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LUHIKOKKUVOTE

Saaremaa vallavalitsus alustas ametiasutusena t66d 2. jaanuaril 2018. a pdrast 2017. aasta
omavalitsusreformi ja kohalikke valimisi, mil 12 omavalitsust iihinesid kogu Saaremaad
holmavaks suurvallaks. Vallavalitsuse esimese todaasta iiheks suuremaks véljakutseks oli asutuse
sisemise toimimise tagamise. Ebavdrdsus palgapoliitikas, to6ga koormatuses ja info levimises
ning puudujadgid tookorralduses tekitasid teenistujates rahulolematuse kasvu. See t6i omakorda
kaasa t60jouvoolavuse — rohkem kui kiimme inimest lahkus vallavalitsuse esimese toimimisaasta

jooksul.

Asutuse edukal kéivitamisel on digete juhtimisotsuste korval oluline roll inimestel, kelle panusest
ja suhtumisest oleneb, kui Kiiresti saavutatakse stabiilsus ja organisatsiooni toimimine. Seega on
oluline poorata suurt tdhelepanu toorahulolu kujundavatele teguritele. Mida korgem on digluse
tajumine, seda suuremaks peetakse tootajate toorahulolu, motivatsiooni ja pithendumust ning seda

Kiiremini saavutab organisatsioon stabiilsuse ja eesméargid parast muudatuste elluviimist.

Antud bakalaureusetod eesmargiks oli leida kinnitus organisatsioonilise digluse ja todrahulolu
omavahelise positiivse seose olemasolule. Pohicesmérgiks oli leida organisatsioonilise digluse
tajumise ja toorahulolu vahelise seose tugevus Saaremaa vallavalitsuses ning vélja selgitada,
milline digluse litkidest mdjutab todrahulolu enam, et anda juhtkonnale soovitusi digluse tajumise

ja rahulolu tdstmiseks organisatsioonis.

Bakalaureuset66 eesmirgi saavutamiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Saaremaa

vallavalitsuse teenistujate hulgas viidi 14bi ankeetkiisitlus.

Uuringu tulemusena leidsid modlemad piistitatud hiipoteesid kinnitust. See tdhendab, et
organisatsioonilise digluse tajumine ja todrahulolu on positiivselt seotud ja antud valimi puhul on
seos tugev. Seega tasub tooandjal podrata tdhelepanu organisatsioonilise digluse tagamisele, sest

see on liks kindlamaid vOimalusi to6tajate toorahulolu tostmiseks.

Uuringust selgus ka, et kdigil kolmel organisatsioonilise digluse liigil on tugev seos téorahuloluga.
Kuna koige madalamalt tajusid teenistujad jaotusdiglust, siis on vdimalik tdorahulolu Saaremaa

vallavalitsuses tdsta, kui pdorata suuremat tdhelepanu jaotusdigluse tagamisele.
Vatmesonad: organisatsiooniline diglus, todrahulolu, organisatsioonilise digluse liigid
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SISSEJUHATUS

2017. aasta haldusreformi tulemusena tihinesid Kuresaare linn, Lédne-Saare vald, Torgu vald,
Salme vald, Kihelkonna vald, Mustjala vald, Leisi vald, Orissaare vald, Poide vald, Laimjala vald,

Valjala vald ja Pihtla vald suurima pindalaga omavalitsuseks Eestis — Saaremaa vallaks.

Uue omavalitsuse tditevorgan, Saaremaa vallavalitsus, alustas t66d 2. jaanuaril 2018. aastal.
Vallavalitsuse esialgsesse struktuuri toodi iile rohkem kui 100 teenistujat ithinenud omavalitsutest,
samuti korraldati 2017. aasta 1dpus ja 2018. aasta alguses iile 60 avaliku konkursi ametikohtadele,
mille tditmiseks vajalik padevus endiste teenistujate hulgas puudus. Vallavalitsuse teenistujatest
enamus asus toole valla keskuses Kuressaares, neljas erinevas hoones. Endiste valdade keskustes
alustasid t66d teenuskeskused, mis mehitati vastavalt iihinemislepingule kahe kuni kiimne

teenistujaga.

Saaremaa Vallavalitsus on uue ametiasutusena toiminud ténaseks ligi poolteist aastat, kogedes
koiki uue asutuse alustamisega kaasnevaid raskusi. Lisaks valla toimimise tagamisele oli eraldi
véljakutse vallavalitsuse sisemise toimimise tagamine. Suurimateks pingeallikateks olid palkade
ebaiihtlus sarnase vastutusega ametikohtade vahel ja tookoormuse ebaiihtlus nii osakondade sees
kui ka vahel. Osakondade sisemist ja osakondade vahelist koost66 laabumist ning infolevikut
pingestas asjaolu, et erinevad osakonnad asuvad erinevates hoonetes. Samuti asuvad mone
osakonna puhul teenistujad erinevates hoonetes ja teenuskeskustes. Ebavordsus palgapoliitikas,
tooga koormatuses ja info levimises ning puudujddgid tookorralduses tekitasid tootajates
rahulolematuse kasvu, mis tdi omakorda kaasa todjouvoolavuse — rohkem kui kiimme inimest

lahkus vallavalitsuse esimese toimimisaasta jooksul.

Suured timberkorraldused votavad tavaliselt kaua aega, 12 omavalitsuse iihinemist iihtseks
asutuseks voib pidada mastaapseks timberkorralduseks ning uue ametiasutuse toimima hakkamine

voOtab kindlasti rohkem kui iiks aasta.

Asutuse edukal kdivitamisel on digete juhtimisotsuste korval olulisim roll inimestel, kelle panusest
ja suhtumisest oleneb, kui kiiresti saavutatakse stabiilsus ja organisatsiooni toimimine. Seega on
oluline poorata suurt tdhelepanu toorahulolu kujundavatele teguritele nagu tootingimused,
inimestevahelised suhted todkohal, arenguvdimalused, erinevad tookorralduslikud aspektid, aga
ka organisatsioonilise digluse tagamine. Oiglane tasustamine, sh vdrdsete vdimaluste tagamine

tasudele ja hiivedele, normide ja reeglite jirjepidev ja erapooletu rakendamine, sh todtajate
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kaasamine normide viljatodtamisse, digel ajal olulise info edastamine td6tajatele ning lugupidav
ja usaldav suhtumine tootajatesse tekitab tootajates diglustunnet ja on aluseks organisatsioonilise
Oigluse tagamiseks. Mida korgem on oOigluse tajumine, seda suuremaks peetakse tootajate
toorahulolu, motivatsiooni ja plihendumust ning seda kiiremini saavutab organisatsioon stabiilsuse

ja eesmargid parast muudatuste elluviimist.

Toorahulolu on iiks enamuuritud ja mdddetud valdkondi organisatsioonipsiihholoogias, mille
pohjuseks vaib olla rahulolu seostamine organisatsiooni jaoks selliste oluliste kditumismallidega
nagu to0le piihendumine, t661t puudumine, t66 tulemuslikkus jne. Paljud uuringud on vilja toonud,
et t06ga rahul olevad to6tajad on lojaalsemad, nende té0sooritus on parem ja nad puuduvad toolt

vahem.

Organisatsioonilise digluse tajumise ja téorahulolu omavahelise positiivse seose olemasolu on
Kinnitanud paljud uuringud, millest v3ib jareldada, et kui organisatsiooni tootajad teadvustavad,
et todandja kohtleb neid Giglaselt, siis nad tootavad huviga ja tdie pithendumisega ning nende
toorahulolu on kdrgem. Samas on leitud, et kolm digluse liiki (protseduuriline diglus, jaotusdiglus
ja kommunikatiivne 0iglus), mis moodustavad oOrganisatsioonilise Oigluse siisteemi, vdivad
mojutada digluse tajumist ja todrahulolu erinevalt. Seetdttu on otstarbekas uurida iga digluse liigi

tajumist organisatsioonis eraldi.

Antud t66 eesmargiks on leida kinnitus organisatsioonilise digluse ja todrahulolu omavahelise
positiivse seose olemasolule. Pohiecesmargiks on leida organisatsioonilise Gigluse tajumise ja
toorahulolu vahelise seose tugevus Saaremaa vallavalitsuses ning vilja selgitada, milline digluse
litkidest mojutab téorahulolu enam, et anda juhtkonnale soovitusi digluse tajumise ja rahulolu

tdstmiseks organisatsioonis.
Uuringu eesmairgist tulenevalt on piistitatud jairgmised hiipoteesid:

1) organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahel on positiivne seos;

2) organisatsioonilise digluse tajumise ja todrahulolu vaheline seos on tugev.

Taiendavate uurimiskiisimustega uuritakse, kas ja mil mééral erineb organisatsioonilise digluse
tajumine ja toorahulolu avaliku ja erasektori taustaga teenistujatel, linnas ja maal (teenuskeskustes)
tootavate teenistujate hulgas, juhtide ja spetsialistide vordluses ning teenistujate vdrdluses

vanusegruppide kaupa.



T66 on jagatud kahte ossa: esimeses osas antakse teoreetiline lilevaade organisatsioonilise digluse
kujunemisest ja Oigluse kolmest liigist — protseduurilisest Oiglusest, jaotusdiglusest ja
kommunikatiivsest diglusest. Samuti antakse iilevaade to6rahulolu tagamise pohilistest teooriatest
ning organisatsioonilise digluse ja toorahulolu omavahelistest seostest, analiilisides erinevaid
labiviidud uuringuid. Teises osas antakse iilevaade uuringu metoodikast — uurimismeetodina
kasutati kvantitatiivset meetodit ja andmete kogumiseks kuuest osast koosnevat kiisimustikku —
analiiiisitakse uuringu tulemusi ning esitatakse omapoolseid jareldusi ja ettepanckuid

vallavalitsuse juhtkonnale to6rahulolu ja organisatsioonilise digluse tostmiseks.



1. ORGANISATSIOONILISE OIGLUSE JA TOORAHULOLU
TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Organisatsiooniline diglus

Oiglusel on tiita oluline roll inimpsiihholoogias — tema olemasolu annab rahulolu ja turvatunde,
oigluse puudumine mojub aga vastupidi, tekitades rahulolematust ja ebakindlust (Taylor 2009, 5).
Organisatsioonilisel diglusel on sama suur roll organisatsioonipsithholoogia seisukohalt,
kirjeldades indiviidi taju diglusest organisatsioonis, tema kéitumisreaktsiooni tajule ja niidates,
kuidas Gigluse tajumine voib mdjutada todtajate organisatsioonikditumist, to6le pithendumust ja
rahulolu to6ga (Greenberg 1996 viidatud Yilmaz 2009, 112). Ndiiteks uuringud
organisatsioonikditumises on tdestanud, et indiviidid, kelle digluse taju on kdrge, on rohkem
plihendunud organisatsiooni arengule ja pooravad ka suuremat tdhelepanu enesearengule, mis

omakorda m&jub positiivselt organisatsiooni tulemustele (Rauf 2014, 125).

Oiglane kohtlemine t661 ei pruugi viljenduda vaid diglase todtasuna ja preemiatena, vaid tihendab
ka vordseid voimalusi edutamiseks, normide ja reeglite diglast kohaldamist kdikidele todtajatele,
juhtide lugupidavat suhtumist tootajatesse ning tootajate vordset kohtlemist. Seega viitab
organisatsioonilise Oigluse tajumine otseselt juhtkonna otsuste oOiglusele ja nende diglasele

rakendamisele (Yean, Yusof 2016, 798-799).

Organisatsioonilise digluse uurimise valdkond hakkas arenema 1960ndatel, kui Adams tutvustas
1965. aastal vordsuse teooriat, kasutades sotsiaalse vahetuse teooriat Oigluse hindamiseks
(Colquitt et al. 2001, 426). Adamsi teooria kohaselt ei tundnud inimesed muret niivord tehtud t66
eest saadud tasude ja muude hiivede ja soodustuste suuruse iile, kuivord selle iile, kas tasusid on
jagatud diglaselt. Adams tegi ettepaneku, et liks viis teha kindlaks, kas tehtud t66 eest saadud tasu
on diglane, on arvutada suhe to6taja panuse (haridus, intelligentsus ja kogemus) ja to6tasu vahel
ja vorrelda seda kolleegidega. Kuigi taoline kahe sisendi—viljundi suhte vordlus annab teooriale
nn objektiivse komponendi, oli selge, et kogu protsess oli ldbinisti subjektiivne. (Ibid.) Seetdttu
viitavadki organisatsiooniteadlased diglusest rddkimisel enamasti digluse subjektiivsele tajumisele
ehk indiviidi subjektiivsele hinnangule protsesside voi tulemuse kohta (Cropanzano, Greenberg

1997, 318).



Adams viitis ka, et kui inimene saab temaga vdordselt panustanud kolleegiga vorreldes to6 eest
suuremat tasu voi rohkem hiivesid, siis ta tunneb stiiid ja hibi ning piiiiab teha rohkem t66d, et
stilitundest vabaneda (Byrne, Cropanzano 2001, 9). Seda viidet toetasid Greenbergi varasemad
uuringud, kuid 1988. a joudis ta jarelduseni, et inimesed taluvad palju paremini tilemakstust,
vorreldes alamakstusega, ja pingutused, mida suurema tasu puhul tehakse, lahtuvad aja jooksul
(Ibid.). Alatasustamise tdhelepanuta jatmist on peetudki vordsuse teooria puuduseks, kuid
sellegipoolest oli teooria populaarne ja paljud teadlased arendasid seda edasi. Vordsuse teooriat

hakati pidama siinoniiiimiks diglusele, pannes omakorda aluse digluse teooriatele.

Organisatsioonilise digluse mdiste vottis esimesena kasutusele Greenberg 1987. aastal, et viidata
Oigluse teooriatele, mida saab rakendada organisatsioonikditumise valdkonnas (Cropanzano,
Greenberg 1997, 318). Greenberg ise on maératlenud organisatsioonilist diglust kui tootajate
arusaama oOiglasest kohtlemisest organisatsiooni poolt, tipsemalt, kas nad on diglaselt tasustatud,
arvestades nende panust, kas neid koheldakse OGiglaselt protseduuriliselt ja tootaja—todandja

vahelises suhtluses (Choi et al. 2014, 530).

Esimesed uuringud organisatsioonilise diglusel valdkonnas olid suunatud kahele teemale: to6tajate
reageeringule tasudele ja hiivedele, mida nad organisatsioonis saavad ehk hiivede jaotumisele
organisatsioonis (distributiivne ehk jaotusdiglus) ja protsessidele, mille tulemusel to6tajad saavad
tasusid ja hiivesid (protseduuriline diglus) (Cropanzano, Greenberg 1997, 319). Kuigi hiivede
oiglane jagamine on organisatsiooni jaoks kriitilise tdhtsusega, siis veelgi olulisem on tagada, et
protseduurid ja reeglid, mille alusel hiivesid jagatakse, pohineksid diglastel alusel. Seepédrast on
organisatsioonilise 0Oigluse tajumise uuringute fookus keskendunud pigem protseduurilistele
aspektidele kui jaotuslikele (Ibid.). See ei tdhenda siiski seda, et jaotusdiglusele tuleks vihem
tdhelepanu poorata, sest suhtelise puuduse teooria jirgi kogevad inimesed ebadiglust, kui nad
usuvad, et nende hiived ei ole tasakaalus teiste samas situatsioonis (sarnasel ametikohal ja sarnast
tood tegevate) inimestega (Maiese 2003), mis omakorda vdib tekitada inimestevahelisi pingeid

organisatsioonis.

Kolmas organisatsioonilise oigluse liik, kommunikatiivne (interaktiivne) &iglus, on seotud
inimestevahelise suhtlemise kvaliteediga organisatsioonis. Tépsemalt uurib kommunikatiivne
oiglus, kas inimesed tunnevad, et neid koheldakse diglaselt, kui otsuseid rakendatakse ja kas juhid
kohtlevad tootajaid viisakalt ja austusega. (Colquitt et al. 2001, 386). Mdned teadlased (nt
Greenberg) jagavad kommunikatiivse digluse tajumise omakorda kaheks: interpersonaalseks ja

informatiivseks oigluseks. Interpersonaalne diglus uurib, kas juhid kohtlevad toodtajaid viisakalt,
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védrikalt ja austusega, informatiivne diglus aga seda, kas tdotajatele antakse informatsiooni, miks
reegleid voi protseduure on rakendatud organisatsioonis monel kindlal viisil voi mis on tinginud

mone konkreetse otsuse juhtide poolt. (Ibid., 427).

Vaatamata sellele, kas organisatsioonilist diglust késitletakse kolmest voi neljast digluse liigist
koosnevalt, ei ole organisatsioonilist diglust uurinud teadlastel erimeelsusi digluse liikide tdhtsuse
kohta iiksikisikutele ja nende mdju kohta individuaalsele kditumisele. Uuringud néitavad, et
hiivede Oiglase jaotamise tajumine (distributiivne 0Oiglus), tooprotsesside ja kordade odiglane
rakendamine (protseduuriline dJiglus) ja digluse tajumine inimestevahelistes suhetes
(kommunikatiivne 0iglus) mojutavad koik todtajate organisatsioonikditumist ja suhtumist
organisatsiooni. (Ambrose 2002, 805). Organisatsioonilise digluse kolm liiki ja nende tunnused

on kirjeldatud tabelis 1.

Kuigi koik kolm odigluse liitki on omavahel seotud ja moodustavad iildise organisatsioonilise
digluse siisteemi, tuleks organisatsioonis digluse edendamisel tdhelepanu poorata koigile kolmele
liigile eraldi. Seda pohjusel, et kdik kolm pohinevad erinevatel juhtimisotsustel. (Cropanzano et
al. 2007, 36). Samas on uuringud nédidanud, et digluse liigid toimivad koostoimes ehk kui ka iiks
oigluse liik on organisatsioonis tagatud, vihendab see teiste puudumisest tekkivat halba moju
organisatsioonile. Naiiteks protseduurilise ja jaotusodigluse puudumise negatiivset mdju saab
leevendada toimiva kommunikatsiooniga. (Ibid., 39). Sellegipoolest tasuks tdhelepanu podrata
koigile kolmele Oigluse liigile vordselt, sest vastasel korral oleks keeruline tagada
organisatsioonilise Oigluse toimimist. Niiteks tootasude ja hiivede Giglase jagamise tajumise

tagavad jélgitavad ja arusaadavad otsused, mida edastatakse toOtajatele ausalt ja digeaegselt.

Seega vOib organisatsiooniliseks oOigluseks pidada todtajate arusaama oOiglasest kohtlemisest
organisatsiooni poolt. Organisatsioonilise digluse tajumise méadr soltub aga sellest, kui diglaseks
peavad tootajad hiivede jaotamist, tooprotsesside ja kordade rakendamist, info liikumist
organisatsioonis ja inimestevahelisi (sh too6taja-tddandja vahelisi) suhteid. Erinevaid Gigluse
aspekte uurivad erinevad digluse liigid (jaotusdiglus, protseduuriline diglus ja kommunikatiivne
Oiglus), mis moodustavad organisatsioonilise digluse siisteemi. Koik digluse liigid mojutavad

digluse tajumist erinevalt, mistdttu on oluline pddrata vordselt tahelepanu kdigile kolmele liigile.
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Tabel 1. Organisatsioonilise digluse liigid ja nende tunnused

1. Distributiivne diglus ehk jaotusdiglus

Oiglus Kdikide tootajate tootasu ja hiived vastavad nende panusele ja
tootulemusele

Vordsus Kdikidel todtajatel on vordsed voimalused tasudele ja hiivedele

Vajadus Tasud ja hiived jaotatakse individuaalsete vajaduste alusel

2. Protseduuriline diglus

Jarjepidevus

Kdiki tootajaid koheldakse samamoodi ehk protseduur on jarjepidev
ajas ja kohaldatud sarnaselt kdikidele tootajatele

Erapooletus

Kedagi ei diskrimineerita otsuse tegemisel ehk otsuse vastuvdtja ei
tohi olla kallutatud

Tépsus, reeglipdrasus

Otsused pohinevad tépsel teabel, protseduurid peavad olema
jélgitavad ja tipsed, protseduur peab suutma selgelt vilja tuua
kriteeriumid, mille alusel otsustatakse

Koikide huvipoolte
esindatavus

Protseduuri vilja tootades tuleb arvestada kdikide osapooltega, keda
antud protseduur puudutab

Korrigeeritavus

Loodud on mehhanismid, mis vdimaldavad protseduure apelleerida ja
muuta

Eetilisus

Ametialase kditumise norme ei rikuta ehk protseduur peab jalgima
kehtivaid eetika standardeid

3. Interaktiivne ehk kommunikatiivne diglus

Interpersonaalsus

Tootajate kohtlemine viirikalt, viisakalt ja lugupidavalt

Informatiivsus

Asjakohase, tervikliku ja korrektse teabe jagamine tootajatega

Allikas: Cropanzano et al. (2007, 36)

1.2. Toorahulolu

Toorahulolu voib pidada ilmselt iiheks enimuurituks todga seotud hoiakuks tema seotuse tottu

erinevate psiithholoogiliste ja kditumuslike ilmingutega organisatsioonis. Niiteks Wright on

defineerinud t6orahulolu tagamist kui iiht vanimat ja levinumat viisi onnetunde kogemiseks

tookohal (Wright 2005, 226). Aastal 2007 uurisid Wright ja Bonett to6rahulolu ja psiihholoogilise

heaolu vahelisi seoseid ja leidsid, et mida suurem on inimese psiihholoogiline heaolu
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organisatsioonis, seda suurem on ka tema téorahulolu (Wright, Bonett 2007, 152-153). Armstrong
defineerib t60ga rahulolu kui suhtumist ja tundeid, mis inimestel tekivad seoses nende tooga
(Armstrong 2006, 264). Positiivsed tunded ja hoiakud niitavad tooga rahulolu ja negatiivsed
tunded ja hoiakud rahulolematust. Armstrongi jargi mdjutavad tooga rahulolu taset sisemised ja
vilised motivatsioonitegurid, suhe juhiga ja juhtimise kvaliteet, suhted kollektiivis ja tooga
hakkama saamine vOi mitte ehk t66 ise. (Ibid.) Sisemisi motivatsiooniteguriteid nimetatakse
Herzbergi 1959. a loodud kahefaktorilise teooria jirgi ka motivatsioonifaktoriteks (Juneja 2018).
Need on tegurid mis tekitavad tooga rahulolu ja motiveerivad todtajaid rohkem pingutama,
boonusena rahuldavad nad ka inimeste psiihholoogilisi vajadusi. Sisemisteks motiveerivateks

teguriteks on (Ibid.):

- juhi kditumine ehk kui juht usaldab oma t66tajaid ja laseb ka tootajatel vastutada too eest
ning tunnustab tootajaid;
- t00 iseenesest ehk kui t66 rahuldab tootaja saavutusvajaduse, pakub arenguvdimalusi ja

véljakutseid ning on tileiildiselt huvitav.

Toovélisteks motivatsiooniteguriteks ehk ka hooldusteguriteks nimetas Herzberg téokohaga
seotud tegureid, mis on motivatsiooni olemasolu jaoks olulised. Need on tegurid, mis ei too kaasa
pikaajalist positiivset rahulolu, kuid nende puudumisel toovad nad kaasa rahulolematuse ehk neid
on vaja rahulolematuse véltimiseks. Need siimboliseerivad inimese filisioloogilisi vajadusi. Vilised

motivatsioonitegurid on (Ibid.):

- tootasu, mis peaks olema diglane organisatsiooni sees ja konkurentsivoimeline;

- tookorraldus, mis ei tohiks olla liiga jéik, vaid vdoimaldama puhkeaega, paindlikku t66aega
jmt;

- hiivitused tootajatele nagu sporditegevuse toetamine, soodustused jne;

- tootingimused, mis peaksid olema ohutud ja todvahendid peaksid olema kaasaegsed;

- inimestevahelised suhted organisatsioonis, mis peaksid olema lugupidavad, viisakad ja

uksteist austavad.

Herzbergi teooria viitab, et juhid peaksid tagama viliste motivatsioonitegurite olemasolu, et
viltida tootajate rahulolematust. Samuti peavad juhid veenduma, et t66 oleks innustav ja rahuldust

pakkuv, et stimuleerida t66tajad saavutama paremaid to6tulemusi. (Juneja 2018).
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Sisemisteks motivatsiooniteguriteks peetakse ka Hackman'i ja Oldham'i poolt 1980. aastal vélja
tootatud t66 karakteristikute mudelit, mis koosneb viiest tegurist: oskuste mitmekesisus, iilesande
terviklikkus, iilesande tdhtsus, iseseisvus ja tagasiside (Judge et al. 2000, 237). Mudeli kohaselt
mojutavad need viis pohilist t66d iseloomustavat tegurit tooga seotud véljundeid, sealhulgas
rahulolu tdoga (Ibid.). Mudeli ja rahulolu vahelisi seoseid on uurinud mitmed teadlased (nt Ali et
al. (2014) ja Blanz (2017)) ning uuringute tulemusena on leidnud kinnitust, et kdik viis tegurit
mdjutavad olulisel méadral t6dga rahulolu (Ali et al. 2014, 50; Blanz 2017, 40).

Herzbergi kui ka Hackmani ja Oldhami teooriate pohjal voib jareldada, et todrahulolu uurimine
erinevate tooaspektidega rahulolu kaudu annab juhtidele detailsema ja mitmekiilgsema
informatsiooni rahulolust organisatsioonis kui iildine rahulolu-uuring. Ka Spector (1997) peab
oluliseks t66 erinevate aspektide rahulolu modtmist pohjusel, et erinevad aspektid on inimese
jaoks erineva tdhtsusega, nditeks mone aspektiga voib tddtaja olla rahul, teise suhtes jddda
neutraalseks ja kolmanda suhtes rahulolematu (Schmidt 2007, 483). Moned teadlased (nt Aldag ja
Brief (1978)) on leidnud, et rahulolu erinevate aspektidega ei saa summeerida iileiildiseks
rahuloluks, tuues pohjusena vélja, et {ildise rahulolu hindamisel 1dhtub inimene keerukamatest
psiihholoogilistest mdjuritest, hinnates rahulolu elukutse wvalikuga {ildiselt ehk rahulolu
tegutsemisega antud konkreetsel elualal (Rafferty, Griffin 2009, 201). Uuemate seisukohta jéargi
(nt Weiss (2002)) voib siiski véita, et hinnates rahulolu erinevate aspektidega, anname me siiski

laiema hinnangu sellele, kui rahul oleme oma téokohaga (1bid.).

Eeltoodud teoreetilistest seisukohtadest 1dhtuvalt on toorahulolu iiks enimuuritumaid t66ga seotud
hoiakuid. Selle pohjuseks voib pidada tema seotust erinevate psiithholoogiliste ja kditumuslike
ilmingutega organisatsioonis. Uldistatult niitavad positiivsed tunded ja hoiakud t6dga rahulolu
ning negatiivsed tunded ja hoiakud rahulolematust. Tegureid, mis tekitavad positiivseid tundeid ja
tooga rahulolu on uurinud mitmed teadlased nagu Herzberg ning Hackman ja Oldham, jagades
tegurid omakorda sisemisteks ja vélisteks motivatsiooniteguriteks. Sisemised tegurid mdjutavad
inimese psiithholoogilisi vajadusi ja vélised fiisioloogilisi vajadusi. On erinevaid lahenemisi, kas
uurida toorahulolu tildise rahulolu-uuringu kaudu vai erinevate tooaspektidega rahulolu kaudu.
Detailsema rahulolu-uuringu kasuks radgib asjaolu, et uuring vdoimaldab saada tilevaate nii iildisest
rahulolust organisatsioonis kui ka informatsiooni, millele konkreetsemalt tidhelepanu pdorata

toorahulolu parandamiseks organisatsioonis.
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1.3. Organisatsioonilise digluse ja toorahulolu vahelised seosed

Organisatsioonilise digluse ja toorahulolu vaheliste seoste kirjeldamisel voib aluseks votta
sotsiaalse vahetuse teooria, mis ldhtub kditumuslikust psiihholoogiast: inimene piitiab suheldes
organisatsiooniga maksimeerida oma saadavaid hiivesid ja minimeerida enda poolt tehtud kulutusi
(Wat, Shaffer 2005, 407). Oiglase vahetuse teooriast lihtuvalt vdib jireldada, et tootajad
investeerivad oma joupingutused Oiglasesse tookeskkonda ja samamoodi votavad oma osaluse
tagasi, kui tunnevad, et organisatsioon ¢i kohtle neid diglaselt (Liu 2016, 1361). Seda jareldust
toetavad mitmed uuringud, naiteks Rupp et al. (2014) leidsid seose sotsiaalse vahetuse, digluse
tajumise ja tooga seotud hoiakute vahel (Rupp et al. 2014, 173). Sarnase seose leidis ka Mashi
(2018), kes, tuginedes oma uuringule, kinnitas, et to6tajad, kes kogevad organisatsioonis diglast
kohtlemist, on suure tdenidosusega rahulolevamad oma t66ga, nende hoiak organisatsioonis suhtes
on positiivne ja nad tunnevad kohustust panustada organisatsiooni hiivanguks (Mashi 2018, 1358).
Seega, kui tooandja kohtleb tootajaid Giglaselt, tekib sotsiaalne vahetus, mis genereerib

positiivseid reaktsioone nagu téorahulolu ja té6le piithendumine.

Organisatsioonilise digluse ja todrahulolu vahelisi seoseid on uuritud iildise digluse tajumise kui
ka digluse litkide (jaotusdigluse, protseduurilise digluse ja kommunikatiivse digluse) tajumise
kaudu. Kumba varianti eelistada, selles ei ole teoreetikud liksmeelele joudnud. Colquitti (2012)
jargi moodustavad oigluse liigid tildise Gigluse, mis omakorda mdjutab hoiakuid ja kditumist
organisatsioonis (Colquitt 2012, 7-8). Sarnane positsioon on ka iildisel rahulolul, mida
rahuloluteooriates tihti vaadeldakse kui rahulolu erinevate aspektidega ning mis omakorda
mojutab tootajate  hoiakuid ja kditumist (Joonis 1). Uuringutes, mis ei keskendu
organisatsioonilisele diglusele, soovitab Colquitt jétta digluse liigid kdrvale ja moota ainult iildise

oigluse tajumist. (Ibid.)

Seoseid organisatsioonilise digluse ja téorahulolu vahel on uurinud ka paljud teised teadlased.
Mairkimisviirse positiivse seose organisatsioonilise digluse ja toorahulolu vahel on leidnud oma
uuringus néiteks Suifan et al. (2017, 1143) ja Heron et al. (2018, 497). Johnston et al. (2016, 954)
leidsid oma uuringus, et organisatsioonilise digluse ja tdorahulolu vahel oli positiivne seos ning
Oigluse ja toostressi vahel negatiivne seos, millest vOib jdreldada, et mida korgem on
organisatsioonilise digluse tajumise madr, seda suurem on toéorahulolu ja madalam t66ga seotud

stress. Johnston et al. uuring toi ka vilja, et todrahulolu ja digluse tajumine mdjutavad teinetest

14



aja jooksul, tidpsemalt mdjudes iiksteist tugevdavalt, millest saab omakorda jéreldada, et

toorahulolu kasvuga kasvab ka Gigluse tajumise méadr organisatsioonis ja vastupidi (Ibid.).

e N
Protseduuriline ( Vilised )
diglus - vals& )
\ Y, motivatsioonitegurid
. N N J
Organisatsiooniline Tésrahulolu
Jaotusdiglus L oiglus ( Sisemised )
isemise
- - motivatsioonitegurid
e N ’ L )
Kommunikatiivne Hoiakud ja
oiglus o
L ) kditumine

Joonis 1. Organisatsioonilise digluse ja rahulolu vahelised seosed
Allikas: Colquitt (2012, 8); autori koostatud

Oigluse liikide ja téorahulolu erinevaid seoseid uurinud teadlased on vilja toonud, milline digluse
liik on kdige tugevamalt seotud toorahuloluga. Niiteks Diaz-Garcia et al. (2014) uurisid digluse
eri litkide seoseid toorahuloluga ja leidsid, et kuigi positiivne seos oli kdikide liikide puhul olemas,
siis koige tugevam seos tekkis kommunikatiivse digluse ja tooga rahulolu vahel (Diaz-Garcia et
al. 2014, 542). Positiivse seose toorahulolu ja kommunikatiivse digluse vahel tdid oma uuringus
vélja ka Vaamonde et al. (2018, 565), millest voib jareldada, et digeaegsed ja adekvaatsed
selgitused otsustusprotsesside kohta mdjuvad todtajatele motiveerivalt, suurendavad to6rahulolu
ja tugevdavad organisatsioonis totamise jatkamise kavatsusi. Choi et al. (2014) jareldasid enda
uuringust, et tddandjad peavad pddrama piisavat tahelepanu ka diglusjaotusele ehk tagama hiivede
nagu tootasu ja edutamine diglane jaotamine, sest ka jaotusdiglusel on suur positiivne mdju
tootajate kditumisele ja hoiakutele organisatsioonis (Choi et al. 2014, 548). Pieters (2018), kes
uuris, millist organisatsioonilise digluse litki saab kodige enam siduda todrahulolu erinevate
aspektidega, leidis, et nii protseduurilisel kui ka kommunikatiivsel Giglusel on positiivne
korrelatsioon nii sisemiste kui ka vélimiste rahuloluteguritega, kusjuures kommunikatiivsel
oOiglusel on seos tugevam, mis viitab sellele, et kui organisatsioonis jargitakse ja kehtestatakse
protseduure ja reegleid oOiglaselt ja jirjepidevalt ning kui juhid kohtlevad alluvaid austuse ja

vadrikusega, siis on alluvad suure tdendosusega rahulolevamad oma t66ga (Pieters 2018, 7-8).

Tuginedes eeltoodud teoreetilistele seisukohtadele voib viita, et tootajad, kes kogevad
organisatsioonis diglast kohtlemist, on rahulolevamad oma t66ga ning nad tunnevad kohustust

panustada organisatsiooni hiivanguks. Seega, kui t6dandja kohtleb todtajaid Siglaselt, tekib
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sotsiaalne vahetus, mis genereerib positiivseid reaktsioone nagu toorahulolu ja todle
pliihendumine. Organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahelisi seoseid on uurinud
paljud teadlased, leides valdavalt positiivse seose Oigluse tajumise ja toorahulolu vahel. Seose
tugevus on erinevates organisatsioonides erinevatel pohjustel siiski erinenud. Kuna Gigluse liikide
(jaotusoigluse, protseduurilise  oigluse ja  kommunikatiivse  odigluse) tajumine on
organisatsioonides erinev, siis on erinev ka toérahulolu ja digluse liikide vahelise seose tugevus.
Seetottu tasubki uurida iildise digluse tajumise asemel digluse liikide ja toorahulolu omavahelisi
seoseid ja nende tugevust, et vélja selgitada, milline digluse liikidest mojutab todrahulolu enam
ehk millise liigi ja toorahulolu vaheline seos on kdige tugevam. See annab véirtusliku info
tooandjale, millele enam tdahelepanu pdorata rahulolu saavutamiseks ja hoidmiseks, sest erinevad
uuringud néitavad, et rahulolevad to6tajad on valmis rohkem panustama organisatsiooni heaks,

mis omakorda viljendub paremates to6tulemustes.
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2. EMPIRILINE UURIMUS

2.1. Eesmark ja hiipoteesid

Saaremaa vallavalitsus alustas ametiasutusena t60d 2. jaanuaril 2018. a pdrast 2017. aasta
omavalitsusreformi ja kohalikke valimisi, mil 12 omavalitsust iihinesid kogu Saaremaad
hdlmavaks suurvallaks. Uude struktuuri vérvati rohkem kui 60 teenistujat avalike konkursside
kaudu ja enam kui 100 teenistujat toodi iile endistest omavalitsustest. Vallavalitsuse esimese
to0aasta iiheks suuremaks viljakutseks oli asutuse sisemise toimimise tagamise, tdpsemalt
tookorraldusreeglite viljatootamine, teenistujate palkade tihtlustamine, osakondade sisemise ja
osakondadevahelise todkoormuse iihtlustamine ning informatsiooni liikumise tagamine
vallakeskuses asuvate nelja suurema hoone ja endistes vallakeskustes asuvate 12 teenuskeskuse
vahel. Kuna suured timberkorraldused votavad kaua aega, siis ebavordsus palgapoliitikas, tooga
koormatuses ja info levimises ning puudujddgid tookorralduses tekitasid teenistujates
rahulolematuse kasvu. See tdi omakorda kaasa t6djouvoolavuse — rohkem kui kiimme inimest

lahkus vallavalitsuse esimese toimimisaasta jooksul.

Asutuse edukal kdivitamisel on digete juhtimisotsuste kdrval oluline roll inimestel, kelle panusest
ja suhtumisest oleneb, kui Kiiresti saavutatakse stabiilsus ja organisatsiooni toimimine. Seega on
oluline poorata suurt tdhelepanu toorahulolu kujundavatele teguritele nagu tootingimused,
inimestevahelised suhted té6kohal, arenguvoimalused, erinevad todkorralduslikud aspektid, aga
ka organisatsioonilise digluse tagamine. Mida kdrgem on digluse tajumine, seda suuremaks
peetakse tootajate todrahulolu, motivatsiooni ja pithendumust ning seda kiiremini saavutab

organisatsioon stabiilsuse ja eesmargid parast muudatuste elluviimist.

Antud t66 eesmirgiks on leida kinnitus organisatsioonilise digluse ja toorahulolu omavahelise
positiivse seose olemasolule. Pohieesmérgiks on leida organisatsioonilise digluse tajumise ja
toorahulolu vahelise seose tugevus Saaremaa vallavalitsuses ning vilja selgitada, milline digluse
litkidest mojutab téorahulolu enam, et anda juhtkonnale soovitusi digluse tajumise ja rahulolu

tdstmiseks organisatsioonis.

Téaiendavateks eesmérkideks on uurida, kas organisatsioonilise digluse tajumine ja to6rahulolu on

erinevad linnas ja maal tootavate teenistujate vahel, erasektoris ja avalikus sektoris todtamise
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kogemusega teenistujate vahel, juhtide ja spetsialistide vahel ning eri vanusegruppidesse

kuuluvate teenistujate vahel.
Uuringu eesmérgist tulenevalt on piistitatud jargmised hiipoteesid:

1) organisatsioonilise digluse tajumise ja to6rahulolu vahel on positiivne Seos;

2) organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vaheline seos on tugev.
Taiendavad uurimiskiisimused:

3) kas ja mil méédral erineb organisatsioonilise digluse tajumine ja toorahulolu avaliku ja
erasektori taustaga teenistujatel;

4) kas ja mil méadral erineb organisatsioonilise digluse tajumine ja toorahulolu linnas ja maal
(teenuskeskustes) tootavate teenistujate hulgas,

5) kas ja mil méadral erineb organisatsioonilise digluse tajumine ja toorahulolu juhtide ja
spetsialistide vahel,

6) kas ja mil maéédral erineb organisatsioonilise Oigluse tajumine ja to6rahulolu eri

vanusegruppidesse kuuluvate teenistujate vahel.

To66 eesmirgi saavutamiseks ja hiipoteeside kontrollimiseks viidi 1dbi empiiriline uuring
organisatsioonilise Oigluse ja eraldi iga digluse liigi (jaotusdigluse, protseduurilise digluse ja
kommunikatiivse digluse) tajumise midramiseks ning téoérahulolu taseme midramiseks. Samuti
uuriti rahulolu ja digluse vahelise seoses olemasolu ja seose tugevust eraldi iga digluse liigi puhul,

et vilja selgitada, milline digluse liik mojutab enam vallavalitsuse teenistujate to6rahulolu.

2.2. Valim ja meetod

Uurimismeetodina kasutati kvantitatiivset meetodit, kuna sihtgrupp oli suur (169 inimest) ja
kvantitatiivne meetod vOimaldas kiiresti ja anoniiimselt koguda andmeid hiipoteeside
kontrollimiseks. Andmete kogumiseks kasutati kuuest osast koosnevat kiisimustikku (kiisimuste

ndited on toodud Lisas 1), kus:

1) esimene osa on iildosa, mis sisaldab kiisimusi vastaja vanuse, ametikoha, tookogemuse ja
tootamise asukoha kohta;
2) teine osa koosneb 11-st viitest protseduurilise digluse tajumise madramiseks;
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3) kolmas osa koosneb 12-st viitest jaotusdigluse tajumise madramiseks;

4) neljas ja viies osa koosnevad kokku 17 viitest kommunikatiivse Oigluse tajumise
méadramiseks;

5) kuuendas osas uuritakse {ildist rahulolu organisatsiooniga ja rahulolu erinevate
tookorralduslike aspektidega, kokku 9 aspekti. Lisatud on ka avatud kiisimused iga

tookorraldusliku aspekti juurde, et saada ettepanekuid téokorralduse parendamiseks.

Koik kiisimustikus kasutatud skaalad olid Likerti-tiitipi sundvaliku 6-pallilised skaalad, kus ,,1°
tdhendas tdielikku rahulolematust voi mittendustumist ja ,,6° tdhendas kindlat ndustumist voi

taielikku rahulolu.

Kisimustiku koostamisel voeti eeskujuks Fernandes’i ja Awamleh'i poolt 2006. a labi viidud
uurimise kiisimustik, mis koosneb viiest osast: véited protseduurilise (0=0.87), jaotus (a=0.78)- ja
kommunikatiivse (0=0.91) 0igluse tajumise kohta, viited tod6rahulolu (0=0.80) kohta ja
toosoorituse (0=0.73) kohta (Fernandes, Awamleh, 2006, 704). Kuna kdesoleva uuringu fookus ei
olnud toodsooritusele suunatud, siis jattis autor kiisimustikust selle osa vélja. Jaotusdigluse,
protseduurilise digluse ja kommunikatiivse digluse modtmiseks kasutasid Fernandes ja Awamleh
Nichoff’i ja Moorman’i poolt 1993. a véljatodtatud skaalasid (ibid., 703). Organisatsioonilise
oOigluse erinevate litkide tajumise véiteid tdiendas autor omapoolsete viidetega, et saada asutusest
mitmekiilgsemat infot. To6rahulolu puudutavad véited on jagatud kahte osasse: esimese osa seitse
véidet hindavad iildist td6rahulolu ning nende hulgast on dubleeriv vdide vahetu juhi ja tdotajate
omavaheliste suhete kohta eemaldatud ja asendatud véitega rahulolu kohta iildise tdokorraldusega.
Teise osa tiheksa vdidet hindavad rahulolu erinevate tookorralduslike aspektidega. Vaidetele lisati
voimalus anda tagasisidet avatud kiisimustele vastamise kaudu, mis oli vabatahtlik. Autor lisas
avatud kiisimused, vottes arvesse asutuse praktilist vajadust konkreetsete aspektide kohta rahulolu
viljaselgitamiseks ja eesmirgiga saada asutuse tdotajate tagasisidet ja ettepanekuid tookorralduse

parendamiseks.

Kiisitlus viidi 14bi elektrooniliselt docs.google.com keskkonna kaudu 14. maértsist 21. maértsini

2019. Viidet keskkonnale jagati e-posti teel ja vallavalitsuse siseveebi kaudu.

Empiirilise uuringu valimisse kuulusid kdik 169 Saaremaa vallavalitsuse teenistujat, vdlja arvatud
lapsehoolduspuhkusel viibivad teenistujad. Kiisimustikule vastas 108 teenistujat, mis moodustab

64% iildvalimist ja seega voib kiisitluse tulemusi lugeda usaldusviirseks.
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Uuringus osales koige rohkem teenistujaid (35 teenistujat ehk 32,4% valimist) vanusevahemikus
50-59, jargnesid teenistujad vanuses 30-39 aastat (31 teenistujat ehk 28,7% valimist) ja 40-49
aastat (23 teenistujat ehk 21,3% valimist). Ule 60-aastaseid osales uuringus 13 teenistujat enk 12%
valimist ja kdige viiksema grupi moodustasid teenistujad vanuses kuni 29 aastat (6 teenistujat ehk
5,6% valimist) (Joonis 2).

Ule 60-aastased Kuni 29-aastased
12% 6%

[/
-

40-49-aastased
21%

30-39-aastased | = Kuni 29-aastased
29% = 30-39-aastased
40-49-aastased
50-59-aastased
= Ule 60-aastased

50-59-aastased
32%

Joonis 2. Uuringus osalejate jagunemine vanuse jargi
Allikas: autori koostatud

Téiendavatele uurimiskiisimustele vastuste saamiseks sooviti uuringuga vélja selgitada ka vastaja
ametikoht, tipsemalt, kas vastaja on juht (sh valitsuse liige, osakonnajuhataja voi teenistuse
juhataja) voi spetsialist. Kiisimustikule vastanutest 13 olid juhid (12% valimist) ja 95 spetsialistid
(88% valimist). Vastanutest 84 teenistujat (77,8% valimist) to6tasid Saaremaa valla keskuses
Kuressaares ja 24 teenistujat (22,2% valimist) maal asuvates endistes vallakeskustes ehk Saaremaa
valla teenuskeskustes. Enne Saaremaa vallavalitsuses t06tama asumist avalikus sektoris (st
kohalikus omavalitsuses, maavalitsuses, riigiasutustes) tootanud teenistujatest osales uuringus 85
teenistujat (78,7% valimist) ja erasektori taustajaga teenistujatest 23 teenistujat (21,3% valimist)
(Joonis 3).

Uurimistulemuste analiilisimiseks kasutati andmetdotlusprogrammi SPSS Statistics. Andmete

analiiiisiks kasutati kirjeldavat statistikat, dispersioonanaliiiisi, t-testi ning organisatsioonilise

Oigluse ja toorahulolu vaheliste seoste viljaselgitamiseks korrelatsioonanaliiiisi.

20



Linnas tootavad Maal Avalik sektori
teenistujad (teenuskeskustes) | | taustaga teenistujad
(77,8%); 84 tootavad (78,7%); 85

Spetsialist (88%);
95

100
80 (t;g n;;;;” az(i Erasektori taustaga
60 teenistujad
40 (21,3%): 23
o Juht(12%); 13

0 I

Joonis 3. Uuringus osalejate jagunemine ametikoha jargi, todtamise asukoha jargi ja eclneva
tookogemuse jédrgi avalikus sektoris voi erasektoris
Allikas: autori koostatud

2.3. Tulemused

2.3.1. Organisatsiooniline diglus

Organisatsioonilist diglust mdddeti nii kolme oigluse liigi kaudu, kui ka summeeritult.
Protseduurilise 0digluse skaala reliaabluse kontroll andis tulemuseks Cronbachi 0=0,85,
jaotusodigluse skaala reliaabluse koefitsient 0=0,85 ja kommunikatiivse digluse skaala puhul
a=0,92. Seega skaalade usaldusvéérsus leidis kinnitust (a>0,7). Kdikide vdidete puhul paluti anda

hinnanguid 6-pallisel skaalal.

Protseduurilise digluse tajumise keskmine nditaja m=3,74 (SD=0,73). Kdige madalamalt hinnati
viidet, et lisatasude siisteem on selge ja arusaadav (m=2,27, SD=1,29) ja kdige korgema keskmise
nditaja sai viide, et teenistujad teavad, kelle poole pdorduda téoiilesannete tditmisel tekkinud
probleemidega (m=4,78, SD=0,96). Korgeid keskmisi néditajaid said ka véited, et teenistujad
saavad ise otsustada, kuidas oma t66d korraldada (m=4,44, SD=1,04) ja viide, et tuntakse julgust
esitada juhtkonnale paremaid viise t66 tegemiseks (m=4,34, SD=1,03). Kdige suurema hajuvuse
vastuste vahel pohjustas viide, et totasustamise pohimotted on selged ja arusaadavad (m=3,18,
SD=1,44) ehk vastused erinesid skaalal mérgatavalt. Tulemustest néhtub, et protseduurid ja
reeglid, mille alusel médratakse todtasu ja lisatasu, ei ole teenistujatele arusaadavad ja selged. Kiill

aga on teenistujad kursis protseduuridega ja reeglitega juhul, kui on vaja lahendada t66iilesannete
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taitmisel tekkinud probleemi ja teenistujad tunnevad ka julgust esitada ettepanekuid todkorralduse

parendamiseks.

Jaotusdigluse tajumise keskmine néitaja (m=3,26, SD=0,90) oli oluliselt madalam protseduurilise
oigluse tajumise keskmisest nditajast. Jaotusdigluse puhul sai kdige madalama keskmise véartuse
vidide, et tootada tuleb vdga intensiivselt (m=2,21, SD=1,01), tegemist on iimber podratud
hinnanguga, mis tdhendab, et tegelikult hinnati td6koormust véga intensiivseks. Jaotusdigluse
keskmisest néditajast madalamate nditajatega hinnati ka vditeid, vallavalitsuses on vordsed
voimalused lisatasudele ja hiivedele (m=2,40, SD=1,22), et teenistuja td6tasu on diglane teenistuja
toovaldkonnas (m=2,98, SD=1,45) ja et teenistuja to0tasu on dJiglane organisatsiooni sees
(m=3,09, SD=1,46). Viimane véide pdhjustas ka kdige suurema hélbe skaalal, mis lubab jéreldada,
et on teenistujaid, kes hindavad enda todtasu organisatsioonis téiesti diglaseks ja on teenistujaid,

kes hindavad téiesti ebadiglaseks.

Kommunikatiivse digluse tajumise keskmine niitaja (m=4,21, SD=0,81) oli teistest Oigluse
liikidest kdige korgem. Usna vordselt kdige kdrgemad keskmised niitajad pélvisid viited, et
teatakse oma ametikoha eesmirki (m=5,18, SD=1,08) ja teatakse, milline on tddiilesannetest
tulenev vastutus (m=5,19, SD=1,03). Samuti hinnati keskmisest kdrgemalt viiteid, et tdoalased
kohustused on arusaadavad (m=4,89, SD=1,05) ja et otsene juht esitab tooiilesandeid digeaegselt
ja vajaliku informatsiooniga (m=4,54, SD=1,15). Kdige suurema hajuvuse ehk vastuste erinevuse
pOhjustasid viited, et otseselt juhilt saadakse piisavalt tagasisidet t66 tulemuste kohta (m=3,78,
SD=1,48) ja et otsene juht tunnustab alati heade to6tulemuste eest (m=3,58, SD=1,47). Kuna
nende véidete keskmine oli ka viiksem kogu kommunikatiivse digluse tajumise keskmisest, siis
toi uuring vélja, et juhid on tunnustuse ja tagasisidega pigem tagasihoidlikud, kuid on ka
positiivseid erandeid. Kdige madalamalt hinnati kommunikatiivse Oigluse skaalal viidet, et
osakondade vahel on toimiv infovahetus (m=3,36, SD=1,20). See tulemus on mdneti ka mdistetav,
sest osakonnad asuvad kolmes erinevas hoones ja toimiva kommunikatsiooni saavutamine sellistes

tingimustes ongi keeruline ja acgandudev.

Kui vaadata organisatsioonilise Oigluse liikide skaalasid iihtse organisatsioonilise oigluse
skaalana, siis skaala reliaabluse koefitsient Cronbachi 0=0,95, keskmine néditaja m=3,80, ja

standardhélve SD=0,73.
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2.3.2. Toorahulolu

Rahulolu hinnati kahe skaala alusel — iildisem rahulolu ja rahulolu erinevate tookorralduslike
aspektidega. Uurimistulemuste analiiiisiks késitleti molemat skaalat {ihtse rahulolu skaalana, mille
reliaabluse koefitsient Cronbachi 0=0,92, keskmine néitaja m=4,07, ja standardhdlve SD=0,79.

Seega hinnati keskmist rahulolu organisatsioonis korgemalt kui keskmist diglust.

Rahulolu viidetest kdige korgem keskmine hinnang anti tookorraldust puudutavale viitele
puhkuste korralduse kohta (m=4,83, SD=1,11), keskmisest korgemalt hinnati ka rahulolu sellega,
kuidas juht alluvaid kohtleb (m=4,47, SD=1,19) ja et juht arvestab t60l alluvate arvamusega
(m=4,45, SD=0,98). Kdige suuremat rahulolematust pdhjustab uuringu tulemustest 1&htuvalt
tootasu vorreldes tasuga, mida voiks teenistuja saada sarnase to0 eest teistes asutustes (m=3,13,
SD=1,47). See vidide pohjustas ka kdige suurema hajuvuse, millest selgub, et on teenistujaid, kes
on viga rahul oma tasuga ja neid, kes ei ole iildse rahul. Rahulolematud oldi ka tunnustusega, mida
t00 eest saadi (m=3,44, SD=1,29) ja tookorraldusega iildiselt (m=3,70, SD=1,20). Té6rahulolu,

organisatsioonilise digluse ja digluse liikide keskmised on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Organisatsioonilise digluse, digluse liikide ja to6rahulolu keskmised

Protseduuriline | Jaotusdiglus | Kommunikatiivne | Organisatsiooniline | T66-

oiglus oiglus oiglus rahulolu
Cronbachi a 0,85 0,90 0,92 0,95 0,92
Keskmine (m) 3,74 3,26 4,21 3,80 4,07
Standardhélve 0,73 0,90 0,81 0,73 0,79
(SD)

Allikas: autori arvutused

Tookorraldust puudutavate véidete juures anti ka vastajatele voimalus esitada oma ettepanekuid
tookorralduse parendamiseks. Seda vdimalust kasutati aktiivselt ning ettepanekud edastatakse

organisatsiooni juhtkonnale analiilisimiseks ja otsustamiseks.

2.3.3. Organisatsioonilise digluse ja toorahulolu seosed

Organisatsioonilise Oigluse ja toorahulolu vaheliste seoste véljaselgitamiseks teostati
korrelatsioonianaliiiis, millega leiti Pearsoni korrelatsioonikordaja. Seoseid uuriti nii erinevate
oigluse liikide ja toorahulolu vahel, et vilja selgitada, millise digluse liigi ja rahulolu vahel on seos

koige tugevam, kui ka iildise digluse tajumise ja toorahulolu vahel.
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Tulemused tdid vélja védga tugeva seose organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahel
(r=0,91, p<0.01), millest néhtus, et mida kdrgem on digluse tajumine, seda suurem on toSrahulolu.
Tulemused toid vilja ka tugeva seose nii protseduurilise digluse (=0,83, p<0.01), jaotusdigluse
(r=0,82, p<0,01) kui ka kommunikatiivse digluse (r=0,82, p<0.01) tajumise ja to6rahulolu vahel
(Tabel 3). Kuna seos oli peaacgu vordselt tugev koikide organisatsioonilise digluse liikide puhul,
siis néhtus tulemustest, et digluse tajumise seisukohalt on kdik liigid vordselt olulised ja iihtegi

liiki ei saa eraldi esile tosta.

Tabel 3. Organisatsioonilise digluse, 6igluse liikide ja to6rahulolu vaheline seos

Protseduuriline Jaotusdiglus Kommunikatiivne Organisatsiooniline
oiglus oiglus oiglus

To6rahulolu 0,83 0,82 0,82 0,91
(Pearsoni r)

Allikas: autori arvutused
Mairkus: korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01

2.3.4. Organisatsioonilise 6igluse tajumise ja toorahulolu vahelised erinevused avaliku ja

erasektori taustaga teenistujate ning maal ja linnas tootavate teenistujate vahel

Tédiendavate uurimiskiisimustega sooviti teada saada, kas ja millisel mééral erineb
organisatsioonilise digluse tajumine ja toorahulolu avaliku ja erasektori taustaga teenistujate vahel

ning maal ja linnas tootavate teenistujate vahel.

Valimist (N=108) moodustasid avaliku sektori taustaga teenistujad 78,7% (N=85) ja erasektori
taustaga teenistujad 21,3% (N=23). Organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu keskmised

nditajad ei erinenud kummalgi grupil markimisvéérselt (Joonis 4).

Kuna t-test kahe sektori vordluses ei andnud statistiliselt olulist tulemust (p>0,05), siis néhtus
tulemustest, et antud valimi pdhjal ei dnnestunud leida seost kahe sektori vahel ja edasist analiitisi

sektorite vahel pole motet teha.
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Joonis 4. Avaliku sektori ja erasektori taustaga teenistujate toOorahulolu ja organisatsioonilise
oigluse tajumine
Allikas: autori koostatud

Linnas (N=84, 77,8%) ja maal (N=24, 22,2%) tootavate teenistujate organisatsioonilise digluse
tajumise ja toorahulolu vaheline analiiis tdi vilja, et linnas tootavad teenistujad tajuvad

organisatsioonilist diglust ja toérahulolu veidi kdrgemalt kui maal to6tavad teenistujad (Joonis 5).

6
5
4
3
2
1
0
Protseduuriline Jaotusdiglus Kommunikatiivne Organisatsiooniline  Toorahulolu
oiglus oiglus oiglus
® Linnas todtavad teenistujad B Maal (teenuskeskustes) tootavad teenistujad

Joonis 5. Linnas ja maal to6tavate teenistujate toorahulolu ja organisatsioonilise digluse tajumine
Allikas: autori koostatud

Erinevus ei ole siiski markimisvaérne, mida kinnitas ka dispersioonanaliiiis (p>0,05). Seega olulise
statistilise erinevuse puudumisel loobus autor edasisest analiilisist linnas ja maal tddtavate

teenistujate vordlemiseks.
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2.3.5. Organisatsioonilise digluse tajumise ja to6rahulolu vahelised erinevused erinevate

vanusegruppide ja erineva ametikohaga teenistujate vahel

Et saada organisatsioonilise digluse tajumise ja tdorahulolu kohta vallavalitsuses voimalikult palju
informatsiooni, uuriti kiisimustikuga ka vastaja ametikohta, jagades vastajad juhtideks ja

spetsialistideks, samuti jagati vastajad gruppidesse vanuse kaupa.

Kogu valimist (N=108) moodustasid juhid 12% (N=13) ja spetsialistid 88% (N=95). Jooniselt 6
on niha, et juhtide keskmine organisatsioonilise Oigluse tajumine ja todrahulolu on oluliselt
korgem spetsialistide omast. Teostatud t-analiiiis kinnitab (p<0,05) seose olulisust. K3ige suurem
erinevus ilmnes jaotusdigluse tajumise vahel (t=2,5, p=0,14), eriti jaotusdigluse skaala viite, et
tooOtasu vastab panusele organisatsiooni, vahel (t=3,06, p=0,003). Juhid tajusid jaotusdiglust, eriti
tootasu vastavust toopanusele, oluliselt kdrgemana kui spetsialistid, millest ndhtus, et todtasude ja
muude hiivede jaotamist hindasid juhid diglasemaks kui teenistujad. Kdige véiksem erinevus

juhtide ja spetsialistide vahel ilmnes kommunikatiivse digluse tajumises (t=2,14, p=0,34).

6
4,65 4,61
5 4,21 ' 4.15 4,28 ' 4
’ 3,83 ’ 3,73

4 3,68 318
: -— — -—
; — -

Protseduuriline Jaotusdiglus Kommunikatiivne Organisatsiooniline  Todrahulolu

oiglus oiglus oiglus

m Juht = Spetsialist

Joonis 6. Juhtide ja spetsialistide to6rahulolu ja organisatsioonilise digluse tajumine
Allikas: autori koostatud

Valimist (N=108) 5,56% (N=6) moodustasid teenistujad vanuses kuni 29 aastat, 28,7% (N=31)
teenistujad vanuses 30—39 aastat, 21,3% (N=23) teenistujad vanuses 4049 aastat, kdige suurema
osakaaluga — 32,4% (N=35) — teenistujad vanuses 5059 aastat ja 12% (N=13) iile 60-aastased.
Keskmiste néitajate vordluses omavad statistiliselt olulist seost (p<0,05) jaotusdiglus
organisatsioonilise oOigluse liikidest, organisatsioonilise digluse liikide keskmine niitaja ja

toorahulolu (Joonis 7).
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Jaotusodigluse tajumise keskmiste vordlustest (F=3,32, p=0,13) ilmneb, et kdige madalamalt
tajuvad jaotusdiglust teenistujad vanuses 30-39, eriti rahulolematud on nad té6koormusega
(intensiivsus on liiga suur, m=2,03, SD=1,08) ja viitega, et vallavalitsuses on vordsed vdimalused
lisatasudele ja hiivedele (m=2,35, SD=1,45). Kdige korgemalt hindavad jaotusdiglust teenistujad
vanuses kuni 29 aastat, leides, et vallavalitsuses on vordsed voimalused tooalaseks arenguks

(m=4,67, SD=0,82) ning pidades diglaseks ka tookoormust ja vastutust (m=4,67, SD=0,52).

Organisatsioonilist diglust organisatsioonis iildiselt tajusid taaskord kodige korgemalt teenistujad
vanuses 60 ja enam (F=2,73, p=0,03), organisatsioonilist Oiglust tajusid kodige madalamalt
teenistujad vanuses 40—49. Toorahulolu oli samuti kdige korgem teenistujatel vanuses iile 60 aasta,
kellele jargnesid teenistujad vanuses kuni 29 aastat. Kdige madalam oli toorahulolu teenistujatel

vanuses 30-39 aastat.
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2 3,51 302 B16 364 3,99
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Protseduuriline Jaotusdiglus Kommunikatiivne Organisatsiooniline  Toorahulolu
oiglus oiglus oiglus

Kuni 29-aastased ~ 30-39-aastased ' 40-49-aastased = 50-59-aastased ® Ule 60-aastased

Joonis 7. Toorahulolu ja organisatsioonilise digluse tajumine vanusegruppide kaupa
Allikas: autori koostatud

Tulemustest ndhtus, et organisatsioonilist diglust tajusid kdige kdrgemalt ja olid ka enam t66ga
rahul teenistujad vanuses iile 60 aasta ja kuni 29 aastat. Kodige madalam t&orahulolu ja
organisatsioonilise Oigluse tajumine oli aga teenistujatel vanuses 30-39 ja 40—49. Noorima ja
vanima vanusegrupi keskmisest korgemad tulemused olid seotud sellega, et nooremad teenistujad
hindasid vastutust ja tdokoormust diglasemaks kui teised (m=4,67), samuti to6tasu vastavust too
pingelisusele (m=4). Vanemad kui 60-aastased hindasid keskmiselt kdrgemaks (m=3,38) to6tasu
vastavust t60 pingelisusele, samuti seda, et tootasu vastab nende panusele organisatsiooni
(m=3,62). Eriti korgelt hindasid iile 60-aastased tookorralduslike pShimotete diglast rakendamist

organisatsioonis (m=4,62).
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3. ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Uuringu eesmirgiks oli leida Kkinnitus organisatsioonilise digluse ja toorahulolu omavahelise
positiivse seose olemasolule. Pohiecesmargiks oli leida toorahulolu ja organisatsioonilise digluse
tajumise vahelise seose tugevus Saaremaa vallavalitsuses ning vilja selgitada, milline digluse
liikidest mojutab téorahulolu enam, et anda juhtkonnale soovitusi digluse tajumise ja rahulolu

tostmiseks organisatsioonis.

Uuringu tulemustest selgus, et Saaremaa vallavalitsuse teenistujate organisatsioonilise digluse
tajumine (m=3,80, SD=0,93) ja tooga rahulolu (m=4,07, SD=0,79) on aasta pédrast uue
ametiasutuse loomist veidi iile keskmise, seejuures todga rahulolu on veidi kdrgem kui

organisatsioonilise digluse tajumine.

Uuringu tulemusena leidis kinnitust hiipotees, et organisatsioonilise oOigluse tajumine ja
toorahulolu on positiivselt seotud (r=0,91, p<0,01). Tulemustest voib jareldada, et mida korgem
on Oigluse tajumine, seda suurem on teenistujate to6rahulolu. Teine piistitatud hiipotees
organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahelise tugeva seose kohta leidis samuti
kinnitust (r>0,7). Tugevat seost digluse tajumise ja todrahulolu vahel on vélja toonud ka mitmed
teised teadlased nagu Heron et al. (2018, 497) ja Mahmoudi et al. (2017, 517). Organisatsioonilise
Oigluse tajumise ja toorahulolu vahelisest tugevast seosest voib jareldada, et todandjal tasub
poOorata tihelepanu organisatsioonilise digluse tagamisele, sest see on iiks kindlamaid voimalusi
tootajate toorahulolu tostmiseks. Suurem toorahulolu vihendab to6jouvoolavust (Medina, 2012,
30-31) ja on tugevalt seotud organisatsioonile pithendumisega (Saridakis et al. 2018, 18), mis
omakorda on tugevas seoses positiivsete tootulemustega (Berta et al. 2018, 8). Eelpool toodud
seosed organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahel, to6rahulolu ja todle piithendumise
vahel ning to6le pithendumise ja positiivsete to6tulemuste vahel kinnitavad sotsiaalse vahetuse
teooria paikapidavust, et teenistujad suunavad oma joupingutused oOiglasesse tookeskkonda ja

samamoodi votavad oma osaluse tagasi, kui tunnevad, et organisatsioon ei kohtle neid diglaselt.

Uurimuse eesmdrgiks oli ka vilja selgitada, kas moni organisatsioonilise Oigluse liikidest
(protseduuriline diglus, jaotusdiglus voi kommunikatiivne diglus) avaldab Saaremaa vallavalitsuse
teenistujate toorahulolule suuremat moju kui teised liigid, mida juhtkond saaks oma tulevastes
otsustes arvesse votta todrahulolu parandamiseks. Tulemustest ilmnes, et kdoigil kolmel

organisatsioonilise digluse liigil on vordselt tugev seos todrahuloluga (kodigi kolme liigi puhul
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r>0,7: protseduurilise digluse puhul r=0,83, p<0,01, jaotusdigluse puhul r=0,82, p<0,01 ja
kommunikatiivse digluse puhul r=0,82, p<0,01). Tugeva seose organisatsioonilise digluse liikide
ja toorahulolu vahel on leidnud oma uuringutes ka Pieters (2018, 8) ja Mashi (2018, 1358).
Uuringu tulemusest voib jareldada, et kui organisatsioonis rakendatakse reegleid iihetaoliselt ja
jarjepidevalt, jagatakse hiivesid arusaadavalt ja diglaselt, teenistujatele antakse tooks vajalikku
infot digeaegselt ning teenistujaid koheldakse viisakalt ja lugupidamisega, siis on organisatsioonis
ka toorahulolu suurem. Organisatsioonilise digluse liikidest tajusid Saaremaa vallavalitsuse
teenistujad koige madalamalt jaotusdiglust ja koige korgemalt kommunikatiivset oiglust.
Analiiiisides uurimuse véidetele antud hinnanguid, siis selgus, et kdige madalamalt tajuti diglust
hiivede ja lisatasude jaotamises, samuti peeti tookoormuse jaotust osakondade sees ebaiihtlaseks
ja osakondadevahelist infovahetust mittetoimivaks. Korgelt hinnati aga voimalust teha
ettepanekuid tookorralduse parandamiseks ning seda, et vahetu juht esitab tooks vajalikku
informatsiooni digeaegselt. Lahtudes uuringu tulemustest, voib jareldada, et organisatsioonilise
Oigluse tajumist ja seeldbi ka toorahulolu on voimalik tdsta, kui rakendada hiivede ja lisatasude
jaotamisel selgemaid ja arusaadavamaid reegleid, iile vaadata to6koormus osakondade siseselt ja

infovahetus osakondade vahel.

Taiendavate eesmirkidena sooviti uuringuga teada, kas organisatsioonilise digluse tajumine ja
toorahulolu on erinevad linnas ja maal toGtavate teenistujate vahel ning erasektoris ja avalikus
sektoris tootamise kogemusega teenistujate vahel. Kahjuks ei ilmnenud uuringust kummalgi juhul
gruppide keskmiste tulemuste vahel olulist statistilist erinevust ja seega ei dnnestunud antud valimi
pohjal leida gruppide vahel seost, mistottu autor loobus tdiendavate uurimiskiisimuste
analtiisimisest. Kiill aga ilmnes seos juhtide ja spetsialistide ning eri vanusegruppide
organisatsioonilise digluse tajumise ja todrahulolu vahel. Olulise erinevusena tdid
analiiiisitulemused viélja jaotusdigluse tajumise juhtide ja spetsialistide vahel. Juhid tajusid
jaotusdiglust oluliselt kdrgemana kui spetsialistid, tdpsemalt todtasu vastavust todpanusele, millest
voib jareldada, et tootasude ja muude hiivede jaotamist hindasid juhid diglasemaks kui teenistujad.
Mboneti on see ka oodatav tulemus, arvestades, et juhtide sissetulek on spetsialistide omast oluliselt
korgem. Teisalt voib jareldada, et juhtide sissetulek vastab enam nende toopanusele Kkui
spetsialistide tootasu ehk juhtide toGpanus saab diglasemalt tasustatud. Vanusegruppidest tajusid
toorahulolu ja organisatsioonilist diglust kdige korgemalt teenistujad, kes olid vanuses 60 ja enam
(0igluse keskmine tajumine m=4,18, SD=0,42, to6rahulolu m=4,49, SD=0,43). Neile jargnesid
teenistujad vanuses kuni 29 aastat (organisatsioonilise digluse m=4,16, SD=0,27 ja toérahulolu

m=4,43, SD=0,30). Kodige madalamalt tajusid toorahulolu ja organisatsioonilist Sdiglust, eriti
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jaotusoiglust, teenistujad vanuses 30-39 (jaotusdigluse m=2,94, SD=0,99) ja vanuses 40—49
(jaotusodigluse m=3,02, SD=0,97), mida vo0ib seletada korgendatud ootusega nendes
vanusegruppides saada vastavalt toopanusele védriliselt tasustatud ehk teenistujad ei hinda to6tasu
vorreldes toOpanusega oOiglaseks. Nooremad teenistujad hindasid vastutust ja tookoormust
oiglasemaks kui teised (m=4,67), samuti to6tasu vastavust t60 pingelisusele (m=4), millest voib
jareldada, et nende vastutus ja tookoormus on kas madalam vdi taluvad nad todokoormust ja
vastutust paremini kui vanemad kolleegid. Vanemad kui 60-aastased hindasid t66tasu vastavust
t00 pingelisusele samamoodi keskmiselt kdrgemalt (m=3,38), samuti seda, et tootasu vastab nende
panusele organisatsiooni (m=3,62). Ule 60-aastased hindasid korgelt ka tookorralduslike
pohimotete Siglast rakendamist organisatsioonis (m=4,62), mis suure tdendosusega On iiheks
peamiseks pohjuseks nende korgele organisatsioonilise digluse tajumise méadrale. Autori ettepanek
on tapsemate pdhjuste, mis mdjutavad eri vanusegruppide toorahulolu ja organisatsioonilise

oigluse tajumist, viljaselgitamiseks 14bi viia tdiendavaid uurimusi.

Uuringu tulemustest 14htuvalt, eriti arvestades organisatsioonilise digluse ja todrahulolu vahelist
positiivset tugevat seost, on autoril Saaremaa vallavalitsuse juhtkonnale ettepanek pdorata

suuremat tdhelepanu organisatsioonilise digluse tagamisele Saaremaa vallavalitsuses, Selleks:

rakendades tootasude ja lisatasude méaramisel ning tiletunnitoo tasustamisel selgemaid ja
arusaadavamaid reegleid,;

- uhtlustades té6koormust ja tdotamise intensiivsust osakondade siseselt;

- parandades infovahetust osakondade vahel;

- tunnustades teenistujaid rohkem heade t66tulemuste eest.

Organisatsioonilise digluse tagamise positiivsete praktikatena tasuks jétkuvalt pOdrata suurt
tahelepanu teenistujate arvamuse ja ettepanekute arvestamisega enne tookorralduslike otsuste
langetamist, jétta teenistujatele vabadus otsustada, kuidas oma t66d korraldada ja rakendada

tookorralduslikke pohimdtteid kdikidele teenistujatele diglaselt.

Eelpooltoodud ettepanekud ldhtuvad lébiviidud uuringu tulemustest ja aitavad autori hinnangul
parandada organisatsioonilise digluse tajumist Saaremaa vallavalitsuses, mis omakorda on tiks

kindlamaid vdimalusi toorahulolu tdstmiseks organisatsioonis.
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4. KOKKUVOTE

Bakalaureuset6o eesmérk oli leida kinnitus organisatsioonilise digluse ja toorahulolu omavahelise
positiivse seose olemasolule. Pohieesmiargiks oli leida organisatsioonilise Gigluse tajumise ja
toorahulolu vahelise seose tugevus Saaremaa vallavalitsuses ning vélja selgitada, milline digluse
liikidest (protseduuriline diglus, jaotusdiglus voi kommunikatiivne diglus) mdjutab todrahulolu
enam, et anda juhtkonnale soovitusi digluse tajumise ja rahulolu tdstmiseks organisatsioonis.
Tédiendavate uurimiskiisimustega uuriti, kas ja mil mééral erineb organisatsioonilise digluse
tajumine ja toorahulolu avaliku ja erasektori taustaga teenistujatel, linnas ja maal (teenuskeskustes)
tootavate teenistujate hulgas, juhtide ja spetsialistide vordluses ning teenistujate vordluses

vanusegruppide kaupa.

To606 esimeses osas anti teoreetiline lilevaade organisatsioonilise digluse olemusest ja selle liikidest
(jaotusdiglus, protseduuriline diglus ja kommunikatiivne diglus), tédga rahulolust ning

organisatsioonilise digluse ja to6rahulolu omavahelistest seostest.

Bakalaureusetod eesmérgi saavutamiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Saaremaa
vallavalitsuse teenistujate hulgas viidi 1dbi ankeetkiisitlus. 169-st uuringusse kaasatud teenistujast
vastas 108 (64%). Andmete kogumiseks kasutati kuuest osast koosnevat kiisimustikku, millega
moddeti protseduurilise digluse tajumist, jaotusdigluse tajumist, kommunikatiivse oigluse
tajumist, iildist toorahulolu ja rahulolu erinevate tookorralduslike aspektidega. Samuti koguti
andmeid vastaja vanuse, ametikoha (juht vdi spetsialist), tookoha asukoha ja eelneva to6kogemuse

(avalik sektor voi erasektor) kohta.
Uuringuga kontrolliti jargmiste hiipoteeside kehtivust:

- organisatsioonilise digluse tajumine ja to6rahulolu on positiivselt seotud: hiipotees leidis
antud valimi puhul Kinnitust, mis tdhendab, et mida kdrgem on digluse tajumine, seda

suurem on teenistujate todrahulolu;

- organisatsioonilise digluse tajumise ja todrahulolu vaheline seos on tugev: hiipotees leidis
antud valimi puhul Kkinnitust, mis tidhendab, et todandjal tasub poorata tdhelepanu
organisatsioonilise Oigluse tagamisele, sest see on liks kindlamaid vdimalusi tdotajate
toorahulolu tostmiseks. Seega, reeglite lihetaoline ja jarjepidev rakendamine, sissetulekute

ja hiivede arusaadav ja diglane jagamine, teenistujatele tooks vajaliku info Gdigeaegne
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andmine ning teenistujate kohtlemine viisakalt ja lugupidamisega tagab organisatsioonis

suurema toorahulolu.

Uurimiskiisimusele, milline organisatsioonilise oigluse liikidest mojutab enam Saaremaa
vallavalitsuse teenistujate toorahulolu, selgus vastuseks, et koigil kolmel organisatsioonilise
oigluse liigil on tugev seos todrahuloluga. Organisatsioonilise digluse liitkide omavaheline vordlus
toi vélja, et kdige madalamalt tajusid teenistujad jaotusodiglust. Seega, organisatsioonilise digluse
tajumist ja seeldbi ka toorahulolu on voimalik Saaremaa vallavalitsuses tdsta, kui pddrata suuremat
tdhelepanu jaotusdigluse tagamisele. T60 analiiiitilises osas tdi autor vilja praktilisi ettepanekuid
jaotusodigluse tajumise parandamiseks organisatsioonis, mis esitatakse ka vallavalitsuse

juhtkonnale.

Uuringutulemusi analiiiisides selgus tdiendavatele uurimiskiisimustele vastuseks, et avaliku ja
erasektori taustaga teenistujate organisatsioonilise digluse tajumise ja toorahulolu vahel puudub
antud valimi puhul seos. Sama tulemus saadi ka linnas ja maal to6tavate teenistujate vordluses.
Seega antud valimi puhul ei erinenud organisatsioonilise digluse tajumine ja todrahulolu avaliku

sektori ja erasektori taustaga teenistujate vahel ning maal ja linnas to6tavate teenistujate vahel.

Seos leiti aga spetsialistide ja juhtide organisatsioonilise digluse tajumise ja todrahulolu vahel,
samuti eri vanusegruppide vahel. Juhid tajusid organisatsioonilist Oiglust ja td6rahulolu
korgemana kui spetsialistid. Suurim erinevus ilmnes jaotusodigluse tajumise vahel, tdpsemalt
tajusid juhid to6tasu vastavust toopanusele oluliselt diglasemana kui spetsialistid. Seega vastab
Saaremaa vallavalitsuses juhtide to6tasu nende toOpanusele oluliselt enam kui spetsialistide

tootasu ehk juhid on diglasemalt tasustatud.

Vanusegruppide vordluses tajusid toorahulolu ja organisatsioonilist diglust kodige korgemalt
teenistujad vanuses 60 aastat ja enam ning teenistujad vanuses kuni 29 aastat. Kdige madalamalt
tajusid toorahulolu ja organisatsioonilist diglust, eriti jaotusodiglust, teenistujad vanuses 30-39 ja
4049 aastat. Tulemused nditavad, et vanimad ja noorimad teenistujad on vdhem tundlikud
sissetulekute ja hiivede vordsele jaotamisele kui teised vanusegrupid. See vdib nooremate
teenistujate puhul olla seotud tookogemuse vadrtustamisega sissetulekust enam ja vanemaealiste
puhul t60koha olemasolu véirtustamisega. Tépsemate pohjuste, mis mdjutavad eri
vanusegruppide toorahulolu ja organisatsioonilise digluse tajumist, viljaselgitamiseks soovitab

autor lébi viia tdiendavaid uuringuid.
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Uuringu tulemused kinnitavad teooria paikapidavust, et organisatsioonilise digluse tajumise ja
toorahulolu vahel on positiivne seos. Samuti leiti uuringuga, et Saaremaa vallavalitsuses on tugev
seos Oigluse tajumise ja todrahulolu vahel. Seega tasub vallavalitsuse juhtkonnal pdorata
tdhelepanu organisatsioonilise digluse tagamisele, sest see on liks kindlamaid véimalusi tootajate
toorahulolu tostmiseks. Suurem toorahulolu vihendab t66jouvoolavust ja tdstab organisatsioonile
piihendumise maéra, mis omakorda mojub positiivselt tootulemustele nagu tulemuste kvaliteet ja

tootegemise joudlus.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
JOB SATISFACTION ON THE EXAMPLE OF SAAREMAA MUNICIPALITY
GOVERNMENT

Anu Teppan

Saaremaa Municipality Government started its work as a public authority on 2 January 2018 after
the municipal reform of 2017 and local elections, when 12 municipalities joined and formed the
largest local government in Estonia. The new structure was recruited by more than 60 staff through
open competitions and more than 100 staff were transferred from former municipalities. One of
the biggest challenges of the first year of Saaremaa Municipality Government was to ensure the
internal functioning of the institution. In particular, the development of workflow rules,
harmonization of salaries of employees, harmonization of the internal and interdepartmental
workload of departments and ensuring the flow of information between the four largest buildings
in the centre of the municipality of Saaremaa and 12 service centres located in former rural
municipality centres. As major restructuring takes a long time, inequality in wage policy, workload
and dissemination of information and shortcomings in the organization of work led to an increase
in dissatisfaction among the civil servants, which in turn led to labour turnover - more than ten

people left the municipality of Saaremaa in 2018.

In addition to the right management decisions, people whose contribution and attitude depend on
how quickly stability and the functioning of the organization are achieved play an important role
in the successful launch of the institution. Therefore, it is important to pay great attention to the
factors that shape job satisfaction, such as working conditions, people-to-people relationships,
development opportunities, various organizational aspects, as well as organizational justice.
Ensuring equal opportunities for fees and benefits, consistent and impartial application of norms
and rules, including employee involvement in the development of norms, timely delivery of
relevant information to employees, and a respectful and trustworthy attitude towards employees
creates a sense of justice for employees and forms the basis for organizational justice. The higher
the perception of justice, the greater the job satisfaction, motivation and commitment of the
employees, and the faster the organization will achieve stability and goals after the changes are

implemented.
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The aim of this bachelor's thesis was to find a positive link between organizational justice and
work satisfaction. The main objective was to find the strength of the link between perception of
organizational justice and work satisfaction in the Saaremaa Municipality Government and to find
out which of the types of justice affects job satisfaction more in order to give management

recommendations for raising awareness and satisfaction in the organization.
Due to the purpose of the study, the following hypotheses have been established:

- there is a positive relationship between perception of organizational justice and work
satisfaction: the hypothesis was confirmed in this sample, which means that the higher the
perception of justice, the greater the satisfaction of the employees;

- the relationship between perception of organizational justice and work satisfaction is
strong: the hypothesis found to be valid for this sample, which means that it is worth paying
attention to organizational justice as it is one of the most secure ways to improve employee
satisfaction. Therefore, consistent application of rules, clear and equitable distribution of
income and benefits, timely provision of necessary information to civil servants, and the
treatment of employees in a courteous and respectful manner ensures greater work

satisfaction in the organization.

Further research questions investigated whether and to what extent organizational justice
perception and job satisfaction differ between civil servants with public and private sector
experience before starting working in Saaremaa Municipality Government, between servants in
the city and in the countryside (service centres), between managers and specialists and between
employees by age group.

The work has been divided into two parts: in the first part, a theoretical overview of the formation
of organizational justice and the three types of justice — procedural justice, distributive justice and
interactional justice — was given. There was also given an overview of the main theories of job
satisfaction and the interrelationship between organizational justice and work satisfaction by
analysing different studies conducted. The second part provided an overview of the study
methodology: thevalla quantitative method was used as the research method and a six-part
questionnaire was used to collect data. Of the 169 staff involved, 108 responded (64%).

The answer to the question of what kind of organizational justice affects the work satisfaction of

Saaremaa Municipality Government officials the most, was that all three types of organizational
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justice have a strong connection with job satisfaction. Comparison of types of organizational
justice revealed that at the lowest level, the servants perceived distributive justice. Therefore, the
perception of organizational justice and thereby also job satisfaction can be raised in Saaremaa
Municipality Government by paying more attention to ensuring distributive justice. In the
analytical part of the work, the author recommended practical suggestions for improving the
perception of distributive justice in the organization, which is also presented to the municipal

government.

Analysing the results of the research, additional research questions revealed that in this sample,
the perception of organizational justice and job satisfaction did not differ between civil servants
with public and private sector experience, and between civil servants working in the countryside
and in the city. However, the link was found between managers and specialists, as well as between
different age groups. Managers perceived organizational justice and job satisfaction higher than
specialists. Comparing age groups, job satisfaction and organizational justice were perceived to be
the highest among employees aged 60 and over, and employees aged up to 29 years. At the lowest
level, job satisfaction and organizational justice, especially distributive justice, were perceived by
staff aged 30-39 and 40-49. The results show that older and younger employees are less sensitive

to equal distribution of income and benefits than other age groups.

The results of the study confirm the validity of the theory that there is a positive relationship
between perception of organizational justice and work satisfaction. The study also found that there
is a strong link between the perception of justice and work satisfaction in the municipality of
Saaremaa. Therefore, the management of the municipality government should pay attention to
ensuring organizational justice, as it is one of the most reliable ways to improve the employees'
job satisfaction. Greater work satisfaction reduces labour turnover and increases the commitment
to the organization, which in turn has a positive impact on performance, such as quality of

performance and working capacity.
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LISA 1. Uurimuse kiisimustik

Hea kolleeg!

Sinu ees on kiisimustik, mis on koostatud minu bakalaureuset6é raames eesmairgiga uurida
organisatsioonilise Oigluse tajumist Saaremaa vallavalitsuses, todtajate todrahulolu erinevate
tookorralduslike aspektidega ja digluse ja rahulolu vahelisi seoseid.

Kiisimustik on jagatud kuude ossa ja koosneb 46 viitest ja 9 avatud kiisimusest. Kiisimustik on
elektrooniline ja selle tditmiseks kulub aega 15-20 minutit. Kiisitlus on anoniitimne ja tulemusi
analiiiisitakse ning kajastatakse kokkuvdtete tegemisel ainult tildistatud kujul.

Sinu poolt antud ausad vastused ja hinnangud aitavad juhtkonnal saada iilevaadet hetkeolukorrast
ja viia sisse vajalikud muudatused asutuse tookorralduse parandamiseks.

Vastuseid ootan 21. martsiks 2019.
Aitah!

Anu Teppan
Juhtkonna abi
452 5001

1. Uldine info

1.1 Vanus:

Kuni 29 aastat
30-39 aastat
40-49 aastat
50-59 aastat
Ule 60 aasta

1.2 Ametikoht
e Juht (valitsuse liige, osakonnajuhataja, teenistuse juhataja)
e Spetsialist

1.3 Enne Saaremaa valda toole asumist to0tasin:
o avalikus sektoris (sh omavalitsus)
e erasektoris

1.4 T66koha asukoht:
e Lossi 1 voi rackoda, Kuressaare
e Tallinna 10, Kuressaare
e Marientali tee 27, Kuressaare
e Teenuskeskus
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2. Palun hinda, kui hésti oled kursis tookorralduslike pohimdtetega ja reeglitega.
Vali sobivaim hinnang jargnevatele viidetele 6-punkti skaalal, kus: 1 = ei ndustu kindlasti, 2
= ei ndustu, 3= pigem ei noustu, 4 = pigem ndustun, 5 = ndustun, 6 = ndustun kindlasti

1) Pohimdotted vallavalitsuse tegevuse korraldamisel ja haldamisel on arusaadavad ja
oiglased

2) Olemasolevad juhendid/protseduurid on arusaadavad ja vajalikud

3) To6 tasustamise pohimdtted on selged ja arusaadavad

4) Lisatasude siisteem on selge ja arusaadav

5) Uletunnitdd pdhimdtted on selged ja arusaadavad

6) Leian kiiresti ja kergesti iiles tooks vajalikke dokumente, protseduure, juhendeid jmt

7) Ma tunnen julgust esitada uusi ja paremaid viise t60 tegemiseks (oma vahetule juhile,
juhtkonnale)

8) Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan
9) Tean, kelle poole poorduda todiilesannete tditmisel tekkinud probleemidega

10) Juhtkond/vahetu juht votab enne tookorralduslike otsuste langetamist arvesse teenistujate
ettepanekuid

11) Tookorralduslikes kiisimustes peetakse alati kinni kehtestatud reeglitest

3. Palun hinda, kas on tagatud vordsed véimalused organisatsioonis tookorralduslike
pohimétete rakendamisel. Vali sobivaim hinnang jargnevatele vdidetele 6-punkti skaalal,
kus: 1 = ei ndustu kindlasti, 2 = ei ndustu, 3= pigem ei ndustu, 4 = pigem ndustun, 5 =
noustun, 6 = noustun kindlasti
12) Minu osakonna td6koormus on iihtlaselt jagatud
13) Minu t6dkoormus ja vastutus on diglane
14) Ma pean to6tama véga intensiivselt
15) Pean jatma osa todiilesandeid piisava tihelepanuta, kuna mul on liiga palju t66d
16) Minu to6tasu vastab minu t66 pingelisusele
17) Minu t66tasu vastab minu panusele organisatsiooni
18) Minu t6dtasu on diglane organisatsiooni sees
19) Minu todtasu on diglane minu tédvaldkonnas
20) Vallavalitsuses on vordsed voimalused lisatasudele ja hiivedele
21) Vallavalitsuses on vordsed voimalused eneseteostuseks
22) Vallavalitsuses on vordsed voimalused to6alaseks arenguks (koolitusvoimalused,

Oppimise toetamine jne)
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23) Tookorralduslikke pohimotteid (nt kaugtod voimaldamine jne) rakendatakse koikidele
tootajatele diglaselt

Palun hinda, kui hésti oled kursis vallavalitsuse eesmiirkidega ning enda ametikohast
tulenevate kohustuste ja vastutustega. Vali sobivaim hinnang jargnevatele véidetele 6-
punkti skaalal, kus: 1 = ei noustu kindlasti, 2 = ei ndustu, 3= pigem ei ndustu, 4 = pigem
ndustun, 5 = ndustun, 6 = ndustun kindlasti

24) Ma tean, mis on Saaremaa valla kui organisatsiooni strateegilised eesmérgid
25) Ma tean, mis on Saaremaa valla kui organisatsiooni vaartused

26) Ma tean, mis on minu osakonna eesmargid ja tilesanded

27) Tean, mis on minu ametikoha eesmérk

28) Tean tépselt, milline on minu to6ililesannetest tulenev vastutus

29) Koik minu todalased kohustused on mulle arusaadavad

30) Tean, millised digusaktid ja juhendid reguleerivad minu todalast tegevust

31) Minu ametijuhend vastab tegelikkuses tdidetavatele lilesannetele

Palun hinda, kui Kiiresti jouab sinuni tooks vajalik info ja kuidas toimub suhtlus vahetu
juhiga. Vali sobivaim hinnang jargnevatele vaidetele 6-punkti skaalal, kus: 1 = ei ndustu
kindlasti, 2 = ei ndustu, 3= pigem ei ndustu, 4 = pigem ndustun, 5 = ndustun, 6 = ndustun
kindlasti

32) Saan kogu to6ks vajaliku info digeaegselt ja torgeteta
33) Organisatsiooni tdhtsamad uudised/otsused jouavad minuni digeaegselt

34) Olen histi varustatud infoga organisatsioonis toimuva kohta (to6tajate tegemised,
lahetused, kontaktid, to6tajate jms)

35) Infovahetus teiste toGtajatega on tépne ja torgeteta

36) Teistest osakondadest jouab to6ks vajalik info minuni digeaegselt

37) Osakondade vahel on toimiv infovahetus

38) Otsene juht esitab mulle todiilesanded digeaegselt vajamineva informatsiooniga
39) Saan otseselt juhilt piisavalt tagasisidet oma t66 tulemuste kohta

40) Otsene juht tunnustab mind alati heade to6tulemuste eest

Palun hinda, kuidas oled rahul tootingimustega, tookorralduslike aspektidega ja
organisatsiooniga iildiselt. Méargi dra Sinu arvates sobivaim vastusevariant skaalal 1 kuni 6,
kus 1= ei ole iildse rahul ja 6= vdga rahul
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6.1 Uldine rahulolu

1) Uldiselt olen ma oma t66ga rahul

2) Minu arvamusega arvestatakse t061 (vahetu juhi ja kolleegide poolt)

3) Enamik t66tajaid vallavalitsuses on oma téoga rahul

4) Ma olen rahul tunnustusega, mida t66 eest saan

5) Ma olen rahul oma to6tasuga vallavalitsuses vorreldes to6tasuga, mida voiksin saada
sarnase t00 eest teistes asutustes

6) Olen rahul sellega, kuidas minu vahetu juht oma alluvaid kohtleb

7) Olen rahul vallavalitsuse tookorraldusega tildiselt

6.2 Rahulolu erinevate tookorralduslike aspektidega

1) Tootingimused (sh puhkeruumide tingimused, tooks vajalikud vahendid jne)

Missuguseid tootingimusi voi toovahendeid saaks asutus Sinule pakkuda, et tunneksid end
t00d tehes edUKAMANAT..........cc.iiiiiiiii i

2) Puhkuste korraldus (sh puhkusegraafikute koostamine, puhkuseavalduste esitamine,
kooskolastamise kiirus jne)

Sinu ettepanekud puhkuste korralduse parendamiseks..............cocooiiiiiiiiiiiiiiii
3) Asenduste korraldus (puhkuste, lihetuste, haiguslehe jmt korral)
Sinu ettepanekud asenduste korralduse parendamiseks...............ooooiiiiiiiiiiiiiiiiien,

4) Koolituste ja ldhetuste korraldus (sh koolituste ja ldhetuste véimaldamine,
transpordikorraldus, aruandlus Envoices jmt)

Sinu ettepanekud koolituste ja ldhetuste korraldamise parendamiseks ......................o.o.eee.
5) To6oohutuse ja tookeskkonna alane tegevus
Sinu ettepanekud todohutuse ja tookeskkonnalase tegevuse parendamiseks........................

6) Terviseedendamise meetmed (sporditegevuse toetamine, puhkepauside vdoimaldamine
jmt)

Milliseid terviseedendamise meetmeid voiks vallavalitsus kasutusele votta.................o.e....

7) Sisemiste kommunikatsioonikanalite kasutamine (siseveeb, majakoosolekud,
infohommikud)

Sinu ettepanekud kommunikatsioonikanalite kasutamise parendamiseks...........................

8) Unhisiiritused ja tihtpdevade (sh siinnipievade) tihistamine

Sinu ettepanekud iirituste ja tdhtpdevade korraldamiseks.................ooo

9) Kalendrite siisteem ja valla autode broneerimine

Sinu ettepanekud kalendrite siisteemi ja autode broneerimise parendamiseks.....................

43



