TARTU ULIKOOL
Majandusteaduskond

Ettevottemajanduse instituut

Maksim Aleksejev

PROGRAMMEERIJATE MOTIVEERIMINE AS CGI
EESTI NAITEL

Magistritoo drijuhtimise magistri kraadi taotlemiseks arijuhtimise erialal

Juhendaja: teadur Anne Reino

Tartu 2014



Soovitan suunata KaitSmisele ..........c.uueeeneeeeeeeeaaaenn.,

(Juhendaja allkiri)

Kaitsmisele lubatud “  “ .....ccoovvveie. 2014. a.

............ oppetooli juhataja

(Oppetooli juhataja nimi ja allkiri)

Olen koostanud t66 iseseisvalt. Koik t66 koostamisel kasutatud teiste autorite t6dd,
pohimdttelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.

(t60 autori allkiri)



SISUKORD

SISSEJUHATUS ..ottt ettt nene 4
1. PROGRAMMEERIJATE MOTIVEERIMINE ......c.ccooiiiiiiiiieceeeeeeeeseeeee s 7
1.1 Motivatsiooni olemus ja teooriate pShiseisukohad............ccccceveiireriineneneneneeeeee 7
1.2 Programmeerijate motiveerimise omaparad ..........c..cccoveveveinenenenenenesieeeeeee 21
2. MOTIVATSIOONISUSTEEMI JA PROGRAMMEERIJATE VAJADUSTE
VASTAVUSE ANALUUS AS CGI EESTINAITEL ....oveeveeeeceeeeeeceeeeeeeeee e 37
2.1 AS CGI Eesti kasutatava motivatsioonisiisteemi lGlevaade, metoodika ja valimi
EUBVUSTUS ..ttt a ettt 37

2.2 Programmeerijate vajaduste ja AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi

kokkusobivuse uuringu tulemuste anallUs .........cccccocveviineccecreece e 44
2.3 AS CGI Eesti kasutatava motivatsioonististeemi anallus...........c.ccccoceerenincneeennne 53
KOKKUVOTE......oooieieie ettt sae s sansans 61
VIIDATUD ALLIKAD ..ottt ettt sttt sttt st st st st beesae e saaesaseenteenseens 64
[ Y Y B SRR STP 69
Lisa 1. Kusitluses kasutatud motiveerimistegurite ja -vahendite seosed
MOLIVALSIOONITEOOMALETA .....eevevireiierierteteeee ettt b ettt ebe 69
Lisa 2. Téomotivatsiooni tegurite seletamise KUSIMUSEK ..........ccccceveveninenenenicicenns 72
Lisa 3. Kusimustiku tulemuste sagedusanallus...........cccccvvveeerereeniseenenesese e 77
Lisa 4. Kusimustiku tulemuste korrelatsioonanallus..............ccccccevvinininincnenieiieennns 79

SUMMARY L.t r e s r e 83



SISSEJUHATUS

Efektiivses personaalijuhtimises mangib tdhtsat rolli todtajate motivatsioon. Kui ettevot-
te juhtkond teab, millised on to6tajate eesmirgid ja vajadused, voib ta vélja tootada mo-
tivatsioonisiisteemi, mille eesmérgiks on t60 efektiivsuse ja kvaliteedi tdstmine. See on

oluline ka infotehnoloogia (edaspidi 1T) valdkonna jaoks.

IT tehnoloogiat saab jagada kaheks suureks riithmaks, mis ei saa teineteiseta eksisteeri-
da, need riihmad on tarkvara ja riistvara. IT riistvara ei to6ta ilma tarkvarata ja ka vastu-
pidi, tarkvara ei saa todtada ilma riistvarata. Tarkvara ehitamine ja kirjutamine on kee-
ruline protsess ning suurtes tarkvara arendamise projektides osalevad kiimned voi sajad
erinevate ametitega inimesed. Nende ametite hulgas on suur roll programmeerijatel, kes
tegelikult kirjutavad ja arendavad tarkvara. Seoses IT valdkonna arendamisega kasvab
programmeerijate arv pidevalt, on olemas palju ettevdtteid, kus peamine osa toGtajatest
on programmeerijad. Kuna programmeerimise toomaht IT valdkonna arendamisega
suureneb, kasvab ka programmeerijate vajadus to6turul, mis omakorda tekitab ettevote-
te vahelist konkurentsi programmeerijate pérast. Kdesolev teema on aktuaalne sellepa-
rast, et efektiivne personalijuhtimine mojutab suuresti kaasaegsete ettevotete konkurent-
sivoimelisust. See kehtib muuhulgas ka AS CGI Eesti jaoks. Antud t66s uurib autor,

mida saab teha, et tdsta AS CGI Eesti konkurentsivoimelisust to6turul.

Erinevad motivatsiooniteooriad pakuvad tddtajate motiveerimiseks kasutada erinevaid
vahendeid. Autori arvates, aga mitte kdik vahendid sobivad samavédrselt erinevate ame-
tite tOOtajate motiveerimiseks. Naiteks on kirjanikku raske motiveerida samade vahendi-
tega nagu ehitajat voi koristajat. Programmeerijate motiveerimine on autori arvates veel
raskendatud nende t66 spetsiifika tdttu. Uhelt poolt on programmeerijate t66 viga tehni-

line, teiselt aga saab programmeerijat vorrelda kirjanikuga. Mida paremini kirjanik val-



dab keelt, seda selgemalt ta saab edastada lugejale oma mdtteid. Samas saab 6elda ka
programmeerijate kohta, kuna mida paremini programmeerija valdab programmeeri-
miskeelt, seda selgemad on tema mdtted teiste programmeerijate jaoks. Samas oletab

autor, et on olemas ka ametid, mille motiveerimine on programmeerijatega sarnane.

Kuna AS-s CGI Eesti on suurim osa todtajatest programmeerijad, on autori arvates olu-
line seletada, mis on programmeerijate motiveerimise omaparad. Programmeerijate mo-
tiveerimise kohta on tehtud moned uurimist6dd, kuid nende uuringute arv ei ole suur.
Peamiselt vaadeldakse programmeerijate motiveerimist IT valdkonna toGtajate uuringu-
te piires. Moned uuringud, mis antud teemat vaatlesid, olid tehtud rohkem kui 30 aastat
tagasi ja nende tulemused vodivad olla aegunud. Autori arvates ei vaadeldud nendes
uuringutes piisavalt detailselt erinevate motiveerimistegurite mdju just programmeerija-
te motiveerimisele. Kéesolevas to0s piitiab autor eristada t60s esitatud motivatsiooni-
teooriates koige olulisemad motiveerimistegurid ja analiilisida, kas nad on tegelikult

tahtsad AS CGI Eesti programmeerijate jaoks.

Kéesoleva t66 eesmérgiks on programmeerijate vajaduste ja AS CGI Eesti motivatsioo-
nististeemi kokkusobivuse analiilisi pdhjal teha ettepanekuid kasutatava motivatsiooni-

siisteemi tdiendamiseks. Selle eesmirgi saavutamise sammud on:

1) vorrelda omavahel tuntumaid motivatsiooniteooriaid ja selgitada, missugused
nendest teooriatest vOi teooriates esitatud seisukohtadest sobivad kdige enam
programmeerijate motiveerimiseks;

2) selgitada programmeerijate motiveerimise omaparasid ning milliseid vahendeid
ettevotted kasutavad oma programmeerijate motiveerimiseks;

3) lébi viia AS CGI Eesti tootajate seas uuringu, mille eesmargiks on selgitada vél-
ja

a) missugused teoreetilises todosas esitatud motiveerimistegurid on téhtsad
programmeerijate jaoks;

b) missugused AS CGI Eesti poolt kasutatavad motiveerimisvahendid on
programmeerijate jaoks olulised,;

c) kuivord programmeerijad on rahul erinevate motiveerimistegurite ja va-

hendite rakendamisega AS-s CGI Eesti.



Uuringu tulemusena peavad olema vilja selgitatud motiveerimistegurid ja -vahendid,
mis on tdhtsad AS CGI Eesti programmeerijate jaoks. Tuginedes uuringu tulemustele

teeb autor oma ettepanekud AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi tdiendamiseks.

Kéesolev t60 koosneb teoreetilisest ja empiirilisest todosadest. Teoreetiline todosa
omakorda koosneb kahest alapunktist. Esimeses alapunktis analiilisib autor tuntumaid
motivatsiooniteooriaid, mida kasutatakse t06 motivatsiooni selgitamiseks ja vdrdleb
neid teooriaid omavahel. Teises alapunktis vaatleb autor programmeerijate motiveerimi-
se eripdrasid ja uurib, milliseid vahendeid kasutatakse programmeerijate motiveerimi-

seks.

Empiirilises todosas tutvustab autor uuritavat ettevotet ja ettevottes kasutatavat motivat-
sioonisiisteemi, kirjeldab uuringu valimit ja metoodikat, viib 14bi ettevittes kasutatava
motivatsioonisiisteemi uuringu, mille kdigus autor selgitab vilja, missugused teoreetili-
ses tooosas toodud motiveerimistegurid on tdhtsad AS CGI Eesti programmeerijate
jaoks, milliseid ettevottes kasutusel olevatest motiveerimisvahenditest programmeerijad
hindavad kd&ige rohkem ja mil mééral programmeerijad on rahul erinevate motiveerimis-
tegurite ja -vahendite rakendamisega ettevottes. Empiirilise t66 18pus toob autor vilja,
missuguste motiveerimisvahendite rakendamist voiks parandada ja soovitab, kuidas

seda saab teha.

Antud diplomit6o autor tédnab koiki, kes aitasid kaasa diplomit6é valmimisele. Eriline
tdinu kuulub AS CGI Eesti personalijuhile Kéthlin Hekmanile ja juhendajale Anne
Reinole ning koikidele AS CGI Eesti tdotajatele, kes osalesid kiisitluses.



1. PROGRAMMEERIJATE MOTIVEERIMINE

1.1 Motivatsiooni olemus ja teooriate pohiseisukohad

Motivatsioon on oluline osa inimese elust, kuna kdik inimeste tegevused on alati se0-
tud teatud eesmirkide saavutamisega. Enne kui inimene hakkab midagi tegema, peab tal
olema pohjus, miks ta seda teeb. Kéesoleva t66 sissejuhatuses mainis autor, et efektiivse
tootajate motiveerimise kaudu voib ettevate tdsta ka too efektiivsust ja kvaliteeti. Samas
efektiivne tdotajate motiveerimine tdstab ka ettevotte konkurentsivoimelisust todturul.

Kéesolevas alapunktis vaatleb autor motivatsiooni olemust ja teoreetilisi pohiseisukohti.

Erinevad allikad defineerivad motivatsiooni mdistet erinevalt soltuvalt konkreetsest
kontekstist, kus antud modistet kasutatakse. Oxford dictionary (2013) annab motivat-
sioonile jirgmised méadratlused: pdhjus vdi1 pohjused toimida voi kdituda eriviisil; soov
voi valmisolek midagi teha; faktide ja argumentide kogum, mida kasutatakse ettepaneku
toetamiseks. Kdesolevas to0s kasutab autor motiveerimistegurite ja —vahendite mais-
teid, nende erinevuseks on, et motiveerimistegurid tulenevad motivatsiooniteooriatest,

motiveerimisvahendid omakorda on kasutusel konkreetsetes ettevotetes.

Esimesed motivatsiooniteooriad, nagu ka motivatsiooni moiste ise, on périt psithholoo-
giast. Kdige esimesena vaatlesid motivatsiooni oma téddes Freud ja Hull. Antud autorid
késitlesid oma t60s motiveerimistegurid, mis on olulised organismi piisimise jaoks. Mo-
tivatsiooni nditena toob Hull (1943: 17) nélgimise, mis motiveerib organismi siiiia otsi-

ma.

Hoyle (2007: 194) kohaselt on motivatsioon sisemine vaimne seisund, mis suunab ini-

mese kéitumist, annab kditumisele intensiivsust ja plisivust. Ambrose ja Kulik on maér-



kinud, et lisaks sisemistele joududele on oluline ka véline joud. Ambrose ja Kulik
(1999: 231) on oma t66s kirjeldanud motivatsiooni kui sisemiste ja vilimiste joudude
kogumit, mis méadrab to6oga seotud kiitumist, selle vormi, suunda, tugevust ja kestvust.
Klochkov (2010: 5) oma raamatus annab motivatsioonile neli méaratlust: tootajate ergu-
tamine ettevotte eesmirkide saavutamiseks, enda huve jirgides; todtajate ja ettevotte
eesmirkide tasakaalustamise protsess, mille tulemuseks on vdimalikult tdiuslik mdlema
poole eesmérkide saavutamine; to0tajate ergutamise protsess ettevotte eesmarkide saa-
vutamiseks; tingimuste loomise protsess, mille tulemusena to6taja ja ettevotte eesmér-
gid on samavdrdsed ehk mis on hea ja oluline ettevdtte jaoks, on ka hea ja oluline to6ta-
jate jaoks ning vastupidi. Lisaks eeltoodule on olemas veel palju teisi definitsioone mo-
tivatsiooni kirjeldamiseks, kuid autori arvates piisab motivatsiooni olemuse mdiste
moistmiseks iilaltoodud definitsioonidest. Kuna kéesolev t66 vaatleb t66 motivatsiooni,
siis antud t60 piires sobivad motivatsiooni mdiste defineerimiseks kodige rohkem
Klochkovi toodud médratlused. Kédesoleva t66 autori arvates Klochkovi kolmas maérat-
lus (tO6tajate ergutamise protsess ettevotte eesmarkide saavutamiseks) nditab koige sel-

gemini motivatsiooni moistet kiesoleva t66 kontekstis.

Kuna kidesolev t60 késitleb eelkdige toomotivatsiooni, valis autor vordlemiseks just
need teooriad, mis on autori arvates kdige sobilikumad tdomotivatsiooni selgitamiseks.
Paljud teooriad, mida autor antud t66s késitleb, voib jagada kaheks riihmaks: rahulolu-
teooriad ja protsessiteooriad. Rahuloluteooriad uurivad motivatsiooni ldhtudes inimeste
vajaduste perspektiivist; protsessiteooriad uurivad, kuidas motivatsiooni saavutada ja
sdilitada (Buche 2012: 281 - 283).

Esimesena analiilisib autor rahuloluteooriate gruppi, kuhu néiteks kuuluvad Maslow,
Herzbergi ja Alderferi teooriad. Antud teooriad kasutavad vajaduse mdistet, mis
Murray (1938: 54) jargi on kujuteldav, hiipoteetiline protsess, mille kdigus vdetakse

arvesse kindlad objektiivsed ja subjektiivsed asjaolud.

Esimesena avaldas oma vajaduste teooria Maslow ja selle teooria jiargi on vajadustel
hierarhiline struktuur, mille ta jagas viieks astmeks. Nendeks astmeteks on: fiisioloogili-
sed vajadused, turvalisuse vajadused, kuuluvuse ja sotsiaalsed vajadused, tunnustuse ja
lugupidamise vajadused ja eneseteostusvajadused. Maslow kohaselt voib oelda, et sel-

leks, et inimest hakkaks mdjutama teatud hierarhia astet, peavad olema rahuldatud koik



hierarhias allpool asuvad astmed. Samas on ta delnud, et antud viide ei pruugi kehtida

koigi inimeste kohta (Maslow 1943: 372 - 387).

Maslow vajaduste hierarhia astmed saab jagada kaheks riithmaks: primaarsed vajadused,
kuhu kuuluvad fiisioloogilised ja turvalisuse vajadused; sekundaarsed vajadused, kuhu
kuuluvad teised Maslow piiramiidi astmed. Primaarseid ja sekundaarseid vajadusi eris-
tas veel Murray (1938: 76) 1938. aastal. Toomotivatsioonis tagavad primaarsete vaja-
duste rahuldamise palk ja toOsuhte stabiilsus, sekundaarseid vajadusi rahuldavad teised

vajadused, nditeks t0osuhe kolleegidega rahuldab to6taja sotsiaalsed vajadused.

Maslow teooria Kkriitika koosneb neljast punktist: Maslow hierarhia tdestamiseks kasuta-
ti ainult uuringuid, milles vaadeldi inimeste ilmajitmist teatud asjadest ja selle rahulda-
mist; Maslow teooria ei seleta kultuuri rolli inimese motiveerimises; uuringute tulemu-

sed ei toesta iiheselt Maslow hierarhia kihtide tdpsust; Maslow teooriat on raske testida

(Ruby 2008: 55).

Samas leidub ka uurimusi, mis tdestasid Maslow hierarhia kehtivust. Niisuguse t66 néi-
de on Tormina ja Gao (2013) t66. Selles t60s autorid empiiriliselt tdestasid Maslow hie-
rarhia kehtivust (Tormina, Gao 2013: 174). Kédesoleva t66 autor on ndus, et Maslow
hierarhia on liiga range ja ei arvesta toGtajate spetsiifilisi vajadusi. Lisaks sellele on au-
tor ndus, et primaarsete vajaduste rahuldamine peab olema kdige prioriteetsem, kuna
ilma neid vajadusi rahuldamata ei oma autori arvates suurt tihtsust ka teised vajadused.

Seda viidavad ka teiste motivatsiooniteooriate autorid.

Alderferi ERG (Existence, Relatedness, Growth) teooria ilmus 1969. aastal. Alderferi
teooria pohineb Maslow teoorial, kuid tal on parandatud moned Maslow teooria puudu-
jadgid. ERG teooria jargi on inimesel jargmised vajadused: eksistentsivajadused (exist-
ence) — vajadused, mis on inimesele vajalikud tema eksisteerimise jaoks; suhetevajadu-
sed (relatedness) — inimese tahtmine séilitada tédhtsad inimestevahelised suhted; arengu-
vajadused (growth) — inimese enesearenduse vajadused, enesetdiendamise ja aktualisee-

rimise vajadused (Arnolds, Boshoff 2002: 698).

Eeltoodu pdhjal voib viita, et Alderferi ja Maslow vajaduste gruppidel on palju sarnasu-

si. Alderferi eksisteerimise vajadusi saab vorrelda Maslow esimese ja teise hierarhia



astmega (fiisioloogilised ja turvalisuse vajadused). Alderferi suhtlemisvajaduste gruppi
katab Maslow kuuluvuse ja sotsiaalsed vajadused ning tunnustuse ja lugupidamise vaja-

dused. Alderferi arenemisvajadused katavad Maslow eneseteostusvajaduste grupi.

ERG teooria eeldab vajaduste hierarhia olemasolu. Erinevalt Maslow vajaduste hierar-
hiast, kus lileminek jargmisele vajaduste astmele soltub eelmise astme vajaduste rahul-
olust. Alderfer aga oli arvamusel, et see ei pruugi nii olla. Ta viitas, et kui vajadus on
rahuldatud, selle tdhtsus inimese jaoks védheneb, kui aga inimene ei suuda rahuldada
hierarhias iilevalpool asuvat vajadust, voib ta hakata uuesti rahuldama alumises Kihis
asuvat rahuldatud vajadust (Miller 2005: 10 - 11), seda nimetatakse frustratsiooni — reg-
ressiooni printsiibiks. Alderferi hierarhia eeldab, mida konkreetsem on vajadus, seda
madalam on tema positsioon vajaduste hierarhias. Naiteks s6omise vajadus on konk-
reetsem kui suhtlemise vajadus, kuna ei ole teada, kellega inimene tahab suhelda. Samas
on teatud inimesega suhtlemise vajadus konkreetsem kui lihtsalt s6omise vajadus ja

vOib olla hierarhias eespool.

ERG teooria ei toonud kaasa palju empiirilisi uuringuid (Caulton 2012: 2). Miller
(2005: 11) mainis oma t6ds, et mitu empiirilist uuringut ei suutnud tdestada selle teooria
hierarhiaid, samuti ei suutnud nad tdestada, et hierarhia alamal kihil asuvate vajaduste
rahuldamine vihendab nende vairtust inimeste jaoks. Kdesoleva t66 autori arvates ERG
teooria eeliseks voib nimetada vajaduste hierarhia paindlikkust ehk mida konkreetsem

on vajadus, seda madalam on tema positsioon inimese vajaduste hierarhias.

Veel iiks tuntud rahuloluteooria, mis on ldhedalt seotud Maslow vajaduste hierarhiaga,
on Herzbergi kahe-faktori teooria, mis ilmus 1959. aastal. Antud teoorias votab
Herzberg kasutusele rahulolu moiste, mida Oxford dictionary (2013) defineerib jargmi-
selt: inimese soovide, ootuste voi vajaduste tditmine vdi nauding, mis sellest tuleneb.
Siinkohal on oluline mirkida, et kui tavapdevases elus on rahulolu vastand rahulolema-
tus, siis Herzbergi teoorias see nii ei ole. Herzbergi teoorias on rahulolu vastand rahul-

olu puudumine, samaaegselt rahulolematuse vastand on rahuolematuse puudumine.

Herzberg eraldas motivatsiooni- ja hiigieenitegurid, mis mdjutavad t66ga rahulolu.
Herzbergi jargi tulenevad hiigieenitegurid inimese loomsest olemusest ning motivat-

sioonitegurid unikaalsetest inimeste omadustest (Herzberg 1987: 9). Maslow hierarhias

10



asuvad hiigieenitegurid allpool ning nendeks on fiisioloogilised ja turvalisuse vajadused.
Hiigieenitegurid aitavad viltida to6ga rahulolematust, kuid ei taga td6rahulolu. Motivat-
sioonitegurid aga on need, mis tootajaid tegelikult motiveerivad. Hiigieenitegurite nai-
detena voib vélja tuua ettevotte strateegia, juhtimise kvaliteet, t66 jarelvalve, suhted
tookaaslasega, staatus ettevotte hierarhias, palk, tooturvalisus, tootingimused; motivat-
sioonitegurite nédidetena voib vélja tuua saavutused, tunnustamine, t60 ise, vastutus,

areng (Ibid.: 9).

Joonisel 1 on ndidatud Herzbergi teooria motivatsiooni- ja hiigieenitegurite moju toora-
hulolule. Herzberg oma teoorias toob vélja kdik primaarseid vajadusi rahuldavad tegu-
rid hiigieenitegurite grupis, mis toestab Maslow teooria seisukohta, et ilma nende teguri-

te rahuldamist ei saa inimest motiveerida ka teiste motivatsioonitegurite kaudu.

Td5 W rahulolu

Hiigieem faktorite
rahuldamine

v

Motivatsiooni faktorite
rahuldanume

Joonis 1. Motivatsiooni- ja hiigieenitegurite mdju toorahulolule, Herzbergi teooria jargi

(autori koostatud).

Herzbergi teooria pohjal on tehtud palju empiirilisi uuringuid. Nagu ka teiste teooriate
puhul, kinnitasid mdned uuringud Herzbergi teooriat, moned mitte. Uuringu niitena,

mis kinnitas Herzbergi teooriat saab nimetada Costeli (2011) t66. Costel uuris Rumee-
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nia td0tajate motivatsiooni viies lébi kiisitluse 402 tootaja seas, kes tootasid véikestes,
keskmistes ja suurtes Rumeenia ettevotetes. Tema t66 eesmirgiks oli empiiriliselt selgi-
tada, missugused Herzbergi teooria teguritest kehtivad alati vaatamata to6taja positsioo-
nist voi ametist. Costel (2011: 928) joudis jareldusele, et niisugused tegurid on saavutu-
sed ja ettevotte strateegia. Autori arvates oli Costeli uuringus eesmaérk digesti piistitatud,
kuna mitte koik Herzbergi teoorias nimetatud teguritest vordselt mojutavad erinevaid
inimesi. Néiteks kui inimesel on viga vastutusrikas t60, siis vastutus ei motiveeri teda
nii oluliselt kui inimest, kelle t60 ei ole vastutusrikas. Lundberg et al. (2009: 897) ka
toestab oma uuringus kahe-faktori teooria kehtivust, kuid ta méarkas, et produktiivsema

t00 jaoks peavad olema rahuldatud inimese primaarsed vajadused.

Naiitena, mis ei kinnitanud Herzbergi teooriat, saab nimetada Teck-Hong ja Waheed
(2011) uuringu. Selles uuringus autorid uurisid Malaysia jaemiiiligi t6Gtajate motivat-
siooni Herzbergi teooria néitel. Autorid tulid jareldusele, et Malaysia jaemiiiigi to6tajaid
motiveerivad kdige rohkem Herzbergi teooria hiigieenitegurid. Autorid mainisid, et mo-
tivatsiooniteguritest saab tdhtsaks lugeda ainult tunnustamist (Teck-Hong, Waheed
2011: 86). Kéesoleva to6 autor arvab, et Malaysia jaemiiligis hiigieenitegurid ei ole veel

piisavalt rahuldatud, selle pérast ei saa tootajaid veel motiveerida motivatsioonitegurite-

ga.

Sarnaselt teiste teooriate autorite toddele kritiseeritakse ka Herzbergi teooriat. Malik ja
Naeem (2012: 11937 — 11939) toovad oma t66s muuhulgas vélja pohjused, miks
Herzbergi teooriat kritiseeritakse. Malik ja Naeem koondasid need pdhjused teistest
uurimistoodest. Nendeks pohjusteks on nditeks: todtasu on mojukas motivatsioonitegur
madalama taseme tootajatele, kuid Herzbergi kohaselt on td6tasu ainult hiigieenitegur;
Herzbergi teooria ei arvesta inimeste individuaalseid erinevusi (sugu, vanus jmt), niite-
na vOib nimetada, et naised hindavad kdrgemalt t66tingimusi, mehed aga huvitavat
t60d. Kuna seda kriitikat ei ole toodud paljudes uurimistoddes, on kdesoleva t66 autor

arvamusel, et see ei kehti alati, kuid autor on selle kriitikaga ndus.

Autori arvates saab Herzbergi hiigieeniteguritele lisada ka digluse, kuna diglus iseene-
sest el tdsta motivatsiooni vaid aitab véltida tootaja rahulolematust. Nditena voib tuua

palga. Kui tootaja arvab, et ta saab diglast palka, siis teda voivad motiveerida ka teised
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motivatsioonitegurid, kui aga ta arvab teisiti, siis ta tunneb ebadiglust ja teiste motivat-

sioonitegurite tdhtsus tema jaoks langeb.

Maslowi vajaduste

Vajaduste hierarhia

teooria
ERG teooria Primaarsete vajaduste
olemasalu
Kahe-faktori Sekundaarsete vajaduste
teooria olemasolu

Joonis 2. Rahuloluteooriate vordlus (autori koostatud).

Jooniselt 2 on néha, millised on sarnasused ja erinevused tilaltoodud rahuloluteooriatel.
Maslow ja Alderfer toovad oma teooriates vélja vajaduste hierarhia. Autor toetab roh-
kem Alderferi vajaduste hierarhiat, mis eeldab, et igal inimesel vdib olla oma vajaduste
hierarhia. Autor arvab, et vaatamata inimese individuaalsusele on iga inimese jaoks esi-
kohal primaarsete vajaduste rahuldamine, mida véitis ka Maslow oma vajaduste hierar-
hias. Sarnaselt Alderferile ja Maslowile vdidab Herzberg oma teoorias, et primaarsete
vajaduste rahuldamine on inimeste motiveerimisel viga oluline. Herzberg paigutab kdik
primaarsed vajadused hiigieenitegurite alla, mis tdhendab, et ilma nende vajaduste ra-
huldamist ei saa inimest motiveerida ka teiste tegurite kaudu. Kdik selles grupis maini-
tud teooriad vaatlevad ka inimeste sekundaarseid vajadusi. Maslow ja Alderfer paiguta-
vad niisugused vajadused oma vajaduste hierarhiates iilespoole. Herzberg aga viidab, et

need tegurid tegelikult motiveerivad inimest.

Jargnevalt analiilisib autor protsessiteooriate gruppi. Antud grupis vaatleb autor kolme
teooriat: Rotteri sotsiaalne dppimisteooria, Adamsi digluse teooria ja Vroomi ootuste
teooria. Nende teooriate valik on pohjendatud sellega, et nendes teooriates on esitatud
palju protsessiteooriates kasutusel olevat motiveerimistegureid ning antud teooriad an-

navad hea iilevaate motivatsiooni olemuse seletamiseks protsessiteooriate seisukohast.
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Rotter avaldas 1954. aastal esmakordselt oma sotsiaalse dppimisteooria (social learning
theory), mille kohaselt soltub inimese kditumine tema ootusest ja oodatava tulemuse
vaartuslikkusest inimese jaoks. Selle teooria jargi sdltub inimese ootus omakorda tema
kogemusest, ehk mis oli analoogsete situatsioonide tulemus minevikus (Graham,
Weiner 1996: 71). Selle nditena toovad Graham ja Weiner kooli testid, nditeks kui ini-
mene teeb keemia testi, ta hindab selle testi positiivset tulemust ldhtudes mitte ainult
sellest, mis tulemused tal olid eelnevates keemia testides, vaid ka sellest, mis tulemused
tal olid teiste ainete testides. Rotteri teooria eripdraks on kontrollikese (locus of control)
moiste. See tegur peegeldab, mil midral inimene hindab oma personaalset vastutust

temaga toimuvate asjade pérast.

Rotteri teooria jirgi vOib kontrollikese olla sisemine ja vélimine. Sisemise kontrollike-
sega inimesed mdtlevad, et nemad ise vastutavad tdielikult oma tegevuse tulemuste eest
ning inimesed, kellel on vilimine kontrollikese motlevad, et nemad ise ei saa midagi
mdjutada ja kdik toimub edu voi vilisjdudude pirast (lbid.: 70 - 71). Oppimise kon-
tekstis tdhendab see, et sisemise kontrollikesega inimesed, 1dhtudes minevikus olevatest
situatsioonidest, motlevad mis nemad saavad teha, et muuta analoogseid situatsioone
tulevikus endale kasulikumaks. Vilise kontrollikesega inimesed aga selle peale ei mot-
le, sest nende arvates ei saa nad ise midagi mdjutada. Ulal selgitatust jireldab autor, et
sisemise kontrollikesega toGtaja motivatsioon on seda suurem, mida suurem on tema
vastutus tehtud t60 eest. Seevastu vilise kontrollikesega to6tajaid vastutus ei motiveeri,

kuna nad on arvamusel, et nemad ei vastuta otseselt millegi eest.

Rotteri teooria andis aluse paljudele kontrollikese uuringutele. Prashanth et. al. (2012:
192) analiilisis oma uuringus mitmeid erinevaid t6id ning joudis jarelduse, et kontrolli-
kese on oluline tegur todtajate motivatsiooni kujundamisel. Kontrollikese kaudu véivad
juhid aru saada, kas td6taja on suuteline iseennast motiveerima voi mitte. Hall (2001: 4)
on oma t00s Oelnud, et Rotteri kontrollikeset kritiseeritakse tema tihedimensioonilisuse
parast. Antud probleemi parandamiseks on erinevad autorid pakkunud omapoolset
mitmedimensioonilist kontrollikeset, mille nditena toob Hall Levensoni ja Wallstoni

kontrollikesed.

Rotteri teooriaga sarnaselt seletab toomotivatsiooni Vroomi ootuste teooria (expectancy

theory), mis avaldati 1964. aastal. Vroomi teooria kohaselt motiveerib inimest protsess,
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kus inimene hindab eesmirgi saavutamise vdimalust ja soovitava hiivise saamise toe-
ndosust. Vroomi teooria pdhineb ootuse, instrumentaalsuse ja valentsi mdistetel, mida
Vroom defineerib jargmiselt: ootus on tdendosuse hinnang, et iilesandega seotud pingu-
tus viib teatud produktiivsuse tasemeni; instrumentaalsus on tdendosuse hinnang, et
teatud produktiivsuse taseme saavutamine viib soovitava tulemuseni; valents néiitab
hiivitise atraktiivsust inimese jaoks, ehk mil mééral tootaja eelistab {iht hiivist teistele

(Lunenburg 2011: 2 - 3).

Eerde ja Thierry (1996: 577 - 582) analiiiisisid oma t66s 77 uuringut, mis on 1abi viidud
Vroomi teooriale tuginedes. Eelmainitud t60s analiiiisisid autorid iga Vroomi teooria
pohimuutujat ja tulid jareldusele, et antud teooria kehtib. Ootuste teooria Kritiseeritakse
tema lihtsakoelisuse pdrast, niiteks selle teooria jirgi inimesed kasutavad ekslikult oma
otsuste tegemisel kogu olemasolevat informatsiooni, samas inimesed reaalses elus tihti
ei valda kogu informatsiooni ning nad voivad eksida olemasoleva informatsiooni hin-
damisel, lisaks see teooria eeldab, et inimesed kéituvad alati ratsionaalselt, reaalses elus
aga nii ei ole (Heckhausen 2003: 303). Autor on ndus selle teooria kriitikaga, kuid on
arvamusel, et iikski teooria ei ole ideaalne ning iga teooria kasutamisel on vaja seda

meeles pidada.

Veel iiks teooria, mida autor vaatleb protsessiteooriate grupis, on Adamsi digluse teoo-
ria. See teooria erineb Vroomi ja Rotteri teooriatest, kuid on autori arvates véga tihtis
toomotivatsiooni mdistmisel. Adamsi digluse teooria avaldati 1963. aastal, antud teooria
kohaselt piitidlevad too6tajad teiste inimestega diglaste suhete loomise poole ja piitiavad
muuta neid suhteid, mis nende arvates on ebadiglased. Oigluse teooria pdhimdtte vdib
kokku votta jargmiselt: kui inimesed tunnevad iglust, on nad paremini motiveeritud,
kui aga inimesed tunnevad ebadiglust, nende motivatsioon langeb. Antud teooria pdhi-
neb selliste]l moistetel nagu sisend ja véljund. Sisend on tddtaja panus todle, milleks
voib olla aeg, pingutus, oskused jms. Viljund on positiivsed vOi negatiivsed t60 tagajar-
jed, niiteks palk, t66 turvalisus, lugupidamine, tunnustamine jms. Oma t60s Adams
(1965: 280) kasutab Inimese (Person) ja Teine (Other) moisted. Ta maédrab neid mais-
ted jargmiselt: Inimene - isik, kelle suhtes eksisteerib diglus voi ebadiglus; Teine - iga
isik, kellega Inimene on vahetus suhtes, voi kellega Inimene ennast vordleb, kui mole-

mad Inimene ja Teine on vahetus suhtes kolmanda osapoolega. Adamsi (1965: 280)
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jargi tunneb Inimene ebadiglust, kui tema véljundi ja sisendi suhe ei vordu Teise vil-

jundi ja sisendi suhtega.

Uuringu néitena, kus Adamsi teooria leidis empiirilist kinnitust, saab vélja tuua
Goodmani ja Friedmani (1971: 284) uuringu. Kinnitust leidsid jargmised Adamsi teoo-
ria pohjal tehtud hiipoteesid: ebavordsus on pingete pohjus; mida suurem on ebavord-
sus, seda rohkem inimene tahab seda likvideerida. Ebapiisavat kinnitust leidsid jargmi-
sed hiipoteesid: inimene hakkab vastu seisma tema sisendi suurendamisele voi valjundi
vihendamisele; inimene hakkab vastu seisma, kui ta identifitseerib end kindla té6tajate
rihmaga ja keegi tahab seda identiteedi muuta; inimese produktiivsus suureneb, kui
talle makstakse rohkem, kui teistele samasse gruppi kuuluvatele inimestele ja langeb,

kui talle makstakse vihem.

Adamsi teooria Kriitika seisneb selles, et teooria ei arvesta inimeste individuaalseid eri-
nevusi (Al-Zawahreh, Al-Madi 2012: 166). Naiiteks iga inimese tundlikkus diglusele ja
ebadiglusele voib olla erinev. Kéesoleva t66 autori arvates Adamsi teooria histi selgitab
inimese kaitumist, kui ta tunneb diglust vdi ebadiglust ja seega vdimaldab juhil véltida

voi viheneda pingeid oma alluvate suhtlemises.

Adamsi teooria on eripdrane, kuna mitte likski kdesolevas t60s toodud teooria ei nimeta
ebadiglust tootaja demotiveerimise tegurina. Autor ndustub Adamsiga ning on arvamu-
sel, et todtaja ei saa olla motiveeritud, kui ta tunneb ebadiglust. Antud teooria illustree-
rimiseks toob autor jirgmise ndite: ettevottel on olemas kaks tootajat, A ja B, kes teevad
samasugust t60d, aga tdotaja A saab rohkem palka, kui todtaja B. To6taja B voib olla
motiveeritud ainult siis, kui ta ei tea, kui palju palka saab to6taja A. Kui tootaja B teab,
et to6taja A saab t60 eest rohkem palka, to6taja B tunneb ebadiglust ja tema motivat-

sioon langeb.

Jooniselt 3 on nédha, et Vroom ja Rotter kasutavad oma teooriates ootuste ja tulemuste
vadrtuslikkuse (valentsi) mdisteid. Nende teooriate erinevus seisneb selles, et Vroom
oma teoorias kasutab instrumentaalsuse moistet, millest tuleneb, et inimene hindab posi-
titvse tulemuse tdendosust ja kui see toendosus on liiga madal, ei ole ta tegevusele moti-
veeritud. Rotter seevastu oma teoorias niisugust moistet ei kasuta, vaid pakub, et moti-

veerimist mojutab kontrollikese ehk mil mééral inimene tunneb vastutust t66 tulemuse
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eest. Autori arvates on modlemad ldhenemised diged, sest inimese motiveerimiseks on
tahtis nii kontrollikese kui ka instrumentaalsus. Teatud situatsioonides on need kaks
moistet omavahel seotud, nditeks kui to6tajale méiratakse normid, kui palju ta peab
toodangut valmistama. Esmalt hindab to6taja, kas ta suudab neid tingimusi tdita (inst-
rumentaalsuse moiste), teisalt hindab tdotaja, kas ta saab oma tegevusega midagi paran-
dada, kuna vilise kontrollikesega toGtajad alati ei motle, mida nad ise saavad &ra teha

(kontrollikese mdiste).

Instrumentaalsus

Ootuse teooria Ootus
Sotsiaalne Tulemuse vaartuslikkus /
. - Gppimi i Valents '
Protsessitecoriad Oppimistecoria Teooriate

pdhimdisted

Kontrollikese

Sisend

e

Oigluse teooria Valjund

Biglus

Joonis 3. Protsessiteooriate vordlus (autori koostatud).

Erinevalt Rotterist ja VVroomist, ei vaatle Adams oma teoorias inimeste ootusi otseselt,
aga ta véidab, et inimene ootab enda suhtes diglast suhtumist. Adams kasutab oma teoo-
rias sisendi ja véljundi maistet. Sisendiks nimetas Adams to6taja panust toole (nditeks
aeg, pingutus), véljund on see, mida to6taja saab toolt tagasi (nditeks raha, tunnustami-
ne). Oma sisendit ja vdljundit toGtaja pidevalt vordleb teiste inimeste sisendi ja véljun-
diga ning tunneb Oiglust, kui tema ja teiste sama ameti tootajate sisend ja viljund on
vordsed. Adams véidab, et inimene peab tundma oGiglust, kui inimene tunneb Siglust,
siis ta jatab oma kiitumise samaks, kui aga ta tunneb ebadiglust, siis ta muudab oma

kéitumist nii, et taastada diglus. Ehk kui ta tunneb ebadiglust negatiivses mottes, ta vi-
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hendab oma to6panust, kui aga ta tunneb ebadiglust positiivses mottes, siis ta suurendab

toopanust.

Autori arvetes sobivad Vroomi ja Rotteri teooriad hdsti tdomotiveerimises juhul, kui
tootulemus on maéératletav, nditeks tootmises vOi miiligis. Vroomi ja Rotteri teooriate
kohandamise niditena saab tuua tiikitoo tasustamise silisteemi, kus to6taja hindab, kui
palju toodangut ta saab teha ning arvestades sellega ennustada ja mdjutada oma tuleviku
palka (ootuse moiste). Kui tegelik palk on to6taja ootusest vdiksem, tema motivatsioon
langeb (instrumentaalsuse madiste). Kédesoleva t66 autor toob tasu illustreerimiseks ma-
teriaalse tasu (palk), kuid tasu vdib olla ka mittemateriaalne. Saamaaegselt vordlevad
tootajad oma sisendit ja véljundit teiste todtajate sisendiga ja viljundiga, et méérata t66-
andja Giglast kditumist nende suhtes (digluse teooria). Lisaks sellele hindavad to6tajad,
kas saavutatud tulemus on saavutatud tdnu todtajate enda pingutustele voi on saavutatud

nendest soltumatutel pohjustel (kontrollikese mdiste).

Viimane teooria, mida autor kidesoleva t66 raames vaatleb, on tdoomaduste teooria (job
characteristics theory (JCT)), mille avaldasid Oldham ja Hackman 1976. aastal. Antud
teooria ei kuulu protsessi- ega rahuloluteooriate gruppi, kuid autori arvates on antud
teooria tdhtis programmeerijate motivatsiooni moistmise jaoks. Antud teooria pohjal on
olemas kolm pstiihholoogilist seisundit, mille mdjutamisel saab juhtida to6taja tulemust.
Nendeks psiihholoogilisteks seisunditeks on: t66 tdhenduslikkuse kogemine, mis néitab,
kui tdhtis on t66 tootaja jaoks ja kui oluliseks peavad teised tootajad teatud todtaja poolt
tehtud t60d; t60 tulemuste eest vastutamise kogemine, mis nditab, mil médral tootaja
tunneb vastutust oma t60 tulemuste ees; t60 tegelike tulemuste teadmine, mis néitab
tootaja teadmisi sellest, kui hésti ta oma tooiilesandeid tdidab (Smith, Hitt 2005: 153 -
154).

Nende psiihholoogiliste seisundite tdhtsust saab jédlgida ka teistest teooriatest. Naiteks
nimetab Herzberg oma teoorias saavutuste tunnustamist, t66d ennast ja vastutust moti-
vatsiooniteguriteks, kus Herzbergi saavutuste tundmist saab vorrelda tegelike tulemuste
teadmisega todomaduste teoorias, Herzbergi t60 ise on tddomaduste teoorias to60 tdhen-
duslikkuse kogemine ja Herzbergi vastutus on todomaduste teoorias tulemuste eest vas-

tutamise kogemine.
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Ulaltoodud psiihholoogilised seisundid on inimese jaoks sisemised ning ei esine to0-
omadusi, mida todoandja voiks muuta voi millega manipuleerida (Smith, Hitt 2005: 154).
Smith ja Hitt (Ibid: 154 - 155) toovad oma t66s viis tddomadust, mille kaudu saab mo-
jutada psiihholoogilisi seisundeid. T66 tdhenduslikkuse kogemine sdltub kolmest oma-
dusest: oskuste mitmekesisus - nditab mil médral t66 nduab tootajalt erinevate oskuste
kasutamist (mida rohkem oskusi t66 nduab, seda tdihtsam on ta to6taja jaoks); tegevuse
identifitseeritus - nditab, mil médédral t66 nduab eristatava t6616igu 16puleviimist (kogu
t6010igu 10puni viimine on tootaja jaoks tdhtsam, kui ainult t6610igu véikese osa tege-
mine); iilesande olulisus - nditab, kas iilesande edukas Iopetamine on tdhtis teiste ini-
meste jaoks (mida tdhtsam on iilesande edukas 1dpetamine teiste inimeste jaoks, seda
tdhenduslikum ta on to6taja jaoks). Autonoomsus mojutab vastutuse kogemist tootule-
muste eest. Selles kontekstis tdhendab autonoomsus, mil médral antakse tootajale iiles-
ande tditmise ajal tegevusvabadus ja iseseisvus ning mil mééral tdotaja saab madrata
protseduurid, mis on vajalikud {ilesande tditmiseks. Mida rohkem vabadust tootajale
antakse, seda rohkem vastutust ta tunneb ning seda suurem on téotaja rahulolu. Tagasi-
side ehk teadmised tegelikest to6tulemustest on oluline eelkdige tddtaja soorituste pa-
randamise seisukohalt. Kui to6taja on teadlik oma t60 tegelikest tulemustest, siis viahe-
neb t66luus ja t66jou voolavus (Smith, Hitt 2005: 154 - 155). Nende tegurite moju ini-
mese kaitumisele soltub ka inimese kasvuvajaduse tugevusest (growth need strength
(GNS)). Kui inimesel on tugev GNS, siis ta reageerib teoorias pakutud teguritele pare-
mini, kui need inimesed, kelle GNS on viiksem (lbid: 155). Joonis 4 illustreerib

Oldhami ja Hackmani pakutud mudelit.

Todomaduste teooria kehtivust kinnitasid omas t66s Couger ja Zawacki (1980: 29 - 30).
Teooria kinnitamiseks kasutasid nad Oldhami ja Hackmani to6tajate uuringut (job diag-
nostic survey voi JDS). Sama uuringut kasutasid ka teised autorid, nditeks Birnbaum ja
Farh, kes lisaks JDS’ile kasutasid ka teist Oldhami ja Hackmani uuringut (job rating
form voi JRF), nende kahe uuringu analiiiis kinnitas tdoomaduste teooria viiteid
(Birnbaum, Farh 1986: 603). To6omaduste teooriat kritiseeritakse, kuna suurim osa
selle teooria uuringutest on tehtud Ameerika Uhendriigis vdi teistes liZneriikides ja
nende uuringute tulemused ei pruugi kehtida néaiteks lahi-ida riikide jaoks (Birnbaum,

Farh 1986: 598). Samas autor ei nde piiranguid selle mudeli kasutamiseks Eestis.
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Autori arvates sobib tddomaduste teooria rohkem vaimse t60 tegijate motiveerimiseks,
kuna seal on oskuste mitmekesisuse rakendamise vOimalus palju suurem kui néiteks
toostuses, kus suurem osa ametitest tegelevad monotoonse tooga. Lisaks sellele arvab
autor, et tegevuse identifitseeritus on seotud ka todtaja vastutusega tehtud t66 eest. Nai-
tena vOib tuua olukorra IT sektorist: kui programmeerija teeb vajaliku programmi funkt-
sionaalsuse otsast 10puni, siis ta vastutab selle funktsionaalsuse eest tdielikult, kuid kui
tihe programmeerija poolik t66 antakse teisele programmeerijale, siis kumbki program-

meerija ei tunne oma vastutust tehtud to6 eest.

To60 dimensioonid Psiithholoogilised seisundid Tulemused

Oskuste mitmekesisus
Korge sisemine
_Tdegf.:}ltse " T66 tdhenduslikkuse motivatsioon
identifitseeritus kogemine
Ulesande olulisus
- ~ Korge tootlikkus
T60 tulemuste eest
Autonoomsus —_— vastutamise
kogemine
| ) = Korge tooga rahulolu
' ™y i
) Madal tooluus ja
. Tegelike tulemuste tootajate voolavus
Tagasiside teadmine
8 J

T— Todtaja kasvuvajaduse tugevus —T

Joonis 4. Oldhami ja Hackmani mudel (Smith, Hitt 2005: 153).

Kui rakendada iilaltoodud teooriad toomotivatsiooni suhtes, saab éelda, et Alderferi ja
Maslow teooriate primaarsed vajadused saab rahuldada palga ja tookoha stabiilsuse
kaudu. Herzberg kohandas inimeste vajadused téOmotivatsiooni suhtes ja jagas need
kaheks riihmaks. Uhes rithmas on inimese primaarsed vajadused (hiigieenitegurid), mis
el motiveeri tootajat, vaid loovad soodsad tingimused motiveerimise jaoks ja teises gru-
pis on need vajadused, mis tegelikult td6tajat motiveerivad (motivatsioonitegurid). T66-
omaduste teooria omakorda pakkus, et motivatsioonitegureid ei saa otseselt mojutada

ning vaatles nende mojutamise voimalusi.
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Erinevad teooriad pakuvad erinevaid seletusi, kuidas tootajaid motiveerida, kuid tikski
nendest teooriatest ei ole tdiuslik. Igal teoorial on oma plussid ja miinused. Rakendades
neid teooriaid todmotivatsiooni suhtes, vOib Oelda, et moni teooria sobib rohkem iihe
ameti motiveerimiseks, moni teooria teiste. Nditeks sobib autori arvates Vroomi teooria
rohkem siis, kui to6tulemus on moddetav ning tddomaduste teooria vastupidi sobib roh-
kem loomingulistel ametitel tootavate inimeste motiveerimiseks. Erinevatest motivat-
siooniteooriatest tulenevad erinevad vahendid, mille kaudu saab tootajat motiveerida.
Need vahendid voivad olla materiaalsed ja mittemateriaalsed. Mdned teooriad pakuvad,
et tootajate motiveerimise jaoks on tdhtsad ainult mittemateriaalsed vahendid (nditeks
tooomaduste teooria). Suurim osa iilal mainitud teooriatest aga vdidavad, et tdotajate
motiveerimisel on tdhtsad nii materiaalsed, kui ka mittemateriaalsed vahendid. Naiteks
paigutab Herzberg palga hiigieenitegurite alla, mis tdhendab, et ilma td6tajat rahuldava
palgata ei saa teda motiveerida ka motivatsioonitegurite kaudu. Vaadeldes Vroomi voi
Rotteri teooriat, saab Oelda, et tootaja jaoks on tema tootulemus alati seotud palgaga.
Maslow ja Alderferi teooriates peab palk rahuldama kdige alumised to6taja vajadused,

ehk eksisteerimisvajadused.

Oma tootajate motiveerimiseks kasutavad erinevad ettevotted erinevaid vahendeid ning
ettevottes kasutatavate vahendite hulka nimetatakse ettevotte motivatsioonisiisteemiks.
Jargmises peatiikis vaatleb autor programmeerijate motiveerimise omapérasid ja selgi-

tab, missugused vahendid sobivad kdige enam programmeerijate motiveerimiseks.

1.2 Programmeerijate motiveerimise omaparad

Iga inimene on individuaalne oma vajaduste ja eesmérkidega. Selleks, et oma to6tajaid
paremini motiveerida, peavad ettevotte juhid olema teadlikud oma to6tajate vajadustest
ja eesmirkidest. Kéesoleva alapunkti uurimisiilesandeks on selgitada, missugused vaja-
duste grupid kodige rohkem mojutavad programmeerijate motivatsiooni ja kuidas saab
neid vajadusi kasutada programmeerijate motivatsiooni tdstmiseks. Kéesoleva peatiiki
16pus toob autor nditeid ka Eesti ettevotete kohta, ehk vaatleb kuidas Eesti IT turul te-

gutsevad ettevotted motiveerivad oma todtajad.

IT valdkond ei ole iihtne, seal tootavad erinevate profiilidega ja ametitega spetsialistid.

Programmeerija on iiks ja voib olla kdige tuntum IT valdkonna amet. Pohiline prog-
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rammeerijate toolilesanne on tarkvara kirjutamine voi edasiarendamine. Teistest IT
valdkonna ametitest voib nimetada administraatori, disaineri, analiilitiku, tehniku ja
muud. IT valdkonnas saab eraldada ka "lihtto6lised" ja vaimse 66 tegijad. Ulal nimeta-
tud ametitest voib vaimse t00 tegijatest nimetada programmeerijad, administraatorid,
disainerid ja analiititikud, "lihtt66lised" on tehnikud. Programmeerijad saab omakorda
jagada veel kolmeks rithmaks, need rithmad moodustatakse programmeerija tookoge-
muste jargi ja nimetatakse noorem programmeerija (junior programmer), programmee-
rija (middle programmer) ja vanem programmeerija (senior programmer). Niisugune
programmeerijate grupeerimine on IT sektori tava ja kasutatakse kdikides IT ettevote-
tes. Kéesolevas alapunktis selgitab autor seniste uuringute pohjal, kas programmeerijate

motiveerimine erineb teiste ameti to6tajate motiveerimisest.

Erinevate uurimistodde autorid on vorrelnud IT to6tajate (sealhulgas ka programmeeri-
jate) motiveerimist teiste valdkondade todtajatega, et selgitada, mille poolest motivee-
rimine IT valdkonnas erineb motiveerimisest teistes valdkondades. Uhe uurimist6 kir-
jutasid 1986. aastal Ferrat ja Short. Selle uuringu baasiks votsid autorid ametikohad
rohkem kui 100 kindlustusettevotetest 1dhi-idast. Autorid jagasid need ametikohad sol-
tuvalt nende positsioonist ettevotte hierarhias, toovaldkonnast, tdonimetusest ja palgast
kolmeks rithmaks: lihtto6tajad, tehnilised spetsialistid ja juhid. Autorid jagasid toodud
rilhmad omakorda veel kaheks. Uhel pool tddtajad, kes olid seotud IT valdkonnaga ja
teiselt, kes ei olnud IT valdkonnaga seotud. Kokku tuli kuus ametigruppi: lihttdotajad,
IT lihttootajad, tehnilised spetsialistid, IT tehnilised spetsialistid, juhid, IT juhid. Edas-
pidi valisid autorid kuus ettevotet (need ettevotted olid soovitatud antud uuringu 14bi-
viimiseks Drake Insurance Center juhataja poolt) ja viisid 14bi kiisitluse t6Gtajate moti-

veerimise kohta.

Uuringust selgus, et tehniliste IT spetsialistide jaoks on olulised jargmised viis motivee-
rimistegurit: lugupidamine, puhas t60, toetavad suhted, tdhenduslik t66, tdhenduslikkus;
tehniliste spetsialistide valik oli jirgmine: autoriteet, lugupidamine, toetavaid suhteid,
tdhenduslik t66, tdhenduslikkus (Ferrat, Short 1986: 384). Eeltoodust vdib jireldada, et
neli motiveerimistegurit viiest olid sarnased, erinev on ainult nende jérjestus. Lisaks
eelnevale mainisid uuringu autorid, et IT spetsialistid tdid kuuenda motiveerimisteguri-

na vilja autoriteedi ning mitte IT spetsialistid puhta t66 (Ibid. 1986: 384). Lihtto6tajate
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ja juhtide vastustes ei olnud samuti suuri erinevusi (Ibid. 1986: 384). Seega voib antud
uuringu pdhjal viita, et samas ametigrupis olevate IT ja mitte IT inimeste motiveerimis-

tegurid on sarnased.

Petroni ja Colacino (2008: 25) oma t60s uurisid tehniliste spetsialistide arvamusi 11
rahvusvahelistes ettevotetes ja leidsid viis tegurit, mis nende arvates kdige rohkem mo-
jutavad IT inimeste motivatsiooni: puudulik tasustamissiisteem; to0tajate ootuste eba-
piisav arusaamine; ebadnnestumine diferentseerida professionaale ja lihttootajad; eba-

motiveerivad iilesanded; puudulik juhtimise kvaliteet ja juhi puudulikud teadmised.

Petroni ja Colacino (2008: 27) mainivad, et puudulik tasustamisesiisteem on eelkdige
seotud ebavordsusega tehniliste ja juhtimiste karjadrivoimaluste vahel. Programmeerija-
te karjadrikasv on piiratud, kuna programmeerijate koige iilemiseks astmeks karjdéri-
kasvus on vanemprogrammeerija ametikoht ning sealt edasi on juhtimisega seotud ame-

tid, mis monedes ettevotetes tdidetakse mittetehniliste spetsialistidega.

Tootajate ootuste ebapiisav arusaamine on samuti Petroni ja Colacino (2008: 27) arvates
seotud karjddrivoimalustega. Nad toovad vilja kaks pdhiprobleemi (lbid: 27): prog-
rammeerijate juhtidel ei ole tehnilist haridust ning programmeerijate karjdirikasvu tin-
gimused on defineeritud uduselt ja ebaselgelt. Esimene probleem viib selleni, et juht,
kellel puudub programmeerimise kogemus, ei pruugi moista koiki probleeme, mis teki-
vad tema alluvatel. Ebaselged karjdirikasvu tingimused voivad tekitada todga rahulole-
matust ja tootajate motivatsiooni langust. Selle néitena vOib tuua, et tddtaja on tditnud
palju tingimusi ja ootab, et teda edutataks ning kui seda ei toimu, siis ootuste ja digluse

teooriate jirgi langeb tootaja motivatsioon.

Ebadnnestunud lihttdotaja ja professionaali eristamine on eelkdige seotud juhtimisva-
henditega, kus rakendatakse rangeid kontrollmehhanisme ning ebapiisava palgaerinevu-
sega programmeerijate ja lihttootajate vahel (Petroni ja Colacino 2008: 28). Nagu oli
mainitud eelmises peatiikis on t66 autonoomsus motiveerimise téhtis osa ning selle pii-
ramine mojutab negatiivselt todtaja motivatsiooni, see tuleneb ka tddomaduste teooriast.
Ebapiisav palgaerinevus omakorda tekitab tootajatel ebadigluse tunnet ja demotiveerib

neid.
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Puudulik juhtimise kvaliteet ja juhi puudulikud teadmised mdjutavad samuti negatiivselt
tootajate motivatsiooni. Juht, kellel puudub programmeerimise kogemus, vdib mitte
moista koiki probleeme, mis programmeerijatel tekivad ning seetdttu voib juht votta
vastu valed otsused. Kui juht on kasvatatud programmeerijate hulgast, siis voivad tekki-
da teised probleemid. Isegi kompetentsest programmeerijast voib mittepiisava etteval-
mistamise parast tulla mittekompetentne juht. Petroni ja Colacino (2008: 28) pakuvad,
et juhi ettevalmistamisel peavad ettevotted oskama identifitseerida juhi potentsiaali

programmeerijate seas ja podrama rohkem tdhelepanu juhi ettevalmistamisele.

Baddoo et al. (2006) viis oma t66s 1dbi programmeerijate kiisitluse, kus proovis selgita-
da, millised motiveerimistegurid kdige rohkem motiveerivad programmeerijaid. Kiisit-
luses uuriti, kuidas programmeerijad hindavad motiveerimistegurite olulisust nende
enda jaoks ja teiste programmeerijate jaoks. Uuringust selgus, et programmeerijate
jaoks koige olulisemateks motiveerimisteguriteks on tootasu ja hiivitised, saavutuse
voimalus (opportunity for achievement); oluliste teguritena toodi vélja jargmised moti-
veerimistegurid: tehniliselt véljakutset pakkuv t66, todkoha turvalisus ja iilemuse toetus;
vihe tdhtsad tegurid on: t66 autonoomsus, omanikutunne, vastutus, ettevotte strateegia

(Baddoo et al. 2006: 223 - 224).

Lubienska ja Wozniak (2012: 79 — 81) toovad oma artiklis vdlja moned IT spetsialistide
motiveerimistegurid, sealhulgas IT spetsialistide piitidlemine teha oma t66 ideaalselt ja
sotsiaalsed tegurid (grupi normid, vastastikuse (reciprocity) vaértused, identiteeti tun-
ne), mis tugevalt mojutavad IT spetsialistide motivatsiooni. Samas védidavad Lubenska
jaWoznjak (2012: 80), et raha ei motiveeri IT spetsialiste ja see on ainult hiigieenitegur.
Kéesoleva t66 autor on ndus, et raha on ainult hiigieenitegur vaid IT spetsialisti karjaari
alguses, kui palgad ei ole veel piisavalt suured, palga tostmise perspektiiv motiveerib
toOtajat viga hasti. Seda seisukohta toetab ka Luxoft Personneli et al. (2012: 16) uuring.
Lubienska ja Wozniak (2012: 80) mainivad oma artiklis, et IT spetsialistide motiveeri-
miseks sobib Oldhami ja Hackmani mudel. Selle mudeli kohaselt on IT spetsialistide
motivatsiooni tdstmiseks vaja tdita viit todomaduste teooria tingimust: oskuste mitme-
kesisus, tegevuse identifitseeritus, iilesande olulisus, t60 autonoomsus ja tagasiside.
Need tingimused omakorda mojutavad to6taja psiihholoogilisi seisundeid, mis omakor-

da mdjutavad t66 tulemust. Oldhami ja Hackmani mudel on ndidatud joonisel 4.
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Lisaks eeltoodule on oluline vélja tuua uuring, mis viidi 1abi 2012. aasta algul virba-
misettevotte Luxoft Personnel ja it.robota.ua (2012) koost6ds uurimaks programmeeri-
jate motivatsiooni. Uuringus osales 1560 programmeerijat, uuring néitas, et kdige enam
motiveerib programmeerijaid tootasu. Kdige rohkem vastajatest olid ndus vahetama
oma tookohta, kui neile makstakse uues tookohas rohkem palka (Luxoft Personnel et al.
2012: 16). Umbes veerand vastajatest olid ndus vahetama todkohta, kui neile pakutakse
uus huvitav projekt. Vastajatest 10% voib motiveerida ettevotte tulu jagamine tootajate
vahel. Teised motiveerimistegurid, mis uuringust selgusid, on jargmised: t66 rahvusva-
helises ettevottes, paremad tootingimused, ldhetused vélismaale. Vaid 9% vastajatest
viitsid, et nemad ei taha oma té0kohta mingil tingimusel vahetada. Lisaks sellele néitas
uuring, et mida madalam on programmeerija positsioon, seda rohkem motiveerib teda
tootasu (Ibid: 17). Korge positsiooniga programmeerijat hakkab rohkem motiveerima
huvitav t66 ja voimalus osaleda ettevotte tulust osa saamises. Programmeerijad nimeta-
sid lisaks tootasule ka jargmiseid motiveerimistegureid: professionaalne areng, karjééri-
voimalused, tegevusvabadus, kolleegide ja juhtide tunnustamine, vastutus, liletundide
eest maksmine, ettevotte tulujagamises osalemine (Ibid: 17). Kusjuures nii professio-
naalne kui ka karjdiri kasv motiveerib rohkem noorem programmeerijaid, mis autori
arvates on seotud palgatdusuga. Juhtkonda motiveerib rohkem tunnustamine, vastutus ja

osalemine ettevotte tulu jagamises.

Tabelis 1 on toodud programmeerijate jaoks tdhtsad motiveerimistegurid, mis tulenevad
eelpool toodud uuringutest. Tabelis "+" nditab, et motiveerimistegur oli toodud téhtsuste

tegurite all, "-" - ei olnud toodud téhtsate tegurite all voi {ildse ei ole esitatud uuringus.

Kokkuvottes voib 6elda, et kui programmeerija palk on piisavalt suur, hakkavad teda
rohkem motiveerima teised vajadused nagu tunnustamine, vastutus, huvitavad tilesan-
ded, mis on kooskdlas Maslow ja Alderferi teooriatega. Kirjeldatud uuringute pdhjal
joudis autor jareldusele, et nooremprogrammeerijate motiveerimiseks sobib viga histi
raha ehk palgatdus, millega tihti kaasneb ka karjdéri kasv. Palgatdus on tihti seotud ka
tootaja oskustega, mis peaks stimuleerima ka programmeerijaid enesearendusele. Prog-
rammeerijate juhtkonna motiveerimisel palga motiveerimisroll viheneb, nende jaoks

hakkavad suuremat rolli méngima tunnustamine, vastutus ja huvitavad iilesanded.
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Tabel 1. Tahtsad motiveerimistegurid eelpool toodud uuringute jargi

Ferrat ja Short | Baddoo et al. Lubienska ja Luxoft Personnel et
(1986) (2006) Woznjak (2012) al. (2012)

Tahenduslik t66 + - + -
Toetavad suhted + + + -
Lugupidamine + - + -
Puhas t66 + - - -
Tootasu - + - +
Saavutuse vOi- - + + +
malus
Tehniliselt vil- - + - +
jakutset pakkuv
to0
To6okoha turva- - + - -
lisus

Allikas: (autori koostatud).

Paljud uuringud on ndidanud, et tasustamine on tdhtis motivatsioonisiisteemi osa. Néi-
teks mainib Jakovleva (2009: 6) oma raamatus, et mitteefektiivne tasustamine voib viia
probleemideni ettevotte juhi ja tema alluvate vahel. Seda tdestavad oma raamatus ka
Axelsson ja Bokedal, kelle uuring néitas tasusiisteemi olulisust. Axelsson ja Bokedal
(2009: 40) leidsid, et kdige enam saab todtajat motiveerida rahaliselt ning kdige suurem
rahaline stiimul on palk. Chingos (2004: 28) kirjutab oma raamatus, et efektiivse inim-
ressursside juhtimise jaoks on vajalik kompleksne tasusiisteem. Giingor (2011: 1518)
oma uurimistdos toestas positiivse seose olemasolu tdotaja motivatsiooni ja tasustamise
vahel. Vetluzskih (2007: 13) vdidab samuti oma t60s, et tasustamine on motivatsiooni-
stisteemi tdhtis osa. Selle illustreerimiseks, toob ta Euroopa ettevotluse uuringu, millest
jareldub, et tootajate jaoks on vidga tihtis, et tema palk vastab tema ametile ja tooturu
olukorrale. Tootajate jaoks on ka tdhtis teada, missugustel printsiipidel palgatdus toi-
mub. See on seotud paljude motivatsiooniteooriatega, nditeks Adamsi teooriaga voi
Vroomi ja Rotteri teooriatega. Sama uuring, mida Vetluzskih (2007: 13) mainis ka oma
raamatus, nditas, et palk ei ole ainuke, mis motiveerib todtajat ja seda on vaja vaadelda
kui hiigieenitegur. Eespool toodud Luxoft Personnel et al. (2012) uuring tdestab, et sa-
mad printsiibid kehtivad ka programmeerijate motiveerimises. Kuna programmeerijate
jaoks on tasustamine vdga oluline motiveerimistegur, selgitab autor jérgnevalt, kuidas

paremini motiveerida programmeerijaid 14bi tasusiisteemi.
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On olemas kaks tasustamise printsiipi: tulemustepohine tasustamine ja oskustepdhine
tasustamine. Tulemustepdhises tasustamises ettevote hindab t66d, mida inimene teeb,
mitte inimest ennast. See printsiip eeldab, et t66 véidrtus on méadratav. Seda printsiipi
kasutatakse tihti tootmise voi1 miitigi valdkonnas. Oskustepdhine tasustamine tdhendab,
et ettevote maksab inimestele nende oskuste eest. Autori arvates sobib oskustepdhine
printsiip rohkem programmeerijate motiveerimiseks, kuna programmeerija t66 on autori

arvates raskesti moodetav.

Vetluzskih (2007: 22) kirjeldab oma raamatus erinevaid tasusiisteemi osi ja nende ees-
mirke. Need osad on: pdhipalk - midrab ameti tdhtsuse ettevotte jaoks, vajalik digluse
saavutamiseks; palga muutuv osa - peab motiveerima to6tajaid ja tdstma nende tootlust;
optsioonid ja aktsiad - strateegiliste eesméirkide saavutamine; lisatasud ja juurdemaksud
- peavad tagama to0taja turvalisuse; sotsiaalpakett - todtajate elutase tdstmine; soodus-
tused - tootajate varbamine ja alleshoidmine; mittemateriaalsed tasud - t6tajate lojaal-
suse ja efektiivsuse tostmine. Kdesoleva t06 autori kogemus niitab, et IT valdkonnas on
proovitud rakendada koiki {iilal toodud tasusiisteemi osi. Sealhulgas mdnede osade ra-

kendamine oli edukam kui teiste.

Edaspidi vaatleb autor iga tasusiisteemi osa eraldi. Pohipalk peab kdigepealt tagama
tasustamise Oigluse ja see madratakse arvestades tookoha tdhtsust ettevotte jaoks. Nagu
autor mainis eelmises peatiikis, Maslow ja Alderferi teooriate jirgi peab pohipalk taga-
ma tootaja eksisteerimise vajadused. Herzbergi teooria jérgi on palk hiigieenitegur ja
palk peab olema piisavalt suur, et tootajat saaks motiveerida teiste tegurite kaudu.
Adamsi teooria jargi vordlevad tootajad seda tasusiisteemi osa selleks, et madrata 01Q-
lust vai ebadiglust nende tasustamise suhtes. Kui siduda need motivatsiooniteooriad,
saab teha jargmised jdreldused: pohipalk peab olema piisavalt suur, et tagada todtaja
eksisteerimise vajadused ja et oleks vdimalik motiveerida to6tajaid teiste motiveerimis-
tegurite kaudu; selleks, et mitte tekitada ebadiglust, ithe ameti pdhipalk peab olema t66-

tajate suhtes vordne.

Palga muutuva osa pohieesmaérgiks on tdotajate motiveerimine. Kui todtaja tdidab ette-
médratud tingimused, ootab ta selle eest lubatud tasu. Niisugune tasu vdiks olla kas tii-
Kitoohind voi palga muutuv osa. Kui ettevote rakendab seda vahendit, peab t66lepingus

olema méératud, kui suur protsent palgast moodustab palga muutuv osa. Palga muutuv
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osa kujundamine peab olema ldbipaistev, et to6tajad ise saaksid arvutada, kui palju pal-
ka nad saavad. Kui vaadata palga muutuvat osa Herzbergi voi Maslow ja Alderferi teoo-
riate vaatenurgast, saab Oelda, et palga muutuv osa rahuldab samu vajadusi, mis pohi-
palk. Herzbergi teooria jargi on palga muutuv osa hiigieenitegur, mis ei tdsta todtajate
motivatsiooni. Maslow ja Alderferi teooriates peab palga muutuv osa rahuldama too6taja
eksisteerimise vajadused. Autori arvates ei sobi palga muutuv osa programmeerijate
motiveerimiseks, kuna nende t66 on loominguline ja raske mdddetav. Kui juht siiski
otsustab kasutada palga muutuvat osa programmeerijate motiveerimiseks, peab ta hésti
1abi motlema, missuguseid programmeerijate t60 nditajaid on vaja mddta. Vastasel juhul

rikub see programmeerijate t66d ja voib tootajaid isegi demotiveerida.

Moned ettevotted maksavad oma toodtajatele nii nimetatud pikaajalisi tasusid (aktsiad,
optsioonid, osalus omandis). Luxoft Personnel et al. (2012: 16) uuring néitas, et antud
vahend sobib hésti programmeerijate motiveerimiseks. Ettevotte omanikud aga ei tohi
seda tegurit lilehinnata. Uuringud niitasid, et tootajad, kellele makstakse pikaajalisi

tasusi, ei hinda neid nii korgelt kui ettevotte omanikud seda tahaksid (Pepper et al.

2012: 13).

Lisaks eeltoodule peavad todtajate motivatsiooni tostma ka juurdemaksud ja lisatasud.
Neid makstakse tootajatele erinevatel pohjustel, nditeks: ametite {ihendamine, t66mahu
suurenemine, puhkusel oleva inimese t60 tegemine, iiletunnid, 66tunnid ja palju muud.
Sellest lahtudes saab oelda, et lisatasu ja juurdemaksu maksmine peab kompenseerima
tootajale kaod voi ebamugavused, mis on pohjendatud t66 tingimustega (néiteks 65tun-
nid) voi t00s tekitava olukorraga (nditeks tddmahu suurendamine). Luxoft Personnel et
al. (2012: 18) uuring nditas, et programmeerijate jaoks on véga téhtis, et neile kompen-
seeritakse nende poolt tehtud lisapingutused, nditeks iiletunnid voi t66 tegemine puhku-

sel oleva inimese eest.

Uheaegselt lisatasudega ja juurdemaksudega kasutavad moned ettevotted hiivitisi. Hiivi-
tiste eesmérgid vOivad olla erinevad, néiteks stimuleerida tootajat tegelema spordiga voi
Oppida. Hiivitised vodivad olla rahalised ja mitterahalised. Monikord vdivad rahalised
hiivitised mojutada negatiivselt tootaja motivatsiooni. Daft (2007: 229 - 232) oma raa-
matus toob moned pohjused, miks see voib nii olla: rahalised hiivitised vdhenevad mit-

terahaliste hiivitiste véértust, mis omakorda vihendab to6tajate huvi t66 vastu; rahalised
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hiivitised motiveerivad tootajaid lithiajaliselt ja ei taga kvaliteetset t06d pikaajalises
perspektiivis; rahalised hiivitised rahuldavad madala taseme vajadused ja ei lase tootajal
avada oma potentsiaali; moned ettevotte tippjuhid, kellele ettevote andis oma aktsiad,
voltsisid aruandeid, et saada endale kasu. Tabelis 2 on toodud tasusiisteemi osade iiles-
anded ja motivatsiooniteooriate omavahelised seosed, "+" tdhendab, et tasusiisteemi osa

kasutab teoorias esitatud printsiipi, "-" - ei kasuta.

Tabel 2. Tasusiisteemi osade ja motivatsiooniteooriate omavahelised seosed

Pohi- Palga | Optsioonid | Lisatasud ja Sot- Haviti- | Mittema-
palk muutuv | jaaktsiad | juurdemak- | siaalpak sed teriaalsed
osa sud ett tasud
Ootuse - + - - - - +
teooria
Sotsiaal- - + - - - - +
ne Oppi-
misteoori
a
Oigluse + + - - - - +
teooria
Maslowi + + - + + - +
vajaduste
teooria
ERG + + - + + - +
teooria
Kahe- + + - + + - +
faktori
teooria
Toooma- - - - - - - +
duste
teooria

Allikas: (autori koostatud).

Autor to1 eelpool tasustamisvahendid, mida saab kasutada toGtajate motiveerimiseks.
Jéargnevalt analiiiisib autor, millised vahendid sobivad paremini programmeerijate moti-
veerimiseks. Alvesson analiilisib oma raamatus vaimset t60d ja ettevotteid, mis sellega
tegelevad. Uute tootajate ligimeelitamiseks ja olemasolevate to6tajate hoidmiseks pakub
ta suuremat tdhelepanu poodrata jargmistele teguritele: palk, rahalised boonused ja kar-
jaari perspektiivid (Alvesson 2004: 155). Lisaks sellele soovitab Alvesson (2004: 155)
poorata tdhelepanu ka huvitavatele todiilesannetele, voimalusele dppida ja areneda, hea

organisatsiooni kliima ning todsuhted.
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Couger ja Zawacki (1980: 114) vdidavad, et selleks, et paremini oma to6tajaid motivee-
rida, tuleb valida iilesanded, mis sobivad konkreetse inimese jaoks. Selleks, et kindlaks
madrata iilesande ja to6taja omavaheline sobivus, kasutavad Couger ja Zawacki tdotaja
kasvuvajaduse tugevuse moistet. Nad grupeerivad iilesandeid T66omaduste teooria jargi
kaheks riihmaks. Nendeks rithmadeks on kdrge (high-scope) ja madala vdimalusega
(low-scope) tilesanded. Korge voimalusega iilesandeks saab nimetada siisteemi kujun-
damist, madala voimalusega iilesannete ndide on dokumentatsiooni kirjutamine. Korge
vOoimalusega iilesannete pohiomadused saavad korge hinnangu tédomaduste teooria
jérgi, madala voimalusega iilesannete pdhiomadused, vastupidi saavad madala hinnangu
todomaduste teooria jargi. Couger ja Zawacki (Ibid: 114 - 116) pakuvad, et tootajad,
kellel on korge GNS vajavad korge voimalusega iilesandeid. Niisugused todtajad taha-
vad vastutada {ilesannete eest ja on teadlikud oodatava tootluse tasemest. Vastupidi,
madala GNS’iga to6tajad vajavad madala vdimalusega iilesandeid. Kui to6taja GNS’i
tase ei sobi iilesande voimalusega, tootaja ei tunne end motiveerituna ja tema tootlus on
madal. Kahjuks reaalses elus ei saa alati sobida omavahel t66taja ja lilesanne. Kéesoleva
t00 autor aga arvab, et kui niisugune voimalus on olemas, siis ettevote voiks seda kasu-

tada.

Kohandades seda tooomaduste teooriat programmeerijate motiveerimisele saab delda, et
programmeerijad vajavad korget oskuste mitmekesisust. Vastasel juhul 1dheb t66 prog-
rammeerija jaoks igavaks ja on suur tdendosust, et programmeerija l&heb niisugusest
tookohast dra, seda toestab ka Luxoft Personnel et al. (2012: 16) uuring. Programmeeri-
jate jaoks, nagu ka teiste inimeste jaoks, on t60 olulisus véga tahtis eelkdige sellepirast,
et kellelegi ei meeldi teha asjatut t66d. Autori arvates on programmeerijate jaoks to0
autonoomsus samuti véga tdhtis. Inimestele meeldib ise valida vahendid, kuidas nad
lahendavad to6iilesandeid. Kui aga silmas pidada ka programmeerijate t66 loominguli-
sust (Palicon 2013), paistab t66 autonoomsus veel aktuaalsemana. Tagasiside kohta ar-
vab autor, et programmeerijad saavad koguaeg tagasisidet oma t66 kohta. Kui prog-
ramm ei toota korrektselt, annab klient kohe sellest teada ning kui klient midagi ei iitle,

tootab jarelikult programm histi.

Tuntud Saksamaa IT ettevote SAP (2013) on oma blogis avaldanud oma ndgemuse t66-

tajate motiveerimise kohta. Blogis on mainitud, et iga tootmisharu tootajates on oma
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motiveerimistegurid. Nende uuringud néitasid, et IT to6tajaid tdmbavad ligi innovaatili-
sed projektid. Lisaks innovatiivsele projektile ootavad tdotajad oma tddandjalt suurt
palka ja boonuspaketti. SAP eraldab neli tooomadust, mille kaudu ettevotted voiksid
meelitada IT tootajaid. Nendeks omadusteks on innovatsioonid, voimalused tootaja os-
kuste uuendamiseks, kogukonna arendamine, huvitav ja véljakutset esitav t66 (SAP
2013).

Arvestades eelpool kirjutatut, joudis autor jareldusele, et programmeerijate motiveeri-
miseks sobivad histi jargmised vahendid: raha — mida madalam on programmeerija
positsioon ettevotte hierarhias, seda rohkem teda saab palgaga motiveerida. Tootajate
rahaline motiveerimine on kooskolas paljude iilalpool toodud teooriatega. Raha kaudu
saab inimene rahuldada Maslow ja Alderferi teooriates toodud fiisioloogilised ja eksis-
teerimise vajadused. Herzberg oma teoorias nimetas palga hiigieenitegurina, mis tdhen-
dab, et ilma selle teguri rahuldamiseta ei saa to6tajat motiveerida ka motivatsioonitegu-
rite kaudu. Vroomi ja Rotteri teooriates méngib raha samuti téhtsat rolli, kuna tihti raha
on see hiivitis, mida iga t66taja saab oma t66 eest. Kaudselt on raha seotud ka Adamsi
teooriaga, kuna see on iliks viljunditest, mida to6taja saab oma toost. Ainult t66 oma-
duste teooria ei vaatle raha motiveerimistegurina. Lisaks nendele teooriatele toestavad
paljud kdesolevas alapunktis mainitud uuringud kui tdhtis on raha IT tootajate ja prog-
rammeerijate motiveerimiseks. Rahalist motiveerimist peaks autori arvates teostama
14bi karjadrikasvu, mis omakorda tuleks siduda programmeerija teadmiste ja oskustega,
mida peab motiveerima programmeerijaid enesearendamisele. Rahaliseks motiveerimi-
seks sobivad hésti igasugused preemiad. Naiteks Palicon (2013) soovitab siduda pree-
miat projekti I0puga, kvartali 10puga voi aasta 10puga. Programmeerijate t60 loomingu-
lisuse tottu arvab autor, et palga muutuvat osa ei peaks rakendama programmeerijate

motiveerimiseks.

Kompensatsioonid — programmeerijate motiveerimiseks saab kasutada erinevaid kom-
pensatsioone. Autori arvates on kompensatsioonide hea niide spordikulu kompensat-
sioon. Uhest kiiljest see motiveerib programmeerijat rohkem spordiga tegelema, mis
mojutab positiivselt nende tervist. Teisest kiiljest niisugune kompensatsioon niitab, et
ettevote hoolitseb oma tootaja tervise eest, mis omakorda on kooskdlas Maslow teoo-

riaga ja aitab kaasa tootaja turvalisuse vajaduse rahuldamisele.
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Optsioonid ja aktsiad — autori arvates peaksid selle vahendi kasutamisega olema ettevot-
ted ettevaatlikud. Esmalt peavad nad arvestama sellega, et to6tajad voivad mitte hinnata
sellist motiveerimist nii korgelt kui ettevotte juhtkond seda tahaks. Teisalt on olnud
juhtumeid, kus tippjuhid manipuleerisid ettevotte aruandlusega, et saada endale kasu-
mit, mis on vastuolus ettevitte huvidega. Uuringud aga néitasid, et programmeerijad on
huvitatud ettevotte aktsiate ja kasumite jagamisest. Kuna optsioone ja aktsiaid saab liht-

sasti miiiia ja saada nendest raha, on nad seotud sama teooriatega nagu raha ise.

Mittemateriaalsed motiveerimisvahendid on programmeerijate jaoks ka vidga tdhtsad.
Mittemateriaalsetest vahenditest kdige enam motiveerivad programmeerijat huvitav to0,
t00 autonoomsus, enesearendamine, tunnustamine kolleegide ja juhtide poolt, head t66-
tingimused. Need mittemateriaalsed motiveerimistegurid on seotud erinevate motivat-
siooniteooriatega. Tabelis 3 seob autor need tegurid vastavate motivatsiooniteooriatega.
Tabelis 3 "+" tdhendab motivatsiooniteguri ja teooria vahelise seose olemasolu, "-" seo-

se puudumist.

Tabel 3. Mittemateriaalsete motiveerimistegurite ja motivatsiooniteooriate omavaheli-

sed seosed
Huvitav T66 auto- Enesearen- Tunnus- Head t66-
t00 nNoOOMsuUs damine tamine | tingimused
\Vroomi ootuse teooria - - - - i
Sotsiaalne dppimisteo0- - - - - -
ria
Oigluse teooria - - - - -
Maslowi vajaduste + - + + -
teooria
ERG teooria + - + + -
Kahe-faktori teooria + + + + +
Tooomaduste teooria + + + + -

Allikas: (autori koostatud).

Kuna protsessiteooriad otseselt ei nimeta, mis tegurid inimest motiveerivad, vaid seleta-
vad, kuidas motivatsiooniprotsess toimib. Koik tabelis 3 nimetatud motiveerimistegurid
nendes teooriates puuduvad. Nagu on niha autori poolt mainitud teguritest, on paljud
tegurid seotud iilalpool toodud teooriatega, kuna kdoik need tegurid on toodud ainult

kahe-faktori teoorias.
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Lisaks eeltoodud uuringutele uuris autor, kuidas motiveerivad Eesti IT ettevotted oma
tootajaid. Autor vottis vaatluse alla kaks Eestis tegutsevat IT ettevotet, kuid iiks nendest
el soovinud oma nime avaldamist. Seega nimetab kéesolevas to0s autor antud ettevotet
kui ettevdte X ning teiseks ettevdtteks on Playtech Estonia OU. Ettevdtete motivatsioo-
nisiisteemide kohta informatsiooni saamiseks viis autor lébi intervjuu ettevotte X esin-
dajatega (ettevotte X personalijuht 2013) ning Playtechi kohta vottis autor informat-
siooni ,,Noored liidrid” portaalist (Naggel 2013).

Ettevote X kasutab oma todtajate motiveerimiseks erinevaid vahendeid: to6ruumide ja
vahendite kvaliteet, vaba suhtlemine to6tajate vahel, vaba toograafik, iiritused, koolitu-
sed, kulude kompensatsioon ja mdned teised. Ettevote X nimetas tiheks oma motiveeri-
misvahendiks t66ruumide ja vahendite kvaliteet. Autori arvates nditavad kaasaegsed
toovahendid ja t66ruumid todtajatele ettevotte finantsilist seisundit. Kui ettevottes on
kasutusel vanad todvahendid voi tooruumides ei ole kiimme aastat remonti tehtud, jire-
likult ei ole ettevottel selle jaoks raha ning ei osata delda, kui kaua niisugune ettevote
suudab olla konkurentsivdimeline. Teine aspekt on rohkem seotud IT valdkonna spetsii-
fikaga, kuna IT valdkonnas on peamisteks toovahenditeks arvutid. IT valdkond areneb
viga kiiresti ja tdnapdeva tehniliste voimaluste juures vananevad arvutid iisna kiiresti
ning seetdttu on iga aastaga niisuguse arvutiga oma todd raskem teha, eelkdige kui to66
tegemiseks on vajalikud uued programmide versioonid, mis nduavad rohkem
arvutiressurse. Autor arvab, et todtamine vanade tdovahenditega voib negatiivselt moju-

tada toGtaja motivatsiooni.

Ettevote X toetab tootajate vaba suhtlemist, millega ettevite piitiab viltida hierarhiat
tootajate suhtlemises, mis autori arvates lihtsustab t66d selles ettevottes. Veel iiks moti-
veerimisvahend, mida ettevote X kasutab on vaba toograafik. Vaba todgraafiku all
moistetakse eelkodige seda, et tootaja voib alustada oma todpédeva sellel ajal, millal talle
rohkem sobib. Oppivatele todtajatele annab ettevdte vdimaluse viibida iilikoolis pdeval
ja tootada ohtul voi tootada osakoormusega. Autori tddkogemus néitab, et IT valdkon-
nas on antud olukord laialt levinud praktika, kus peamine on, et t66 saaks tehtud ning

selleks ei pea terve paev istuma kontoris.

Ettevote X korraldab oma tootajate motiveerimiseks palju iiritusi, kus mdnes saavad

osaleda ka tootajate perelitkmed. Autori arvates niisugused tiritused mojutavad positiiv-
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selt tootajate omavahelisi suhteid ja aitavad kaasa meeskonna loomisele, kuna to6tajad
Opivad teineteist rohkem tundma. On olemas ka meeskonna iiritused, kus inimesed saa-
vad jagada oma teadmisi ja kogemusi. Autori arvates on iritused vdga tdhtsad mees-
konna loomisel, kuna {iritustel dpivad inimesed teineteisest paremini tundma ja dpivad

omavahel suhtlema.

Ettevote X korraldab oma todtajate jaoks erinevaid koolitusi. Lisaks koolitustele voib
tootaja enesearendamiseks kasutada teatud ettemddratud protsenti todtajast. Eelpool
kirjutas autor, kui olulised on koolitused programmeerijate jaoks ning siinkohal voib

oelda, et ettevote X oma motiveerimispoliitikas seda motiveerimisvahendit ei ignoreeri.

Ettevote X kompenseerib oma tootajatele spordi ja telefoni kulud. Autori arvates spordi
kulude kompenseerimine niitab, et ettevote hoolitseb oma toGtajate tervisest. Lisaks
sellele pakub ettevdte oma tdotajatele s6dmiseks tasuta puuvilju, mis néitab samuti, et

ettevate hoolitseb oma tootajate tervisest.

Ettevott X jagab oma tdotajatele ettevotte sooduskaarte, mis annavad soodustusi erine-
vates kohtades. Lisaks sellele, pakub ettevite oma tootajatele sauna kasutamise voima-
lust ja toetab toGtaja jaoks tdhtsaid slindmusi. Selleks, et vilja selgitada, kas tootajale
meeldib t60, millega ta tegeleb ning kuhu ta tahab edasi litkuda, viiakse ettevdttes lébi
arenguvestlusi. Eelpool toodud uuring néitas, et paljud programmeerijad on ndus vahe-
tama oma t66 huvitavama t60 vastu. Autori arvates arenguvestluse iiheks eesmérgiks on
ndidata todandjale, mis huvitab programmeerijat ning millised on tema isiklikud ees-
margid. Arenguvestluste tulemusena voib selguda, et ettevote saab oma to6tajale pak-

kuda huvitavamat t66d ning toGtaja ei pea ettevottest seetdttu lahkuma.

Playtech kasutab oma todtajate motiveerimiseks ettevottega X sarnaseid vahendeid.
Playtech korraldab todtajatele palju tiritusi, mis aitavad kaasa meeskonna loomisel. Mo-
nedele {iritustele tootajad voivad tulla koos oma perelitkmete v3i sdpradega. Igal mees-
konnal on tirituse ldbiviimise jaoks olemas oma eelarve, mida nad vdivad kasutada vas-

tavalt oma tahtele.

Playtech hiivitab oma tootajatele tervise, spordi ja meelelahutusega seotud kulud. Hiivi-

tise suurus sOltub tootaja staazist. Pérast katseaja l10ppemist saab iga todtaja endale ette-
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votte sooduskaardi, mis kehtib paljudes kohtades. Kontoris on tdtajate jaoks olemas ka
puhkenurk, kus saab méngida laua- voi arvutiménge. Lisaks eeltoodule pakub ettevote

oma tootajatele massaazi voimalust.

Playtech korraldab oma todtajate jaoks ka erinevaid koolitusi, kuid td6tajad peavad ise
endale sobiva koolituse otsima. Seoses personalipoliitikaga piiliab ettevote otsida juhid
oma tdotajate hulgast ning vajadusel korraldatakse ka juhtimise koolitusi. Tabelis 4 toob
autor nende kahe ettevotete kasutatavate motiveerimisvahendite vordluse, ,,+ tabelis

(13

tdhendab motiveerimisvahendi esitamist ettevotte motivatsioonisiisteemis, ,,-“ mitte

esitamist.

Tabel 4. Playtech Eesti OU ja ettevdtte X motivatsioonisiisteemide vordlus

Ettevotte X Playtech Eesti OU
Tootajate sooduskaardid + +
Tooga mitteseotud kulude + +
hiivitamine
Lodgastusvoimalused  tooko- + +
hal
Uritused + +
Koolitused + +
To0staazi arvestamine moti- - +
vatsioonisiisteemis

Allikas: (autori koostatud).

Nagu on niha tabelist 4, kasutavad ettevotted sarnaseid vahendeid oma to6tajate moti-
veerimiseks ainuke faktor, mida ei arvestanud ettevote X kuid Playtech arvestab, on
tootaja staaz ettevottes. Teised erinevused on peamiselt seotud nende vahendite raken-
damisega. Naiteks koolitusvoimaluse rakendamises pakuvad molemad ettevotted oma
tootajatele tasuta koolitusi, ettevote X lisaks sellele annab oma tddtajatele protsent t66-
ajast, mida to0taja saab kasutada enesearendamiseks. Playtech oma korda rohutab roh-
kem kulude hiivitamisele. Kui ettevote X mainis ainult spordi- ja telefonikulude hiivi-
tamist, Playtech kompenseerib oma too6tajatele tervise, spordi ja meelelahutusega seotud
kulud.

Kasitletavas alapunktis selgitas autor, millised motiveerimisvahendid sobivad kdige

enam programmeerijate motiveerimiseks ning milliseid vigu tuleks véltida. Lisaks uuris
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autor, missuguseid vahendeid kasutavad Eestis tegutsevad IT ettevitted oma tootajate
motiveerimiseks. Kéesoleva t60 empiirilises osas viib autor 1dbi uuringu, mille kéigus
selgitatakse vilja programmeerijate jaoks kodige olulisemad motiveerimistegurid, ning
baseeruvalt t60 teoreetilisele osale teeb autor ettepanekuid programmeerijate motivat-

siooni parandamiseks AS CGI Eesti niitel.
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2. MOTIVATSIOONISUSTEEMI JA
PROGRAMMEERIJATE VAJADUSTE VASTAVUSE
ANALUUS AS CGI EESTI NAITEL

2.1 AS CGI Eesti kasutatava motivatsioonisusteemi ulevaade,

metoodika ja valimi tutvustus

CGI on rahvusvaheline ettevote, mis pakub laia valikut IT teenuseid ja lahendusi, muu-
hulgas konsultatsiooni, &riprotsessilisi lahendusi, slisteemide arendust, juurutust ja in-
tegratsiooni. CGI tegutseb 40 riigis ja annab t66d umbes 68000 inimestele. Eestis CGI’s
tootab umbes 150 inimest Tallinna ja Tartu kontorites. AS CGI Eesti tegevusaladeks on
tarkvara arendamine, drikonsultatsioon ja siisteemianaliiiis, driprotsesside haldus, tugi-

teenused, IT protsesside sisseostmine ja siisteemiintegratsioon.

AS CGI Eesti ettevotte struktuuris on kaks peamist gruppi: drilahenduste iiksus ja tehni-
liste lahenduste liksus (AS CGI Eesti 2014). Nende gruppide tegevuste erilisuseks on, et
arilahenduste iiksus tegeleb tarkvara arendustega, mis on mdeldud konkreetse ettevotte
kasutamiseks, tehniliste lahenduste liksus vastupidi tegeleb tarkvara arendamisega, mida
saab kasutada erinevates ettevotetes. Joonisel 5 on AS CGI Eesti ettevotte struktuur

nédidatud detailsemalt.

Ettevotte ajalugu Eestis on keeruline, kuid AS CGI Eesti lehekiilg (AS CGI Eesti 2014)
selgitab ettevotte ajalugu jargmiselt: ,,...2005. aastal ostis Rootsi tarkvara ettevote WM-
Data kaks Eesti IT ettevotet: 1993. aastal asutatud Aprote; 1995. aastal asutatud Novo
Systems. 2006. aastal ostis Inglise paritoluga Logica CMG omakorda d&ra WM-Data,

mis moni aasta hiljem vottis endale nimeks Logica. Viimane lehekiilg ettevotte ajaloos
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keerati alles 2013. aasta alguses, kui 1976. aastal asutatud Kanada paritoluga CGI ostis
dra peamiselt Euroopas tegutseva Logica. Tanaseks pdevaks on CGI suuruselt kuues IT-

teenuseid pakkuv ettevote maailmas...*.

CGl Eesti: Struktuur
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Joonis 5. AS CGI Eesti ettevotte struktuur (AS CGI Eesti 2014).

Nagu eespool mainitud, to6tab AS-s CGI Eesti 150 inimest, kelle keskmine vanus on
33,2 aastat. Programmeerijad kogu tootajate arvust moodustavad umbes 70%. Tootajate
hulgas on 39 naist ja 111 meest. T66j0u voolavus viimase kolme aastate jooksul oli
jargmine: 2011 - 19%; 2012 - 13,8%; 2013 - 8,6%. Eesti infotehnoloogia ja telekom-
munikatsiooni liidu andmetel (Kiitt 2011: 6) oli 2011 aasta seisuga infotehnoloogia ja
telekommunikatsiooni sektori (ETL) todtajate keskmine vanus 33,5 eluaastat. Autor
margib siinkohal, et uuringu labiviimise ajaks on see arv muutunud, kuid kahe aasta
jooksul ei saanud antud arv muutuda palju. Autor tuleb jareldusele, et AS-s CGI Eesti
tootajate keskmine vanus on umbes sama, mis on ETL sektori keskmine vanus. 2011
aasta uuring (Ibid: 7) niitas, et ETL sektori keskmine t66j0u voolavus on 8%, sama aas-
ta AS-s CGI Eesti t66jou voolavus oli 19%, mis oli palju rohkem ETL sektori keskmi-
sest. Samas 2013 aastal AS-s CGI Eesti t66jou voolavus on juba 8,6%, kahjuks autor ei
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saanud kétte 2013 aasta uuringut, aga ldhtudes 2011 aasta uuringutest saab oelda, et AS

CGI Eesti t60jou voolavus on ETL sektori keskmisele 1dhedane.

Andmed AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi kohta vdttis autor kahest allikast. Uks
nendest allikatest on AS CGI Eesti koduleht (AS CGI Eesti 2014), samas autor viis ldbi
ka intervjuu AS CGI Eesti personalijuhiga (Hekman 2013). AS-s CGI Eesti on kasutu-
sel kaasaegne ja labimoeldud motivatsioonisiisteem, mida tdestab ka asjaolu, et ettevote
oli ,,Unistuste to6andja 2013* konkursil viie finalisti hulgas (100 ideed 2014). Ettevotte
motivatsioonisiisteemis on kasutusel jargmised motiveerimistegurid: tritused, kulude
kompensatsioonid, kaasaegsed toovahendid ja to6ruumid, sooduskaardid, massaazi
voimalus, aktsiateprogramm, arenguvestlused, to0taja staazi arvestamine, téhtsate elu-
stindmuste toetamine. Moned toodud motiveerimisteguritest on iildised kogu CGI grupi
jaoks, néiteks aktsiateprogramm ja boonused. Moned, nditeks massaaz, keeledpe ja
sporditoetus ning Uritused, on unikaalsed AS CGI Eesti jaoks. Olemasolev motivatsioo-

nisiisteem on kujunenud vélja viimase viie aasta jooksul.

Ulaltoodud motiveerimisteguritest kasutatakse AS-s CGI Eesti enim erinevaid iiritusi,
sealhulgas ka meeskonnaiiritused, mille 1dbiviimiseks on igal meeskonnal oma eelarve
ning teatud Uritustele voivad tootajad kaasa votta ka kaaslase. Lisaks eeltoodule kom-
penseerib AS CGI Eesti oma tootajatele tervise ja spordikulud. Kui inimesele t66 tege-
miseks on vaja telefoni, hiivitatakse talle ka telefonikulud. Ettevote kompenseerib ka

tootaja enesearendamisega seotud kulud ja teeb tasuta erialaseid koolitusi.

AS CGI Eesti jaoks on viga tihtis ka t66ruumide ja vahendite kvaliteet. Ettevotte kon-
torid asuvad kaasaegsetes biiroohoonetes ja tootajate kasutada on kaasaegsed toovahen-
did. Kord aastas maksab ettevote oma tootajatele ka aastapreemiat, mis soltub ettevotte
kasumist. AS CGI Eesti jagab oma tootajate hulgas ettevotte sooduskaarte, mis antakse
tootajale kohe todle asumisel. Too6tajatel on olemas ka tasuta massaazi vdimalus. Kdik
CGI tootajad voivad soovi korral osaleda aktsiateprogrammis, ehk soodsalt osta ettevot-

te aktsiaid.

Samuti viib ettevOtte iga aasta oma toOtajatega ldbi arenguvestlusi. Arenguvestluse
eesmérk on pakkuda vdimalust rddkida t66d puudutavatest kiisimustest, et aidata toota-

jal arendada tulemuslikkust ja todalast edasiminekut. Lisaks arvestatakse AS-s CGI Ees-
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ti tootaja staazi, mis annab pdhipuhkusele lisa puhkusepdevi juurde. AS CGI Eesti ei
unusta ka tootajate elusiindmusi — lapse siinni puhul tehakse kingitus, kooli 1opetamise
puhul antakse vaba pdev. Tervislik ellusuhtumine on samuti AS-s CGI Eesti tihtsal ko-
hal — lisaks spordihiivitisele on erinevad sportlikud huvigrupid, mida finantseerib ette-
vote, sportimist saab kirja panna ettevotte portaali ja kdige suuremad spordisobrad saa-

vad auhinna, lisaks tellitakse kontorisse paar korda kuus hulk virskeid puuvilju.

Erinevalt paljudest teistest ettevotetest on CGI lisaks visioonile ja missioonile sdnasta-
nud ka ettevotte unistuse: ,,Luua keskkond, kus me naudime koos to6tamist ja, sarnaselt
omanikele, panustada sellise ettevotte loomisse, mille iile me saame uhked olla.” (CGI
2014). Antud unistus on histi kooskolas ettevotte motivatsioonisiisteemiga. Samas auto-
ri arvates isegi vdga heas motivatsioonisiisteemis vOib leida midagi, mida on vdimalik
parandada. Tabelis 5 esitas autor AS CGI Eesti motiveerimisvahendid, mis on jagatud

Herzbergi teooria jargi hiigieeni- ja motivatsioonitegurite grupiks.

Tabel 5. AS CGI Eesti motiveerimisvahendite grupeering Herzbergi teooria jargi

Hiigieenitegurid Motivatsioonitegurid
Uritused Arenguvestlused
Kulude kompensatsioonid
Kaasaegsed toovahendid ja
tooruumid
Sooduskaardid
Massaazi voimalus
Aktsiateprogramm
Too6taja staazi arvestamine
Téahtsate elusiindmuste toeta-
mine

Allikas: (autori koostatud).

Nagu on ndha tabelist 5, domineerivad ettevdtte motivatsioonisilisteemis hiigieenitegu-
rid. Samas arvab autor, et ettevOtete motivatsioonisiisteemides ei ole otseselt nimetatud
Herzbergi teooria motivatsioonitegureid. Selliste tegurite nditena voib nimetada t60 ise

vOi saavutused ning antud tegureid ei saa ettevote otseselt mojutada.

Autor viis uuringu AS CGI Eesti kasutatava motivatsioonisiisteemi uurimiseks. Lébivii-
dud uuringu pohieesmargiks oli vilja selgitada, missugused motiveerimistegurid- ja

vahendid tegelikult motiveerivad AS CGI Eesti programmeerijaid. Jargnevalt kirjeldab
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autor uuringu valimit ja metoodikat. Kéesoleva t60 pohieesmargi saavutamiseks on ai-
nult iks voimalus — viia 14bi tootajate seas kiisitlus, kus todtajad hindavad erinevate

motiveerimistegurite ja -vahendite téhtsust.

Uuring viidi 1dbi ajavahemikus detsember 2013 — jaanuar 2014. Autor saatis kiisimusti-
ku lingi koikidele AS CGI Eesti tootajatele kaks korda tdstmaks osalejate arvu. Kiisitlu-
se labiviimiseks kasutas autor Google Forms keskkonda. Kiisimustik koosnes kolmest
pohikiisimustest ja kahest taustaandmete kiisimustest ning kaheksast tépsustavast kiisi-
mustest. Pohikiisimuste abil selgitab autor jargmist: missugused motiveerimistegurid
koige rohkem motiveerivad AS CGI Eesti tootajaid. Selles kiisimuses tdi autor vélja
tema arvates kdige tdhtsamad motiveerimistegurid erinevatest motivatsiooniteooriatest.
Néiteks on kasutatud to6omaduste teooria motiveerimistegureid ning  Maslow,
Alderferi ja Herzbergi teooriate motiveerimistegureid. Lisaks nendele teguritele on an-
tud kiisimuses toodud peamised motiveerimisvahendid, mida erinevad autorid soovita-
vad kasutada IT tootajate motiveerimise jaoks ning mida autor késitles kdesoleva to6o
teoreetilises osas. Lisas 1 on toodud selles kiisimuses kasutatud motiveerimistegurite ja

-vahendite ning t66s mainitud motivatsiooniteooriate omavahelised seosed.

Lisas 1, tabelis 10 to1 autor vilja ainult tegurite ja vahendite otsesed seosed motivat-
siooniteooriatega. Samas on olemas ka palju kaudseid seoseid, nditeks ootuse ja sot-
siaalse Oppimisteooriatega sidus autor ainult iihe teguri (to6tasu suurus), kuna seda te-
gurit kdige tihedamani assotsieeritakse hiivitisega tehtud t60 eest, samas on olemas si-
tuatsioonid, kus hiivitisena vdivad olla ka teised tegurid, nditeks koolitusvoimalused.
Sel juhul saab juba &elda, et koolitusvdimalused on seotud nende teooriatega. Oigluse
teooriaga otseselt on seotud ka ainult kaks tegurit, samas selle teooriaga saab siduda
praktiliselt iga teguri, mille puhul inimene tunneb ebadiglust. Niiteks kui iihel tootajal
on kaasaegsed toovahendid, aga teisel ei ole, siis kaasaegsed toovahendid juba saab ni-
metada digluse teooriaga seotud tegurina. Uks tabelis esitatud tegur, milleks on ettevotte
hea naine, ei ole otseselt seotud lihegi teooriaga. Autori arvates aga see tegur voib moju-
tada programmeerijate motivatsiooni, kuna selle teguri kujundamises vdivad osaleda
erinevad motiveerimistegurid. Niiteks selle teguri kujundamises voivad osaleda meel-
div kollektiiv, toosuhete stabiilsus, karjaarivoimalused ja palju muud. Tabelist 10 on

néha, et kdige rohkem motiveerimistegureid ja -vahendeid on seotud Herzbergi teooria-
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ga, seega edaspidi nende jagamiseks ja siistematiseerimiseks kasutab autor Herzbergi

teooriat.

Teine kiisimus, millele autor tahab pdhikiisimuste abil vastust leida on: missuguseid
ettevotte poolt pakutavaid motiveerimisvahendeid téotajad hindavad kodige rohkem.
Selles kiisimuses autor toob vilja ainult AS-s CGI Eesti kasutusel olevaid motiveeri-
misvahendeid. Pohikiisimuste kolmanda kiisimuse abil autor seletab kuivord todtajad on
rahul motiveerimistegurite ja -vahendite rakendamisega ettevottes. Selles kiisimuses
autor koondab esimese ja teise kiisimustes toodud tegurid ja vahendid. Taustaandmete
uurimises selgitab autor todtajate ameti ja toostaazi AS-s CGI Eesti. Teiste kiisimuste
abil selgitab autor, mida parandaksid to6tajad motiveerimistegurite ja -vahendite raken-
damises. Kuna kiesoleva t60 teema on programmeerijate motiveerimine AS CGI Eesti

néitel, vaatleb autor edaspidi ainult programmeerijate vastuseid.

Kogumaks vdimalikult palju informatsiooni kasutas autor valikvastusega kiisimusi, kuid
lisas ka mdned avatud kiisimused, kus tdotajad voiksid oma vastused kirjutada vabas
vormis. Valikvastusega kiisimusi kasutas autor pohikiisimustes ja osaliselt taustaandme-
te kiisimustes, avatud kiisimusi kasutas autor peamiselt kiisimustiku selles osas, kus

autor uuris todtajate ettepanekuid motiveerimistegurite parandamise kohta.

Andmete tootlemiseks kasutas autor MS Excel 2007 ja SPSS versioon 22. Kéesoleva
t60 eesmargi saavutmiseks viis autor 1dbi sagedusanaliiiisi, mille kaudu autor selgitab,
missugused motivatsiooniteooriates ja uuringutes esitatud motiveerimistegurid koige
rohkem motiveerivad AS CGI Eesti programmeerijat, missugused AS-s CGI Eesti kasu-
tusel olevatest motiveerimisvahenditest on kodige olulisemad programmeerijate jaoks ja
kuivord programmeerijad on rahul motivatsiooniteooriates ja uuringutes mainitud moti-
veerimistegurite ja AS-s CGI Eesti kasutusel olevate motiveerimisvahendite rakendami-
sega ettevottes. Selleks, et saaks jérjestada sagedusanaliiiisis kasutatud motiveerimiste-
gureid ja -vahendeid nende tdhtsuse jargi arvutab autor iga motiveerimisteguri jaoks
vastava hinnangu. Hinnangu arvutamiseks kasutab autor jargmist valemit (autori koos-
tatud):

(Dx=(Qxql+ 2+xq2+ 3%q3+ 4*xq4+5%q5)— qb6
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kus x — motiveerimisteguri hinnang,

g1, 92, g3, g4, g5 — vastava hinnangu antud té6tajate arv,

g6 — kogu grupi vastajate arv (20 — programmeerijate puhul).
Maksimaalne voimalik hinnang on arvutatav jargmise valemiga (autori koostatud):
(2)x =5%g6 —q6

Seega tuleneb valemist 2, et programmeerijate jaoks maksimaalne hinnang vordub 80.
Selleks, et graafikud oleks lihtsamalt loetavad, toob autor programmeerijate vastused
mitte punktides, vaid protsentides maksimaalsest voimalikust hinnangust. Tabelis 6 on
esitatud teguri voi vahendi hinnangu protsendi tdlgendus. Lisaks sagedusanaliiiisile viis
autor labi ka korrelatsioonanaliilisi. Kuna valimi maht ei ole suur, kasutas autor

Spearmani korrelatsioonianaliiiisi, olulisuse nivoo tasemeks vottis autor 0,05.

Tabel 6. Hinnangu protsentide tdlgendus

Sénaline hinnang Hinnangu protsent
Ei ole téhtis / Ei ole oluline / Ei ole rahul 0-20%
Pigem ei ole tdhtis / Pigem ei ole oluline / 21 - 40%
Pigem ei ole rahul
Neutraalne 41 - 60%
Pigem tdhtis / pigem oluline / pigem rahul 61 - 80%
Tihtis / Oluline / Rahul 81 - 100%

Allikas: (autori koostatud).

Kiisitluses osalesid 47 inimest, mis moodustab umbes 31% AS-s CGI Eesti tootavatest
inimestest. Suurim osa vastajatest on programmeerijad — 20 inimest (see on umbes 19%
kogu ettevottes tootavatest programmeerijatest ning umbes 42% kogu vastajate arvust).
Samas kui vastajate programmeerijate arv oleks suurem, voiks see mojutada motiveeri-
mistegurite jarjekorda ja seega korrigeerida ka uuringu tulemusi. Autori arvates kujunes
vastanute arvuks 47 inimest, kuna ankeet on mahukas, juhul kui kiisimustele vastamine
votaks vihem aega, vastajate arv suureneks. Kiisimustega saab detailsemalt tutvustada

kiesoleva to0 lisas 2. Vastajate arv ametite jargi on esitatud tabelis 7.
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Tabel 7. Vastajate arv ametite jargi

Ameti nimetus Vastajate arv

Programmeerijad 14

Juhid

»

Vanemprogrammeerijad

Testijad

Projekteerijad

Konsultandid

Nooremprogrammeerijad

Tarkvara insenerid

Klienditoe spetsialistid

Administratiivsed todtajad

Planeerijad

Miiiigispetsialistid

Raamatupidajad

(BN PN N N T NI IS DS I N E N ES

Jurist

Kokku

TN
\l

Allikas: (autori koostatud).

Jargmises alapunktis analiilisib autor uuringu tulemusi ja selgitab vilja, missugused
motiveerimistegurid ja —vahendid on tdhtsad AS CGI Eesti programmeerijate jaoks,
missugused ettevottes kasutusel olevad motiveerimisvahendid on olulised AS CGI Eesti
programmeerijate jaoks ja kuivord on AS CGI Eesti programmeerijad rahul erinevate

motiveerimistegurite ja -vahendite rakendamisega ettevattes.

2.2 Programmeerijate vajaduste ja AS CGI Eesti
motivatsioonisusteemi kokkusobivuse uuringu tulemuste

analuus

Kéesolevas alapunktis analiiiisib autor uuringu tulemusi ja selgitab, missugused teoree-
tilises osas kirjeldatud motiveerimisteguritest on kodige olulisemad AS CGI Eesti prog-
rammeerijate jaoks, milliseid ettevotte poolt kasutatavatest vahenditest hindavad prog-
rammeerijaid kdige rohkem ja kuivord programmeerijad on rahul motiveerimistegurite

ja -vahendite rakendamisega ettevottes.

Kiisimuste vastustele tuginedes viis autor 14bi sagedusanaliiiisi, mille tulemused on too-
dud kédesoleva t66 lisas 3. Esimese kiisimusega tahtis autor selgitada, missugused teo-

reetilises todosas toodud motiveerimistegurid on kdige tdhtsamad AS CGI Eesti prog-
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rammeerijate jaoks. Joonise lihtsustamise eesmirgiga jagas autor esimeses kiisimuses
esitatud motiveerimistegurid Herzbergi teooria jargi motivatsiooni- ja hiigieenitegurite
gruppideks. Joonistel 6 ja 7 on toodud programmeerijate esimese kiisimuse sagedusana-

lausi tulemused.

Toé6tasu suurus

Meeldiv kollektiiv

Paindlik t6ograafik

Selgelt pustitatud toollesanded
Toosuhete stabiilsus
Kaasaegsed to6vahendid
Oiglane palgasiisteem

Kodus tootamise voimalus
Firmasisene koost66
Labipaistev karjdarikasvu siisteem
Karjaari voimalused

T66 autonoomsus

Prestiizne ametikoht

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Programmeerijate hinnangu protsent maksimaalsest hinnangust

Joonis 6. Higieenitegurite tdhtsus AS CGI Eesti programmeerijate jaoks (autori koosta-
tud).

Huvitavad too6illesanded
Koolitusvdimalused
Eneseteostusvdimalused
Tunnustamine

Ettevotte hea maine
Mitmekesine t66

Vastutusrikas t66

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Programmeerijate hinnangu protsent maksimaalsest hinnangust

Joonis 7. Motivatsioonitegurite tihtsus AS CGI Eesti programmeerijate (autori koosta-
tud).

Nagu on ndha jooniselt 6, on programmeerijate jaoks tdhtsad hiigieenitegurid toGtasu

suurus, meeldiv kollektiiv, paindlik toograafik, selgelt piistitatud tooiilesanded, todsuhe-
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te stabiilsus, kaasaegsed todvahendid ja diglane palgasiisteem. Pigem tihtsad on kodus
tootamise vOimalus, firmasisene koost0o, ldbipaistev karjddrikasvu siisteem, karjddri
voimalused ja t60 autonoomsus. Neutraalselt suhtuvad AS CGI Eesti programmeerijad
prestiizsesse ametikohta. Jooniselt 7 on nédha, et AS CGI Eesti programmeerijate jaoks
tadhtsad motivatsioonitegurid on huvitavad tdoiilesanded, koolitusvdimalused ja enese-
teostusvoimalused. Pigem tdhtsad on tunnustamine, ettevotte hea maine ja mitmekesine
t60. Programmeerijad suhtuvad neutraalselt vastutusrikkale toole. Ettevotte hea maine
otseselt ei kuulu motivatsiooni, ega hiigieeni tegurite gruppi. Seda tegurit voivad moju-
tada nii hiigieeni, kui ka motivatsioonitegurid. Kuna AS CGI Eesti programmeerijate
jaoks see tegur oluliselt korreleerib ainult motivatsiooniteguritega, tdi autor antud teguri

vilja motivatsioonitegurite grupis.

Asjaolu, et todtasu suurus on programmeerijate jaoks téhtis motiveerimistegur, oli ootu-
sepédrane, kuna autori arvates see tegur on tdhtis iga ameti jaoks. Samas langeb see tu-
lemus kokku Luxoft Personnel et al. (2012) ja Baddoo et al. (2006) tehtud uuringutega,
mida autor kirjeldas kéesoleva t60 teoreetilises osas. Todtasu suurust peavad tahtsaks 17
ja pigem tihtsaks kolm programmeerijat. Ukski programmeerijatest ei delnud, et tddtasu
suurus tema jaoks pole tdhtis voi ta suhtub sellesse neutraalselt. See rohutab veelkord

kui tihtis on to6tasu suurus programmeerijate jaoks.

Veel iiks motiveerimistegur, mida programmeerijad hindavad piris korgelt on meeldiv
kollektiiv, mis autori arvates nditab vastuolu stereotiiiibile, et programmeerijad ei ole
viga seltskondlikud inimesed. See tegur vastupidi nditab, et seltskond, kus program-
meerijad todtavad on nende jaoks véga tdhtis. Vaatamata sellele, et meeldiv kollektiiv
on programmeerijate jaoks tdhtis motiveerimistegur, firmasisest koostodd programmee-

rijad nii tdhtsaks ei peeta.

Kui vorrelda selle kiisimuse tulemusi teoreetilises tddosas toodud uuringute tulemuste-
ga, saab Oelda, et AS CGI Eesti programmeerijate jaoks tdhtsad tegurid langevad kokku
paljude teoreetilises t66osas toodud uuringutega. Niiteks AS CGI Eesti programmeeri-
jad nimetasid tdhtsaks meeldiva kollektiivi, samas Baddoo et al. (2006), Lubienska ja
Woznjak (2012) ja Ferrat ja Short (1986) nimetavad programmeerijate jaoks tahtsaks motivee-
rimisteguriks toetavad suhted. Lisaks sellele Ferrat ja Short (Ibid.) ja Lubienska ja Woznjak

(Ibid.) mainivad, et programmeerijate jaoks on tihtis motiveerimistegur ka lugupidamine. Toe-
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tavad suhted ja lugupidamine on kdesoleva t66 autori arvates tihedalt seotud meeldiva kollektii-
vi teguriga. Nagu autor juba mainis Luxoft Personnel et al. (2012) ja Baddoo et al. (Ibid.)
uuringutes on mainitud, et programmeerijate jaoks on tddtasu tihtis motiveerimistegur,
mida tdestab ka kédesolevas t66s tehtud uuring. Baddoo et al. (Ibid.), Lubienska ja Woznjak
(Ibid.) ja Luxoft Personnel et al. (Ibid.) mainivad samuti, et programmeerijate jaoks on tihtis
saavutuste vOoimalus. Kéesoleva t00 uuringus autor ei uurinud saavutuste vOimaluse téhtsust
programmeerijate jaoks. Samas AS CGI Eesti programmeerijad nimetasid tdhtsaks motiveeri-
misteguriks eneseteostusvoimalused. Autori arvates ei saa programmeerija ennast teostada ilma
saavutuseta. Seega arvab autor, et AS CGI Eesti programmeerijate jaoks on saavutustevoimalus
samuti téhtis. Ka Baddoo et al. (Ibid.) mainib, et programmeerijate jaoks on téhtis tookoha tur-
valisus, mida tdestab ka kdesolevas t60s tehtud uuring. Samas kéesoleva t00 autori arvates iga

inimese jaoks on todkoha turvalisus téhtis.

Nagu oli juba mainitud eelmises alapunktis, viib autor uuringu kéigus 1abi korrelatsioo-
ni analiiiisi, et selgitada, missugused motiveerimistegurid on rohkem omavahel seotud.
Korrelatsioonanaliiiisi tulemused on toodud kdesoleva t60 lisas 4. Korrelatsioonanaliiiis
nditas, et ei Ole programmeerijate jaoks lihtegi tegurit, mis pole oluliselt korreleeritud
vihemalt ithe teise motiveerimisteguriga. Naiteks selgus eelnevalt, et programmeerijate
jaoks ei ole prestiizne ametikoht tdhtis motiveerimistegur, kuid korrelatsioonanaliiiis
nditab, et see motiveerimistegur oluliselt korreleerub nelja motiveerimisteguritega (t66
autonoomsus, karjdiri voimalused, kaasaegsed toovahendid ja labipaistev karjiidrikasvu
slisteem). Samas autori arvates see korrelatsioon ei néita, et prestiiZzse ametikoha kaudu
saab mdjutada motiveerimistegureid, millega ta korreleerib. Autor pigem iitleks, et need
motiveerimistegurit moodustavad prestiizse ametikoha tegurit. Niiteks kui ettevote ei
paku tootajale t66 autonoomsust, kuid pakub koiki teisi tegureid, siis niisugune ameti-

koht ei ole nii prestiizne kui t66 autonoomsusega ametikoht.

Kahjuks autor ei saa esitada to0s joonist, kus on nédidatud koik oluliselt korreleerivad
motiveerimistegurid selle joonise keerulisuse tottu. Nagu oli juba enne mainitud jagas
autor esimeses kiisimuses kasutatud tegurid Herzbergi teooria jargi hiigieeni- ja moti-
vatsioonitegurite gruppideks. Nendes gruppides esitatud tegurite oluline omavaheline
korrelatsioon on toodud joonistel 8 ja 9. Edaspidi autor selgitab, tema arvates kdesoleva

t00 kontekstis olulisei korrelatsioone.
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Kaasaegsef fidvahendid P
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Kodus t&stafilise véimalus

Selgelt piistitafug tédiilesanded
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Firmasisgi® koost&o

Oiglane példasiisteem

Toosuht@tabiilsus

Tﬁbta®uurus

Joonis 8. Programmeerijate hiigieenitegurite omavaheline korrelatsioon ja korrelatsioo-

nikordajad (autori koostatud).

Jooniselt 8 on ndha, et programmeerijate jaoks kdige olulisem motiveerimistegur (t66ta-
su suurus) korreleerib ainult diglase palgasiisteemiga ja nende korrelatsioonikordaja on
0,491. See omakorda nditab programmeerijate usku, et mida diglasem on ettevotte pal-
gasiisteem, seda suuremat palka nad saavad. Oiglane palgasiisteem omakorda positiiv-
selt korreleerib veel todsuhte stabiilsusega, firmasisese koostddga ja selgelt piistitatud
tooiilesannetega (korrelatsioonikordajad on vastavalt: 0,531; 0,464 ja 0,537). Autori
arvates see illustreerib, et mida diglasem on palgasiisteem, seda stabiilsem on program-
meerija toosuhe niisuguse ettevottega ja seda parem on firmasisene koostdod. Selgelt
pustitatud toodiilesanded autori arvates korreleerivad diglase palgasiisteemiga selle pé-
rast, et programmeerijad usuvad, et mida diglasem on palgasiisteem, seda kompetent-

sem on nende juhid ja seda paremini piistitavad juhid tilesandeid.
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Samas on jooniselt 8 ndha, et veel {iks tdhtis motiveerimistegur - meeldiv kollektiiv,
positiivselt korreleerib ainult ldbipaistava karjadrikasvu silisteemiga (korrelatsioonikor-
daja on 0,584). See autori arvates nditab, et mida paremad on suhted kollektiivis, seda
labipaistvam on programmeerijate arvates karjdarikasvu siisteem. Libipaistev karjaari-
kasvu slisteem omakorda péris tugevalt korreleerib karjadri voimalustega (nende korre-
latsioonikordaja on 0,869). See autori arvates niitab, et mida rohkem on ettevottes kar-
jaarivoimalusi, seda ldbipaistvam on programmeerijate arvates ettevotte karjddrikasvu
stisteem ja vastupidi, mida ldbipaistvam on ettevotte karjadrikasvu siisteem, seda roh-

kem karjdédrivoimalusi ettevottes on.

Huvitavad gégulesanded
S Koolitus¢@malused

Ettevétt@a maine

T66 autéjpomsus
Mitmel@ne 66 Tunn@mine

Eneseteosi§vdimalused

Vastut@as too

Joonis 9. Programmeerijate motivatsioonitegurite omavaheline korrelatsioon ja korre-

latsioonikordajad (autori koostatud).

Joonisel 9 on illustreeritud motivatsioonitegurite omavaheline korrelatsioon ja korrelat-
sioonikordajad. Nagu on ndha, korreleerivad huvitavad tdoiilesanded teiste program-
meerijate jaoks tdhtsate motivatsiooniteguritega. Huvitavate tooiilesannete ja koolitus-
vOimaluste korrelatsioonikordaja on 0,502 ja huvitavate todtilesannete ja eneseteostus-
vOimaluste korrelatsioonikordaja on 0,529. Autori arvates see niitab programmeerijate

arvamust, et mida huvitavam on nende tooiilesanded, seda rohkem on programmeerija-
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tel eneseteostusvdimalusi ja vastupidi, mida rohkem on programmeerijatel eneseteos-
tusvoimalusi, seda huvitavamad on nende to6iilesanded. Sama kehtib ka huvitavate t606-
iilesannete ja koolitusvoimaluste korrelatsiooniga. Ka joonis 9 nditab, et mitmekesine
t60 oluliselt korreleerib kuue motivatsiooniteguriga. Autori arvates selle teguri positiiv-
ne mdjutamine annab ettevottele hea voimaluse positiivselt mojutada ka palju teisi mo-
tivatsioonitegureid, mis omakorda peab oluliselt tdstma programmeerijate motivatsio0-

ni.

Jargmise kiisimusega tahtis autor selgitada, missuguseid AS-s CGI Eesti kasutusel ole-
vaid motiveerimisvahendeid hindavad programmeerijad koige rohkem. Kuna selles kii-
simuses on esitatud ainult {iks motivatsioonitegur ja koik teised tegurid kuuluvad hii-
gieenitegurite gruppi, nditab autor kdiki neid tegureid iihel joonisel. Joonis 10 illustree-
rib AS-s CGI Eesti kasutatavate motiveerimisvahendite olulisust programmeerijate

jaoks.

Koolitusvéimalused

Preemiad

Tasustatud staazipuhkuse pdevad
Ettevotte ja meeskonna dritused
Spordikulude hivitamine
Aktsiateprogramm

KeeleGppe hivitamine

Prillide kompensatsioon

Massaaz

Isikliku elu sindmuste meelespidamine

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Programmeerijate hinnangu protsent maksimaalsest hinnangust

Joonis 10. AS-s CGI Eesti kasutusel olevate motiveerimisvahendite olulisust program-

meerijate jaoks (autori koostatud).

Nagu on ndha jooniselt 10 AS-s CGI Eesti kasutavatest motiveerimisvahenditest on
programmeerijate jaoks olulised koolitusvoimalused ja preemiad. Pigem olulised on
tasustatud staazipuhkuse pdevad, ettevotte ja meeskonna iiritused, spordikulude hiivita-
mine ja aktsiateprogramm. Neutraalselt suhtuvad programmeerijad keeledppe hiivita-

misse, prillide kompensatsiooni, massaazi ja isikliku elu siindmuste meelespidamisse.
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Viies kokku programmeerijate jaoks olulised vahendid nende teguritega, mis program-
meerijad nimetasid esimeses kiisimuses téhtsaks saab oelda, et preemiad suurendavad
programmeerijate sissetulekut, mis omakorda langeb kokku sellega, et nad nimetasid
tootasu suuruse koige tdhtsamaks motiveerimisteguriks. Ettevotte ja meeskonna tiritused
annavad programmeerijatele voimaluse rohkem suhelda oma kolleegidega, mis vasta-
valt eelmise kiisimuse vastustele, on nende jaoks téhtis. Kdige olulisem kasutusel olev
motiveerimisvahend on programmeerijate jaoks koolitusvdimalused. See omakorda lan-
geb kokku ka jireldusega, mis autor tegi teoreetilise peatiikki 16pus, et programmeerija-

te jaoks on enesearendamine tahtis motiveerimistegur.

Kolmanda kiisimusega tahtis autor selgitada, kuivord programmeerijad on rahul moti-
veerimistegurite ja -vahendite rakendamisega AS-s CGI Eesti. Selles kiisimuses kasuta-
tud tegurid ja vahendid jagas autor joonise lihtsustamise tottu Herzbergi teooria jirgi
hiigieeni- ja motivatsiooniteguriteks. Antud kiisimuse vastused on illustreeritud joonis-

tel 11 ja 12.

Meeldiv kollektiiv

Kaasaegsed to6vahendid

Paindlik toograafik

To6suhe stabiilsus

Kodus té6tamise voimalus
Meeskonna ja ettevotte Uritused
Aktsiateprogramm

T66 autonoomsus
Lisasoodustuste ja kompensatsioonide voimalus
Selgelt pustitatud toolilesanded
Firmasisene koost6o

Oiglane palgasiisteem

Prestiizne ametikoht

To6tasu suurus

Karjaari vdimalused

Labipaistev karjdarikasvu siisteem

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Programmeerijate rahulolu hinnangu protsent maksimaalsest hinnangust

Joonis 11. Programmeerijate rahulolu AS-s CGI Eesti hiigieenitegurite rakendamisega

(autori koostatud).
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Kui vorrelda jooniseid 11 ja 6, siis on ndha, et joonisel 11 tulid juurde 3 tegurit. Tegeli-
kult on need vahendid, mida AS CGI Eesti kasutab oma motivatsioonisiisteemis ja mis
oli toodud joonisel 10. Joonisel 12 vastupidi on iihe hiigieeniteguri vorra vihem, kui
joonisel 7. Mis on seotud sellega, et joonisel 12 autor ei toonud tunnustamist, sest autori
arvates ettevote ei saa seda tegurit mdjutada, seda tegurit saab mojutada ainult inimene

ise oma to0 tulemuste kaudu.

Huvitavad té6ilesanded
Ettevdtte maine
Vastutusrikas t66
Eneseteostusvdimalused

Mitmekesine t66

Koolitusvoimalused

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B Programmeerijate rahulolu hinnangu protsent maksimaalsest hinnangust

Joonis 12. Programmeerijate rahulolu AS-s CGI Eesti motivatsioonitegurite rakendami-

sega (autori koostatud).

Nagu on néha jooniselt 11 on AS CGI Eesti programmeerijad rahul meeldiva kollektii-
viga, kaasaegsete toOvahenditega, paindliku téograafikuga, todsuhete stabiilsusega, ko-
dus to6tamise voimalusega ning meeskonna ja ettevotte tiritustega. Programmeerijad on
pigem rahul aktsiateprogrammiga, t60 autonoomsusega, lisasoodustuste ja kompensat-
siooni vOimalustega ja selgelt piistitatud todiilesannetega. Programmeerijate rahulolu on
neutraalne jargmiste hiigieenitegurite suhtes: firmasisene koost6d, diglane palgasiis-
teem, prestiizne ametikoht, t66tasu suurus, karjadrivoimalused ja ldbipaistev karjaéri-
kasvu stisteem. Jooniselt 12 on nédha, et AS CGI Eesti programmeerijad on pigem rahul
huvitavate tooiilesannetega, ettevotte mainega, vastutusrikka tdoga ja eneseteostusvoi-
malustega. Programmeerijate rahulolu on neutraalne mitmekesise t66 ja koolitusvdima-

luste suhtes.

Kuna esimesest kiisimusest selgus, et prestiizne ametikoht ei motiveeri AS CGI Eesti
programmeerijad, siis oli ennustatav, et programmeerijad suhtusid antud tegurisse neut-
raalselt. Teised tegurid, mis on esitatud neutraalsetes tegurites, on autori arvates tdhtsad

programmeerijate motiveerimise mattes. Autor podrab tdhelepanu, et programmeerijate
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rahulolu t66tasu suurusega ei ole viga suur, selle teguri rahulolu hinnang on 58% mak-
simaalsest hinnangust. Koolitusvdimaluste hinnang on samuti ainult 60% maksimaalsest
hinnangust, millest autor jiareldab, et vaatamata sellele, et programmeerijad védga hinda-
vad niisuguse vdimaluse olemasolu, voiks selle voimaluse praktiline rakendus olla pa-
rem. Autori arvates voiksid lisaks koolitusvoimalustele olla paremini rakendatud ka
teised tegurid, mille suhtes on programmeerijate rahulolu neutraalne, vilja arvutatud
prestiizne ametikoht, kuna see tegur ei mojuta programmeerijate motiveerimist. Jargmi-
ses alapunktis toob autor vordleva tabeli, kus on esitatud programmeerijate jaoks teguri-

te tdhtsused ja rahulolu nende rakendamisega ettevottes.

Autor eraldas kolm motiveerimistegurite pohigruppi, mis on tdhtsad AS CGI Eesti prog-
rammeerijate motiveerimise jaoks: todtasu — programmeerijad on védga tundlikud oma
tootasu suhtes, sellepérast ei tohi arvata, et programmeerijate jaoks tootasu ei ole nii
tahtis nagu t606 ise voi huvitavad todiilesanded ja ignoreerida antud motiveerimistegurit;
enesearenemine ja koolitamine — programmeerijate jaoks on oma oskuste arendamine
viga téhtis ja kui ettevote pakub neile sobivaid erialakoolitusi, mdjub see positiivselt
programmeerijate motiveerimisele; meeskond ja kollektiiv — kuna programmeerijad on
viga seltskondlikud, siis nende parema motiveerimise jaoks on viga tihtis meeskond ja
kollektiiv, kus nad tootavad. Loomulikult ei sisalda need kolm gruppi koiki program-
meerijate jaoks tidhtsaid motiveerimistegureid, kuid autor td1 siinkohal vilja kdige suu-

remad motiveerimistegurite grupid, mis mdjutavad programmeerijate motivatsiooni.

Kiesolevas alapunktis analiiiisis autor AS-s CGI Eesti tehtud motivatsioonisiisteemi
uuringu tulemusi, selgitas programmeerijate rahulolu motiveerimistegurite ja -vahendite
rakendamisega ettevottes. Jargmises alapunktis toob autor vilja motiveerimistegurid,
mille rakendamist tema arvates voiks tdiendada voi parandada ja pakub variandid, kui-

das seda teha saab.

2.3 AS CGI Eesti kasutatava motivatsioonislisteemi analuius

Kéesolevas alapunktis analiitisib autor AS-s CGI Eesti kasutusel olevat motivatsiooni-
slisteemi, toob vilja antud siisteemi tugevad ja ndrgad kohad ja pakub vahendeid norka-
de kohtade kdrvaldamiseks. Samas vordleb autor AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi

teiste Eestis tegutsevate IT sektori ettevotete motivatsioonisiisteemidega.
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Autori arvates AS-s CGI Eesti on kasutusel 14bimdeldud motivatsioonisiisteem, mis
voimaldab ettevottel olla atraktiivne potentsiaalsete tootajate jaoks. Seda tdestab ka AS
CGI Eesti tootajate rahulolu kasutatavate motiveerimistegurite rakendamisega. Samas
tahab autor uurida, kuivord AS-s CGI Eesti kasutusel olev motivatsioonisiisteem erineb
teistest Eestis tegutsevatest IT ettevitete motivatsioonisiisteemidest. Vordlemiseks valis
autor kaks ettevotet: Playtech Estonia OU ja ettevdtte X. Nende ettevdtete motivatsiooni

siisteemid olid kirjeldatud kdesoleva to6 teoreetilises osas.

Kui vorrelda AS CGI Eesti, Playtech Estonia OU ja ettevdtte X motivatsioonisiisteeme,
saab Oelda, et printsipiaalselt need siisteemid ei erine. Oma tdotajate motiveerimiseks
kasutavad ettevotted sarnaseid vahendeid. Nendeks vahenditeks on koolitused, hiivitiste
ja lisasoodustuste vdimalused, ettevitte ja meeskonna iiritused, 160gastusvoimalused

tookohal.

Kui vaadata nende ettevdtete motiveerimisvahendeid detailsemalt, leidis autor jargmi-
sed pohierinevused: kulude hiivitamise osas on erinevus Playtech Estonia OU motivat-
sioonisiisteemis, lisaks tervise- ja spordikulude hiivitamisel, ettevdtte kompenseerib ka
oma tootajatele meelelahutusega seotud kulud. Lisaks sellele ainult Playtech Estonia
OU seob kulude kompensatsioon tddtaja staaziga ettevdttes. Koolituste osas kasutab
ithte huvitavat vahendit ettevdtte X. Nende tootajad voivad kasutada oma enesearenda-
miseks ettemddratud protsenti tooajast. Niisugust vahendit ei olnud AS CGI Eesti ega
Playtech Estonia OU motivatsioonisiisteemides. AS CGI Eesti erisus on aktsiateprog-
ramm, milles td6taja voib osaleda isegi katseajal. Ettevdtte X ning Playtech Estonia OU
ei kasuta iildse niisugust motiveerimisvahendit. Tabelis 8 on esitatud nende ettevotete

13

poolt toodud motiveerimisvahendid, kus ,,+* tdhendab vahendi kasutamist, ,,-* mitte

kasutamist.

Nende kolme ettevotte motivatsioonisiisteemi uuring néitas, et AS-s CGI Eesti kasutusel
olev motivatsioonisiisteem vdimaldab ettevottel konkureerida tooturul teiste Eestis te-
gutsevate suurte IT ettevotetega. Samas praegusel motivatsioonisiisteemil ndeb autor
ndrku kohti, mis on seotud programmeerijate motiveerimisega. Autori arvates nende
ndrkade kohtade korvaldamine aitab AS-1 CGI Eesti tdsta oma motivatsioonisiisteemi
konkurentsivoimelisust ja seega efektiivsemalt meelitada uusi to6tajaid ning samas hoi-

da vanu.
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Tabel 8. Playtech Eesti OU, ettevdtte X ja AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemide vord-

lus

Ettevotte X Playtech Eesti OU | AS CGI Eesti
Aktsiaprogramm - - +
Tootajate sooduskaardid + + +
Tooga mitteseotud kulude + + +
hiivitamine
Lodgastusvoimalused  tooko- + + +
hal
Uritused + + +
Koolitused + + +
To0staazi arvestamine moti- - + +
vatsioonisiisteemis

Allikas: (autori koostatud).

Motivatsioonisiisteemi uuringus selgitas autor, missugused motiveerimistegurid ja -
vahendid AS CGI Eesti programmeerijad peavad tdhtsaks, pigem tdhtsaks ja neutraal-
seks ja missugune on AS CGI Eesti programmeerijate rahulolu nende tegurite ja vahen-
dite rakendamisega ettevottes. Tabelis 9 on esitatud erinevate motiveerimistegurite ja
vahendite téhtsust (olulisust) AS CGI Eesti programmeerijate jaoks ja programmeerijate

rahulolu nende tegurite ja vahendite rakendamisega ettevottes.

Tabelis 9 on puudu lisasoodustuste ja kompensatsioonivdimaluste motiveerimisvahend,
kuna autor kiisis, kui olulised on AS CGI Eesti todtajate jaoks selle motiveerimisvahen-
di koostisosad (spordikulude hiivitamine, keeledppe hiivitamine, prillide kompensat-
sioon ja muud soodustused). Nende koostisosade olulisus oli AS CGI Eesti program-
meerijate jaoks erinev: moned olid programmeerijate jaoks pigem olulised, mdnele aga
nad suhtlesid neutraalsed. Samas kuna lisasoodustuste ja kompensatsioonivoimaluste
vahendi rakendamisega programmeerijate rahulolu oli pigem rahul, ei mgjuta see va-

hend kéesoleva t66 tulemust.

Kui vaadelda motivatsioonisiisteemi uuringu tulemusi, saab 6elda, et programmeerijate
rahulolu on madal jargmiste tegurite rakendamise suhtes: mitmekesine t60, firmasisene
koostdd, koolitusvoimalused, diglane palgasiisteem, prestiizne ametikoht, todtasu suu-
rus, karjddrivoimalused, ldbipaistev karjddrikasvu siisteem. Kuna prestiizne ametikoht

on piisavalt subjektiivne tegur ja see ei ole tdhtis programmeerijate motiveerimise jaoks,
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autor edaspidi seda tegurit ei vaatle. Autor soovitab todtasu suurust mitte vaadelda iik-
sinda vaid vaadata seda palgasiisteemi ja karjéérikasvu siisteemi kontekstis. Program-
meerijate motiveerimise suhtes voiks autori arvates AS-s CGI Eesti kasutatavas moti-
vatsioonisiisteemis muuta jargmisi motiveerimistegureid: palgasiisteem, karjdarikasvu-

siisteem, koolitusvoimalused, firmasisene koost66, t66 mitmekesisus.

Tabel 9. AS CGI Eesti programmeerijate jaoks tdhtsate motiveerimistegurite ja -

vahendite ning rahulolu nende rakendamisega AS-s CGI Eesti

Teguri voi vahendi nimetus Téhtsus/Olulisus | Rakendamisega
rahulolu

Meeldiv kollektiiv Téhtis Rahul

Kaasaegsed to6vahendid Téhtis Rahul

Paindlik t66graafik Tahtis Rahul

To6osuhete stabiilsus Tahtis Rahul

Kodus tootamise voimalus Pigem téhtis Rahul

Meeskonna ja ettevotte liritused Pigem oluline Rahul

Aktsiateprogramm Pigem oluline Pigem rahul
T606 autonoomsus Pigem téhtis Pigem rahul
Huvitavad td6iilesanded Tahtis Pigem rahul
Ettevdtte maine Pigem tihtis Pigem rahul
Vastutusrikkas t66 Neutraalne Pigem rahul
Selgelt piistitatud to6iilesanded Téhtis Pigem rahul
Eneseteostusvoimalused Tahtis Pigem rahul
Mitmekesine t66 Pigem téhtis Neutraalne
Firmasisene koost6o Pigem tdhtis Neutraalne
Koolitusvoimalused Téhtis Neutraalne
Oiglane palgasiisteem Tahtis Neutraalne
Prestiizne ametikoht Neutraalne Neutraalne
Tootasu suurus Téhtis Neutraalne
Karjairivoimalused Pigem tdhtis Neutraalne
Libipaistev karjéarikasvu siisteem Pigem tdhtis Neutraalne

Allikas: (autori koostatud).

Lébiviidud uuringust selgus, et programmeerijate jaoks on kdige tdhtsam motiveerimis-
tegur tootasu suurus, seda nditasid ka teoreetilise osa uuringud. Nagu autor juba mainis
korreleerub todtasu suurus positiivselt diglase palgasiisteemiga, samas arvab autor, et
lihtsalt palga tdstmine ei mdjuta palju diglase palgasiisteemi tegurit, kuna tootajad ei tea
kui palju palka saavad teised analoogse t00 tegijad ja seega ei oska hinnata, kas nende
palk on diglane voi mitte, see tuleneb ka Adamsi digluse teooriast. Samas diglane pal-

gaslisteem autori arvates peab positiivselt mdjutama nii to6taja motivatsiooni, kui ka

56



tootasu suurust. Oiglane palgasiisteem vodiks autori arvates selgelt defineerida printsii-
bid, millal palgatdus toimub, et tdotajatel oleks selge eesmirk. Kuna kéesolev t60 ei
vaatle, miks programmeerijate rahulolu oma t66tasu suurusega on madal, v3iks ettevot-

te teha selle kohta ka lisauuringud.

Nagu paljudes teistes Eesti ettevotetes pracgune AS CGI Eesti palkade kujundamine
toimub todandja ja tootaja kokkuleppel, samas to6tajad voivad mitte teada reaalset turu-
hinda oma ameti kohta. Selles situatsioonis saavad rohkem palka need, kes oskavad
ennast paremini nii 6elda "maha miitia". Kui vaadata palkade kujundamist 14bi digluse
teooriat, saab Oelda, et annab ldbipaistev palkade kujundamine tootajatele voimaluse

vorrelda oma sisendit ja viljundit, teiste sama ameti tootajate sisendi ja viljundiga.

Autor arvab, et motivatsiooni tdstmise jaoks ettevote voiks siduda palga suurust turu
keskmise palgaga konkreetse ameti jaoks. Selle vahendi rakendamisel oleks hea, kui
ettevote jagaks oma tOGtajate vahel statistilisi andmeid keskmiste palkade kohta ametite
kaupa, et tootajad ise ndeksid, kui palju nende palk on keskmisest ametipalgast suurem

vOi vaiksem.

Oma palgasiisteemis ettevote voiks arvestada iga konkreetse programmeerija oskusi,
sest isegi samas ametigrupis programmeerijate oskused voivad erineda. Et sellega arves-
tada, soovitab autor mitte kasutada fikseeritud palkasi kogu ametigrupi jaoks, vaid luua
kompetentsimudeli ja siduda see palgaga. Samas on vaja etteméératud perioodi jooksul,
kuid mitte vihem kui kord aastas, keskmised ametipalgad {imber vaadata ning vastavalt
sellele redigeerida ka ameti palgavahemikku ja konkreetse programmeerija palka. Li-
saks sellele oleks autori arvates hea, kui palgad indekseeritakse vastavalt inflatsiooniga,
mis garanteeriks, et palga reaalne véartus aastatega ei vdhene. Joonisel 13 on toodud

niisuguse palgasiisteemi skeem.

Veel iiks tegur, mis on kaudselt seotud palga suurusega, on karjddrivoimalused. Selleks,
et paremini programmeerijaid motiveerida, soovitab autor luua programmeerijatele so-
biv karjddrikasvu siisteem. Selle siisteemi esmane kriteerium peaks olema lébipaistvus,
kuna to6tajad peavad aru saama, millal edutamine toimub. Kéesoleva t66 piiris tehtud

uuringust tuli vélja, et praegu ei saa programmeerijad aru, kuidas edutamine toimub,
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millega autor ka ndustub. Samas edutamine peaks mojutama ka todtaja palka, see aga ei

tdhenda, et palka koguaeg tdstetakse.

Turu keskmiste ametipalkade analiiiis [#=————— Inflatsiooniga arvestamine
A

h

Palgavahemike defineerimine

A 4

Tobtajatele palkade madramine

Y

Palkade Omberarvestamise
perioodi lapp

Joonis 13. Palkade kujundamise skeem (autori koostatud).

Autor pakub rakendada programmeerijate jaoks nii horisontaalse, kui ka vertikaalse
karjadrikasvusiisteemi. Horisontaalse karjadrikasvu all motleb autor programmeerija
professionaalse oskuse arendamine, vertikaalne karjdérikasv tdhendab programmeerijate
edutamist juhiks. Niiteks kui vanem programmeerija tahab juhiks saada, voiks tema

palka ka langetada, kui tal veel ei ole juhtimiseks vajalikke kogemusi ja oskusi.

Autori poolt pakutud siisteemis on olemas ka oma ndrgad kohad. Uks nendest on see, et
programmeerija horisontaalne karjdédrikasv on piiratud vanem programmeerija posit-
siooniga. Selle norga koha korvaldamiseks pakub autor, et programmeerijatele antaks
vOimalus arendada oma teadmisi teistes programmeerimisvaldkonnas. Néiteks kui .NET
vanem programmeerija tahab saada kogemust Java programmeerimiskeeles, vdimaluse

korral ettevote voiks anda talle teatud projekt Java keeles.

Horisontaalse karjddri pohimdte autori arvates peab olema see, et programmeerija aren-
damine ei tohi peatuda. Joonis 14 illustreerib autori poolt pakutud karjddrikasvu stis-

teemi .NET programmeerija nditel. Samas programmeerija ametikoha piires, iga jirgmi-
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se karjddri sammu joudmine voib todtajale tooma kaasa ka palgatousu, ehk palk peab

kajastama programmeerija oskusi ja kogemusi.

Kdrgemad juhtide positsioonid

T

Measkonna juht [

T \
Teiste programmeerimiskeelte vanem
N programmeerija
Vanem .NET programmeerija Vanem Java programmeerija
\

T | |
Teiste programmeerimiskeelte
NET programmeerija Java programmeerija programmeerija

T T |

j w| Teiste programmeerimiskeelte noorem
Noorem .NET programmeerija ! loorem Java programmeerija L programmeerija

Joonis 14. Programmeerijate karjdarikasvu siisteem (autori koostatud).

Kolmas motiveerimistegur, mida autori arvates voiks muuta on koolitusvdimalused.
AS-s CGI Eesti kasutusel olevatest motiveerimisvahenditest olid koolitusvoimalused
programmeerijate jaoks kdige olulisemad, kuigi programmeerijate rahulolu selle vahen-

di rakendamisega oli piisavalt madal.

Tootajad mainisid, et koolitusi ei ole nii palju kui nemad tahaksid, lisaks sellele kooli-
tuste eelarve ei ole piisavalt suur ja ei voimalda kallistel koolitustel osaleda. Selle pa-
randamiseks autor pakub suurendada koolituste eelarvet, siis meeskonnad voivad ise
otsustada, mis nende jaoks on parem, kas teha rohkem koolitusi voi osaleda kallimatel
koolitustel. Lisaks eelarve suurendamisele saab ettevote anda oma tootajatele enese-
arendamiseks teatud protsent to6ajast, nagu seda teeb ettevotte X oma motivatsioonisiis-

teemis. Ettevotte andmetel osaleb to6taja praegu koolitustel keskmiselt iiks kord aastas.

Veel iiks tegur, mida autori arvates voiks tdiendada, on firmasisene koost6o. Uuringust

selgus, et tootajad (sealhulgas ka programmeerijad) tahavad rohkem teada, millega tege-
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levad teised Eestis tegutsevad meeskonnad ja sooviksid rohkem suhtlemist meeskonda-
de vahel, mida ettevote voiks soodustada. Autori kogemus nditab, et praegu niisuguse
info kéttesaamiseks on olemas kaks varianti, kas kiisida personaliosakonnast v4i otse
huvitatava meeskonna liikmetelt. Samas vdiks ettevote nditeks panna meeskondadega
seotud uudised ettevotte kodulehekiiljele, et kodik tootajad keda see huvitab voiksid sealt
uudised jélgida. Lisaks sellele voiks ettevotte kodulehel olla dra toodud ka meeskonda-

de tutvustused.

Viimane tegur, mille rakendus autori arvates vajab parandamist, on t60 mitmekesisus.
Selle teguri parandamine on autori arvates kdige raskem, kuna ei ole vdoimalik pidevalt
anda tootajatele erinevaid ja huvitavaid tooiilesandeid. Selle teguri parandamiseks autor
pakub vdimalusel anda programmeerijatele iilesandeid erinevatelt teemadelt. Naiteks
kui programmeerija iiks nddal tegeles graafilise disainiga, jargmisel nddalal anda talle
labimdtlemiseks programmi loogikat ja nii edasi. Niisugune iilesannete jagamine vdib
vidhemalt osaliselt suurendada t6omitmekesisust. Teine vOimalus, mis autori arvates
sobiks toomitmekesisuse suurendamiseks, on autor seletanud eelpool, kus ta toi vélja ja
selgitas karjddrikasvusilisteemi parandamise vahendit. Kirjeldatud vahend on seotud uute
programmeerimiskeelte oppimisega ehk kui tédtaja soovib Oppida uut programmeeri-
miskeelt ja ettevite saab talle pakkuda projekti, kus seda keelt kasutatakse, voiks ettevo-

te seda voimalust kasutada.

Kokkuvatteks saab oelda, et AS-s CGI Eesti on kasutusel konkurentsivoimeline moti-
vatsioonisiisteem, mis vOimaldab ettevottel olla atraktiivne potentsiaalsete tootajate
jaoks. Ettevdte pakub oma tootajatele sarnaseid hiivitisi ja soodustusi nagu teised Eesti
IT turul tegutsevad suured ettevotted. Autori arvates praeguse CGI motivatsioonisiis-
teemi kesktegur on aktsiateprogramm, mille eesmérk on teha nii, et kdik ettevotte toota-
jad tunneks ennast ettevotte omanikuna ja nagu omanikud oleksid huvitatud ettevdtte
edust ja heaolust. Samas vajavad moned tegurid kasutatavas motivatsioonisiisteemis
autori arvates parandamist. Autor usub, et tema poolt pakutud lahendused aitavad tdsta
AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi konkurentsivoimelisust, lihtsustavad vajalike spet-
sialistide otsimist ja olemasolevate spetsialistide hoidmist, mis kesk- ja pikaajalises

perspektiivis mdjutab positiivselt ettevotte majanduslikke tulemusi.
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KOKKUVOTE

IT valdkond annab t66d paljudele inimestele, kus suur osakaal on programmeerijatel.
Kéesoleva t66 eesmargiks oli programmeerijate vajaduste ja AS CGI Eesti motivatsioo-
nististeemi kokkusobivuse analiilisi pdhjal teha ettepanekuid kasutatava motivatsiooni-
slisteemi tdiendamiseks. Selle eesmirgi saavutamiseks tegi autor populaarsete, todmoti-
vatsiooni selgitamiseks kasutatavamate teooriate analiilisi ja omavahelise vordluse.
Analiiiisis t01 autor vilja jargmised motivatsiooniteooriad: Rotteri sotsiaalne Oppimis-
teooria, Adamsi Gigluse teooria, Vroomi ootuste teooria, Maslowi vajaduste teooria,
Alderferi ERG teooria, Herzbergi kahe-faktori teooria ning Oldhami ja Hackmani t66-
omaduste teooria. Selle analiiiisi kdigus selgitas autor motivatsiooniteooriate pShiseisu-
kohti ja vordles neid omavahel. Analiilis nditas samas, et likski toodud teooriatest ei
selgita tdielikult inimeste motivatsiooni, kuid iga teooria toob selle selgitamiseks vélja
olulisi ideid. Autor kasutas analiilisitud teooriates toodud motiveerimistegureid kiisi-
mustiku koostamiseks, et selgitada vilja, kas need tegurid on tegelikult tahtsad AS CGI

Eesti programmeerijate jaoks.

Samas analiilisis autor sarnaste teemade uuringuid ning analiiiisi kdigus selgitas, missu-
gused motiveerimistegurid on programmeerijate jaoks tdhtsad. Tulemusena eraldas au-
tor neli motiveerimistegurite kategooriat: raha - mida madalam on programmeerija po-
sitsioon ettevotte hierarhias, seda rohkem saab programmeerijat rahaga motiveerida;
kompensatsioonid - programmeerijate motiveerimiseks saab kasutada erinevaid kom-
pensatsioone; optsioonid ja aktsiad - programmeerijad on huvitatud ettevotte aktsiate ja
kasumite jagamisest; mittemateriaalsed motiveerimisvahendid - teoreetilised uuringud
nditasid, et mittemateriaalsetest vahenditest kdige enam motiveerivad programmeerijaid

huvitav t66, t66 autonoomsus, enesearendamine, tunnustamine kolleegide ja juhtide
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poolt, head to6tingimused. Samas uuris autor, kuidas motiveerivad oma tdotajaid teised
Eesti IT valdkonnas tegutsevad ettevotted, et edaspidi saaks vorrelda nende ja AS CGlI

Eesti kasutatavat motivatsioonisiisteemi.

AS CGI Eesti tootajate uuringu kdigus sai autor vastused jargmistele kiisimistele: mis-
sugused motivatsiooniteooriates ja uuringutes pakutud motiveerimistegurid kodige roh-
kem motiveerivad AS CGI Eesti programmeerijaid; missuguseid AS CGI Eesti poolt
pakutavaid motiveerimisvahendeid programmeerijad hindavad kdige rohkem; kuivord
programmeerijad on rahul esimeses ja teises kiisimuses mainutud motiveerimistegurite
ja vahendite rakendamisega ettevdttes. Selles uuringus olid ka oma piirangud, liks nen-
dest piirangutest on uuringus osalenud programmeerijate arv. Uuringus osalesid vaid
19% koikidest ettevottes tootavates programmeerijatest. Kui osalejate arv oleks suurem,

voiksid tulemused olla teistsugused.

Esimese kiisimuse vastuste tulemused olid sarnased teoreetilises tddosas mainitud
uuringute tulemustega. Praktiliselt koik tegurid, mida autor vilja tdi, nimetasid prog-
rammeerijad kas tihtsaks vOi pigem tdhtsaks ning suhtusid neutraalselt ainult kahele
motiveerimistegurile: vastutusrikkas to60 ja prestiizne ametikoht. Viis koige tdhtsamat
motiveerimistegurit AS CGI Eesti programmeerijate jaoks on tootasu suurus, meeldiv

kollektiiv, paindlik toograafik, selgelt piistitatud tooiilesanded ja todsuhete stabiilsus.

AS CGI Eesti kasutusel olevatest motiveerimisvahenditest nimetasid programmeerijad
koige olulisemateks koolitusvdimalused, preemiad, tasustatud staazipuhkuse péevad,
ettevotte ja meeskonna iiritused ja spordikulude hiivitamine. Siinkohal on ndha, et selle

kiisimuse vastused on kooskdlas ka teoreetilises to6osas tehtud jareldustega.

Viimase kiisimusega selgitas autor, et AS CGI Eesti programmeerijad on kdige rohkem
rahul jargmiste AS CGI Eesti motiveerimistegurite rakendamisega: meeldiv kollektiiv,
kaasaegsed toovahendid, paindlik todgraafik, toosuhete stabiilsus ja kodus todtamise
voimalus. Samas see kiisimus nditas AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemi ndrgad kohad
programmeerijate motiveerimise suhtes. Need norgad kohad puudutavad palga- ja kar-
jadrikasvusiisteemi, koolitamist, firmasisest koostdod ja t66 mitmekesisust. Kirjeldatud
ndrkade kohtade kdrvaldamiseks tegi autor ka omapoolseid ettepanekuid. Koolitusvoi-

maluste parandamiseks autor pakkus suurendada koolitamiseelarvet, et tootajatel oleks
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rohkem voimalusi koolitusi valides. Palga- ja karjaarikasvusiisteemi muutmiseks pakkus
autor, et antud siisteemid teha lébipaistvamaks, samas laiendada programmeerijate kar-
jadrikasvu vOimalusi. Firmasisese koostod parandamiseks pakkus autor soodustada
meeskondadevahelist suhtlemist. T66 mitmekesisuse parandamiseks pakkus autor voi-

malusel anda programmeerijatele iilesandeid erinevatel teemadel.

Lisaks vordles autor empiirilises tdoosas kahte Eesti IT turul tegutsevate ettevitete mo-
tivatsioonisiisteeme AS CGI Eesti motivatsioonisiisteemiga. Eestis tegutsevate ettevote-
te motivatsioonisiisteemide vordlus néitas, et ettevotted kasutavad vdga sarnaseid va-
hendid oma todtajate motiveerimiseks. Samas AS-s CGI Eesti oli iks vahend, mida
tikski teine vordluses osalevatest ettevotetes ei kasutanud, selleks on aktsiateprogramm.
See vahend on iildine kogu CGI Grupi jaoks ja koosneb sellest, et todtajatel on voimalus

soodsalt osta ettevotte aktsiaid.

Analoogsete teemade uurijatele soovitab autor uurida pdhjalikumalt programmeerijate
motiveerimise sarnasusi teiste ametite motiveerimisega. Kédesolevas t60s autor kisitles
antud teemat ainult teoreetilises t00osas. Samas arvab autor, et see aitab moista, kuivord

saab antud t60 tulemusi laiendada programmeerimisega mittetegelevatele ametitele.
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LISAD

Lisa 1. Kusitluses kasutatud motiveerimistegurite ja -vahendite

seosed motivatsiooniteooriatega

Tabelis on toodud teooriate mérksdnad, millega autor teguri seob, "+" tdhendab teguri

seost teooriaga, "-" tdhendab, et tegur otseselt ei ole teoorias esitatud.

Tabel 10. Kiisitluses kasutatud motiveerimistegurite ja -vahendite seos motivatsiooni-

teooriatega

Vroomi | Sotsiaal- | Oigluse | Maslowi | ERG | Kahe- To6-
ootuse | ne oppi- | teooria | vajadus- | teoo- | faktori | omadus-
teooria | misteoori te teoo- ria | teooria | te teoo-
a ria ria
To6tasu suurus ootus ootus - - - palk -
Meeldiv  kollek- - - - kuuluvu- | suhe- | suhted -
tiiv se ja tevaja | tO06-
sotsiaal- | dused | kaasla-
sed va- sega
jadused
Paindlik toograa- - - - - - tootin- -
fik gimuse
d
Selgelt piistitatud - - - - - tootin- -
tootilesanded gimuse
d
To6suhete  sta- - - - turvali- - tootur- -
biilsus suse valisus
vajadu-
sed
Kaasaegsed t00- - - - - - tootin- -
vahendid gimuse
d
Oiglane palgasiis- - - diglus - - palk -
teem
Huvitavad  t60- - - - - - too ise -
iilesanded
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Lisa 1 jarg

Vroomi | Sotsiaal- | Oigluse | Maslowi | ERG | Kahe- To6-
ootuse | ne oppi- | teooria | vajadus- | teoo- | faktori | omadus-
teooria | misteoori te teoo- ria | teooria | te teoo-
a ria ria
Koolitusvoimalu- - - - enese- aren- | areng -
sed teostus- | guvaj
vajadu- | aduse
sed d
Eneseteostusvoi- - - - enese- - - -
malused teostus-
vajadu-
sed
Kodus tootamise - - - - - tootin- -
vGimalus gimuse
d
Tunnustamine - - - tunnus- - tunnus- -
tuse ja tamine
lugupi-
damise
vajadu-
sed
Firmasisene - - - kuuluvu- | suhe- | suhted -
koostdo se ja tevaja | t606-
sotsiaal- | dused | kaasla-
sed va- sega
jadused
Ettevotte hea - - - - - - -
maine
Labipaistev  kar- - - oiglus - - staatus -
jadrikasvu  siis- ettevot-
teem te hie-
rarhias
Karjaarivoimalu- - - - enese- | aren- | staatus -
sed teostus- | guvaj | ettevot-
vajadu- | aduse | te hie-
sed d rarhias
Mitmekesine t66 - - - - - t60 ise | oskuste
mitmeke-
Sisus
T606 autonoomsus - - - - - To6o auto-
tingi- | noomsus
mused
Vastutusrikkas - - - - - vastu- T66 tu-
t60 tus lemuste
eest vas-
tutamise
kogumus
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Lisa 1 jarg

Vroomi | Sotsiaal- | Oigluse | Maslowi | ERG | Kahe- To6-
ootuse | ne oppi- | teooria | vajadus- | teoo- | faktori | omadus-
teooria | misteoori te teoo- ria | teooria | te teoo-
a ria ria
Prestiizne ameti- - - - - - staatus -
koht ettevot-
te hie-
rarhias

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 2. Toomotivatsiooni tegurite seletamise kuisimustik

Kéesoleva kiisimustiku eesmérgiks on selgitada vélja, kuidas on CGI too6tajad rahul ka-
sutatava motivatsioonisiisteemiga. Kiisimustiku tditmine votab aega 5-10 minutit ning

Teie vastustele garanteeritakse tdielik anontitimsus.
Ette tdnades, Maksim.
1. Teie toostaaz CGI’s?
a. Kuni 1 aasta
b. 1-4 aastat
Cc. 5-7 aastat
d. 8-10 aastat
e. Ule 10 aastat
2. Mis on Teie ametikoht?

3. Palun hinnake kui tdhtsad on Teie jaoks jairgmised tegurid?

Ei ole tihtis | Pigem ei Neutraalne | Pigem | Tihtis
QD ole tahtis 3 tahtis )
2 (4)

Huvitavad téoiilesanded T - i - -
§elgelt pustitatud t66- - - ~ ~ ~
ilesanded

Mitmekesine t66 r r - r .
Vastutusrikas t66 r r - r .
T66 autonoomsus r i - r .
Eneseteostusvoimalused r - i - -
Koolitusvdimalused f_' r - - r
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Lisa 2 jarg

Ei ole tihtis | Pigem ei Neutraalne | Pigem | Téhtis
Q ole tahtis 3 tdhtis (5)
(2) 4)
Paindlik to6graafik f" e i i -
Kodus tootamise voi- r I - - P
malus
K_aasaegsed toovahen- ~ I - - -
did
To66suhte stabiilsus r i - - i
Meeldiv kollektiiv . & - . e
Karjaéri vdoimalused C e . - -
Lébipaiftev karjéaéri- r I - P P
kasvu siisteem
Prestiizne ametikoht i - - - i
Tootasu suurus i i i - i
Oiglane palgasiisteem C T T O -
Firmasisene koostoo r i - - r
Ettevotte hea maine r i - - r
Tunnustamine i - i - -

4. Kui olulised on Teie jaoks ettevotte poolt pakutavad motiveerimisvahendid?

Ei ole oluline | Pigemei Neutraalne | Pigem | Oluline
@ ole oluline 3 oluline 5)
) (4)
Preemiad F T i i i
Aktsiaprogramm C C . . .
mine
Keeledppe hiivitamine C C C C C
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Ei ole oluline | Pigemei Neutraalne | Pigem | Oluline
(D) ole oluline 3 oluline 5)
) (4)
P_rllllde kompensat- I - - r e~
sioon
Tasustiltud staazipuh- ~ I - f" P
kuse péaevad
Massaaz . r r r r
Koolitusvdimalused T C - C -
]:Zt'tevf)tte ja meeskonna ~ o~ I P -~
iiritused
Isikliku _elu s_ﬁndmuste I I I P f“
meelespidamine
. Palun hinnake kuivord olete rahul alljargnevate motiveerimisteguritega?
Ei ole rahul Pigem ei Neutraalne | Pigem | Rahul
(1) ole rahul (3) rahul (5)
) (4)
Huvitavad tooiilesanded f" C C r -
?elgelt piistitatud  t66- - r I - -
iilesanded
Mitmekesine t60 f" C C - .
Vastutusrikas t66 f" C C - .
T66 autonoomsus i e . r .
Eneseteostusvoimalused i f_' i i i
Koolitusvdimalused T C . . .
Paindlik toograafik f-' C C r -
Kodus tootamise voima- I I . - P
lus
Kaasaegsed todvahendid f_' C C r -
To6suhe stabiilsus f" C C r -
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Ei ole rahul Pigem ei Neutraalne | Pigem | Rahul
(1) ole rahul (3) rahul (5)
) (4)
Meeldiv kollektiiv T f“ r i r
Karjiéri voimalused f" C C r -
Léibi.paistev karjadrikas- ~ r - - -
vu susteem
Prestiizne ametikoht C C C r -
T66tasu suurus T (" . - .
Oiglane palgasiisteem f-' f_' F - -
Firmasisene koostoo f-' e . - -
Ettevotte maine f" T i i i
Aktsiateprogramm i e . - -
M?eskonna ja ettevotte I - o - I
iiritused
Lisasoqdustgste j~a} kom- r - r - o
pensatsioonide voimalus

6. Millised on Teie ettepanckud alljargnevate motivatsioonitegurite parandamiseks?

a. Todtingimused:

b. Eneseteostusvoimalused:
c. Koolitusvéimalused:

d. Karjdari voimalused:

e. Palgasiisteem:

f. Firmasisene kostoo:

g. Ettevotte maine:
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h. Muud ettepanekud:
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Lisa 3. Kusimustiku tulemuste sagedusanalilis

Tabel 11. Programmeerijate motiveerimistegurite tihtsuse sagedused

Ei ole téhtis | Pigemeiole | Neutraalne Pigem Tahtis
tahtis tahtis

Mitmekesine t66 1 1 3 9 6
Vastutusrikas t60 2 2 7 4 5
T66 autonoomsus 1 2 6 8 3
Eneseteostusvoimalused 0 0 3 9 8
Koolitusvoimalused 0 0 2 8 10
Paindlik t66graafik 0 0 0 8 12
Kodus tootamise voi- 0 1 2 9 8
malus
Kaasaegsed to6vahend 0 0 1 7 12
Toosuhte stabiilsus 1 0 1 3 15
Meeldiv kollektiiv 0 1 0 5 14
Karjaari voimalused 2 0 2 9 7
Lébipaistev karjaérikas- 1 1 2 10 6
VU siisteem
Prestiizne ametikoht 3 4 6 6 1
To66tasu suurus 0 0 0 3 17
Oiglane palgasiisteem 0 0 2 7 11
Firmasisene koost66 0 0 4 11 5
Ettevotte hea maine 0 2 3 9 6
Tunnustamine 1 0 4 5 10
Huvitavad tooiilesanded 0 1 1 7 11
Selgelt piistitatud t66- 0 0 3 3 14
iilesanded

Allikas: (autori koostatud).

Tabel 12. AS-s CGI Eesti kasutusel olevate motiveerimisvahendite olulisuse sagedused

programmeerijate jaoks

Eiole oluli- | Pigemeiole | Neutraalne Pigem Oluline

ne oluline oluline

Preemiad 0 1 2 7 10
Aktsiateprogramm 1 2 4 6 7
Spordikulude  hiivita- 1 3 1 7 8
mine
Keeledppe hiivitamine 1 6 3 7 3
Prillide kompensat- 5 3 6 3
sioon
Tasustatud  staazipuh- 0 2 4 6 8
kuse padevad
Massaaz 5 3 5 1 6
Koolitusvdimalused 0 0 2 6 12
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Eiole oluli- | Pigemeiole | Neutraalne Pigem Oluline
ne oluline oluline
Ettevotte ja meeskonna 2 0 3 7 8
iritused
Isikliku elu siindmuste 4 3 4 8 1

meelespidamine

Allikas: (autori koostatud).

Tabel 13. Programmeerijate rahulolu AS-s CGI Eesti kasutusel olevate motiveerimis-

vahendite rakendamisega sagedused

Ei ole rahul Pigemei ole | Neutraalne Pigem Rahul
rahul rahul

Eneseteostusvdimalu- 0 3 6 9 2
sed
Koolitusvoimalused 2 3 4 7 4
Paindlik t66graafik 0 0 1 7 12
Kodus téotamise voi- 0 1 3 2 14
malus
Kaasaegsed toovahen- 0 0 2 5 13
did
T606suhe stabiilsus 0 0 1 8 11
Meeldiv kollektiiv 0 0 0 4 16
Karjdiri voimalused 1 5 6 7 1
Lébipaistev ~ karjaéri- 1 8 6 2 3
kasvu siisteem
Prestiizne ametikoht 0 0 15 3 2
Too6tasu suurus 1 4 5 8 2
Oiglane palgasiisteem 0 1 13 4 2
Firmasisene koost66 0 5 5 7 3
Ettevotte maine 0 1 7 8 4
Aktsiateprogramm 0 0 7 7 6
Meeskonna ja ettevot- 0 0 4 7 9
te Uritused
Lisasoodustuste ja 0 2 3 11 4
kompensatsioonide
voimalus
Huvitavad t66ilesan- 0 1 5 11 3
ded
Selgelt piistitatud t66- 0 3 3 13 1
iilesanded
Mitmekesine t60 1 ) 3 10 2
Vastutusrikas t60 0 0 9 8 3
T606 autonoomsus 1 0 3 12 4

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 4. Kusimustiku tulemuste korrelatsioonanaltius

Alljargnevates tabelites "*" tdhendab korrelatsiooni olulisust, kui standardvea vaartus

on 0,05; "**" - korrelatsiooni olulisust, kui standardvea véaartus on 0,01

Tabel 14. Programmeerijate motiveerimistegurite tdhtsuse Spearmani korrelatsioonana-

ltisi tulemused (0sa 1)

Mitme- | Vastu- T606 Enese- Kooli- Paindlik | Kodus t66-
kesine | tusrikas | auto- teostus- | tusvdim | toograafik tamise
to0 t60 noomsu | vdima- alused vOimalus
S lused
Mitmekesi-
ne o6 1 0,476" | 0,496" | 05707 | 0,326 0,462 0,122
Vastutusri-
kas t60 0,476" 1 0,246 0,489" 0,005 0,037 0,176
Too  auto-
noomsus 0,496" | 0,246 1 0,529 | 0,189 -0,26 -0,059
Eneseteos-
tusvoimalus
ed 0,570" | 0,489" | 0,529 1 0,295 -0,27 -0,018
Koolitus-
vOimalused 0,326 0,005 0,189 0,295 1 0,295 0,520"
Paindlik
t60graafik -0,462" | 0,037 | -0,26 -0,27 0,295 1 0,625~
Kodus t66-
tamise vOi-
malus 0,122 | 0,176 | -0,059 | -0,018 | 0520° | 0,625~ 1
Kaasaegsed
to0vahend -0,164 0,128 0,169 0,028 0,307 0,4 0,172
To66suhte
stabiilsus -0,232 | -0,172 0,291 0,095 0,024 0,42 0,215
Meeldiv
kollektiiv 0,202 0,336 0,211 0,209 0,341 0,166 -0,082
Karjaari
voimalused 0,132 0,29 0,393 0,023 0,28 0,361 0,177
Labipaistev
karjéarikas-
vu siisteem 0,241 0,386 0,492" 0,233 0,234 0,279 0,075
Prestiizne
ametikoht 0,353 0,441 0,499" 0,4 0,068 0,165 0,197
Tootasu
suurus -0,155 0,025 -0,051 -0,026 -0,162 0,229 -0,026
Oiglane
palgasiis-
teem 0,154 0,083 0,387 0,381 -0,008 -0,09 -0,153
Firmasisene
koostdd 0,265 0,019 0,345 0,168 459" 0,069 0,168
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Mitme- | Vastu- T60 Enese- Kooli- Paindlik | Kodus t66-
kesine | tusrikas | auto- teostus- | tusvdim | toograafik tamise
t00 to0 noomsu | vdima- alused vOimalus
S lused

Ettevotte

hea maine 0,615 | 0,267 | 0,384 0,274 0,433 -0,189 0,112

Tunnusta-

mine 0,452" | 0,321 0,409 0,323 | 0,655 0,115 0,27

Huvitavad

toollesan-

ded 0,689™ | 0,08 0,26 0,516 | 0,502 -0,258 0,199

Selgelt piis-

titatud t606-

iilesanded 0,298 0,141 0,36 0,099 -0,09 -0,088 0,217

Allikas: (autori koostatud).

Tabel 15. Programmeerijate motiveerimistegurite tdhtsuse Spearmani korrelatsioonana-

ltiiisi tulemused (osa 2)

Kaasaeg- | Toosuhte | Meeldiv Karjddri | Lébipaistev | Prestiizne
sed to6- | stabiilsus | kollektiiv | voimalused | karjddri- | ametikoht
vahend kasvu stuis-

teem

Mitmekesine

60 0,164 0,232 0,202 0,132 0,241 0,353
Vastutusrikas

66 0,128 0,172 0,336 0,29 0,386 0,441
T66 auto-

noomsus 0,169 0,291 0,211 0,393 0,492 0,499
Eneseteostus-

vdimalused 0,028 0,095 0,209 0,023 0,233 0,4
Koolitusvoi-

malused 0,307 0,024 0,341 0,28 0,234 0,068
Paindlik  t66-

graafik 0,4 0,42 0,166 0,361 0,279 0,165
Kodus toota-

mise vdimalus 0,172 0,215 -0,082 0,177 0,075 0,197
Kaasaegsed

toovahend 1 0,278 0,434 0,504" 0,449" 0,481"
Toosuhte  sta-

biilsus 0,278 1 0,189 0,303 0,417 0,367
Meeldiv  kol-

lektiiv 0,434 0,189 1 0,361 0,584~ 0,298
Karjaari  voi-

malused 0,504" 0,303 0,361 1 0,869~ 0,593
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Kaasaeg- | Toosuhte | Meeldiv Karjadri | Lébipaistev | Prestiizne
sed too- | stabiilsus | kollektiiv | voimalused | karjddri- | ametikoht
vahend kasvu siis-
teem
Léabipaistev
karjdarikasvu
siisteem 0,449 0,417 0,584 0,869 1 0,619”
Prestiizne
ametikoht 0,481 0,367 0,298 0,593 0,619~ 1
Tootasu  suu-
rus 0,31 0,336 0,106 0,104 0,026 0,339
Oiglane  pal-
gasiisteem 0,238 0,531" 0,417 0,127 0,235 0,369
Firmasisene
koost66 0,068 0,203 0,211 0,212 0,25 0,064
Ettevotte hea
maine 0,129 -0,261 0,244 0,194 0,104 0,292
Tunnustamine 0,233 0,168 0,511 0,346 0,44 0,11
Huvitavad
tooiilesanded -0,11 -0,28 -0,109 -0,128 -0,145 0,195
Selgelt piisti-
tatud tooules-
anded -0,035 0,469" 0,27 0,172 0,261 0,34

Allikas: (autori koostatud).

Tabel 16. Programmeerijate motiveerimistegurite tdhtsuse Spearmani korrelatsioonana-

liitisi tulemused (osa 3)

Tootasu | Oiglane | Firmasi- | Ettevdtte | Tunnus- | Huvita- | Selgelt

suurus palga- sene hea maine | tamine vad pustitatud

siisteem | koostoo tooules- tootles-

anded anded
Mitmekesine

66 -0,155 0,154 0,265 0,615~ 0,452" | 0,689 0,298
Vastutusrikas

t60 0,025 0,083 0,019 0,267 0,321 0,08 0,141
Too auto-

noomsus -0,051 0,387 0,345 0,384 0,409 0,26 0,36
Eneseteostus-

vOimalused -0,026 0,381 0,168 0,274 0,323 0,516" 0,099
Koolitusvdi-

malused -0,162 | -0,008 | 0,459 0,433 0,655~ | 0,502 -0,09
Paindlik  t606-

graafik 0,229 -0,09 0,069 -0,189 0,115 -0,258 -0,088
Kodus toota-

mise voimalus -0,026 -0,153 0,168 0,112 0,27 0,199 0,217
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Tootasu | Oiglane | Firmasi- | Ettevotte | Tunnus- | Huvita- Selgelt
suurus palga- sene hea maine | tamine vad pustitatud
siisteem | koostoo tooiiles- | tooiiles-
anded anded
Kaasaegsed
toovahend 0,31 0,238 0,068 0,129 0,233 -0,11 -0,035
Too6suhte sta-
biilsus 0,336 0,531 0,203 -0,261 0,168 -0,28 0,469
Meeldiv  kol-
lektiiv 0,106 0,417 0,211 0,244 0,511 -0,109 0,27
Karjdari  voi-
malused 0,104 0,127 0,212 0,194 0,346 -0,128 0,172
Labipaistev
karjéérikasvu
slisteem 0,026 0,235 0,25 0,104 0,44 -0,145 0,261
Prestiizne
ametikoht 0,339 0,369 0,064 0,292 0,11 0,195 0,34
Tootasu  suu-
rus 1 0,491 0,04 0,065 -0,013 -0,123 -0,015
Oiglane  pal-
gasiisteem 0,491 1 0,464 0,178 0,239 0 0,537
Firmasisene
koostéd 0,04 0,464 1 0,371 | 06807 | 0,194 0,194
Ettevotte hea
maine 0,065 0,178 0,371 1 0,439 0,475 0,169
Tunnustamine | -0,013 0,239 0,680 0,439 1 0,181 0,197
Huvitavad
tooiilesanded -0,123 0 0,194 0,475 0,181 1 -0,188
Selgelt piisti-
tatud tooiiles-
anded -0,015 0,537 0,194 0,169 0,197 -0,188 1

Allikas: (autori koostatud).
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SUMMARY
MOTIVATION OF PROGRAMMERS: THE CASE OF AS CGI EESTI

Maksim Aleksejev

Employees’ motivation has an important role in efficient staff management. When the
company’s management knows what employees’ goals and needs are, it can develop a
motivation system with the purpose of increasing the efficiency and quality of work.

This is also important in the field of information technology (IT).

IT can be divided into two major interdependent groups: software and hardware, neither
of which can operate without the other. Software development and writing are compli-
cated processes; dozens and sometimes hundreds of people from different fields can be
involved in major software development projects. Programmers play an important role
here, as they are the ones who actually write and develop the software itself. As the IT
field expands, so the number of programmers keeps growing, and there are many com-
panies where the majority of employees are programmers. As the work load of pro-
gramming increases as the IT field develops, the need for programmers on the job mar-
ket increases as well, which in turn creates competition between companies for pro-
grammers. This issue is topical because efficient staff management heavily influences
the competitiveness of modern companies. This also applies to AS CGI Eesti. In this
paper, the author is looking into what can be done to increase the competitiveness of AS
CGlI Eesti on the job market.

Different motivation theories provide different methods for motivating employees.
However, the author thinks that not all methods are equally suitable for motivating peo-
ple in different jobs. For example, it is difficult to motivate a writer with the same

methods as a builder or janitor. The author thinks that motivating programmers is com-
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plicated further due to the specificity of their work. On one hand, the work of program-
mers is very technical, but on the other hand a programmer can be compared to a writer.
The more proficient a writer is in a language, the better he or she can express thoughts
to the reader. The same can be said for programmers, since the more proficient a pro-
grammer is in a programming language, the clearer his or her thoughts are for other
programmers. At the same time, the author presumes that there are jobs where motiva-

tion in similar to that of programmers.

Since the majority of employees in AS CGI Eesti are programmers, the author thinks it
important to explain the characteristics of motivating programmers. A few researches
have conducted regarding the motivation of programmers, but the number of those re-
searches is small. The motivation of programmers is usually examined within studies of
employees in the IT field. Some of the studies on this topic were conducted more than
30 years ago and their results may have become outdated. The author of this paper feels
that these studies do not focus in sufficient detail on the effect of different motivation
factors on the motivation of programmers. In this paper, the author tries to separate the
most important factors of motivation from the motivation theories provided in the paper

and analyse, whether they are actually important for the programmers at AS CGI Eesti.

The purpose of this paper is to make suggestions to improve the existing motivation
system based on an analysis of the suitability of the motivation system of AS CGI Eesti

to the needs of its programmers. For this purpose, the tasks are as follows:

1) comparing the most acknowledged motivation theories and determine which of
those theories or ideas provided in the theories are most suitable to motivate
programmers;

2) determining the characteristics of motivating programmers and which means
companies use to motivate their programmers;

3) conducting a survey among the employees of AS CGI Eesti, the purpose of
which is to determine:

a) which motivation factors provided in the theoretical part of the paper are
important for programmers;
b) which means of motivation used by AS CGI Eesti are important for pro-

grammers;
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c) to what extent are programmers satisfied with the use of various motiva-

tion factors and means in AS CGI Eesti.

In the analysis, the author focussed on the following theories: the social learning theory
of Rotter; Adams' equity theory; the expectance theory of Vroom; Maslow's hierarchy
of needs; Alderfer's ERG theory; Herzberg's two-factor theory; and the job characteris-
tics model of Oldham and Hackman. During analysis, the author identified and com-
pared the main principles of the motivation theories, which revealed that although none
of the theories describe a person's motivation completely, each theory provides impor-
tant ideas in finding out more about it. The author used the motivation factors men-
tioned in the theories analysed to create a questionnaire to determine whether these fac-

tors are actually relevant to the programmers at AS CGI Eesti.

The author explains the specific nature of motivating programmers and the tools com-
panies use to motivate their programmers. As a result, the author divides motivation
factor categories into four: money — the lower a programmer’s position in the company's
hierarchy, the more they can be motivated by money; compensation — different forms of
compensation can be used to motivate programmers; options and shares — programmers
are interested in company shares and profit; and non-material motivation methods —
theoretical studies show that among non-material methods, programmers are most
keenly motivated by interesting work, work autonomy, self-development, the recogni-

tion of colleagues and executives and good working conditions.

The results from the answers to the first survey question are similar to those of the stud-
ies mentioned in the theoretical part of the thesis. Programmers consider nearly all of
the factors listed by the author as important or rather important; neutral attitudes are
only expressed towards two factors: responsible work and prestigious position. The five
most important factors for AS CGI Eesti programmers are salary, pleasant staff, flexible

working hours, clear work tasks and a stable working relationship.

Of the motivation factors used at AS CGI Eesti, the programmers named training op-
tions, bonuses, paid vacation days based on seniority, company and team events and
compensation of sports costs. Here it is clear that the answers to this question are in line

with the conclusions drawn in the theoretical part of the paper.
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With the last question, the author clarifies that the programmers at AS CGI Eesti are
happiest with the following motivation factors: pleasant staff, modern equipment, flexi-
ble working hours, a stable working relationship and the option of working from home.
At the same time, this question also indicates the weak spots in the company’s motiva-
tion system regarding the motivation of programmers: salary, the career advancement
system, training for programmers, cooperation within the company and variety of work.
To eliminate these weak spots, the author makes a number of proposals. To improve
training options, the author proposes increasing the training budget so that employees
have a greater variety of training to choose from. To change the salary and career ad-
vancement system, the author advises making the systems more transparent and at the
same time expanding possibilities related to career advancement for programmers. To
improve cooperation within the company, the author suggests supporting interaction
between teams. To introduce more variety to their work, the author recommends giving

the programmers tasks from different areas, where possible.

The research also had its limitations, one such limitation was the number of program-
mers who participated in the survey. Only 19% of all programmers employed in the
company participated in the survey. If the number of participants was higher, the results
may be different.

Additionally, in the empirical section the author compares the motivation systems of
two companies operating on the Estonian IT market with that of AS CGI Eesti. The
comparison of these systems shows that the companies use very similar tools to moti-
vate their employees. At the same time, AS CGI Eesti has one tool that the other com-
panies in the comparison do not — the share programme. This tool is similar across the
CGI Group and means that employees have the chance to purchase company shares at

an affordable price.

To investigators of similar topics, the author suggestions to research more thoroughly
the similarities of motivating programmers with motivating other professions. In this
paper, the author covered this topic only in the theoretical part. At the same time, the
author thinks that this helps to understand, to what extent the results of this paper can be

applied to professions not involved in programming.
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