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SISSEJUHATUS

Autor valis kdesoleva t60 teemaks tootajate motiveerimise I'T-projektide néitel tulenevalt
oma ametikohast, sest autor puutub igapdevaselt oma t66s kokku IT osakonna tootajatega
ja teab, kui oluline on projekti Onnestumise seisukohast ldhtudes sellega tegelevate
inimeste motiveeritus. Tdnapdevane maailm on tehnoloogiliselt viga arenenud ja palju
t6od teevad inimeste eest arvutid, robotid ja tarkavara, kuid kdik need on vaid vahendid
inimese to0s, sest kOiki neid juhib inimene. SeetOttu sOltub t60 tulemus ikkagi

inimfaktorist ning inimese panus projekti on sdltuvuses tema motivatsioonitasemest.

Praktika nditab, et suures ettevottes, eriti infotehnoloogiaga seotud osakonnas on iilitihtis
inimeste motivatsioon, kuna sellest sdltub inimeste to0 tulemuslikkus, millest omakorda
soltub ka terve ettevote edukus. Motiveeritud todtaja tdidab oma tooiilesandeid tdpsemalt,
Oigeaegsemalt ja kvaliteetsemalt kui mittemotiveeritud todtaja. ToGtajate motiveerimine
toetab ka tootajate potentsiaali ja ettevOtte muude ressursside paremat drakasutamist.

(Beecham et al 2008)

Tootajate motiveerimise probleemile on viimaste aastakiimnete juhtimisteooriates
pooratud palju tdhelepanu. Probleem on keeruline, kuna selleks puuduvad iildkehtivad
lahendused — erinevaid tootajaid voivad motiveerida erinevad aspektid. See asjaolu teeb

keeruliseks ka ettevatete motivatsioonisiisteemide loomise. (Garg, Rastogi 2006)

Kéesoleva magistritoo eesmérgiks on tuginedes erialakirjanduse analiiiisile ja Xbankis
labiviidud tootajate motivatsiooniuuringule tootada vilja ettepanekud

motivatsioonisiisteemi parendamiseks Xbankis.

Magistritoo eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jairgmised iilesanded:
1. viia ldbi motivatsioonialase teoreetilise kirjanduse analiiiis;
2. kavandada empiiriline uuring (valida uurimismeetod, moodustada valim, koostada
motivatsiooniuuringu ankeetkiisimustik);
3. viia kavandatud uuring 14bi;

4. teha uuringutulemuste pohjal jireldused ja koostada asjakohased ettepanekud.

Uurimismeetodina kasutatakse empiirilist kvantitatiivset uuringut, mis viiakse ldbi Xbanki

IT osakonna tootajate ankeetkiisitluse kaudu.

Uuringu objektiks on Xbanki IT osakond.



Uuringu subjektiks on Xbanki IT osakonna tootajad.

Magistritoé koosneb kahest peatiikist. TOO esimene peatiikk hdlmab t66 teoreetilist osa.
Selles selgitakse esmalt motivatsiooni olemust, elemente ja motivatsiooni protsessi.
Teisena tutvustatakse peamisi motivatsiooniteooriaid, sh vajadustega seotud teooriaid
(Maslow vajaduste teooria, Alderferi ERG teooria, McClellandi motivatsiooni
toukejoudude teooria ja Herzbergi kahe teguri teooria) ja protsessiteooriaid (vajaduste
saavutusteooria, ootuste teooria, Oigluse teooria ja Porter-Lawleri ootusteteooria).
Kolmandaks selgitatakse t60 esimeses peatiikis demotivatsiooni ja selle véltimise
vOimalusi. T60 teises peatiikis antakse iilevaade Xbankist ja selle IT osakonnast ning
kirjeldatakse IT projektide arendamist selles. Seejdrel kirjeldatakse valimit ja
motivatsiooniuuringu ankeeti. Kolmandana esitatakse motivatsiooniuuringu tulemused.
Viimasena tehakse uurimistulemuste pohjal jiareldused ja esitatakse ettepanekud

motivatsioonisiisteemi parendamiseks Xbankile.

Magistritod valmimine on olnud pikk, kuid pdnev protsess. Autor soovib tidnada
juhendajat Peeter Normakut. Autori tdnu kuulub ka kolleegidele ja ldhedastele, kes to6

valmimist on igati toetanud.

Mirksonad: motivatsioon, motivatsiooniprotsess, motiiv, stiimul, vajadused.



1. INIMESTE MOTIVATSIOONI KASITLEMISE
TEOREETLISED ALUSED

1.1. Motivatsiooni definitsioonid ja aspektid

Et oleks vdimalik analiilisida motivatsiooni ja luua organisatsiooni motivatsioonisiisteemi,
on vajalik maéadratleda, mida motivatsiooni all mdistetakse. Seetdttu antakse t60s
koigepealt iilevaade motivatsiooni definitsioonidest. Erinevad allikad ja autorid pakuvad

mitmeid motivatsiooni definitsioone.

Motivatsioon tuleneb ladinakeelsest sOnast movere, mis tdhendab liigutama.
Motivatsiooni voib seega nimetada liikumapanevaks jouks, mis tekib erinevate sisemiste
ja viliste joudude ehk mojutajate tulemusena ning on aluseks inimese erinevatele
tegevustele. Inimese vajadus on sisemised joud, eesmirk aga vilised joud. Sisemine

vajadus paneb inimese eesmiirkide saavutamise suunas tegutsema (Rachman 1990).

Motivatsioon on oskus suurendada oma (voi kellegi teise) energiat, et saavutada midagi

positiivset (Landsberg 2003).

Motivatsioon on teise inimese inspireerimine ja julgustamine, et ta teeks head to6d ja
tahaks anda endast parima (Brenner 2007); Sotsioloog ja juhtimiskonsultant Vahur
Murutar on 6elnud: motivatsioon on tehatahtmine, mis inimeste sees tekib voi ei teki

ning mida peab pidevalt taaslooma. (Kiitt 2005)

Motivatsiooni on defineeritud ka kui psiithholoogilist protsessi, mis tekitab impulsi, annab
kditumisele suuna ja piisivuse. Motivatsioon tihendab pingutamist, mis tahes eesmirkide

taitmiseks. (Juhiabi...2005).

Kuigi need definitsioonid on erinevad, on nende iihiseks tunnuseks, et motivatsioon on
miski (olgu see siis joud, oskus, inspiratsioon, vOi psithholoogiline protsess), mis suunab
inimese kditumist. Motivatsioon on ka miski, mis aitab vastu seista raskustele, pingutada,

st tegutseda pidevalt, sihikindlalt ja pikema aja jooksul eesmégi suunas.

Mitmed autorid on ndinud motivatsiooni kui kombinatsiooni psiihholoogilistest joududest
ja toonud vilja elemendid, millest motivatsioon koosneb. BolSov, Kulik ja MuhametSina

(2004) kasitluse jargi on nendeks motiiv, vajadused, stiimul ja premeerimine (vt joonis 1)



motivatsioon

motiiv vajadused stiimul premeerimine
' ! l
fiisioloogilised kultuurilised Sundimine \
materiaalne stiimul sisemine

. o i iimu

psithholoogilised bioloogilised —
viline

sotsiaalsed esmased moraalne stiimul
Positiivsed/negatiivsed teised enesekehtestamine

Pikaajalised/liihiajalised

Joonis 1. Motivatsiooni elemendid

Motiiv on inimest aktiivsusele ergutav impulss. Motiiv kutsub esile vajadust rahuldava
tegevuse. Motiivid voivad olla fiisioloogilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed. Samuti saab
motiive liigitada positiivseteks ja negatiivseks ning pikaajalisteks ja liihiajalisteks.
Inimese kéitumist vOib suunata korraga mitu motiivi, mis monikord vodivad olla
tiksteisega konfliktsed, kuid sellisel juhul on iiks nendest juhtmotiiv. Siiski on sageli
kiillaltki keeruline seda viliselt kindlaks teha. Motiiv on teo sooritamise pOhjuseks ja

inimene ei pruugi seda teadvustada ega moista. (Zanjuk 2002).

Motivatsiooni teiseks elemendiks on vajadus. Vajadust voib pidada peamiseks
motivaatoriks, mis paneb inimest iihel vOi teisel viisil kdituma. Siiski peab kiditumise
esilekutsumiseks olema vajaduse korval motiiv, mis on otseseks kditumise esile kutsuvaks
ajendiks. Vajadusi saab jagada kultuurilisteks ja bioloogilisteks voi esmasteks ja
teisesteks. Esmased vajadused on inimese esmased fiisioloogilised vajadused nagu
eluaseme-, joogi- ja toidu-, une- ja seksuaalvajadus. Teisesed vajadused inimene saab elu
jooksul kogemusega: armastuse ja kuuluvuse vajadus, kiindumus, austus ja
kommunikatsioonivajadused ning kultuurilised vajadused. Inimtegevused pohinevad
vajaduste rahuldamisel ning sealjuures inimene sageli kordab iihesugust kditumist, et
samasid vajadusi iiha uuesti rahuldada. (Thorndike 1911) Nditeks selleks, et rahuldada

oma unevajadust, magavad inimesed jdrjekindlalt igal 66sel.

Stiimulid kujutavad endast sundi, mis paneb inimest tegutsema vajaduse rahuldamise

nimel. SOna stiimul tuleneb ladinakeelsest sOnast stimulus, mis tihendab astelt. Stiimul on



fiisioloogilist voi psiihholoogilist reaktsiooni esile kutsuv fenomen (aisting, taju, mote,
idee, aine vm). Stiimul ei ole pingutuse eest saadav tasu ega auhind. (BolSov, Kulik,

MuhametSina 2004).

Stiimulid v&ib jaotada jargnevalt:
1. sundimine — iileviimine madalama taseme todle, trahv, ettekirjutus, vallandamine
toolt, noomitus;
2. materiaalne stiimul, materiaalne stimuleerimine - toOtasu, tulemustasu,
kompensatsioon, soodustused, preemia jne
3. moraalne stiimul — tunnistused, kiitused, autasud, valitsuse auhinnad jne
4. enesekehtestamine — enese sundimine todtamaks enda poolt seatud eesmirgi,
nditeks doktoritoo kirjutamise voi leiutise véljatodtamise, nimel. (BolSov, Kulik,
MuhametSina 2004).
Projektijuhtimisel on kdige rohkem levinud materiaalse stiimuli kasutamine. Sealjuures
tuleb stiimulite valikul olla paindlik, vOttes arvesse nii ettevotte voimalusi kui todtaja
huvisid. Stimuleerimise reeglid peavad olema tédpselt fikseeritud ning tootajaid tuleb

hinnata objektiivselt. (Leimann, Skirvad, Teder 2003)

Premeerimine on neljandaks motivatsiooni elemendiks. Premeerimine on eesmirgi
saavutamisel tasu ehk preemia saamine. Preemiad vdivad olla sisemised (rahuolu tdoga,
enesekehtestamine, eneseaustamine, rd0m suhtlemisest jne) voi vilised (innustamine ja
austamine tool, tootasu, kiitus, korgemale ametikohale miidramine jne) Premeerimine on
inimese jaoks individuaalne, sest inimeste eelistused preemiate suhtes on erinevad.

(BolSov, Kulik, MuhametSina 2004).

Sisemise ja vélise premeerimisega on seotud sisemine ja viline motivatsioon. Sisemine
motivatsioon, tekib sellest kui inimese kéditumist juhib tegevusega endaga saavutatav
vajaduste rahuldamine. Ndiiteks kui inimene valmistab endale toitu, et seda siilia ja
rahuldada nilga, siis ta tegutseb sisemise motivatsiooni pohjal. Vilise motivatsiooni
korral on tegevuse eesmirgiks selle eest saadava vilise, tegevuse endaga otseselt
mitteseotud, tasu saamine. Niiteks kui inimene valmistab toitu, tootades kokana, saades
selle eest rahalist tasu, siis rahalise tasu nimel tegutsemine tuleneb vélisest

motivatsioonist. (Spivak 2003).



Sisemise ja vilise motivatsiooni juures saab eristada ka positiivset ja negatiivset

motivatsiooni. Positiivne motivatsioon tuleneb tegutsemisest millegi meeldiva nimel.

Niiteks tegutsemine rahalise tasu, kiituse, eneseteostuste nimel. Negatiivne motivatsioon

on seotud tegutsemisega millega ebameeldiva viltimiseks. Niiteks tegutsetakse, et viltida

karistust, trahvi, tookohal vallandamist, teiste inimeste halvakspanu. (Spivak 2003) Nii

sisemine kui véline motivatsioon voivad mdlemad olla positiivne vOi negatiivne.

Spivak (2003) on tootanud vilja eelnevalt kirjeldatuga vorreldes monevorra teistsuguste

motivatsiooni kisitluse. Ka tema jaotab motivatsiooni neljaks, kuid tema kisitluses voib

nelja erinevat jaotist késitleda kui motivatsiooni erinevaid liike mitte kui motivatsiooni

osasid nagu see oli BolSov, Kulik, MuhametSina (2004) késitluses. Spivak (2003)

motivatsiooni klassifikatsioon on kujutatud alljargneval joonisel 2.

Motivatsioon l

Pohiriihma vajadused Kasutatud meetodi alusel
=  materiaalne motivatsioon =  pormatiivne
=  tGOmotivatsioon < - = sunniviisiline
= staatuse tunnetus L stiimuleerimine
Tekkimise pohjus Eesmirkide saavutamise alusel
e  Sisene motivatsioon < > =  positiivne
e  Viline motivatsioon =  negatiivne

Joonis 2. Motivatsiooni klassifikatsioon

Esiteks jaotab Spivak (2003) motivatsiooni ldhtudes kolmest pohirithma vajadusest:

Materiaalne motivatsioon on inimeste soov rikkuse, parema elukvaliteedi
saavutamiseks — sOltub inimese sissetulekust, sissetulekute ebavordsusest
organisatsioonis ja Uhiskonnas, ning stiimulite siisteemist, mida kasutatakse
organisatsioonis, samuti inimeste eelistustest sissetuleku suhtes ehk kui tdhtsaks ta
materiaalseid viirtuseid peab.

Toomotivatsioon on teatud sisemiste ja viliste joudude moju tulemus, mis
poOhjustab inimese tegutsemise ja kditumise teatud kindlal viisil. Ideaaljuhul on see
kditumine suunatud organisatsiooni eesméirkide saavutamisele.

Staatuse tunnetusega seotud motivatsioon on sisemiste joudude moju tulemus, mis
reguleerib inimeste kiitumist, inimeste soov saavutada kOrgemat ametialast

positsiooni, teha keerulisemat ja vastutusrikast t66d, tootada mainekas, sotsiaalselt
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olulistes organisatsiooni valdkondades (Spivak 2003). Seega staatuse tunnetusega
seotud motivatsioon paneb inimest tegema todalast karjdiri, pingutama tousmaks
ametiredelil korgemale.
Kasutatud meetodi alusel saab eristada kolme erinevat tiiiipi motivatsiooni:

e Normatiivne motivatsioon — viitab kohusetundele — inimesed tegutsevad selle
pdrast, et nii on seaduses voi lepingus kirja pandud.

e Sunniviisiline motivatsioon pdhineb inimesele antud korraldustel ja nende tditmata
jatmise sanktsioonidega dhvardamisel.

e Stimuleerimine — inimese modjutamine stiimuli abiga, mis soodustavad inimeste

teatud kditumist. (Spivak 2003)

Tekkimise pohjuse jdrgi eristab Spivak (2003) sisemist ja vélist motivatsiooni ning
eesmarkide saavutamise alusel positiivset ja negatiivset motivatsiooni. Nende kahe
komponendi osas on Spivak (2003) késitlus sarnane BolSov, Kulik, MuhametSina (2004)

omaga.

Chen ja Gogus (2008) viitel on vaja selleks, et motivatsiooni mdista, leida vastus kolmele
kiisimusele.

1. Milline inimtegevus sdltub motivatsioonist?

2. Milline on suhe sisemiste ja viliste joudude vahel?

3. Kuidas on motivatsioon seotud inimtegevuse tulemusega?

Vadi (2004) on kirjeldanud motivatsiooni kui kombinatsiooni psiihholoogilistest
joududest. Ta on toonud vilja, et tooandjat huvitavad kdige rohkem kolm jargmist
motivatsiooni elementi:

e Kiitumise suund ja fookus. Kiitumist suunavad positiivsed tegurid on tookus,
loovus, abivalmidus, tidpsus. Selle korval mojutavad seda disfunktsionaalsed
tegurid, milleks on hilinemine, puudumine, eemaletdombumine, kehvad
tootulemused.

e Pingutuse tase. See voib koikuda alates tdielikust piihendumisest kuni tasement,
kus tegutsetakse vaid niipalju kui hidapiraselt vajalik on.

e Kiitumise jarjekindlus. Pingutused vdivad olla korduvad voi ainult juhuslikud ja
iihekordsed. Soltuvalt jarjekindlusest voib inimene pingutada kuni eesmirgi
saavutamiseni vOi loobuda seda saavutamata enneaegselt edasi pingutamast.

(Vadi 2004).



Motivatsiooni ja sellest tingitud kditumist voib késitleda astmelise protsessina, mida on

kujutatud joonisel 3.

Esimene etapp
Vainduste t_pkkimine

Teine atapp
Voimaluste otsimine vajaduste rahuldamiseks

Kolmas etapp
Tegevuse suuna mdadramine

Neljas etapp
Tegevuse rakendamine

Viies etapp
Tegevuse rakendamine tasu/preemia saamiseks

Kuues etapp
Vajaduste rahuldamine

Joonis 3. Motivatsiooniprotsess

Motivatsiooniprotsess algab vajaduse tekkimisest. Kuna inimeste kditumise aluseks on
vajaduste rahuldamine, siis selleks, et inimene tegutseks, peab olema vajadus, mis ei ole
piisavalt rahuldatud. Teiseks etapiks on vajaduste rahuldamiseks vdimaluste otsimine.
Tavaliselt on mitmeid vdoimalusi, kuidas vajadust rahuldada. Mdnikord inimene tépselt ei
tea, kuidas vajadust rahuldada ja peab selle jaoks motlema voi informatsiooni koguma.
Kolmandal etapil v4tab inimene vastu otsuse, kuidas ta vajadust rahuldab ehk mida ta
konkreetsemalt tegema peab. Neljandal etapil inimene rakendab tegevused, mida ta
kolmandal etapil otsustas teha. Viiendal etapil saadaks tegevuse eest tasu. See tihendab,
et inimene saab vahendi, millega saab vajadust rahuldada vdi mida on vdimalik vahetada
vajaduse rahuldamiseks vajaliku vahendi saamiseks. Nditeks nélja korra saab siiiia voi
raha mille eest siilia osta. Kuuendal etapil toimub vajaduse rahuldamine. Sellega tididab
inimene oma eesmirgi ning asub tegutsema jargmiste vajaduste rahuldamise nimel.

(Spivak 2003)
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1.2. Motivatsiooniteooriad

Motivatsiooni ja selle poolt inimese kditumisele avalduva moju kirjeldamiseks on
tootatud vilja mitmeid erinevaid teooriaid. Peamiselt on motivatsiooniteooriad vilja
arendatud 20.sajandi teises pooles, kuigi moned ka varem. Kdige tuntumate teooriatena
voib nimetada McGregori X- ja Y-teooria, Maslow vajaduste hierarhia ning Herzbergi
kahe faktori teooria. Kdik nimetatud teooriad on suunatud inimese tddalase motivatsiooni
kirjeldamisele. Kuigi need teooriad on juba mitmeid aastakiimneid vanad, leiavad need

endiselt sagedast praktilist rakendamist ka 21. sajandil.

Motivatsiooniteooriad jagunevad vajadustega seotud ja protsessidel pohinevateks
teooriateks. Vajadustel pohinevate motivatsiooniteooriate aluseks on inimeste vajadused,
nendes teooriates jaotatakse vajadusi erinevatesse rithmadesse ning selgitatakse, kuidas
inimene erinevaid vajadusi rahuldab. Protsessidel pohinevad motivatsiooniteooriad
vaatlevad tegureid, mis mojutavad inimese kéitumist. Need teooriad votavad arvesse
olukorrad ja keskkonna, kus inimene asub. Modlemat liiki motivatsiooniteooriaid voib

pidada pigem tiksteist tdiendavateks kui vastandlikeks.

Motivatsiooniteooriate moistmine loob vdimalused Iluua meeldiv ja motiveeriv
tookeskkond. See aitab organisatsioonil saavutada korget tootlikkust ning saavutada

drieesmarke. (Northcraft, Neale 1994).

1.2.1 Vajadustega seotud motivatsiooniteooriad

Vajadustega seotud motivatsiooniteooriaid nimetatakse ka rahuloluteooriateks, sest need
kirjeldavad motivatsiooni ldhtudes inimese vajadustest ja nende rahuldamisest.
Olulisemateks vajadustega seotud motivatsiooniteooriateks on Maslow vajaduste teooria,
Alderferi ERG teooria, McClellandi motivatsiooni toukejoudude teooria ja Herzbergi

kahe teguri teooria.
Maslow vajaduste teooria

Abraham Maslow vajaduste teooria on ks levinumaid ja tunnustatumaid
motivatsiooniteooriaid, mille loomisel ldhtus Maslow sellest, et inimese aktiivsuse
allikaks on tema vajadused. Sealjuures ei ole vajadused mitte vordse tdhtsusega vaid

paigutuvad hierarhiasse, st teatud tiitipi vajadused on tdhtsamad kui teised.
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Maslow eristas seitset vajaduse taset, millest kolme viimast vaadeldakse tidnapdeval
enamasti iihtse eneseteostuse vajadusena:
1. fiisioloogilised vajadused, mis on vajalikud, et inimene saaks iildse elada, niiteks
seksuaal-, vee-, toidu- ja unevajadus;
2. turvalisusvajadus — vajadus kaitstuse, stabiilsuse ja turvatunde jdrgi, nditeks
elupaik, mis kaitseb ilmastiku vastu, védgivalla puudumine;
3. armastus- ja kuuluvusevajadus — vajadus kuuluda mingisse enda jaoks olulisse
rithma ja tunda, et temast hoolitakse;
4. tunnustusvajadus — vajadus teiste poolt véljendatava tunnustuse jérele;
5. eneseteostusvajadus — vajadus tegevuse jdrele, mis voimaldab ennast viljendada,

vajadus midagi luua (Meckon, Ans6ept M., Xenoypu 2000)

Teooria pohineb eeldusel, et madalama taseme vajaduste rahuldamine loob aluse kdrgema
taseme vajaduste tekkimisele. Kuni nditeks fiisioloogilised vajadused ei ole rahuldatud, ei
hakka inimene tegelema niiteks turvalisus- ja tunnustevajadusega. Kui aga fiisioloogilised
vajadused on rahuldatud, siis hakkavad inimese kditumist suunama korgemate tasemete
vajadused. (Landsberg 2003) Mida ldhemale inimene jouab mingi teatud vajaduse
rahuldamisele, seda tdhtsamaks muutub sellest korgemal seisev vajadus. Rahuldatud
vajadus ei ole enam stiimul (Valk 2003) Seega vajaduse toimimine stiimulina sdltub
konkreetsest olukorrast, tdpsemini sellest, kas vajadus on rahuldatud v6i mitte. Tdpsemini

vOib Oelda, et stiimuliks on hierarhias madalaim rahuldamata vajadus.

Aja jooksul suhtumine Maslow vajaduste teooriasse on muutunud. Maslow vajaduste
teooria andis juhtidele praktikas rakendava mudeli motivatsiooniprotsessist, kuid teadlaste
poolt tehtud hilisemad eksperimentaaluuringud on vaid osaliselt kinnitanud selle teooria
kehtivust. Uuringute tulemused ei ole andnud kinnitust sellele, et madalama taseme
vajaduse rahuldamine paneb automaatselt inimest piitidlema kdrgema taseme vajaduste
rahuldamise nimel. Samuti on Maslow teooria kohta tehtud kriitikat seetdttu, et see ei
arvesta inimeste individuaalsete erinevustega. (Lawler, Suttle 1972). Tegelikkuses ei
pruugi koikidel inimestel olla vajaduste hierarhia iihesugune, osade inimeste jaoks on

nditeks tunnustus tdhtsam ja teiste jaoks vahemtidhtsam.
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Alderfer’i ERG teooria

Uks edukamaid Maslow teooria edasiarendusi on ERG-teooria (E — Existence, R —
Relatedness, G -Growth). Clayton Alderfer, kes on ERG teooria rajaja, jaotas vajadused
kolmeks:
1. Eksistentsiaalsed vajadused (existence needs) — on vajalikud inimese ellujdimiseks
ja turvalisuse tagamiseks, sh soov fiiiisilise ja materiaalse heaolu jirele;
2. Suhete vajadused (relatedness needs) — vajadused luua teiste inimestega suhteid,
kuuluda seltskonda;
3. Kasvuvajadused (growth needs) soov jitkuva fiiiisilise arengu ja enesearendamise
jarele. (Brooks 2008)
Sarnaselt Maslow teooriaga on ka Alderferi teoorias vajadused hierarhilised, st eeldatakse,
et eksistentsiaalsed vajadused on inimeste jaoks koige tdhtsamad. Samal ajal erinevalt
Maslow kaésitlusest voib Alderferi teooria jdrgi inimene tegeleda korraga erinevat liiki
vajaduste rahuldamisega. (Shanks 2007) Alderfer ei jaganud Maslow seisukohta, et
madalamad vajadused peavad olema rahuldatud, enne kui korgemad saavad hakata
toimima inimese kditumise mojurina. Samuti véitis ta, et kui vajadus on rahuldatud, siis ei
kao veel selle motiveeriv aspekt. Kui tootajal on head tookaaslased ning tal on histi
rahuldatud seotusevajadus, siis motiveerib see teda pidevalt. (Brooks 2008). Samuti ei
tdhenda heade tookaaslaste olemasolu, et ta enam rohkem ei pingutaks uute

soprussidemete loomise nimel.

ERG-teooriale iseloomulikuks jooneks on frustratsiooni-regressiooni printsiip. Selle
kohaselt juba rahuldatud madalamate astmete vajadus vOib muutuda uuesti aktiivseks
ning mojutada kéitumist, kui korgema astme vajadust ei suudeta rahuldada. Kui
kasvuvajadus ei ole rahuldatud, siis vdib tootaja keskenduda eksistentsiaalsetele
vajadustele. (Brooks 2008) Niiteks kui t60 ei paku inimesele véimalust olla loominguline
ja eneseteostuslik, siis vOib tootaja hakata seda iildsegi mitte oma t60s liritama. Selle
asemel voOib ta keskenduda sellele, kuidas oma tookoha stabiilsust suurendada, otsides

viise, kuidas ennast organisatsioonile asendamatuks muuta.
McClellandi motivatsiooni toukejoudude teooria

McClellandi teooria aluskeks on eeldus, et inimestel on teatud motivatsiooni toukejoud

(tugev soov millegi suhtes), mis tulenevad kultuurilisest keskkonnast, milles nad elavad.
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Toukejoud mojutavad seda, kuidas inimesed nidevad oma t60d ja elu ning suunavad

inimese kditumist (Meskon, Albert, Hedoury 2000).

David McClelland Harvardi Ulikoolist viitis, et inimese kiitumist suunavad kolm
domineerivad tdukejoudu:

1. Saavutus (achievement) — nAch. Motivatsiooni tdukejoud, mis sunnib inimesi piistitama
ja saavutama viljakutsuvaid eesmirke. Saavutusvajadus innustab inimest tegutsema
aktiivsemalt iilesande kallal, mille puhul ta tajub viljakutset. Saavutusvajadus paneb
inimest viltima vdga kergena vOi vdga raskena tajutavaid iilesandeid. Selle asemel
soovitaks tdita tilesandeid, kus on ligikaudu vorde voimalus eduks ja ebaeduks.

2. Uhtekuuluvus (affiliation) — nAff. Motivatsiooni tdukejoud, mis on seotud inimeste
sooviga sobralike ja ldhedaste suhete jarele. Tulenevalt sellest soovivad inimesed
teistele meeldida ja olla nende poolt aktsepteeritud. Uhtekuuluvus paneb inimesi otsima
soprust ja rahumeelseid suhteid ja véltima konflikte.

3. Voim (power) — nPow. Motivatsiooni toukejoud, mis tekitab soovi mdjutada teiste
inimeste kiitumist, kontrollida ja muuta olukordi. Kui inimesel on korge voimu

motivatsioon, siis on tal soov juhtida organisatsioone. (Brooks 2008)

McClellandi teooria kohaselt avaldavad koik kolm toukejoudu koikidele inimestele moju, kuid
nende tugevus on erinev. Nditeks on iiks inimene orienteeritud rohkem saavutustele ja teine
voimule. (Montana, Charnov 2008) Seega rdhutab McClellandi teooria inimeste

individuaalsust.

Tulenevalt inimeste individuaalsusest sobivad inimesed tditma erinevaid iilesandeid. Néiteks
korge vOimu motivatsiooniga inimesed sobivad histi juhtideks eeldusel, et neid suunab
institutsionaalne voim ja mitte isikuvoim. Institutsionaalne véim on vajadus mojutada teiste
kiditumist selliselt, et see on kasulik kogu organisatsioonile. Isikuvdim seevastu tidhendab
vajadust mojutada teisi inimesi isiklikust kasust ldhtuvalt. Korge kuuluvusvajadusega inimesed
sageli ei sobi kuigi hidsti juhtideks, sest neil on keeruline anda todtajatel viljakutsuvaid
tilesandeid, neid kritiseerida, teha otsuseid, mis ei ole kdigile tootajatele meeltmdoda. (Brooks

2008)

McClellandi teooria pdhjal vdib jareldada veel seda, et organisatsoonid peavad tootajate
motiveerimiseks leidma erinevaid viise. Nditeks tihele tootajale voib olla viga motiveeriv, kui

talle antakse pidevalt keerulisemaid iilesandeid, kuid sama ajal peab ta neid tditma pohiliselt
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tiksinda tootades. Teisele tootajale on motiveerivam, kui tal voimaldatakse todtada koos

huvitavate ja meeldivate inimestega.

Herzbergi kahe faktori teooria

Herzbergi kahe faktori teooria pdhineb Frederick Herzbergi poolt ldbiviidud tootajate
rahulolu uuringu tulemusel. Ta uuris 203 raamatupidaja ja inseneri rahulolu, et selgitada
vilja, millistes situatsioonides on nad onnelikud ja oma t60ga rahul ning millal nad ei ole

oma tooga rahul. (Hodgetts 1990).

Vastavalt uuringu tulemustele jagas Herzberg inimese rahulolu ja rahulolematust
pohjustavad faktorid kahte rithma:
o hiigieenifaktorid — vdivad tekitada rahulolematust;

e motivatsioonifaktorid - voivad tekitada rahulolu (Vadi 1995).

Hiigieenifaktoriteks on Herzbergi uurimistulemuste jirgi tootingimused, too eest makstav
rahaline tasu ja lisasoodustused, tookeskkonna turvalisus, todkoha stabiilsus.
Motivatsioonifaktoriteks on enesearengut vdoimaldab t60, vastutus, tunnustamine, prestiiz.

(Miner 2007)

Hiigieenifaktorite puudumine voi madal tase pdhjustab inimesel rahulolematust. Niiteks
kui ta peab tootama kehvades tootingimustes voi saab t60 eest madalat palka, siis muudab
see teda rahulolematuks. Hiigieenifaktorid ei pOhjusta aga rahulolu. Seega kui inimese
palk on korge, siis hoiab see dra madalast palgast tingitud rahulolematuse tekke, kuid ei
tekita inimeses rahulolu. Motivatsioonifaktorite abil on vdoimalik tdsta tootajate rahulolu,
kuid nende puudumine vOi madal tase ei pohjusta todtajatel rahulolematust. Niiteks
arenguvOimalusi pakkuva t60 olemasolu annab todtajale rahulolutunde, kuid kui t60

piisavalt arenguvdimalusi ei paku, siis see ei too kaasa rahulolematuse teket. (Miner 2007)

Seega on voimalik organisatsioonil motivatsioonifaktorite abil tdsta rahulolu ja
hiigieenifaktorite abil leevendada rahulolematust. Kahe faktori teooria kehtib paremini
teenistujate kui tootajate puhul. Tooliste rahulolu kujunemisel on suurem osa

hiigieenifaktoril. (Vadi 1995)

Herzberg leiab, et tooandjad peaksid rahulolu ja motivatsiooni pakkuva tookeskkonna
saavutamisel keskenduma motivatsioonifaktoritele ning hiigieenifaktoritele podrama

tdhelepanu sellises ulatuses, et oleks tagatud nende rahulolematust drahoidev tase. Seega
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peaksid tooandjad eelkdige keskenduma todtajatele arenguvdimalustele ja kuuluvustunde
voimaldamisele. (Hodgetts 1990). Vadi (1995) viidab, et iga tddandja saab kasutada
motivatsiooni- ja hiigieenifaktoreid, et leida nende pohjal viise, kuidas to6tajaid soovitud

viisil mgjutada.
1.2.2 Protsessidel pohinevad motivatsiooniteooriad

Protsessidel pohinevad motivatsiooniteooriad ehk protsessiteooriad selgitavad inimeste
motiveerimisvoimalusi ldhtudes inimese otsustusprotsessist, mida inimesed rakendavad
valikute tegemisel. Protsessiteooriad pohinevad eeldusel, et inimesed analiiiisivad enne
valikute tegemist olukorda ja selle pohjal otsustavad, kuidas kidituda. Protsessiteooriatest
on olulisemad vajaduste saavutusteooria, ootuste teooria, digluse teooria ja Porter-Lawleri

ootusteteooria.
Vajaduste saavutusteooria

Vajaduste saavutusteooria loojaks on John William Atkinson. Ta arendas selle teooria
uurides tootajate negatiivse tagasisidega kaasnevaid seisundeid. Tema poolt viljatootatud
teooria rohutab inimeste soovi viltida ebaedu ning hirmu ebadnnestumise ja karistuse ees.
Atkinsoni teooria tuleneb asjaolust, et tootaja kéditumine on individuaalsete
isiksuseomaduse ja olukorra koostoime ning selle olukorra tajumise tulemus. (Atkinson

1974)

Vajaduste saavutusteooria kohaselt mdjutavad inimese otsust kidituda iihel voi teisel viisil

saavutusvajadus, eduootuse méir, ebadnnestumise hirm ja ebaeduootuse médr.

Positiivne vaartus, mis
omistatud edule (PV)

Saavutusvajadus (ME) l Ebadnnestumise hirm (MV)
(motiiv saavutada edu) x / (motiiv valtida ebaedu)
Saavutuskditumise toendosus
/V antud situatsioonis V\
Eduootuse maar (EM) A Ebaeduootuse maar (EM)

Negatiivne vaartus (NV), mis
omistatud ebadnnestumisele

Joonis 4. Vajaduste saavutusteooria
Inimese kiditumist mojutavad kaks motiivi: saavutusvajadus (motiiv saavutada edu) ja
ebadnnestumise hirm (motiiv véltida ebaedu). Saavutusvajadus suunab inimesi tootamaks

keerulisemate, uudsemate ja rohkem véljakutset pakkuvate iilesannete Kkallal.
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Ebadnnestumise hirm hoiab neid selliseid iilesandeid vastu vOtmast ning suunab neid
lihtsamate ja kindlama tulemusega iilesannete suunas. (Weiner 2013) Seega on
saavutusvajadus ja ebadnnestumise hirm kaks vastandlikku joudu, mis kallutavad inimest

rohkem ja vdhem riski votma.

Tulenevalt situatsioonist, konkreetsest iilesandest ja inimese oskustest ja voimetest on igal
iilesandel eduootuse méir ja ebaeduootuse méidr. Neid vOib kisitleda kui tdendosust
ilesande tditmisega hakkama saada voi ebadnnestuda. Inimene kaalub eduootuse méara
koos saavutusvajadusega ning ebadnnestumise hirmu koos ebaeduootuse mdiiraga.
Eduootuse miira ja saavutusvajaduse pohjal kujuneb edule omistatav positiivne védrtus
ning ebadnnestumise hirmu ja ebaeduootuse miira pohjal ebaedule omistatav negatiivne
vidrtus. Ulesannet vastuvdttes inimene kaalub omavahel positiivset ja negatiivset virtust

ja lahtub sellest, kumb on suurem. (Weiner 2013)

Atkinson (1974) viitis, et saavutusvajadus ja ebadnnestumise hirm on igal inimesel
erinevad, kui iihel inimesel kiillaltki stabiilsed. Mdlemad motiivid kujunevad dppimise ja
t60 kdigus. Kuna motiivid on inimestel piisivad, siis saab inimesed nende pohjal jaotada
edule piirgijateks ja ebaedu viltijateks. Edule piirgijad asuvad meelsasti uute iilesannete
kallale, kuid ebaedu viltijale on tundmatud iilesanded vastumeelsed. Kui edule piirgijatele
meeldivad olukorrad, kus nad vdivad nii dnnestuda kui ebadnnestuda, siis ebaedu viltijad
soovivad votta iilesandeid, kus edu tdendosus on vdga suur (risk ebadnnestuda on viike)
vOi vdga viike. Viimasel juhul ei satu nad ebadnnestumise korral halvakspanu alla, sest

sellises olukorras on teistel keeruline neilt Onnestumist oodata.
Ootuste teooria

Ootuste teooria arendas vélja Victor Vroom. Vroom viitis, et inimese kditumist mgjuvad
kditumise eest saadav hiivitus, hiivituse atraktiivsus inimese jaoks ning tdendosus, et
kditumine toob kaasa hiivituse saamise. Vroom ei keskendu enda teoorias erinevat tiiiipi
vajadustele vaid iseloomustab vajadusi ldbi hiivituse atraktiivsuse. Ootuste teooria
viljendab motivatsiooni tugevust, ehk seda kui tugevalt inimene on motiveeritud

pingutama hiivituse saamise nimel. (Buchanan, Huczynski 1991)

Motivatsiooni (M) tugevus soltub ootuste teooria jirgi ootusest (O) ja valentsist (V).
Ootuse all moistetakse subjektiivset tOendosust, et teatud kiitumine viib teatud

tagajdarjeni. Ootus on siinkohal osaliselt sarnane vajaduste saavutusteooria eduootuse ja
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ebaeduootuse miidradega, ainult ootuste teoorias viljendab iga siindmuse saabumise
voimalikkust ainult iiks nditaja soltumata sellest, kas inimene tolgendab siindmust eduna
vOi ebaeduna. Valents viljendab inimese subjektiivselt hinnangut siindmusega kaasnevale
tasule. See voib olla nii positiivne kui negatiivne soltuvalt sellest, kuidas inimene ise seda

tasu hindab. (Landy, Conte 2010)

Inimese motivatsiooni tugevus avaldub jirgmise valemiga:

Motivatsioon (M)=ootus (E) * valents (V)

Seega on inimesel tugev motivatsioon juhul kui valents on korge, ehk tema pingutuse
tagajdrjel saabuv tasu on talle viga meeldiv vodi kui ootus on korge ehk on tdenioline, et

pingutuse jdrel saadakse tasu.

Tootajate motiveerimise seisukohast ldhtudes rohutab ootuste teooria kahte aspekti.
Esiteks on tootajad motiveeritud tditma iilesandeid juhul kui nad tajuvad, et sellega
hakkamasaamine on neile joukohane. Kui tasu on viga korge, siis ollakse motiveeritud
tditma ka raskemaid ja ebatGenidolisemalt dnnestuvaid iilesandeid. Teiseks peab tootaja
olema kindel, et tema pingutusele saadav tasu on talle meelepédrane. Niiteks kui tootaja
teab, et vaatamata iilesannete edukale tditmisele ei pakuta talle soovitud tasu, siis ei ole ta
ilesande tditmise nimel motiveeritud pingutama. (Landy, Conte 2010) Seega tuleb

inimestele tasu pakkudes arvestada inimeste eelistustega.
Oigluse teooria

John Stacey Adamsi poolt arendatud digluse teooria viidab, et iga iilesande puhul tajuvad
inimesed oma panust selle jaoks (sisendit) ja iilesande tditmisest saadava kasu (véljundid)
ning otsuste langetamisel vordlevad nad omavahel sisendit ja viljundit. (joonis 5) Sisendi
ja viljundi suhte alusel otsustavad inimesed, milliste iilesannete nimel on nad valmis

pingutama. (Adams 1965)
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Kellegi SISENDID Kellegi VALJUNDID
vorrelduna teiste sisendiga Vaorrelduna teiste viljundiga

Haridus Tootasu

Joupingutus Kasulikkus
Toostaaz To6room
Tootamine Paindlikkus
To06 raskus Sotsiaalse hiiv.

Teised sisendid Psiihhol. hiiv.

Joonis 5. Oigluse teooria

Kui on tegemist tooalase iilesandega, siis on sisendiks kdik asjaolud, mida inimene tajub
oma t6oalase panusena: kvalifikatsioon, staaz, tookogemused, lojaalsus, kulutatud aeg ja
energia jms. Viljunditeks on koik hiived, mida t60 tulemusena saadakse: tootasu,

preemia, lisasoodustused, sotsiaalsed ja psiihholoogilised hiivitused.

Oigluse teooria jirgi vordlevad inimesed sisendi ja viljundi suhet enda erinevate
tooiilesannete vahel ja ka tooiilesannete vahel, mida tdidavad teised tootajad. Tootaja
rahuolu soltub tema poolt tajutavast diglustundest, mis pohineb tema hinnangul diglasel
sisendi ja vidljundi suhtel. Todtajad soovivad, et nende haridus, kogemused, tooalane
pingutus ning tootulemused, oleksid vastavuses to0 eest saadava tasuga. (Siimon, Tiirk
2003). Kui todtaja tunneb, et viljund on vorreldes sisendiga liiga viike, siis tajub ta
ennast alahiivitatuna. Selle tulemusel viheneb t66taja motivatsioon, tdotaja voib nduda
suuremat viljundit voi loobuda iilesande tditmisest. Viimane voib tdhendada toolt
lahkumist. Kui t6otaja tunneb, et viljund on vorreldes sisendiga liiga suur, siis tajub ta
end iilehiivitatuna. Ulehiivituse korral vdib tootaja suurendada sisendit voi veenda teisi
tootajaid suuremat hiivitust kiisima. Seega tunnetab tdotaja nii alahiivitust kui tilehiivitust

ebadiglusena. (Adams 1965)

Brooks (2008) hinnangul on digluse teooria sarnane ootuste teooriale. Oigluse teooria

sisend ja viéljund vastavad ootuste teoorial motivatsioonile ja valentsile. Peamiseks
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erinevuseks Oigluse teoorias vorreldes ootuste teooriaga on enda vordlemine teiste

tootajatega.
Porter-Lawleri ootuste teooria

Lawler (1973) motivatsioonikésitluse jargi on inimesed motiveeritud tegutsema, kui nad
nievad, et tegevus viib millegi meeldivani, milleks vdib olla eesmérkide saavutamine voi
rahaline tasu. Inimesed vordlevad erinevaid iilesandeid vastavalt sellele, kui meeldivaid

tulemusi nende tditmine voib kaasa tuua.

v Tasu vastuvoetud
Valents Tostaja voimed | ) nagu (élglane
1 ja !
isiksuseomadused
4
Y, Pingutus | Saavutus N Sisemine N
A 3 A 7| (tehtud t60) tasu - N
6 ; 7a ‘_o'
E
fa il
QOotused Rollitaju ja -
2 véimalused | Viline tasu
5 E 7b I

Joonis 6. Porter-Lawleri ootuste teooria mudel

Porter-Lawleri ootuste teooria mudel on kujutatud joonisel 6. Mudeli pohiseisukohaks on,
et motivatsioon soltub ootustest, kasulikkusest ja valentsist. Ootuste all mdistetakse
mudelis voimalust, et suurem pingutus viib parema tulemuse saavutamisele. Kasulikkus
viljendab vdimalust, et paremad tulemused annavad suurema tasu. Valentsi iseloomustab

tasu meeldivust voi véirtust. (Lawler, 1973; Porte, Lawler, 1968).

Mudeli kohaselt sdltub t66 tulemus ehk saavutus kolmest tegurist, milleks on joupingutus,
tootaja voimed ja isikuomadused ning rollitaju ja vdimalused. Joupingutus omakorda
sO0ltub omakorda valentsist ja ootustest. (Beck 1983) Selles osas on mudel sarnane

Vroomi ootuste teooriaga.
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Saavutus annab tootajale sisemist ja vilist tasu. Sisemine tasu tuleb t66 sooritamisest
saadavast rahulolust, viline tasu soltub todandja poolt antavast hiivitisest. Nii sisemine
kui viline tasu molemad mojutavad rahulolu. Lisaks sellele mgjutab rahuolu hinnang tasu
oiglusele. (Beck 1983) Seega sarnaselt digluse teooriale annab inimene t60 eest saadava
tasu Oiglusele hinnangu. Porter-Lawleri mudelis ei ole tdpselt médratletud, kuidas
nimetatud hinnang to6tajal vilja kujuneb, mis tdhendab, et see protsess vOib

pohimotteliselt olla erinev ootuste teoorias kirjeldatust.

Rahulolu on Porter-Lawleri mudelis nii protsessi 10pptulemuseks kui ka valentsi mojuriks
(Beck 1983). Sisuliselt nditab see seos inimese vajaduste rahuldatust. Soltuvalt sellest,
milline on eelmistest pingutustest saadav rahulolu, soltub kui ihaldatavana tajub inimene

pingutuse eest saadavat tasu tulevikus.

1.3. Motiveerimise meetodid projektit6os

Kéesolevas alapeatiikis késitletakse erinevaid meetodid, mida projektitoos kasutatakse
projektimeeskonna motiveerimiseks. Need meetodid on jdrgnevalt jaotatud kahte gruppi:
materiaalne stimuleerimine ja mittemateriaalne stimuleerimine. Samuti selgitatakse, mis

pohjustab motivatsiooni langust ehk demotivatsiooni ja kuidas seda dra hoida.

1.3.1 Materiaalne stimuleerimine

Materiaalne stimuleerimine seisneb tootajatele pingutuse hiivitamises materiaalsete
vadrtustega. Nagu eelnevalt kisitletud protsessiteooriad selgitasid, on oluline, et
materiaalne stimuleerimine oleks kooskdlas pingutusega. Tootajat motiveerib rohkem
pingutama olukord, kus ta tajub seost pingutuse ja selle eest saadava hiivitise vahel.

Samuti on oluline, et tootaja tajuks, et hiivitise ja pingutuse vaheline seos on diglane.

Materiaalse motivatsiooni puhul on tegemist vilise motivaatoriga. Materiaalne
motiveerimine vOib seisneda rahalise hiivitise maksmises. Rahaline hiivitis voib olla
erinevatel alustel nagu palk, lisatasu vOi boonus aga ka kasumi jaotamine tddtajatele.
Rahalised hiivitised vdivad olla regulaarsed (igakuine palk) voi tootajale ootamatud
(iihekordne preemia heade tootulemuste eest). Selle korval vdivad materiaalsed hiivitised
olla ka mitterahalised, kui tootajale pakutakse moningaid teenuseid voi kaupu tasuta,
nditeks spordiklubi kiilastamise vOimalus ettevotte kulul, ametiauto, telefonikulude

hiivitamine jne.
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Zukov jt (2008) vididavad, et raha motiveerib inimesi paremini vOi rohkem to6tama, kui
inimesel on selleks valmisolek. Siiski on raha motiveeriv toime seotud inimese
elatustasemega ning selle kasvades inimese soov raha nimel pingutada vdheneb. Kui
inimese elatustase jouab teadud piirini, siis sealt edasi saavad teda motiveerida teised
vajadused, niiteks loovus, ausus ja saavutused. Samal ajal inimese vajadused muutuvad
pidevalt ja seetOttu ei saa eeldada, et motivaatorid, mis toimisid efektiivselt minevikus
tootavad sama histi sama inimese puhul tulevikus. Bern (1988) peab rahalist
stimuleerimist tootajaid motiveerivaks siis, kui tootasu suurus on soltuvusest todtajate
poolt saavutatud tulemustest ning tootajatel on voimalik oma tegevusega saavutada
paremaid tulemusi ja seeldbi saada suuremat rahalist hiivitist. Rahalise stimuleerimise
korral on véga oluline, et tootajad tajuksid seda diglasena. Tootajate jaoks peab olema
arusaadav, mille alusel tasusid makstakse ning to6tajad peavad tajuma, et tasud vastavad

inimeste panusele. (Brenner 2007)

Tootasu mingib motivatsioonis suurt rolli, kuid pidev palkade kasv ei toeta tootajate
motivatsiooni kasvu ega suurenda tootlikkust. Seetdttu on vdoimalik palgatdusuga
suurendada  motivatsiooni ja  tootlikkust peamiselt liihiajaliselt. Uhekordse
motiveerimisega ei ole aga vdoimalik saavutada piisivat t60 tootlikkuse kasvu. (Zukov jt

2008)

Organisatsioonis vodivad tootajate tasud olla méadratud tsentraliseeritult voi lokaalselt.
Tsentraliseeritud palgakorralduse puhul on kehtestatud koikidele ettevotetele voi
organisatsioonidele (vihemalt teatud haru piires) reeglid palgakujunduseks, mille tditmine
on kohustuslik (Muhambetov 2004) Tsentraliseeritud palgakujunduseks voib pidada
nditeks ametiithingute ja tooandjate vahelisi kokkuleppeid, samuti avalike teenistujate

palkade madramist seadusega.

Lokaalse palgakujunduse korral otsustakse tootajatele palga middramine organisatsiooni
tasemel. Enamasti toimub see tddtaja ja tooandja vahelise kokkuleppe kaudu, milleni
joutakse labirddkimistel. (Muhambetov 2004) Lokaalne palgakujundus on tdnapieval

omane enamikele tookohtadele ja organisatsioonidele.

Tootasustamiseks on mitmeid erinevaid siisteeme, olulisemateks nendest voib pidada

ajapalka, tulemuspalka, teadmistel ja oskustel pohinevat palka ning kombineeritud palka.
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Ajapalga korral arvestatakse tootajatele tasu méératud ajaiihiku alusel. Niiteks voib palga
arvestamise aluseks olevaks perioodiks tund, pdev, nidal, kuu jne. (Rohelaan 2002)
Ajapalk ei arvesta tOOtajate toOsooritust ega tulemust. Seetdttu on see sobilik

ametikohtadel, kus tootajatel ei ole voimalik oma tootulemust mdjutada.

Tulemuspalga korral toimub t60 tasustamine vastavalt tulemustele. Selle rakendmaisel
lepitakse tootajaga kokku eesmirgid, mille tdidetuse aluselt palka makstakse.
Tulemuspalka eelistatakse ajapalgale ja teistele tulemusest sdltumatutele tasustamise
pohimotetele, sest selle kaudu saab toetada organisatsiooni vidrtusi ja eesmirkide
saavutamist. Tulemuspalga puhul ei toimi motivaatorina mitte ainult rahaline hiivitis, vaid
see toimib ka kui tunnustus saavutuse eest. Viimast vOib pidada isegi olulisemaks

aspektiks tulemuspalga puhul kui rahalist tasu. (Rohelaan 2002)

Tulemuspalk voib olla makstav soltuvalt indiviidi, grupi (nditeks osakonna v&i
meeskonna) voi kogu organisatsiooni tulemustest ldhtuvalt. Tulemuspalga tiheks alaliigiks
on tiikipalk, mille korral tootajatele makstakse tasu toodetud tiikkkide voi osutatud teenuste
hulga alusel. Niiteks makstakse Omblejatele tasu toodeldud detailide arvu voi
miiiigiagentidele labimiiiigi alusel. Meritpalga ehk vidartuspalga aluseks on tootajate
hindamine. Tavaliselt hinnatakse tootajate kditumist vdi vastavust tookoha nduetele, mille
puhul kasutatakse vastavat hindamisskaalat. Selle tulemusena saadakse toOtajate kohta
hinded, mis on aluseks tootasu arvestamisel. Meritpalk on sobiv ametikohtadele, kus ei
ole vdimalik toOsooritust hinnata konkreetsete arvuliste néitajate alusel. Meritpalk
voimaldab votta tootasustamisel arvesse ka tootajate omadusi, mis otseselt ei viljendu
tootulemustes, nditeks meeskonnatdd oskus voi enesetdiendus. Meritpalga iiheks vormiks
voib pidada teadmistel ja oskustel pohinevat palka. Selle korral seatakse toGtasu suurus
sOltuvusse tootaja teadmistest ja oskustest. Sellise palgavormi rakendamiseks on vaja
tootada vélja ametikohtade jaoks standardid, kus on méératud, millised on nende puhul

vajalikud teadmised ja oskused. (Rohelaan 2002)

Kombineeritud palga puhul kujuneb kogupalk mitmest erineval alusel médratud komponendist.
Koige tavalisemaks voimaluseks on aja- ja tiikipalgast koosnev palk. Kombineeritud palk on
vaga populaarne, sest see voimaldab iihendada erinevate tootasustamissiisteemide eeliseid.
Niiteks aja- ja tiikki palga kombineerimine véimaldab soodustada tdotajate koostdod tdstes

samas nende huvi t66 mahu suurendamise vastu . (Rohelaan 2002)
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Tootajate materiaalse hiivitamise vormiks on veel kasumi jaotamine. Selleks on mitmeid
voimalusi. Uhes voimaluseks on maksta tootajatel lisatasu vai boonust sdltuvalt ettevotte
kasumist. Sellisel juhul on sisuliselt tegemist organisatsiooni tulemuses soltuva tulemuspalgaga.
Teiseks voimalused on anda ettevotte tootajatele aktsiondridele omaseid Giguseid, nditeks
dividendidigus vOi jaotada neile ettevotte aktsiaid, muutes neid ettevotte kaasomanikeks.
(Gerchikova 1995). See paneb to6tajaid huvituma organisatsiooni pikaajalisest kdekdigust

ja organisatsiooni majandustulemustest tervikuna.

Materiaalse stimuleerimise alla kuuluvad ka mitmesugused tootajatele heade toGtulemuste
eest makstavad preemiad. Need vdivad olla rahalised voi mitterahalised. Mitterahalisteks
preemiateks voivad olla niiteks kinkekaardid, elektroonikaseadmed, raamatud jne.

(Peterson 2007)

1.3.2 Mittemateriaalne stimuleerimine

Mittemateriaalne stimuleerimine on seotud inimese sisemise motivatsiooniga. Selle juures
on pohirdhk inimese psiithholoogial, oluline on luua todtajatel vdimalusi areneda,
rakendada oma vdimeid ja saada tunnustatud. (Zukov jt 2008). Mittemateriaalse
stimuleerimise hulka kuuluvad juhtimisstiil, arenguvestlused, tunnustamine, tihisiirituste
korraldamine, todtajate informeerimine, koosolekute korraldamine, tookorraldus ja too

sisu. (Rohelaan 2002)

Tootajate motiveerimine on seotud juhtimisstiiliga. Kui tootajad tunnetavad, et iilemus
saab nendest aru, hindab neid isiksusena, siis tekitab see tootajates usaldust iilemuse
vastu. Sellisel juhul on todtaja rohkem motiveeritud tditma iilemuse korraldusi ja ldheb

ettevotte plaanidega kergemini kaasa. (Rohelaan 2002)

Arenguvestlus on vestlus, mis peetakse juhi ja tootaja vahel ja mille kdigus vaadatakse
iile, kuidas todtaja on oma eesmirke tditnud, selgitatakse vilja tootaja vajadused ja
piistitatakse uued eesmirgid. Arenguvestluseks valmistudes motlevad nii juht kui to6taja,
millised on nende vajadused ja eesmirgid. Arenguvestlused toimuvad tavaliselt
perioodiliselt, enamasti 1-2 korda aastas. (Rohelaan 2002) Arenguvestlus on heaks
voimaluseks saamaks pohjalikumalt aru tootaja soovidest ning jouda selgusele selles,
kuidas ettevottel oleks kdige paremini voimalik neid soove tidita. (Paju 2012). Mida parem
tilevaade on juhil tootajate vajadustest, seda kergem on viltida juhtimisvigu (Gerchikova

1995).
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Tunnustamine on positiivse tagasiside andmine tootajatele, mida on voimalik teha nii
ametlikult kui mitteametlikult. To6tajad tavaliselt soovivad saada hea t66 eest iilemuse
kdest tunnustust, vastasel juhul tunnevad nad end alahinnatuna. Uuringute tulemused on
ndidanud, et tunnustamine toimib motivaatorina paremini kui rahaline tasu. (Rohelaan
2002). Selleks, et tunnustamisest oleks kasu, on vajalik, et tunnustus jidrgneks tootajate
pingutusele lithikese ajavahemiku jdrel. Tootajaid on vaja kiita tehtud t60 eest ja olla
sealjuures siiras viljendades onnelikkust ja rahulolu. (Muhambetov 2004). On oluline, et
tootajad tunneksid, et juhid pooravad neile tdhelepanu. Tunnustamine on heaks
voimaluseks seda viljendada. Kui tootaja ei taju, et temale pooratakse tdhelepanu, siis
vOib ta tunda end mittevajalikuna. Sellised tootajad kalduvad organisatsioonist lahkuma.

(Paju 2012)

Tootajate vastu huvi tundmine ja suhtlemine ei pea loomulikult toimuma ainult
arenguvestluste ja tunnustamise kaudu. Seda on voimalik rakendada praktiliselt kogu aeg
kui juht ja tootaja kokku puutuvad. Kui juht suhtleb tootajatega sageli ja tunneb nende
suhtes siirast huvi, siis vdib see panna tootajaid vaartuslikuna tundma. See voib tekitada
motivatsiooni ja soovi liidrit jargida, mis viib tegutsemiseni organisatsiooni eesmarkide
nimel. Tootajatega suhtlemise juures on oluline juhi ja alluvate vaheline mitteformaalne

kontakt. (Gerchikova 1995)

Uhisiiritused on siindmused, millel osalevad organisatsiooni voi selle struktuuriiiksuse
tootajad ja mis aitavad inimestel tunda end iihtse meeskonnana. Selleks voivad olla niites
spordipdevad, aastavahetuse peod, koolitus- ja motivatsiooniiiritused. Seega vodivad
tthistiritused olla nii 160gastavad kui tdised voi iihendada endas mdlemat. (Rohelaan
2002) Uhisiiritused on heaks voimaluseks jagada tootajatele infot organisatsioonis
toimuva ja selle tulevikuplaanide suhtes. Seega on nende kaudu vdéimalik tootajaid

toimuvaga kursis ja kaasatuna hoida. (Stark, Flaherty 2011)

Tootajate informeerimine on motivatsiooni kujundamise jaoks oluline, sest info pakub
tootajatele kindlustunnet. Kui t6otaja teab histi oma kohta ja kohustusi organisatsioonis
(ametikoha t60 sisu ja iilesanded, alluvusvahekorrad jne), siis kujuneb tal oma t66 kohta
sisemine kindlus- ja seisunditunne. Kui to0tajad ei oma ettevottes toimuvast diget infot
vOi kui neid ei teavitata organisatsioonist toimuvast, siis sageli hakkab tootajate seas

liikkuma véérinfo, mis pohineb subjektiivsetel tdlgendustel voi kuulujuttudel. Sageli néditab
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selline info organisatsiooni negatiivses valguses, mis mdjub motivatsiooni vihendavalt.

(Rohelaan 2002)

Klassikaliseks viisiks info vahendamisel on koosolekud. Koosolekud vdivad olla oma
eesmargi ja osalejate poolest vdga erinevad. Koosolekud vdimaldavad kahepoolset
infovahetust, sest todtajatel on voimalik juhtidega kohtuda, esitada kiisimusi ja avaldada
oma arvamust. (Rohelaan 2002) Selline kommunikatsioon on eriti oluline, kui
organisatsiooni ootavad ees muutused. Muutused tekitavad sageli tootajates vastuseisu,
kuid paljuski on see pohjustatud teadmatusest ja sellega kaasnevatest hirmudest. (Quirke

2012)

Tookorraldus ja t60 sisu on samuti vidga tdhtsad motivatsiooni kujundavad tegurid.
Enamus inimesi soovib, et nende t66 oleks huvitav. Uhetaoline t66 pdhjustab tootajates
tiildimust kui seda peab tegema pika aja jooksul. Seetdttu on oluline otsida v&imalusi,
kuidas korraldada todtajate tood rohkem vaheldust pakkuvana. (Rohelaan 2002) Uheks
vOimaluseks vahelduse pakkumiseks on rotatsiooni korraldamine. Selle puhul té6tavad
tootajad ajutiselt teistel ametikohtadel, saades niimoodi vaheldust ja omandades uusi
kogemusi. (Zukov 2008) Suureks viljakutseks on t60 huvitavamaks muutmine Kkitsalt
spetsialiseeritud ametikohtadel, nditeks tootmisliinil. Uheks voimaluseks on siin to6tsooni
laiendamine, millega suurendatakse t6otaja todulatust. ToGulatus on erinevate toodiilesannete

arv iihel ametikohal ja sagedus, millega need korduvad. (Ametikool 2013)

Paljud tootajad vddrtustavad oma t00s iseseisvust ning nad soovivad, et neil oleks
iseseisvalt voimalik leida viise, kuidas oma {iilesandeid parimal viisil tdita. Samuti
eelistavad tootajad, et nende tegevust pidevalt ei kontrollita. Paljud tootajad suudavad

suurema vabaduse tingimustes efektiivsemalt tootada. (Paju 2012)

Tookorralduse ja t66 paremaks muutmisega seostub t60 organiseerimise tdiustamine, mis
sisaldab eesmairkide piistitamist, toofunktsioonide laiendamist, t66 rikastamist, paindlike
graafikute kasutamist ja tootingimuste parandamist. TOOtajate motivatsioon sodltub
paljuski eesmirkidest ning organisatsooni jaoks on oluline et organisatsiooni ja todtaja
eesmargid oleksid suures osas kooskdlas. Toofunktsioonide laiendamise kaudu on
voimalik tuua tootaja todsse mitmekesisust ja uusi iilesandeid. See on otstarbekas siis, kui
tootajad seda ise soovivad vOi kui nad on viheselt koormatud. Tootingimuste

parandamine voib samuti suurendada motivatsiooni ning tootingimused sageli mojutavad
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t60 tootlikkust ja efektiivsust. (Zukov 2008) Too6 rikastamiseks nimetataks t66 muutmist
sisukamaks, andes tootajale uusi iilesandeid. Selle kaudu on vdimalik suurendada tootaja
iseseisvust, Oppimisvoimalusi, mis viivad rahulolu ja motivatsiooni tdusule. (Varjun,

Haavandi, Kotchubei, Varjun 2003)

1.3.3 Demotivatsioon ja motivatsiooni sailitamine

Tootajate madal motiveeritus voib pohjustada organisatsioonidele palju probleeme. Kui
tootajad on vihemotiveeritud, siis on nende pingutused viiksemad, mis toob kaasa
tootulemuste languse. Organisatsioon ei suuda seetdttu tdotajate potentsiaali dra kasutada.
Motivatsioonipuuduse korral tekib palju organisatsioonisiseseid konflikte ning
kommunikatsioon on héiritud. Motivatsioonipuudus voib viia téotajate rahulolematuseni

ja seejdrel nende organisatsioonist lahkumiseni. (Andrejeva 2009).

Huvi puudumine t60 vastu on tavaliselt juba motivatsiooni langemise 10pptulemus.
Enamasti tekib motivatsiooni langus pika aja jooksul, kuigi monikord voib see avalduda
hetkeliselt. Enamasti on see tingitud mitmete tegurite koosmojust. Samuti on selle
pohjused inimestel erinevad. Iga inimene tajub asju erinevalt, selle pdrast iikks sama

stitmul voib kedagi motiveerida ja kedagi demotiveerida. (Andrejeva 2009)

Todtajate motivatsiooni langemine ehk demotivatsioon toimub mitmes etapis ja selle
juures voib vilja tuua kolm etappi (Ametikool 2013):

e [ etapp: todtaja on "kerges stressis", ta on segaduses ja piitiab mdista, millega on
seotud tema ebamugavus, otsides poOhjust niiteks juhtkonnas voi ettevottes
tervikuna.

e I etapp: demotivatsioon ilmneb avalikus rahulolematuses, juhtkonna soovituste
ignoreerimises, demonstratiivses agressioonis, iilesannete tditmise viltimises
(voibolla alateadlikult). Antud etapis alluv hakkab viltima otsese kontakti juhiga.
Tootaja voib hakata motlema tookoha vahetuse peale voi hakata isegi juba uut
tookoht aktiivselt otsima.

e [II etapp: Demotivatsiooni 10ppfaasil toimub tdielik "vodrandumine" juhtkonnast
ja organisatsioonist. Antud etapis todtaja ei piilia taastada oma huvi t60 vastu.
Tootaja on organisatsioonis ja selle juhtkonnas pettunud, soov koostooks on

kadunud ja sageli tekivad konfliktid. To0taja piiiiab eristada ennast ettevottest.
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Demotivatsioonil vdib olla mitmeid erinevaid pdhjuseid ja nagu eelnevalt mainitud, tekib
see tavaliselt mitme pdhjuse koosmdju tulemusel. Demotivatsiooni pohjused vodivad
peituda nii organisatsioonis kui tootaja isiklikes probleemides. Organisatsioonisisestest
pohjustest on olulisemad kokkuleppe rikkumine todandja poolt, tootaja oskuste
alarakendamine, tO0taja initsiatiivi ignoreerimine, arenguvOimaluste puudumine,
tthtekuuluvustunde puudumine organisatsioonis, tdodtaja saavutuste mittetunnustamine.
(Sherbatdh 2008). Organisatsioonipoolsetest pShjustest v6ib nimetada veel juhtimisstiili
ja juhi kditumist. Paljudel juhtudel kaob to6tajatel motivatsioon seoses konkreetse isiku ja
tema kéditumisega. Motivatsiooni vidhendab niiteks juhipoolne lubaduste mittetditmine,
ebadiglasena tajutav hiivitamine, asjatu kriitika. Selle korval mdjuvad demotiveerivalt
veel selgete ootuste mitteviljendamine ning sallivus kehvade tootulemuste voi vihese
pingutuse suhtes. (Ametikool 2013) Isiklikud probleemid vdivad olla seotud tootaja
endaga voi tema ldhedaste inimestega, niiteks perekonnaga. Motivatsioon vdib langeda

niiteks vaimse voi emotsionaalse kurnatuse esinemise korral. (Sherbatdh 2008).

Téanu motivatsiooni suurele tihtsusele organisatsiooni eesmirkide saavutamise jaoks, on
viga oluline tdsta todtajate motivatsiooni. Kuna motivatsiooni languse podhjused on
erinevad, siis on ka selle korral sobivad meetmed sageli erinevad, sest on vajalik tegeleda
probleemi pdhjusega. Niiteks kui demotivatsioon on pdhjustatud sellest, et tooiilesanded
ei paku tootajale viljakutset ja on muutunud iiksluiseks, siis on vajalik otsida vdimalusi
motiveerivamate ja huvitavamate tooiilesannete leidmiseks. (Kane-Urrabazo 2006)
Seetottu on viga oluline, et juht suudaks avastada tootajate demotivatsiooni pohjused.

Vastasel juhul ei ole vdoimalik sobivaid meetmeid rakendada. (Andrejeva 2009)

Mboénikord tabab motivatsiooni langus korraga paljusid ettevotteid tootajaid, monikord
kogu organisatsiooni voi struktuuriiiksust. Demotivatsioon vdib tootajatelt edasi kanduda,
mistottu voib seda vorrelda viirusega. Kui iihe tootaja motivatsioon langeb, siis tema
kditumine vOib hakata teiste todtajate motivatsiooni vihendama. Sellistes olukordades on
soovitatav 1idbi viia personali anoniilimsed uuringud ja leida tootajate tooga rahulolu tase.
Nende abil on véimalik tuvastada peamised probleemid ja motivatsiooni languse pohjused

organisatsioonis. (Sherbatdh 2008)

Malberg (2005) on rohutanud organisatsiooni sisekommunikatsiooni tidhtsust
motivatsiooni sdilitajana. Tema véitel peavad inimesed olema informeeritud, sest info

valdamist tajutakse staatuse margina. Hésti korraldatud sisekommunikatsioon aitab
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tootajatel tunda end tegevusse kaasatuna, motiveerituna ja rahulolevana. Viga oluline on
teavitada tootajaid aegsasti eesseisvatest muudatustest, eriti nendest, mille puhul voib

eeldada, et need mojutavad inimeste toossesuhtumist. (Aedma 2001)

Kommunikatsioon ei tihenda mitte ainult suulist infovahetust, vaid see voib olla ka
kirjalik. ©Kommunikatsioon v0ib toimuda nii iks-ithele kui riihmapdhiselt.
Kommunikatsiooni juures on kuulamine sama tihtis kui sonumite edastamine. Sealjuures
on oluline ndidata iiles teise inimese suhtes huvi, jéilgida tema kehakeelt, anda teada

moistmisest vOi probleemidest arusaamisel. (Brenner 2007)

Motivatsiooni siilitamisel on védga oluline roll organisatsiooni, struktuuriiiksuse voi
projektimeeskonna juhil. On tihtis, et juht nditaks isiklikku eeskuju nii suhtumise kui
tooeetika poolest. Kui meeskonnaliikmed tajuvad juhti kui positiivse suhtumisega liidrit,

siis vOib tema kditumine panna meeskonna liikmeid teda jargima. (Brenner 2007)

Rdbakov (2006) on projektijuhtimise eripdradena toonud vilja, et projektijuht peab:
¢ Hoidma to6tajaid informeerituna ja teavitama neid regulaarselt kdigest olulisest
projektiga seonduvast, st otsused, tulemused ja muudatused;
e Andma tootajatele vOimaluse teavitada projektijuhti t60 kiigus tekkivatest
probleemidest;
e Tootama vilja reeglid probleemide lahendamiseks;
e Kandma liidrirolli ja erakorralistes olukordades votma otsuse langetamise enda

peale.

Projektimeeskonna motiveerimisega on vajalik tegeleda koikides projekti etappides. See

voimaldab demotivatsiooni ennetada. (Rdbakov 2006)
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2. TOOTAJATE MOTIVEERIMISE UURING XBANKIS
2.1. Projektijuhtimine Xbankis

Xbank on iiks suurematest Eestis pankadest ning omab olulist osa Eesti era- ja driklientide

turul. Xbankis to6tab ca 2500 tootajat.

Ettevotte IT-osakonnas tootab kokku umbes 350 todtajat. Selle korval ostab Xbank IT
teenuseid outsource lepingute kaudu, kuid nende raames tehtavate toode maht ei ole suur
ja ei iileta 5% IT osakonna poolt teostatud toodest. Uks IT osakonda strateegiline suund
on tiielik loobumine outsource lepingutest. See tihendab, et Xbank soovib teostada IT

alaseid t6id enda tootajatega, mis muudab todtajate motivatsiooni kiisimuse olulisemaks.

IT osakond jaguneb alamosakondadeks. Igal alamosakonnal on portfell toodetest ja
teenustest, mille arendamise ja hooldusega tegutsetakse. Samal ajal kasutatakse koikides
alamosakondades projektijuhtimises samasugust arendusprotsessi. Arendusprotsessi
juures kasutatakse nii koskmudelit kui agiilset arendust. Koskmudelit rakendatakse
rohkem, sest arendatavad siisteemid on tdhtsad ja keerulised ning nduavad seetOttu
pohjalikku testimist. Ka panga konservatiivsus, mis on pohjendatav pangateenuste
strateegilisuse ja lleriigilise tdhtsusega, on {iiheks pdohjuseks, miks koskmudelit

kasutatakse rohkem.

Arendusprotsessi vOib jagada neljaks etapiks, milleks on:
e Arivajaduse analiiiis;
e Eeluuring;
e Projekti arendus;

e Viirtuse realiseerimine.

Arivajaduste analiiiisi etapil miirataks kindlaks ettevotte vajadused uute IT lahenduste
osas. See etapp voOib holmata ka uue idee arutamist ja kaalumist, kuidas see seondub
ettevotte vajadustega ja millist vidrtust see voiks ettevottele anda. Seejirel valmistatakse
ette iildine drimudel, mille pdhjal saab hinnata, kas ettevottel on mottekas investeerida

eeluuringusse.

Eeluuringus muudetakse @drimudelit detailsemaks ja analiiiisitakse seda. Sealjuures
tootakse vilja erinevaid lahendusi ja hinnatakse nende rakendamise perspektiivikust. Selle

korval hinnatakse projektiga seotud riske. Pérast sobiva alternatiivi véiljavalimist
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koostatakse esialgne arhitektuurne kirjeldus. Seejirel valmistatakse ette esialgne viédrtuse
realiseerimisplaan. Eeluuringu pohjal on voimalik ka tulemus, et projektist otsustatakse

loobuda, kui sobivat alternatiivi ei leita.

Projekti arenduse voib jaotada omakorda neljaks etapiks, milleks on kéivitus, arendus,
kontrollimine ja rakendus. Kiivituse etapis valmistatakse projektiplaan. Tavaliselt tehakse
drimudelite osas tdiustusi, mis tingib vajaduse teha muudatusi ka arhitektuurses
kirjelduses. Samuti vaadatakse sellel etapil iile projektiga seotud riskid ja korrigeeritakse
vidrtuse realiseerimisplaani. Projekti arenduse kdigus arendatakse lahendus vilja, mille
jarel teostatakse selle esmane valideerimine. Seejirel uuendatakse projektiplaani, riskide
nimekirja, drimudelit ja védrtuse realiseerimisplaani. Kontrollimise etapil viiakse 1dbi IT
ja dritestid. Seejdrel uuendatakse projektiplaani, riskide nimekirja, drimudelit ja vddrtuse
realiseerimisplaani. Rakendamise etapil hakatakse viljatootatud lahendust rakendama,
vajadusel viiakse selleks ldbi rakendust kasutavate tootajate koolitus. Viirtuse
realiseerimise etapil toimub lahenduse kasutamine &ritegevuses, mille kaudu saavutatakse
projekti eesmirgid. Sellel etapil viiakse ldbi projekti drimudeli hindamine, et saada
tilevaade projekti tulemustest, mida saab aluseks votta tulevaste projektide

investeerimisotsuste langetamisel.

2.2. Uurimismetoodika t66tajate motiveerimise anallilisiks
Xbankis

Jargnevalt tutvustakse magistritods ldbiviidud Xbanki IT osakonna tootajate
motivatsiooni alase uuringu metoodikat. Uurimismeetodina kasutati kiisitlust, mille
eesmargiks oli vilja selgitada tootajate motiveeritust mojutavad tegurid. Mitmetest t60s
kisitletud motivatsiooniteooriast langetati valik Porter-Lawleri teooria kasuks, sest to0
autori arvates on see kodige sobivam t60 eesmérgi saavutamiseks. Magistritod autor
noustub Porter-Lawleri teooria jdreldusega, et head tootulemused viivad korgema
toorahuloluni. Porter-Lawleri teooria sai valitud Xbanka tddtajate motiveerimise it-
projektide tditmisel kiisitluseks mitmetel pohjustel. Esiteks selgus, et sarnased uuringud,
sama teooria kasutades, olid edukalt Idbi viidud tuntud suurtes organisatsioonides nagu
nditeks Moskva X pank ja Moskva metroo. Teiseks, see teooria sobib histi motivatsiooni
ning rahuolu modtmiseks ja analiitisiks just IT-projektide puhul, kuna Porter-Lawleri
teooria jargi médrab rahuolu suuresti dra too resultatiivsus, see on aga IT-projektide puhul

suhteliselt histi moddetav.
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Kiisitlus pohineb Porter-Lawleri teoorial ning on selle koostamise aluseks on voetud
Sapiro raamatus olev niidiskiisimustik, mida magistrit66 jaoks kohandati. Kiisimustikku
kohandades tegi autor sellesse kaks muudatust. Esiteks kasutas ta kiisimustikus moistet
Ltunnustamine®, et sellega oleksid holmatud nii materiaalne kui mittemateriaalne
stimuleerimine, sest kui oleks kasutatud viljendit ,,tasustamine* voi ,hiivitamine* oleks
autori arvates voinud vastajad keskenduda vaid rahalisele hiivitamisele. Teiseks muutis
autor vastusevariante hiivitiste kohta, et need oleksid kooskdlas Xbankis pakutavate

hiivitistega.

Kiisimustik koosneb 14 valikvastustega kiisimusest (vt. lisa 1). Kiisimustik jaguneb
neljaks kiisimuste blokiks. Esimene blokk on iildosa, millega selgitakse vilja vastaja
sugu, vanus, haridustase ja toostaaz Xbankis. Teine blokk on ootuste tegurite kohta.
Sellega selgitatakse vélja, milliseks tootajad hindavad ettevote poolt oodatavate
tootulemuste saavutamist ning selle eest saadava tunnustuse adekvaatsust ja olulisust.
Kolmas kiisimusteblokk sisaldab kiisimusi digluse tegurite kohta. Selles selgitakse vilja,
kas tootajad on teadlikud teiste toOtajate tunnustamisest ning millisena nad tajuvad juhi
suhtumist. Samuti kiisitakse hinnanguid todandja poolt pakutud hiivitiste olulisuse kohta.

Neljandas kiisimusteblokis on kiisimused Porter-Lawleri mudeli tegurite kohta.

Kiisitlus viidi 1dbi veebipdhiselt. Kiisitlusele vastamine toimus ajavahemikus 07.04.2014-
09.04.2014. Kiisitlusele vastamine oli anoniilimne ning vastajaid teavitati, et tulemused
avalikustatakse vaid iildistatud kujul. Kiisitlusele vastamine oli vabatahtlik, kuid

vastamise puhul oli ndutav koikidele kiisimustele vastuste andmine.

Kiisitluse ldbiviimiseks valiti iiks XBanki IT-osakonna alamosakond. Selles tootas
kiisitluse ajal 40 inimest, kes on ametilt arendajad, analiiiitikud, arhitektid, testijad,
andmete stjuuardid, projektijuhid, osakonnajuhid. Need tootajad moodustasid kiisitluse

valimi. Kiisitlusele vastas 30 tootajat ehk 75% valimist.

Kiisitluse valimi moodustanud alamosakonnas on tavaliselt korraga t66s 30 projekti.
Nendest enamus on pikaajalised projektid. 25% projektidest kestavad iihe aasta voi

rohkem ning umbes pooled projektid on kestusega 6-12 kuud.

Uuritud tootajate motiveerimise juures tuleb arvestada, et IT projekte valmistatakse
Xbanki enda vajaduste tarbeks. Erinevalt IT ettevotetest, kes teostavad toid teiste klientide

jaoks, ei saada antud juhul projektide miiiigist otsest rahalist tulu, vaid nende projektide
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rakendamine aitab kaasa Xbanki dritegevusele. Seetdttu ei ole voimalik IT projektidega
seotud tootajatele voimalik maksta miiligiboonuseid, mis seab piiranguid tdodtasustamise
voimalustele. Samuti ei ole IT projektide mdju panga majandustulemustele viga tugev,

tunduvalt rohkem mojutavad seda makrokeskkond ja teiste osakondade tegevus.

2.3. Xbanki toétajate motivatsiooniuuringu tulemused

Kiesolevas alapeatiikis esitatakse motivatsiooniuuringu tulemused. Tulemused on toodud

nelja kiisimustebloki koha eraldiseisvalt.

2.3.1 Uldosa

Kiisitluse iildosas inimesed vastasid iildkiisimustele soost, vanusest, haridusest ning
toostaazist. Kiisitlusele vastanutest 16 (53%) olid naised ja 14 (47%) olid mehed. Seega

on meeste ja naiste jaotus vastanute seas praktiliselt vordne.

61 ja enam
aastat
0%

~ 36-45 aastat
27%

Joonis 7. Kiisitlusele vastanute jaotus vanuse jirgi

Tootajate  jaotamisel vanusegruppidesse on aluseks vOetud Rahvusvahelise
Toodorganisatsiooni poolt statistikas kasutavad vanusevahemikud. Vanuse jirgi langes
koige rohkem vastajaid (30%) vanusegruppi 26-35 aastat. Sellele jirgnesid 36-45 aastased
(27%). Kuni 25-aastaseid oli 23% vastanutest ja 46-60 aastaseid 20%. Uhegi vastanu
vanus ei iiletanud 60 aastat. (joonis 7) Seega on vastajate vanuseline koosseis kiillaltki
erinev, suhteliselt vordselt on nende seas esindatud nii vanemad kui nooremad tddtajad.

53% vastanutest on vanuses kuni 35 aastat ning 47% on 36-aastased ja vanemad.
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m P3hiharidus m Keskharidus
1 Keskeriharidus M LO8petamata kdrgharidus

m Korgharidus

0%

Joonis 8. Kiisitlusele vastanute jaotus haridustaseme jirgi

Suurim osa ehk 87% vastajatest oli korgharidusega ja viga viike grupp (4 vastajat ehk
13%) oli 1opetamata korgharidusega. Joonisel 8 toodud andmetest on niha, et iikski
vastanutest ei olnud keskeri-, kesk- vO1 pohiharidusega. Seega koik vastanud olid
korghariduse omandanud véi siis vihemalt olid nad mdnda aega kdorgkoolis dppinud.
Autori arvates voib seda tulemust pidada ootuspiraseks, sest IT valdkonnas toGtamine

enamasti eeldab korgkoolis antavate teadmiste olemasolu.

m Kuni 5 aastat m6-15aastat m 16-25aastat m 26 ja enam aastat

3%

Joonis 9. Vastanute jaotus Xbankis tootatud aja jirgi
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Xbankis tootatud aja jargi oli vastanute hulgas kdige rohkem kuni 5 aastat ning 6-15
aastat tootanud. Molemad grupid moodustasid 40% vastanutest. Seega 80% vastanutest
on todtanud ettevottes kuni 15 aastat. Nende kdrval 17% vastanutest on tootanud Xbankis

16-25 aastat ning iiks tddtaja on tootanud ettevottes rohkem kui 25 aastat. (joonis 9)

2.3.2 Ootuste tegurid

Ootuste tegurite osas selgus kiisitluse tulemusena, et kdik vastajad leiavad, et nende t60
viib todandja poolt oodatud tulemusteni. Siiski vaid 63% vastanutest arvab, et nende t60
tulemused on adekvaatselt tunnustatud. Sealjuures 27% leidis, et nende to66 tulemused ei
ole adekvaatselt tunnustatud ning iilejadnud 10% viljendasid seisukohta, et tulemused on
monikord vdi osaliselt adekvaatselt tunnustatud. Seega nditavad need tulemused, et kuigi
koik tootajad leiavad, et nad saavad oma todiilesannetega ootuspiraselt hakkama, siis

mitte koik tootajad ei leia, et nende pingutused oleksid adekvaatselt tunnustatud.

80%

72%

70% 67%
60% 57%
S0% 50%
40%
30%
20%
10%
0% . T T . )

Mehed Naised Tootanud kuni  Tootanud 6
5 aastat aastat ja
rohkem

Joonis 10. T66 tunnustamise pidamine ootuspéraseks soo ja Xbankis tootatud aja
jargi, osakaal %

Jooniselt 10 on n#ha, et naiste seas on tdo0 tunnustamist ootuspdraseks pidavaid veidi
rohkem (67%) kui meeste seas (57%). Xbankis tootatud aja jirgi saab vilja tuua, et too
tunnustamist peavad rohkem ootustele vastanuks ettevOttes pikemat aega tootanud
vastanud. Kui 6 ja enam aastat Xbankis tootanutest 72% pidas nende t60 tunnustamist
ootuspdraseks, siis kuni 5 aastase staaZiga tootajate seas jagas seda arvamust 50%. Selle
pohjal voib arvata, et aja jooksul kohanduvad tootajate ootused Xbankis rakendatava

tootajate tunnustamise praktikaga.
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Joonis 11. T66 tunnustamise pidamine oluliseks soo ja Xbankis tootatud aja jirgi,
osakaal %

73% kiisitlusele vastanutest leidis, et t00 eest saadud tunnustus on oluline, 20%
vastanutest hindas seda ebaoluliseks ja iilejidinud pidasid seda oluliseks soltuvalt
olukorrast. Vastaja soo jargi ei saa tuua vilja mirkimisvédrset erinevust tunnustuse
pidamises oluliseks. Kiill aga on 6-aastase ja pikema staaziga tOotajate seas oluliselt

rohkem neid, kes peavad t60 tunnustamist oluliseks (83%) (joonis 11)

To66 viib tooandja poolt
oodatud tulemusteni
100%
T66 tunnustamine T66 tunnustamine ei ole
adekvaatne adekvaatne
63% 37%
8% 16%
(o
579 21%
y y
T66 tunnustamine oluline T66 tunnustamine ei ole

oluline

73%
27%

Joonis 12. Tooandja poolt oodatud, t66 tunnustamise adekvaatsuse ja olulisuse

seosed.
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Joonisel 12 on kujutatud hinnangud t66andja poolt oodatud t66tulemuse, t60 tunnustamise
adekvaatsuse ja olulisuse seosed. Nagu juba eelnevalt mainitud, siis koik vastanud
hindasid oma tootulemusi tooandja ootustele vastavateks, kuid vaid 63% arvas, et neid
tunnustatakse selle eest adekvaatselt. Suurem osa nendest, kes leidis, et tunnustamine on
adekvaatne pidasid tunnustamist ka oluliseks, sest vaid 6% vastanutest olid sellised, kes
leidsid, et tunnustamine on adekvaatne kuid ei ole oluline. Samal ajal t66 tunnustamist
ebaadekvaatseks pidanute seas oli rohkem neid, kes pidasid seda ebaoluliseks kui
oluliseks. Siiski on ettevOttes mirkimisvdirne osa tootajaid (16% vastanutest), kes

arvavad, et ettevotte poolt pakutud tunnustus on kiill oluline, kuid see ei ole adekvaatne.

2.3.3 Oigluse tegurid

Oigluse tegurite analiiiisist selgub, et 47% vastanutest leiab, et neil on teada nende
kolleegide tunnustamine sama t&6 eest. 50% leidis, et see ei ole teada ning iiks vastanutest

arvas, et monikord on teada ja monikord ei ole.

52%
50% 50%
50%
48%
46%
44%
44% 43%
42%
40%
38%
Mehed Naised Tootanud kun| Tootanud 6
5 aastat aastat ja
rohkem

Joonis 13. Kolleegide sarnase t60 eest tunnustamise teadmine soo ja Xbankis
tootatud aja jirgi, osakaal %

Soo ja Xbankis tootatud aja jargi on erinevused kolleegide t66 tunnustamisest teadmisest
tagasihoidlikud. Meestest on sellest teadlikud 50% ja naistest 43%. Kuni S5-aastat
ettevottes todtanutest 50% ja kauem tootanutest 44% (joonis 13). Seega ei niita
tulemused, et ettevottes kauem todtanud inimesed saaksid teiste toOtajate tunnustamisest

parema iilevaaate.
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63% vastanutest leidis, et juht suhtub neisse kui tootajatesse hdsti vastavalt saadud
tulemustele, 37% pidas juhi suhtumist selles osas rahuldavaks. Meeste ja naiste vahel
selles seisukohas erinevusi ei ole. Kiill aga peavad 6 ja rohkem aastat ettevottes tootanud
inimesed juhi suhtumist monevdrra sagedamini heaks (67%) kui liihema staaZiga tootajad
(58%) (joonis 14). Need tulemused vodivad viidata asjaolule, et juhi suhtumine
vanematesse tootajatesse on parem vOi et nooremad tdotajad tunnevad juhi suhtumist

neisse monevorra ebadiglasemalt.

68% 67%
66%
64%
64% 63%
62%
60%
58%
58%
56%
54%
52% T T T
Mehed Naised Too6tanud kuni  Tootanud 6
5 aastat aastat ja
rohkem

Joonis 14. Juhi suhtumise vastavalt tootulemustele pidamine heaks soo ja Xbankis

tootatud aja jirgi, osakaal %

Jargnevalt paluti tootajatel anda 10-palli siisteemis hinnangud erinevat tiilipi hiivitiste
olulisusele. Ulekaalukalt kdige olulisemaks hiivitiseks peeti todtasu (keskmine hinnang
9,3 palli), millele jidrgnesid eneseteostuse voimalus (8,1 palli) ja preemia (8,1 palli). Kdige
ebaolulisemateks hinnati kiitusekompensatsiooni (5,7 palli), mitterahalisi hiivitisi (6,0
palli) ja spordikompensatsiooni (6,6 palli). Keskmise olulisusega hiivitisteks vOib
kiisitluse tulemuste jédrgi pidada voimalust osaleda keerulises ja tdhtsas projektis,

karjaarivoimalusi, moraalset kiitust, telefonikompensatsiooni ja ametikdrgendust. (tabel

I).
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Tabel 1. Tootajate hinnangud hiivitise olulisusele

Hiivitis Keskmine hinnang
Tootasu 9,3
Eneseteostuse voimalus 8,1
Preemia 8,1
Voimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 7,7
Karjéddrivoimalused 7,3
Moraalne kiitus 7,2
Telefonikompensatsioon 7,0
Ametikorgendus 6,7
Spordikompensatsioon 6,6
Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad, joogid) 6,0
Kiitusekompensatsioon 5,7

Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
iilimalt oluline - 10)

Seega niditavad need tulemused rahalise hiivitise tdhtsust toGtajate jaoks, sest nii tootasu
kui preemia kuuluvad molemad rahalise hiivitise hulka. Osa rahalisi hiivitisi said kiillaltki
madalaid hinnanguid (néiteks kiituse- vOi spordikompensatsioon), kuid arvatavasti voib
see olla seotud nende hiivitiste vdiksema rahalise védrtusega. Mitterahalistest hiivitistest
on kdige olulisem eneseteostuse voimalus. Eneseteostuse voimalust peetakse olulisemaks
kui karjddrivoimalusi ja ametikdrgendust. See tdhendab, et todtajaid huvitab rohkem
voimalus oma tdol tegeleda arendavate ja viljakutsuvate iilesannetega ning formaalne
ametinimetus ja positsioon ei ole neile nii olulised. Voib arvata, et need tulemused
nditavad ka seda, et juhiks piirgimine ei ole paljude tootajate jaoks viga oluline.
Téhelepanuvididrne on ka see, et moraalset kiitust peetakse kiillaltki ebaoluliseks, mis

niitab, et tootajad pigem soovivad saada tunnustust rahas ja huvitavas t60s.

Tabel 2. Tootajate hinnangud hiivitise olulisusele soo jirgi

Hiivitis Mehed Naised
Tootasu 9.4 9,2
Eneseteostuse voimalus 8.4 7,8
Preemia 7,6 8,5
Voimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 7,9 7.4
Karjasarivoimalused 7,8 6,8
Moraalne kiitus 7,0 7.4
Telefonikompensatsioon 6,7 7,3
Ametikorgendus 7.4 6,2
Spordikompensatsioon 7,0 6,2
Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad, joogid) 6,0 6,0
Kiitusekompensatsioon 5,5 59
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Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
iilimalt oluline - 10)

Nii meeste kui naiste puhul on koige olulisemaks hiivitiseks tootasu, kuid meestel on
teisel kohal eneseteostuse voimalus ja naistel preemia. Mehed peavad ka mérkimisviirselt
olulisemaks vdimalust osaleda keerulises ja tdhtsas projektis ning karjadrivoimalusi. Ka
karjddrivoimalused ja ametikdrgendus on meeste jaoks olulisemad hiivitised kui naiste
jaoks. Naised seevastu peavad suhteliselt tdhtsamaks moraalset kiitust ja
telefonikompensatsiooni. (tabel 2). Nende tulemuste pdhjal voib jidreldada, et mehed
peavad olulisemaks voimalusi tdusta karjaariredelil ning saada endale vastutusrikkamat ja
keerulisemat t60d. Naised seevastu tahavad saada rohkem moraalset kiitust ja materiaalset
hiivitust (preemia, telefonikompensatsioon) pigem samasuguse t60 eest nagu nad on

senini teinud.

Tabel 3. Tootajate hinnangud hiivitise olulisusele vanuse jéirgi

36aja
Hiivitis Kuni 35a vanemad

Tootasu 9,3 9.4
Eneseteostuse voimalus 8,4 7,8
Preemia 8,2 8,0
Voéimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 7,9 7.4
Karjaarivoimalused 7,0 7,6
Moraalne kiitus 7.4 6,9
Telefonikompensatsioon 6,6 7.4
Ametikdrgendus 6.5 6,9
Spordikompensatsioon 6,9 6,2
Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad,

joogid) 5,9 6,1
Kiitusekompensatsioon 5,6 5,8

Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
iilimalt oluline - 10)

Vanuse jirgi ei saa vilja tuua, et pohiliste materiaalsete hiivitiste (to0tasu, preemia)
olulisuse hinnangutes oleks suuri erinevusi kuni 35-aastaste ja vanemate todtajate puhul.
Selle korval soovivad aga kuni 35-aastased tootajad rohkem eneseteostuse voimalusi ja
voimalust osaleda keerulistes ja tdhtsates projektides. Vanemad tootajad peavad
olulisemaks ametikorgendust ja karjaarivoimalusi. Nooremate todtajate jaoks on olulisem
ka moraalne kiitus ja spordikompensatsioon. (tabel 3). Nende tulemuste pdohjal voib viita,

et nooremad to6tajad pigem soovivad saada samal ametikohal keerulisemaid iilesandeid ja
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rohkem arenguvdimalusi, kuid vanemad tootajad tahavad saada korgemat formaalset

positsiooni ja litkkuda rohkem juhtivate kohtade suunas.

Tabel 4. Tootajate hinnangud hiivitise olulisusele Xbankis tootatud aja jargi

6 aastat ja
Hiivitis Kuni 5 aastat rohkem

Tootasu 9,1 9,5
Eneseteostuse voimalus 8,5 7,9
Preemia 7,7 8,4
Voimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 7,8 7,6
Karjairivoimalused 7,6 7,1
Moraalne kiitus 7,7 6,8
Telefonikompensatsioon 6,6 7,3
Ametikdrgendus 7,1 6,4
Spordikompensatsioon 7.3 6,2
Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad,

joogid) 6,3 5,8
Kiitusekompensatsioon 5,3 6,0

Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
iilimalt oluline - 10)

Tabelist 4 selgub, et 6 ja rohkem aastat Xbankis tootanud inimesed peavad todtasu ja
preemiat ning ka kiituse- ja telefonikompensatsiooni olulisemaks hiivitiseks kui liihema
staaziga tootajad. Seevastu kuni 5 aastat ettevOttes toOtanute jaoks on olulisemad
eneseteostuse voimalus, karjddrivoimalused ja ametikdrgendus, samuti moraalne kiitus ja
spordikompensatsioon. Seega niitavad need tulemused, et ettevOttes rohkem aega
tootanud soovib saada hiivitist rohkem rahalises vormis, vihem aega todtanud inimesed
peavad aga olulisemaks arenguvdimalusi ja tdusu karjddriredelil. Voimalik, et see tuleneb
sellest, et pikemat aega ettevottes todtanute jaoks hakkavad eneseteostuse vdimalused
ammenduma vOi nad tunnevad, et nende toOpanus peaks saama rohkem rahaliselt

vadrtustatud.
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Tabel 5. Tootajate hinnangud hiivitise olulisusele enda t66 tunnustamise olulisuse
hinnangu jargi

Too Too

tunnustamine | tunnustamine

Hiivitis oluline ei ole oluline
Tootasu 9,3 9.4
Eneseteostuse voimalus 8,2 8,0
Preemia 7,9 8,2
Voimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 8,1 8,0
Karjdédrivéimalused 6,9 8,3
Moraalne kiitus 7,0 7,5
Telefonikompensatsioon 7.1 6,6
Ametikdrgendus 6,1 8.3
Spordikompensatsioon 6,7 6,2

Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad,

joogid) 5,7 6,8
Kiitusekompensatsioon 5,5 6,3

Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
ilimalt oluline - 10)

Jargmisena uuritakse, kuidas on seotud hinnangud erinevat liiki hiivitise olulisusele
hinnangutele t60 tunnustamise olulisele. Nende pdhjal on vdimalik vélja selgitada, millist
tiitipi hiivitisi olulisemaks pidavad tootajad on vdhem rahul sellega, kuidas nende t66d
tunnustatakse. Tabelis 5 toodud tulemused néitavad, et kdige suuremateks rahulolematust
tekitavateks hiivitamise vormideks on karjdédrivoimalused ja ametikdrgendus. Molemal
juhul on hinnang nende olulisusele mérkimisvéarselt korgem tootajatel, kes ei hinda neile
pakutavat tunnustust oluliseks. Selle pdhjal vGib viita, et organisatsoonis on todtajaid,
kelle jaoks on korgema taseme ametikohtadele tdusmine oluline, kuid kellel ei ole

voimalusi selleks avanenud ja kelle t60d on pigem tunnustatud teiste viisidel.

2.3.4 Porter-Lawleri mudeli tegurid

Porter-Lawleri mudeli teguritest selgitati kiisitlusega vilja, kuidas to6tajad hindavad oma
joupingutusi, voimekust, oma rolli ettevottes ning kuivord peetakse saadud tasu (hiivitist)

oiglaseks arvestades tootulemusi.

93% vastanutest tunneb, et nad on teinud korgeid joupingutusi oma todiilesannete
tditmiseks. Koik vastanud on enda hinnangul véimekad todtajad. 77% Kkiisitlusele

vastanud tootajatest hindab oma rolli ettevottes oluliseks.
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Joonis 15. Enda rolli ettevotte tooprotsessis oluliseks pidamine soo ja Xbankis
tootatud aja jirgi, osakaal %

Soo jdrgi peavad oma rolli naised monevorra olulisemaks (82%) kui mehed (71%).
Tunduvalt suuremad on erinevused ettevottes tootatud aja jirgi. Kui kuni 5 aastast
Xbankis tootanutest peab oma rolli ettevotte tooprotsessides oluliseks 50%, kuid nendest,
kelle staaz ettevottes on vidhemalt 6 aastat, peab seda oluliseks 94%. (joonis 15). Seega
niitavad need tulemused, et kauem ettevottes tootanud inimesed tunnevad end ettevotte

jaoks tdhtsamana.

50% ettevotte tootajatest on veendunud, et saadud tasu (koos hiivitistega) on Oiglane
arvestades toOtulemusi. 36% vastanutest leiab, et tasu ei ole arvestades toOtulemusi
diglane. Ulejizanud avaldasid seisukohti, et tasu on peaaegu diglane voi et tasu on kiill

korge, kuid voiks olla parem voi et see siiski el vasta tdotaja ootustele.
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Joonis 16. Saadud tasu 6iglaseks pidamine soo ja Xbankis tootatud aja jirgi, osakaal
%

Meeste ja naiste seas ei saa vilja tuua erinevusi tasu diglaseks pidamises arvestades
tootulemusi. Moningad erinevused on tasu Oiglaseks pidamises Xbankis tootatud aja jargi.
Kauem ettevottes tootanute seas on veidi rohkem neid, kelle arvates on tasu diglane
(joonis 16). Nimetatud tulemus on sarnane ootuste tegurite juures t00 tunnustamise
adekvaatseks ja oluliseks pidamisega, sest pikema staaziga tootajate seas oli rohkem neid,

kelle arvates oli tunnustamine adekvaatne ja oluline.

60% 55%
50% 50%
50%
40% 38%
30%
20%
10%
O% T T T T 1
Peab oma Ei pea oma Roll Roll
joupingutust  joupingutust tooprotsessis toOprotsessis
korgeks korgeks oluline ebaoluline

Joonis 17. Saadud tasu 6iglaseks oma joupingutuse ja rolli tooprotsessis hinnangute
jargi, osakaal %

Jargnevalt uuritakse, kuidas on hinnang tasu diglasele seotud hinnangutele joupingutusele

ja rollile tooprotsessi. Joonisel 17 toodud tulemused nditavad, et sdltumata sellest, kas
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oma jOupingutuste peetakse korgeks voOi mitte peavad pooled vastanutest oma tasu
oOiglaseks. Nendest, kes hindavad oma rolli tooprotsessis oluliseks peab saadud tasu
Oiglaseks 55% ja oma rolli ebaoluliseks pidavate seas on neid 38%: Seega niitavad need
tulemused, et tootasustamise Oiglusega on vidhem rahul enda arvates vihem olulisi

ilesandeid tiditvad tootajad.

Tabel 6. Tootajate hinnangud hiivise olulisusele tootasustamise oigluse hinnangu
jargi

Tasu
Hiivitis Tasu diglane | ebadiglane

Tootasu 9.4 9,3
Eneseteostuse voimalus 8,1 8,1
Preemia 8,4 7,8
Voimalus osaleda keerulises ja tdhtsas projektis 7,9 7,5
Karjdédrivéimalused 7.3 7,3
Moraalne kiitus 7,7 6,7
Telefonikompensatsioon 7,6 6,4
Ametikorgendus 6,6 6,7
Spordikompensatsioon 7,7 5,5
Mitterahalised hiivitised (vitamiinid, puuviljad,

joogid) 6,0 6,0
Kiitusekompensatsioon 5,9 5,5

Mirkus: Tabelis toodud keskmine hinnang 10-palli siisteemis (ei ole iildse oluline - 1, on
ilimalt oluline - 10)

Jargmisena uuritakse seost tasu diglaseks pidamise ja erinevat tiilipi hiivitise olulisusega.
Analoogiliselt tabelis 5 toodud analiilisiga voimaldavad selle tulemused vilja selgitada,
milliste hiivitiste osas on rahulolu madalam. Tabelis 6 toodud tulemused niitavad, et ei
saa vdita, et rahalisi hiivitisi olulisemaks pidavad tootajad oleks enda tootasustamise
Oiglusega rohkem voi vihem rahul. Erandina saab siin vilja tuua spordi- ja
telefonikompensatsiooni. Enda todtasustamist ebadiglasemaks pidavad tootajad hindavad
nende hiivitiste olulisust madalamaks. Need tulemused viitavad sellele, et tootajad, kes
hindavad enda tootasustamist ebadiglasemaks, tajuvad et hiivitamises kasutatakse
suhteliselt palju spordi- ja telefonikompensatsiooni, mis ei ole nende jaoks sobivad voi

motiveerivad hiivitised.

Kui vorrelda tootajate hinnanguid tootasustamise diglusele ja tunnustuse olulisusele, siis
selguvad nende vahel maérkimisvéddrsed seosed. 64% nendest, kes peab enda t60

tunnustamist oluliseks hindab ka enda toGtasustamist diglaseks. Samal ajal vaid 13% enda
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tootunnustamist ebaoluliseks pidavatest tootajatest hindab enda tootasustamist diglaseks.
Sellist tulemust vdib pohjendada sellega, et tdotasustamist peetakse viga oluliseks ja
juhul kui tootasustamine ei ole Giglane siis suure tdendosusega ei tajuta tunnustust

olulisena.

2.4. Jareldused ja ettepanekud

Kiisitluse tulemused néitavad, et koik vastajad leiavad, et nende t60 viib ettevotte poolt
oodatud tulemusteni. Samuti leiavad koik tdotajad, et nad on teinud korgeid joupingutusi
oma tooiilesannete tditmiseks ning 93% tootajatest peab ennast voimekateks. Siiski vaid
63% vastanutest arvab, et nende t60 tulemused on adekvaatselt tunnustatud. Selle pdohjal
vOib jireldada, et kiisitlusele vastanud todtajad hindavad ennast ja oma todtulemusi
korgelt, kuid mérkimisvidrne osa nendest ei ole rahul oma todtulemuste tunnustamisega.
T6o tunnustamist pidasid ootuspdraseks rohkem pikemat aega ettevottes tootanud
inimesed. Selle pohjal vdib oletada, et aja jooksul tootajate ootused kohanduvad to6

tunnustamisega.

Pooled kiisitlusele vastanud tootajatest leivad, et saadav tasu on arvestades todtulemusi
Oiglane. Seega on neid, kes peavad tasu Oiglasemaks mdnevorra vihem kui neid, kes
peavad tunnustamist adekvaatseks. Kuigi tasu ja tunnustamine vdivad osaliselt kattuda,
siis vOib arvata, et tasu all peavad tootajad silmas rohkem materiaalset tasu. Tulenevalt

sellest voib arvata, et rohkem esineb rahulolematust materiaalsete stiimulite osas.

To60 tunnustamise ebaadekvaatseks pidamine ei pea automaatselt tdhendama veel seda, et
tootulemusi tunnustatakse vihe. Vastavalt vordsuse teooriale voib see olla pohjustatud ka

sellest, et tunnustus on vorreldes todtulemustega liiga suur.

73% tootajatest pidas t00 tunnustamist oluliseks, sealjuures peab seda sagedamini
oluliseks 6 aastat ja kauem Xbankis tootanud. See voib viidata sellele, et pikema staaZiga
tootajatele pakutakse suuremat voi paremini sobivat tunnustust. Suurem osa nendest, kes
leidis, et tunnustamine on adekvaatne pidasid tunnustamist ka oluliseks. Samal ajal oli ka
t60 tunnustamist ebaadekvaatseks pidanute seas rohkem neid, kes pidasid tunnustust
oluliseks kui ebaoluliseks. Selle pohjal vaib jiareldada, et ettevotte poolt pakutav tunnustus
on tootajate jaoks oluline, suuremaks probleemis on aga see, et koik tootajad ei leia, et

tunnustamine oleks adekvaatne. Siit jareldub, et ettevottel on arenguruumi selles, kuidas
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saavutada olukord, et tunnustus oleks tootajate hinnangul paremini vastavuses

tootulemustega.

Umbes 3 tootajatest pidas oma rolli ettevottes oluliseks. Sealjuures peavad pikema
staaziga tootajad oma rolli sagedamini oluliseks kui lithema staaziga todtajad. See nditab,
et ettevottes kauem todtanud tajuvad ennast ettevotte jaoks vajalikumana. Enda rolli
ettevottes olulisemaks pidavad tootajad tajuvad rohkem, et nende to6tasustamine on olnud

ebadiglane.

Umbes pooled ettevotte tootajad on teadlikult sellest, kuidas tunnustatakse sama ettevotte
teisi tootajaid samasuguse too eest. Selle pohjal voib jireldada, et paljudel tootajatel ei ole
voimalik adekvaatselt vorrelda, kas nende t60 tunnustamine on vorreldes teiste tootajatega

Oiglane voi ebadiglane.

63% vastanutest leidis, et juht suhtub neisse kui tootajatesse hésti vastavalt saadud
tulemustele. Seega leidub arvestatav osa todtajad, kes ei ole juhi suhtumisega selles osas
rahul. Juhi suhtumist peavad sagedamini heaks tootajad, kes on tootanud ettevottes 6
aastat vO0i rohkem. See tulemus vihjab samuti sellele, et pikema staaziga tootajad

tunnevad, et neid tunnustatakse paremini voi diglasemalt.

Kui tootajatelt kiisiti erinevat tiilipi hiivitiste olulisuse kohta, siis selgus, et tootajad
eelistavad suhteliselt rohkem materiaalseid hiivitisi (pohipalk, preemia). Osa
materiaalsetest hiivitistest oli ka vidiksema tdhtsusega, nditeks kiituse- voi
spordikompensatsioon, kuid tuleb arvestada, et vorreldes pohipalgaga on need harilikult
tunduvalt viiksema suurusega. Teisele kohale voib tdhtsuse jdrgi paigutada eneseteostuse
ja -arenguvdimalused. Neid peetakse olulisemaks kui karjddrivoimalusi ja
ametikorgendust. See tdhendab, et tootajaid huvitab rohkem vdimalus oma to6l tegeleda
arendavate ja véljakutsuvate iilesannetega ning formaalne ametinimetus ja positsioon ei

ole neile nii olulised.

Nende tulemuste pdohjal jédreldub, et ettevote peaks toodtajaid motiveerima eelkdige
rahaliste stiimulitega, mida voib iihendada keerulisema ja viljakutsuvama tooga. Lihtudes
Oigluse teooriast, peakski suurem rahaline tasu olema seotud suuremate viljakutsetega,
mis nduavad rohkem pingutust, sest vastasel juhul vdivad tootajad tajuda, et nad on
tilehinnatud. Siiski peaks olema véljakutsed tajutavad tootajate poolt joukohasena, sest

vastasel juhul vOivad nad pingutusest loobuda (eriti tdotajad, kes on oma olemuselt
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ebaedu viltijad). Formaalsetest ametikorgendustest ei ole IT osakonna tootajad viga
huvitatud ja seega tuleks ettevottel keskenduda eelkdige t66 sisu huvitavamaks,
arendavamaks ja vastutusrikkamaks loomisele, mitte vaid edutada tootajaid uutele
ametikohtadele. Voimalik, et tootajad ei ole eriti huvitatud ametikohtadest, millega
kaasnevad voim ja juhtimisiilesanded, vaid selle asemel soovitakse pigem areneda oma

eriala spetsialistina, mis on IT tootajate puhul igati loogiline.

Meeste ja naiste vaheliseks peamise erinevusena voib vilja tuua, et mehed on rohkem
orienteeritud keerulisematele tooGiilesannetele ja ametikdrgendusele, naised seevastu
vidrtustavad moraalset kiitust rohkem kui mehed. Vanuse jidrgi saab vilja tuua, et
nooremad tootajad pigem ootavad, et saaksid sama ametikoha piires keerulisemaid
tilesandeid ja wuusi viljakutseid, vanemad tootajad ootavad pigem formaalset
ametikorgendust. Ettevottes kauem aega todtanud soovivad saada rohkem materiaalset
tasu, samal ajal liihema staaZiga tootajatele on olulisemad arenguvdimalused ja moraalne
kiitus. Koik need tulemused nditavad, et tootajate motiveerimistel peab arvestama igaiihe
erinevusega. Selles motte on hea korraldada regulaarselt arenguvestlusi ja selgitada nende
kdigus vilja, kuidas to6tajad soovivad, et nende tood tasustatakse ja seda voimaluse korral

ka arvesse votta.

Uuringu tulemused nditavad ka seda, et karjddrivoimalused ja ametikorgendused on
motivaatorid, millega osa tootajaid rahul ei ole. Kuigi kdorgema taseme ametikohtadele
tdusmine ei ole paljude tootajate jaoks kdige olulisem, siis nende jaoks, kes seda oluliseks
peavad, ei ole mitte alati selleks vOimalusi avanenud ning nende t66d on tunnustatud
pigem teistel viisidel. Suhteliselt rohkem on neid pikema staaZziga tootajate seas. Panga IT
osakonna tootajate voimalused ametikorgendusteks voivad olla piiratud, sest IT osakond
tdidab pangas iilejadnud ettevotet teenindavat rolli ja see too ei ole panga kui terviku
majandustulemuste kujunemisel kdige olulisemad. Lisaks on IT osakonna tegevused viga
erinevad ettevotte teiste iiksuste omadest, mistottu voib olla keeruline leida voimalusi,

kuidas IT osakonna to6tajad saaksid tdusta osakonnast kdrgematele juhtimistasanditele.

Saadud uurimistulemuste ja erialakirjanduse pohjal esitab autor jargmised ettepanekud
Xbankile IT osakonna motivatsioonisiisteemi parendamiseks:

e Vaadata iile tootulemuste hindamise siisteem ja kaasata sinna IT osakonna

tootajad, et selgitada vilja, millest tuleneb, et osad tootajad ei pea oma to0

tunnustamist adekvaatseks;

48



Arenguvestlustel selgitada tdpsemalt vélja iga tootaja eelistused todtasustamise
suhtes, selgitades vilja, kas tootajatele on olulisem rahaline tasu, vertikaalne voi
horisontaalne karjir;

Poorata rohkem tdhelepanu ettevottes lithemat aega tootanud tootajale, kes tajuvad
enda tunnustamist ja juhi suhtumist ebadiglasemana kui pikema staaziga tootajad;
Otsida tdiendavaid voimalusi tootajatele korgema todtasu teenimiseks, sidudes
seda tootajatele antavate keerulisemate ja vastutusrikkamate iilesannetega;

Otsida tdiendavaid voOimalusi vertikaalseks karjddriks tootajatele, kes seda
oluliseks peavad;

Et tunnustamine toimiks paremini ja tootajad tajuksid seda adekvaatsemalt tuleb
tunnustamine siduda paremini todtulemustega ja teha seda voimalikult lithikese
ajavahemiku jdrel parast tulemuste saavutamist;

Poorata pidevalt tihelepanu motivatsioonilanguse ilmingutele tootajate juures ja
nende puhul tegutseda koheselt;

Luua tootajatele voimalused véljendamaks oma rahulolematust todtasustamise
oiglusega ning leida vdoimalusi nende tootajate diglasemaks tasustamiseks;

Hoida tootajaid pidevalt informeerituna IT projektidega seotud siindmustest,

otsustest ja tulemustest.
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KOKKUVOTE

Motivatsiooni on defineeritud erinevalt. Motivatsiooni on kisitletud kui liikumapanevat
joudu, oskust, teha tahtmist ja psithholoogilist protsessi. Erinevate definitsioonide
ithisosana saab vilja tuua, et motivatsioon suunab inimese kiitumist ja aitab vastu seista
raskustele ning pingutada, st tegutseda pidevalt, sihikindlalt ja pikema aja jooksul

eesmargi suunas.

Motivatsiooni on kisitletud kui mitmetest elementidest koosnevat. Motivatsiooni
elementideks on motiiv, vajadused, stiimul ja premeerimine. Motiiv on inimest
aktiivsusele ergutav impulss. Motiivi korval on oluline vajadus, mida vOib pidada
peamiseks motivaatoriks, mis paneb inimest iithel voi teisel viisil kdituma. Stiimulid
kujutavad endast sundi, mis paneb inimest tegutsema vajaduse rahuldamise nimel.
Premeerimine on seotud tasuga, mida inimene eesmirgi saavutamisel saab. Motivatsiooni
on voimalik jaotada veel mitmel erineval viisil. Niiteks voib jaotamise aluseks olla
pohirithma vajadused (materiaalne, tdomotivatsioon, staatuse tunnetus), tekkimise pohjus
(sisene ja viline motivatsioon), kasutatud meetod (normatiivne, sunniviisiline,

stimuleerimine), eesmérkide saavutamine (positiivne ja negatiivne motivatsioon).

Motivatsioon ja selle poolt juhitud kiitumist on kisitletud ka astmelise
motivatsiooniprotsessina. Motivatsiooniprotsessi esimeseks etapiks on vajaduse
tekkimine. Sellel jdrgneb vodimaluste otsimine vajaduse rahuldamiseks. Kolmandana
médrab motivatsioon tegevuse suuna. Seejidrel toimub tegevuse rakendamine, mille

tulemusena saadaks preemiat, mis rahuldab vajaduse.

Motivatsiooniteooriad jagunevad vajadustega seotud ja protsessidel pohinevateks
teooriateks. Vajadustel pohinevate motivatsiooniteooriad jaotavad inimeste vajadusi
riithmadesse ja selgtavad, kuidas inimene vajadusi rahuldab. Protsessidel pohinevad
teooriad selgitavad inimese kditumist ldhtudes inimese otsustusprotsessist, mida inimesed
rakendavad valikute tegemisel. Vajadustel pohinevatest teooriatest osad, niditeks Maslow
teooria, vdidavad, et inimeste vajadused paiknevad ranges hierarhias ja inimene rahuldab
esmalt madalama taseme vajadusi ja liigub seejirel kdrgema taseme vajadusteni. Teised
teooriad (ERG teooria) tunnistavad, et vajadused on kiill hierarhilised, kuid inimene vdib
tegeleda korraga mitme erineva taseme vajaduse rahuldamisega. Erinevalt Maslow ja

ERG teooriast selgitab McClellandi teooria, kuidas inimeste vajadused on erinevad ning
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Herzbergi teooria niitab, kuidas vajaduste rahuldamine on seotud rahulolu ja

rahulolematusega.

Vajaduste saavutusteooria kohaselt modjutavad inimese valikuid oodatud tulemuse
saavutamise tdendosus ning inimese suhtumine Onnestumisse vOi ebadnnestumisse.
Teooria rohutab inimeste erinevust, jaotades inimesed edule piirgijateks ja ebaedu
viltijateks. Ootuste teooria seostab inimese pingutust oodatava tasu meeldivuse ja
onnestumise tdendosusega. Sellest teooriast jareldub, et inimeste tasustamisel tuleb
arvestada nende eelistustega. Oigluse teooria seda, et inimesed vordlevad iilesannete eest
saadava pingutuse ja tasu suhet ning vordlevad end selles osas teiste todtajatega. Teooria
kohaselt soovivad inimesed saada Oiglaselt tasustatud. Porter-Lawleri teooria selgitab,
kuidas inimese pingutust mdjutavad ootused (usk, et suurem pingutus annab parema
tulemuse), kasulikkus (usk, et parem tulemus annab suurema tasu) ja valents (tasu
meeldivus), kuidas on pingutus ja tulemus omavahel seotud ning kuidas t6otaja to6 tasu

on seotud rahuloluga (ldbi sisemise ja vilise tasu ning hinnangu tasu diglusele).

Projektitods kasutatakse materiaalset ja mittemateriaalset stimuleerimist. Materiaalse
stimuleerimise kdige olulisemaks vahendiks v6ib pidada rahalist tasu. See on enamasti
palga vormis, kuid sellele vdivad lisanduda boonused, preemiad, lisatasud voi ka kasumi
jaotamine. Tootasustamiseks on mitmeid erinevaid siisteeme, olulisemateks nendest voib
pidada ajapalka, tulemuspalka, teadmistel ja oskustel pohinevat palka ning kombineeritud
palka. Sobiva tootasustamissiisteemi valik soltub t66 iseloomust ja vdimalustest selle
tulemusi moota. Mittemateriaalse stimuleerimise hulka kuuluvad juhtimisstiil,
arenguvestlused, tunnustamine, iihisiirituste korraldamine, tootajate informeerimine,

koosolekute korraldamine, tookorraldus ja too sisu.

Motivatsiooni langemine ehk demotivatsioon on astmeline protsess, mis Idpuks viib
tootajapoolse huvi t66 vastu kadumiseni ja organisatsioonist vodrandumiseni. Enamasti
tekkib see mitme teguri koosmdjus. Demotivatsiooni pohjused vdivad peituda nii
organisatsioonis kui tootaja isiklikes probleemides. Organisatsioonisisestest pohjustest on
olulisemad kokkuleppe rikkumine to6andja poolt, tootaja oskuste alarakendamine, tootaja
initsiatiivi ignoreerimine, arenguvdimaluste puudumine, iihtekuuluvustunde puudumine

organisatsioonis, to0taja saavutuste mittetunnustamine, juhtimisstiili ja juhi kditumine.
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Demotivatsioon korral on enamasti parimaks lahenduseks selgitada vilja selle pohjus ja
tegeleda selle pohjusega, sest demotivatsiooni pohjused on sageli todtajatel erinevad.
Selle korval aitab motivatsiooni tdsta kommunikatsiooni parendamine. Motivatsiooni
sailitamisel on véga oluline roll organisatsiooni, struktuuriiiksuse vdi projektimeeskonna
juhil, kes peab kidituma liidrina ja nditama eeskuju. Projektimeeskonna motiveerimisega
on vajalik tegeleda koikides projekti etappides, sellisel viisil on voimalik motivatsiooni

langust ennetada.

Too empiirilises osas viidi 1dbi toorahulolu uuring Xbanki IT osakonna iihes
alamosakonnas. Xbank on iiks Eesti suurematest pankadest, milles tootab 2500 inimest.
Xbanki IT osakonnas on 350 todtajat ja uuritud alamosakonnas 40 tootajat, kes
moodustasid uuringu valimi. Osakonnas kasutatavat tarkvaraarendusprotsessi voib jaotada
neljaks etapiks, milleks on drivajaduse analiiiis, eeluuring, projekti arendus ja védrtuse

realiseerimine.

Uurimismeetodina kasutati ankeetkiisitlust. Kiisitluse ankeet pohines Porter-Lawleri
teoorial ja koosnes 14 valikvastustega kiisimusest. Kiisitlus viidi 1dbi veebipdhiselt.
Kiisitlusele vastamine oli anoniiimne ning vastajaid teavitati, et tulemused
avalikustatakse vaid iildistatud kujul. Kisitlusele vastas 30 tootajat ehk 75% valimist.
Kiisitlusele vastanute seas olid mehed ja naised jaotunud ligikaudu vordselt. 53%
vastanutest on vanuses kuni 35 aastat ning 47% on 36-aastased ja vanemad. Koik
vastanud olid korghariduse voi 16petamata korgharidusega. 80% vastanutest on ettevottes

tootanud kuni 15 aastat.

Uuringu tulemusena selgus, et tootajad hindavad oma panust ettevottesse korgelt. Koik
kiisitlusele vastanud koik vastajad leiavad, et nende to6 viib ettevotte poolt oodatud
tulemusteni. Samuti leiavad koik tootajad, et nad on teinud korgeid joupingutusi oma
tooiilesannete tditmiseks ning 93% tootajatest peab ennast vdimekateks, valdab enamus
tootajatest ndeb oma rolli ettevottes olulisena. Samal ajal enam kui kolmandik to6tajaid
leiab, et nende t60 tunnustamine ei ole adekvaatne. Veelgi rohkem on neid, kelle arvates

ei ole todtasustamine olnud diglane.

Kuigi meeste ja naiste vahel ei esine kuigi suuri erinevuse oma té0panuse ja tunnustamise
tajumises, siis 6 aastase ja pikema staaziga tootajad eristuvad mitmes mottes ettevottes

lihemat aega tootanutest. Kauem ettevottes tootanud peavad t00 tunnustamist
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ootuspdrasemaks, mille pohjal vdib oletada, et aja jooksul tootajate ootused kohanduvad
to0 tunnustamisega. Samuti peavad pikema staaziga tootajad enda t60 tasustamist
adekvaatsemaks ja olulisemaks. Sellest tulenevalt on oluline podrata rohkem tdhelepanu

ettevottes lithemat aega tootanute motivatsioonile.

Tootajad peavad iildiselt enda tunnustamist rohkem oluliseks kui adekvaatseks. Sellest
jareldub, et probleemiks ei ole mitte niivord see, et tunnustust oleks, vaid et see ei ole
mitte kdige tootajate hinnangul diglane ja tootulemustega seotud. T60 tulemused viitavad
sellele, et materiaalse stimuleerimise osas tajutakse rohkem ebadiglust kui

mittemateriaalse stimuleerimise osas.

Kiisitlusele vastanud tootajad eelistavad koige rohkem materiaalseid hiivitisi, sellele
jargnevad eneseteostuse ja arenguvOimalused. Neid peetakse olulisemaks kui
karjadrivoimalusi ja ametikdrgendust. See tahendab, et todtajaid huvitab rohkem véimalus
oma tool tegeleda arendavate ja viljakutsuvate iilesannetega ning formaalne ametinimetus

ja positsioon ei ole neile nii olulised.

Tootajate eelistustes stiimulite osas on erinevused soo, vanuse ja staazi jargi. Mehed on
rohkem huvitatud keerulisematest tooiilesannetest ja ametikdrgendustest, naised seevastu
védrtustavad rohkem moraalset kiitust. Nooremad tddtajad pigem ootavad, et saaksid
sama ametikoha piires keerulisemaid iilesandeid ja uusi viljakutseid, vanemad too6tajad
ootavad pigem formaalset ametikdrgendust. Ettevottes kauem aega tootanud soovivad
saada rohkem materiaalset tasu, samal ajal liihema staaziga tootajatele on olulisemad
arenguvOimalused ja moraalne kiitus. Siit jdreldub, et tootajate motiveerimisel tuleb
arvestada, et nende eelistused on erinevad. Siiski vOib iildistavalt vilja tuua, et kuna
materiaalseid stiimuleid peetakse koige tdhtsamaks ja et t60 tulemused viitavad ka
nendega rahulolematusele, siis peaks neile kdige rohkem tidhelepanu podrama. Samal ajal
peaks poorama tdhelepanu ka karjddrivoimalustele ja ametikdorgendusele, mille

voimalustega osa tootajaid rahul ei ole.

To6o tulemuste pdhjal tootati  vilja  ettepanekud  Xbankile IT  osakonna
motivatsioonisiisteemi parendamiseks. Nende kohaselt on vaja vaadata iile to6tulemuste
hindamise siisteem ja kaasata sellesse tootajaid, arenguvestluselt selgitada tdpsemalt vilja
tootajate eelistused motiveerimise suhtes, podrata rohkem tdhelepanu ettevottes liihemat

aega tootanud tootajale, otsida tdiendavaid vOimalusi todtasude tOstmiseks, tthendades
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seda keerulisemate tooiilesannete andmisega, leida vOimalusi vertikaalseks karjddriks,
siduda tunnustamist paremini tootulemustega, jdlgida pidevalt motivatsioonilangusele
viitavaid mirke, luua tootajatele voimalused viljendamaks rahulolematust tootasustamise

Oiglusega ning hoida tootajaid pidevalt informeerituna.
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SUMMARY

Motivation of Staff in Running IT-Projects. The Case of Xbank
Ilja Borodkin

Motivation is extremely important for IT project teams, as it will determine the
productivity of the team and project success, which are linked to corporate results.
Motivated staff will execute their tasks better and faster than unmotivated staff. Thus
motivation allows excelling the potential of human capital and fostering company’s other
resources. “How to motivate employees?” is a widely discussed question in the literature
but despite extensive research and debate there is no general formula of doing it. As
people and circumstances are different so the ways of motivating people have to be

varied. There is no solution that fits to all kinds of situations.

The aim of the master thesis is to work out recommendations for improving XBank’s
motivation system based on the literature research and XBank motivation survey.

The following research tasks were set for achieving the aim of the master thesis:

e To analyze theoretical literature on motivation;

e To plan and conduct an empirical study (select research method, compile sample,
work out questionnaire for the motivation survey);

e To draw conclusion and work out relevant suggestions based on the research

results;

The object of the survey is XBank IT department. The subject of the survey is XBank IT

department employees.

The thesis consists of two chapters. The first chapter includes the theoretical part of the
thesis. It explains the concept of motivation, its elements and motivation process. It also
introduces different motivation theories, demotivation and ways to avoid it. In the second
chapter there will be given an overview of the company and its projects. Next the research
methodology will be explained, which is followed by presentation of research results,

discussion and recommendations.

Based on the literature research it can be said that all motivation definitions emphasize

that motivation drives human behavior and it helps to overcome difficulties and force
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effort. Motivation consists of different elements: motive, needs, stimulus and reward.
Motivation can be described as a stepwise process, which starts from the need and

through action leads to satisfying of these needs.

Motivation theories can be divided into needs and process theories. The first ones focus
on different types of needs as drivers for human behavior. In many theories needs are
classified into groups of different priority. Process theories describe human decision

process and explain how rewards and other factors affect decision making.

Both material and immaterial stimulation are used in project work. The most important
form of material stimulation is monetary pay, which can be in the form of wages, bonuses
or profit sharing. There are different pay systems, which usability depends on the nature
of the job. Immaterial stimulation includes leadership style, recognition, sharing
information, company events, content of the work, work environment. Demotivation is a
stepwise process, which in the end will lead to alienation of employees. It is usually
caused by several factors at the same time. The reasons come from the organization or

employee’s personal life.

The empirical analysis of the master thesis was based on a motivation survey in Xbank IT
department. That department employs 40 people, which made up the sample of the
survey. The survey was based on a written questionnaire. The questionnaire consisted of
14 questions. 30 employees, what makes up 75% of the sample, responded to the survey.
Men and women were distributed evenly. All the respondents had some college education.

80% of them had tenure up to 15 years.

The results of the survey show that all the respondent evaluate its stake in the company
high. All of them find that they achieve the results desired by the company. In addition,
all employees find that they have induced great efforts for executing their tasks. 93% of
the respondents find themselves highly talented; majority of them sees their role in the
company important. At the same time, more than one third of the respondents find that
recognition of their work results has been inadequate. There are even more respondents,

who find the work compensation unfair.

There are no major differences in perceiving the work effort and its recognition between
men and women, but employees with 6 years or more tenure distinguish from employees

with shorter tenure. Employees with longer tenure find their recognition more predictable.
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They also find themselves more valuable for the company. Employees with shorter tenure

are less satisfied with work compensation.

The respondents find their recognition more often important than adequate. Thus, it can
be concluded that it is not so much the problem that employees are not recognized, but
that it is not always fair and related to job performance. The results point to the fact, that

there is more perceived injustice for material then immaterial stimulation.

The respondents tend to prefer material stimulation, but possibilities for self-realization
and development are also considered very important. These are more important than
formal promotions. It means that the employees are more interested in getting possibilities

to execute challenging task than achieving formal power and climbing the career ladder.

There are differences in preferences for stimulation by gender, age and tenure. Men are
more interested in complex tasks and promotions, women value moral recognition more.
Younger employees would like to have more challenging tasks, but older employees are
more interested in formal promotions. For employees with longer tenure pay is more
important. Thus it can be concluded that employees have to be motivated differently. Still,

the results point to the fact that monetary rewards are very important for the respondents.

The author made several suggestions to XBank to improve the IT department motivation
systems. According to them it is recommendable to make adjustments to the job
evaluation system, pay more attention to motivation of employees with shorter tenure,
find options to increase wages together with providing more challenging tasks, find
possibilities for vertical career, link recognition with work results more tightly, search for

signs of demotivation and keep employees always well-informed.
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Lisa 1. Ankeetklisimustik

Lugupeetud kolleeg!

Uuringu eesmargiks on valja selgitada panga IT valdkonna téétajate
tédmotivatsiooni kdige enam mdjutavad faktorid. Teie poolt antud ausad vastused
ja hinnangud aitavad juhtkonnal edaspidi rohkem arvestada teie vajaduste ja
soovidega.

Kisitlus viiakse ettevottes labi ajavahemikus 07.04.2014 - 09.04.2013.
Klsimustik on anonliimne, uurimistulemused avalikustatakse vaid Uldistatud
kujul (individuaalanallUse ei teostata). Iga teema juures on antud juhised, kuidas
vastata. Palun vastake kodikidele kiisimustele. Kisitlus ei vota rohkem kui 5
minutit teie aega.

JOUDU TOOLE!

*********************************************************************************I

ULDKUSIMUSED TEIE KOHTA (tehke ristike sobivasse kasti)

Sugu: Naine O Mees m
Teie vanus:

Kuni 25 aastat m 36-45 aastat O
26-35 aastat O 46-60 aastat m

61 ja enam aastat

Haridus:
Pdhiharidus m Lopetamata korgharidus m
Keskharidus m Kdrgharidus O

Keskeriharidus ]
Uldine té6staaz Xbankas (taisaastates):
Kuni 5 aastat o 16-25 aastat o

6-15 aastat O 26 ja enam aastat m
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Il OOTUSTE TEGURID
1. Kas teie t66 viib tulemuseni, mis on tdé6andja poolt oodatud?
e Jah Ei
e Muud

2. Kas Te arvate, et Teie saavutatud tulemused on adekvaatselt ka
tunnustatud?
e Jah Ei
e Muud

3. Kuidas hindate saadud tunnustust:
e Oluliseks; Vaheoluliseks;
° MUUd
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Il OIGLUSE TEGURID
1. Kas Teil on teada kolleegide tunnustamine (sarnase t66 eest):
e Jah Ei
e Muud

2. Kuidas Te hindate suhtumist juhi poolt endasse kui tootajasse
vastavalt saadud tunnustusele:
e Hea Rahuldav

e Muud (eelarvamusega)

3. Hinda té6andja poolt pakutud hiivitiste olulisust Teie jaoks (ei ole
tldse oluline - 1, on (limalt oluline - 10):
e To6tasu
e Preemia
e Vodimalus osaleda keerulises ja tahtsas projektis
e Eneseteostuse véimalus

e Mitterahalised hlvitised (vitamiinid, puuviljad, joogid)
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e Moraalne kiitus

e Ametikérgendus

e Karjaarivbimalused

e Kltusekompensatsioon
e Telefonikompensatsioon
e Spordikompensatsioon

e muud

Il PORTER-LAWLERI MUDELI TEGURID

1. Kas Te arvate, et kulutatud jdupingutused t606 taitmiseks Teie poolt on kérged:
e Jah Ei
e Muud
2. Kas Te peate ennast voimekaks tootajaks:
e Jah Ei
e Muud
3. Kuidas Te hindate oma rolli té6protsessis ettevottes?
e Oluline Vaheoluline
e Muud
4. Kas Te olete veendunud, et saadud tasu (koos hiivitistega) on diglane arvestades

Teie tootulemusi:

Jah Ei
Muud

TANAN!
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