TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Anu Sillandi
2017. AASTA HALDUSREFORMIGA KAASNENUD

MUUDATUSTE MOJU KOHALIKE OMAVALITSUSTE
TEENISTUJATE PUHENDUMUSELE JA TOOGA
RAHULOLULE

Magistritoo

Oppekava HAPM10/14, peaeriala personalijuhtimine

Juhendaja: Velli Parts, MSc

Tallinn 2019



Deklareerin, et olen koostanud t60 iseseisvalt ja

olen viidanud koikidele t66 koostamisel kasutatud

teiste autorite toddele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

To6 pikkuseks on 11 992 sdna sissejuhatusest kuni kokkuvatte 16puni.

AnuSillandi ...
(allkiri, kuupdev)
Ulidpilase kood: 178113HAPM

Ulidpilase e-posti aadress: anusillandi@gmail.com

Juhendaja: Velli Parts, MSc:

To0 vastab kehtivatele nouetele

(allkiri, kuupéev)

Kaitsmiskomisjoni esimees:

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuupdev)



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE .....coottiiiiiiiiiiiiisississi s 5
ABSTRACT e 6
SISSEJUHATUS ...ttt e e r e nr et e e e 7
1. TEOREETILINE ULEVAADE ......cocoiiiiitiiiieieicte ettt 10
1.1. T66ga rahulolu ja organisatsioonile pithendumine ning neid mojutavad tegurid .............. 10
1.2. Organisatsiooniliste MUUAatUuSLE OlEMUS .......cc.cceeiieriiiiece e 14
1.3. Organisatsiooniliste muudatuste moju pithendumisele ja t66ga rahulolule ....................... 16

2. HALDUSREFORM ...ttt 21
2.1. Haldusreformiga kaasnenud muudatused to0tajatele ..........coovvveiieiiieiiiiiiie e 22
2.2. Varasemad uuringud haldusreformi teemal EStiS ..........ccoovvviriiiiiineiiieeeee, 23
3. EMPHRILINE UURING.......cociiiiiiiiie e 25
3.1. Eesmirk ja uurimisKUSIMUSEd.........ccoviiiiiiiiiieie s 25
BL2. IMIBELOM ... 25
3.3. Valimi moodustamise pORIMOTIEd.........ccuvriuiiiiiiiiiiiieiiiie i 27
BL4. PIOESEAUUI ..ottt bbbttt 28
3.5. Andmeanaliilis] StrAtEEZIA ... .. .eiveeireerrieiee e 29
3.6 TUIBMUSE ... 30
3.6.1. Hoiakud toimunud muudatuste SUNTES...........ccoiiiiiiiiiiie s 30
3.6.2. Muudatuste moju to0ga rahulolu mojutavatele teguritele ...........cocvvveiiviiiiciicnnene 32
3.6.3. Tooga rahulolu ja plihendumus peale 2017. a haldusreformi..........c.ccooovvviiiciiiinnn, 35
3.6.4. Tooga rahulolu mojutavad tegurid ..........ccovviiiiiiiiii 37

4. ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD .........ccoosiviiriiiieieieeiieeeie e, 49
4.1. Arutelu ja JAreldused. ..o 49
O o 1 (=] 0 L 1=) (U o OSSPSR 55
KOKKUVOTE ....oouiiiiiiiitiesie st 57
RESUME ... b bbbt b bbbt 59
KASUTATUD ALLIKATE LOETELU ....ooiiiiiiiice e 62
LESAD et b bR R R Rttt bbbt bbb e e e e 69
Lisa 1. KUSTMUSTIK ...eeiiiiiiiee ettt 69
Lisa 2. Teenistujate hoiakud toimunud muudatuste SUNES ...........ccccvevviveiii i 77
Lisa 3. Teenistujate hinnangud nende t66 muutumisele peale haldusreformi...........ccc.ceeneeee. 78

3



Lisa 4. Teenistujate hinnangud nende t66 muutumisele peale haldusreformi alluvussuhete ja
SOOTUNNUSEE 1OTKES 1.veuvvreiiiie it ciie et e e e e e s e e et e e et e e ebeeeeseeeaseeeannes 79

Lisa 5. To0ga rahulolu tegurite keskvéértused, standardvead ja usalduspiirid (2018, 2019)....80



LUHIKOKKUVOTE

Haldusreformiga kaasnesid muudatused kohalike omavalitsuste tegevuses. Magistrit66 eesmark
on selgitada vélja, mil mééral on 2017. a haldusreformiga kaasnenud muudatused mojutanud
ithinenud kohalike omavalitsuse teenistujate piihendumust ja todga rahulolu ning milliseid t6oga
rahulolu tegureid on muudatused kdige enam mojutanud. Analiilisi tulemuste pdhjal on voimalik
leida olulisi vaatenurki muudatuste efektiivsemaks juhtimiseks ja to6ga rahulolu tostmiseks.

Magistritod on empiiriline uurimus. Andmete kogumiseks on kasutatud kvantitatiivset
uurimisstrateegiat. Veebipohine kisitlusankeet tugineb Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete
stressorite kiisimustikule (Pejtersen et al. 2010), mida on avaliku sektori tédga rahulolu
mootmiseks kohandanud ning uuringus kasutanud Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR
(Jarve et al. 2018). Eelnimetatud uuringu tulemusi kasutatakse magistritoos vordlusandmetena.
Kiisimustikule on lisatud muudatuste mdju sisaldavad teemaplokid.

Magistritods selgub, et muudatustega kaasneb teatav to06ga rahulolu vihenemine. Enne iihinemist
omavalitsustes t60l olnud teenistujate hinnangud on negatiivsemad nii muudatustega seotud
hoiakute kui to6ga rahulolu tegurite suhtes. Vorreldes CentARi uuringu (Jarve et al. 2018)
andmetega on ithinenud omavalitsustes t66ga rahulolu madalamal tasemel.

Teenistujate hoiakud haldusreformiga kaasnenud muudatuste suhtes on pigem positiivsed.
Kinnitust leiab seisukoht, et hoiakud kujunevad ldbi isikliku kogemuse. Teenistujad on téoga
pigem rahul ja organisatsioonile pithendunud keskpéraselt. Pithendumus on seotud t66 sisu ja
arenguvoimalustega, t06 mdttekuse, karjaarivoimaluste ning tildise t66ga rahuloluga.

Seoses t00 muutumisega tunnetatakse kodige rohkem t&0 intensiivsuse, tookoormuse ning
vihenenud kuuluvustunnet ja kehvemaks muutunud t660hkkonda. Koos tdokoormuse ja
toointensiivsuse tdousuga suurenenud tootasu ei  peeta tegelikule panusele vastavaks.
Muudatustega on kaasnenud negatiivne moju karjddrivoimalustele, tookorraldusele,
informeeritusele, t66 paindlikkusele ning t66- ja eraelu tasakaalule. Rahul ollakse t60 sisu ja
arenguvoimalustega, vahetu juhtimise, toorolli selguse, t66 mdttekuse ning kogukonnaga t661.

Votmesonad: muudatused, haldusreform, tédga rahulolu, pithendumus, kohalik omavalitsus.



ABSTRACT

2017. AASTA HALDUSREFORMIGA KAASNENUD MUUDATUSTE MOJU KOHALIKE
OMAVALITSUSTE TEENISTUJATE PUHENDUMUSELE JA TOOGA RAHULOLULE

Anu Sillandi

The aim of the Master's Thesis is to find out how the changes of the 2017 Administrative Reform
have affected the commitment and job satisfaction of the united Local Government employees.
Also, another aim of this Master’s Thesis is to find out what aspects mostly affect job
satisfaction. As a result, this Master's Thesis finds out which stanpoints of employee and work
organization should be paid attention to, when the aim is to manage changes in organization and
increasing employee commitment and job satisfaction.

The Master's Thesis consists of four parts. The first section gives an overview of theoretical
approaches to job satisfaction, commitment and change. The second chapter introduces the
changes that were resulted by the Administrative Reform. The third chapter presents an overview
of empirical research and results. The fourth part analyses the results of the study, draws
conclusions and suggestions to improve job satisfaction and commitment, also to manage
changes more effectively.

As a result of the research, it became clear that the opinions of the employees are rather positive
about the changes in work environment resulted by the changes of joining Local Governments in
2017. On the other hand, the more the change affected person directly, the more sceptical one is
toward the changes. As a result of Administrative Reform, on the one hand workload and work
intensity have increased, and on the other hand cooperation between colleagues and clarity of
roles has decreased. Commitment is related to the substance, development possibilities,
meaningfulness and career opportunities of the job and also with the overall satisfaction in the
job.

Intensity of the job, work load, reduced feeling of belonging and general decrease of work
environment are mostly sensed after changes in workplace. As a result of changes, negative
impact to career opportunities, wages, work organization, information management, flexibility
and balance between work and personal life. Satisfaction has been brought out in new jobs
content and increased development opportunities, more direct management, clarity of role and
tasks, also social aspects of workplace.

Keywords: change management, administrative reform, job satisfaction, commitment, local
government



SISSEJUHATUS

Tanapéeva kiiresti arenevas iihiskonnas on suuremad voi vidiksemad muudatused valtimatud igas
organisatsioonis ning need nduavad kogu tootajaskonnalt suurt plihendumist ja energiat.
Igasugune muudatus toob endaga kaasa teatavat ebakindlust ja riske nii tksikisiku kui
organisatsiooni tasandil. Kuna organisatsioon on oma olemuselt iiksikisikute kogum, kes on
organiseerunud iihiste eesmirkide saavutamisele (Brooks 2006, 30), soltub organisatsioonis
toimuvate muudatuste edukus suures osas iiksikisikute kditumist mdjutavatest teguritest kui
vastupidi — organisatsioonis toimuval on oluline mdju to6tajate enesetundele ja tooga rahulolule.
Autori hinnangul v3ib uute olukordadega kohanemine ja harjumuste muutmine, millegi uue
Oppimine tekitada hirme, stressi, ebakindlust tuleviku suhtes; samas vdivad muudatused

mojutada enesearengut ja karjddri positiivses suunas.

Viimaste aastate iiks ulatuslik muudatus Eestis on olnud 2017. aasta haldusreform, mille kaigus
moodustus 185 kohaliku omavalitsuse tihinemise tulemusel 51 uut omavalitsust (Kiingas 2019).
Reformiga kaasnesid nii omavalitsuste territoriaalsed muudatused kui ka iimberkorraldused
omavalitsuste tegevuses. Nimetatud reformiga kaasnenud muudatuste moju kohalike

omavalituste teenistujate to6ga rahulolule ongi antud magistritoo fookuses.

Autori hinnangul on teema aktuaalne, kuna muudatused puudutasid suurt hulka inimesi, kelle
igapdevatood reform mojutas. Omavalitsusasutuste tegevuse timberkorraldamine tdi endaga
kaasa juhtimise tsentraliseerimise, struktuurimuudatused, uuendusi toGiilesannetes ning
muudatusi t66 asukohtade suhtes. Autori arvates oli uue olukorraga kohanemine tootajatele
pingeline periood, ndudis paratamatult lisaenergiat ning avaldas moju heaolule. Kuna
organisatsiooni edu soltub suures osas tootajate voimalusest ja vOoimest sellesse panustada, on
oluline moista inimeste reaktsioone toimuvale nii muudatuste elluviimise ajal, kui hinnata nende

mdju hilisemale todelule.

Varasemad muudatustega seotud uuringud on suures osas koostatud iihe organisatsiooni nitel,
késitledes muudatuste seoseid juhtimisega, kaasamisega, kommunikatsiooniga (Klaarman 2016);
7



organisatsiooni vilis- ja sisekeskkonnaga (Peris 2018) voi kompetentsidega (Korjus, 2015).
Muudatuste juhtimist mitme organisatsiooni nditel on uurinud Kaljumée (2016), keskendudes
tugisiisteemide tooprotsesside iihtlustamise uurimisele. Haldusreformiga seotud uurimused on
kasitlenud iihinemise moju haldussuutlikkusele (Kuusik, 2016) ja muutusteks valmisolekut enne
valdade ithinemist (Lepp, 2018). Haldusreformiga kaasnenud muudatuste moju to6ga rahulolule

ja selle erinevatele komponentidele pole autorile teadaolevalt varem uuritud.

To6ga rahulolu uuringud on olnud samuti populaarsed ning valdavas osas 1abi viidud iihe
organisatsiooni pohjal, mistottu on tulemused mojutatud iihe organisatsiooni sisekliimast ja
juhtimiskultuurist. Naiteks on varasemad erasektori tootajate todrahulolu uuringud késitlenud
tooga seotust (Roos, 2015) ja organisatsioonile pithendumist (Oja, 2015; Roosimaa, 2016). Uhe
asutuse pohjal ldbiviidatavate uuringute kriitikana on vélja toodud populatsiooni laiendamise
vajadus, et tulemusi iildistada. Kohalike omavalitsuste teenistujate todga rahulolu varskeim
uuring on 1dbi viidud Jogevamaa omavalitsuste néitel, kuid enne haldusreformi (Aasma, 2019),

milles t66 autor annab soovituse sarnase uuringu labiviimiseks peale iihinemisi.

Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR on uurinud koigi avaliku sektori asutuste teenistujate
plihendumust ja t66ga rahulolu 2015. ja 2018. aastal (Jarve et al. 2018, 4), kus iiheks avaliku
teenistuse grupiks on kohalikud omavalitsused. Kuigi eelnimetatud uuringus ei ole eristatav, kas
tegu on liitunud vo&i liitumata omavalitsuste teenistujate hinnangutega, on CentARi 2018. a
tulemused autorile varskeimad kéttesaadavad andmed kohalike omavalitsuste teenistujate t66ga

rahulolu ja pihendumuse modtmiseks.

Magistritod eesmirk on selgitada vilja, mil méédral on 2017. a haldusreformiga kaasnenud
muudatused mdjutanud ithinenud kohalike omavalitsuse teenistujate’ pithendumust ja t66ga
rahulolu ning milliseid t66ga rahulolu tegureid on muudatused kdige enam mojutanud. Eesmargi
saavutamiseks tutvus autor teemakohaste teoreetiliste késitluste ja varasemate samalaadsete voi
seotud uuringutega ning haldusreformi oluliste aspektidega, mis puudutasid just

organisatsioonilisi muutusi ja personalitdod.

! Kohalike omavalitsuste (KOV) ametiasutuste personal moodustub nii avalikus teenistuses olevatest ametnikest kui
toolepingu alusel todtajatest. Kuna antud uuringu fookuses on kogu ithinenud omavalitsuste personal, siis edaspidi
kasutatakse t00s terminit ,,teenistujad* tdhenduses, mis hdlmab nii ametnikke kui todlepingu alusel todtajaid.

8



Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1) Millised on kohalike omavalitsuste teenistujate hoiakud 2017. a toimunud haldusreformi
suhtes?
2) Kuidas on kohalike omavalitsuste teenistujate hinnangul nende t66 peale 2017. a
haldusreformi muutunud?
3) Kuidas hindavad kohalike omavalitsuste teenistujad to6ga rahulolu ja piihendumust
mojutavaid tegureid peale 2017. a haldusreformi?

4) Milliseid to6ga rahulolu tegureid muudatused kdige enam mojutavad?

Magistritod on empiiriline uurimus. Uurimiskiisimustele vastamiseks valiti kvantitatiivne
uurimisstrateegia, mis vdimaldas kaasata uuringusse koik tthinenud omavalitsuste teenistujad.
Andmeid koguti veebipohise ankeetkiisitlusega. T66ga rahulolu erinevate aspektide mootmisel
tugineti Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete stressorite kiisimustikule (COPSOQ I1) (Pejtersen et
al. 2010, 8), mida on avaliku sektori t6oga rahulolu md&otmiseks kohandanud ning uuringus
kasutanud Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (Jéarve et al. 2018). Eelnimetatud uuringu

2018. a tulemusi kasutatakse magistritoos vordlusandmetena.

Magistritoo koosneb neljast osast. Esimeses osas antakse iilevaade t66ga rahulolu, piihendumise
ja muudatuste teoreetilistest kisitlustest. Teises peatiikis tutvustatakse haldusreformiga
kaasnenud muudatusi. Kolmandas peatiikis esitatakse empiirilise uuringu iilevaade ja tulemused.
Neljandas osas analiiiisitakse uuringu tulemusi, tehakse jareldused ja ettepanekud t66ga rahulolu

ja ptihendumise tostmiseks ning muudatuste efektiivsemaks juhtimiseks.

Uurimuse praktiline védrtus seisneb ajakohases informatsioonis selle kohta, mil maééral
ulatuslikud organisatsioonilised muudatused mdjutavad inimeste t66ga rahulolu ja piihendumust
ning milliseid t6dga rahulolu komponente muudatused enim mojutavad. Magistrit6o tulemused
annavad teavet selle kohta, millistele tootajate ja tookorraldusega seotud aspektidele tdhelepanu

poorata, kui soovitakse muudatusi efektiivselt juhtida ja tdotajate to6ga rahulolu tosta.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Organisatsioon on oma olemuselt omavahel seotud komponentide silisteem, mis soltub nii
véliskeskkonna mojudest kui organisatsioonisisestest teguritest. Organisatsioonide edu soltub
suures osas sellest, kuidas nad suudavad nende teguritega toime tulla. Organisatsioonisiseselt
avaldab edukusele olulist moju todtajate todga rahulolu ja sellest tulenev vOime asutuse
tegevusse panustada. Viliskeskkonna mojudega toimetulek eeldab selle ndudmistega
kohandumist ja muutumisvalmidust. Muudatuse juhtimiseks on vajalik mdista nii muudatuse
olemust kui inimeste emotsionaalseid reaktsioone sellele. Selles peatiikis annab autor iilevaate
tooga rahulolu ja piihendumist mojutavatest teguritest, organisatsiooniliste muudatuste teemast
ning personalitdd seisukohalt oluliste mdjude kohta, mis muudatustega kaasnevad. Ulevaade

aitab mdista uuritava valdkonna konteksti ning loob raamistiku empiirilise uuringu 1abiviimiseks.

1.1. Tooga rahulolu ja organisatsioonile piihendumine ning neid méjutavad
tegurid

To61 on inimese elus oluline roll. Uhest kiiljest veedab inimene to61 olles valdava osa oma
arkveloleku ajast ning vitaalsemad aastad oma elust, mistdttu médratleb inimene sageli end just
oma t00 ja eriala kaudu. Teisalt parandab t66 inimese enesehinnangut, voimaldab eneseteostust,
sotsiaalset suhtlemist ning kindlustab sissetuleku. Arnold et al. (1998 viidatud Berghe, Hyung
2011, 6) on toonud vilja, et ,,t66ga rahulolu on muutunud oluliseks uurimisobjektiks kahel
pohjusel. Esiteks on t6dga rahulolu oluliseks indikaatoriks inimese {iildise vaimse heaolu
tagamisel. Kui inimene on t661 dnnetu, siis on vihetdendoline, et see inimene on viljaspool t66d
onnelik. Mured ja probleemid t66]1 mojutavad paratamatult inimese eraelu. Teiseks on tooga
rahulolu oluline tegur organisatsioonide juhtimisel —t66ga rahulolev inimene on paremini

motiveeritud ja tema t66 tulemused on paremad®.

Kuigi to6ga rahulolu tundub mdistetav termin, ei ole teadlased sellele tihtset definitsiooni
leidnud. Pigem kisitletakse to6ga rahulolu kui tunnete kombinatsiooni erinevate tegurite suhtes,

millega inimtegevuses tuleb arvestada. Hoppock (1935, viidatud Aziri 2011, 77) on méératlenud
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tooga rahulolu kui psiihholoogilise, fiisioloogilise ja keskkonna kombinatsiooni, mis mojutavad

inimeste arusaama sellest, kui rahul nad oma t66ga on.

Uks tsiteerituim to6ga rahulolu kisitlus parineb Spectorilt (1997, 2), mille kohaselt t66ga
rahulolu on seotud sellega, kuivord inimestele meeldib nende t66 ning selle erinevaid aspektid.
Spector (Ibid.) loetleb kolm olulist to6ga rahulolu funktsiooni:
1) juhindumine inimlikest védrtustest, nagu tootajate diglane kohtlemine ja hoolivus, tagab
tootajate hea emotsionaalse seisundi, mis omakorda tdstab t66 efektiivsust;
2) tooga rahulolu toob kaasa positiivse kditumise, tooga rahulolematus toob kaasa tootajate
negatiivse kéitumise;

3) tooga rahulolu on organisatsioonilise joudluse néitaja.

Locke’i (1976, viidatud Brief ja Weiss 2002, 282—283) defineerib t66ga rahulolu kui ,,nauditavat
vOi positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb oma t66 voi to6ga seotud kogemuste
hindamisest®. Armstrong ja Taylor (2014, 177) defineerivad t66ga rahulolu kui hoiakuid ja
tundeid, mis tootajal oma t66 vastu on — positiivsed ja soosivad hoiakud t66 suhtes viitavad

tooga rahulolule, negatiivsed ja ebasoosivad hoiakud aga rahulolematusele.

Palju kriitikat palvinud t6oga rahulolu teooria on Herzbergi kahe faktori teooria. Herzberg on
jaganud t66d mojutavad tegurid kahte rithma: t66ga rahulolu tegurid ehk motivaatorid ning t66ga
rahulolematuse tegurid ehk hiigieenifaktorid. Hiigieenifaktoritega, nagu palk, todtingimused,
tookultuur, suhted tookaaslastega, juhtimisstiil ja —kvaliteet, saab védhendada todtajate
rahulolematust. T66ga rahulolu on vdimalik suurendada motivatsioonifaktoritega, nagu t66
sisukus ja huvitavus, karjddrivoimalused, saavutuste tunnustamine, arenguperspektiivid.
Akadeemiliselt suuremat toetust on leidnud Hackmani ja Oldhami t66 rikastamise kontseptsioon,
mille kohaselt muudab t66 motiveerivaks ja rahulust pakkuvamaks inimese korgemaid vajadusi

rahuldav t66protsess. (Sachau, 2007)

Tooga rahulolu on seostatud inimeste personaalsete ootustega todle ja sellega, kuidas need
ootused iihilduvad t66 tegelike tulemustega (Vanden Berghe 2011, 14). Wright ja Davis
(2003, 84), uurides avaliku sektori tootajate tooga rahulolu, toovad vilja to6ga rahulolu seose

tootaja ja tookeskkonna vastastikmdjus — kuidas suhestuvad to6taja ootused oma toole sellega,
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mida organisatsiooni spetsiifilisus ja protseduurilised piirangud talle t60d tehes tegelikult

pakuvad.

Uuringutega on tdestatud, et t66ga rahulolu on otseselt seotud kommunikatsiooni efektiivsusega
(Goris 2000 viidatud Lepp 2018, 10). Lepp (2018, 9) on teadlaste seisukohtade pdhjal toonud
vilja, et kommunikatsiooniga rahulolu on kooslus nii saadava informatsiooni hulgast, selle
edastamise ja vastuvOtmise viisidest, tOOtajate omavahelisest suhtlusest Kkui {ildisest

organisatsiooni sisekliimast.

Tooga rahulolu takistavate teguritena on nimetatud véikest todtasu, ebapiisavat tunnustamist
ning tagasihoidlikke karjadrivoimalusi (Aasma 2019, 5). Johannes Siegrist (1996 viidatud Sepp
2012, 17) on todtanud vélja pingutuste ja tasude tasakaalutuse mudeli (Effort Reward Imbalance
— ERI). Siegristi mudeli jirgi pingutab inimene t60d tehes ja eeldab, et pingutus to60l
kompenseeritakse védrilise tasuga. Pingutuse ja tasu ebakdla tekitab negatiivseid tundeid ja
heaolu védhenemist. Pikaajalised negatiivsed tunded vdivad omakorda viia toOstressi ja

haigestumiseni.

Tootulemusi parandavad ja todrahulolu suurendavad eneseteostus, edasiarenemise voimalused
ning kuuluvusvajadus (Uksvirav 2003, 22). Teadlased (Harter et al 2002; Kahn 1990 viidatud
Sachau 2007, 385) on leidnud, et tootajad muutuvad aktiivsemaks, kui nende t66 sisaldab
motivatsiooni tegureid. Tugeva seose arenguvdimaluste ja t66ga rahulolu vahel on vilja toonud

Talu (2017, 34) ning arenguvoimaluse pakkumise olulisuse toorahulolu tostmisel Oja (2015, 43).

Mitmed uuringud on ndidanud, et organisatsioonile pithendumine on oluline t66ga rahulolu mojutav
tegur (Barling et al.1990, MacKenzie et al. 1998, Mannheim et al, 1997, viidatud Koh, Boo 2004,
680). Organisatsioonile pithendumist on peetud to6tajate seisundiks, mis aitab kaasa organisatsiooni
eesmarkide saavutamisele ning hdolmab todtajate identifitseerimist, kaasamist ja lojaalsust (Caught,
Shadur 2000, 778). Meyer et al. (2006, 666) defineerivad pithendumist kui joudu, mis seob
indiviidi emotsionaalselt organisatsiooni voi Seal tehtavate tegevustega. Meyer ja Allen (1991)
peavad organisatsioonile pithendumist t66ga rahulolu oluliseks teguriks, kuna see niitab tooGtaja

seotust konkreetse organisatsiooniga (Celik 2008, 140).
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Oja (2015, 14) on oma magistritdds vilja toonud, et "...pithendumise kaudu saab ennustada to6tajate
lahkumiskavatsusi, to6alast kditumist, panustamise méadra ehk soorituse taset". Jarve et al. (2018, 11)
késitlevad pithendumust kui t66taja seotust nii t66 kui organisatsiooniga. Ernesaks et al. (2015, 3) on
rohutanud, et ,,to6le piihendumine ja rahulolu t66ga ei ole iiksteisest eraldiseisvad. Neid mdjutavad
sarnased tegurid ning need voivad iiksteisele olulist moju avaldada.” Teadlased tdiendavad, et
detailsemate analiiliside ja seoste hindamisel méngib olulist rolli tldise rahulolu komponent, kui

tootajate rahulolu ja pithendumuse ennustaja (Ibid., 5).

Piihendumist seostatakse sooviga sdilitada organisatsiooni liikmelisus (Hunt et al., 1985, 113
viidatud Celik 2008, 138—139). Mare Pork (2001 viidatud Servinski et al. 2008, 97) maédratleb
plihendumisvdimet kui ,.,emotsionaalse kohaloleku vdimet, suutlikkust nautida pingutust parajasti
kédesolevas tegevuses” ning peab seda tehnilisest progressist tingitud rahulolust tdhtsamaks, kuna
eelnev pole inimeste ildist rahulolu paraku suurendanud. Piithendumist Kkinnitavad oma
organisatsioonist hésti rddkimine, soov edasi toole jddda ning valmidus parema tulemuse nimel
pingutada (Ibid.). Organisatsioonile pithendumine ja td0ga rahulolu avaldab mdju t66jou
voolavusele, mis omakorda sunnib organisatsioone t66jou péarast konkureerimisel pingutama.
Kammeyer-Mueller et al. (2013, 1120) on seisukohal, et uute tootajate rahulolule ja

organisatsioonis piisimisele avaldavad moju otseste juhtide ja kolleegide suhtumine.

Uuringute tulemused on ndidanud paindlike t6ovormide positiivset moju tdoga seotusele ja
rahulolule. Tdestust on leidnud, et paindlikkus parandab téotajate heaolu ning toob kasu tootajate
parema toimimise kaudu (Lambert et. al 2008). Scandura ja Lankau (1997) uuringus selgus, et
tooandja pakutavad paindlikud t66vormid suurendavad toodtajate pithendumust, lojaalust ja
avaldavad moju t66 efektiivsusele. Anderson, Kaplan ja Vega (2015, 889) joudsid USA
valitsusasutuse tootajatega labiviidud uuringus jéreldusele, et kaugtod pédevadel tunnetasid
tootajad tooga seotud positiivset heaolu rohkem ja t6oga seotud negatiivseid tundeid vidhem.
Sarnase seisukoha on oma magistritoos vilja toonud Koha (2013, 64—65): ,,Vaid kontoris oma
tooiilesandeid tditvad tunnevad suuremat ebakindlust ja nende usaldus to6andja vastu on viiksem

kui neil tootajatel, kes tdidavad tooiilesandeid nii kontoris kui ka vajadusel kodus.*

Kaugt6d, kui iihe paindliku to6vormi Eestis 14bi viidud uuringu kdigus on selgunud selle eelised
ja puudused nii toéandjate kui tootajate seisukohast. To6taja tasandil on positiivsete mdjudena
vilja toodud motivatsioon, t6dga rahulolu, aja sddstmine ja produktiivsus, mille tagavad

keskendumisvdimalus ja paindlikkus. Kaugtooga kaasnevateks probleemideks on tarvidus
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vahendatud suhtluse jérgi ning sellest tulenev kommunikatsiooni keerukus. Todandja poolelt on
vilja toodud positiivne moju vérbamisele ja uute tootajate suuremale valikule, parem
tookeskkond, t60 jatkamise voimalus haiguste ajal, todtajate professionaalne areng, tootajate
suurenenud motivatsioon ja rahulolu, t66j0u voolavuse vdhenemine ning produktiivsuse ja

efektiivsuse kasv. (Kallaste, Jaakson, 2009)

Uha enam pddratakse tihelepanu todga rahulolu ja tddtajate vaimse tervise omavahelisele
seosele. 2013. aastal on 1dbi viidud Euroopa Tod6tervishoiu ja Tooohutuse Agentuuri
tileeuroopaline arvamuskiisitlus to6tervishoiu ja todohutuse kohta 31 Euroopa riigis, sealhulgas
Eestis. Uuringu tulemustel selgus, et peamisteks tO0stressi pOhjusteks pidasid todtajad to6o
timberkorraldamist voi t60 kaotamise ohtu (71%), to6aega voi tddokoormust (57%), rollide ja
kohustuste ebaselgust (49%) ja kolleegide voi juhtide toetuse puudumist (48%). (EU-OSHA
2013, 21-22)

Uks oluline vaimse tervise edendamise meede on tddkorraldus ja t6d disainimine, mis hdlmab
endas toOprotsesside timberkorraldamist, iseseisvuse ja valikuvabaduse vdimaldamist t66tempo
ja —viisi valikul, ootuste ja huvide selgitamist ning pingutuste ja tasu tasakaalustamist (Tervise
Arengu ... 2011, 2—8). Paindlike t6ovormide kasutamine on olnud enam kasutusel erasektori
asutustes. 2018. aastal on aga Rahandusministeerium ning Riigi- ja Omavalitsusasutuste
Tootajate Ametitihingute Liit (2018) sdlminud kaugt66d soosiva kokkuleppe ka avaliku sektori
asutustele, mille kohaselt vdib todandaja kaugtod tegijaga kokku leppida paindliku todaja

voimaluse, kui teenistushuvid seda vdoimaldavad.

1.2. Organisatsiooniliste muudatuste olemus

Organisatsioonilisi muudatusi voib defineerida kui planeeritud vdi planeerimata vastust mingite
joudude survele (Jick 1993 viidatud Alas, Pramann Salu 2005, 20). Muudatusi kutsuvad esile kas
organisatsioonisisesed voi -vilised tegurid (Alas 2002, 9). Sisemisteks teguriteks peetakse
nditeks tootmisprotsessi arendamist, ettevotete timberpaigutamist, tippjuhtkonna vahetust;
viliskeskkonnast avaldavad mdju néiteks tehnoloogia areng, klientide vajadused, konkurentide
tegevus, muutused seadusandluses, majandusolukord ning sotsiaal- ja kultuurivédartuste muutus
(Hashim 2013, 686). Kui erasektoris tingivad muudatusi eelkdige Klientide ootused, vajadus

viahendada kulusid ja parandada toodete voi teenuste kvaliteeti, siis avaliku sektoris kutsuvad
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muudatusi esile peamiselt valitsuse tegevuskavad, muutuv poliitiline olukord ja vajadus

parandada avaliku sektori tohusust (Radnor 2010, 72).

Organisatsioonilised  teoreetikud rohutavad, et organisatsioonid peavad arvestama
véliskeskkonna mojudega ning jatkusuutlikkuse tagamiseks keskkonnaga kohanema (Duncan
1972, 313). Muutused viliskeskkonnas tingivad muudatuste vajaduse organisatsioonides sees
ning omakorda avaldavad olulist mdju to6tajate heaolule. Selleparast on muudatuste olemust ja
edukust seostatud tootajate hoiakute ja valmisolekuga muudatusi vastu votta ja nendega
kohaneda. Teadlased on seisukohal, et muudatuste tulemuslikkust mojutavad olulisel maéral
organisatsiooni liitkmete kaasatus otsustusprotsessidesse (Coyle-Shapiro, 2002) ning tdotajate

valmisolek muudatustes osaleda (Van Dam, 2005).

Ackerman (1984) eristab muudatusi nende ulatuse jargi: arendus, iileminek ja radikaalne
timberkujundamine. Arendus ja iileminek toimuvad olemasoleva siisteemi sees. Arendus on oma
olemuselt prognoositav ja selle eesmérgiks on organisatsiooni tugevdamine olemasoleva
siisteemi paremaks muutmise kaudu. Uleminek on pikaajalisem planeeritud protsess, kus parema
lahenduseni viidavad eesmirgid rakendatakse ellu kindla perioodi jooksul. Umberkujundamine
on aga oma olemuselt kogu siisteemi radikaalne muutmine ning on kontrollile halvasti alluv, sest

tileminek seni teadmata seisundisse on raskesti prognoositav. (Ibid. viidatud Alas 2002, 12—13)

Kuna organisatsioonilised muudatused on seotud eesmérgi poole liikumisega, on tegemist
protsessiga, mida mdjutavad ajalised raamid ja etapid. Uks esimene ja tuntuim protsessi teooria
périneb Kurt Lewinilt (1989), kes kirjeldab muudatuste protsessi kolme jarjestikuse etapina: lahti
sulatamine, muutmine ja kinnikiilmutamine. Muudatuste edukuse tagab esimene etapp, kus
toimub organisatsiooni liikmete ettevalmistamine muutusteks. Protsessi teine etapp on dppimise
ja hoiakute muutmise periood, kus toimuvad uue strateegia rakendamiseks vajalikud
organisatsiooni struktuuri ja kultuuri muutused. Kinnikiilmutamise faasis hinnatakse protsessi

tulemusel muutunud t66- ja kditumisviise. (Alas 2002, 25)

Tulemuslike muudatuste ldbiviimisel on {iha suuremat populaarsust kogunud John P. Kotteri
muudatuste 14dbiviimise protsessi mudel, mis koosneb kaheksast tasandist:
1) luua moodapadsmatus;

2) luua juhtiv koalitsioon;
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3) tootada vilja visioon ja strateegia;

4) visiooni edastamine;

5) tootajatele voimu andmine;

6) lihiajaliste voitude saavutamine;

7) kasu suurendamine ja muutuste tekitamine;

8) uute ldhenemisviiside ankurdamine.

Kotteri teooria kohaselt tuleb muudatuse esimeses faasis muudatuses osalejad mugavustsoonist
vilja tuua, sest rahulolu korral muudatust ei toimu. Algfaasis on vajalik luua tugev koalitsioon,
kes suudab luua motiveeriva muudatuse visiooni ja selle organisatsiooni liikmeteni viia. Teise
perioodi jadvad usalduse loomine, volituste jagamine ja riskide votmine, vditude saavutamine.
Muudatuse Kinnistamiseks on oluline muudatuse jérjepidev juhtimine, tagasiside saamine,

muudatuse teadvustamine ja tidhistamine, et sellega uusi arenguid motiveerida. (Kotter 1997, 21)

Kotteri 8-tasandilise muutuste ldbiviimise teoorial alusel on muudatuste juhtimist uurinud
Nommik (2018). Kotteri teooria alusel kestab muudatuste protsess 6—18 kuud ning muudatused
kinnistuvad 3—10 aastat (Kotter 1996 viidatud Nommik 2018, 16). Nommiku uurimus on tehtud
perioodil, kui muudatusest on méédunud 11 kuud (Ibid., 44) ning ta joudis jareldustele, et sel
perioodil on voimalik ja oluline hinnata muudatuste ldbiviimise protsessi edukust 1dbi tooga

rahulolu uuringu.

Pettigrew ja Whipp (1991, viidatud Choi 2011, 494) on seisukohal, et organisatsiooni muutus ei
ole organisatsiooni ajaloost lahutatud episood, vaid muutust tuleks kasitleda kui pidevat
protsessi, mis toimub antud kontekstis. To6tajate muudatuste elluviimisel kujunenud hoiakud
voivad mdjutada nende edasist tddsooritust muudatuste rakendamise perioodil, mistdttu on Choi
(Ibid., 495) pidanud oluliseks organisatsooniliste muudatuste uurimisel analiilisida todtajate

suhtumise mdju muudatustesse.

1.3. Organisatsiooniliste muudatuste moju pithendumisele ja tooga rahulolule

Organisatsiooniliste muudatuste uurimine on juhtimisvaldkonnas olnud populaarne juba
aastakiimneid. Organisatsioonilisi muudatusi on erinevate uuringute alusel peetud nii

organisatsiooni edu tdukejouks kui ebadnnestumiste pdhjusteks (Beer, Nohria, 2000;
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Abrahamson 2004). Organisatsiooniliste muudatuste korge ebadnnestumise tottu on paljud
teadustodd keskendunud organisatsiooniliste muudatuste varjukiilgedele, mis tdestavad, et
muudatused héirivad to6tajaid, mdjutavad todga rahulolu ning toovad endaga kaasa negatiivseid

reaktsioone ja ilminguid.

Alas (2002, 87) on seisukohal, et keskkonnas toimuvatest muudatustest tuleb ees olla — kdigile
tootajatele tuleb anda voimalus toimuvaga kursis olla, leida probleemidele lahendusi ning otsida
vOoimalusi uute teadmiste omandamiseks. Juhtkonna iilesandeks on tootajate arenguks luua
vajalikud tingimused. Muudatuste elluviimisel ja organisatsiooni jatkusuutlikkuse tagamiseks on
oluline toGtajate uute oskuste omandamise toetamine (Ibid., 88). Inimeste teadlikkus sellest, et
muudatused on organisatsiooni arengu loomulik osa, mille kdigus on neil vdimalus areneda,

annab tootajatele usku ja energiat muudatuste toetamiseks.

Van Dam (2018, 68—69) viidab, et organisatsioonilised muutused toimivad sageli afektiivse
stindmusena, mis voib tootajates tekitada erinevaid emotsioone: muret, drevust, viha, pdnevust ja
entusiasmi, kusjuures negatiivsed emotsioonid vdivad olla seotud totajate varasemate hoiakute

ja kéitumisega muudatuste suhtes ning nditavad todtajate vastuseisu muutustele.

Columbia juhtimisdpetuse professor Abrahamson (2004) on organisatsiooniliste muudatuste
slimptomitena vélja toonud muutustega kaasneva kaose ja inimestes tekkiva segadusseisundi;
samuti sunnib muudatuste juhtimine organisatsioone tavapirasest rohkem endasse tombuma ning
takistab sellega organisatsiooni igapdevast tegevust ja tegelemist probleemidega, mis tegelikult
tdhelepanu vajaksid. Samas juhib Abrahamson téhelepanu asjaolule, et muudatustega kaasnevad
probleemid sdltuvad muudatuste sagedusest ja hulgast ning loova kombineerimisega, ehk
olemasolevate ressursside (inimeste, vorgustike, kultuuri, struktuuri ja protsesside)
iilesleidmisega ning sobivate strateegiate ja plaanide kasutamisega on vodimalik muudatusi

valutumalt ellu viia ja stabiilsus sdilitada. (1bid.)

Rafferty, Jimmieson ja Armenakis (2013) véidavad, et inimesed tunnetavad muudatusi libi
isiklike uskumuste, kuivord on nad muudatust valmis vastu votma ja millist kasu nad selles
ndevad. Sarnasele seisukohale on joudnud Oreg (2003), tuues vélja, et muudatustega kaasneva
negatiivse suhtumise iiheks pShjuseks on asjaolu, et kasu, mille organisatsioon muutusest saab,

ei tdida sama eesmarki selle liikmete jaoks (Coch, French 1948; Tichy 1983; Zaltman, Duncan
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1977; Zander 1950 viidatud Ibid., 680). Salu (2015, 7) on oma 1dput6ds vélja toonud, et
organisatsiooni igapdevane toimetulek sOltub tootajate hoiakutest organisatsiooni suhtes, mis

omakorda mdjutavad hoiakud organisatsiooniliste muutuste suhtes.

Oluline inimeste kditumist mojutav faktor on taju, kuidas inimene kogeb situatsiooni muutumist,
kas ta votab selle vastu uue viljakutsena karjédéri teostamisel voi ndeb selles ohtu olemasolevale
tookohale. Rafferty ja Griffin (2006) on uurinud, kuidas iiksikisikud tajuvad muudatusi ja kuidas
muudatuste sagedus ja planeerimine mojutavad too6tajate suhtumist, heaolu ning seeldbi tootajate
individuaalseid tulemusi. Teadlased on joudnud jareldusele, et psiihholoogiline ebakindlus
avaldab negatiivset moju tooga rahulolule ning soodustab lahkumiskavatsust (Ibid., 1158). Lepp
(2018, 31) leidis oma uuringus, et ,,mida enam saavad organisatsiooni liikmed aru, mida
muudatused endaga kaasa toovad ning mida enam moistetakse organisatsioonile kaasnevat kasu,

seda enam vidheneb ebakindlus tuleviku ees."

Thomson ja Michel (2018, 142—156) on uurinud muudatuste moju tervisele ning tuginedes terve
organisatsiooni muutmise mudelile (healthy organizational change model HOC-M) jéudnud
jareldustele, et drastiline ja jérsk organisatsiooniline muudatus voib kahjustada toGtajate vaimset
ja fudisilist tervist, sest muutused toovad kaasa toostressoreid, nagu tookohtade ebakindlus, millel

on markimisvéddrne seos vaimse ja fiiiisilise tervisega.

Mitmed uuringud on tdestanud muudatuste seoseid vastupanu, kiinismiga (Bommer et al. 2005;
Abrahamson 2004, 33). Organisatsiooniliste muudatustega kaasneb tootajate skeptilisus (Coetsee
1999 viidatud Hashim 2013, 686) ja ebakindlus (Rafferty, Griffin 2006, 1158). Teadlased on
joudnud jdreldusele, et Kkiilinilisus muudatuste suhtes vOib kaotada piihendumise voi
motivatsiooni tootada (Choi 2011, 488). Fedor ja teised (2006) on aga tdestanud, et hea
tookorraldus avaldab moju todtajate pithendumusele ja to6ga rahulolule. Avey ja teised (2008) on
seisukohal, et positiivsed emotsioonid aitavad viltida tootajate kiinismi ja vastuseisu
muudatustele mistdttu aitab usaldusliku ohkkonna loomine kaitsta organisatsiooni litkmeid

muudatustega kaasnevate negatiivsete mojude eest.

Analiitisides uuringuid, mille fookuses on olnud muudatuste mdju todtajatele, teevad Bellou ja
teised (2018, 15-26) kokkuvotte muudatustega kaasnevatest negatiivsetest efektidest:

tookoormuse suurenemine; t66 keerukus; rollikonfliktid; suurenenud ndudmised toGtajatele;
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tookoha ebakindlus; ebakindlus edasise karjddri suhtes; kontrolli kaotamise tunne; ebakindlus
enda tuleviku suhtes organisatsioonis; hirm ebadnnestuda, kuna seistakse silmitsi uute todalaste

ndudmistega; oht individuaalsele mdtteviisile ja oodatavate negatiivsete tulemuste tajumine.

Nielsen (2018, 78—87) on organisatsiooniliste muudatuste mdju uurides leidnud, et muudatustega
kaasnevaid hirme on vdimalik vdhendada ning usaldust ja rahulolu suurendada to6tajate protsessi
kaasamisega nii muutuste rakendamise ajal kui parast seda. Eesmérkide selguse ja muudatuste
vajalikkuse selgitamine todtajatele loob eeldused muudatuste vastuvotmiseks (Suarez Barraza et

al. 2009, 162-163).

Thomson ja Michel (2018, 142—162) on seisukohal, et organisatsioonid peavad muudatuste
protsessi edukust kontrollima ning p66rama tihelepanu histi korraldatud kommunikatsioonile,
muudatustega seotud  koolitustele, tootajate  kaasamisele ja  muudatustega seotud
personaliprogrammide kasutuselevotule. Tomprou ja Hansen (2018, 102—110) peavad oluliseks
sotsiaalseid suhteid, sest tootajate aktiivne osalemine oma to0suhte ldbivaatamisel on positiivse

mdjuga muudatuste edukale kulgemisele.

Edukas muudatuste ldbiviimine nduab asjassepuutuvate inimeste kaasamist, juhendamist ja
motiveerimist. Juhtide oskus motiveerida, suhelda ja luua meeskondi toetav keskkond on
muudatuste edu oluline tegur (Gilley 2009, 43). Kaasamise olulisuse on vilja toonud ka
Bartunek et al. (2006, 186), kes on vilja tootanud motteviisi kontseptuaalse mudeli, mille jargi
kaasamine mojutab muudatustes osalejate arusaama muudatuste tulemustest. Too6tajad on
motiveeritud muudatustega kaasa minema, kui nad tunnetavad sellega kaasnevat kasu enda
arengule, t66 tulemuslikkusele, heaolule, ning kui neil on vdimalus kaasa rddkida nii
tookorralduslikes muutustes kui kasumi jagamisel (Ibid.). Muudatuste protsessi kaasamise
olulisust on kasitlenud Rafferty ja Griffin (2006, 1160), leides seosed planeeritavate tegevustega

kursis olemise ja tooga rahulolu vahel.

Organisatsiooniliste muudatuse positiivsete mdjudena on uuringutes vélja toodud huvitavam ja
keerulisem t66, suurenenud isiklik areng, parem tdédalane konkurentsivéime, suurenenud palk
(Bartunek et al. 2006, 186) ning to6tulemuste paranemine (Coyle-Shapiro, 2002). Joonisel 1 on

esitatud Vakola ja Petrou (2018, 3) organisatsiooniliste muudatuste edu tegurid.
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Joonis 1. Edu muutvad tegurid ja positiivsed muutused
Allikas: Vakola, Petrou (2018), autori tolge

Eeltoodut arvestades vdib jareldada, et organisatsioonilisi muudatusi on voimalik mojutada nii
organisatsiooni, meeskonna kui individuaalsel tasandil. Organisatsioonisiseste ressursside
teadliku juhtimisega on muudatused voimalik suunata organisatsiooni Kkiireks kasvuks.
Organisatsioonisisesteks ressurssideks on tootajate kditumine ja suhtumine, kultuuride erinevus,
organisatsiooni struktuur, reegleid ja organisatsiooni sisepoliitika (Hashim 2013, 688).
Organisatsiooni edu ja tootajate todga rahuloluks on vajalik moistes muudatuse olemust ja

inimeste emotsionaalseid reaktsioone sellele.
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2. HALDUSREFORM

Uhiskonnas toimuvad arengud tingivad haldussiisteemi ajakohastamise vajaduse. Haldusreformi
tilesanne on organisatsiooni tegevuse efektiivsemaks muutmine (Caiden 1969, 12). ,,Gow (2012)
nimetab haldusreformi teadlikuks ja hésti ldbikaalutletud avaliku sektori organisatsiooni voi
stisteemi muutuseks eesmérgiga parandada organisatsiooni voi siisteemi struktuuri, to0protsessi

voi kvaliteeti.” (Arm 2014, 8).

Caiden (1969, 9) on Kkirjeldanud haldusreformi kui majanduslikku protsessi ressursside
iimberjaotamiseks ja lopptoodete muutmiseks voi psithholoogilist protsessi kditumismustrite,
uskumuste, hoiakute ja individuaalsete tegevuste muutmiseks. Muudatused tekitavad vastupanu,
mis voib tuleneda iileméérastest kohustustest, vastumeelsusest kulutada energiat ja ressursse uute
mustrite vastuvOotmiseks, hirmust tundmatuse ees vOi lihtsalt vOimetusest vastu votta ja

kujundada uusi lahendusi. (Ibid., 4)

Eestis on viimaste aastate iiks ulatuslikum muudatus 2017. aasta haldusreform, mille
ettevalmistamine algas 2015. aasta aprillis toimunud valitsuse vahetumisega ning tipnes uute
tthinenud valla- ja linnavalitsuste ametiasutuste tegevuse alustamisega 1. jaanuaril 2018.
Maavalitsused 10petasid tegevuse ning nende senised {iilesanded jagati riigi- ja

omavalitsusasutuste vahel. (Rahandusministeerium 2018, 625—631)

Enne seda on Eesti Vabariigi ajaloos ellu viidud kaks kohaliku omavalitsuse reformi:
1930. aastate 1opu omavalitsusreform ja kohalike omavalitsuste taasloomine 1990. aastate
alguses. Seejarel on haldusreform olnud kdneaineks aastakiimneid, kuid arvukatest

ettepanekutest ja kavadest hoolimata ei ole iikski neist teoks saanud. (Lohmus 2010)

2017. aasta haldusreformi eesmérgiks oli tugevate, kohalikku elu terviklikult arendada suutvate
omavalitsuste loomine. Omavalitsuste vdimekuse tOstmise lahendust ndhti mastaapide

suurendamises. Reformi ldbiviimiseks voeti vastu haldusreformi seadus, millega séitestati
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omavalitsuse miinimumsuuruse  kriteeriumiks 5000 elanikku ja soovitusliku suuruse
kriteeriumiks 11 000 elanikku (HRS § 1 1oige 2 ja § 3).

Reformi elluviimisel rakendati ajalisi piiranguid. Seaduse kohaselt oli omavalitsustel
omaalgatuslikult voimalik {ihinemises kokku leppida kuni 2017. aasta 1. jaanuarini.
Omavalitsuste osas, kes miinimumsuuruse kriteeriumit ei tditnud vdi teiste omavalitsustega ei
tthinenud, algatas {ihinemise Vabariigi Valitsus. Uue valitsuse algatatud reformi
ettevalmistusprotsess 16ppes 2017. aasta juulis, kui Vabariigi Valitsus kinnitas viimased enda
algatatud kohalike omavalitsuste iihinemised (Viks 2018, 47). Vabariigi Valitsuse algatatud etapp
oli vajalik haldusreformi eesmérkide tditmiseks, sest volikogude algatatud etapi 10pus jai alles 51
omavalitsust, kes ei tditnud elanike arvu miinimumkriteeriumi. Kui enne haldusreformi oli Eestis
213 omavalitsust: 183 valda ja 30 linna, siis peale omaalgatuslikku tihinemist oleks alles jaidnud
102 kohalikku omavalitsust. Pirast valitsuse algatatud etappi jdi Eestisse 79 omavalitsust: 64

valda ja 15 linna. (Kiingas 2018, 264)

Avaliku halduse kvaliteeti on piiiitud parandada erinevate struktuuriliste ja funktsionaalsete
timberkorraldustega, haldusreform on iiks radikaalsem muudatus. Randmaa-Liiv ja Annus (2000)
on oelnud, et ,haldusreformi ei saa vaadelda pelgalt kastikeste mehaanilise timbertdstmisena
avaliku sektori struktuurimaatriksis, vaid eelkdige kultuurilise muutusena, kus peaosa ei méngi
mitte niivord radikaalsete plaanide autorid, vaid neid rakendama hakkavad ametnikud.*
Randmaa-Liivi ja Annuse sonul on haldusreformi puhul tegemist kultuuri muutmisega, millele

tugineb reformide podrdumatus ja kinnistumine.

2.1. Haldusreformiga kaasnenud muudatused tootajatele

2017. a haldusreformi tulemusel moodustati 185 omavalitsuse tithinemisel 51 uut omavalitsust
(Kiingas 2019), mistdttu puudutas muudatus paljusid omavalitsustootajaid. Muudatuste ootus oli
liituvate valdade teenistujatele pingeline periood. Kuigi haldusreformist oldi teadlikud juba
moned aastad, siis konkreetsed to6tajaid puudutavad juhtimisotSused vottis vastu uus juhtkond
iihinemiste joustumisel. Uhinemised joustusid koos kohaliku omavalitsuse volikogu korraliste
valimiste tulemuste véljakuulutamisega ajavahemikus 2017. aasta 20. oktoobrist kuni
11. novembrini (Rahandusministeerium 2018, 625-631).
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Autori hinnangul on haldusreform toonud endaga kaasa ulatuslikke muudatusi omavalitsuste
ametiasutuste tegevuses ja tookorralduses. Omavalitsustele on lisandunud uusi iilesandeid seoses
maavalitsuste tegevuse lOopetamisega. Liitumise tulemusel on omavalitsused territooriumilt
suuremad. Juhtimine on tsentraliseeritud ja ametnikkonnad koondatud omavalitsuste

keskustesse. Viiksema koosseisu tootajatega osutatakse teenuseid valla teenuskeskustes.

Kuna todiilesannete rohkus ja liigne killustatus ei voimalda neis kdigis kompetentne olla, podrati
reformi  ettevalmistamisel tdhelepanu ametnike  spetsialiseerumisele.  Haldusreformi
kontseptsiooni (2015, 8) kohaselt on iiks haldusreformi eesmirk ressursside moistlik kasutus —
tagada ametnikele moistlik to6koormus, spetsialiseerumine ja karjaarivoimalused. Uuringutega
on kindlaks tehtud, et tuumkompetentsi ja pohiteenuste korraldamisel on ametnikele voimalik
tagada moistlik tookoormus umbes 5000 elanikuga piirkonnas (ATAK, Geomedia 2015).
Haldusreformi kontseptsiooni (2015, 8) kohaselt on ametnike spetsialiseerumise ja strateegiliste
kompetentside, nagu finantsanaliiiisi, planeerimise, juristi ja personalijuhi rakendamiseks vajalik
elanike arv 6000—10 000, professionaalsete teenuste pakkumiseks kodanike tooturuvoimekuse

suurendamiseks 5000—6000 ning ametnike karjaarivoimaluste loomiseks 6000—9000 elanikku.

Reformi  tulemusel toimunud ulatuslikud struktuurimuudatused on mdjutatud nii
juhtimisvahendeid, too6iilesandeid kui protseduure. Haldusreformi tulemusel on ametnike
koguarv védhenenud iile 300 teenistuskoha ehk ca 10% vdrra. Langenud on tugiteenuseid
osutavate teenistujate osakaal ja suurenenud teenuste korraldamise ja pakkumisega tegelevate
teenistujate osakaal. Struktuurimuudatused tdid endaga kaasa teenistujate t60 sisulise
iimberkorraldamise ja spetsialiseerumise vodimaluse. Muudatused andsid vdimaluse katta
spetsiifilisemaid ametikohti: arhivaarid, personalitootajad, juristid, IT-juhid, sisekontroldrid,

jarelevalve ametnikud, avalike suhete ning kommunikatsioonijuhid. (Uusjarv 2018)

2.2. Varasemad uuringud haldusreformi teemal Eestis

Tootajate hinnanguid {iihinemisele on uuritud 2001. aastal kuue 1996—1999 iihinenud
omavalitsuse nditel, milles selgus, et juhtide hinnangul tousis reformi tulemusel haldusaparaadi
kvaliteet ja vallaametniku prestiiz, ametnike tookoormus kasvas ning nende tootingimused
paranesid. Tootajate hinnangul kaasnes t60mahu kasv ja tOo0tasu  suurenemine,

spetsialiseerumisega paranes vastutusvaldkonna otsuste kvaliteedi moningane paranemine ja
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otsuste realiseerimisvdimalused. Rahul ei oldud enda t66 tulemuste ja karjddrivoimalustega,
tootajate motivatsioon oli madal. ToGtajate suhtumine lihinemistesse oli pigem ettevaatlik ja

tdrjuv. (OU Geomedia 2001)

Arm (2014) on uurinud kohalike omavalitsuste ithinemise mdju Léddne-Viru maakonna niitel
majandusliku efektiivsuse kontekstis, vorreldes iihinenud omavalitsusiiksuste arengut péarast
liitumist nende omavalitsusiiksuste arenguga, kes liitumist ette votnud ei ole. Arm nendib, et
rahvarohkemal omavalitsusiiksusel on paremad voimalused palgata kompetentseid ametnikke,
kes saavad konkreetsematele valdkondadele spetsialiseeruda. Viide leidis kinnitust Tamsalu

linna ja valla tihinemise nditel (Ibid., 50—54).

Kohalike omavalitsuste {ihinemise mdju haldussuutlikkusele on uurinud Kuusik (2016), olles
magistritod fookuse suunanud omavalitsuste suuruse ja avalike teenuste kvaliteeti omavahelistele
seostele. Kuusik on t66s vilja toonud personalitodd puudutava positiivse aspektina kiill ametnike
suurema spetsialiseerumise voimaluse (Ibid. 2016, 54), kuid negatiivse asjaoluna tddemuse, et
Hliitumist soovivate valdade juhtkonnad ei ole védga ndus jdreleandmisi tegema nii oma
teenistujate koosseisu osas kui ka kaotama oma vallavalituse ametikohti tihinemisest tingitud
dubleerimise véltimiseks* (Ibid 2016, 8).

Tomberg (2017) on uurinud tihinemiste moju finantsilisele jitkusuutlikkusele Eesti kohalikes
omavalitsustes. Uhe majandusliku niitajana on uuritud omavalitsuse haldamiseks ja teenuste
osutamiseks tehtavaid personalikulusid elaniku kohta. Kuigi {ihinemiste iiks eesmérk on kulude
optimeerimine, on Tomberg joudnud jéreldusele, et liitunud kohalike omavalitsuste puhul on nii

peale 2009. kui 2013. aasta iihinemisi méargata vaga véikest to6joukulude langust (Ibid. 53).

Lepp (2018), uurides Ladnemaa viie omavalitsuse ametnike valmisolekut muutusteks enne
valdade iihinemist, on toonud vélja juhtimise tsentraliseerimise ohud tdGtajaskonnale. Lepp
rohutab, et olukorras, kus ametnikud jiatkavad vdhendatud koosseisudes tood senistes
vallakeskustes, muutuvad ja kaugenevad todga seotud tugiteenused, vahetu juht ja tookaaslased.
Seetottu tuleb tootajatel aidata uue olukorraga kohaneda ning uute koostoovorgustike, -suhete ja
uue organisatsioonikultuuri tekkimisele tahelepanu poorata. (Ibid. 2018, 32)

24



3. EMPIIRILINE UURING

3.1. Eesmirk ja uurimiskiisimused

Uuringu eesmirk on selgitada vilja, mil maédral on 2017. a haldusreformiga kaasnenud
muudatused mojutanud tihinenud kohalike omavalitsuse teenistujate pithendumust ja téoga
rahulolu ning milliseid t66ga rahulolu tegureid on muudatused kdige enam mdjutanud.
Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1) Millised on kohalike omavalitsuste teenistujate hoiakud 2017. a toimunud haldusreformi
suhtes?
2) Kuidas on kohalike omavalitsuste teenistujate hinnangul nende t66 peale 2017. a
haldusreformi muutunud?
3) Kuidas hindavad kohalike omavalitsuste teenistujad t66ga rahulolu ja pithendumust
mdjutavaid tegureid peale 2017. a haldusreformi?

4) Milliseid tooga rahulolu tegureid muudatused kdige enam mojutavad?

3.2. Meetod

Eesmirgi saavutamiseks valiti kvantitatiivne uurimisstrateegia. Andmeid koguti veebipShise
struktureeritud kiisimustikuga Google Forms keskkonnas. Kiisimustik oli valikvastustega ja iga
kiisimuse puhul pidi vastaja valima ilihe temale koige sobivama vastusevariandi. Suletud
vastustega kiisimustiku eeliseks on ankeedile vastamise kiirus ning tulemuste analiiiisimisele
kuluv lithem aeg. Suletud vastusevariantidega kiisimustiku miinuseks on vastusevariantide

piiratus, mistottu vdivad moned olulised asjaolud uuritava ndhtuse kohta tdhelepanuta jééda.

Kiisimustiku koostamisel ldhtuti uurimuse esimeses peatiikis kirjeldatud teooriatest ning
populatsioonist, kelle kohta sooviti andmeid koguda ja jareldusi teha. Et analiiiisida, kuivord
avaldab muudatustes osalemine mdju teenistujate todga rahulolule, olid ankeedi kiisimused

jagatud kahe vastajate kategooria vahel: enne haldusreformi omavalitsustes tootanud teenistujad

25



ja peale liitumist (1. jaanuari 2018 vai hiljem) omavalitsusse todle asunud teenistujad. Esimene
kiisimuste plokk oli suunatud enne haldusreformi omavalitsustes t661 olnud isikutele, et koguda

andmeid selle kohta, kuivord on nende t66 seoses haldusreformiga muutunud.

Ankeedi teise ploki kiisimuste eesmirk oli modta indiviidi kohanemist muudatustega ja selgitada
vélja, millised on inimeste hoiakud toimunud muudatuste suhtes. Viidete koostamisel kohandati
organisatsioonilise mobiilsuse skaalat (measuring change recipients reactions) (Tsaousis,
Vakola 2018).

Ankeedi kolmas plokk oli suunatud t66ga rahulolu erinevate aspektide viljaselgitamisele, mis
tugines Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete stressorite kiisimustikule (Copenhagen Psychosocial
Questionnaire — COPSOQ Il). Kopenhaageni psiithhosotsiaalsete stressorite valideeritud
kiisimustik on vélja tootatud 1997. aastal Taanis, ning on leidnud rahvusvahelist kasutust

tookeskkonnast tulenevate psithhosotsiaalsete riskide hindamisel (Pejtersen et al 2010, 8).

COPSOQ Il kiisimustik on tolgitud eesti keelde, kohandatud ning seda on
Rahandusministeeriumi  2015. aastal tellitud metoodikast ldhtuvalt kasutanud Eesti
Rakendusuuringute Keskus CentAR teenistujate pithendumuse ja todga rahulolu uuringute
labiviimisel avalikus teenistuses 2015. ja 2018. aastal (Jarve et al. 2018, 4). CentAR on uuringus
kasitletavad teemavaldkonnad jaganud kaheks — viljundniitajateks, mis annavad
koondhinnangud organisatsioonis tdotavate inimeste pithendumusele ja tooga rahulolule ning
sisendnditajateks, mis suuremal voi viiksemal médral mojutavad inimeste todga rahulolu ja mille

muutmisel on vdimalik inimeste t66ga rahulolu parandada (Ibid., 5).

Eelnimetatud uuring annab iilevaate koigi avaliku teenistuse tootajate, sealhulgas kohalike
omavalitsuste teenistujate todga rahulolust ning piihendumusest 2018. aastal. T66 autori
hinnangul on sama kiisimustiku komponentide ja skaalad kasutamine kéesolevas uurimistdos
asjakohane, sest nii on voimalk vorrelda iihe grupina kodigi omavalitsuste teenistujate ja teise
grupina ithinenud omavalitsuste teenistujate t6dga rahulolu samade kriteeriumite alusel. CentARi
uuringus on avaldatud teemavaldkondade skooride ja tulemuste keskvaartused ning standardvead
avaliku ja erasektori kohta (Jarve et al. 2018, 36—38). Kiesolevas t66s on kasutatud eelnimetatud
uuringu  kdigus kohalike omavalitsuste kohta kogutud andmeid, mis saadi Eesti

Rakendusuuringute Keskuse CentAR OU vanemanaliiiitikult Janno Jarvelt (Jirve 2019).
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Ankeedi neljas plokk sisaldas kiisimusi vastaja sotsiaaldemograafiliste andmete kohta, mille
alusel on voimalik analiitisida muudatustega kohanemise ja t66ga rahulolu erinevaid aspekte S00,

vanuse ning juhipositsiooni 16ikes. Kiisimustik on leitav lisas 1.

3.3. Valimi moodustamise péhimétted

Uuringu objektiks on 51 iithinenud omavalitsust Eestis (kokku on omavalitsusi 2019. a jaanuari
seisuga 79). Omavalitsuste andmed saadi haldusreformi kodulehel avaldatud tabelist ,,Koikide
omavalitsuste  lilevaade (sh elanike arv, kontaktandmed ja  omavalitsusjuhid)*
(Rahandusministeerium, 2019). Eelnimetatud tabeli veeru ,,iihinemise joustumise kuupédev®

alusel oli vdimalik vélja selekteerida need omavalitsused, kes on haldusreformi kdigus {ihinenud.

Uuringu tildkogumi moodustavad koikide 2017. a haldusreformi kdigus tihinenud omavalitsuste
teenistujad. Omavalitsustes todtavate teenistujate arvu vélja selgitamiseks kiisis t60 autor
andmeid Rahandusministeeriumi riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonnalt. Kuna
Rahandusministeeriumil puudusid teabe parimise ajal 2019. a andmed, kasutas autor
2016.—2018. a personali- ja palgastatistika andmekorje andmeid (Hénilane, 2019). Andmete
pdhjal selgus, et 1. jaanuari 2018. a seisuga oli koikides Eestimaa omavalitsustes ametis 5194
teenistujat. Autori arvutuse kohaselt oli neist ithinenud omavalitsustes ametis 2634 teenistujat,
teenistujate arv on taandatud tdistooajale ehk isikute koormusele. Kuna aasta jooksul voib
andmete osas olla muutusi, vOetakse vastajate osakaalu protsendi arvestamisel aluseks 2018. a

andmetele ligildhedane arv 2600.

Uuringus osalemise kutse edastati 51 haldusreformi kdigus tthinenud omavalitsusele, arvestades
populatsiooni hinnanguliseks suuruseks ca 2600 teenistujat. Kiisimustiku téitsid 463 inimest, mis
teeb valimimahuks 17,8% populatsioonist. Hindamaks valimimahu piisavust populatsiooni kohta
jarelduste tegemiseks, kasutati Raosoft valimi suuruse kalkulaatorit (Sample size calculator), kus
andmete usaldusnivooks maédrati 95% ning valimi vea piiriks valiti 5%, mis nditab, et
uurimistulemuste laiendamisel tildkogumile voib tulemus tegelikkuses erineda +/-5%. Sellisel
juhul oleks 2600-inimeselise populatsiooni korral valimi suuruseks 335 inimest. Antud uuringu
valimi suurus (463 vastajat) voimaldab uurimistulemusi populatsioonile iildistada 95%

toendosusega ja ca +/-5% veapiiriga ning on populatsiooni korrektseks esindamiseks piisav.
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Vastajate koguarvust moodustasid 22,7% mehed ja 77,3% naised. Vastanute jaotus vanuserithmiti
ja sugupoole 1dikes on esitatud tabelis 1. Kdige rohkem on vastajaid vanuses 51—60 eluaastat
(32,83%) ning koige vihem on esindatud alla 30aastased teenistujad (7,78%).

Tabel 1. Vastajate sooline ja vanuseline jaotus

VVanus Mehed Naised Vastajaid kokku
arv % arv % arv %

alla 30 4 0,86 32 6,91 36 7,78
31-40 16 3,46 67 14,47 83 17,93
41-50 24 5,18 99 21,38 123 26,57
51-60 39 8,42 113 24,41 152 32,83
61-70 22 4,75 47 10,15 69 14,90
Kokku 105 22,67 358 77,32 463 100

Allikas: autori tabel

Valimi struktuurse representatiivsuse hindamisel voeti aluseks avaliku teenistuse 2017. aasta
aruandes (Rahandusministeerium 2018, 44) esitatud kohalike omavalitsuste teenistujate sooline
ja vanuseline jaotus (viimased kéttesaadavad andmed). Populatsiooni ja valimi struktuuri
vordlemisel vanuseriihma ja sugupoole 15dikes selgus, et valim on struktuurselt sarnane

kogumiga, v.a viike alaesindatus kuni 30aastaste meeste 0sas.

3.4. Protseduur

Pilootuuring viidi 1abi 11.—12. veebruaril 2019. Kiisimustiku tditsid iiheksa inimest. Ankeedile
vastamisel kasutati nii nutiseadmeid kui arvutit. Pilootuuringus osalenute ettepanekul tehti
kiisimustiku plokid lithemaks, et skaalade jaotused oleks seadmete ekraanidel paremini ndhtavad.
Viiksemaid korrektuure tehti skaalade ja kiisimuste sonastuses. Pilootuuringus osalejatel kulus

ankeedi tditmiseks aega kuus kuni kilmme minutit.

Uuring viidi 1dbi 14.-25. veebruaril 2019. aastal. Uuringus osalemise kutse saadeti 51-le
kodulehelt

(Rahandusministeerium, 2019). Vastajateni joudmiseks kasutati otsepdoordumist — igale

tthinenud omavalitsusele. Organisatsioonide kontaktid saadi haldusreformi
omavalitsusele saadeti eraldi Kiri asutuse e-postiaadressile. Kirjas paluti edastada kutse koigile
selle ametiasutuse teenistujatele. Kutses oli link kiisimustikule ning uuringu ldbiviimist ja

ankeedi tditmist selgitav tekst. Kaaskirjas Kkinnitati, et koik kiisitluses osalejad jddvad
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anoniitimseteks, vastuseid ei seostata vastaja isikuga ega asutusega ning uuringu tulemused
esitatakse iiksnes tldistatud kujul. Vastamisperioodi jooksul saadeti koigile asutustele tiks
tdiendav meeldetuletuskiri. Juhuvalimi alusel vottis autor asutustega iihendust telefoni teel ning

koostoosoovi korral edastas kutse ka kolmandat korda.

3.5. Andmeanaliiiisi strateegia

Andmete analiilisimiseks on kasutatud andmetodtlusprogrammi PSPP ja tabelarvutusprogrammi
Excel. Kogutud andmete kirjeldamiseks ja kokkuvdtte tegemiseks on kasutatud kirjeldava
statistika meetodit. Tulemuste kirjeldamisel on vilja toodud iga tunnuse aritmeetiline keskmine
ehk keskvédrtus (m) ja standardhidlve (SD). Kiisimustiku usaldusvédrsuse kontrollimiseks on
vélja arvutatud iga teemaploki ja alaskaala sisereliaabluse koefitsient Cronbachi alpha (o), mis
nditab, kui sarnaselt erinevad kiisimused sama nédhtust moddavad. Aktsepteeritavaks tulemuseks
loeti o>0,7 (Streiner 2003, 102).

Statistiliselt oluliste erinevuste hindamisel on kasutatud t-testi, mis vdimaldab kindlaks teha, kas
gruppide hinnangud erinevad iiksteisest oluliselt voi mitte. Statistilise olulisuse nivooks valiti
p<0,05. Uuritavate aspektide omavaheliste seoste tugevuse ja suuna hindamiseks on kasutatud
Pearsoni korrelatsioonikordajat. Kokkuleppelised piirid seose tugevuse iseloomustamiseks on

p<0,3 — nork seos, 0,3<p< 0,7 — mdddukas seos; p>0,7 — tugev seos.

Et hinnata, mil médral ja millistes aspektides muudatused kdige enam moju avaldavad,
vorreldakse omavahel enne ja peale haldusreformi asutustesse t66le asunud teenistujate tooga
rahulolu niitajaid. Selleks, et hinnata, kuidas on haldusreformi kdigus toimunud muudatused
mojutanud to6ga rahulolu, on magistritod raames kogutud andmeid korvutatud Eesti
Rakendusuuringute Keskuse CentAR poolt 2018. aastal 1dbi viidud avaliku teenistuse tooga
rahulolu uuringus (Jarve et al. 2018) kohalike omavalitsuste vordlusgrupi andmetega
(Ibid., 2019). Antud ldhenemise vdimaldab hinnata, kas haldusreformi kaigus iihinenud
omavalitsuste teenistujate todga rahulolu néitajad erinevad Eesti keskmise kohalike

omavalitsuste teenistujate sama kategooria néitajatest.
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Uuringu tulemused on esitatud tabelitena lisas voi joonistena teksti sees, kus on kasutatud
lithendeid ja termineid jargmises tdhenduses:

1) ,,KOV 2018“ — CentARi 2018. a avalike teenistujate pithendumuse ja to6ga rahulolu
uuringus kohalike omavalitsuste (KOV) kohta kogutud andmed (CentAR 2018, Jarve
2019);

2) ,,ihinenud KOV 2019% — {ihinenud kohalike omavalitsuste kohta kogutud andmed;

3) ,tootas enne haldusreformi® voi ,, TG 1 (tootajagrupp 1) — enne haldusreformi
omavalitsuses t601 olnud teenistujad,

4) ,asus toole peale 01.01.2018* voi ,, TG 2“ (tootajagrupp 2) — peale haldusreformi
omavalitsustesse to0le asunud teenistujad.

Modtmine toimub ldbi teguritele antud hinnangute keskvairtuste usalduspiiride vdordlemise
(alumine usalduspiir on tdhistatud ,,a* ja iilemine usalduspiir ,,b*). Vordlusgruppide andmete

analiilisimisel hinnatakse vastavate niitajate omavahelist tulemust.

3.6. Tulemused

Vastajate kategooriad olid jagatud kahte gruppi: enne haldusreformi omavalitsustes toGtanud
teenistujad ja peale tithinemist omavalitsusse todle asunud teenistujad. Uuringus osalenutest
76,5% (354 inimest) on todtanud ithinenud omavalitsuses juba enne haldusreformi ja 23,5%
(109 inimest) on omavalitsusse to6le asunud peale 1. jaanuari 2018 voi hiljem. Juhipositsioonil

tootab 31,5% vastanutest (146 inimest) ning alluvana 68,5% vastanutest (317 inimest).

3.6.1. Hoiakud toimunud muudatuste suhtes

Et selgitada vilja, millised on teenistujate hoiakud muudatuste suhtes, koostati 11 vditest
koosnev kiisimusteplokk, millest analiiiisi osas on kasutatud 7 viidet. Vastata sai Likert tiitipi
jarjestusskaalal: 1=ei ndustu iildse, 2=pigem ei ndustu, 3=pigem ndustun, 4=ndustun tiielikult,
O=eci oska Oelda. Vastusevariant ,,ei oska oelda“ on andmete kvaliteedi tagamiseks tulemuste
kirjeldamisel ja analiilisimisel vilja jaetud. Skaalale tehtud reliaabluskontrollil selgus, et tugev
seos (0=0,85) on kiisimustel 1-3, millega mdddeti teenistujate hinnanguid haldusreformi
kasulikkusele. Tulemuste hindamiseks arvutati vélja skaala viidete keskvdartus m=2,5 ja
standardhdlve SD=1,04; samuti korvutati enne haldusreformi omavalitsustes to66l olnud
teenistujate (N=354) ja peale {ihinemisi omavalitsusse t60le asunud teenistujate (n=109)
hinnanguid. Uksikviidetega ,,selle muudatuse tdttu ei ole ma enam oma t66ga rahul“ ja ,,olen
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sellest muudatusest emotsionaalselt védsinud“, mdodeti muudatuste mdju indiviidi tasandil.

Vastusskaala oli sarnane eelmistele kiisimustele. Tulemused on esitatud joonisel 2 ja lisas 2.

3,02

Skaala vaartus

Usun, ettehtud  Muudatus aitas Arvan, et Selle muudatuse Olen sellest
muudatused on kaasa selle muudatus oli selle  tdttu ei ole ma muudatusest
kohalikele omavalitsuse organisatsiooni  enam oma t66ga  emotsionaalselt
omavalitsustele arengule, kus ma  (ametiasutuse) rahul vésinud
Eestis tervikuna  praegu to6tan jaoks, kus ma
kasulikud praegu tootan,
kasulik

® Uhinenud KOV-id 2019 = Téotas enne 01.01.2018 = Asus tdéle peale 01.01.2018

Joonis 2. Hoiakud toimunud muudatuste suhtes
Allikas: autori joonis

Selgus, et vastajate iildkogum pigem ndustub, et haldusreformiga kaasnenud muudatused on
omavalitsustele Eestis tervikuna kasulikud (m=2,63, SD=0,98), kuid mida l&dhemalt on muudatus
vastaja organisatsiooniga seotud, seda madalamad on hinnangud — enda t66koha asutuse suhtes
on hinnang reformi kasulikkusele kdige madalam (m=2,42, SD=1,12). T-testi keskvédirtuste
vordlemisel selgus, et peale 1. jaanuari 2018 to6le asunud peavad haldusreformi nii Eestile
tervikuna, omavalitsuste arengule kui oma tdokoha organisatsioonile kasulikumaks. Varem

omavalitsuses tootanute hulgas oli rohkem neid, kes nende vaidetega pigem ei ndustu.

Indiviidi tasandil ei ndustuta viidetega, et muudatuse tdttu ei olda oma todga enam rahul
(m=1,96; SD=1,09), pigem ollakse muudatustest emotsionaalselt visinud (m=2,44; SD=1,15).
Tootajagruppide 1d6ikes on muudatuse tdttu téoga vdahem rahul ja emotsionaalselt visinumad

enne tthinemist omavalitsustes t661 olnud teenistujad, kui peale liitumist té6le asunud.
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Uksikviidetega ,,mul on t66 tdttu probleeme tervisega® ja ,,olen oma t60st visinud* mdddeti
hoiakuid oma t66 suhtes. Tulemuste mdotmiseks kasutati Likert tiitipi jarjestusskaalat: 1=viga
vihesel miéral, 2=vidhesel méiéral, 3=monevorra, 4=suurel méiiral, 5=védga suurel miiral.

Tulemused on esitatud joonisel 3 ja lisas 2.

225 235

Skaala viartus
w

Mul on t66 tottu probleeme tervisega Olen oma todst visinud
® Uhinenud KOV-id 2019 = T&6tas enne 01.01.2018 ™ Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 3. Hoiakud oma t66 suhtes
Allikas: autori joonis

Selgus, et teenistujatel on vihesel maéral t66 tottu probleeme tervisega (m=1,96; SD=1,09),
veidi rohkem tunnetatakse t66st vasimist (m=2,25; SD=1,16). T66 tottu on terviseprobleeme
rohkem enne haldusreformi t661 olnud inimestel (m=2,03; SD=1,19) kui peale iihinemist toole
tulnutel (m=1,74; SD=1,05; t(187)=2,453; p<0,015). Vorreldes peale iihinemist to6le asunud
teenistujatega (m=1,95; SD=1,13) on oma td0st rohkem vésinud enne liitumist t661 olnud
teenistujad (m=2,35; SD=1,15; t(182)=3,154; p<0,002).

3.6.2. Muudatuste méju tooga rahulolu mdjutavatele teguritele

Et analiilisida, kuivord on kohalike omavalitsuste teenistujate hinnangul nende t66 peale
haldusreformi muutunud, esitati muudatuste moju plokis 17 kiisimust erinevate tddrahulolu
mojutavate tegurite kohta. Faktoranaliilis andis kinnitust, et skaala struktuur on valiidne
hindamaks t66ga rahulolu erinevaid aspekte (¢=0,93). Hinnangute mdotmiseks kasutati Likerti
tiilipi skaalat, mille otspunktid véljendasid maksimaalselt positiivset vdi negatiivset suhtumist
antud véitesse. SOnalised vastusevariandid on andmete analiiisimisel kodeeritud numbriliseks,
mille tdpsed vasted on esitatud vastavalt kiisimuste sisule lisas 1 muudatuste m&ju plokis.
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Muudatuste moju ploki kiisimustele kiisiti hinnangut ainult enne tihinemisi omavalitsustes
tootanud teenistujatelt. Selle ploki kiisimustele vastas 354 inimest, neist 76 olid mehed ja 278
naised, ning alluvussuhete 16ikes 111 juhid ja 243 alluvad. Tulemuste hindamiseks arvutati vilja

aritmeetiline keskmine (m) ja standardhélve (SD). Tulemused on esitatud lisas 3 ja joonisel 4.

Uldine t660hkkond asutuses
Kuuluvustunne
To6tasusiisteemi motiveerivus
Toorolli selgus
Kolleegidevaheline koost6o
Tootajate vadrtustamine
Organisatsiooni maine
Todtasu vastavus todpanusele

Toomotivatsioon

Suhted vahetu juhiga

To0 sisu

Tooalase karjairi voimalused
T66 mottekus

Tookeskkond

Tootasu

To6koormus

To66 intensiivsus

I T T T

1 2 3 4 5
Skaala vaartus

Joonis 4. Teenistujate hinnangud nende t66 muutumisele peale haldusreformi
Allikas: autori joonis

Selgus, et kogu skaala ulatuses on muudatuste jarel kohalike omavalitsuste teenistujate tooga
rahulolu jaanud samaks (m=3, SD=0,97). Kdige rohkem tunnetatakse tO00 intensiivsuse ja
tookoormuse tdusu ning viahenenud kuuluvustunnet ja kehvemaks muutunud iildist to65hkkonda
asutuses. Tookoormuse tdusu hindas palju suuremaks 55,9% ning veidi suuremaks 21,2%
vastajatest. T66 intensiivsus on muutunud palju suuremaks 54,2% ja veidi suuremaks 22,3%
vastaja arvates. Uldist to6dhkkonda asutuses hindas palju kehvemaks 15,8% ja veidi kehvemaks
37,3% vastajatest. Kuuluvustunne on palju vdhenenud 23,4% ja vdhesel maéral vdhenenud

22,9% vastanute arvates.

Kuigi tootasu on 69,5% vastaja hinnangul peale haldusreformi suurenenud (58,2% vastaja

hinnangul veidi suuremaks ja 11,3% vastaja hinnangul palju suuremaks), tunnetab suur osa
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(42,1%), et tasu ei vasta nende tegelikule toopanusele — to6tasu vastavus panusele muutus 30,2%

vastaja arvates veidi kehvemaks ja 11,9% arvates palju kehvemaks.

Et saada iilevaade muudatuste mdjust erinevatele vastajagruppidele, vorreldi kahe grupi vastuste
keskvaartusi t-testiga. Juhtide ja alluvate 16ikes olid juhtide hinnangud muudatustele nii kogu
skaala keskviddrtuse kui koigi véidete puhul korgemad. Juhid tunnetavad koige rohkem
tookoormuse tousu (m=4,55, SD=0,77) ja todrolli védhest selgust (m=2,64, SD=1,03). Alluvad
tunnetavad kdige enam to6 intensiivsuse tousu (m=4,14, SD=0,99) ja vihenenud kuuluvustunnet

(m=2,37, SD=1,1).

Sootunnuste alusel olid meeste hinnangud kogu skaala ulatuses korgemad (m=3 ,15, SD=0,91)
kui naistel (m=2,91, SD=0,99). Viidetepohiselt tunnetavad nii mehed kui naised kdige enam
tookoormuse ja todintensiivsuse tdusu. Meestel tookoormus m=4,29, SD=0,88 ja naistel m=4,23,
SD=1,05. Meeste toointensiivsus m=4,29, SD=0,92 ja naistel m=4,24, SD=0,96. Meeste arvates
on palju kehvemaks ldinud toorolli selgus (m=2,74, SD=0,87) ja naiste arvates kuuluvustunne
(m=2,43, SD=1,1). Ulevaade tulemustest nii alluvussuhete Kui sootunnuste jirgi on esitatud

lisas 4.

Statistiliselt olulised erinevused ilmnesid juhtide ja alluvate hinnangutes toGtasu (t(218)=3,95;
p<0,001), tookoormuse (t(298)=4,44; p<0,001), t66 intensiivsuse (t(253)=3,46; p<0,001),
tooalase karjddarivoimaluse (t(229)=3,44; p<0,001); todmotivatsiooni (t(198)=2,68; p<0.008);
kuuluvustunde (t(213)=3,47; p<0,001); t66 mottekuse (t(200)=2,52, p<0,012); asutusesisese
iildise t660hkkonna (t(232)=2,32; p<0,021); tdootajate vddrtustamise (t(209)=2,44; p<0,015) ja
kolleegidevahelise koostdd osas (1(239)=2,15; p<0,033). Tulemuste pdhjal vdib teha iildistuse, et
juhtide hinnangul on nende tdo6tasu, tookoormus, t66 intensiivsus, todmotivatsioon ja
kuuluvustunne muutunud veidi suuremaks kui alluvatel. Juhtide hinnangud todlase karjdari
voimalustele, t60 mottekusele, iildisele toodhkkonnale asutuses, todtajate védrtustamisele ja

kolleegide vahelisele koostddle on samuti veidi kdrgemad kui alluvatel.

Naiste ja meeste osas on statistiliselt olulised erinevad hinnangud t66motivatsiooni (t(122)=3,34;
p<0,001); kuuluvustunde (t(119)=2,59; p<0,011); t66 mdttekuse (t(121)=2,05; p<0,43);
kolleegidevahelise koostod (t(135)=3,69; p<0,05), {ldise asutusesisese toddhkkonna
(t(148)=2,86; p<0,005) ning tddtajate vadrtustamise (t(153)=2,24; p<0,026) osas. Tulemused
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niditavad, et meeste hinnangud nende tdéOmotivatsioonile, kuuluvustundele, t66 mdttekusele,
kolleegidevahelisele  koostodle, asutusesisesele {ildisele tooohkkonnale ja  todtajate
védrtustamisele on korgemad kui naistel. Vanusegruppide 16ikes viidi 1dbi dispersioonanaliiiis,

mille tulemusel vanuseriihmade vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei tuvastatud.

3.6.3. Tooga rahulolu ja pithendumus peale 2017. a haldusreformi

Tooga rahulolu mdotmisel on vastuste skaalad seatud selliseks, et kdrgem skoor tdhendab
paremat tulemust. Andmete kvaliteedi tdstmiseks oli igal skaalal vastusevariant ,,ei oska Gelda‘.
Tulemuste kirjeldamisel ja analiiisimisel on need vastused, milles puudus antud kiisimuses
arvamus, vilja jdetud. Tulemuste hindamiseks on kasutatud tulemuste keskvéértust ja

standardhilvet.

Uldise tooga rahulolu hindamiseks on kasutatud neljast kiisimusest koosnevat skaalat. Skaala
reliaablus oli a=0,78. Tulemuste mdotmiseks kasutati Likert tiitipi jarjestusskaalat: 4=rahul,
3=pigem rahul, 2=pigem ei ole rahul, 1=ei ole rahul, O=ei oska 6elda. Tulemused on esitatud

joonisel 5 ja lisa 5.

29 3,08 312 302 3,03 3,22
2,77 298 54
3 268 ’

Saala viirtus
N
l

1 ,
Kui rahul Te oma Kui rahul olete iildiselt Kui rahul olete tildiselt Kui rahul Te oma t66ga
to0alaste viljavaadetega oma fliiisilise sellega, kuidas Teie tldiselt olete, kdike
tildiselt olete? tookeskkonnaga (nt  vdimeid rakendatakse? sellega seonduvat
to6ruumid, arvesse vottes?
toovahendid)?

B KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = T§étas enne 01.01.2018 = Asus té6le peale 01.01.2018

Joonis 5. Uldine tédga rahulolu
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Tulemused néitavad, et iildiselt ollakse t66ga pigem rahul (skaala keskvéiartus m=2,86; SD=0,9).
Tootajagruppide omavahelise vordluse tulemusel selgus, et vorreldes enne iihinemist

omavalitsustes tootanud inimestega (m=2,82; SD=0,92) on iildine t66ga rahulolu suurem peale
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liitumist omavalitsustesse todle tulnud teenistujatel (m=2,99; SD=0,82). Oluliselt kdrgemad on
peale haldusreformi t66le tulnud teenistujate hinnangud enda todalastele véljavaadetele
(t(226)=4,614; p<0,001), vdimete rakendamisele (1(209)=2,397; p<0,017) ja {ildisele tooga
rahulolule (t(193)=2,622; p<0,009). Vorreldes 2018. a uuringu tulemustega on iihinenud
omavalitsuste teenistujate hinnangud iildisele tooga rahulolule madalamad nii kogu skaala

ulatuses kui tiksikvéidete osas.

Piihendumus viljendab to6tajate sidet oma t66 ja organisatsiooniga. Piihendumuse hindamiseks
kasutati neljast kiisimusest koosnevat skaalat. Skaala reliaablus oli @=0,84. Tulemuste
modtmiseks kasutati Likert tiilipi jarjestusskaalat: 5=peaaegu alati, 4=sageli, 3=mdnikord,
2=harva, 1=viiga harva, O=ei oska &elda. Uksikviite puhul oli skaala jaotatud 5=viga sageli,
4=sageli, 3=aeg-ajalt, 2=harva, 1=iildse ei motle sellele. Tulemuste ililevaade on joonisel 6 ja

lisas 5.

5

4,06

Skaala vaartus

Mil méiral soovitaksite Mil médral naudite oma Mil mééral tunnete, et Kui sageli mdtlete uue
oma heal sobral Teie  tookohast radkimist?  Teie todkoht on Teile todkoha otsimise peale
organisatsiooni todle tahtis?

tulla?
® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus todle peale 01.01.2018

Joonis 6. Piihendumus
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Uuringus selgus, et vorreldes 2018. a tulemustega (m=3,50; SD=0,03) on pithendumuse néitajad
madalamad (m=3,13; SD=1,21). Téokoha otsimise peale moeldakse monikord (m=2,61;

SD=1,21), monevorra sagedamini nauditakse oma todkohast rddkimist (m=2,89; SD=1,21).
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Sageli tunnetatakse, et see to6koht on enda jaoks tdhtis (m=3,68; SD=1,10), mdnevorra vihem

soovitataks oma organisatsiooni heale sdbrale (m=2,82; SD=1,32).

Tootajagruppide 10ikes soovitaksid peale iihinemist todle asunud oma asutust sopradele
monikord (m=3,19; SD=1,27) ja varem organisatsioonis tootanud inimesed harvem (m=2,70;
SD=1,32; t(185)=3,501; p<0,001). Oma tookohast radkimist naudivad vihem enne reformi t661
olnud teenistujad (t(178)=3,992; p<0,001) ning nad motlevad teistest oluliselt sagedamini
téokoha vahetamise peale (t(180)=2,432; p<0,016).

Piihendumise ja todga rahulolu seoste kirjeldamiseks kasutati Kkorrelatsioonianaliiiisi.
Piithendumus on mddduka tugevusega positiivses seoses nii iildise téoga rahuloluga (r=0,48;
p<0,001), kui sellega, kui rahul ollakse t60 sisuga ja arenguvdimalustega, mida t66 pakub
(r=0,52; p<0,001). Samuti on pithendumus seotud sellega kui mottekana t66d tajutakse (r=0,54;
p<0,001) ning sellega, kuivord ollakse rahul karjddrivoimalustega (r=0,37; p<0,001).

Pithendumus ja rahulolu t66 korraldusega ei ole omavahel seotud.

Korrelatsioonianaliitisi kasutati ka selle hindamiseks, kas olukord, kus muudatuse tottu ei olda
oma td0ga enam rahul, mdjutab tdotajate piihendumust. Selgus, et need, kes muudatuste tottu ei
ole enam oma tddga rahul, motlevad sagedamini uue todkoha otsimisele (r=0,41; p<0,001),
naudivad oma to0kohast radkimist vihem (r=0,37; p<0,001), soovitavad vihem oma tookohta
heale sdbrale (r=0,36; p<0,001) ja tunnetavad vdhem, et praegune tookoht on neile tdhtis

(r=0,31; p<0,001)

3.6.4. Tooga rahulolu méjutavad tegurid

Too sisu ja arenguvoimaluste hindamiseks kasutati uuringus viiest kiisimusest koosnevat
skaalat, mille reliaablus oli a¢=0,85. Tulemuste mdotmiseks kasutati Likert tiiiipi jarjestusskaalat:
5=véga suurel miiral, 4=suurel méiral, 3=monevdrra, 2=vihesel miiral, 1=viga vihesel mééral,

0O=ei oska oelda. Tulemused on kirjeldatud joonisel 7 ja lisas 5.
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4,12
4,05
3,8 37 3,95 3,6% 4,01 3'93,86

3,62

3,73

Skaala vaartus
w

Mil méiral eeldab Mil médral on Teil Mil mééral saate Mil mééral on Teil Mil mééral pakub
Teie to6 Teilt  voimalik 1&bi oma  oma t66d tehes  vOimalik oma t66d — Teie t66 Teile
endalt initsiatiivi  t66 dppida uusi enda erialaseid  tehes enda teadmisi  véljakutseid?
haaramist? asju? teadmisi ja oskusi ja oskusi
kasutada? tdiendada?
® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = Té6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 7. Rahulolu t606 sisu ja arenguvdimalustega
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

T66 sisu ja arenguvdimalustega on ithinenud omavalitsuste teenistujad suurel mairal rahul
(m=3,68; SD=0,96). Tootajagruppide omavaheliste tulemuste vordlemisel on enne iihinemist
omavalitsustes todtanud inimesed t60 sisu ja arenguvoimalustega vdhem rahul, kui peale
liitumist omavalitsustesse toole tulnud teenistujad (vastavalt m=3,60; SD=0,97; m=3,92;
SD=0,90). Statistiliselt oluliselt erinevad (kdrgemad) olid peale haldusreformi to6le asunute
vastused kiisimustele ,mil maéidral eeldab Teie t66 Teilt endalt initsiatiivi haaramist?*
(t(208)=3,283; p<0,001), ,,mil middral on Teil vdimalik 1dbi oma t66 Oppida uusi asju?“
(t(197)=4,771; p<0,001), ,,mil mééral on Teil voimalik oma t66d tehes enda teadmisi ja oskusi
taiiendada?* (t(176)=3,200; p<0,002) ja ,mil méadral pakub Teie t66 Teile véljakutseid?
(t(184)=3,010; p<0,003). Vorreldes 2018. a andmetega (m=3,78; SD=0,03) on iihinenud
omavalitsuste teenistujate hinnangud t66 sisule ja arenguvdimalustele kogu skaala ulatuses
madalamad (m=3,68; SD=0,96). Hinnangute usalduspiirid ei kattu ning erinevused avalduvad
erialaste teadmiste ja oskuste kasutamises ja tdiendamises, kus tulemuste keskmised on

langenud.

Karjiirivoimalustega rahulolu hindamiseks kasutati kolmest kiisimusest koosnevat skaalat,

mille reliaablus oli 0=0,71. Tulemuste mdotmiseks kasutati Likert tiilipi jarjestusskaalat: 5=viga
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suurel médral, 4=suurel miidral, 3=monevorra, 2=vdhesel miidral, 1=viga véhesel mééral,

0O=ei oska oelda. Tulemused on kirjeldatud joonisel 8 ja lisas 5.

2,91 2,93 277 —
2.5 237 233 55
188, ,

Saaka véairtus
w

Mil mééral tunnete, et Teil on Mil mééral tunnete, et Teil on  Mil mééral tunnete, et Teil on

voimalus liikuda voimalus liikuda erasektoris voimalus liikuda avalikus
organisatsiooni siseselt teisele teisele vihemalt sama sektoris teisele vihemalt sama
vihemalt sama atraktiivsele atraktiivsele ametikohale? atraktiivsele ametikohale?

ametikohale?
® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 ™ Té6tas enne 01.01.2018 = Asus todle peale 01.01.2018

Joonis 8. Rahulolu karjdarivoimalustega
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Selgus, et tihinenud omavalitsuste teenistujad ei ole oma karjddrivoimalustega rahul, sest
hinnangud on kogu skaala ulatuses keskmisest madalamad (m=2,16; SD=1,23). Viga vihesel
médral on vdimalus liikuda organisatsioonisiseselt teisele vdhemalt sama atraktiivsele
ametikohale (m=1,65; SD=1,01), veidi rohkem, ehk vidhesel méaral on voimalus liikuda avalikus
sektoris vdhemalt sama atraktiivsele ametikohale (m=2,33; SD=1,39) voi erasektoris vdhemalt

sama atraktiivsele ametikohale (m=2,50; SD=1,29).

Statistiliselt olulised erinevused avaldusid to6tajagruppide omavaheliste tulemuste vordlemisel
jargmiselt: peale iihinemist omavalitsustesse t0ole tulnud teenistujate hinnangul on neil
organisatsioonisisese karjaari tegemise vdimalused suuremad kui enne liitumist t66l olnud
teenistujatel (t(157)=2,137; p<0,034), samuti hindavad nad korgemaks erasektoris karjaddri
jatkamise voimalust (t(170)=3,402; p<0,001) voi karjadri jatkamist teises avaliku sektori

asutuses (t(178)=4,090; p<0,001).

Vorreldes 2018. a andmetega (m=2,52; SD=0,04) on hinnangud karjdérivdimalustele tihinenud

omavalitsustes madalamad (m=2,16; SD=1,23). Kuna andmete usalduspiirid ei kattu ning
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tulemuste keskmised vidértused on erinevad, voib jareldada, et vorreldes 2018. a vordlusgrupi
andmetega on ihinenud omavalitsuste teenistujatel kahanenud nii asutusesisese kui erasektoris
karjddri jitkamise voimalused. Korrelatsioonianaliilisiga vorreldi, kas tagasihoidlikud
karjadrivoimalused avaldavad moju pithendumisele ja tookoha vahetamise soovile.

Korrelatsioonianaliitisiga nende tegurite vahel seoseid ei tuvastatud.

Tookorraldusega rahulolu hindamiseks kasutati kolmest kiisimusest koosnevat skaalat, mille
reliaablusnditaja oli 0=0,84. Tulemuste mootmiseks kasutati Likert tiilipi jérjestusskaalat:

5=peaaequ alati, 4=sageli, 3=mdnikord, 2=harva, 1=véga harva, 0=ei oska 6elda.

Selgus, et tihinenud omavalitsustes on hinnang tédkorraldusele keskmine (m=2,90; SD=1,08).
Kodige enam tunnetatakse tookoormuse ebaiihtlust — monikord kipuvad téoiilesanded kuhjuma
(m=3,39; SD=1,01). To6gruppide 15ikes tunnetavad todiilesannete kuhjumist enne haldusreformi
t6ol olnud teenistujad sagedamini (m=3,45; SD=0,99) kui peale tihinemist t66le asunud (Mm=3,21;
SD=1,04) ja see erinevus on statistiliselt oluline (t(174)=2,095; p<0,038). Tulemuste iilevaade on

esitatud joonisel 9 ja lisas 5.

3,98

Skaala vairtus

Kui sageli tunnete, et Teie  Kui sageli jaddte oma Kui sageli jaab Teil acga
tookoormus on ebaiihtlaselt tddililesannete tihtacgse puudu koigi oma
jaotatud, nii et t66d kipuvad tditmisega héatta? todiilesannete tditmiseks?

kuhjuma?

® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 9. Rahulolu téokorraldusega
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Vorreldes 2018. a vordlusgrupi andmetega on tookoormus liitunud omavalitsustes ebaiihtlasem.

Kuna uuringute tulemuste keskvéirtused on erinevad ja nende usalduspiirid ei kattu, voib
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jireldada, et teenistujatel on probleeme todiilesannete kuhjumisega. Uldiselt on aga todkorraldus
vorreldes 2018. a niitajatega muutunud paremaks: vihem jaddakse hétta tooiilesannete tdhtacgse

tditmisega ning tooiilesannete tditmiseks on rohkem aega.

Too mottekuse hindamiseks kasutati kolmest kiisimusest koosnevat skaalat, mille
reliaablusniitaja a=0,71. Tulemuste modtmiseks kasutati Likert tiiilipi jarjestusskaalat: 5=véga
suurel médral, 4=suurel médral, 3=mdnevdrra, 2=vihesel médral, 1=viga vahesel maéral, 0=ei

oska oelda.

Tulemuste pohjal selgus, et ithinenud omavalitsuste to6tajate hinnangud oma t66 mdttekusele on
keskmisest korgemad (m=3,83; SD=0,90). Teenistujad tunnetavad, et t66 on neile suurel mééral
téhtis ja huvitav ning nad on motiveeritud (keskvéértused vastavalt m=3,98, SD=0,91; m=3,81,
SD=0,86; m=3,81, SD=0,94). Ulevaade tulemustest on esitatud joonisel 10 ja lisas 5.

402 386 383 395 276 3% 398 4,04

Skaala vaartus
w

1 i
Mil mééral tunnete, et td0, Mil mééral olete t661 Mil mééral on Teie t60 Teie
mida teete, on Teile tahtis? motiveeritud ja hingega asja jaoks huvitav?
juures?

® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = Todtas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 10. T66 mottekus
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Tootajagruppide omavahelise vordluse tulemuste pdhjal avaldus oluline statistiline erinevus t66
huvitavuse osas (1(186)=3,242; p<0,001), kus peale haldusreformi t66le tulnud teenistujad
hindavad oma t66d huvitavamaks (m=4,04; SD=0,83) kui enne reformi t661 olnud teenistujad

(m=3,74; SD=0,86). Vorreldes tihinenud omavalitsuste tulemusi 2018. a vordlusgrupi andmetega
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selgus, et 2019. a algul on vastajate hinnangud t66 tdhtsusele madalamad ja t66d hinnatakse

vihem huvitavaks, kuid tddmotivatsiooni hinnang on 2019. aastal kdrgem.

Informeeritus. Vajaliku informatsiooniga kursis olemise kohta esitati kaks kiisimust. Tulemuste
keskvaartus m=2,91 ja standardhdlve SD=1,05. Tulemuste modtmiseks kasutati Likert tiitipi
jarjestusskaalat: 5=véga suurel mééral, 4=suurel méiéral, 3=mdnevorra, 2=vihesel méiéral,

1=véga vihesel médral, O=ei oska Oelda.

Selgus, et monevorra ollakse kursis oma t66d puudutava informatsiooniga (m=3,03; SD=0,97) ja
tookoha tulevikuplaanidega (m=2,71; SD=1,13). Tookoha tulevikuplaanidega on enne
haldusreformi t661 olnud teenistujad vihem kursis (m=2,64; SD=1,13) kui peale tihinemist toole
tulnud (m=2,95; SD=1,13). Erinevus on statistiliselt oluline (t(183)=2,594; p<0,010). Vorreldes
2018. a uuringu tulemustega on hinnangud iihinenud omavalitsustes madalamad. Tulemused

tilevaade on joonisel 11 ja lisas 5.

5
4 3,68
£
§§ 3,03
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<
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n
2 4
1 ,
Mil mééral tunnete, et olete oma t66kohal Mil méiral tunnete, et omate piisavalt
olulistest otsustest, muudatustest voi informatsiooni selleks, et oma t66d hésti teha?
tulevikuplaanidest aegsasti informeeritud?
B KOV-id 2018 ™ Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 11. Informeeritus
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Toorolli selguse hindamiseks kasutati kolmest kiisimusest koosnevat skaalat. Skaala reliaablus

oli 0=0,81, keskvdirtus m=3,72 ja standardhdlve SD=0,86. Tulemuste moddtmiseks kasutati
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Likert tiilipi jdrjestusskaalat: 5=vdga suurel mééral, 4=suurel miéral, 3=mdnevdrra, 2=vihesel

madral, 1=véga vihesel méadral, O=ei oska Gelda.

Tulemuste pohjal selgus, et to6roll on kogu skaala ulatuses suurel maéral arusaadav (m=3,72;
SD=0,86). Toogruppide osas statistiliselt olulisi erinevusi ei tuvastatud. Téhelepanu tuleb aga
pOdrata asjaolule, et tulemused on 2018. a vordlusgrupi andmetest madalamad nii rolli selguse,
t66 eesmirkide kui teadmises, mida teenistujatelt to61 oodatakse. Ulevaade tulemustest on

joonisel 12 ja lisas 5.
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Mil maéral tunnete, et Teie  Mil mééral teate, mis kuulub  Mil mééral teate, mida Teilt
t661 on selged eesmérgid? Teie vastutusalasse? 0061 oodatakse?
® KOV-id 2018 ® Uhinenud KOV-id 2019 = Té6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 12.Rolli selgus
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu

tulemuste alusel

Vahetu juhtimise hindamiseks kasutati kolmest kiisimusest koosnevat skaalat. Skaala reliaablus
oli a=0,76. Tulemuste mddtmiseks kasutati Likert tiilipi jarjestusskaalat: 5=véga suurel mééral,

4=suurel maaral, 3=mdnevdrra, 2=vihesel médral, 1=viga vihesel médiral, O=ei oska Gelda.

Vastused (vt joonis 13 ja lisa 5) lubavad jareldada, et suurel médéral ollakse vahetu juhtimisega
rahul (m=3,57; SD=1,2). Suurel maéral ollakse rahul sellega, et vahetu juht vdoimaldab to6tada
ilma sekkumiseta (m=3,92; SD=0,98), veidi vihem saab vahetule juhile avaldada oma arvamusi

ja ettepanekuid (m=3,62; SD=1,18). Teenistujate arvates peavad juhid tootajate t66ga rahulolu
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monevorra oluliseks (m=3,18; SD=1,45). Vorreldes 2018. a virdlusgrupi andmetega on skoor

kogu skaala ulatuses siiski madalam.

4,07
378 3,91 392 387

4,06

Skaala vaartus
w

Mil médral peab Teie vahetu ~ Mil mééral tunnete, et saate Mil mééral voimaldab Teie
juht oluliseks, et todtajad oma arvamust ja ettepanekuid  vahetu juht Teil to6tada ilma
oleksid oma t6dga rahul? vahetule juhile avaldad? liigse sekkumiseta?

® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus tédle peale 01.01.2018

Joonis 13.Vahetu juhtimine
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Tootajagruppide vordluses on vahetu juhtimisega vdahem rahul enne haldusreformi t661 olnud
teenistujad. Statistiliselt oluline erinevus avaldus kahes kiisimuses. Asjaolu, et vahetu juht peab
oma todtajate todga rahulolu oluliseks, hindasid korgemalt peale haldusreformi todle tulnud
teenistujad (m=3,15; SD=1,33) ja madalamalt varem organisatsioonis tootanud teenistujad
(m=3,08; SD=1,47), t(195)=2,867; p<0,005). Varreldes varem asutustes tootanud teenistujate
hinnangutega (m=3,53; SD=1,17) saavad oma arvamusi ja ettepanekuid vahetule juhile paremini
avaldada peale liitumist t66le asunud teenistujad (m=3,91; SD=1,15; t(182)=3,000; p<0,003).

Kogukond to6l. Et analiiiisida organisatsioonisisese sotsiaalse keskkonna md&ju tédga rahulolule,
esitati kaks kiisimust. Tulemuste mdotmiseks kasutati Likert tiiiipi jirjestusskaalat: S=peaaegu
alati, 4=sageli, 3=mdnikord, 2=harva, 1=viiga harva, O=ei oska &elda. Ulevaade tulemustest on

joonisel 14 ja lisas 5.
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4,39 4,39

4,22

Skaala vaartus
w

Kas Teie ja Teie kolleegide vaheline dhkkond on Kas Teie tookohal on kolleegide vahel hea
hea? koost66?

B KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 14. Kogukond t661
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Tulemuste pohjal saab jareldada, et kogukond t66l tegutseb meeldivas ohkkonnas (m=4,16;
SD=1,04 ja heas koostoos (m=3,98; SD=1,05). Statistiliselt oluline erinevus avaldus enne ja
peale haldusreformi tédle asunute osas (t(220)=2,912; p<0,004), kus varem organisatsioonis
tootanud teenistujad hindasid kolleegide vahelist 0hkkonda kriitilisemalt, kui peale reformi todle
asunud teenistujad (vastavalt m=4,09; SD=1,08; m=4,39; SD=0,87). Vdrreldes 2018. a uuringu

tulemustega on hinnangud {ihinenud omavalitsustes madalamad.

Tasustamise hindamiseks kasutati viiest kiisimusest koosnevat skaalat. Skaala reliaablus oli
0=0,83. Tulemuste modtmiseks kasutati Likert tiiiipi jarjestusskaalat: 5=vdga suurel mééral,

4=suurel mééral, 3=modnevorra, 2=vihesel miiral, 1=viga vihesel mddral, O=ei oska 6elda.

Tasustamise kiisimustik sisaldas erinevaid t66ga rahulolu tegureid, mis tuginesid Sisemise
oigluse tunnetusele. Tulemustest selgub, et tasustamisega ollakse monevorra rahul (m=2,78;
SD=1,22). Kdige kdrgema hinnangu on saanud tasusiisteemi arusaadavus (m=3,24; SD=1,25) ja
kdige madalama organisatsiooni tasusiisteemist tulenev motivatsioon (m=2,26; SD=1,15).
Varreldes 2018. a tulemustega on ithinenud omavalitsuste teenistujate hinnangud tasusiisteemile

madalamad (vt joonis 15 ja lisa 5)
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Skaala viirtus

Mil méaral tunnete, Mil mééral tunnete, Mil méaédral vastab Mil mééral on t60 Mil méiéral
et Teie t66d et Teie t60d Teie to6tasu Teie tasusiisteem Teile  motiveerib Teie
tasustatakse tasustatakse panusele? arusaadav? organisatsiooni
Oiglaselt vorreldes oiglaselt vorreldes tasusiisteem Teid
samavéirsete samavairsete rohkem pingutama?
ametikohtadega  ametikohtadega
oma teistes

organisatsioonis? organisatsioonides?
® KOV-id 2018 ® Uhinenud KOV-id 2019 = Tdétas enne 01.01.2018 = Asus toole peale 01.01.2018

Joonis 15.Tasustamine
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Tootajagruppide 16ikes on olulised statistilised erinevuse mitme komponendi suhtes. Enne
haldusreformi t661 olnud teenistujate arvates tasustatakse nende t60d vorreldes samavéirsete
ametikohtadega teistes organisatsioonides vdhesel miéral diglaselt (m=2,44; SD=1,40), peale
tthinemist to6le asunute hinnang on kdrgem (m=2,95; SD=1,27). Erinevus on statistiliselt oluline

(1(195)=3,620; p<0,001).

Tootasu vastavust panusele on varem teenistuses olnud ametnikest kdrgemalt hinnanud peale
tthinemist to6le tulnud teenistujad (t(199)=2,750; p<0,007). Tasusiisteem on arusaadavam peale
tthinemist t66le tulnud teenistujatele (t(211)=4,267; p<0,001). Organisatsiooni tasusiisteem
motiveerib vdhesel médral, kuid rohkem motiveerib see peale iihinemist to6le asunud

teenistujaid (t(170)=3,356; p<0,001).

To6 paindlikkust iseloomustavad aja-, koha- ja funktsionaalne paindlikkus. Paindlikkuse
hindamiseks esitati iiks kiisimus kohapaindlikkuse ning teine ajapaindlikkuse kohta. Tulemuste
modtmiseks kasutati Likert tiilipi jirjestusskaalat: 5=védga suurel maédral, 4=suurel maéiral,
3=mdnevdrra, 2=vihesel miiral, 1=viga vihesel miiral, O=ei oska delda. Ulevaade tulemustest

on joonisel 16 ja lisas 5.
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2,98 2,94 ”g

Skaala vaartus
w

Mil mééral on Teil vdimalik teha t66d Mil mééral on Teil voimalik paevasiseselt
véljaspool tookohta, nt kodus, vélismaal? valida t606 tegemiseks endale sobiv acg?

® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = Té6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 16. T66 paindlikkus
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Selgus, et omavalitsuste teenistujate t66 on monevorra koha (m=2,59; SD=1,29) ja vihesel
médral aja suhtes paindlik (m=2,48; SD=1,26). Enne iihinemist omavalitsustes t66l olnud
teenistujatel on vdhem voimalusi véljaspool tookohta todtada (t(192)=3,843; p<0,001) ja
péevasiseselt todaega valida (t(166)=2,841; p<0,005). Vorreldes 2018. a tulemustega on ithinen
omavalitsuste teenistujate hinnangul t60aja valimise vdimalus viiksem, kuid to6koha valimise

voimalus suurem.

To66- ja eraelu tasakaalu hindamiseks kasutati kolme kiisimust. Tulemuste mdotmiseks kasutati
Likert tiilipi jarjestusskaalat: 5=peaaegu alati, 4=sageli, 3=mdnikord, 2=harva, 1=vdga harva,

O=ei oska oelda.

Tulemuste pohjal selgus (vt joonis 17 ja lisa 5), et todmdtted segavad eraelu monikord (m=3,17;
SD=1,08). Vorreldes 2018. a uuringu tulemustega (m=3,16; SD=0,04) on see niitaja kdrgem.
Statistiliselt oluline erinevus on tdotajagruppide 16ikes, kus enne ithinemist omavalitsustes
tootanud teenistujate hulgas on rohkem neid, kes on vabal ajal toomdtetest monikord hairitud,

hiljem asutusse tulnud teenistujad on t66motetest harvem héiritud (t(165)=2,785; p<0,006).

47



3,16 3,17 3.25

Skaala viartus
w

1
Kui sageli tunnete, et to6motted ~ Kui sageli on Teil vajadusel Kui sageli peate vastu oma
segavad Teie eraelu? voimalik toopdeval votta aega  tahtmist tegema iiletunde?
vabaks, et tegeleda eraelu
kohustustega?

® KOV-id 2018 = Uhinenud KOV-id 2019 = To6tas enne 01.01.2018 = Asus tddle peale 01.01.2018

Joonis 17. T66- ja eraelu tasakaal
Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu
tulemuste alusel

Toopédeva arvelt tuleb eraelu kohustusteks aega votta monikord (m=2,69; SD=1,07). Oluliselt
harvem on selleks vajadus enne reformi t66l olnud teenistujatel (t(182)=2,123; p<0,035).
Vorreldes 2018. a tulemustega (m=3,12; SD=0,04) on t66 ajal eraeluliste kohustustega
tegelemine muutunud harvemaks. Vastu tahtmist on iiletundide tegemiseks vajadus harva
(m=2,47; SD=1,19) ja vorreldes 2018. a tulemustega (m=3,71; SD=0,04) on iiletundide tegemise
vajadus muutunud harvemaks. Sagedamini tuleb {iletunde teha enne haldusreformi

organisatsioonis tootanud teenistujate hinnangul: t(186)=2,650; p<0,0009.

Uuringu tulemusel selgus, et t60- ja eraclu on vdhem tasakaalus nendel, kes tdootasid
omavalitsustes juba enne haldusreformi. Seetottu tekkis autoril huvi, kas tegurid on seotud
muudatustest tingitud vdsimusega. Samuti tundi autor huvi, kas eraellu tungivad t66motted on
tingitud ebaiihtlasest tookorraldusest. Korrelatsioonianaliilisis selgus, et eraellu tungivatel
toomotetel on mdddukas seos muudatustest tingitud emotsionaalse vasimuse (r=0,41, p<0,001)
ja t6o tottu tekkinud terviseprobleemidega (r=0,36; p<0,001). M&odukalt on seotud ebaiihtlane
tookorraldus ja eraellu tungivad to66motted (r=0,49, p<0,001).
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4. ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

T66s uuriti, mil mééral on 2017. a haldusreformiga kaasnenud muudatused mojutanud kohalike
omavalitsuste teenistujate piihendumist ja todga rahulolul ning milliseid t66ga rahulolu tegureid
on muudatused koige enam mojutanud. Jargnevas peatiikis arutletakse uuringu tulemuste iile ja
tehakse jareldused vastavalt uurimiskiisimuste jarjekorrale. Teises alapeatiikis antakse
soovitused, millistele todtajate ja tookorraldusega seotud aspektidele tuleb tdhelepanu poorata,

kui soovitakse muudatusi tulemuslikult juhtida ja tootajate tooga rahulolu tosta.

4.1. Arutelu ja jiareldused

Haldusreformi puhul on tegu planeceritud organisatsioonivélistest teguritest tingitud radikaalse
timberkorraldusega, mis on tinginud muudatuste vajaduse organisatsioonides. Kuna muudatuste
elluviimisel saadud kogemused ja protsessi jooksul kujunenud hoiakud vdivad mojutada
tootajate edasist to0ga rahulolu, pidas autor oluliseks selgitada vélja, millised on teenistujate
hoiakud toimunud muudatuste suhtes. Toos esitati uurimiskiisimus: millised on kohalike

omavalitsuste teenistujate hoiakud 2017. a toimunud haldusreformi suhtes?

Tulemuste pohjal selgus, et iihinenud kohalike omavalitsuste teenistujate hoiakud 2017. a
haldusreformi suhtes on pigem positiivsed, kuid mida Il&hemalt on muudatus tootaja
organisatsiooniga seotud, seda skeptilisem ollakse muudatuste kasulikkuse suhtes. Indiviidi
tasandil ei peeta haldusreformi, kui muudatust, t66ga rahulolematuse pohjustajaks, pigem ollakse
sellest emotsionaalselt vasinud. Kiill aga néitas korrelatsioonianaliiiis, et rahulolematus t66ga

viahendab plihendumust.

Teaduskirjanduses leiab viiteid sellele, et hoiakud muudatuste suhtes kujunevad 14bi selle, kuidas
situatsiooni muutumist tajutakse (Rafferty, Griffini 2006) Sageli tajutakse muudatusi
negatiivsena (Bellou et al 2018). Antud t66s saadi kinnitust eeltoodud kaisitlustele. Uuringu

tulemustes on ndha, et hoiakud toimunud muudatuste suhtes on seotud sellega, kuivord need
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tootajat isiklikult mojutavad. Kui muudatust iildiselt hinnatakse kasulikuks, siis oma asutusele
kaasneva kasu suhtes ollakse skeptilisem. Samuti hindavad muudatusi vdhem kasulikuks need
teenistujad, kes on omavalitsuses t66]1 olnud enne haldusreformi ja on seetdttu muudatusega
isiklikumalt seotud. Mitmete uuringute (Coch, French 1948; Tichy 1983; Zaltman, Duncan 1977;
Zander 1950 viidatud Oreg 2003) pdhjal on leitud, et muudatustega kaasneva negatiivse
suhtumise pohjuseks on asjaolu, et organisatsioonile muutusest tulenev kasu ei tdida sama
eesmarki selle lilkkmete jaoks. Samas on Rafferty, Jimmieson ja Armenakis (2013) viitnud, et
inimesed tunnetavad muudatusi 14bi isiklike uskumuste, millist kasu nad selles ndevad. Seetdttu
on muudatuste juhtimisel oluline viia toGtajateni see teadmine, mida muudatused endaga kaasa

toovad ja mis selle tulemusel organisatsioonis ja todtaja tasandil paremaks muutub.

To0s esitati teine uurimiskiisimus: kuidas on kohalike omavalitsuste teenistujate hinnangul
nende t66 peale 2017. a haldusreformi muutunud? Uurimiskiisimusele vastuse saamiseks kiisiti
hinnanguid ainult neilt, kes said oma t66 muutumist vorrelda, ehk enne ithinemist omavalitsustes
tootanud teenistujatelt. Tulemuste pdhjal selgus, et iildiselt on muudatuste jérel teenistujate tooga
rahulolu jddnud samaks. Kdige rohkem tunnetatakse t66 intensiivsuse ja to6koormuse tdusu ning

viahenenud kuuluvustunnet ja kehvemaks muutunud iildist té66hkkonda asutuses.

Kuna haldusreformi jirel on teenistujate tookoormuse ja todintensiivsuse tdusuga suurenenud ka
tootasu, voib iihest kiiljest eeldada, et pingutus on kompenseeritud véérilise tasuga. Antud
uuringu puhul seda tdielikult viita ei saa, sest kuigi to6tasu on 69,5% vastaja hinnangul peale
haldusreformi suurenenud, tunnetab 42,1% vastajatest, et tasu ei vasta nende tegelikule
toopanusele. Lahtuvalt Siegristi (1996, viidatud Sepp 2012, 17) seisukohast tekitab pingutuse ja

tasu ebakola rahulolu vihenemist.

Kuuluvustunde vidhenemise ohule on oma magistritods viidanud Lepp (2018), analiiiisides
ametnike valmisolekut muutusteks enne valdade tihinemist. Lepp toob selle pdhjuseks
koosseisude muutuse ja tookohtade eraldi teenuskeskustes paiknemise (lbid. 2018, 32).

Kaéesolevas to0s leidis kinnitust, et muudatused vihendavad kuuluvustunnet.

Et selgitada vilja, milline on teenistujate t66ga rahulolu ja piihendumus peale haldusreformi,
esitati kolmas uurimiskiisimus: kuidas hindavad kohalike omavalitsuste teenistujad t60ga

rahulolu ja piihendumust mojutavaid tegureid peale 2017. a haldusreformi?
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Kuna todga rahulolu ja piihendumist mdjutavad mitmed tegurid, tugines t66 autor nende
aspektide viljaselgitamisel Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete stressorite kiisimustikule (Pejtersen
et al 2010, 8). Eelnimetatud kiisimustikust on ldhtunud Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR
teenistujate piihendumuse ja todga rahulolu uuringute l&biviimisel avalikus teenistuses (Jarve et
al. 2018). CentARi uuringus ei ole eristatud liitunud ja mitteliitunud omavalitsusi — need
tulemused kajastavad omavalitsustéotajate  koondhinnangut t66ga rahulolule 2018. aastal.
CentARi uuringu tulemused voimaldasid vorrelda, kuivord erinevad iihinenud omavalitsuste
teenistujate tooga rahulolu néitajad Eesti keskmisest kohalike omavalitsuste (Jarve 2019) sama

kategooria nditajatest.

CentAR on uuringus kasitletavad teemavaldkonnad jaganud kahte kategooriasse.
Viljundniitajateks on piihendumine ja iildine t66ga rahulolu, mille pdhjal on voimalik saada
koondhinnang inimeste pithendumusele ja t66ga rahulolule. Sisendniitajateks on t66ga rahulolu
mdjutavad tegurid, ning nende tegurite muutmisel on vdimalik inimeste to6ga rahulolu
parandada. (Jarve et al. 2018, 5)

Viljundniitajate osas selgus, et teenistujad oma todga pigem rahul ja organisatsioonile
pithendunud keskpéraselt. Korrelatsioonianaliiiisiga leiti, et piithendumus ja t66ga rahulolu on
modduka tugevusega positiivses seoses nii lldise todga rahuloluga, kui t60 sisuga ja
arenguvoimalustega, mida t66 pakub. Samuti on piihendumus seotud sellega kui mottekana t66d
tajutakse ja kuivord ollakse rahul karjdarivoimalustega. Pithendumus ja rahulolu t66
korraldusega ei ole omavahel seotud. Vorreldes 2018. a tulemustega néditavad tulemused teatavat
tildise tooga rahulolu langust, mis voib vihendada todtajate pithendumist. Kuna pithendumist
késitletakse kui emotsionaalset sidet oma t66 voi organisatsiooniga (Meyer et al. 2006, 666),
voib selle sideme kadumine vihendada tOGtajate panust organisatsiooni eesmarkide
saavutamisse. Eeltoodut kinnitavad ka varasemad (Caught, Shadur 2000, 778) teadlaste

seisukohad.

Sisendnéitajate 0sas selgus, et suurel méaéral ollakse rahul t66 sisu ja arenguvdimalustega, t60
mottekusega, toorolli selgusega, vahetu juhtimise ja kogukonnaga. Vihesel méiral ollakse aga
rahul karjdédrivoimalustega, t60 paindlikkusega, tasustamise, info liikumise, tookorralduse ning

t00- ja eraelu tasakaaluga. Vorreldes 2018. a andmetega on rahulolu eeltoodud sisendniitajate
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osas madalam. Tootajagruppide 10ikes on enne reformi omavalitsustes todtanud teenistujad

nende tegurite osas vihem rahul.

Tulenevalt haldusreformi kontseptsioonist (Rahandusministeerium 2015, 8) on iiks oluline
haldusreformi eesmirk olnud ressursside mdistlik kasutus, mille tagab ametnike mdistlik
tookoormus, spetsialiseerumine ja karjddrivoimalused. Arvestades kohalike omavalitsuste t60
spetsiifikat, kus teenistujad on spetsialiseerinud kindlatele valdkondadele, on autori hinnangul
organisatsioonisisese karjdari tegemise voimalused siiski suhteliselt komplitseeritud. Eeltoodu on
Kinnitust leidnud selles uuringus, kus teenistujad leiavad, et atraktiivsemaid ametikohti on
toendolisem leida viljaspool oma organisatsiooni. Korrelatsioonianaliiiisiga vorreldi, kas
tagasihoidlikud karjddrivdimalused avaldavad moju piihendumisele ja tookoha vahetamise
soovile. Nende tegurite vahel seoseid ei tuvastanud. Kuna aga Herzbergi kahe faktori teooria
(Sachau, 2007) alusel saab rahulolu tulla ainult lébi isiklike eesmérkide saavutamise, voib
karjadrivoimaluste puudumine viia rahulolematuse tekkeni ja tdotajate motivatsiooni

langemiseni.

Tookorralduse osas tunnetatakse kdige enam tookoormuse ebaiihtlust. Uldiselt on todkorraldus
vorreldes 2018. a andmetega muutunud paremaks: todiilesannete tditmiseks on rohkem aega ja
vihem jdddakse hitta todililesannete tdhtaegse tditmisega. Info liikkumise osas ollakse mdnevdrra
kursis oma t66d puudutava informatsiooniga kuid hoopis vihem tookoha tulevikuplaanidega.
Teaduskirjanduses leiab kinnitust, et to6ga rahulolu (Goris 2000 viidatud Lepp 2018, 10) ja
piihendumine (Ibid. 2018, 34) on otseselt seotud kommunikatsiooni efektiivsusega. (Ibid. 2018).
Oigeaegse ja asjakohase infoga tagatakse organisatsiooni eesmirkide ja iilesannete selgus ning
vdhendatakse méadramatust, mis omakorda aitab muuta paremaks tookorraldust ja iilesannete
jaotust. Seetdttu on toimivate kommunikatsioonisiisteemide valjatdotamisele oluline tdhelepanu

poorata.

Tasustamisega ollakse rahul monevdrra, vorreldes 2018. a tulemustega on iihinenud
omavalitsuste teenistujate hinnangud tasusiisteemile madalamad. Kuigi tasusiisteemid on
teenistujatele arusaadavad, ei ole need motiveerivad. Enne haldusreformi t661 olnud teenistujad
tunnetavad rohkem, et nende ametikohtade tasu vorreldes samavaérsete ametikohtadega teistes
organisatsioonides ei ole samavédrne ja nende tootasu ei vasta tegelikule panusele. Varasemate

uuringutega (Siegrist 1996 viidatud Sepp 2012; Aasma 2019) on toestatud, et tooga rahulolu on
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seotud t60 ja pingutuse eest saadava tasuga. Pingutuse ja tasu ebakola tekitab negatiivseid

tundeid ja vahendab t66ga rahulolu, mistottu tuleks kaaluda tasusiisteemide tilevaatamist.

To66 paindlikkust iseloomustavad aja-, koha- ja funktsionaalne paindlikkus, kdesolevas t00s
uuriti neist kaht esimest. Voimalus valida t66aega ja tookohta ning olla iseseisvam oma t66de
korraldamisel loob head tingimused t66- ja pereelu iihildamiseks. Uuringu tulemusel selgus, et
omavalitsustes on vihesel méadral voimalik valida t66 tegemise aega ja kohta. Kuna kohalikud
omavalitsused osutavad teenust kogukonnale, on teenistujate t66 vdga suures osas seotud
vastuvOtuaegade ja —kohaga, mistdttu on t60 tegemise aja ja koha wvalik suhteliselt

komplitseeritud.

Selgus, et peale liitumist omavalitsustesse to6le tulnud teenistujatel on rohkem vdéimalik teha
t00d véljaspool todkohta ja paevasiseselt valida tdoaega, kui varem toole asunud teenistujatel.
Paindlikkuse osas voivad tdotajate ootused erineda ning sdltuda konkreetse tootaja vajadustest,
voimalustest ja tooiilesannetest. Arvestades Omavalitsusasutuste Tootajate Ametiithingute Liidu
sOlminud kaugt6dd soosiva kokkuleppega (Rahandusministeerium 2018), voib todandaja
kaugtod tegijaga kokku leppida paindliku todaja vOimaluse, kui teenistushuvid seda
voimaldavad. Autori hinnangul on sisemise digluse seisukohast oluline téokorraldus iile vaadata

ja paindlikke to6vorme koigile teenistujatele voimaldada.

To6- ja eraelu tasakaal on inimese efektiivse toimimise alus. Kuhjunud t66iilesanded ja pikad
toopdevad avaldavad moju nii tervisele kui peresuhetele. Uuringus selgus, et t66- ja eraelu
tasakaalus hoidmisega on rohkem probleeme nendel, kes todtasid omavalitsustes enne
haldusreformi. Korrelatsioonianaliilis tdi vélja, et eraellu tungivatel t66mdtetel on mdddukas
seos muudatustest tingitud emotsionaalse vasimuse ja t66 tottu tekkinud terviseprobleemidega.
Kuigi seos on moddukas, on probleemile tdhelepanu podramine oluline, sest tdendoliselt ei ole
tootajad muudatustega kaasnenud vasimusest iile saanud, mis on hakanud mdjutama praegust

t00- ja eraelu ning tekitab terviseprobleeme.
Et selgitada vélja, millised todga rahulolu tegurid on muudatuste suhtes kdige tundlikumad,

esitati uurimiskiisimus: milliseid t66ga rahulolu tegureid muudatused kodige enam mojutavad?

Tulemuste analiitisimisel 1dahtuti Herzbergi kahe faktori teooriast, mille alusel mojutavad t66d
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tooga rahulolu tegurid ehk motivaatorid ning t66ga rahulolematuse tegurid ehk hiigieenifaktorid

(Sachau, 2007).

Tundlike tegurite viljaselgitamisel voeti aluseks teenistujate hinnangud té6ga rahulolu
sisendniitajatele. Tooga rahulolu modtvate skaalade keskvéirtuste vordlemisel selgus, et koige
rohkem ollakse rahul kogukonnaga t66l. Rahulolu niitavad ka t66 mottekus, toorolli selgus, t60
sisu ja arenguvoimalused ning vahetu juhtimine. Vorreldes kohalike omavalitsuste 2018. a
tulemustega on hinnangud madalamad, mis niitab, et muudatustel on nendele teguritele olnud

mdju, kuid see ei avaldu rahulolematusena.

Kdige madalamalt on hinnatud karjéérivoimalusi ning paindlikkust. Vorreldes 2018. a kohalike
omavalitsuste vordlusgrupi andmetega on iithinenud omavalitsuste niitajad madalamad
tootasustamise ja informeerituse osas. Kuigi eeltoodud teguritega ollakse monevorra rahul, on
muudatused jérel rahulolu langenud. Muudatuste tundlikkust nii karjadrivoimaluste, tasustamise
kui informeerituse o0sas nditavad ka tootajagruppide hinnangute erinevused. Varem
omavalitsustes t06l olnud teenistujad on kdigi eeltoodud teguritega vdhem rahul. Kuigi
tookorraldus on ithinenud omavalitsustes paremaks muutunud, on teenistujatel probleeme
toolilesannete kuhjumisega. To6- ja eraelu tasakaalu osas on probleemiks eraellu tungivad

toomotted, mis on tingitud ebaiihtlasest tookorraldusest.

Léhtudes Herzbeberi teooriast (Sachau 2007), mille alusel hiigieenifaktorite puudumine voi
madal tase pohjustab rahulolematust, on antud uuringu tulemuste pohjal muudatuste suhtes kdige
tundlikumad tasustamine, tookorraldus, informeeritus, t60 paindlikus ning t66- ja pereelu
tasakaal. Nende tegurite paremaks muutmisega on voimalik torjuda rahulolematust ja tagada
rahuldatus. Rahulolu tuleneb aga toost endast, 1dbi isiklike eesmirkide saavutamise, mille
tagamiseks on vajalik tegeleda motivatsioonifaktoritega. Motivatsioonifaktorite madal tase
avaldus véhestes karjadrivoimalustes. Tuginedes Herzbergi seisukohtadele (lbid 2007), on
oluline silmas pidada, et rahulolematuse korvaldamine ei tdhenda kohest rahulolu teket, kiill aga

vOib motivaatorite puudumine viia rahulolematuse tekkeni.

Autori hinnangul on t66 tditnud oma eesmirgi. Arvestades vastajate arvu, on tulemused
usaldusvédrsed modtmaks nii 2017. a haldusreformi moju kohalike omavalitsuste teenistujate

pithendumisele ja t66ga rahulolule kui muudatuste moju t66ga rahulolule ja piihendumisele
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laiemas kontekstis. Tulemuste usaldusvaarsust lisab asjaolu, et vastuseid ei ole mojutanud iihe
organisatsiooni tookultuur ja sisekliima, vaid iiks konkreetne ulatuslik muudatus. Kriitikana voib
vilja tuua, et teatavaid puudujidke vastuste tagamaade moistmiseks tekitab ankeedis sisalduvate
vastusevariantide piiratus, mistottu voivad moned olulised asjaolud uuritava ndhtuse kohta

tahelepanuta jaada.

Léhtudes Pettigrew ja Whipp (1991, viidatud Choi 2011, 494) seisukohast, et muudatusi tuleks
kasitleda kui pidevat protsessi, mis toimub antud kontekstis, annab autor soovituse haldusreformi

mdju ning tddga rahulolu ja pithendumuse analiiiisimisega sarnasel meetodil edaspidi jétkata.

4.2. Ettepanekud

Ulatuslike organisatsiooniliste muudatuste 1abiviimisel soovitab autor toetuda Gilley (2009, 43)
ja Suarez Barraza et al. (2009, 162-163) seisukohtadele ning luua oskusliku juhtimise,
motiveeriva suhtlemise, eesmérkide selguse ja muudatuste olulisuse selgitamise tulemusena
muudatusi toetav keskkond. Tuginedes Kotteri (1997, 21) seisukohale on muudatuse
kinnistamiseks oluline muudatuse jarjepidev juhtimine, et sellega uusi arenguid motiveerida.
Kuna organisatsiooni edu soltub suures osas tootajatest, on oluline mdista nende reaktsioone

toimuvale nii muudatuste elluviimise ajal kui hinnata nende maju hilisema to6elu jooksul.

Léahtudes uuringu tulemustest teeb t66 autor ettepanekud, millistele tootajate ja tookorraldusega
seotud aspektidele tdhelepanu poorata, kui soovitakse muudatusi efektiivselt juhtida ning
tootajate pithendumust ja tddga rahulolu tosta.

e Sclleks, et kujundada tootajates positiivseid hoiakuid muudatuste suhtes, on vajalik tosta
nende teadlikkust sellest, millist kasu toovad muudatused kogu organisatsioonile,
konkreetsele asutusele ja tootajale isiklikult.

e Informatsiooni litkumise osas on oluline, et kommunikatsioonisiisteem toetab nii
igapdevast tookorraldust kui organisatsiooni tulevikuplaanide kavandamist.

e Kuuluvustunde suurendamiseks tuleb tdhelepanu  podrata  hésti  toimivate
koostodvorgustike loomisele ja meeskonna tihiste ettevotmiste korraldamisele.

e Tasustamise o0sas on oluline jilgida, et tdookoormuse ja todintensiivsuse tousuga kaasnev

pingutus kompenseeritakse sellele vastava tasuga.
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e Muudatuste jarel on oluline iile vaadata tookorraldus ja tooiilesannete jaotus, et véltida
iilesannete kuhjumist.

e Asutusesiseste karjadrivoimaluste edendamiseks luua vastavalt t66 spetsiifikale
teenistujate arenguprogrammid ning soodsad tingimused tdiend- ja imberdppeks.

¢ Muudatustega kaasneva emotsionaalse vasimuse leevendamiseks ja sellest tekkivate
terviseprobleemide ennetamiseks rakendada motivatsioonipakette, mis voimaldavad anda
tootajatele tasulisi lisapuhkepaevi.

e To60- ja pereelu tasakaalustamiseks muuta tookorraldust paindlikumaks néiteks toGpaeva
alguse ja 16pu voi 1dunapauside suhtes. Kohapaindlikkust saab edendada kaugtooks

vajalike infotehnoloogiliste lahenduste loomisega.

Autor on arvamusel, et toos esitatud ettepanekute rakendamine aitab organisatsioonilisi

muudatusi tulemuslikumalt juhtida ning tagada to6tajate to6ga rahulolu ja ptihendumine.
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KOKKUVOTE

2017. aasta haldusreformiga kaasnesid ulatuslikud muudatused kohalike omavalitsuste
tegevuses. Kuna muudatus mojutas paljusid omavalitsustdotajaid, ajendas see to6 autorit uurima
haldusreformiga kaasnenud muudatuste moju kohalike omavalitsuste teenistujate pithendumisele
ja tooga rahulolule. Magistritoé eesmirk oli selgitada védlja, mil méddral on 2017. a
haldusreformiga kaasnenud muudatused mdjutanud tihinenud kohalike omavalitsuse teenistujate
pihendumust ja to6ga rahulolu ning milliseid t66ga rahulolu tegureid on muudatused koige

enam maojutanud.

T66 tulemusel selgus, et iildiselt on teenistujate hoiakud haldusreformiga kaasnenud muudatuste
suhtes pigem positiivsed. Mida ldhemalt on aga muudatus to6taja organisatsiooniga seotud, seda
skeptilisem ollakse muudatuste kasulikkuses. Muudatuste protsessis osalemisega kaasneb teatav
negatiivsete hoiakute kujunemine muudatuste suhtes. Autor teeb jarelduse, et hoiakud toimunud

muudatuste suhtes soltuvad sellest, kuivord on need tootajat isiklikult mdjutanud.

Uuringu tulemusel selgus, et teenistujad oma to6ga pigem rahul ja organisatsioonile pithendunud
keskpéraselt. Korrelatsioonianaliiiisiga leiti, et pithendumine ja t66ga rahulolu on modduka
tugevusega positiivses seoses nii iildise todga rahuloluga, kui sellega, kui rahul ollakse t66 sisuga
ja arenguvdimalustega. Samuti on pithendumus seotud sellega kui mottekana t66d tajutakse ja
kuivord ollakse rahul karjddrivoimalustega Pithendumus ja rahulolu t66 korraldusega ei ole

omavahel seotud.

Selgus, et muudatustega kaasneb teatav todga rahulolu vahenemine. Seda kinnitasid muudatuste
protsessis osalenute, ehk enne {ihinemist omavalitsustes t66] olnud teenistujate ldbivalt
negatiivsemad hinnangud t66ga rahulolu tegurite suhtes. Samuti on i{ihinenud omavalitsuste
teenistujate todga rahulolu niitajad madalamal tasemel, kui Eesti Rakendusuuringute Keskuse
CentAR 2018. a kohalike omavalitsuste (Jarve 2019) keskmised néitajad.
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Seoses t00 muutumisega tunnetatakse koige rohkem t60 intensiivsuse, tookoormuse ning
vihenenud kuuluvustunnet ja kehvemaks muutunud {ildist t660hkkonda asutuses. Koos
tookoormuse ja todintensiivsuse tdusuga on suurenenud ka tootasu, Kuid teenistujate hinnangul

ei ole pingutus kompenseeritud véérilise tasuga.

Magistritods selgus, et kuigi muudatustega kaasneb t66ga rahulolu vidhenemine, ei kaasne
rahulolematus koikide t66ga rahulolu tegurite suhtes. Muudatuste jérel ollakse rahul t66 sisu ja
arenguvoimalustega, vahetu juhtimisega ja toorolli selgusega; t66 on mottekas ja huvipakkuv
ning kogukond tegutseb meeldivas Ohkkonnas ja koostods. Muudatuste suhtes on koige
tundlikumad t66ga rahulolu tegurid karjddrivoimalused, tasustamine, tookorraldus,

informeeritus, t66 paindlikkus ning t66- ja eraelu tasakaal.

Autori hinnangul on t66 tditnud oma eesmargi. Tulemused on usaldusvddrsed modtmaks nii
2017. a haldusreformiga kaasnenud muudatuste moju kohalike omavalitsuste teenistujate
pithendumisele ja to6ga rahulolule, kui muudatuste moju to6ga rahulolule ja pithendumisele
laiemas kontekstis. Uuringu tulemused on ajakohased, andmaks teavet selle kohta, mil mééral
ulatuslikud organisatsioonilised muudatused inimeste t66ga rahulolu ja pithendumist mojutavad.

ning milliseid t66ga rahulolu teguritele muudatused kdige enam mojutavad.

Toos esitatakse ettepanekud, millistele tookorralduslikele aspektidele muudatuse juhtimisel ning
tootajate piithendumuse ja todga rahulolu tostmisel tdhelepanu podrata. Autor on arvamusel, et
magistritdd tulemusel on voimalik leida uusi vaatenurki muudatuste efektiivsemaks juhtimiseks
ning pithendumuse ja t66ga rahulolu tdstmiseks. Autor soovitab haldusreformi moju ning to6ga

rahulolu ja pithendumuse analiitisimisega sarnasel meetodil edaspidi jétkata.

Autor tidnab juhendaja Velli Partsi ja koiki kiisimustikule vastanuid, kes on andnud véartusliku
panuse t60 valmimisele. Autor tdnab Janno Jarvet Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR
ning Riina Maati, Birgit Hanilast, Kaire Kiingast, Mart Uusjarve Rahandusministeeriumist, kes
aitasid kaasa info kogumisel. Autor avaldab tinu oma kolleegidele, perele ja ldhedastele toetuse

ning moistva suhtumise eest magistrit6od kirjutamise tdomahukal perioodil.
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RESUME

JOB SATISFACTION AND COMMITMENT OF LOCAL GOVERNMENT EMPLOYEES
AFTER ADMINISTRATIVE REFORM

One significant change in Estonia in recent years has been the Administrative Reform in 2017,
resulting in 185 Local Government offices being reformed into 51 municipalities (Kiingas 2019).
The change affected numerous employees in Local Government institutions. The Master's Thesis
aims to find out how changes in the administrative reform have affected commitment and job
satisfaction of the employees. Also, the thesis focuses on what kind of job satisfaction factors are
the most affected ones by these changes. As the result of the Master's Thesis, it becomes
intelligible which aspects of work organisation should be paid attention to when the goals of the
Local Government offices are to manage changes effectively and to improve commitment and

job satisfaction of their employees.

In the Master's Thesis we are looking for the answers to the following questions:
1) What are the attitudes of employees in the Local Government towards the 2017
Administrative Reform?
2) How has the work of employees and the assignments within the work changed after the
reform?
3) How do the employees assess the influence on job satisfaction and personal commitment
after the reform?

4) Which job satisfaction factors are the most affected ones by the changes?

The Master's Thesis is an empirical study. A quantitative study strategy was chosen to answer
the questions of the research. It created the possibility for the involvement of 51 Local
Government employees. The data was collected by using a web-based questionnaire. The study

involved 463 people out of whom 354 have worked in the merged Local Government already
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before the Administrative Reform and 109 have started working after the reform (after 1st of

January 2018 or later).

The measurement process for job satisfaction was primarily based on the Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ I1) (Pejtersen et al. 2010, 8), that was supplemented by
the theme blocks of the impact of changes. The COPSOQ Il questionnaire has been translated
into Estonian and is modified by the Ministry of Finance (in 2015). The modified version of the
COPSOQ Il questionnaire has been used to research job satisfaction and commitment of the
employees of Estonian Centre for Applied Research CentAR (in 2018) (Jarve et al, 2018). The
data of the research of CentAR (Ibid.) is also applied in this Master's Thesis. To analyse and
understand on what extent the changes are the most impactful, the Master's Thesis performance
indicators of those of before and after the reform are compared with the CentAR data (Ibid.). The
data is analysed with the programs of PSPP and Excel. A descriptive statistic method has been

used to describe and summarize the data.

As a result of the study, it became clear that the attitudes of the employees of the merged Local
Government employees towards the changes of the reform were rather positive. The stronger the
change has influenced the employee personally, the more skeptical he/ she is to the usefulness of
the changes. Participation in the process of transformation entails a certain negative attitude
towards the changes. The author resolves that the attitudes towards the changes were associated

with the personal impact for the employee.

Related to the changes in work responsibilities, the most sensed changes for employees are
connected with work intensity, workload, decreased perception of belonging to the institution
and damaged atmosphere between the employees. Although, together with the increase of work
intensity and workload the salary of the employee has raised, they feel that the number of wages
does not correspond to the actual contribution of the employees.

The analysis of the job satisfaction factors indicated that the employees of Local Governments
are rather satisfied with their work after the changes and have been committed to their work and
responsibilities in a rather average manner. The study demonstrated that the changes in the
reform cause a decrease in job satisfaction. The decrease in job satisfaction was also reflected by

the employees who had been working in the Local Government already before the reform.
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Additionally, the decreased satisfaction of job has been conformed while comparing the research
done by CentAR in 2018 (Jarve et al. 2018).

The thesis also confirmed that commitment is related to the substance, development possibilities,
meaningfulness, career opportunities of the job and also with the overall satisfaction in the job.
The study verified that the changes do not involve dissatisfaction with all factors of satisfaction.
The changes entail an increase in workload and work intensity and a decrease in cooperation

between colleagues and the clarity of their roles.

The changes have caused satisfaction with the substance of the work and possibilities for
development, direct management and clarity of the role. Furthermore, the employees find the
work to be interesting and the atmosphere at work more pleasant and engaging. The changes
have the most significant impact on career opportunities, salary, work organisation, information

flow, job flexibility and the balance between family and work.

The author estimates that the Master’s Thesis has accomplished its purpose. The results of the
Master’s Thesis are reliable to measure both the impact of the changes in the 2017
Administrative Reform on the commitment and job satisfaction of Local Government officers, as
well as the impact of the changes in broader context. The results of the survey are up to date to
provide information on what extent the extensive organisational changes influence commitment

and job satisfaction.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Hea omavalitsuse teenistuja

Viimaste aastate liks ulatuslikum muudatus on seotud haldusreformiga, millega kaasnesid
timberkorraldused omavalitsuste ametiasutuste tegevuses ja tookorralduses.

Olen 1dpetamas Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise dpinguid ja oma magistritdd raames
soovin uurida, kuidas on haldusreform mdjutanud kohaliku omavalitsuse teenistujate t66ga
rahulolu. Analiiiisi tulemuste pohjal on voimalik leida olulisi aspekte t66ga rahulolu tostmiseks.

Kutsun Teid selles uuringus osalema. Teie panus on viga oluline, sest mida rohkem on vastajaid,
seda tdpsema iilevaate me saame. Palun vastake kiisimustele ausalt. Kiisimustik on anoniilimne.
Tagan, et vastuseid ei seostata vastaja isikuga ega asutusega ning uuringu tulemused esitatakse
tildistatud kujul.

Palun Teil vastata esimesel vOimalusel. Vastamiseks varuge aega 10 minutit. Valige igale
kiisimusele iiks Teile kdige sobivam vastusevariant. Ankeedi tditmise ja uuringuga seotud

kusimustele olen lahkesti ndus vastama.

Juuni I6pus olen ndus jagama Teiega uuringu tulemusi. Huvi korral andke oma soovist teada
kiisimustikule lisatud kontaktidel.

Olen Teile tanulik ankeedi tditmisele pithendatud aja eest!

Kiisimustik on avatud kuni 25.02.2019.
Uuringus on kutsutud osalema koik 2017. a haldusreformi kaigus {ihinenud omavalitsused.

Esmalt palun mérkige, milline viide kehtib Teie kohta

i Too6tasin liitunud omavalitsuses juba enne haldusreformi
Vastajad suunati plokki ,, Muudatuste moju *
i Tulin omavalitsusse to6le peale liitumist (1. jaanuar 2018 vai hiljem)

Vastajad suunati plokki ,, Hoiakud
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MUUDATUSTE MOJU
1. Mis suunas muutus Teie to0 peale haldusreformi jirgmiste aspektide osas:
Palju Veidi Jai Veidi Palju
viiksemaks | vdiksemaks | samaks | suuremaks | suuremaks
1. | Tootasu
2. | Tookoormus
3. | To6 intensiivsus (peab
tegema kiiremini voi
rohkem)
4. | Tooalase karjaari
voimalused
2. Mis suunas muutus Teie t60 peale haldusreformi jéirgmiste aspektide osas:
Vihenes Vihenes Jai Suurenes Suurenes
palju véhesel samaks | veidi palju
madral
1. | Toomotivatsioon
2. | Kuuluvustunne
3. Mis suunas muutus Teie to6 peale haldusreformi jargmiste aspektide osas:
Palju Veidi Jai Veidi Palju
kehvemaks | kehvemaks | samaks | paremaks | paremaks

1. | To6o mottekus (kui huvitav ja tihtis

t00 Teie jaoks on)

2. | Toorolli selgus (t00 eesmargistatus,
teadmine selle kohta, mis kuulub
minu vastutusalasse ja mida minult

t661 oodatakse)

3. | To6 sisu (igapaevased todiilesanded)

4. | Tookeskkond (fiiiisiline
tookeskkond, toovahendid)

Uldine t660hkkond asutuses

Kolleegidevaheline koost6d

Organisatsiooni maine

5
6.
7. | Suhted vahetu juhiga
8
9

Tootasu vastavus todpanusele

Tootasusiisteemi motiveerivus

11. | ToGtajate vadrtustamine (diglane ja
lugupidav kohtlemine juhtkonna

poolt)
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Lisa 1 jarg

HOIAKUD
4. Kuivord noustute jargmiste viidetega haldusreformi kohta kohalikes omavalitsustes:
Ei ndustu Pigemei | Pigem Noustun | Ei oska
iildse noustu ndustun tdielikult | vastata
1. | Usun, et tehtud muudatused on
kohalikele omavalitsustele Eestis
tervikuna kasulikud
2. | Muudatus aitas kaasa selle
omavalitsuse arengule, kus ma
praegu todtan
3. | Arvan, et muudatus oli selle
organisatsiooni (ametiasutuse)
jaoks, kus ma praegu todtan,
kasulik
4. | Selle muudatuse tottu ei ole ma
enam oma t0dga rahul
5. | Olen sellest muudatusest
emotsionaalselt vasinud
5. Miirkige valikus, mil mééral on jirgmised viited Teie jaoks toesed
Viga Vihesel Monevorra | Suurel Viga
véhesel mééral mééral suurel
maééral maédral

Ideaalis tootaksin kogu elu vaid iihe
todandja juures

Mulle meeldib turvatunne, mille
annab iihes organisatsioonis pikka
aega todtamine

Uues tookeskkonnas kohanemine
on minu jaoks raske

Mulle ei meeldi tookohta vahetada

Mul on
tervisega

tod tottu probleeme

Olen oma t60st vasinud

71




Lisa 1 jarg

TOO JA TOOKESKKOND
6. Uldine rahulolu
Rahul | Pigem Pigem ei Ei ole Ei oska
rahul ole rahul rahul oelda
Kui rahul Te oma todalaste véljavaadetega
iildiselt olete?
Kui rahul olete iildiselt oma fiiiisilise
tookeskkonnaga (nt tooruumid, to6vahendid?
Kui rahul olete iildiselt sellega, kuidas Teie
voimeid rakendatakse?
Kui rahul Te oma t66ga iildiselt olete, kdike
sellega seonduvat arvesse vottes?
7. T60 sisu ja arenguvoimalused
Viaga | Suurel | Monevorra | Vahesel | Viga Ei
suurel | méadral mééral véhesel oska
madral madral Oclda
Mil mééral eeldab Teie t60 Teilt
endalt initsiatiivi haaramist?
Mil mééral on Teil voimalik
13bi oma t66 Oppida uusi asju?
Mil mééral saate oma t66d tehes
enda erialaseid teadmisi ja
oskusi kasutada?
Mil mééral on Teil voimalik
oma t60d tehes enda teadmisi ja
oskusi tdiendada?
Mil mééral pakub Teie t66 Teile
valjakutseid?
. Karjairivoimalused
Viga Suurel | Mdnevdrra | Vihesel | Viga Ei
suurel maédral maééral véhesel oska
madral madral oelda

Mil mééral tunnete, et Teil on
vOimalus liikuda organisatsiooni
siseselt teisele vihemalt sama
atraktiivsele ametikohale?

Mil méiaral tunnete, et Teil on
voimalus liikuda avalikus
sektoris teisele vihemalt sama
atraktiivsele ametikohale?

Mil méaral tunnete, et Teil on
voimalus litkuda erasektoris
teisele vihemalt sama
atraktiivsele ametikohale?
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9. Too mottekus

Viga
suurel
maéral

Suurel
madral

Monevorra

Vihesel
madral

Viga
vihesel
maééral

Ei oska
Oelda

Mil méaral tunnete, et to0,
mida teete, on Teile
tahtis?

Mil maéiral olete t661
motiveeritud ja hingega
asja juures?

Mil mééral on Teie too
Teie jaoks huvitav?

10.

Tookorraldus

Peaaegu
alati

Sageli

Monikord

Harva

Viga
harva

Ei oska
Oelda

Kui sageli tunnete, et Teie tdokoormus

on ebaiihtlaselt jaotatud, nii et t66d

kipuvad kuhjuma?

Kui sageli jadte oma todiilesannete

téhtaegse tditmisega hétta?

Kui sageli jaab Teil aega puudu koigi

oma tooiilesannete tditmiseks?

11.

Informeeritus

Viga
suurel
madral

Suurel
maéral

Mbonevorra

Vihesel
maéral

Viga
vahesel
madral

Ei
oska
Oelda

Mil mééral tunnete, et olete oma
tookohal olulistest otsustest,

muudatustest voi

tulevikuplaanidest aegsasti

informeeritud?

Mil mééral tunnete, et omate
piisavalt informatsiooni selleks,

et oma t60d hésti teha?

12.

Rolli selgus

Viga
suurel
maéaral

Suurel
maéral

Monevorra

Vihesel
maédral

Viga
vihesel
madral

Ei oska
Oelda

Mil mééral tunnete, et
Teie t661 on selged
eesmargid?

Mil méiéral teate, mis
kuulub Teie
vastutusalasse?

Mil mééral teate, mida
Teilt t661 oodatakse?
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13. Vahetu juhtimine
Viaga | Suurel | Monevdrra | Vahesel | Viga Ei
suurel | mééral médral véhesel oska
madral madral Oclda
1. | Mil mééral peab Teie vahetu
juht oluliseks, et tootajad oleksid
oma todga rahul?
2. | Mil mééral tunnete, et saate oma
arvamust ja ettepanekuid
vahetule juhile avaldada
3. | Mil mééral voimaldab Teie
vahetu juht Teil té6tada ilma
liigse sekkumiseta?
14. Kogukond t661
Peaaegu Sageli | Monikord | Harva | Viga Ei oska
alati harva oelda
1. | Kas Teie ja Teie kolleegide
vaheline 6hkkond on hea?
2. | Kas Teie tookohal on kolleegide
vahel hea koost66?
15. Tasustamine
Viga Suurel | Mdonevorra | Vihesel | Viga Ei
suurel maééral maééral vihesel | oska
madral madral oclda
1. | Mil mééral tunnete, et Teie t66d
tasustatakse Oiglaselt vorreldes
samavaarsete ametikohtadega
oma organisatsioonis?
2. | Mil mééral tunnete, et Teie td6d
tasustatakse Oiglaselt vorreldes
samavadrsete ametikohtadega
teistes organisatsioonides?
3. | Mil mééral vastab Teie tootasu
Teie panusele?
4. | Mil miiral on t60 tasusiisteem
Teile arusaadav?
5. | Mil méaral motiveerib Teie

organisatsiooni tasusiisteem Teid
rohkem pingutama?
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tegema iiletunde?

16. Piithendumus
Peaaegu | Sageli | Monikord | Harva | Viga Ei oska
alati harva oelda
1. | Mil miaral soovitaksite oma heal
sobral Teie organisatsiooni todle
tulla?
2. | Mil méaral naudite oma t66kohast
raakimist?
3. | Mil mééral tunnete, et Teie to6koht
on Teile téhtis?
17. Too paindlikkus
Viga Suurel | Mdnevorra | Védhesel | Viga Ei oska
suurel mééral médral vihesel | 6elda
madral madral
1. | Mil méiral on Teil voimalik
teha t66d véljaspool
tookohta, nt kodus,
vilismaal?
2. | Mil méaéral on Teil voimalik
paevasiseselt valida t66
tegemiseks endale sobiv aeg?
18. To6- ja eraelu tasakaal
Peaaegu | Sageli | Monikord | Harva | Vaga | Ei oska
alati harva | delda
1. | Kui sageli tunnete, et toomdtted
segavad Teie eraelu?
2. | Kui sageli on Teil vajadusel voimalik
toopdeval votta aega vabaks, et
tegeleda eraelu kohustustega?
3. | Kui sageli peate vastu oma tahtmist

19. Kui sageli métlete uue tookoha otsimise peale?

Oooooad

Viga sageli

Sageli

Aeg-ajalt

Harva

Uldse ei motle sellele
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SOTSIAALDEMOGRAAFILISED TUNNUSED

20. Sugu

O Naine

O Mees

21. Vanus

O alla 30

| 31-40

O 41-50

O 51-60

O 61-70

O 71 ja vanem

22. Kas Teil on alluvaid?

O Jah
O Ei
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Lisa 2. Teenistujate hoiakud toimunud muudatuste suhtes

Kuivord noustute jairgmiste m |SD |TG |m |[SD |t df,p

viidetega haldusreformi kohta

kohalikes omavalitsustes:

Usun, et tehtud muudatused on 2,63| 0,98 112,51 1,00 t(217)=5,390; p<0,001

kohalikele omavalitsustele Eestis 2(3.02] 0,82

tervikuna kasulikud

Muudatus aitas kaasa selle 2,46| 1,02 112,37 0,99| t(173)=3,663; p<0,001

omavalitsuse arengule, kus ma praegu 2278 104

tootan

Arvan, et muudatus oli selle 242 1,12 112,30 1,10| t(181)=4,257; p<0,001

organisatsiooni (ametiasutuse) jaoks, 2281 1,09

kus ma praegu tdotan, kasulik

Skaala viidete keskviirtus 2,5 1,04 - - - -

Selle muudatuse tottu ei ole ma enamoma | 1,96 1,09 112,14 1,02 t(170)=6,502; p<0,001

tooga rahul 21138 1,10

Olen sellest muudatusest emotsionaalselt | 2,44| 1,15 1(2,64| 1,07 t(165)=6,686; p<0,001

vasinud 21179 1.19

Mirkige valikus, mil mééral on m SD | TG |m SD |t dfjap

jargmised viited Teie jaoks toesed

Mul on t66 tdttu probleeme tervisega 1,96 | 1,09 1| 203|110 t(187)=2,453; p<0,015
2] 1,741 1,05

Olen oma t606st vasinud 2,25 1,16 11 235|154 t(182)=3,154; p<0,002
211951 1,13

Skaala keskvairtus 2,49 | 1,04 - - - -

Allikas: autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine
SD — standardhilve

TG 1 — to6tajagrupp 1, enne haldusreformi omavalitsuses t661 olnud teenistujad
TG 2 —tdo6tajagrupp 2, peale haldusreformi omavalitsustesse todle asunud teenistujad
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Lisa 3. Teenistujate hinnangud nende t66 muutumisele peale haldusreformi

Mis suunas muutus Teie t66 peale m SD M, Langus |Jai Tous
haldusreformi vastajate |samaks |vastajate

% vastajate | %

%

T66 intensiivsus (peab tegema kiiremini voi 4,25 0,95 5 5,7 17,8 76,5
rohkem)
T66koormus 4,24 1,01 5 7,3 15,5 77,1
To66tasu 3,74 0,77 4 4.8 25,7 69,5
Tookeskkond (fiitisiline tookeskkond, 3,1 0,92 3 17,2 57,3 25,4
téovahendid)
T66 mottekus (kui huvitav ja tihtis t66 Teie 3,06 0,88 3 19 57,3 23,7
jaoks on)
Todalase karjadri voimalused 2,94 0,89 3 19 61,3 19,8
To6 sisu (igapaevased tooiilesanded) 2,9 0,91 3 30,2 47,2 22,6
Suhted vahetu juhiga 2,9 0,97 3 26,8 53,7 19,5
Toomotivatsioon 2,84 1,1 3 33,9 41,8 24,2
Too6tasu vastavus todpanusele 2,79 1,08 2 42,1 29,1 28,8
Organisatsiooni maine 2,75 0,92 3 38,7 42,7 18,6
Tootajate vadrtustamine (diglane ja 2,69 1,04 3 39,8 42,9 17,2
lugupidav kohtlemine juhtkonna poolt)
Kolleegidevaheline koost6o 2,66 1,01 3 44 39 17
Toorolli selgus (t60 eesmargistatus, 2,63 1,01 3 455 37,9 16,6
teadmine selle kohta, mis kuulub minu
vastutusalasse ja mida minult to61
oodatakse
Too6tasusiisteemi motiveerivus 2,63 0,99 39 46,3 14,7
Kuuluvustunne 2,51 1,11 46,3 37,9 15,8
Uldine t666hkkond asutuses 2,51 1,02 53,1 31,6 15,2
Skaala keskvéirtus 3,0 0,97 30,14 40,29 29,54

Allikas: autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine
SD — standardhélve

TG 1 — todtajagrupp 1, enne haldusreformi omavalitsuses t66l olnud teenistujad
TG 2 — tootajagrupp 2, peale haldusreformi omavalitsustesse todle asunud teenistujad

M, — kdige sagedamini esinenud vastus
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Lisa 4. Teenistujate hinnangud nende t66 muutumisele peale haldusreformi

alluvussuhete ja sootunnuste loikes

Mis suunas muutus Teie too peale haldusreformi Juhid Alluvad | Mehed Naised
m [SD [m |SD |m |SD [m (SD
T66koormus 455(0,7714,1 11,08(4,29]0,88|4,23(1,05
T66 intensiivsus (peab tegema kiiremini v3i rohkem) 449(0,8214,14(0,9914,29(0,9214,24]0,96
Tootasu 3,9710,7413,63(0,763,780,8713,73|0,74
T66 mdttekus (kui huvitav ja tdhtis t66 Teie jaoks on) 3,2310,9112,9810,85]3,24]0,86(3,01(0,88
Too6alase karjddri voimalused 3,1710,8312,8410,9 12,93]0,93(2,94(0,88
To6keskkond (fiiiisiline tookeskkond, toovahendid) 3,1710,7713,07(0,98(3,18]0,92]3,08(0,92
T66motivatsioon 3,07(1,15]12,7311,06(3,2 |1,06]|2,74(1,09
To6 sisu (igapadevased tooiilesanded) 2,9810,9 (2,86]0,91]3,0410,84(2,86]0,92
Suhted vahetu juhiga 2,9810,94(2,8710,99(2,84(0,8 |12,92(1,02
Tootasu vastavus todpanusele 29311,1712,73(11,0312,91(1,0112,76(1,1
Tootajate vadrtustamine (Siglane ja lugupidav kohtlemine |2,8911,05(2,6 |1,0312,89(0,83(2,64]1,09
juhtkonna poolt)
Organisatsiooni maine 2,8610,92(2,7 10,9212,93(0,9812,7 [0,9
Kolleegidevaheline koost6d 2,8210,92(2,58(1,04|3 0,8812,56]1,02
Kuuluvustunne 281111 12,3711 12,8 [1,11]12,43(1,1
To66tasusiisteemi motiveerivus 2,7511,01(2,5810,97(2,78(0,9212,59(1
Uldine t666hkkond asutuses 2,6810,95(2,4211,04(2,76{0,8312,44 (1,06
Toorolli selgus (t66 eesmérgistatus, teadmine selle kohta, |2,64|1,03(2,62(1 2,7410,87(2,6 11,04
mis kuulub minu vastutusalasse ja mida minult t661
oodatakse)
Skaala vaidete keskviirtus 3,18(0,9412,9310,98(3,15(0,91]2,970,99

Allikas: autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine
SD — standardhélve
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Lisa 5. Tooga rahulolu tegurite keskvairtused, standardvead ja usalduspiirid

(2018, 2019)

KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Uldine t66ga rahulolu m |SD |a b m |SD |a b |TG |m SD
Kui rahul Te oma todalaste 2,90| 0,03| 2,86| 2,94| 2,77| 0,92| 2,69 2,86 1/ 268 0,95
viljavaadetega iildiselt olete? 2| 308l 075
Kui rahul olete iildiselt oma 3,12| 0,03| 3,08| 3,17| 2,98| 0,96 | 2,89 | 3,07 1| 3,02 0,95
fuiiisilise tookeskkonnaga (nt 2
to6ruumid, toovahendid)? 2,84| 0,98
Kui rahul olete iildiselt sellega, | 3,03| 0,02| 3,00| 3,25| 2,80| 0,91| 2,71| 2,88 1/ 2,75| 0,94
kuidas Teie véimeid 2
rakendatakse? 2,9| 0,79
Kui rahul Te oma t66ga 3,22| 0,02| 3,18| 3,25| 2,89| 0,81| 2,81 | 2,96 1/ 283| 0,82
iildiselt olete, koike sellega 2
seonduvat arvesse vottes? 3,06| 0,76
Skaala viidete keskvéirtus 3,07 0,03 - -12,86| 0,9 - - - - -
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019

To66 sisu ja m |SD |a b m |SD |a b TG |m SD
arenguvdimalused
Mil mééral eeldab Teie t66 3,80| 0,03| 3,75| 3,84 3,70| 1,02| 3,61 3,79 1| 362 1,04
Teilt endalt initsiatiivi 5
haaramist? 395 089
Mil mééral on Teil voimalik 3,68| 0,03| 3,63| 3,78| 3,67 | 0,92| 3,58 3,75 1| 356 0,92
1dbi oma t66 Oppida uusi asju? )

401, 083
Mil méédral saate oma t66d 4,121 0,03| 4,09| 4,16| 3,90| 0,93 3,82| 3,99 1| 3,86 0,95
tehes enda erialaseid teadmisi 5
ja oskusi kasutada? 4,05/ 0,83
Mil mééral on Teil vdimalik 3,731 0,03| 3,69 3,72| 3,57| 0,89| 3,65| 3,57 1 349| 088
oma t60d tehes enda teadmisi ' '
ja oskusi tdiendada? 2 381 0.90
Mil mééral pakub Teie t66 3,55| 0,03| 3,50| 3,60| 3,54 | 1,06| 3,44 3,63 1| 3,46 1,06
Teile Véljakutseid? 2 3 80 1 03
Skaala keskviirtus 3,781 0,03 - -] 3,68 0,96 - - - - -
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KOV 2018 Uhinenud KOV 2019

Karjaidrivoimalused m |SD |a b m |SD |a b TG|m |SD
Mil mééral tunnete, et Teil on 1,88| 0,03| 1,82| 1,93| 1,65| 1,01| 1,56| 1,75 1(1,59| 0,97
voimalus liikuda organisatsiooni 51185/ 115
siseselt teisele vihemalt sama ' ’
atraktiivsele ametikohale?
Mil méaral tunnete, et Teil on 291/ 0,04| 286|296 250|1,29| 2,38| 2,62| 1| 2,37]|1,26
Vé)imalus litkuda eras.e.ktoris teisele 21293127
viahemalt sama atraktiivsele
ametikohale?
Mil mééral tunnete, et Teil on 2,771 0,04| 2,83| 2,20| 2,33| 1,39| 2,46 | 2,33 112,20| 1,35
voimalus liikuda avalikus sektoris

. . .. 2| 2,73| 1,44
teisele vahemalt sama atraktiivsele
ametikohale?
Skaala viidete keskvairtus 2,52| 0,04 - -1 216 1,23 - -l - - -

KOV 2018 Uhinenud KOV 2019

To606 mottekus m |SD |a b m |SD |a b TG|m |SD
Mil mééral tunnete, et t66, mida |4,020,03(3,98|4,06(3,86|0,91/3,77|3,94| 1|3,83(0,91
teete, on Teile tdhtis? 213,95(0,94
Mil mééral olete to61 3,4710,03(3,42|3,51/3,81|0,94|3,72 3,89 1/3,76(0,94
motiveeritud ja hingega asja 2(3.95(0,94
juures?
Mil mééral on Teie t60 Teie jaoks | 3,98|0,03|3,94|4,02|3,81|0,86|3,73|3,89 1|3,74(0,86
huvitav? 214,0410,83
Skaala viidete keskviirtus 3,82|0,03 - -13,83]0,90 - - - - -
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KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Tookorraldus m |SD|a b m |[SD |a b TG|m |SD
Kui sageli tunnete, et Teie 2,7410,312,69|2,79|3,39(1,01|3,30(3,39| 1|3,45|0,99
to0koormus on ebaiihtlaselt )
jaotatud, nii et t66d kipuvad 3,21|1,04
kuhjuma?
Kui sageli jaate oma tootilesannete | 3,98 |0,3|3,93(4,03|2,41|1,05(2,31|2,51| 1(2,45|1,05
tdhtaegse tditmisega hétta? 2(2 2911 04
Kui sageli jaab Teil aega puudu 3,5410,3/3,30/3,41|2,89(1,19|2,78|3,00f 1{295|1,20
koigi oma todiilesannete )
tditmiseks? 2,7111,14
Skaala keskviirtus 3,4210,3 - -12,901,08 - -l - - -
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Informeeritus m SD |a b m |SD |a b TG|m |SD
Mil mééral tunnete, et olete oma 3,0310,0412,98(3,08|2,71|1,13|2,61(282| 1|264(1,13
tookohal olulistest otsustest, 2
muudatustest voi tulevikuplaanidest 2,95(1,11
aegsasti informeeritud?
Mil mééral tunnete, et omate 3,6810,023,65(3,72|3,10(0,97|3,01{3,19| 1/308(0,98
piisavalt informatsiooni selleks, et 5
oma to6d hésti teha? 3,1710,95
Skaala keskviirtus 3,36|0,03 - -12,91/1,05 - - - - -
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Rolli selgus m |SD|ja |[b |m |SD |a |b |TG|m |SD
Mil mééral tunnete, et Teie to6l |3,78]0,03|3,74|3,82|3,57|0,94|3,483,56| 1|353(0,96
on selged eesmirgid? 2(37110.89
Mil mééral teate, mis kuulub Teie | 4,20 (0,02 4,16 4,23 |3,89|0,79|3,82|3,96| 1|3,88/|0,78
vastutusalasse? 213931080
Mil mééral teate, mida Teilt t6ol |3,97|0,03|3,93|4,00/3,69|0,86|3,61|3,77| 1|3,67(0,85
oodatakse? 213761090
Skaala keskvaartus 3,98|0,03 - -13,72/0,86 - - - - -
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KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Vahetu juhtimine m |SD |a b m |SD |a b |TG/m |SD
Mil mééral peab Teie vahetu juht 3,59(0,33(3,54|3,64|3,18/1,45/3,05/3,31| 1|308]|1,47
oluliseks, et tootajad oleksid oma t6oga 2
rahul? 3,51|1,33
Mil mééral tunnete, et saate oma 3,78|0,03(3,73|3,82|3,62|1,18|3,51|3,73| 1|353|1,17
arvamust ja ettepanekuid vahetule juhile 5
avaldad? 3,91(1,15
Mil mééral voimaldab Teie vahetu juht |4,07|0,03|4,02|4,11|3,92|0,98|3,83(4,01| 1 3,87 11,00
Teil tootada ilma liigse sekkumiseta? 21206089
Skaala keskviirtus 3,8110,03 B -1357| 1.2 B B B B B
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Kogukond t661 m |SD |a b m |SD |a b |TG|m |SD
Kas Teie ja Teie kolleegide vaheline 4,39|0,02|4,36(4,43|4,16|1,04|4,06|4,26| 1|4,09|1,08
ohkkond on hea? 214391087
Kas Teie téokohal on kolleegide vahel 4,2210,03|4,19(4,26|3,98|1,05(3,89|4,08| 1|3095|1,07
hea koost66? 214081096
Skaala keskviirtus 4,3110,03 B -14,07/1,05 B B B - -
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Tasustamine m |SD |a b m |SD |a b |TG|m |SD
Mil mééral tunnete, et Teie t66d 3,16|0,04(3,11|3,22|2,97|1,21/2,86|3,08| 1/292|1,21
tasustatakse diglaselt vorreldes 2
samaviirsete ametikohtadega oma 3,11(1,20
organisatsioonis?
Mil mééral tunnete, et Teie t66d 3,17|0,03(3,12|3,22|2,56|1,38|2,432,69| 1|244]|1,40
tasustatakse diglaselt vorreldes 2
samavédrsete ametikohtadega teistes 2.95|1,27
organisatsioonides?
Mil mééral vastab Teie tootasu Teie 3,2210,03|3,17(3,27|2,92|1,12|2,82| 3,03 1 2,85(1,14
panusele? 2(317 1101
Mil mééral on t60 tasusiisteem Teile 3,5810,03|3,53(3,63|3,24|1,25|3,13|3,36 1 3,12(1,28
arusaadav? 2364107
Mil mééral motiveerib Teie 2,7210,04(2,66(2,78|2,26|1,15|2,162,37| 1(216(1,12
organisatsiooni tasusiisteem Teid 2
rohkem pingutama? 2,60|1,20
Skaala keskviirtus 3,1710,03 - -12,79|1,22 - - - - -

83




Lisa 5 jarg

KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
Pithendumus m |SD |a b m |SD |a b TG|m |SD
Mil mééral soovitaksite oma heal sobral |3,30|0,04|3,24/3,35|2,82|1,32(2,94|2,82| 1{270/1,32
Teie organisatsiooni toole tulla? 2|319|127
Mil méiral naudite oma to6kohast 3,15|0,04|3,10(3,20(2,89(1,21|3,00(2,89| 1|2,77(1,19
radkimist? 213291120
Mil méaral tunnete, et Teie t6okoht on 4,06/0,02/4,02/4,10|3,68/1,10|3,78|3,68| 1 3,66 (1,07
Teile tdhtis? 213761116
Skaala keskviirtus 3,500,03 - -13,13|1.21 - - - - -
Kui sageli motlete uue té6koha otsimise 3,561004/3,5013622,611.21/2,5012,72) 1/269)1,20
peale 212,38/1,20
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
To66 paindlikkus m |SD |a b m |SD |a b |TG|m |[SD
Mil méral on Teil voimalik teha tood | 2,48 0,04 [2,41|2,54(2,59(1,29(2,46[2,70| 1[246]1,30
valjaspool tookohta, nt kodus, vilismaal? 212081121
Mil miaral on Teil voimalik 2,9410,04/2,88|3,00(2,48|1,26|2,37|2,60| 1|239|1,22
paevasiseselt valida t60 tegemiseks 2
endale sobiv aeg? 2,801 1,33
KOV 2018 Uhinenud KOV 2019
To66- ja eraelu tasakaal m |[(SD |a b m |SD |a b [TG|m |SD
Kui sageli tunnete, et toomotted | 3,16|0,04 (3,10|3,22|3,17|1,08|3,07|3,27| 1/3,25|1,05
segavad Teie eraelu? 2(2.91(1,16
Kui sageli on Teil vajadusel 3,12(0,04|3,06|3,18(2,69/1,07|2,59|2,79| 1|2,64|1,07
voimalik toopédeval votta aega 212,88(1,04
vabaks, et tegeleda eraelu
kohustustega?
Kui sageli peate vastu oma 3,71(0,04|3,65|3,77|2,47|1,19|2,36|2,58| 1|255|1,20
tahtmist tegema tiletunde? 212211114

Allikas: Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR (2018, Jarve 2019), autori koostatud uuringu

tulemuste alusel

KOV - kohalik omavalitsus
m — aritmeetiline keskmine
SD — standardhilve

TG 1 — todtajagrupp 1, enne haldusreformi omavalitsuses t661 olnud teenistujad
TG 2 — todtajagrupp 2, peale haldusreformi omavalitsustesse toole asunud teenistujad

a — alumine usalduspiir
b — tilemine usalduspiir
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