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KUIDAS MOTIVEERIDA TOOTAJAID?

Essee 6ppeaines
Viljenduskunsti alused

ANNOTATSIOON

Uks vdimalus ettevdtte tulemusi ja t88 efektiivsust parandada on tosta
tootajate motivatsiooni. Voib kiill arvata, et nad peavad enesestmdistetavalt
tegema kovasti t60d, kuid inimlikkusest lahtuvalt teevad siiski kéik suurema
innu ja tulemuslikkusega seda, mis rohkem rahuldab.

Antud essee iiritabki leida lahendust kiisimusele, mida peaks tegema
juht, et td6tajad tunneksid oma t66st rahuldust.

\J



KUIDAS MOTIVEERIDA TOOTAJAID?

Sul vdib olla véimu rohkem kui monel teisel juhil, kuid saavutad sa-
made ressurssidega vahem. Miks? Pohjus on selles, et tanapdeval, 21.sajandil,
ei tee ainult piitsaga enam midagi, eriti arenenud riikides ja varsti ka igal pool
mujal. Juht ei tohiks jidda loorberitele puhkama, moeldes, et t6tajad peavad
iilemuse vo6imust lahtuvalt igal juhul korralikult ja tulemuslikult t66tama ja
antud {ilesandeid tditma. Praegu ei tee inimesed nii palju flisilist tood kui
vanasti ja maailmapilt ning védrtused on muutunud, réhk on niiiid pigem
inimese intelligentsusel ja loomingulisel poolel. Edukaks ja tulemuslikuks
juhtimiseks on seega vaja peale piitsa ja positsioonist tuleneva véimu, voi ise-
gi nende asemele, veel midagi. See midagi on motiveerimine.

Inimene teeb palju parema meelega ja tulemuslikumalt midagi sellist,
mis talle endale meeldib v&i mida ta ise teha tahab. Juhi iilesanne on seega
oma tootajaid juhtida nii, et neile hakkaks meeldima v&i et nad hakkaksid
tahtma teha oma t65d. Kuid kuidas seda teha? Kuidas motiveerida oma t6ota-
jaid?

Maailmas on véga palju erinevaid inimesi. Keskkond, kultuur, kasva-
tus, périlikkus — k&ik need ja paljud teised faktorid mdjutavad isiksust ja tee-
vad temast unikaalse indiviidi oma vaartushinnangute, iseloomuomaduste,
vajaduste, soovide ja unistustega. See tahendab, et iihest, lihtsat ja kindlat va-
lemit to6tajate innustamiseks pole. Kui deldakse, et 21. sajandi peab olema
paindlik ja muudatustega kaasas kdima, siis téiher{mmgaa, et juht
peab suutma motiveerida erinevaid inimesi.

Peaaegu koiki inimesi saab motiveerida. Kahetsusega pean mainima, et
ei oskagi tuua naidet inimesest, keda ei saa motiveerida, sest peaaegu kéigil
on oma motted, vdirtushinnangud, unistused ja vajadused, mida vaja tdide
viia v6i rahuldada. On lihtsalt vaja, et td6tajad saaksid aru, et see, mida nad
peavad tegema, on vahend nende vajaduste rahuldamisel; et ettevotte huve
teenides tdidavad nad ka oma eesmiirke. Juhi {ilesanne on nad sedasi mdtle-
ma panna. Teoorias kolab see lihtsalt, aga praktikas ei tule need asjad nii ker-
gelt vdlja. Seda pohjusel, mis juba eelpool mainitud: inimesed on erinevad.

Niisiis, et kedagi motiveerida, on vaja mdista tema vajadusi. Inimese
vajadused on hasti siistematiseerinud Abraham Maslow, kes eristas viit vaja-
duse taset: fiisioloogiline, turvalisus, kuulumine, tinnustus ja eneseteostus.
Maslow teooria kohaselt kasvavad inimese vajadused hierarhiliselt alt tiles
ning korgema taseme vajadused ei teki enne kui madalama omad on rahulda-
tud. Samas mingite vajaduste rahuldamine €i vii vajaduste kustumiselevaid
uute, kdrgema taseme vajadusteni. Siit jareldub, et ka motiveerimine peab pi-
devalt muutuma, seda enam et Ghest ja samast vajadusest tulenev kiitumine
viljendub igal inimesel erinevalt.
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Abraham Maslow teooriast tulenevalt v3ib tuua mdned lihtsad niited:
eneseteostusele orienteeritud té6tajaid motiveerivad enesearendamise vdima-
lused ja uute loovate iilesannete tditmine; tunnustusele orienteeritud inimest
paneb liikuma vdistlus ning soov teistest parem olla; kuuluvus- ja sotsiaalse-
tele vajadustele orienteeritud inimest motiveerivad head suhted kolleegidega
ja allitksust voi tervet firmat hdlmav meie-tunne; turvalisusvajadust saame
motiveerimisel arvestada tipse to6jaotuse ja kindlate reeglite kehtestamisega;
piitsa ja praaniku pGhimote annab tulemusi, kui inimese peamiseks piitidlu-
seks on esmaste fiisioloogiliste vajaduste rahuldamine.

On kahte liiki motiveerimist: sisemine ja vdlimine. Sisemiselt on inime-
ne motiveeritud siis, kui ta teeb midagi oma r6dmuks, soovib t66st saada
naudingut vdi kui teda kannustab tagant uudishimu v6i enese valjendamise
soov. Viliselt motiveeritud ollakse siis, kui tehakse t60d, et saavutada ménda
teist eesmarki kui ainult t66 teostamine. Nditeks v6ib viliseks motivaatoriks
olla palk, kiitus, aga ka soov teha midagi dra teatud tahtajaks.

Traditsioconiline juhtimine keskendub peamiselt vaid vilisele motivee-
rimisele. See ldhenemine pShineb usul, et kui sa suudad tépselt méirata ees-
margi ja inimest Sigesti tasustada, siis inimene ka tiidab iilesande. Siis ta kiill
taidab tilesande, kuid kas iilesande taitmine ongi eesmark? Kui jah, siis pole
hullu midagi. Kui aga méiravaks on kvaliteet, geniaalsus, kuidas t66taja oma
iilesannet tdidab, siis vilistest motivaatoritest ei piisa. Siin tuleb ergutada in-
telligentsust ja loovust, millega seotud toodel on tanapéeval jérjest suurem
rohk. Sellest tulenevalt saavutavad juhid, kes ei po6ra sisestele
motivaatoritele erilist tdhelepanu, palju vihem kui loodetud.

Palju spekuleeritakse teemal, et Maslow teooria praegusel ajal enam
klassikalisel kujul ei kehti. Arvatakse, et vajaduste hierarhia on iimber p&or-
dunud ja et inimesed tihtsustavad ennekdike kérgemaid - eneseteostamise,
tunnustuse ja kuulumise — kui madalamaid - fiisioloogilisi ja turvalisuse — va-
jadusi. Tegelikult ei tihenda see Maslow siisteemi kehtetust, vaid niitab seda,
et jirjest rohkem on té6fajatele oluline tdita oma korgemaid vajadusi. See
omakorda viitab sellele, et oluline on sisemine motivatsioon.

Sisemist motivatsiooni on tema suhtelisuse tSttu raske mdota. Seda ei
saa otseselt produtseerida ja kdega katsuda. See on kuidagi teistmoodi ja iga-
iihele erinevalt tajutav. Sisemine motivatsioon tekib soodsates emotsionaalse-
tes tingimustes, kus motiveeritav isik tajuks midagi, mis vabastab tema sise-
mise ja loomingulise energia. LA

Paul Glen oma teoses “Leading Geeks: How to Manage and Lead M, u) T
People Who Deliver Technology” on vilja toonud vahimad tingimused, mis
tuleks tootajate sisemiseks motiveerimiseks luua:

» Projektidele peab valima Giged inimesed, sest erinevatele inimestele
sobivad erinevad asjad;

o Tuleb selgitada t66 motet, sest seda teadmata ei ole voimalik leida
uudseid lahendusi;



+ To6 tahtsus peab olema selge, sest muidu ei tehta seda piisavalt kiires-
H;

» On vaja ndidata, millised on inimese karjadrivoimalused, sest iseseis-
valt tdStavad loomeinimesed ei pruugi ise koiki vSimalusi naha;

+ Hea on muuta suurem iilesanne projektideks, sest see aitab kéigil niha
edasiliikumise tempot;

o Mottekas on tekitada isolatsiooni, sest see aitab inimestel keskenduda
just oma iilesandele;

e Kasuks tuleb vilise konkurentsi olemasolu, sest loomeinimesed on
voitlusolukorras erksamad;

» Otstarbekas on kujundada vastastikust sdltuvust loomegrupi liikkmete
vahel, sest see toob paremini vilja erinevaid mdtteid;

+ Ei ole mbtet teha liiga suuri t66rithmi, sest siis asjad ei edene;

+ Tuleb kontrollida, et ressursid oleksid olemas, sest pisiasjad ei tohi se-
gada;

o Vbiks pakkuda tasuta toitu, sest see m&jub paremini kui raha.

Inimeste motiveerimisel tasub arvesse vStta ka ootuste teooriat, mille
jirgi ei s6ltu motivatsioon ainult vajadustest, vaid téhtsad on ka ootused, mi-
da tootaja mingi tegevusega seostab. Ruth Alas oma teoses “Juhtimise Alu- \)Lb\ ‘C,
sed” iitleb selle kohta jargmist: “Inimese pingutus sdltub sellest, kui vddrtus-
likuna tajub ta eeldatavat tulemust, kui tGendosena arvab ta sellele tulemusele
jdudmist ning kuivord vdimekaks td&taja hindab end oodatavat tulemust
saavutama. Inimene analiilisib oma ootusi pingutuse tulemuslikkuse kohta
tulemuse ja tasu vahekorras”. Sellest lihtudes on vaja to6tajatele selgeks teha
t60 tdhtsus ja hiivede soltuvus pingutustele peab olema heas kooskdlas. Vii-
mase pohjat on ka {iles ehitatud vordsuse teooria, mille jargi iga inimene méaa-
ratleb joupingutuse suuruse ja sellele vastava tasu ning vordleb seda teiste
té6tajate joupingutuste ja saadava tasuga. Kui tajutakse teise té6taja suhte pa-
remust; on kditumisvdimalusi kaks: piiiitakse suurendada ka enda tasu véi
vahenéatakse joupingutusi. Tavaliselt otsustatakse lihtsuse tottu teise varian-
di kasuks, kuigi organisatsioonile teeks head, kui valik langeks esimese va-
riandi kasuks.

Motiveerimise teemaga v&ib minna jarjest rohkem ja rohkem siigavuti,
kuid mingit {ihest vOlurohtu ei leia. Iga inimese innustamiseks tuleb talle in-
dividuaalselt liheneda, mis tdhendab seda, et juht peaks oma ettevotte toota-
jatega vdimalikult palju suhtlema ja m&istma nende vajadusi, millest 1dhtuvalt
saab valida diged vahendid motiveerimiseks. Siseste ja viliste motiveerimis-
vahendite hulgast tuleb osavalt teha valik vastavalt olukorrale. Samas ei tohi
heade tingimustega liiale minna - tuleb anda selgelt mdista, et hiived on otse-
ses sOltuvuses pingutuste ja tulemustega.
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