TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Sotsiaalteaduskond

Ragnar Nurkse innovatsiooni ja valitsemise instituut

Ketlin Jaani-Vihalem
PERSONALI MOTIVEERIMINE EESTI EUROOPA LIIDU NOUKOGU
EESISTUMISEKS SISEMINISTEERIUMI HALDUSALAS

Magistritdo

Juhendaja: dr Killi Sarapuu

Tallinn 2015



Deklareerin, et kéesolev magistrit6o,

mis on minu iseseisva t6o tulemus,

on esitatud Tallinna Tehnikallikooli
magistrikraadi taotlemiseks ja selle alusel

ei ole varem taotlenud akadeemilist kraadi.

Autor Ketlin Jaani-Vihalem

T60 vastab kehtivatele nduetele

Juhendaja dr Klli Sarapuu

Kaitsmisele lubatud ,,..... % ..ot ....2015

Avaliku halduse magistritoode kaitsmiskomisjoni esimees
dr Veiko Lember



Luhikokkuvote

Kéesolev magistritd6 keskendub siseministeeriumi ja tema haldusala personali motiveerimisega
seotud tegurite analtiisimisele, mis on olulised Eesti Euroopa Liidu NOukogu eesistumiseks
ettevalmistamise seisukohalt. Eesti on Euroopa Liidu Ndukogu eesistujamaa esmakordselt 2018.
aasta esimeses pooles ning vajab selle edukaks labiviimiseks igas Euroopa Liidu poliitikavaldkonnas

kompetentseid ning motiveeritud ametnikke.

Magistritdos otsitakse vastust kisimustele, mis motiveerib siseministeeriumi ja tema haldusala
teenistujaid eesistumisse panustama, kas ja kuivord on omavahel kooskdlas to6tajate ootused ning
siseministeeriumi kavatsus neid motiveerida ning milliste taiendavate motivatsiooniaspektidega
peaks siseministeerium eesistumiseks ettevalmistamisel arvestama. Magistritoos kasutatakse
kvalitatiivset juhtumianaluisi, kus uurimismeetoditeks on dokumendianallius, ankeetkisitlus ning

poolstruktureeritud intervjuud.

Magistritoos joutakse jareldusele, et siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujaid motiveerivad
nii avaliku teenistuse sisemised kui valised motivaatorid. Motivatsiooni mdjutavad positiivselt
vOimalus enesearenguks, lisatasu ning vOimalus panustada riigile olulise Ulesande téitmisesse.
Negatiivselt méjuvad motivatsioonile tdiendav todkoormus, ebadiglane lisatasu ning juhtkonna
Ukskdiksus ja védhene toetus. Teenistujate ootused vastavad pdhipunktides siseministeeriumi
kavatsusele neid motiveerida ning tdiendavaid eesistumisega seotud motivatsioonimeetmeid pole

siseministeeriumil hetkel tarvis vélja to6tada.

Votmemdisted: Euroopa Liidu Noukogu eesistumine, personali motiveerimine, avaliku teenistuse

motivatsioon.
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Sissejuhatus

Eesti on esimest korda EL Noukogu eesistujamaa 2018. aasta esimeses pooles. Ettevalmistused
eesistumiseks on juba alanud - Riigikantselei juurde on loodud keskne koordinatsiooni- ja
korraldusuksus, koostatud on nii ,,Eesti Euroopa Liidu NOukogu eesistumise ettevalmistuste
tegevuskava“, ,,Eesti Euroopa Liidu Ndukogu eesistumise personalistrateegia“ kui ka viimase juurde
kuuluv eeskujuliku eesistuja kompetentsimudel. Kogemusi on ké&idud saamas nii Rootsist, lirimaalt,
Leedust kui Kreekast.

Olgugi, et siseriiklikult vastutab eesistumise ettevalmistamise ning l&biviimise eest Riigikantselei
Euroopa Liidu Sekretariaat, tuleb ka igal haruministeeriumil panustada eelpoolmainitud keskse
tegevuskava ning personalistrateegia tditmisesse. Siseministeerium (edaspidi ka ministeerium)
alustas ettevalmistusi eesistumiseks 2013. aasta alguses. Valminud on esialgsed turvalisuse tagamise
alusp6himéotted ning haldusalasisene tegevuskava koos sinna juurde kuuluva ajakavaga. Samuti on
koostatud kaardistus olemasoleva personali kompetentside, teadmiste ja oskuste o0sas ning
koondatud on info nende teenistujate kohta, kes vdiksid taita to6rihma juhtide ja asejuhtide rolli.
Siiski, kuivord Eestil pole varem olnud eesistumiskogemust, tasub Kriitiliselt analulsida, kas lisaks
neile aspektidele, mida on kajastatud nii tsentraalselt kokkulepitud tegevuskavas kui ka
ministeeriumi tegevuskavas, on veel olulisi tahke, millele siseministeerium eesistumiseks

valmistumisel personali motiveerimise seisukohalt tahelepanu vdiks poorata.

Eesti seab endale eesmargiks olla eesistujana hea loots, kes piitiab juhtida ndukogu tegevust ja EL
digusloomet vdimalikult tulemuslikult ja konsensuslikult. Eesti soovib olla ausa vahendaja rollis
ning tdita puldlikult koiki eesistujale pandud kohustusi. Sama oluline on seada eesistumiseks

piisavalt kdrged eesmargid, mis oleksid thtlasi ka saavutatavad ning lahendustele suunatud. (Eesti



Euroopa Liidu N6ukogu eesistumise ettevalmistuste tegevuskava Il versiooni eelndu, 2015, 8). Need
on Eesti eesistumise labiviimise peamised pohimdtted, millest tuleb Ilahtuda kdikidel
ministeeriumidel. Esialgu vdib jdada mulje, et nimetatud pdhimdtete jargimine polegi kuigi
keerukas, samas on need siiski piisavalt ambitsioonikad, mis eeldavad ka kogenenud eesistujalt
rohkelt pingutust ning piisava ja kompetentse ametnikkonna olemasolu. Olgugi, et
eesistumispersonali  varbamisele ja arendamisele on eelpoolnimetatud personalistrateegias
puhendatud mitu peattkki, samuti on tellitud Poliitikauuringute Keskuselt PRAXIS pd&hjalik analits
eesistumiskompetentside véljaselgitamiseks, ei ole kumbki dokument siseministeeriumi spetsiifiline.
Seetdttu on ootuspérane, et ka iga ministeerium ise oma personali arendamise ning motiveerimise

eest seisab.

Hinnanguliselt tuleb siseministeeriumil leida eesistumise ajaks 18 t6dgrupi juhti (Eesti Euroopa
Liidu NOukogu eesistumise personalistrateegia 2015, 10). Sisutegevuste elluviimiseks lisanduvad
neile veel ka t6ogruppide asejuhid, teemajuhid, eksperdid ja sisukoordineerijad, tugitegevuste osas
ka tehniline personal ning turvalisuse tagajad. See on suur hulk inimesi, kelleta eesistumist edukalt
l&bi viia pole véimalik. On selge, et kriitilisem on leida personali sisutegevuste elluviimiseks, kuna
nende hulk on piiratud ning vastavate teadmiste ning oskustega inimesi Vvéljastpoolt haldusala
varvata ei saa. Olgugi, et esialgne kaardistus potentsiaalsetest eesistumisega seotud teenistujatest on
juba tehtud, ei ole veel selge, kas ja mis tingimustel need inimesed oleksid siiski valmis eesistumise
labiviimisesse panustama. Inimeste motivatsioon tdiendavaid voi uusi to6llesandeid votta voib olla
vdaga erinev. Tuginedes varasemate eesistujate kogemusele ei ole pdhjust arvata, et eesistumisega ei
kaasneks tdiendavat tOokoormust ega stressi (nt Kajn¢ ja Svetlici¢ 2010; Euroopa Liidu ja
valissuhete osakond 2014). SeetGttu on véga oluline vélja selgitada need aspektid, mis just

siseministeeriumi teenistujaid motiveerivad.

Eelnevat silmas pidades on kdesoleva magistritoo eesmark analiiisida siseministeeriumi ees seisvaid
sisupersonali motiveerimisega seonduvaid véljakutseid seoses Eesti eesistumisega EL Noukogus
2018. aastal ning anda soovitusi nende valjakutsetega toime tulemiseks. Magistritdo

uurimiskisimused on:



- Mis motiveerib siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujaid eesistumisse

panustama?

- Kas ja kuivord on omavahel kooskdlas teenistujate ootused ning siseministeeriumi

kavatsus teenistujaid motiveerida?

- Milliste taiendavate motivatsiooniaspektidega peaks siseministeerium eesistumiseks

ettevalmistamisel arvestama?

Magistritoé on ex-ante kvalitatiivne juhtumianaliiis, kus uurimismeetodina kasutatakse
dokumendianalliisi, ankeetkisitlusi ning poolstruktureeritud intervjuusid. T66 jaguneb kaheks
suuremaks osaks. Esimeses osas luuakse analiusile teoreetiline raamistik, mis keskendub eesistuja
rollide kirjeldamisele ning selle taitmiseks vajaliku eelduse — motivatsiooni tagamise kasitlemisele.
TGO teises osas antakse Ulevaade ettevalmistustest eesistumiseks personali vaates nii tsentraalsest
kui siseministeeriumi perspektiivist, tutvustatakse pdhjalikumalt uurimismeetodit ning seejérel
analliusitakse siseministeeriumi ja tema haldusala tOGtajate motivatsiooni eesistumises osaleda.
Empiirilised andmed koguti 70-It siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujalt, kes moodustavad
potentsiaalse eesistumisega seotud teenistujate valimi. Taustainfo saamiseks viidi 1abi ka kaks
intervjuud nende siseministeeriumi teenistujatega, kes vastutavad eesistumise ettevalmistamise eest
kogu siseministeeriumi haldusalas. Teenistujatelt ning asjassepuutuvatest dokumentidest saadud
informatsiooni anallisiti eelpoolviidatud teoreetilises raamistikus, mille pdhjal tehti jareldusi
eesistumisega potentsiaalselt seotud tdotajate motivatsiooni kohta eesistumises osaleda ning antakse

soovitusi selle méjutamiseks.



| Teoreetiline raamistik

1.1. Euroopa Liidu Néukogu eesistumine

EL No6ukogu eesistuja vahetub iga kuue kuu tagant ning iga kord toob see kaasa téiendava koormuse
uuele eesistuja riigile. Uldiselt peetakse eesistuja ilesanneteks jargnevaid funktsioone:

e juhtida ja koordineerida ndukogu istungeid,;

¢ ollavahendaja, konsensuse otsija labiraakimistel;

e olla poliitiline liider, poliitiliste initsiatiivide ja prioriteetide seadja;

e téita esindusfunktsiooni (Quaglia ja Moxon-Browne 2006, 351).
Seega iseloomustab eesistuja rolli mitmete isnagi keerukate ning kohati vastuoluliste funktsioonide
taitmine. Enamasti kirjeldatakse eesistuja rollijaotust kolmetahulisena:

Poliitiline roll (st juhtroll)

Neutraalsus Rahvuslike huvide esindamine
Allikas: Aadrian Shout 1998

Samuti tuleb arvestada, et sisuline t66 algab juba palju varem kui eesistumise aeg katte jouab.
Vastavalt EL Gigusele toimub t66 EL N6ukogus nn trioprogrammi alusel. See tédhendab, et need
liikmesriigid, kelle eesistumine leiab aset jargneva 18 kuu jooksul, peavad Uhiselt kokku leppima
peamised tegevussuunad ndukogus eesseisvaks pooleteiseks aastaks (Ndukogu Peasekretariaat 2011,
19). Eesti, kuuludes Uhte gruppi Suurbritannia ning Bulgaariaga, peab olema valmis oma sisulist

panust Ghisdokumenti andma juba 2016. 16pus/ 2017. a alguses.



On selge, et nende Ulesannete taitmiseks ei piisa igale koostéoformaadile eesistumise alguseks (he
vOimeka juhi leidmisest, eesistumise planeerimine ja I&biviimine eeldab véga pdhjalikku
ettevalmistust nii hastitoimiva siseriikliku koordinatsioonististeemi loomise ndol (Shout 1998, 5;
Panke 2010, 807) kui ka piisava ning kompetentse personali tagamise ndol (Panke 2010, 807;
Langdal, von Sydow 2009, 6). Lisaks, nagu viitab Panke, t06tab EL-i asjade siseriiklik
koordinatsioon probleemideta siis, kui selles osalevad eksperdid on hasti motiveeritud (Panke 2010,
809).

Ka ei tohi dra unustada, et lisaks otsustusprotsessis osalemisele ning esindusfunktsioonile tuleb
eesistujal tdita ka mitmeid teisi rolle. Néaiteks ministrite mitteametlike kohtumiste, aga ka teiste
valjaspool institutsionaalset raamistikku toimuvate kohtumiste ettevalmistamine ning labiviimine on
eesistuja enda vastutada (NOukogu Peasekretariaat 2011, 69). See toob kaasa endaga tegevusi nii
kilaliste vastuvotuga, majutusega, toitlustamisega kui ka transportimisega seoses, aga Samuti

konverentsiteenuse pakkumist, kommunikatsioonit6od ning kohtumistel turvalisuse tagamist.

Kdikide eelpoolloetletud funktsioonide téitmiseks on vaja piisaval hulgal inimesi. Mitmed uuringud
on néidanud, et eesistumine on personalivaates suureks véljakutseks kdikidele liikmesriikidele
(Shout 1998, 7; Kajn¢ ja Svetli¢i¢ 2010, 89), eriti aga vaikeriikidele (Shout 1998, 7), kuna neile on
rohkem omane (leuldine personali puudus, multifunktsionaalsus ning madal spetsialiseerumine
(Randma-Liiv 2002). Personali puudus viitab aga omakorda vdimalikele probleemidele inimeste
motiveerimisel (Panke 2010, 810).

Samas ei ole piisav personali hulk ainsaks oluliseks eelduseks eesistumise l&biviimisel. Soltuvalt
eesistujariigi ambitsioonidest ning eesmarkidest eesistumise l&biviimiseks kujunevad ootused ka
personali kompetentsidele. Eesistumises ning selle ettevalmistamises osalevad inimesed peavad
omama teatavaid oskuseid ja teadmisi, et olla suutelised kaasnevaid Ulesandeid taitma. Kajn¢ ja
Svetli¢i¢ (2010, 86) on viidanud, et digete kompetentside arendamisele ning personali koolitamisele

tuleb eesistumiseks ettevalmistamisel erilist tdhelepanu p6orata.

Seega peab iga tulevane eesistuja suutma lahendada kolm suurt valjakutset - kuidas leida piisaval
hulgal personali, kuidas tagada, et eesistumispersonalil oleksid sobilikud oskused ja kompetentsid



ning kuidas eesitumispersonali motiveerida. Kui personali hulka, oskuseid ning kompetentse on
vOimalik t6oandjal mojutada lihtsamini, nditeks madrates osadele teenistujatele téiendavaid
toollesandeid ning saates neid erinevatele koolitustele ja praktikale, siis motivatsiooni hoidmine voi

tdstmine on oluliselt keerulisem Glesanne ning sdltub palju rohkem teenistujast endast.

1.2 Personali motiveerimine

1.2.1 Motivatsiooniuuringud ja definitsioonid

Toomotivatsiooni on uuritud juba aastakiimneid. Kui praegu keskendutakse motivatsiooniuuringutes
pigem Uksikute motivatsiooniprobleemide lahendamisele ning erinevate teooriate vaheliste seoste
leidmisele (Brooks 2008, 85), siis varasemalt olid fookuses tdoprotsessi ja motivatsiooni vahelised
seosed ning motivatsiooni mdjutavad erinevad faktorid. Juba Herzberg (1968) leidis, et inimesi
mojutavad kahesugused faktorid, millest Uhed (nn valised faktorid) vdivad kuill tekitada
rahulolematuse tunnet, kui neid napib vdi kui need on ebavdrdsed, aga nende piisavus ei motiveeri
sellegipoolest inimesi oma t60d siidamega tegema. Nende hulka kuulub muuhulgas ka palk,
tootingimused, staatus ning edutamine ja erinevad kompensatsioonid. Seevastu sisemised faktorid
on pigem need, mis inimesi motiveerivad — vastutus, saavutustunne, isiklik areng, edasijéudmine,
tunnustus, t66 sisu. Hackmani ja Oldhami (1980) ,t66kujundamisteooria“ kohaselt on hésti
kavandatud tooprotsessi tunnusteks tootajate teadmine ja tunnetus sellest, et tehtud t66l on tdhendus,
et t60 tulemus on teada ning selle eest peab vastutama. T60 ise peaks olema mitmekesine, st
eeldama erinevaid oskusi, samas peaks tooulesandeid olema voimalik Uksteisest eristada.

Siiski, avalikus teenistuses on motivatsioonil mdnevorra erinev tédhendus. Avaliku teenistuse
motivatsiooni (edaspidi ka ATM) mdiste vOeti esmakordselt kasutusele 1982. aastal Hal G. Rainey
poolt, et seletada erinevaid tasueelistusi avaliku ning erasektori juhtide seas (IPA 2013, 12). Mdiste
defineerimiseni jouti aga alles 1990. aastal, mil Perry ja Wise soOnastasid avaliku teenistuse
motivatsiooni kui ,,indiviidi kalduvuse olla vastuvdtlik just neile psiihholoogiliste vajadustele, mida
aitavad rahuldada ennekdike v@i ainult riigiasutused” (Perry and Wise 1990, 368). Nendeks on
poliitikakujundamises osalemine, avaliku huvi eest seismine, avalike teenuste osutamine, sotsiaalse

Oigluse tagamine, oskus kaasa tunda ning eneseohverdus (Perry 1996, 6-7). Koiki neid vajadusi
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ilmestab soov teha teistele head, mistdttu on ATM-i palju seostatud ka altruismi ning prosotsiaalse
kaitumisega (IPA 2013, 12). Hiljem on Perry ja Hondeghem (2008) defineerinud ATM-i kui
»indiviidi soovi pakkuda inimestele teenuseid eesmérgiga teha head nii teistele kui kogu
uhiskonnale®. Sarnaseid definitsioone on valja pakkunud ka néiteks Rainey ja Steinbauer (1999, 20)
ning Brewer ja Selden (1998, 417).

Vandenabeele (2007, 546) on aga markinud, et seni vélja pakutud ATM-i kontseptsioon ning
definitsioonid ei ole universaalselt kohaldatavad. Belgia teadlasena juhtis ta tahelepanu, et mdistet
»avaliku teenistuse motivatsioon“ Euroopas Ulldse ei kasutatagi. Naiteks Uhendkuningriikides
rddgitakse pigem ,avaliku teenistuse eetosest” (public service ethos) ning Prantsusmaal ,hea
valitsemise eetikast” (I’éthique du bien commun) (Camilleri 2006, 66; Vandenabeele ja Van de
Walle 2007, 225). Lisaks erineb ATM-i kontseptsiooni sisu nii riigiti kui regiooniti (Vandenabeele,
2007, 546). Nende kitsaskohtade Uletamiseks pakkus Vandenabeele vélja ka omapoolse
kdikehdlmava seletuse ATM-i kontseptsioonile: ,,enda ja organisatsiooni huvidest mittesdltuvad
uskumused, vaartused ja hoiakud, mis teenivad laiema poliitilise kogukonna huve ning motiveerivad
inimesi ka vastavalt kdituma®. Poliitiliste kogukondade all pidas Vandenabeele silmas rahvaid voi
rilkke (Ibid., 547). Seega on ka ATM-i tdhendus muutunud ajas mitmetahulisemaks ja
kdikehdlmavamaks, tuues 16puks sisse ka vaartuspdhiseid elemente nagu eetika ja rollid.

1.2.2 Sisemised ja valimised motivaatorid

ATM saab olla kas sisemine vdi valimine. Sisemise motivatsiooniga on tegemist siis, kui inimene
on motiveeritud ennekdike td6 sisu tottu, valimisega aga siis, kui inimese kditumist mdjutab mani

valine muutuja (Ryan ja Deci 2000, 56-60).

Sisemisteks motivaatoriteks on nditeks huvitav t66 (Rainey 1982), vastutus (Rainey ja Steinbauer
1999, 3), enesearengu tajumine (Ibid.), vdimalus teisi aidata (Park ja Rainey 2011), teha Uhiskonna
seisukohalt vajalikku t66d (Ibid.). Samuti on kindlaks tehtud, et sisemist motivatsiooni aitavad tdsta
ka vBimalus tegutseda iseseisvalt, teha olulist t66d, tagasiside tehtud t6dle ning vajadus kasutada

erinevaid oskuseid (Rainey ja Steinbauer 1999, 21).
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Vélisteks motivaatoriteks peetakse korget palka (Rainey 1982, Park ja Rainey 2011), mingit muud
tasu, kontrolli (Ryan ja Deci 2000, 56-60), edutamist (Rainey ja Steinbauer 1999, 3), fuusilisi
tootingimusi (Ibid.), lihemat td6aega (Houston 2000).

Mitmed uuringud (Rainey 1982, Perry and Wise 1990, Brewer 2008, Park ja Rainey 2011, Houston
2000) on néidanud, et avalikus teenistuses prevaleerivad pigem sisemised motivaatorid. Eriti
ldhevad sisemised motivaatorid korda juhtidele (Park ja Rainey 2011, 2631), sest t60 avalikus
teenistuses pakub rohkem véimalusi oma kompetentsi naitamiseks voi siis iseseisvaks t6oks (Deci ja
Ryan, 1985).

Samas on Perry ja Hondeghem (2008) viidanud, et ka avalikus sektoris on palju kasutatud valiseid
motivaatoreid: tentdri, erinevaid karjaari- ning arenguvdimalusi, pensionisusteemi jne. Seda toetab
ka Vandenabeele (2008) uuring, millest selgub, et sageli peetakse Uheks avaliku sektori eeliseks
suuremaid vdimalusi ,,parema elukvaliteedi” saavutamiseks, eeldades, et seal tootades on kergem
siduda t66- ja pereelu ning muid kohustusi. Seega ei saa vdita, nagu poleks ATM-i viélistel
motivaatoritel avalikus sektoris Uldse kohta. Ka naiteks Park ja Rainey (2011, 2631) on leidnud, et
t06 valikul voi todle kandideerimisel on olulised nii sisemised kui valimised motivaatorid. Kui
konkreetne tookoht suudab rahuldada inimese ootusi talle oluliste motivaatorite osas, on ka t00

valjundid positiivsemad (Ibid.).

Lisaks on palju arutletud selle tle, kas ja mil maaral saab pidada raha eraldi motivaatoriks. Olgugi,
et enamasti ei peeta rahalist tasustamist avalikus teenistuses sisemiseks motivaatoriks (Perry et al.
2006), voib see siiski teatud juhtudel nii olla. Seda siis, kui to6taja omistab selle pigem toetava kui
kontrolliva tahenduse (Deci ja Ryan 1985, Frey 1997). Brewer et al. (2000) on taiendavalt
markinud, et isegi kui inimene on pigem orienteeritud Gldise heaolu parandamisele, ei tdhenda see
veel, et talle rahaline tasu Uldse korda ei ldheks. Crewsoni (1997) andmetel on raha siiski vaga
oluline motivaator ka avaliku sektori to6tajate jaoks.

Olgugi, et eelpooltoodud naited aitavad seletada vélise ATM-i olulisust t6okoha valikul voi
hoidmisel, vBivad samad kriteeriumid motiveerida inimesi ka konkreetsete t60Ulesannete taitmisel

nagu seda on naiteks eesistumises osalemine. Eesistumises osalemisega voivad kaasneda ka
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tdiendavad karjdari- ning arenguvdimalused, samuti rahaline hivitis, mistdttu on alust arvata, et

valine ATM vdib méngida rolli ka tadiendavate to6ileannete votmisel voi taitmisel.

Vélimiste motivaatorite hulka vOiks liigitada ka juhtide kaitumise ja nende kujundatud
tookeskkonna, millele on samuti ATM-i uuringutes suurt tdhelepanu omistatud. To0tajate ATM-i
taseme ja juhtide k&itumise vahel on leitud pbhjuslikke seoseid (Vandenabeele 2014, 165) ning
sealjuures on oluline mérkida, et juhid mdjutavad oma alluvaid ennekdike eeskujuks olemisega
(Bruce 1994). Seda tldpi juhtimist nimetatakse ,,eestvedamiseks® (transformational leadership),
mille peamine idee seisneb selles, et juhtide poolt kultiveeritud organisatsioonivaartused kanduvad
l4bi eeskujuks olemise lle ka tootajatele (Shamir et al. 1993).

Kdige paremini on juhtide rolli ATM-i tdstmisel kirjeldanud Paarlberg ja Lavigna (2010). Juhtidel
on hoovad mojutada oma alluvate motivatsiooni I&bi nelja erineva funktsiooni::
e Eestvedamine (transformational leadership)
¢ Indiviidi-organisatsiooni véartuste omavaheline sobitamine (person-organisation fit)
o Efektiivne eesmarkide seadmine ning t6616igu kujundamine (effective goal setting and job
design)

e Toetava tookeskkonna loomine (creating a supportive work environment). (Ibid., 711-717)

Eestvedajatest juhid mdjutavad oma alluvaid sellega, et tOstavad t06tajate motivatsiooni tagamise
kdrgemale enda isiklikest huvidest ning kommunikeerivad avaliku teenistuse vadrtustega
seonduvaid eesméarke ka teistele organisatsiooni to6tajatele. Sealjuures on oluline, et ka juhid ise
oma kaitumisega neid véartusi esile tdstaks ning kinnistaks. Antud t60 kontekstis saab just
eesistumine endale tahenduse, mille edukas labiviimine muutub omaette véaartuskisimuseks.
Seetdttu on vajalik, et ka juhid teaksid ning hindaksid eesistumisse panustamist kui olulist vaartust

ning oleksid valmis selles osas ka ise eeskuju nditama.

Indiviidi-organisatsiooni vaartuste omavahelise sobitamise teooria kohaselt paranevad to66tulemused
siis, kui tootajate vaartused Uhtivad organisatsiooni eesmarkide, vaartuste ning kultuuriga (Paarlberg
ja Lavigna 2010). Kuna antud t66s vaadeldakse eesistumise labiviimist kui organisatsiooni eesmarki

ning eesistumise labiviimiseks planeeritud ettevalmistavaid tegevusi organisatsiooni véartust ja
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kultuuri loovatena, siis vOib eeldada, et ka eesistumisse panustamise valmisolek on kdrgem siis, kui
siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujate véartused (mis peegeldub motivatsioonitegurites)

uhtivad siseministeeriumi ndgemusega sellest, millele eesistumise l&biviimisel tdhelepanu pdorata.

Eesmarkide seadmine tahendab organisatsiooni missiooni tolkimist selgetesse ning Uheselt
mdistetavatesse toodootustesse. ToOlGigud tuleb kujundada nii, et need oleksid tOotajate jaoks
tahenduslikud. Selle saavutamiseks on mitmeid erinevaid viise. Uheks vGimaluseks on viia to6tajad
otsekontakti teenuse saajatega, kus seda teha pole vGimalik, seal tuleks tekitada td6taja jaoks nn
organisatsioonisisene klient. Aitab ka see, kui anda t66tajatele tagasisidet, kus nende tehtud t66d on
kasutatud. K&esoleva magistritod kontekstis vOib organisatsiooni missiooni mdista ka kui tlesannet
eesistumisse panustada. Seetbttu on darmiselt oluline, et teenistujad mdistaksid eesistumisega
kaasnevaid Ulesandeid ning et nad tajuksid selle t60 tdhendust. Samuti on téhtis, et teenistujad

saaksid oma eesistumisiilesannete taitmisele tagasisidet.

Toetava tookeskkonna loomine vBib samuti aidata kaasa tootulemuste parandamisele. Tdotajate
omavaheline suhtlemine peab olema tihe ning labisaamine hea. Samuti ei tohi ignoreerida palga
téhtsust ning selle vastavusse viimist sisemiste motivaatoritega. VOib eeldada, et ka eesistumise
labiviimisel ei ole tookeskkonnaga seotud kisimused véheolulised. Pingelisel perioodil, mil
pohirdhk peaks minema eesistumisiulesannete tditmisele, ei tohiks lasta tekkida olukorral, kus
ulesannete taitmist hakkavad varjutama naiteks ebamugavad t66ruumid, viletsad toévahendid voi
ebasdbralik l&bisaamine tootajate seas. Taiendavate eesistumisega seotud lisatlesannete panemisel
teenistujatele ei tohiks unustada ka lisatasu maksmist.

Kokkuvotvalt voib niisiis elda, et eesistumise l&biviimine on Eestile uudne Ulesanne, mis pakub
kall palju valjakutseid, kuid nGuab eelduslikult ka senise t66 Umberkorraldamist, millega vdib
uhtlasi kaasneda arvestatav lisakoormus paljudele ténastele avalikele teenistujatele. Seega voib
eesistumises osalemine olla Uheaegselt nii motivaator kui ka motivatsiooni vdhendaja. Samas on iga
liikmesriigi, nii ka Eesti huvi motiveerida oma td6tajaid eesistumisse vBimalikult maksimaalselt

panustama.
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1.2.3 Teooriaosa kokkuvote

Rahvusvaheline teaduskirjandus pakub mitmeid pidepunkte, millele toetudes on vdimalik vélja tuua
need aspektid, mis motivatsiooni mdjutavad. Kuna eesistumisse panustamine puudutab Eestis
ennekdike avalikke teenistujaid, on teoreetiliseks lahtekohaks sobilikud just avaliku teenistuse
motivatsiooni késitlused. Neid sobival viisil antud magistritod uurimisteemaga kohandades on
vOimalik Kkonstrueerida raamistik, mille abil saab hinnata ka siseministeeriumi ja tema
haldusalaasutuste personali motivatsiooni eesistumisulesandeid tdita. Eesistumisse panustamise

motivatsiooni mdjutavad kokkuvotvalt niisiis selle sisemised ja vélimised tegurid.

Tabel 1. Eesistumisse panustamise motivatsiooni mdjutavad tegurid

Sisemised motivatsiooni mdjutajad Valimised motivatsiooni mgjutajad
1. huvitav t66/ huvitavad Ulesanded | 1. palk
2. keeruline/ vaéljakutseid pakkuv | 2. muud (lisa)tasud

t60 3. teadmine, et eesistumisega seotud (lesannete
3. vastutusrikas t66 taitmine on kolleegide ja Ulemuse erilise tdhelepanu
4. vdimalus ennast arendada all
5. vdimalus panustada riigile olulise edutamine/ vBimalus edutamiseks

o ks

eesistumisulesannete taitmiseks on loodud sobilik
tookeskkond- ruumid ja tdévahendid

6. sobilik tooaeg

7. juhtide panustamine ja osavotlikkus

Ulesande taitmisesse

Allikad: Ryan ja Deci 2000, Rainey 1982, Rainey ja Steinbauer 1999, Park ja Rainey 2011, Brewer et al 2000, Crewson
1997, Paarlberg ja Lavigna 2010

Koostaja: autor
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Il Personali motiveerimine eesistumisse panustamiseks

2.1 Ettevalmistused eesistumiseks riiklikul tasandil ja siseministeeriumis

Eesti alustas EL Ndukogu eesistumiseks ettevalmistumist ligi kuus aastat enne eesistumise algust.
Mais 2012 moodustati Vabariigi Valitsuse korraldusega riigisekretéri juhtimise alla ,,Eesti Euroopa
Liidu NOukogu eesistumist ettevalmistav komisjon*. Selle koosseisu arvati Eesti alaline esindaja
Euroopa Liidu juures, erinevate ministeeriumide kantslerid ja Riigikantselei teenistujad. Komisjoni
pohillesandeks sai eesistumise ettevalmistuste tegevuskava koostamine. (Vabariigi Valitsuse
24.05.2012.a korraldus nr 234) Riigikantselei eestvedamisel valmis jaanuaris 2014 eesistumise
ettevalmistuste tegevuskava esmaversioon koos selle lisaks olnud personalistrateegiaga (Oja 2015).
Tegevuskava on pidevalt taiendatud ning selle uus versioon ootab Vabariigi Valitsuse heakskiitu
l&hiajal (Ibid.).

Nagu magistrito0 sissejuhatuses margitud, on Eesti seadnud endale eesmargiks olla eesistujana ,,hea
loots* (Eesti Euroopa Liidu Ndukogu eesistumise ettevalmistuste tegevuskava Il versiooni eelndu
2015, 8). Selle eelduseks on piisava hulga padevate ja vdimekate inimeste’ olemasolu, kes on
suutelised eesistumisfunktsiooni EL NoOukogus vélja kandma (Eesti Euroopa Liidu Noukogu
eesistumise personalistrateegia 2015, 4). Personalistrateegias on loetletud 17 erinevat
eesistumisrolli®, mida Eestil taitma tuleb asuda (Ibid., 30-31). K&igil neil on oma kindel funktsioon,

millest igaliks aitab kaasa eesistumise labiviimisele.

! Eesistuja erinevate rollide kompetentsid on kirjeldatud Eesti Euroopa Liidu N&ukogu eesistumise personalistrateegia
Lisas nr 2

2 Néukogu juhatav minister, Alaline esindaja ja tema asetditja, Euroministri rollitaitja (pealabiraakija Euroopa
Parlamendiga), teemajuht, té6riihma juht ja asejuht, sisuekspert, sisukoordineerija, korralduse koordineerija, assistendid,
sideisikud  (Liaison officers), autojuhid, tblgid, hankespetsialistid, 1T-meeskond, rahandusspetsialistid,
protokollitdotajad, eriteenistuste tootajad.
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Sobiliku personali vérbamise ja arendamise eest vastutavad nii Riigikantselei kui ministeeriumid
(Eesti Euroopa Liidu NOukogu eesistumise ettevalmistuse tegevuskava Il versiooni eelndu 2015, 8-
9). Osade eesistumisrollide kandjad (t66rihma juhid, asejuhid ning teemajuhid) kinnitatakse
Vabariigi Valitsuse tasandil (Eesti Euroopa Liidu N6ukogu eesistumise personalistrateegia 2015,
12), mis on selge mark just nende funktsioonide kandvast rollist. T66rihma juhid ning asejuhid
peaksid saama kinnitatud 2016. a suveks (Ibid., 14). Eestil tuleb leida juhid ja asejuhid ca 200-le
toorihmale, koos reserviga kokku umbes 500 inimest (Ibid., 30). Sellele lisanduvad teiste
funktsioonide kandjad ning hinnanguliselt rakendatakse eesistumise labiviimisel kokku umbes 1300
inimest (Ibid, 7). Siseministeeriumi vastutada on 2013. a andmete alusel 18 ametlikku t66rihma,
mille hulka pole siiski arvestatud kdiki erinevaid formaate, mida samuti eesistujal juhtida tuleb
(Ibid., 10). Siseministeeriumi eripdraks on vastutada lisaks ka eesistumise turvalisuse tagamise eest

(Eesti Euroopa Liidu NGukogu eesistumise ettevalmistuse tegevuskava Il versiooni eelnéu 2015, 9).

Eesistumispersonali  motiveerimiseks ndeb  personalistrateegia ette mitmeid tugi- ja
kompensatsioonimeetmeid®. Nimetatud meetmeid kasutatakse kdikide otseselt eesistumisega seotud
inimeste motiveerimiseks, erisused tulenevad t06 intensiivsusest ja vastutuskategooriatest (Ibid., 22)

Nendeks meetmeteks on:

e Uhtsete vaartuste ja hoiakute kujundamine, teadvustamine ja jargimine;

e riigi pakutavad arendus- ja koolitustegevused ning stazeerimised 2015—2017;
e rahalised huvitised;

e taastusmeetmed;

e tunnustamine;

e tO0tajate edasise karjaari planeerimine” (lbid., 22).

Uhtsete vaartuste ja hoiakute tagamiseks on oluline, et eesistumist ka UGhiskondlikul tasandil
tahtsustatakse, samuti on vajalik thtse meeskonnatunde tekitamine. Siinkohal langeb pd&hiraskus
erineva tasandi juhtidele, kelle Ulesandeks on igati oma alluvaid toetada ning motiveerida neid

eesistumises osalema, olles Uhtlasi ka ise oma hoiakutega eeskujuks. (Ibid., 22) Arendus- ja

¥ Uksikasjalikum plaan meetmete osas tootatakse vélja 2015. a I8puks ning kehtestatakse 2016. a mértsi 18puks (Eesti
Euroopa Liidu N6ukogu eesistumise personalistrateegia 2015, 28)
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koolitustegevuste ning stazeerimiste korraldamist planeeritakse keskselt Riigikantselei poolt ning
vastavalt eesistumisrollidele keskendutakse eesistumise kompetentside, Uldiste teadmiste ja
vOorkeeleoskuse arendamisele (Ibid., 16, 20). Rahaline hilvitamine on ette nahtud eesistumisega
kaasneva lisatd6 eest, mida makstakse (he aasta jooksul ning mille suurus hakkab s6ltuma
intensiivsus- ja vastutuskategooriast (lbid., 23). Eeskuju lisatasu suuruse madramiseks on
planeeritud votta Latilt, kuid hetkel on veel arutelud pooleli ning kokkulepet lisatasu suuruse ega ka
maksmispdhimotete osas ei ole (Oja 2015). Taastusmeetmete all peetakse silmas ennekdike
lisapuhkuse pakkumist eesistumise jarel ning ndustamist ja kriisiabi (lbid., 23).
Eesistumispersonalile tdnu avaldamise viisid hetkel selged veel pole, need selgitatakse vélja
jooksvalt. Karjadriplaneerimise osas rohutatakse, et ministeeriumid peaksid votma oma tdttajate
eesistumiskogemust arvesse ka personalistrateegiate kujundamisel ning personali planeerimisel
(Ibid., 24).

Siseministeeriumis alustati eesistumise ettevalmistustega 2013.a veebruaris, mil esmakordselt
eesistumisega seotud kisimusi ministeeriumi juhtkonnas ametlikult arutati (Jaani-Vihalem 2013).
Noupidamise tulemusena lepiti kokku, et eesistumise ettevalmistamise eest siseministeeriumis
hakkab vastutama Euroopa Liidu ja valissuhete osakond (Ibid.). Samuti lepiti kokku, et keskse
tegevuskava pohjal koostatakse ka siseministeeriumi enda tegevuskava Eesti Euroopa Liidu
Noukogu eesistumise ettevalmistusteks (edaspidi siseministeeriumi tegevuskava) (lbid.).
Siseministeeriumi tegevuskava koos lisadega® valmis mais 2014 (Oja 2015). Sarnaselt keskse

tegevuskavaga on ka see pidevalt tdienev dokument (siseministeeriumi tegevuskava 2014, 3).

Uheks osaks siseministeeriumi tegevuskavast on personali peatilkk. See on ennekdike kontsentraat
keskse tegevuskava vastavast peatiikist ning personalistrateegiast, millele on juurde lisatud esialgne
ajakava tegevustest siseministeeriumi personalivaldkonnas. Samuti selgub personali peatikist, et
ettevalmistuste eest personalivaldkonnas vastutab siseministeeriumis personalipoliitika osakond
(edaspidi PPO) (lbid., 11). 2015. aasta aprillikuu 16pu seisuga on PPO juhtimisel kaardistatud dra

* Ettevalmistuste ajaline kava Siseministeeriumis, ettevalmistuste t6- ja vastutuse jaotus Siseministeeriumis ning
ettevalmistuste eelarve kava Siseministeeriumis (eelarve valmis siiski alles 2014.a Il poolaastal)
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siseministeeriumi ning tema haldusala potentsiaalne eesistumispersonal® ning esitatud ka
omapoolsed ettepanekud Riigikantseleile nende tootajate osas, kes voiksid olla ndukogu téérihma
véimalikud juhid ja asejuhid®. Samuti on tile vaadatud siseministeeriumi ja tema haldusala 2015. a

koolituskava koos eelarvega ning alustatud esmaste keelekoolituste labiviimisega.

Kuna siseministeeriumi vastutada on lisaks ka turvalisuse tagamisega seotud kiisimused eesistumise
perioodil, siis on siseministeeriumi poolt ette valmistatud ka eesistumise avaliku korra ja turvalisuse
tagamise aluspdhimotted (Siseministeeriumi korrakaitse- ja kriminaalpoliitika osakond 2014).
Siinkohal on oluline mainida, et turvalisuse tagamise seisukohalt on eesistumise labiviimise ndol
tegemist Urituste sarjaga, mis ei erine oma olemuselt teistest kdrgetasemelistest sindmustest Eestis
(Ibid.). Seet6ttu ei eelda turvalisuse tagamine siseministeeriumi haldusalalt (ennekdike Politsei- ja
Piirivalveamet, aga ka Paasteamet ja Kaitsepolitseiamet) eesistumisspetsiifiliste meetmete votmist.
Ennekdike kaasneb eesistumise turvalisuse tagamisega lisaressursi kulu, kuna eriteenistujad on
sunnitud tegema uletunnitdod, kuid erinevalt varasemast kogemusest tuleb lisaressurssi leida pikema
perioodi jooksul (Oja 2015).

Personali motiveerimisel voetakse aluseks keskses personalistrateegias toodud meetmed. Siiski vdib
siseministeeriumi tegevuskava personali peatlkist lugeda, et 2016. aastal valmib keskne
motivatsiooni- ja kompensatsioonimeetmete kontseptsioon (siseministeeriumi tegevuskava 2014,

11). Peale seda otsustakse, kas on tarvis taiendavaid meetmeid kavandada (Siimon ja Pari 2015).

Uldiselt on siseministeerium oma ettevalmistustega  eesistumiseks vdrreldes teiste
ministeeriumidega esirinnas olnud (Oja 2015). 2014. aastal oli siseministeerium (ks esimesi, kes oli
l&bi viinud pdhjaliku personali analiilisi, et kaardistada &ra need teenistujad, kel oli juba teatav
kokkupuude Euroopa Liidu vdi rahvusvahelise koostddga (Ibid., 2015). Lisaks algasid kohe 2014.
aasta algusest siseministeeriumis ka regulaarsed eesistumist puudutavad teavitused (Ibid., 2015).
Paralleelselt alustati oma haldusala spetsiifilise tegevuskava koostamisega (Ibid., 2015). Need kdik

% Ehk nn siseministeeriumi salv, kokku 144 tootajat. Puudutab vaid eesistumise sisupersonali, st ei hdlma tugi- ja
tehnilist personali

® Ehk nn Riigikantselei salv, kokku 100 to6tajat. Puudutab vaid eesistumise sisupersonali, st ei hdlma tugi- ja tehnilist
personali
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on ndited sellest, et eesistumiseks ettevalmistamist voeti juba siis tdsiselt ning sellega seotud
ulesandeid vadrtustakse kdrgelt. Samal ajal ei ole potentsiaalse eesistumispersonali kaardistamise ja
arendamise korval aktiivselt tegeletud sellega, kuidas kindlustada personali pusimine
siseministeeriumi haldusalas kuni Eesti eesistumise 16puni. See aga ei nai olevat ka tdsiselt voetav
probleem, sest potentsiaalseid panustajaid on oluliselt rohkem, kui tdnane vajadus oleks (lbid.,
2015).

2.2 Uurimismetoodika

Magistritdd uurimisiiksuseks on avalike teenistujate motivatsioonitegurid. Siseministeeriumi
juhtumi pdhjal analtsitakse, millised on nende teenistujate motivatsioonitegurid, keda on
planeeritud kaasata Eesti EL Ndukogu eesistumise labiviimisesse. Saadud tulemusi kdrvutatakse
keskses tegevuskavas ning siseministeeriumi tegevuskavas toodud motivatsioonimeetmetega ning
tuginedes t00 teoreetilisele raamistikule, antakse hinnang nende sobivuse ja kdikehdlmavuse kohta.
Andmete saamiseks kasutati dokumendianaluisi, viidi labi ankeetkusitlus ning poolstruktureeritud

intervjuud.

Dokumendianaltitisi peamisteks allikateks olid ,,Eesti Euroopa Liidu N&ukogu eesistumise
ettevalmistuste tegevuskava“, ,,Eesti Euroopa Liidu NOukogu eesistumise personalistrateegia®,
»Siseministeeriumi tegevuskava Eesti Euroopa Liidu NGukogu eesistumise ettevalmistusteks” ning
TNS Emori uuring ,,Rollid ja hoiakud avalikus teenistuses”. Samuti saadi dokumendianaltsiks
uldist  taustainformatsiooni  nii  Riigikantselei  kui  Siseministeeriumi  veebilehtedelt,
Siseministeeriumi intranetist, pressiteadetest, aga ka erinevatest memodest ja ettekannetest.
Dokumentidest saadi infot Eesti avalike teenistujate tdomotivatsiooni mdjutavate tegurite kohta,
seniste plaanide kohta teenistujate EL Noukogu eesistumises osalemise motiveerimiseks, samuti
selle kohta, milliseid rolle eesistujal téita tuleb ning milliseid kompetentse need rollid eeldavad.
Dokumendid andsid ka sisendinfot ankeedi ning intervjuukisimuste koostamiseks.

Ankeetkisitluse koostamisel lahtuti ennekdike neist teguritest, mis vdiksid mdjutada eesistumises
osalemise motivatsiooni avalike teenistujate puhul ning mis on kokkuvotva tabelina lisatud ka

ké&esoleva magistritdd teooria osa 16ppu (vt Ik 15). Samas peegeldavad kisimused ka
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siseministeeriumi tdiendavaid huvisid seoses eesistumisega, kuid neid andmeid magistritdos ei
kasutatud. Ankeet saadeti laiali 31. martsil 2015. a peaaegu kdikidele siseministeeriumi salve
lilkmetele (kokku 144 teenistujat, vélja jaid vaid Kaitsepolitseiameti teenistujad). Salve kuuluvad
need inimesed (kokku 149 teenistujat), kes on ise avaldanud soovi eesistumisse sisutegevuste osas
panustada (st olles valmis taitma kas eksperdi, sisukoordineerija, to0rihma juhi voi asejuhi voi
teemajuhi rolli). Vastused paluti anda n&dala jooksul. Vastajatele lubati anonlumsust. Ankeedi
tagastas 70 teenistujat, mis on teeb vastajate protsendiks 48,6. Vastanute seas oli 62 ametnikku ja
kaheksa tootajat. Tippjuhtidest tagastas ankeedi 5 (9-st), keskastmejuhtidest 32 (45-st) ja
spetsialistidest 33 (89-st). Vastanutest 39 olid mehed ja 31 naised. Ministeeriumist oli vastajaid 34
(48,6%), haldusalaasutustest 36 (51,4%) Olgugi, et vastajate protsent jai napilt alla poole, on valim

piisavalt esinduslik, et teha jareldusi uurimisteema kohta.

Tdiendava info saamiseks viidi perioodil 13.-14. aprill 2015. a labi kaks poolstruktureeritud
intervjuud — Uks Siseministeeriumi EL ja valissuhete osakonna ndunikuga, kes vastutab
siseministeeriumi ettevalmistuste eest EL NOukogu eesistumises osalemisel ning teine kahe
teenistujaga PPO-st, kelle vastutusvaldkonnaks on eesistumise kontekstis personalivaldkonna
ettevalmistus (vt Lisa 2). Poolstruktureeritud intervjuu oli antud teema kasitlemiseks sobivaim vorm,
kuna vOimaldas esitada tdpsustavaid kisimusi vOi neid tulenevalt intervjuu kulgemisest Gmber
sOnastada. Ankeetkisitluse kaudu saadud infot on jooksvalt kasutatud magistritod empiirilises osas,
kuid need pole konkreetsete isikutega otseselt seostatavad. Intervjueeritavate vaited ja arvamused on

viidatud.

2.3 Valmisolek eesistumisse panustada ning tldine teadlikkus

Siseministeeriumi ja tema haldusalaasutuste teenistujate huvi eesistumises osalemise vastu on kdrge.
Uhelt poolt kinnitab seda vaidet nende teenistujate hulk, kes on end siseministeeriumi salve ules
andnud. Samuti ei tohi ara unustada, et salve liitkmetele lisanduvad veel ka need inimesed, kes
ndevad end pigem tugi- vOi tehnilise personali rollis, samuti turvalisuse tagajad. Kui vaadata
ankeetkdsitluse tulemusi, sest ligi 75% vastanutest oleksid juba praegu valmis endale eesistumisega
seotud taiendavaid Ulesandeid votma (vt Lisa 1, kisimus 4). See on mark védga korgest
valmisolekust eesistumisse panustada. Peamise argumendina (vt Lisa 1, kiisimus 4.1.) toodi esile
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vajadust end vdimalikult varakult eesistumisteemadega kurssi viia, mis omakorda tagab parema
ettevalmistuse eesistumise alguseks. Teiste oluliste pdhjustena nimetati nditeks vOimalust end
arendada, votta vastu uusi huvitavaid t66alaseid valjakutseid, hilisemat eesistumises osalemise
kindlustamist, aga ka néiteks kohustust riigi ees ning aukisimust. Need, kes tdna veel panustada ei
soovi (25,7% vastanutest), leidsid, et vajaksid enne tdiendavat infot ja koolitust kaasnevate
toollesannete osas, samuti stazeerimist rahvusvahelises keskkonnas. Mainiti ka vajadust
tookoormust langetada ning toollesandeid ringi kavandada. Kui analiiiisida vastuseid
juhtimistasemete 108ikes, siis hakkab silma, et kdige enam on téiendavaid t66ulesandeid valmis
endale kohe vdtma spetsialistid (ca 85%), keskastmejuhtidest ning tippjuhtidest teeksid seda umbes
kaks kolmandikku vastanutest. Selline jaotus on ka mdistetav, sest juhtide td6koormus, vdhemasti
nende endi arvates, ongi korgem kui spetsialistidel. Sama tendentsi kinnitab nditeks ka

siseministeeriumi 2014. aasta t6tajate rahulolu uuring (Tripod Grupp OU 2014).

Hoolimata wletldisest kdrgest valmisolekust juba praegu eesistumisse panustada ei ole paljud
vastanutest siiski péaris hasti kursis sellega, milline on erinevate eesistumisrollide sisu. Vaid
kolmandik leidis, et eesistumise rollid rohkem tapsustamist ei vaja, ligi 10% oli neid, kes ei teadnud
erinevatest eesistumisrollidest midagi. Ulejaanud midagi teadsid, aga vajaksid siiski lisaselgitusi (vt
Lisa 1, kisimus 5). Sellised tulemused on dllatuslikud, sest nagu eespool mainitud- eesistumisalast
selgitustdod on siseministeeriumis tehtud juba pikka aega, samuti on kdik (nii siseministeeriumi kui
Riigikantselei) salve kuuluvad teenistujad oma véimaliku eesistumisrolli valinud endale nimetatud
rollide kirjelduste pdhjal (Oja 2015). Mis puudutab teemajuhte ning todriihma juhte ja —asejuhte, siis
nende rollide téitmise osas on nduded oluliselt kdrgemad ning paljuski reglementeeritud.
Teemajuhtideks sobivad ennekdike ministeeriumide asekantslerid (Eesti Euroopa Liidu NGukogu
eesistumise ettevalmistuste tegevuskava Il versiooni eelndu 2015, 12), t66ruhma juhtidele ja —
asejuhtidele on aga lausa kehtestatud eraldi kriteeriumid’ (Ibid., 13). Sellele vaatamata néevad end
teemajuhtide rollis nii mitmedki tdnased spetsialistid v6i keskastmejuhid. To6rihma juhtidena v6i —
asejuhtidena n&eb end suurem osa keskastmejuhtidest ning eksperdi voi sisukoordineerijana valdav

enamus spetsialistidest.

" Eesti v6i Euroopa Liidu kodanik, kdrgharidus, inglise keele oskus, téokogemus 2 aastat, juhtimiskogemus ja EL-i vi
rahvusvahelise t66 kogemus
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2.4 Sisemised motivatsiooni mdjutajad

Nagu t60 teoreetilises osas viidatud, mdjutavad avalike teenistujate motivatsiooni peaasjalikult
sisemised tegurid. Need tulenevad ennekdike t06 sisust ning on seotud sellega kaasneva vastutusega,
enesearenguga ning voimalusega téita hiskonna seisukohalt olulist Glesannet. Ankeetkdsitluse
tulemused néitavad, et eesistumisega kaasnevate tooulesannete sisu méistmine (vt Lisa 1, kiisimus
1.2.) on vastajatele aarmiselt oluline (5-palli siisteemis andis kdige kdrgema hinnangu sellele ligi
73% vastanutest, keskmine tulemus on 4,7 palli), samuti on véga tahtis mdista nende Ulesannete
vajalikkust ja kasutegurit (vt Lisa 1, kiisimus 1.1., 5 palli andis u 61% vastanutest, keskmine vééartus
4,5 palli), aga ka see, et eesistumisega seotud ulesanded oleksid sisu poolest huvitavad (vt Lisa 1,
kiisimus 1.3., 5 palli andis 41% vastanutest, keskmine vaartus 4,3 palli). Eesistumisilesannete
keerukus ning teadmine, et tegemist on vastutusrikka ning riigile olulise lesande taitmisega, on
samuti tahtsad (vt Lisa 1, kusimused 1.5., 1.6., 1.9., keskmised vaartused vastavalt 3,9 palli, 3,6 palli
ning 4,0 palli), kuid neile teguritele siiski vorreldes eelpoolnimetatutega nii palju tahelepanu ei
omistata. Siinkohal ei saa markimisvéarset erinevust valja tuua spetsialistide, keskastme juhtide ning
tippjuhtide arvamuse vahel, mistGttu ei saa ka véita, nagu véartustaksid juhid sisemisi motivaatoreid

enam kui spetsialistid.

Kdrgelt hindavad vastajad enesearengu vdimalust. Valdav enamust vastanutest (u 90%) markis, et
eneseareng on eesistumisega kaasnevate tdiendavate llesannete votmisel kas véga tahtis voi tahtis
(vt Lisa 1, kisimus 1.7., 5-palli susteemis vaartused 5 ja 4, keskmine vaartus 4,4 palli).
Enesearengule aitab vastajate hinnangul kdige enam kaasa (vt Lisa 1, kiisimus 1.7.1.) vdimalus oma
teadmisi taiendada Euroopa Liidu toimimispohimdtete parema tundmadppimise osas, sama oluliseks
peeti ka eesistumisega kaasnevat rahvusvahelise koostéd kogemust ning keelepraktikat. Lisaks
tosteti esile veel ka labirddkimiste oskuse, aga ka olemasolevate kompetentside ja juhtimisoskuse
arendamise vOimalust. Samuti mainiti uute kontaktide loomise vd&imalust, suhtlemis- ja
protsessijuhtimisoskuse parandamist, voimalust end vastutusrikkas olukorras proovile panna, uute
kogemuste, oskuste ja teadmiste saamist, eesistumisele eelnevaid koolitusi, erinevate kultuuride
tundmadppimise voimalust, koordineerimis- ja koostéooskuse parandamise vdimalust ning

esinemisoskuse tGhustamist.
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Kui vastajatel paluti nimetada ja jarjestada enda jaoks olulisemaid motivaatoreid (vt Lisa 1, kiisimus
2), siis peegeldasid ka need vastused kdige enam soovi ennast arendada (vt Lisa 4). Enesearengu
erinevaid tahke nimetati nii esmase, teise kui kolmanda prioriteedina kdige enam kordi. Korgelt
hindavad vastajad ka riigi teenimisega seotud motivatsiooniaspekte. T66 sisuga seotud tegurid olid
samuti motivaatorite loetelus, kuid jaid siiski olulisuselt enesearengule ja riigi teenimisele.
Enesearengu voimalusi néhti sisuliselt samades valdkondades, mida eespool juba kajastatud on —
uued valjakutsed, rahvusvaheline koost6d, Euroopa Liidu toimimisloogika parem tundmadppimine,
vOimalus enda proovile panekuks, keeleoskuse arendamine, uued teadmised ja kogemused. Siiski,
enesearengu vOimalust nahti ka panustamisena ,,ainulaadsesse protsessi“, mida sageli ette ei tule.
Sellised tulemused on kooskdlas ka Eesti avalike teenistujate uldiste hoiakutega, mille kohaselt

eneseareng on uks tugevamaid téémotivaatoreid (TNS Emor 2013, 15).

Negatiivselt vdib motivatsiooni mdjutada see, kui tulevaste llesannete eesmérk ja sisu j&avad
dhmasteks (vt Lisa 1, kusimus 3 ja Lisa 5). Samuti nimetati negatiivsete sisemiste motivatsiooni
mdjutajatena ebapiisavaid oskuseid ja teadmisi oma vastutusvaldkonnas. Viimase osas néhakse
killaltki suurt probleemi seal, et vastutusvaldkondi vdidakse maéarata ilma, et konkreetsete
inimestega eelnevalt konsulteeritud oleks vOi ka selles, et alles eesistumist labiviies selgub, et
mingis 18igus pole ettevalmistus olnud piisav. Ka liiga ,,igav valdkond vdib olla demotivaator.

2.5 Valimised motivatsiooni mdjutajad

Vélimiste motivatsiooni tegurite all peetakse silmas ennekGike materiaalseid huvesid (sh nii palka
kui lisatasu), karjaarivéimalusi, fudsilist t06 keskkonda, t6daega, juhtide mdju jms. Loetletud
valimistest teguritest hindab lisatasu maksmist (vt Lisa 1, kiisimus 1.15) ligi 43% ankeetkdsitluses
osalejatest vaga oluliseks (5-palli stisteemis 5 palli, keskmine vaartus 4,1 palli). Selline tulemus on
kooskdlas avaliku teenistuse motivatsiooni uurijate arvamusega, mille kohaselt vdib ka raha osutuda
vdga oluliseks motivaatoriks (Crewson 1997, Brewer et al 2000 jne). Samas, kui vorrelda neid
tulemusi vastajate endi poolt seatud prioriteetidega eesistumise motivatsioonitegurite osas (vt Lisa 1,
klisimus 2), siis lisatasu oli kill olulisena &ra nimetatud, aga jai siiski alla enesearengule (vt Lisa 4).
Kdige tdhtsama motivaatorina négi lisatasu maksmist vaid kolm teenistujat. Seega lisatasu on kll

siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujate jaoks oluline, aga siiski mitte sel mé&éral, et
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kujuneda pdhiseks kriteeriumiks, mille pdhjal eesistumisse panustamist kaaluda. Ka TNS Emori
uuringu (2013, 15) tulemused kinnitavad sama tendentsi Eesti avalikus teenistuses tervikuna. Teisalt
on ebapiisav lisatasu vOi selle puudumine tahtsuselt teine néitaja, mis voiks takistada eesistumisse

panustada (vt Lisa 1, kiisimus 3 ja Lisa 5).

Ankeetkisitluses osalenute hinnangul peab lisatasu suurus olema proportsionaalne kaasneva
vastutuse ja tooulesannete sisu ning mahuga (vt Lisa 1, kiisimus 1.15.1.). Arvamused erinesid selles
osas, kas tegemist peaks olema fikseeritud summaga voi protsendiga teenistuja senisest palgast.
Kdige tagasihoidlikuma hinnangu jéargi voiks eesistumisega seotud taiendavaid ulesandeid tdita
lisanduva 200 euro eest kuus, samal ajal kui kdrgeim lisatasu soov kiindis 5000 euroni. Viimane
vOib olla siiski ka t6lgendusviga, seda juhul, kui lisatasu asemel margiti vastuseks kogu kuupalk.
Keskmine lisatasu soov jadb u 850 euro juurde (arvestamata eelpoolmainitud 5000 eurost
lisatasusoovi). Protsente pakkunud vastajad leidsid, et keskmine lisatasu vdiks olla u 33%

kuupalgast.

Oluliseks pidasid vastajad valiste mdjutajate loetelust veel ka haid flusilisi to6tingimusi (vt Lisa 1,
kisimus 1.17., 5-palli susteemis hindas seda véga oluliseks vOi oluliseks rohkem kui 70%
vastanutest, keskmine vaartus 3,9 palli) ning vGimalust edendada oma karjaari (vt Lisa 1, kusimus
1.8., 5-palli susteemis hindas seda véga oluliseks voi oluliseks u 67% vastanutest, keskmine vaartus
3,8 palli). Karjaari tegemise osatahtsus tbusis veelgi selgemalt esile siis, kui vastajatel paluti
nimetada ja jarjestada neile olulisemad motivatsioonitegurid. Madalamat té6koormust (vt Lisa 1,
kisimus 1.10.) pidas eesistumistlesannete votmisel vaga oluliseks vai oluliseks (5-palli stisteemis 5
vOi 4) u 57% vastajatest (keskmine véartus 3,8 palli), samas oli té6koormuse maht just peamiseks

takistuseks, mida vastajad motivatsiooni pidurdavate teguritena ise vélja tdid (vt Lisa 5).

Tootamine véljaspool todaega (vt Lisa 1, kiisimus 1.18.) ei ole siseministeeriumi ja tema haldusala
teenistujate jaoks véga suur probleem. Vastajad jagunesid tldjoontes kaheks- pooled pidasid seda
normaalseks, pooled mitte (keskmine véartus 3,0 palli). Teisalt — kuna t6dkoormuse kasv on
peamiseks motivatsiooni takistajaks, siis v0ib eeldada, et ka td6aeg sellega seoses pikeneb ning vdib

olla kaasnevaks teguriks, mis eesistumisse panustamist pidurdama hakkab.
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Seevastu juhtide rolli motivatsiooni mdjutajana hindasid vastajad vagagi korgelt. Eesistumisteemade
téhtsustamist juhtkonna poolt (vt Lisa 1, kiisimus 1.11.) peab oluliseks voi vaga oluliseks u 85%
vastajatest (5-palli stisteemis véértused 4 ja 5, keskmine vaartus 4,3 palli). Peaaegu sama kdrgelt
(83%, 5-palli véartused 4 ja 5, keskmine vééartus samuti 4,3 palli) hinnati juhtide oskust vaartustada
oma alluvate panust eesistumise l&biviimisesse ning sellega seoses paindlikkust muude
toollesannete taitmisel (vt Lisa 1, kiisimus 1.12.). Tippjuhid ise leiavad, et kdige olulisem on oskus
hinnata teenistujate panust eesistumise l&biviimisesse (keskmine véartus 4,2 palli).
Eesistumisteemade tahtsustamine juhtkonna poolt on kill tippjuhtide arvates oluline (keskmine
vaartus 4 palli), kuid monevdrra siiski vahemtéhtis, kui keskmiselt oodatakse. Samas néitavad
senised arutelud siseministeeriumi juhtkonnas seda, et juhid on siiski valmis aktiivselt
eesistumisteemadel kaasa radkima ning oma arvamust avaldama (Oja, 2015). Nad on teadvustanud
endale eesistumisega kaasnevate Ulesannete olulisust ning on valjendanud muret eesistumisse
panustavate teenistujate kasvava tdokoormuse parast, kuna on selge, et eesistumise perioodil tuleb
jatkata ka siseriiklike Glesannete taitmist (Ibid, 2015).

Muudest hivedest, mida valimiste mojutajate alla liigitada saaks (vt Lisa 1, kisimus 1.16.1.),
soovivad vastajad naiteks lisapuhkust, Brisselis to6tamise perioodil nn koduigatsustasu, voimalust
valida endale Brusselis viibimise ajaks korralikum (ja kallim) hotell, vdimalust votta pikematele

ldhetustele kaasa alaealisi lapsi, paindlikku to6korraldust ning erinevaid koolitusi.

Negatiivselt voib motivatsiooni mojutada (vt Lisa 1, kusimus 3) juhtkonna vahene osavotlikkus voi
vastupidi- ebapéadev aktiivne sekkumine eesistumisteemadesse (vt Lisa 5). Juhtidelt oodatakse
toetavat ja mdistvat suhtumist ning selle puudumine vdib kujuneda suureks probleemiks inimeste
panustamisel eesistumisse. Samuti kardetakse, et eesistumine hakkab liiga palju mdjutama eraelu

ning toob endaga kaasa liigse blrokraatia.

2.6 Jareldused ja soovitused

Siseministeeriumi ettevalmistused EL NOukogu eesistumiseks on olnud Kkdllaltki intensiivsed.

Varajane pealehakkamine on andnud vdimaluse eesistumisega seonduvaid teemasid paremini l&bi

26



moelda (Oja 2015) ning tegevusi ette planeerida. Inimeste kdrge motiveeritus eesistumisse

panustada néitab, et eesistumise ettevalmistused on liikunud diges suunas.

Kdige enam aitab teenistujate motivatsiooni uleval hoida voi tdsta teadmine, et eesistumine annab
vOimaluse unikaalseks enesearenguks. EL-i toimimispShimdtete parem tundma Oppimine,
rahvusvahelise koost60 kogemus, keelepraktika, véljakutseid pakkuvad uued Ulesanded,
labirdékimisoskuse arendamine — sellist kogemust Eestist ei saa, mistdttu on téiesti mdistetav
inimeste soov seda realiseerida l&bi osalemise eesistumises. Teiseks oluliseks motivaatoriks on
lisatasu maksmine. Vastajad pidasid oluliseks, et lisatasu suurus oleks Giglane ja proportsionaalne
toollesannete sisu ja mahuga. Lisatasu maksmise ootus on tdiesti p6hjendatud, kuna eelduslikult
kaasneb eesistumisega suurem téokoormus ning pole vélistatud ka udletunnit6d. Tahtsuselt
kolmandaks motivaatoriks vdib pidada soovi panustada riigile olulise Glesande taitmisesse.
Teenistujad mdistavad eesistumisega kaasnevat vastutust ning on valmis sellesse oma panuse
andma. Vdéhetdhtis pole ka oma karjddrile kaasa aitamine. Vastajad usuvad, et
eesistumiskogemusega kaasneb hindamatu kogemus, mida on hiljem oma edasises karjaaris
vOimalik &ra kasutada. VVahemolulistest motivaatoritest tdid vastajad esile voimalust rakendada oma

seniseid kompetentse, sobiliku to6keskkonna tagamise olulisust ning védiksemat to6koormust.

Kui motivatsiooni tostvate tegurite hulgas vaiksem téokoormus vaga suurt tdhelepanu ei pélvinud,
siis motivatsiooni takistajate hulgas oli suurem t6okoormus kdige olulisem néitaja. Tdiendav
tookoormus tundub kujunevat potentsiaalselt kdige suuremaks motivatsiooni pidurdajaks ning seda
on siseministeeriumi juhtkond ka juba tajunud (Oja 2015). Siiski on hetkel veel vara votta
meetmeid, kuna pole selge ei eesistumisiilesannete tdpsem sisu ega ka maht. Aga ka ministeeriumi
juhtkonna haalestatus ning suhtumine eesistumisse, samuti oma teenistujate ebapiisav toetamine
eesistumisulesannete taitmisel vOivad saada takistuseks inimeste panustamisel eesistumisse. Selline
hirm on taiesti mdistetav, iga organisatsiooni litkmed on mingis ulatuses s6ltuvad oma juhtidest. Kui
juhtide ndgemus ja arusaam ei Uhti oma alluvate omaga, ei pruugi see viia ka eduni todulesannete
taitmisel. Potentsiaalse takistusena tajutakse ka ebapiisavat lisatasu vdi selle puudumist. Samas on
rahalised hovitised (heks peamiseks motivatsioonimeetmeks personalistrateegias, mistottu pole
pbhjust eeldada, et inimeste tdiendav panus eesistumisse hilvitamata j&&b. Raha selleks on
planeeritud kesksesse eesistumise eelarvesse ning hetkel toimuvad arutelud selle I6pliku suuruse
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ning maaramise pdhimotete dle (Ibid.). Kui selle suuruse méaaramise aluseks vdetakse LAti
eesistumise kogemus, siis vOib tekkida kull oluline nihe inimeste ootuste ja tegelike vdimaluste

vahel, mille maandamiseks siseministeerium valmis voiks olla.

Juhtidel on hoovad, mida nad saavad kasutada oma alluvate motiveerimisel. See, et
siseministeeriumi juhtkond on eesistumisteemasid viimase aasta jooksul pidevalt ja aktiivselt
arutanud, néitab juhtkonna soovi neis kisimustes kaasa radkida. See omakorda on mark
eesistumisteemade véartustamisest ning annab ka teenistujatele signaali, et juhtkonna liikmed
tunnevad endal vastutust ning on valmis aktiivse tegutsemisega oma eeskuju néitama.
Ankeetkisitluse tulemused annavad pdhjust jareldada, et nii juhtkonna kui Glejadnud teenistujate
arusaamad eesistumise labiviimisest, sellega kaasnevatest eelistest ning takistustest, on dsnagi
kattuvad. Seetfttu ei pea muretsema, kas teenistujate ning juhtkonna véartused eesistumise osas ikka
tihtivad. Uhiselt m@istetud vaartused loovad positiivse eelduse to6tajate suuremaks motivatsiooniks.
Kull aga saavad siseministeeriumi juhid edaspidi hea seista selle eest, et eesistumistilesanded
Oiglaselt &ra saaks jaotatud ning nende sisu ka kdikidele osalistele Giheselt selge ja mdistetav oleks.
Karta ei tuleks kaasamist ning ka teenistujate endi kogemuse dra kuulamist. Nonda saab Uhtlasi
valtida Uhte teenistujate poolt valja toodud demotivaatorit- juhtkonna ebapadevat sekkumist. Hetkel
aga vajaksid esmajarjekorras selgitamist eesistumisrollid, sest paljudele on need siiski veel
ebaselged. Samuti saab juhtkond tagada oma teenistujatele mugava ning toédindu toetava
tookeskkonna. Elementaarsed tédvahendid, mugavad kabinetid, lahetusrahad jms on tks lihtsamaid
voimalusi, kuidas luua eeldused oma td6tajate motivatsiooni tdstmiseks. Alljargnevas tabelis on
peamised jareldused koos soovitustega kokku koondatud.

Tabel 2 Jareldused ja soovitused

Jareldused Soovitused

Ettevalmistused eesistumiseks on liikunud &iges suunas, | Inimeste kaasamine juba varajases faasis annab neile
kuna inimeste valmisolek eesistumisse panustada on juba | kindlustunde, et nende panus eesistumisse on oodatud.
praegu vaga korge Niipea kui on selgunud tegelik personalivajadus ning
Ulesanded, tuleks inimesi kohe rakendama hakata. Seni
tasub jagada regulaarset informatsiooni eesistumise
ettevalmistuste kohta ning tegelda inimeste arendamisega
(koolitused, stazeerimised jms)
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Peamised motivatsiooni tdstvad tegurid on:
e vdimalus end arendada
e diglane lisatasu

e soov teenida riiki

Jatkuvalt tuleks rBhutada ja esile tBsta eesistumisega
kaasnevaid enesearendamisv@imalusi. Inimestele tuleks
selgitada lisatasustamise susteemi ja pohimdtteid. Samuti
tuleb rdhutada eesistumise labiviimise tahtsust riigi
seisukohalt ning tunnustada nende riigimehelikku
lahenemist eesistumisse suhtumisel.

Peamised motivatsiooni langetavad tegurid on:
e tookoormuse kasv
e lisatasu puudumine vdi ebadiglane lisatasu

e juhtkonna likskdiksus v6i vahene toetus

Juhtidel tuleks juba varakult mdelda ténaste tddilesannete
limberjaotamise peale eesistumisperioodil. Inimestele
tuleb anda kindlus, et taiendav koormus saab
kompenseeritud nii diglase lisatasu kui teiste (nii
personalistrateegias mainitud kui siseministeeriumi enda)
kompensatsioonimeetmega. Juhtkond peaks aktiivsemalt
eesistumisteemasid ka tdotajatele kommunikeerima- see
tagab teadmise, et juhtkond on toetav ning ei suhtu
eesistumise labiviimisesse tkskdikselt.

Motivatsioonitegurite puhul on olulised nii sisemised kui
valimised tegurid

Siseministeeriumi  juhtkond ei tohiks alatidhtsustada
kumbagi tegurit, sest inimesi motiveerivad md&lemad.
Olgugi, et motivaatorite (ldjarjestuses domineerivad
sisemised kriteeriumid (nt eneseareng, riigi teenimine), on
ka valimistel (nt lisatasu ning karjaar) vaga suur roll.

Juhtkond véartustab eesistumisteemasid korgelt

Jatkata tuleks eesistumisteemade regulaarset késitlemist

nii - ministeeriumi  enda juhtkonna kui ka kogu
haldusalajuhtkonna ndupidamistel. Juhtkonda tuleks
sarnasest senise  praktikaga regulaarselt kaasata

ettevalmistusprotsessi. Leida tuleks vdimalus juhtkonna
s6numite vahetumaks kommunikeerimiseks teenistujatele.

Juhtkonna ning tootajate arusaamad ning véartused
eesistumise labiviimisest ning todtajate motiveerimisest
uldjoontes uhtivad.

Oluline on saada regulaarset tagasisidet td0tajatelt
muutunud motivatsioonitegurite kohta. Vélja tuleks
tootada koordinatsioonimehhanism, mis tagaks selle, et
infoliikumine eesistumise ettevalmistustest (sh
taiendavatest motivatsioonimeetmetest) jduaks Kiiresti
teenistujateni ning teenistujate tagasiside selle kohta
omakorda eesistumise ettevalmistamise eest vastutajateni
(sh juhtkonnale).

Eesistumisrollid ning nendega kaasnevad llesanded on
ebaselged

Eesistumisrollide sisu vbiks veel kord pdhjalikumalt
késitleda ,,Eesistumise infokirjas“. Kaaluda vOiks EL-i
alase Oppeméangu labiviimist, see aitaks inimesi veelgi
enam eesistumisteemadel kaasa mdtlema ning innustaks
kisimustele ka ise vastuseid otsima.

Samuti  vdiks mdelda taiendavate infoseminaride
korraldamisele nii ministeeriumis endas kui
haldusalaasutustes. Vahetus kontaktis on lihtsam vastata
huviliste kiisimustele.

Koostaja: autor
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Eelneva pohjal saab vdita, et siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujate motivatsiooniootused
on sellised, mis (Uldjoontes kattuvad ka ministeeriumi enda ndgemusega oma teenistujaid
motiveerida. Keskses tegevuskavas ja personalistrateegias toodud motivatsiooni- ja
kompensatsioonimeetmed peaksid aitama maandada neid motivatsiooniga seonduvaid riske, mida
teenistujad oma vastustes esile t0id. Seega peaks kavandatud meetmetest tdiesti piisama ka
siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujate motivatsiooni tagamiseks ning otsest vajadust veel
tdiendavate meetmete vOtmise jarele ei ole. Kdige olulisem ndib olevat olemasoleva kdrge
motivatsioonitaseme séilitamine, milleks mdtteid vdib leida ka kéesolevast magistritoost.

Pdhjalikuma Ulevaate ankeetkisitluse vastustest leiab magistritdo lisast nr 6.
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Kokkuvote

2018. a esimeses pooles on Eesti kord votta Gile EL Noukogu eesistuja kohustused. Rohkem kui 10-
aastase Euroopa Liidu liikmeksoleku ajal on see Eestile esimene kord, mistdttu on eesistumise
ettevalmistamine téiesti uudne kogemus kdikidele valitsussektori asutustele. Ettevalmistused
eesistumiseks algasid varakult, Riigikantselei keskse koordineerimise all on valminud nii
eesistumise tegevuskava kui personalistrateegia, mdlemad dokumendid on juhindumiseks ka
ministeeriumidele. Ministeeriumide roll eesistumise labiviimisel on vdga suur ning seetfttu on
oluline, et ettevalmistustele, sh personali valikule erilist tdhelepanu pddrataks. Siseministeerium

koos oma haldusalaga on samuti eesistumiseks valmistumas.

Kéesoleva magistritdé eesmark oli analliiisida siseministeeriumi ees seisvaid personali
motiveerimisega seonduvaid véljakutseid seoses Eesti eesistumisega EL Ndukogus 2018. aastal ning
anda soovitusi nende véljakutsetega toime tulemiseks. Kuna siseministeeriumi ja tema haldusala
potentsiaalsed eesistumisse panustajad on avalikud teenistujad, valiti juhtumi anallisimiseks
teaduskirjandusest just avaliku teenistuse motivatsiooni kasitlevad teoreetilised l&htekohad.
Teoreetiliste kasitluste pohjal koostas autor eesistumisse panustamise motivatsiooni mdjutavate

tegurite tabeli, mis oli abivahendiks juhtumi analttsimisel.

Uurimistiksuseks olid siseministeeriumi ja tema haldusala teenistujad, kes on potentsiaalsed
panustajad EL NOukogu eesistumise sisutegevustesse. Juhtumianalliisi labiviimiseks kasutati
dokumendianalliusi, viidi 1&bi kaks intervjuud ning ankeetkisitlus. Analulsist selgus, et
siseministeeriumi ettevalmistused eesistumiseks on olnud eeskujuks ka teistele ministeeriumidele

Eestis ning et teenistujate tldine valmisolek eesistumisse panustada on juba praegu kullalt kdrge.
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Teenistujate motivatsiooni eesistumisse panustada mdjutavad nii sisemised kui valimised tegurid.
Sisemiste tegurite hulka kuuluvad need motivaatorid, mis tulenevad ennekdike t006 sisust ning ei ole
mojutatud valistest muutujatest. Valimised tegurid domineerivad aga siis, kui motivatsiooni
mdjutavad just valiskeskkonnaga seotud aspektid. Analliis néitas, et siseministeeriumi ja tema
haldusala teenistujate k&ige suurem motivaator eesistumisse panustamiseks on selle kaudu
saavutatav eneseareng, mida saab pigem liigitada sisemiseks teguriks. Enesearengu vBimalusteks on
naiteks Oppida paremini tundma EL-i toimimispdhimdtteid, saada kogemust rahvusvahelises
koostdds ning keelepraktikat. Samuti aitab enesearengule kaasa labirdédkimisoskuste ning
olemasolevate kompetentside ja juhtimisoskuse paranemine. Teiseks motivaatoriks on diglane
lisatasu, mis liigitub valimiste tegurite hulka. Kolmanda olulise motivaatorina nimetati vdimalust
panustada riigile olulise Glesande tditmisesse. Motivatsiooni parssivate teguritena néhti esmajoones
tookoormuse kasvu, aga ka lisatasu puudumist voi selle ebadiglast jaotust ning juhtkonna
Ukskoiksust ja véahest toetust. Ka nende tegurite puhul ei saa 6elda, et tegemist oleks vaid sisemiste
vOi ainult valimiste kriteeriumidega. To60koormuse kasvu vdib selgelt pidada sisemiseks

Kriteeriumiks, seevastu lisatasu ning juhtkonna suhtumist pigem valimisteks.

Teenistujate motivatsiooni v6ib mojutada ka juhtide kditumine ja nende kujundatud tookeskkond.
Analtdsist tuli vélja, et siseministeeriumi juhtkond kas juba rakendab v&i plaanib rakendada
suuremat osa praktikate raamistikust, mida soovitavad kasutada Paarlberg ja Lavigna ttotajate
motivatsiooni tdstmiseks ning seekaudu paremate téotulemuste saavutamise kindlustamiseks.
Siseministeeriumi juhtkond on aktiivselt kaasatud eesistumise ettevalmistusprotsessi, soovib selles
kaasa réakida, peab oluliseks eesistumisteemade ké&sitlemist ka juhtkonna ndupidamistel ning tunneb
huvi teenistujate motiveerituse vastu eesistumisse panustada. Seega on juhid ,,eestvedajad” nagu
seda soovitavad ka Paarlberg ja Lavigna. Anallils néitas samuti, et nii juhid kui alluvad vaartustavad
eesistumise puhul samu motivatsioonitegureid, mis viitab omakorda sellele, et ka indiviidi-
organisatsiooni véartused sobituvad omavahel ning et mdélemad sihtrihmad peavad oluliseks

konkreetsete eesmaérkide seadmist ja toetava tookeskkonna loomist.

Kokkuvotteks saab Oelda, et siseministeeriumi suurimaks valjakutseks personali motiveerimisel on
sdilitada oma teenistujate korget valmisolekut eesistumisse panustada. Soovitada saab

siseministeeriumile senisest veelgi aktiivsemat ja mitmekilgsemat infojagamist ja -vahetust
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eesistumisteemadel (seda nii juhtkonna kui madalamal tasandil), potentsiaalsete eesistumisse
panustajate  vOimalikult varajast rakendamist eesistumisega seotud tegevustes ning
maandamistegevuste planeerimist tdiendavale toé6koormusega kaasnevale riskile. Motlema peaks ka
sellele, kuidas lisatasu panna m&juma motivaatorina olenemata sellest, kui suures summas I6puks
kokku lepitakse.
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Summary

Personnel motivation for preparing for the EU Presidency in the area of government of the

Ministry of the Interior

The first half of 2018 is Estonia's turn to take over the Presidency of the Council of the European
Union. Estonia is presiding over the Council for the first time in more than 10 years of its European
Union membership, therefore the preparation for the Presidency is a completely new experience for

all government institutions.

Preparations for the Presidency started in 2012. Under the central coordination of the Government
Office, the Action Plan and the Presidency Personnel Strategy have been prepared and both

documents are guiding documents to all the ministries.

Ministries’ role in the Presidency is vital and therefore it is crucial to pay specific attention to
Presidency preparation, including personnel selection. The Ministry of the Interior with its area of

government is also preparing for the Presidency.

The aim of the current master's thesis was to analyze the challenges before the Ministry of the
Interior related to motivating its personnel regarding the Estonian Presidency of the Council of the
European Union in 2018 and advise on how to overcome the challenges. Research questions were

the following:

- What motivates the employees of the Ministry and its area of government to contribute to

the Presidency?

- Whether and to what extent are the expectations of the employees in accordance with the

Ministry's intent to motivate its employees?
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- What additional motivational packages should the Ministry take into consideration
during the Presidency preparations?

Since the potential contributors to the Presidency from the Ministry and its area of government are
public servants, theoretical aspects concerning the public service motivation were chosen from the

scientific literature to analyze this case.

Based on the theoretical approaches, the author complied a chart of factors influencing the

motivation to contribute to the Presidency preparation, which helped to analyze the case.

The research units were the employees of the Ministry and its area of government who are potential
contributors to the Estonian Presidency of the Council of the European Union. Document analysis
was used for the case analysis, 2 interviews were conducted and a questionnaire was filled. Analysis
showed that the Ministry's Presidency preparations have been a role model for other ministries in
Estonia and that the general readiness of the employees to contribute to the Presidency is already

considerably high.

Both internal and external criteria influence employees’ motivation to contribute to the Presidency.
Internal criteria include motivators derived mainly from the job content and are not influenced by
the external variables. External criteria dominate when motivation is being influenced by the aspects
of the external environment. Analysis showed that the biggest motivator of the employees of the
Ministry and its area of the government to contribute to the Presidency is the achieved self-
development, which could rather be classified as internal criteria. Increased knowledge of the
European Union functioning principles, gaining of the international cooperation experience and the
language skills were mentioned as samples of the self-development opportunities. Self-development
is also positively influenced by the improvement of negotiation skills, management skills and
existing competencies. Another motivator is the incentive pay for the additional tasks related to the
Presidency, which should be considered an external criteria. Incentive pay should be fair and
proportional to the content and volume of work. Third relevant motivator was the desire to serve the
state or to contribute to achieving the goals of the state. Primary factors inhibiting the motivation
were increased workload, lack of incentive pay or its unfair allocation, and management's
indifference and insufficient support for the contribution to the Presidency. Even these factors

cannot be divided clearly as only internal or external criteria. Increased workload can clearly be
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considered an internal criteria, however incentive pay and the management attitude rather as
external. Employees motivation can also be influenced by managers attitude and the working
environment shaped by the managers. Analysis showed that the management of the Ministry is
either already implementing or is planning to implement a large part of the framework of the
practices suggested by Paarlberg and Lavigna to increase motivation of the employees and hence
ensure the achievement of better work performance. The management of the Ministry is actively
involved in the Presidency preparation process, wishes to communicate on the topic, considers it
important to address the Presidency topics in management meetings and is interested in the

motivation of its employees to contribute to the Presidency.

Thus, the managers are “transformational leaders” as also suggested by Paarlberg and Lavigna.
Analysis also showed that both the managers and the subordinates value the same motivational
factors, when it comes to the Presidency. This in turn implies that individual and organizational
values coincide and both target groups consider important to set concrete goals and create a

supportive working environment.

In conclusion, the biggest challenge for the Ministry of the Interior in motivating its employees, is to
maintain their high readiness to contribute to the Presidency. The Ministry of the Interior can further
be advised to use even more active and diverse information sharing and exchange on the Presidency
topics (on both managerial and lower level), involve potential contributors to the Presidency from
early on in the related activities and plan activities to lower the risk involved with the increased
workload. Alternative solutions to the incentive pay should also be considered, in case the scheduled
amounts from the central budget do not correspond to the expectations of the employees of the

Ministry and its area of government.
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Lisa 1 Ankeetkuisitlus

Hea kolleeg

Olen IBpetamas TTU haldusjuhtimise magistridpet ning kirjutan oma magistritood
Siseministeeriumi ja tema valitsemisala teenistujate motivatsioonist panustada Eesti eesistumisse EL
Noukogus. T tulemusena selguvad need aspektid, millele Siseministeerium oma teenistujate
motiveerimisel tahelepanu peaks pddérama.

Eesti eesistumine EL NoOukogus saab olema suur valjakutse kogu riigile, kindlasti aga neile
teenistujatele, keda oodatakse eesistumisse reaalselt panustama. Ei saa vélistada, et sellega kaasneb
tdiendav tookoormus ning vajadus tdollesannete Umber planeerimiseks. Siiski, selleks, et
eesistumistlesannetega hasti toime tulla, peab iga ministeerium erilist tahelepanu péérama nii enda
kui oma valitsemisalaasutuste teenistujate motiveerimisele eesistumisse panustada.

Motivatsioonitegurite analtsimiseks olen koostanud ankeetkisitluse, milles esitatud klisimustele
palun teil vastata, kuna olete arvatud Siseministeeriumi eesistumise ,,salve®. Olen tanulik, kui leiate
aega kusimustikule vastamiseks nédala jooksul, so 06. aprilliks 2015.a . Kusimustikule vastamine ei
vOta teilt ronkem aega kui 10 minutit. Kusitluse andmeid to0deldakse anonutimselt ning Gldistatult.

Tanan ette!

Ketlin Jaani-Vihalem

Jargnevatele kisimustele vastamisel palun anna oma hinnang 5-palli skaalal (1- ei ole oluline;
5- on vaga oluline)

1. Kui oluliseks pead eesistumisega kaasnevate tdiendavate to6ulesannete votmisel seda, et:

1.1. mdistaksid nende ulesannete vajalikkust ja kasutegurit?

1.2. moistaksid nende ulesannete sisu?

1.3. need oleks Sinu jaoks sisu poolest ka huvitavad?

1.4. tlesanded oleksid otseselt seotud sinu seniste igapéevalilesannete ja kompetentsidega?
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1.5. need pakuks vdimalust enda proovilepanekuks, oleksid sisu poolest keerukad?
1.6. need oleks oma olemuselt vastutusrikkad?
1.7. need pakuks vdimalust end arendada?
1.7.1. palun tapsusta, mis osas?
1.8. need aitaks kaasa Sinu karjaari edendamisele?
1.9. need voimaldaks muuhulgas panustada riigile olulise Glesande taitmisesse?
1.10. seniste Ulesannete koormus oleks eesistumise perioodiks madalam?
1.11. asutuse juhtkond tahtsustaks eesistumisteemasid?
1.12. Sinu dlemus oskaks hinnata Sinu panustamist eesistumisse, st suhtuks muude
tooulesannete taitmisse suhtutakse moistvalt ja paindlikult?
1.13. Sinu ulemus on valmis Sulle regulaarset tagasisidet andma, kuidas olen oma
eesistumistlesannetega hakkama saanud?
1.14. Sinu Glemus oskaks eesistumisteemadel kaasa raékida?
1.15. nende Ulesannete taitmise eest makstakse korralikku lisatasu?
1.15.1. palun tépsusta, kui suur peaks lisatasu minimaalselt olema?
1.16. nendega kaasneksid muud materiaalsed/ mittemateriaalsed hiived?
1.16.1. palun tépsusta, millised?
1.17. nende taitmiseks oleks loodud head t66tingimused (nt ruumid ja muud téovahendid)?
1.18. nende taitmine ei eeldaks to6tamist valjaspool tavalist té0aega?

2. Palun too valja 3 olulisemat eesistumisega seotud motivatsioonitegurit enda jaoks tahtsuse
jarjekorras (1- kdige olulisem):

3. Palun t66 valja 3 peamist motivatsiooni pidurdajat:
4. Kas oleksid juba tdna valmis endale eesistumisega seotud taiendavaid tlesandeid vétma? Jah/ ei.
4.1. Miks?

5. Kas oled teadlik, milline on erinevate eesistumisrollide sisu? (eesistumisrollid: teemajuht,
tooriihma juht, tédrihma asejuht, ekspert, sisukoordineerija)

Jah/ ei/midagi tean, aga vajan kindlasti tadiendavat infot.

6. Palun jérjesta téhtsuse jarjekorras enda jaoks olulisemad vaartused eesistumisfunktsiooni
taitmisel?
6.1.  kokkulepitud reeglitest kinnipidamine
6.2.  vastutus- ja kohusetunne
6.3.  usaldusvaarsus
6.4.  asjatundlikkus
6.5.  erapooletus
6.6.  avatus ja koostoo

7. Palun hinda 5-palli skaalal, kui oluline on Sinu jaoks eesistumises osalemisel see, et Sinu ja Su
todandja vaartused oleksid omavahel kooskdlas? 1- ei ole Uldse oluline; 5- on vaga oluline

8. Kas on veel midagi, millele sooviksid personali motiveerimise osas seoses eesistumisega eraldi
tdhelepanu juhtida?
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9. Andmete to6tlemiseks palun ka dldist infot:

9.1
9.2.
9.3.
9.4.
9.5.
9.6.
9.7.

Sugu
Vanus
To0staaz organisatsioonis ja ameti/téokohal
Kas oled to6taja voi ametnik?
Kas oled to6taja/keskastme juht/tippjuht?
Kas to6tad ministeeriumis vdi valitsemisalaasutuses?
Millises eesistumisrollis nded end Eesti eesistumise ajal:
teemajuht
tooriihma juht voi asejuht
ekspert
sisukoordineerija
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Lisa 2 Intervjueeritud isikute nimekiri

1. Merilin Oja- Siseministeeriumi Euroopa Liidu ja vélissuhete osakonna ndunik, eesistumise

ettevalmistuste koordinaator siseministeeriumis. Intervjuu teostatud 13.04.2015.

2. Elina Siimon- Siseministeeriumi  Personalipoliitika osakonna juhataja asetaitja,
siseministeeriumi  personalivaldkonna eest vastutaja eesistumiseks ettevalmistamisel.
Intervjuu teostatud 15.04.2015.

3. Terje Pari- Siseministeeriumi Personalipoliitika osakonna ndunik, siseministeeriumi
personalivaldkonna eest vastutaja eesistumiseks ettevalmistamisel. Intervjuu teostatud
15.04.2015.
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Lisa 3 Intervjuu kiisimused

I Intervjuu Merilin Ojaga (13.04.2015)

1.

2.

SRS o

~

10.
11.

12.
13.
14.
15.

16.

Millal Siseministeeriumis algasid ettevalmistused Eesti eesistumiseks EL Noukoguks?
Milles need seisnesid? Selgita palun ka koordinatsiooni Siseministeeriumi sees.

Millest on lahtutud eesistumiseks ettevalmistamisel (nt VV tegevuskava eesistumiseks vms)
Siseministeeriumis?

Millised  eesistumist  ettevalmistavad dokumendid on valminud spetsiaalselt
Siseministeeriumi jaoks? Kellele ja millal on neid tutvustatud?

Kas, kus ja millal on kédidud eesistumiskogemusi saamas teistest EL riikidest?

Milliseid eesistumisteemalisi arutelusid on Siseministeeriumis/valitsemisalas toimunud?

Kui hésti on Sinu hinnangul Siseministeeriumi/valitsemisala teenistujad Kkursis
eesistumisrollidega?

Kuidas on toimunud ettevalmistus turvalisuse tagamise valdkonnas?

Milliste  konkreetsete eesistumiseks vajalike ettevalmistustegevustega on juba
ministeeriumis/valitsemisalaasutustes alustatud?

Kuidas valiti inimesi Siseministeeriumi ja Riigikantselei salve jaoks? Kas Sinu hinnangul on
salves piisavalt teenistujaid selleks, et eesistumine edukalt 18bi viia?

Millised on jargmised sammud ettevalmistuses?

Mis tagab eduka ettevalmistuse eesistumiseks Siseministeeriumis ja tema valitsemisalas?
Mis vdib saada takistuseks?

Milline on Sinu hinnangul Siseministeeriumi juhtkonna huvi eesistumisteemade vastu? Kui
hasti on nad kursis eesistumisrollidega?

Kas ettevalmistustega on edasi liigutud sobivas tempos?

Millist rolli nded laiemalt eesistumiseks ettevalmistamisel ministeeriumi juhtkonnal?

Millist rolli n&ed personali motiveerimisel ministeeriumi juhtkonnal ja personalipoliitika
osakonnal?

Kas \YAY personalistrateegias valjatoodud tugi-, motivatsiooni- ning
kompensatsioonimeetmed on Sinu  hinnangul piisavad selleks, et motiveerida
Siseministeeriumi/valitsemisala teenistujaid eesistumises osalema? Mida peaks tdiendama,
muutma?

Il Intervjuu Elina Siimoni ja Terje Pariga (15.04.2015)

1.
2.
3.

Milline on Personalipoliitika osakonna roll eesistumise ettevalmistamises?
Kuidas siseministeerium potentsiaalseid eesistumisse panustajaid motiveerida kavatseb?
Kas lisaks kesksetele motivatsioonimeetmetele on kaalutud veel taiendavaid meetmeid?
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No gk

Millised on hetkel aktuaalsemad kiisimused motivatsiooniteemade arutamisel?

Mida on siseministeerium senini teinud, et inimesi eesistumisse panustama motiveerida?
Millised on teie arvates olulisemad motivatsioonimeetmed?

Kas personalivaldkonna tegevustega ollakse ajagraafikus (nii nagu siseministeeriumi
tegevuskava ette naeb)?

Kas ndete probleemi selles, et ajakava kohaselt valmib tdpsem motivatsioonikontseptsioon
alles 2016. a martsiks, aga sobilikke inimesi valitakse juba praegu?

Kuidas siseministeeriumi juhtkond eesistumisteemadesse suhtub? Kui h&sti on nad kursis
eesistumisteemadega? Kas voOib Oelda, et nad on ka ise eesistumisteemade kasitlemisel
teenistujatele eeskujuks?
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Lisa 4 Motivatsiooni peamised soodustajad

Vastused sunteesitud ankeetkUsitluse kisimusest nr 2: ,,Palun too vélja 3 olulisemat
eesistumisega seotud motivatsioonitegurit enda jaoks tahtsuse jarjekorras®.

Olulisuse . : Sisemine vs valine
jarjekord Motivaatorid motivaator
1 Eneseareng, sh sisemine
EL toimimispdhimdtete tundmadppimine
Rahvusvahelise td6kogemuse omandamine
Keelepraktika
Labiraékimisoskuste arendamine
Uute valjakutsete vastuvétmine
Uued teadmised, kogemused ja kontaktid
Unikaalne kogemus
2 Oiglane lisatasu valimine
3 Eesti riigi teenimine sisemine
4 Oma karjaari edendamine valimine
5 Huvitavate ja Uheselt mdistetavad to6ulesanded sisemine
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Lisa 5 Motivatsiooni peamised takistajad

Vastused sunteesitud ankeetkisitluse kusimusest nr 3: ,Palun t60 valja 3 peamist

eesistumisega seotud motivatsiooni pidurdajat*

Olulisuse . i Sisemine vs valine
s Demotivaatorid .
jarjekord motivaator

1 Liiga suur tookoormus sisemine

2 Ebadiglane lisatasu valimine

3 Juhtkonna ebapiisav panustamine ja toetus valimine

4 Ebaselgus todulesannete eesmarkide ja sisu osas sisemine

5 Eraelu saab kannatada valimine
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Lisa 6 Ankeetkusitluse vastused

Kokkuvote
1. Kui oluliseks pead eesistumisega kaasnevate taiendavate tooulesannete votmisel seda:

1.1 et mdistaksid nende Ulesannete vajalikkust ja kasutegurit?
’

2|

‘ll

[

s I

0 a 18 27 36 45
1 0 0%
2 2 2.9%
3 3 4.3%
4 22 31.4%
5 43 61.4%

1.2 moistaksid nende Ulesannete sisu?



1 0 0%

2 1 1.4%
3 3 4.3%
4 15 21.4%
5 51 72.9%

1.3 need oleks Sinu jaoks sisu poolest ka huvitavad?

1 0 0%

2 1 1.4%
3 8 11.4%
4 32 45.7%
5 29 41.4%

1.4 Glesanded oleksid otseselt seotud sinu seniste igapdevatilesannete ja kompetentsidega?

2

2

4

5

0 5 10 15 20 25

1 3 4.3%

2 11 157%

3 24 343%

4 23 32.9%

5 9 12.9%

1.5 need pakuks voimalust enda proovilepanekuks, oleksid sisu poolest keerukad?
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1 2 2.9%
2 2 2.9%
3 16 22.9%
4 33 47.1%
5 17 243%

1.6 need oleks oma olemuselt vastutusrikkad?

il

2
3

s

5
0 6 12 18 24 30
1 2.9%
2 4 57%
3 23 32.9%
4 29 41.4%
5 12 17.1%

1.7 need pakuks v@imalust end arendada?
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1 2 2.9%
2 0 0%

3 4 5.7%
4 25 357%
5 39 55.7%

1.8 need aitaks kaasa Sinu karjaari edendamisele?

2

2

4

5

0 5] 12 18 24 30

1 2 2.9%

2 9 12.9%

3 12 17.1%

4 28 40%

5 19 27.1%

1.9 need vdimaldaks muuhulgas panustada riigile olulise tGlesande taitmisesse?
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1 0 0%

2 4 5.7%
3 13 18.6%
4 30 429%
5 23 32.9%

1.10 seniste Ulesannete koormus oleks eesistumise perioodiks madalam?

2

3

4

5

0 5 10 15 20 25

1 3 4.3%

2 5 7.1%

3 21 30%

4 18 257%

5 23 32.9%

1.11 asutuse juhtkond tahtsustaks eesistumisteemasid?
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1 1 1.4%
2 3 4.3%
3 6 8.6%
4 25 357%
5 35 50%

1.12 Sinu Ulemus oskaks hinnata Sinu panustamist eesistumisse, st suhtuks muude
toollesannete taitmisse moistvalt ja paindlikult?

1 1 1.4%
2 1 1.4%
3 10 143%
4 21 30%
5 37 52.9%

1.13 Sinu ulemus on valmis Sulle regulaarset tagasisidet andma, kuidas oled oma
eesistumistlesannetega hakkama saanud?

"l
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1 2 2.9%
2 6 8.6%
3 16 22.9%
4 28 40%
5 18 25.7%

1.14 Sinu tlemus oskaks eesistumisteemadel kaasa raakida?

1 2 2.9%
2 8 11.4%
3 17 243%
4 22 31.4%
5 21 30%

1.15 nende Ulesannete taitmise eest makstakse korralikku lisatasu?

'l
-

1 2 2.9%
2 4 5.7%
3 11 15.7%
4 23 32.9%
5 30 42.9%

1.16 nendega kaasneksid muud materiaalsed/ mittemateriaalsed hived? [null]
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1 4 5.7%

2 12 17.1%
3 18 25.7%
4 26 37.1%
5 10 143%

1.17 nende taitmiseks oleks loodud head to6tingimused (nt ruumid ja muud té6vahendid)?

1 0 0%

2 3 4.3%
3 17 243%
4 32 457%
5 18 25.7%

1.18 nende taitmine ei eeldaks to6tamist valjaspool tavalist to6aega?

Uldine info
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————— Naine [31]

Mees [39]

Mees 39 55.7%

Naine 31 44.3%
40-49 [24)]

— 50-55 [3]
60- [0]

kuni 29 [8]

30-39 [35]

kuni29 8 11.4%
30-39 35 50%
40-49 24  34.3%
50-59 3 4.3%
60- 0 0%

11-15 aastat [4]

—rohkem kui 1 [18]

6 - 10 aasta [21]

kuni 1 aasta [10]

2-5aastat[17]

kuni 1 aasta 10 14.3%
2 - 5 aastat 17 243%
6 - 10 aastat 21 30%
11-15 aastat 4 5.7%

rohkem kui 15 aastat 18 25.7%

58



& - 10 aasta [14]

/—11 15 aastat [2]
. — rohkem kui 15 [3]

2 - 5 aastat [32]

kuni 1 aasta [19]

kuni 1 aasta 19 27.1%
2 - 5 aastat 32 45.7%
6 - 10 aastat 14 20%
11-15 aastat 2 2.9%

w

rohkem kui 15 aastat 4.3%

ametnik [62] —
‘Tﬁbtaia [8]

tootaja 8 11.4%
ametnik 62 88.6%

keskastme ju [32]

—tippjuht [5]

spetsialist [33]

spetsialist 33 47.1%
keskastme juht 32  45.7%
tippjuht 5 7.1%
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valitsemisal [36) ——

ministearium [34]
ministeeriumis 34  48.6%
valitsemisalaasutuses 36 51.4%

ekspert [22]

—sigukoording [12]

teemajuht [7]

ta6rihma juh [29]

teemajuht 7 10%

toorihma juht voi asejuht 29  41.4%
ekspert 22 31.4%
sisukoordineerija 12 17.1%
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