhjal vastajate hinnang kujuneb.

Entusiasmi tabelis (vt tabel 8) kdige madalam keskmine tulemus on pdllumajanduses
(3,15). See tulemus vBib peegeldada sektori t66 iseloomu, mis sageli hdlmab flusiliselt rasket
ja hooajalist t66d, vahese autonoomia ja madala t60 mitmekesisusega, mis on kooskdlas
varasemate leidudega t66 ndudmiste ja ressursside mudelis (Bakker & Demerouti, 2007).
Kdrgeim tulemus on Gpetajatel (keksmine=3,63), mis vOib olla seletatav t66 tahenduslikkuse,
autonoomia ja vdimalusega toetada noorte arengut (Devloo et al., 2015). Sektorite keskmine
entusiasmi tase oli 3,46. Entusiasmi tabelist kujuneb ka muster, kus on néha, et sektorid, kus
on rohkem flusilist t66d, on madalama entusiasmi tasemega (pdllumajandus, téostus ja
tootmine, kaubandus, miiiik ja klenditeenindus). Ule keskmise olid avaliku sektori,
administratiiv- ja juhtimistodd, mis vdib viidata madlamale stressitasemele. IT td6tajate
entusiasmi jai alla keskmise, mis voOib olla seal olevast stressi tasemest ja turundudlusest.
Tuginedes enesemadratlusteooriale (Deci & Ryan, 2000) vdib véita, et entusiasm on kérgem
tookohtadel, mis vdimaldavad to6tajatel autonoomselt todtada. Seega ilmneb, et t66
tahenduslikkus, iseseisvus ja arenguvdimalused on olulised tegurid to6tajate emotsionaalse
kaasatuse ja toorahulolu toetamisel.

Tabel 8

Entusiasmi kirjeldav statistika erinevates sektorites

Grupp N Keskmine  Standardhalve Min Max
Administratiiv- ja

juhtimist6od 298 3,53 0,80 1 5
Finants- ja

digusvaldkond 346 3,46 0,86 1 5
Pdllumajandus 24 3,15 0,91 1,33 5
Ehitus ja energeetika 147 3,44 0,81 1 5
Kaubandus, miiik ja

klienditeenindus 270 3,36 0,78 1 5
Tervishoid ja

sotsiaaltdo 138 3,43 0,72 1,33 5
Transport, logistika,

laondus 121 3,44 0,86 1 5
Kultuurikorraldus ja

ajakirjandus 62 3,48 0,94 1 5

T6Ostus ja tootmine 197 3,38 0,84 1 5
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Grupp N Keskmine  Standardhalve Min Max
Avalik sektor,
korrakaitsjad ja
paasteteenistus 195 3,56 0,79 1 5
Opetajad 248 3,63 0,87 1 5
IT 396 3,40 0,87 1 5
Turundus ja
kommunikatsioon 99 3,43 1,04 1 5
Summa 2541 3,46 0,84 1 5

Olulisuse tdendosus

(Anova): 0,010

Markus: vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 —,,Uldse ei ndustu®, 2 — ,,Pigem ei ndustu®, 3 —

,Nii ja naa“, 4 — , Pigem ndustun® ja 5 — ,,NOustun taiesti

Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete p&hjal

Suutlikkuse tabelis (vt tabel 9) on keskmine vaartus 4,02. Keskmiste erinevus selles

tabelis on véga vdike ja reaalses elus on neid erinevusi vaevu margata. Samuti on ka
standardhalbed véikesed, mis néitab et Eesti vastajad tunnevad suures pildis end véga

enesekindlalt enda t66s. Kdrgeimad tulemused olid finants- ja digusvaldkonnas ning

Opetajate seas, kus on kérgelt haritud inimesed. Suutlikust hinnati madalamalt

pdllumajanduses; kaubanduse, miiigi ja klienditeeninduse ning todstuse ja tootmise

valdkondades. Kdik viimatimainitud valdkonnad nduavad raskemat filisilist t66d.

Tabel 9

Suutlikkus erinevate sektorite 10ikes

Grupp N Keskmine  Standardhalve Min Max
Administratiiv- ja

juhtimistood 377 4,08 0,54 2,33 5
Finants- ja Gigusvaldkond 399 4,12 0,54 1,83 5
Pdllumajandus 53 3,94 0,56 2,67 5
Ehitus ja energeetika 228 3,96 0,56 2,5 5
Kaubandus, muuk ja

klienditeenindus 564 3,96 0,58 1 5
Tervishoid ja sotsiaalt6o 304 4,04 0,49 2 5
Transport, logistika, laondus 242 4,03 0,59 2,17 5
Kultuurikorraldus ja

ajakirjandus 81 4,07 0,65 2,5 5
To0Ostus ja tootmine 474 3,95 0,59 2 5
Avalik sektor, korrakaitsjad

ja péasteteenistus 258 4,02 0,59 2 5
Opetajad 351 4,11 0,53 1,83 5
IT 420 3,99 0,61 1 5
Turundus ja

kommunikatsioon 108 4,04 0,51 2,17 5
Summa 3859 4,02 0,57 1 5
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Olulisuse tdenaosus
(Anova): 0,001
Markus: vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 —,,Uldse ei ndustu®, 2 —,,Pigem ei ndustu*, 3 —

,Nii ja naa“, 4 — , Pigem ndustun® ja 5 — ,,Noustun tdiesti
Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete pdhjal

Pdhjuste tabeli (vt tabel 10) keskmine vaartus on 3,69. Kdrgeimad vaartused on
Opetajatel; kulutuurikorralduses ja ajakirjanduses; tervisehoius ja sotsiaalt6éd valdkonnas
tootavatel inimestel, kuna need on kdrge tdhenduslikkusega. Kdik eelnevalt mainitud t66d on
suure vadrtusega thiskonnale, need valdkonnad on seotud teiste abistamise, Ghiskondliku
mdju, kultuuri arendamisega ja loovuse realiseerimisega, mis traditsiooniliselt toetavad
sisemist motivatsiooni (Deci & Ryan, 2000; Gagne et al., 2015). Madalaima véartustega oli
pdllumajandus ning kaubandus, muiigi-ja klienditeenindus. Nende véartushinnang oli
keskmisest 0,2 punkti vaiksem, mis ei ole reaalses elus nii margatav vahe, kuid on siiski
néha, et inimestel ei ole tugevaid pohjuseid proaktiivseks kditumiseks vorreldes teiste
sektoritega.
Tabel 10
Pdhjused erinevate sektorite 16ikes

Grupp N Keskmine Standardhélve Min Max
Administratiiv- ja

juhtimist6od 298 3,66 0,79 1 5
Finants- ja

digusvaldkond 345 3,75 0,76 1 5
Pollumajandus 23 3,49 0,79 1,33 5
Ehitus ja energeetika 147 3,63 0,76 1 5
Kaubandus, miik ja

klienditeenindus 270 3,49 0,81 1 5
Tervishoid ja sotsiaalt6o 137 3,81 0,67 2 5
Transport, logistika,

laondus 122 3,56 0,82 1 5
Kultuurikorraldus ja

ajakirjandus 62 3,86 0,73 1,67 5
T6Ostus ja tootmine 199 3,64 0,84 1 5
Avalik sektor,

korrakaitsjad ja

paésteteenistus 195 3,70 0,74 1,33 5
Opetajad 249 3,94 0,66 2 5
IT 395 3,64 0,79 1 5
Turundus ja

kommunikatsioon 99 3,68 0,80 2 B
Summa 2541 3,69 0,78 1 5

Olulisuse tdendosus
(Anova): 0,001
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Markus: vastuste variandid skaala 1-5, kus 1 —,,Uldse ei ndustu®, 2 —,,Pigem ei ndustu*, 3 —
,Nii ja naa“, 4 —,,Pigem noustun* ja 5 — ,,Noustun tdiesti‘
Allikas: Autori poolt koostatud Palgainfo Agentuuri andmete pohjal

Kokkuvdttes silmapaistvateks osutusid ka need sektorid, kus t60 iseloom vdimaldab
rohkem autonoomiat ja paindlikkust. Naiteks turunduse ja kommunikatsiooni valdkonna
to6tajad ning kultuurikorralduses ja ajakirjanduses toid esile keskmisest kdrgemate
néitajatega proaktiivse motivatsiooni taseme. Neis valdkondades on to6tajatel voimalus oma
toollesandeid kujundada vastavuses isiklike eesméarkidega, kuna t66 on mitmekesine, annab
vahetut tagasisidet ning sisaldab loovat vabadust. Sellised todomadused toetavad sisemist
motivatsiooni ja to6 tahenduslikkuse kogemust, nagu on kirjeldatud Hackmani ja Oldhami
(1976) tobomaduste mudelis. Nende leidude pohjal voib jareldada, et t66 mis toetab
autonoomiat ja enesearengut, loob soodsad tingimused proaktiivse motivatsiooni
kujunemiseks.

Kéesolev t60 pakkus empiirilist tlevaadet proaktiivse motivatsiooni kolmest
pdhikomponendist pdhjused, suutlikkus ning entusiasm. Tulemused nditasid, et Eesti
toOtajate uldine proaktiivse motivatsiooni tase on kdrge, kusjuures kdige kdrgemalt hinnati
enda tooalast suutlikkust (keskmine 4,02), mida v@ib t6lgendada tugeva enesetdhususe
tunnetusena todalases kontekstis. Entusiasmi hinnati madalamaks (keskmine = 3,47) kui
pdhjuseid (keskmine = 3,68), mis vdib viidata sellele, et eestlased on t66s kriitilisemad voi
tegutsevad pigem eesmargipéraselt, mitte entusiasmist. Dispersioonianaltisi tulemused
naitasid statistiliselt olulisi erinevusi ametigruppide ja sektorite 18ikes, tippjuhtide ja dpetajate
seas ilmnesid kdrgemad proaktiivse motivatsiooni naitajad. Madalamad keskmised ilmnesid
lihttooliste ja klienditeenindajate seas, mis voib olla seotud t60 vahese autonoomia ja
tdhenduslikkusega. Spearmani korrelatsioonianallius tdi esile tugeva seose sisemiste pohjuste
ja entusiasmi vahel (0,63), toetades varasemaid teoreetilisi seisukohti, mille kohaselt
tdhenduslikkuse tunnetus on tihedalt seotud entusiasmiga.

Bakalaureusetd6 piiranguks vdis olla see, et enamik vastanutest olid kdrgharidusega
ja tdendoliselt kontoritdo taustaga, mistottu ei pruugi tulemused téiel mééral kajastada naiteks
lihttooliste voi nooremate todotsijate kogemusi.

Kokkuvote

Proaktiivsel motivatsioonil on palju erinevaid selgitusi, aga autor keskendus
jargnevale selgitusele: ,,Proaktiivne motivatsioon on inimese sisemine joud, mis paneb teda
tegutsema ennetavalt, isegi enne, kui valised nbudmised seda vajavad* (Crant, 2000; Parker
et al., 2010). Too keskendus sellele, kuidas proaktiivne motivatsioon avaldub meeskonnat6os.
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Eesti Palgainfo Agentuuri andmetele tuginedes analusiti, kuidas to6tajad hindavad oma
proaktiivsust erinevates ametites ja sektorites.

T60s keskenduti proaktiivsele motivatsioonile, mis koosneb kolmest olulisest
komponendist: pdhjused, suutlikkus ja entusiasm. PGhjused viitab motivatsiooni allikatele,
mis v@ivad olla sisemised (isiklikud vaartused ja huvi) vdi vélised (hiived vdi sotsiaalne
surve) (Gagné & Deci, 2005). Suutlikkus tahistab indiviidi usku oma oskustesse, mis aitavad
edukalt toime tulla uute Glesannetega (Rigotti et al., 2008). Entusiasm véljendab positiivset
energiat, mis innustab isikut andma endast rohkem, kui oodatakse (Warr et al., 2014).
Proaktiivne motivatsioon s6ltub nii individuaalsetest teguritest (enesetdhusus ja autonoomia)
kui ka valistest teguritest (juhtimisstiil ja organisatsiooni kultuur) (Hirschi et al., 2013; Parker
et al., 2006). See suurendab to6tajate rahulolu, innovatsioonivéimet ja organisatsioonilist edu,
olles oluline element nii isiklikus arengus kui ka kollektiivses tulemuslikkuses.

Teisena jagati proaktiivne motivatsioon kolmele tasandile: isiklik, td6llesannetega
seotud ja organisatsiooniline. Isiklikul tasandil toetavad proaktiivset motivatsiooni
enesetdhusus ja sisemine motivatsioon, mis soodustavad individuaalset arengut ja kohanemist
(Bandura, 1977; Gagné & Deci, 2005). Té6ulesannetega seotud tasandil aitab proaktiivne
motivatsioon parandada to0protsesse, eriti kui todtajad tunnevad autonoomiat ja too
tahenduslikkust (Parker et al., 2006; Ohly & Fritz, 2007). Organisatsioonilisel tasandil on
vOtmetdhtsusega toetav juhtimisstiil ja innovatsiooni soosiv t6okultuur, mis motiveerivad
t06tajaid panustama pikaajalistesse eesmarkidesse (Crant, 2000; Parker et al., 2010). Samuti
uuriti ametite ja sektorite todiseloomu ja motivatsiooniallikaid. K&rgem motivatsiooni tase
sOltuvalt todiseloomust on ametitel ja sektoritel, kus on rohkem autonoomsust ning
loomingulist l&henemist. Proaktiive motivatsioon ei ole ainult individuaalne omadus, vaid see
sOltub ka vélistest keskkonnateguritest.

Empiirilises osas kirjeldatakse proaktiivse motivatsiooni mddtmise metoodikat,
kasutades Parkeri ja teiste (2010) mudelit ja Likerti skaalat vastuste hindamiseks. Uuring
keskendub proaktiivse motivatsiooni taseme analiiisimisele meeskonnat6d kontekstis,
modtes tegureid: pdhjused, suutlikkus ja entusiasm. Andmed périnevad Palgainfo Agentuuri
2024. aasta sugisesest kusitlusest, millele vastas kokku 8140 inimest. Enamik vastanutest olid
korgharidusega ja tdendoliselt kontoritd6 taustaga, mistdttu ei pruugi tulemused téiel maaral
kajastada néiteks lihtto6liste voi nooremate todotsijate kogemusi. Uuringus osales valdavalt
kdrgharidusega (sh 24,84% magistrikraadiga), tooealised vastajad, kellest 57,68% olid naised
ning suurim osakaal (27,03%) kuulus vanusegruppi 3544 eluaastat. Selline profiil viitab
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teadlikule ja kogenud sihtriihmale, kelle hinnangud proaktiivsusele peegeldavad téenéoliselt
labimdeldud hoiakuid.

Tulemuste analutsimisel uuriti erinevusi ametigruppide ja sektorite 16ikes proaktiivse
motivatsiooniga. Dispersioonanaluusist selgus, et nii ametigrupid kui ka sektorid on
proaktiivse motivatsioonist statistiliselt oluliselt erinevad. Sektorites kui ka ametigruppides
esineb todiseloomu erinevusi, mille pdhjal vastajate hinnang kujunes.

PBhjused (,,Reason to?*) niitavad, kas inimene tootab sisemisest huvist voi pigem
vélise surve tottu. Uuringu tulemused néitasid, et tippjuhid ning hariduse ja tervishoiu
valdkonnas t66tavad inimesed olid kdrgemalt sisemisemalt motiveeritumad. See tahendab, et
nad tegid tdod, sest see oli nende jaoks tahenduslik. See on kooskdlas Gagné ja Deci (2005)
teooriaga, mille jargi sisemine motivatsioon tekib, kui inimene peab oma t66d oluliseks.

Entusiasm (,,Energized to?*) moddab, kui palju inimesel on tahtmist panustada
rohkem, kui vaja. See nditaja oli kolmest kdige madalam. Eriti madal oli see ametites, kus t66
on rutiinne vBi emotsionaalselt vahe kaasav, néiteks teeninduses. Kérgem entusiasm oli
Opetajatel ja kultuurivaldkonna tootajatel, kelle t66 on loovam ja autonoomsem. See on
sarnane Warr ja teiste (2014) leidudega, kus entusiasm on kdrgem just tdhendusliku ja
paindliku t6o puhul.

Suutlikkus (,,Can do?*) néitab, kas inimene usub oma oskustesse ja voimesse todga
hakkama saada. See oli kolme nditaja seas korgeim. Eriti korge oli see juhtivatel
ametikohtadel, kuid ka teistes ametites hindasid inimesed end uldiselt padevaks. See kinnitab
Bandura (1977) teooriat, mille jargi enesekindlus toetab aktiivset tegutsemist.

Korrelatsioonanalulsist selgus, et kBige tugevam seos oli pGhjuste ja entusiasmi vahel
(0,63), mis tahendab, et sisemiselt motiveeritud inimesed tunnevad ka rohkem entusiasmi.
Seosed olid olemas ka koigi teiste faktorite vahel, mis néitab, et need kolm nditajat toetavad
uksteist.

Tulemuste p6hjal vdib jareldada, et Eesti inimesed hindavad enda suutlikkust kdrgelt
ning neil on pigem pd&hjustest ajendatud motivatsioon, kuna entusiasmi tase on madalam.
Eesti vastajad peaksid proaktiivse motivatsiooni tdstmiseks vaeva ndgema entusiasmiga, kuna
see oli mérgatavalt madalam vorreldes pdhjuse ja suutlikkusega.

T66 tulemustest jareldatuna on autor pakkunud edasiseks uurida entusiasmi faktorit
Eestis selleks, et mdista slvitsi miks entusiasm eestlaste seas on proaktiivse motivatsiooni

kontekstis madal.
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LISA A
Analidsis kasutatud t06votjate ankeedi osa
Palun valige kdige sobivam vastus (suhtumine meeskonnatdosse)

Palun markige, mida tunnete meeskonnatddle mdeldes

Uldse ei Pigem ei Nii ja naa Pigem Noustun
noustu noustu ndustun tiiesti
Entusiasm 0 0 o 0 0
RoOmu 0 0 o 0 0
Inspiratsiooni 0 0 0 0 0

Palun valige kdige sobivam vastus (panustamine meeskonnatddsse)

Palun mérkige, mida tunnete meeskonnatddle moeldes:

Uldseei Pigemei Niijanaa Pigem Noustun
ndustu ndustu noustun  tdiesti
Sest toGtamine on tore 0 0 0 0 0
Sest mu toodiilesanded on 0 0 0 o o
ponevad
Sest mu td66 on huvitav 0 0 0 0 0

Palun valige kdige sobivam vastus (enesekindlus to6l)

Palun markige, kuivdrd ndustute allpool toodud véidetega

Uldse ei Pigem ei Nii ja Pigem Noustun
noustu noustu naa noustun taiesti
Oma voimetes kindel 0 0 0 o o
olemine aitab mul t66l1
raskusi kogedes rahulikuks
jaada
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mitmeid lahendusi, kui
to0l probleeme tekib
Tavaliselt saan hakkama 0 0 0 0 o
sOltumata sellest, mis t601
ette tuleb
Minu varasemad 0 0 0 o o
tookogemused on mind
hésti tooalaseks tulevikuks
ette valmistanud
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pustitatud tooalaseid
eesmairke
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Summary

ANALYSIS OF PROACTIVE MOTIVATION IN VARIOUS SECTORS AND

OCCUPATIONS BASED ON DATA FROM THE ESTONIAN SALARY INFORMATION
SURVEY
Aigi Einmaa

The bachelor thesis focused on proactive motivation consisting of three key
components: reason to, can do, and energized to. “Reason to” refers to sources of motivation,
which may be internal (personal values and interest) or external (rewards or social pressure)
(Gagné & Deci, 2005). “Can do” reflects the individual’s belief in their own abilities to
successfully manage new tasks (Rigotti et al., 2008). “Energized to” represents positive
energy that encourages a person to go beyond what is expected (Warr et al., 2014). Proactive
motivation is influenced by both individual factors (such as self-efficacy and autonomy) and
external factors (such as leadership style and organizational culture) (Hirschi et al., 2013;
Parker et al., 2006). It contributes to job satisfaction, innovation capacity, and organizational
success, making it important both for personal development and team effectiveness.

The bachelor's thesis is based on data from a survey conducted by the Estonian Salary
Information Agency (Palgainfo Agentuur) in the autumn of 2024, which enables the study of
proactivity in a work-related context. The aim of the thesis is to determine the level of
proactive motivation across various occupations and sectors in Estonia. This allows for a
broad and multifaceted overview of the topic, enabling the mapping of baseline levels of
proactive motivation in different professions and sectors

The empirical part describes the methodology used to measure proactive motivation,
based on the model by Parker et al. (2010) and using a Likert scale for responses. The study
measured the levels of proactive motivation in a teamwork context, focusing on the factors:
reason to, can do, and energized to. Data was obtained from the Estonian Salary Information
Agency’s autumn 2024 survey, with a total of 8,140 respondents.

“Reason to” indicate whether a person works out of intrinsic interest or rather due to
external pressure. The study results showed that top managers and people working in the
fields of education and healthcare were more strongly intrinsically motivated. This means
they performed their work because it was meaningful to them. This aligns with the theory of
Gagné and Deci (2005), which suggests that intrinsic motivation arises when individuals
perceive their work as personally significant.

“Energized to” measures how much willingness a person has to contribute more than

is required. This was the lowest-rated of the three components. It was especially low in
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occupations where work is routine or emotionally less engaging, such as service roles. Higher
enthusiasm was observed among teachers and cultural sector workers, whose work tends to
be more creative and autonomous. This is consistent with the findings of Warr et al. (2014),
which show that enthusiasm is higher in meaningful and flexible jobs.

“Can do” reflects whether a person believes in their own skills and ability to cope
with work tasks. This was the highest-rated of the three indicators. It was particularly high in
leadership positions, but people in other roles also generally rated themselves as competent.
This supports Bandura’s (1977) theory that self-efficacy enhances proactive behavior. Even
respondents in lower-skilled roles generally rated their abilities highly, indicating confidence
in performing everyday tasks.

Based on the results, it can be concluded that Estonian employees rate their
capabilities at work relatively high and are mostly driven by motivational reasons. However,
the level of enthusiasm was noticeably lower. To enhance proactive motivation in Estonia,
more attention should be paid to strengthening the “energized to” aspect, which showed the

most room for improvement compared to the other two factors.
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