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LUHIKOKKUVOTE

LAANEMAA VIIE OMAVALITSUSE AMETNIKE VALMISOLEK MUUTUSTEKS
ENNE VALDADE UHINEMIST

Triin Lepp

Kiesoleva magistritod eesmirgiks on selgitada vilja viie tihineva Ladnemaa omavalitsuse
ametnike valmisolek muuutusteks ja vastuseis muutustele enne valdade iihinemist iiheks
omavalitsuseks. Selleks antakse t60 esimeses osas teoreetiline iilevaade muudatuste
juhtimisest, tooga rahulolust, rahulolust juhtimise ja kommunikatsiooniga,

organisatsioonilisest pithendumisest, muutusteks valmisolekust ja vastuseisust muutustele.

To60 empiirilises osas uuritakse iildist todrahulolu ja kuivord rahul ollakse organisatsioonis
toimuva infovahetusega kasutades kiisimusi Downsi ja Hazeni (1977, Mount&Black 1999)
kommunikatsiooniga rahulolu kiisimustikust. Emotsionaalset seotust organisatsiooniga
hinnatakse kasutades Alleni ja Meyeri (1990) organisatsioonilise piihendumise skaalat;
valmisolekut muutusteks Holti, Armenakise, Feildi ja Harrise (2007) skaalat ja muutustele
vastuseisu hindamiseks kasutakse Oregi (2003) skaalat. Uuringu valimiks on viie tihineva

omavalitsuse (Kullamaa, Martna, Noarootsi, Nova ja Ladne-Nigula valla) ametnikud.

Kokkuvdtvalt saab viita, et valmisolek muutusteks on ametnike seas olemas. Uuringu
tulemustest selgub, et ametnikud on organisatsioonile emotsionaalselt pithendunud ning
neile on organisatsiooni edu oluline. Neil on olemas vajalikud isiklikud oskused ja
tunnetus, et muutustega tullakse toime. Muudatustes ndhakse organisatsioonile pigem kasu
ning tunnetatakse juhtkonna piihendumust muudatuste elluviimisel. Uuringu tulemused ei
ndidanud vastuseisu muutustele. Valmisolekut vihendab ametnike tunnetatud ebakindlus
tuleviku ees. Muutustele on pigem vastu kauem organisatsioonis téotanud ametnikud ning
need tootajad, kes tunnetavad ebakindlust oma todkoha voi positsiooni sdilimise osas.
Mida enam mdistetakse organisatsioonile muutustega kaasnevat kasu, seda enam viheneb

ebakindlus tuleviku ees.

Voétmesonad: muudatuste juhtimine, organisatsiooniline pithendumine, muutusteks

valmisolek, muutustele vastuseis.



ABSTRACT

READINESS OF CHANGE OF 5 LAANE COUNTY MUNICIPALITY OFFICIALS
PRIOR THE MERGER OF MUNICIPALITIES

Triin Lepp

The aim of the thesis is to find out the readiness of and resistance to change of officials of

5 Lddne County municipalities that have started an accession process.

The first part of the thesis gives a theoretical overview of change management; job
satisfaction and satisfaction with communication; organizational commitment; readiness of

change and resistance to change.

In the empirical part overall job satisfaction and readiness of and resistance to
organizational change is studied. Questions from Downs and Hazen (1977, Mount & Black
1999) Communication Satisfaction Questionnaire, Allen and Meyer (1990) Affective
Commitment Scale, Readiness for Organizational Change (Holt et al 2007) and Resistance

to Change (Oreg 2003) scales were used.

The results of the survey revealed that municipality officials are emotionally committed to
the organization and that they are concerned with the success of the organization. Officials
stated that the organization most likely will benefit from this change, and that management
is commited to implementing the change. They feel they have skills needed and are willing
to learn everything for the change to be adopted. Change readiness can be stated but there
is also a high level of uncertainty towards the future and continuance of officials” personal

career.

The results of the survey did not show resistance to change although respondents with
longer career within the organization feel uncertainty concerning the future and worry
about losing their status in the organization when the change is implemented. The better
the benefits of the change for the organization are undestsood, the less officials feel

uncertainty towards the future.

Keywords: change management, organizational commitment, readiness for change, change

resistance.
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SISSEJUHATUS

Muutused avaliku sektori organisatsioonides, kdesoleval juhul kohalikes omavalitsustes, on
tingitud olukorrast, kus riik nideb vajadust tugevdada kohalikke omavalitsusi, seades selleks
Haldusreformi seadusega (2016) omavalitsuste miinimumsuuruse miiraks 5000 elanikku.
Samuti ootusest teenuste kvaliteedi tdusu néol, mis eeldab organisatsioonide struktuuride
ja protseduuride tdhusamaks ja efektiivsemaks muutmist. 01.09.2016 solmisid Léédne-
Nigula vald, Kullamaa vald, Martna vald, Noarootsi vald ja Nova vald iihinemislepingu,
mille eesméargiks on moodustada uus omavalitsusiiksus — L&ddne-Nigula vald. Uue
omavalitsuse Oigusvoime tekib 2017. a kohaliku omavalitsuse volikogu valimisega,

sisulised muudatused rakenduvad 2018. aasta alguses.

Kohalikud omavalitsused ei ole oma olemuselt kuigi erinevad, nende eesmirgid ja
tegevusvaldkonnad tulenevad suuresti Kohaliku omavalitsuse korralduse seadusest (1993),
kuid uus loodav multitsentriline omavalitsus eeldab organisatsiooni muutumist — muutusi
struktuuris, organisatsioonikultuuris ja juhtimises. Niiteks voetakse iihest piirkonnast dra
moni  funktsioon, luuakse wuued struktuuriiiksused, osakonnad ja ~muudetakse
alluvussiisteemi. Ka tootajaskonnas voib tulla muutusi, tdendoline on tdoo
reorganiseerimine, vOib tekkida olukord, kus tootajad peavad Oppima uusi oskusi, ette voib

tulla koondamisi.

Organisatsioonide ithinemise edukuse peamiseks teguriks on selle litkmete heakskiit ja
toetus muutustele. Selleks, et struktuurimuutused ja muutused toOkorralduses parimal
voimalikul moel rakenduksid, tuleks need planeerida koos organisatsiooni liikmetega keda
need kodige enam puudutavad. Muutuste protsessi votmekiisimuseks on, kuidas saavutada
organisatsioonide iihinemine nii, et selle litkmed oleksid valmis muutusteks ning vastuseis

muutustele oleks vihene.

Kéesoleva magistritoo eesmérgiks on selgitada vilja viie ithineva omavalitsuse ametnike
valmisolek muutusteks ja vastuseis muutustele enne valdade iihinemist {iheks
omavalitsusiiksuseks. Selleks antakse to0 esimeses osas teoreetiline iilevaade muutuste
juhtimisest, tooga rahulolust, rahulolust juhtimise ja kommunikatsiooniga,

organisatsioonilisest piithendumisest, muutusteks valmisolekust ja muutustele vastuseisust.

Magistritod eesmirgi saavutamiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, viiakse

labi ankeetkiisitlus viie valla ametnikkonna (38 inimest) hulgas. Uuringuga moddetakse



tootajate iildist todrahulolu, rahulolu juhi toetuse ja kommmunikatsiooniga, emotsionaalset
plihendumist organisatsioonilile, valmisolekut ja vastuseisu muutusteks. Uuringuga

kontrollitakse jargmiste hiipoteeside kehtivust:

Hiipotees 1: mida suurem on ametnike rahulolu kommunikatsiooniga, seda suurem on

organisatsioonile piithendumine;

Hiipotees 2: mida enam tunnetatakse juhi piihendumist muutustele, seda enam

tunnetavad organisatsiooni litkmed, et nad ise saavad muutustes hakkama;

Hiipotees 3: mida enam tunnetatakse, et muutused on organisatsioonile kasulikud, seda

suurem on valmisolek muutusteks;

Hiipotees 4: mida pikema todstaaziga on tootajad, seda enam nad on muutustele vastu.

Kéesolev magistritoo koosneb kolmest osast: tod esimeses osas antakse teoreetiline
tilevaade kirjanduse pohjal, teises osas kirjeldatakse uuringu metoodikat ja tuuakse vilja

tulemused, kolmandas esitatakse arutelu ja ettepanekud.

Saadud tulemused koos ettepanekutega esitatakse iihinenud valdade juhtkonnale
eesmirgiga aidata kaasa muudatuste juhtimise parandamisele, organisatsioonide edukale

ithinemisele ja uue organisatsiooni tekkimisele.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1 Muutuste juhtimine organisatsioonis

Sonu muutus ja muudatus kisitletakse kirjanduses tihti siinoniilimidena. Ka ké#esolevas
to0s kasutab autor mdlemaid termineid kui kdimasolevat organisatsiooni muutumise

protsessi (Griffin 1996).

Morani ja Brightmani (2000) sdonul on muutuste juhtimine tegevus, mille kidigus
muudetakse organisatsiooni suunda, struktuuri ja suutlikkust. Muutuste ellurakendamise
eelduseks on, et organisatsiooni liikmed toetavad nii muutust ennast kui ka kogu

muutustega seotud protsessi (Armenakis&Bedeian 1999).

Muutusi saab jagada kaheks — planeeritud ja planeerimata. Planeeritud organisatsiooniliste
muutuste juures, mis on juhtkonna poolt suunatud organisatsiooni arenguprotsess,
rohutatakse, kui oluline on, et organisatsioonis defineeritaks ja mdistetaks, milline on
soovitud olukord, ning millised on etapid, mis tuleb ldbida saavutamaks olukorda, kuhu
soovitakse jouda (Todenem 2005). Planeeritud muutus on interaktiivne, protsess, mis
sisaldab analiiiisi, tegevusi ja hindamist, ning jatkutegevusi ja nende hindamist. Planeeritud
muutuse korral on rohuasetus koostodl — kogu organisatsioon, juhid ja selle liikmed, keda
konkreetsed muudatused mdjutavad, planeerivad, kavandavad ja méiratlevad muuutusi
tthiselt (Coram&Burnes 2001). See on ldhenemine, mis eeldab, et peale muutuste

rakendamist on muutus no ,,isemajandav‘, millega vilistatakse regressioon.

Paljude erinevate autorite hinnangul on organisatsiooni muutuste votmefaktoriteks
juhtimine, kommunikatsioon ja tootajate kaasamine. Enamik muutusi organisatsioonis
algab plaanist, mille rakendamiseks on vaja selle liikmete piihendumist ja energiat.
Organisatsiooniliikmete toetus muutustele on seotud nende tunnetusega, mil méiral nad on
kaasatud otsuste tegemise protsessi. Kui eesmirgid ja tegevussuunad on koikidele
moistetavad ja kokku lepitud, saadab tegevusi edu. Kui informatsioon eesootavatest
muudatustest on kommunikeeritud, tootajad on protsessidesse kaasatud, on nad
ptihendunud, tunnevad end kaasatuna, on usaldavad juhtide ja muutuste suhtes (Parry,
Kirsch, Carey& Shaw 2014). Kui t66tajad on kaasatud otsustusprotsessi, on neil aega ja
voimalust protsesse juhtkonnale peegeldada ning neil on kergem uue olukorraga harjuda

(Dean, Brandes&Dharwadkar 1998, viidatud Brown&Cregan 2008). Kui nad on kaasatud



otsuste tegemisse, tunnevad nad, et see on ka nende (soovitud) otsus, mdistavad eesmirke
paremini, ning panustavad enam muutuste elluviimisse (Wagner, Leana,

Locke&Schweiger 1997, viidatud Brown&Cregan 2008).

Oluline on jdlgida, et kaasamine ei oleks ndiline, vaid sisuliselt organisatsiooni litkmete ja
nende ettepanekutega arvestataks. Piderit (2000) vididab, et juhid teadvustavad
organisatsiooni liikmete argumente tihtipeale negatiivsetena, ning jdtavad seetdttu
lithindgelikult arvesse votmata ka need ettepanekud, mis sisuliselt tooksid kavandatavate

muutuste juures kasu.

Kotter (2004) viidab, et edukas muutus koosneb kaheksast sammust ning kdigi sammude
juures on keskseks viljakutseks muuta inimeste kditumist. Tema sOnul on nendeks:
muudatuse mooddapddsmatuse esile toomine, eestvedava meeskonna kokku panemine,
visiooni ja strateegia kujundamine, nende edastamine, takistuste teelt korvaldamine,
liihiajaliste tulemuste saavutamine, muudatuste tagant tOukamine, uue kéitumise
kinnistumine. Kui on tekitatud olukord, milles muutus on moodapddsmatu, on
moodustunud juhtgrupp, kes tootab vilja strateegiad, on oluline see sonum efektiivselt
edastada. Viienda sammuna kirjeldatakse mudelis kdikide muutusi takistavate tegevuste
korvaldamist, ning siinjuures toimib juht tegevusvabaduse andjana, mille tulemusena
joutakse vahetulemuste saavutamiseni. Viimases kahes etapis tegeletakse esimeste

muudatuste kinnistamisega ja uute viirtuste ja kditumistavade kinnistamisega.

Lewini sonul (1946, viidatud Burnes 2004) on muutuste puhul motiveerimise ja
muutmisprotsessi korval koige olulisem kolmas, kinnistumise faas, mis tagab kogu

muudatuse edukuse.

Kokkuvétvalt on  muutuste  juhtimine muutuste planeerimine ja  ldbiviimine

organisatsioonis libi selle litkmete kaasamise ja infojagamise.

1.2 Tooga rahulolu, rahulolu juhtimise ja kommunikatsiooniga

Tooga rahulolu on iiks enam uuritud organisatsiooni ja tema liikmeid puudutavaid
konstrukte. Todga rahulolu olulisus seisneb selles, et seda seostatakse kahe todga seotud
kditumisega, millest organisatsioon on huvitatud. Need on motivatsioon jddda

organisatsiooniga seotuks ja teha organisatsioonis hésti t66d (Wright & Davis, 2003).



Selleks, et otsustada muutuste vajalikkuse ja kasulikkuse iile, vajavad tootajad
informatsiooni. Kommunikatsioon mingib olulist rolli muutuste juhtimises ning erinevad
autorid viidavad, et ilma efektiivse kommunikatsioonita on muutused vdimatud ning
kukuvad 1dbi (Barrett 2002, viidatud Hughes 2006). Moningate autorite véitel on
kommunikatsiooni ainus eesméirk organisatsioonis ebaselguse vihendamine, mis tuleneb
informatsiooni  ebapiisavusest vOi vidhesest jagamisest. Past (2009) nimetab
kommunikatsiooni inimestevaheliseks interaktsiooniks, horisontaalseks infovooks, mis
suurendab kaasatust, toob tegevustesse paindlikkust ja aitab kohaneda keskkonnaga.
Erinevad autorid rohutavad, et muutuste juhtimise juures on koige tdhtsam seletada

muutuse olemus lahti kdigile arusaadavas keeles.

Organisatsiooni muutuste elluviimiseks on selle edukuse teguriks info levik,
organisatsiooni liikmete informeeritus muutuste pohjustest ja nende ellukutsumise
protsessi kidigust. Muutusi planeerides on oluline algatada ja korraldada suhtluse kasv, et
julgustada koiki osalema ja muutuste olemust modistma. Koik organisatsiooni lilkkmed keda
muutused puudutavad osalevad info vastuvotjatena, tootlejatena ja edasikandjatena.
Juhtidel lasub selles votmeroll ja vastutus selle eest, et edastatud sonumid on hoolikalt
labimdeldud. Samuti on informeeriva iseloomuga juhtide igapdevane kiitumine, nende
plihendumine eelseisva muutuse elluviimisel, mis abistab ka teistel organisatsiooni
liikkmetel oma hoiakuid ja kditumist muutuste vajadustele vastavaks kujundada. Muutuste
kommunikeerimiseks soovitab Past (2009) kasutada itheaegselt mitut
kommunikatsioonikanalit, eelistada kahesuunalist suhtlemist, suurendada
organisatsiooniliikmete kindlustunnet 1dbi avatud ja ausa dhkkonna loomise, vihendades

tootajate hirmu eelseisva ees rohutades organisatsioonis sdilivat, viahendades maddramatust.

Teadlased viidavad, et kommunikatsiooniga rahulolu koosneb mitmest erinevast aspektist.
See on kooslus saadavast informatsiooni hulgast, iildisest organisatsiooni sisekliimast, info
edastamise ja vastuvotmise viisist (mil viisil jouab info iilevalt-alla, alt-iiles) ja tootajate
omavahelisest suhtlusest. Viidetakse, et efektiivne ja rahuldav kommunikatsioon on
tulemusliku ja toimiva organisatsiooni aluseks. Kommunikatsiooniga rahulolu seostatakse
ildise tooga rahulolu ja organisatsioonile pithendumisega — Astri (2012) on vditnud, et
tootajad, kes omavad enam informatsiooni, on organisatsiooniga emotsionaalset
plihendunumad. Uuringud on niidanud, et rahulolematus kommunikatsiooniga pdhjustab
suuremat voolavust tootajate hulgas, mojutab otseselt tdOsooritust ja teeninduskvaliteeti

(Hargie et al 2002, viidatud Okay&Okay 2009). Tootajate jaoks on oluline kuulda



muudatustest ausalt, otse oma juhtidelt, ning mida varem td6tajaid muudatustest
teavitatakse, seda enam on neil aega nendega kohaneda (Balogun&Hope Hailey 2004,

viidatud Hughes 2006).

Tootajate  kommunikatsiooniga rahulolu modtmine on oluline saamaks teada, kas
kommunikatsioon organisatsioonis on efektiivne, toimiv, leidmaks iiles ndrkused ja
tugevused, mille pinnalt luua organisatsiooni kommunikatsioonistrateegia, parandada

informatsiooni edastamist ja iildist organisatsiooni efektiivsust (Okay&Okay 2009).

Tooga rahulolu ja kommmunikatsiooniga rahulolu modtmiseks ning seoste leidmiseks
kasutatakse sageli Downsi ja Hazeni viljatootatud instrumenti (1977, Mount&Black 1999),
millega  hinnatakse  informatsiooni  liitkumist, formaalseid ja  informaalseid
kommunikatsiooni kanaleid, organisatsiooniliikmete omavahelisi suhteid, suhteid juhtidega
ja tagasisidestamist. Mitmed autorid on joudnud oma uurimustes jareldusteni, et tooga

rahulolu on otseselt seotud kommunikatsiooni efektiivusega (Goris 2000).

Kokkuvdétvalt, informatsiooni hulk, mida tootajad ja juhid muutuste protsessi kidigus
vahetama peavad, on viga mahukas (Ford&Ford 2008) sisaldades arenguplaane, visioone,
strateegiaid, voOimalusi, aga ka voOimalikke probleeme ja kahtlusi, ning nende

lahendusprotsesse.

1.3 Organisatsiooniline pithendumine

Allen ja Meyer (1990) on defineerinud organisatsioonilist pithendumist kui psiihholoogilist
seisundit, mis seob inimese organisatsiooniga. Nad toovad vilja, et organisatsiooniline
plihendumine koosneb kolmest aspektist: emotsionaalne seotus, tunnetatud vajadus ja
kohustus. Emotsionaalne seotus on nendest kolmest kdige levinum ldhenemine
plihendumise kirjeldamiseks, kus inimene samastub organisatsiooniga ja tunneb end selle
osana, tunneb, et ta on kaasatud. Emotsionaalselt pithendunud td6taja on organisatsiooni
emotsionaalselt kiindunud ning td6tab organisatsioonis kuna soovib seda. Korge
emotsionaalse pithendumise tasemega tootajad tootavad rohkem, nende todsooritus on
efektiivsem, jarelikult on nad organisatsioonile viirtuslikumad kui vihem emotsionaalselt

plihendunud t66tajad (Meyer & Allen, 1997).

10



Tunnetatud vajaduse all peetakse silmas tulu, mis kaasneb organisatsiooni liige olemisega
ja kulu, mis lahkudes tekkida voib. Kohustuse aspekt sisaldab endas isiku tunnetust
tegutseda parimal vdimalikul moel selleks, et saavutada organisatsiooni eesmargid, sest see
on dige (moraalne) kditumine (Wiener 1982). Meyeri ja Alleni (1997) jargi jaddakse

organisatsiooni, sest see on majanduslikult kasulik ja vajalik.

Mowday (1998) on viitnud, et organisatsioonilised muutused, sealhulgas iihinemised,
tekitavad tootajates segadust ning neil on raskem olla oganisatsioonile piithendunud.
Organisatsiooni jaoks on aga oluline, et tema liikmetel on usk organisatsiooni eesmérkide
saavutatavusse, soov olla organisatsiooniga seotud, jitkata selle litkkmena, identifitseerida
ennast selle osana. Mida pithendunumad on organisatsioonid oma tootajate suhtes, mida
kaasatumad on tootajad muutuste protsessi, seda organisatsiooniliselt piihendunumad on
tootajad. Juhtidel on siinkohal iilesanne olla ise muutuste protsessis eeskujuks, olles
plihendunud arenguprotsessis muutuste rakendamisele, samas luues tootajatele toetav

tookeskkond ning véirtustades tootajaid.

Ka Iverson (1996) viidab, et tootajad, kes on organisatsioonile pithendunumad, kelle jaoks
on organisatsiooni edukus oluline, on valmis organisatsiooni arengusse enam panustama

ning aktsepteerivad tdendolisemalt ka organisatsiooni muutumist.

1.4 Muutusteks valmisolek

Tadnapdeva kiires tehnoloogiaiihiskonnas, kus areng toimub just ldbi muutuste,
vidrtustatakse tootajaid kes kiiresti kohanduvad. See, kas kohandumine on kiire voi
aegandudev, on otseselt seotud valmisolekuga muutustega kaasaminekuks ja muutustele
vastuseisuga.  Organisatsiooni  litkmete  valmisolekut  peetakse  vOtmefaktoriks
organisatsiooniliste muutuste elluviimise juures. Valmisolek tdhendab organisatsiooni
liikme soovi osaleda muutuste protsessis, olles avatud senise mottemalli muutmiseks.
Organisatsioonide juhtidel lasub iilesanne tutvustada organisatsiooni liikmetele
kavandatavate muutuste eesmirke, selgitada vajadusi ja lahendada tekkinud erimeelsusi,
selleks, et saavutada muutusteks vajalik vaimne ja fiilisiline valmisolek. Mistdttu on
kasutusel praktika, et valmisolekut hinnatakse juba enne muutuse protsessi, et vajadusel,
garanteerimaks maksimaalsed tulemused, valmisolekut juba eelnevalt suurendada (Holt,

Armenakis, Feild &Harris 2007).
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Holt jt (2007) on vilja tootanud instrumendi, mis voimaldab vaadelda muutuste protsessi

jargmises neljas valdkonnas:

e milliselt muutusi rakendataks (change process) — kui suur on
organisatsiooniliikmete kaasatus rakendamise protsessi;

e muutuse sisu (change content) — mida muudetakse, selle administratiivne ja
strukturaalne ulatus;

e muutuste organisatsiooniline kontekst (organizational context) — millised on
muutusteks loodud (keskkonna)tingimused;

e isiklik kontekst (individual attributes) — indiviidide erinevused muutustega

kohanemiseks.

Rafferty, Jimmieson ja Armenakis (2013) vdidavad, et isiku enda hinnang sellele, kas ta on
muutusteks valmis, on mojutatud uskumusest, kas muutus on vajalik, kas ta ise on
voimeline muutust rakendama ning kas muutusel on positiivsed tagajdrjed tema isiklikule

karjadrile/positsioonile.

Kokkuvétvalt juhib muutusteks valmisoleku modtmine tdhelepanu sellele, et muutuste
protsess, sisu, isiklik— ja organisatsiooniline kontekst on omavahelises seoses, kujundades
sellega organisatsiooni litkkmete uskumusi ja valmisolekut, ning sealt edasi nende
kditumist. Mis omakorda viitab sellele, et organisatsiooni litkmete valmisolek on seotud
neile teadaoleva informatsiooniga, muutuste eesmirkide ja protsessi, ning iga tootaja jaoks
tagajargede moistmisega. Kui esinevad ebakdlad ning ootused ei iihti, tuleb nende
lahendamisega tegeleda, vastasel juhul voib tekkida vastuseis ning muutuste rakendamine

el Onnestu.

1.5 Vastuseis muutustele

Organisatsiooni liikmete seas on neid, kes isiklikel vdi organisatsioonist tulenevatel
pohjustel on muutuste protsessile vastu. Samas peetakse tootajate hoiakuid organisatsiooni
tulevase edu indikaatoriks. Muutused ei saa toimuda kui need, kes muutusi ellu viima

peavad, organisatsiooni litkkmed, neid ei toeta (Alas&Pramann Salu 2005).

Organisatsiooni liikmete vastuseis muutustele on sageli komistuskiviks, mille taha jiddb

protsessi edukas rakendamine. Kui organisatsiooni juhtkond mdistab vastuseisu pohjuseid,
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on vdimalik kavandada muutuste strateegiad neid tegureid arvestades, ennetades

probleemide tekkimist ja protsessi labikukkumist.

Ameerika kirjanik Howard Phillips Lovecraft (1973) on 6elnud, et inimkonna kdige vanem
ja tugevam emotsioon on hirm, ning kdige vanem ja tugevam hirm on hirm senitundmatu
ees. (“The oldest and strongest emotion of mankind is fear, and the oldest and strongest
kind of fear is fear of the unknown*). Harva kujundatakse negatiivne hoiak olukorra osas,
mis inimest isiklikult ei puuduta. Negatiivse suhtumise koige iildisemaks pohjuseks on, et
kasu, mille organisatsioon muutusest saab ei tdida sama eesmdrki selle liikme jaoks
(Coch&French 1948, Tichy 1983, Zaltman&Duncan 1977, Zander 1950, viidatud Oreg
2003). Alateadlikult soovib inimene alati sdilitada juba kittevoidetut, millest vdib teha
jarelduse, et enam vastu on need, kellel on kdige rohkem kaotada. Kui muutust tajutakse
organisatsiooni litkmete poolt ohuna, tuleb anda neile igakiilgset toetust ja aega, et
toimuvaga kohaneda, ning kindlustunnet, selgitades voimalikult tidpselt, mida muutused

nende jaoks kaasa toovad (Alas&Pramann Salu 2005).

Vastuseisu on kirjeldanud Piderit (2000) jargmiselt: vastuseis on kogu selline
tootajatepoolne tegevus, mille tegemist juhid ei soovi, ning see eeldatud tegevus, mis
tegemata jaab. Lines (2004, viidatud Hughes 2006) defineerib vastuseisu kui tegevust,

millega organisatsiooni litkkmed piitiavad kavandatavat muutust peatada voi aeglustada.

Kirjanduse pohjal saab vastuseisu motestada kolmetiiiibiliseks: tunnetuslikuks ja
emotsionaalseks seisundiks ning kditumuslikuks. Kugi need seisundid omavahel seotud
ning moningal médral kattuvad, on siiski tegemist olemuslikult erinevate 1ihenemistega.
Kui réddgitakse soovimatust kiditumisest, on see seotud muutustega ametikohal ja
toomeetodites,  tegevuste (teisiti) tegemise vOi tegematajdatmiste ndol. Tunnetuslik
vastuseis peegeldub isiku uskumustes ja suhtumises. Emotsionaalseks vastuseisuks
peetakse nidhtavat drevust, agressiivsust vOi pettumust, mis avaldub kaitsepositsiooni

votmisega (Bower&Abolafia 1995, Coch&French 1948, viidatud Piderit 2000).
Bedeian on nimetanud neli pShjust, miks muudatustele vastu seistakse. Nendeks on:

e omakasupiiiidlikud huvid;
e modistmatus ja usaldamatud juhtkonna suhtes;
e vastuolulised hinnangud muudatuste tulemustele;

e vihene muudatuse taluvus (Bedeian 1989, viidatud Brooks 2008).
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Brooks (2008) selgitab, et muutus organisatsioonis voib tdhendada monede tdotajate jaoks
seni kdsututses olnud vOimu vdhenemist, esindusvOoimu védhenemist. Ka voib pingeid
tekitada harjumuspéraste suhtevorgustike kadumine. Ta viidab, et vastupanu on muutuste
protsessi juures lahutamatu ning nimetab eduka muutuste juhtimise osaks erinevate
huviriithmade tasakaalustamist ja koordineerimist. Brown et al (1993, Iverson 1996) iitleb,
et todtajad panustavad enam muutuste protsessi, kui seda tegevust ei varjuta hirm kaotada

t60d.

Lisaks eelpoolnimetatutele toetavad vastuseisu vidhene informeeritus ja sellest tingitud
midramatuse tunne ning eesméirkide erinevus (Kotter&Cohen 2004). Kotter ja Schlesinger

(1979) on nende leevendamiseks pakkunud vélja kuus strateegiat:

organisatsiooni litkkmetega suhtlemine, neile koolituste korraldamine;
litkkmete kaasamine muutuste protsessi;

liikkmete toetamine muutuste protsessis;

koost60, labirddkimised;

manipuleerimine;

S kA Db o=

formaalse voimu kasutamine.

Tootajatepoolsele vastuseisule lisaks tuleb arvestada ka sellega, et organisatsiooni
muutumisele voib olla vastuseis ka sihtgruppide, tarbijate, koostodpartnerite, otsusetegijate

poolt, mis omakorda mdjutab iildist protsessi kdiku (Hughes 2006).

Oreg tootas 2003. aastal vilja muutustele vastuseisu skaala, millega modta inimeste
kalduvust takistada voi véltida muutusi. Instrumendi viljatdotamise pohjusena tdi ta
varasemate hindamisinstrumentide puudused — need ei arvestanud vastaja enda
isikupdraga. Ta koostas instrumendi jagades selle kuueks alateemaks, et moota:

e vastumeelsust, mis on seotud kontrolli kaotamisega;

e kognitiivset jaikust;

e vihest psiihholoogilist vastupidavust;

e kohanemisvOimet/kohandumist;

e uuendusmeelsust;

e vastumeelsust vanadest harjumustest loobumiseks.
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Kasitletud teooriatele tuginedes voib delda, et muutuste edukaks rakendamiseks on oluline,
et tootajad oleksid valmis muutustega kaasa minema. Muutustele vastuseisjad ei pruugi
muutuste toetamiseks omada piisavat informatsiooni, osata hinnata muutuste
tulemuslikkust, olla ise suuteline muutustega kaasa minema, vOi piililavad siilitada

olemasolevat. Nende seoste uurimisele keskendub t60 autor magistritoé empiirilises osas.
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2.  EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 Uuringu metoodika

Viie iihineva omavalitsuse (Ldine-Nigula valla, Noarootsi valla, Nova valla, Kullamaa
valla ja Martna valla) ametnike muudatusteks valmisoleku ja vastuseisu hindamise
kavandamist alustas to6 autor 2016. aasta 16pus. Internetipdhine kiisitlusuuring viidi 1dbi
veebruaris-martsis 2017, enne valdade iithinemist itheks suureks omavalitsusiiksuseks

(Lddne-Nigula vald).

Organisatsiooni muutuste eduka elluviimise {iiheks oluliseks teguriks on info levik.
Uurimaks, kuivord rahul ollakse organisatsioonis toimuva infovahetusega kasutati
kiisimusi Downsi ja Hazeni kommunikatsiooniga rahulolu kiisimustikust (Communication
Satisfaction Questionnaire) (1977, Mount&Black 1999). Kiisimustik sisaldab 46 viidet,
millega  hinnatakse informatsiooni  liikumist, formaalseid ja  informaalseid
kommunikatsiooni kanaleid, organisatsiooniliikmete omavahelisi suhteid, suhteid juhtidega

ja tagasisidestamist.

Emotsionaalselt pithendunud t66tajad on organisatsioonile vaartuslikumad. Emotsionaalset
seotust organisatsiooniga hinnati Alleni ja Meyeri (1990) 31 kiisimusest koosneva
organisatsioonilise pithendumise kolmemootmelise skaala (Affective, Continuance and
Normative Commiment Scale) emotsionaalse piihendumise skaala (Affective Commitment

Scale) abil (8 kiisimust).

Muutusteks valmisoleku hindamiseks kasutati Holti jt (2007) véiljatootatud 25-véitelist
skaalat (Readiness for Organizational Change). Skaala omakorda on jaotatud neljaks
alaskaalaks, mis mdddavad, kas organisatsiooni lilkkmed tunnetavad, et organisatsioon saab
kavandatavatest muudatustest kasu, milline on juhtkonna toetus muudatustele, kui tdhus on
kavandatav muudatus ning kas organisatsiooni litkkmed tunnetavad, et nemad ise tulevad
muutustes toime. Muutustele vastuseisu hindamiseks kasutati Oregi poolt 2003. aastal vilja
tootatud muutustele vastuseisu skaalat (Resistance to Change), mis mdodab inimeste

kalduvust takistada voi viltida muutusi. Skaala koosneb 17 viitest.

Ankeedi koostamiseks tdlgiti kdik eelpool nimetatud kiisimustikud tdies mahus. Esimeses
etapis paluti lisaks t60 autorile inglisekeelsed vdiited tdlkida veel kahel erineval isikul,

mille pohjal sai kokku ankeedi esmane versioon. Peale tolkimist paluti koostatud
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kiisimustik tdita kolmel pilootgrupis osalejal (omavalitsuse tootajal). Vesteldes iga
vastajaga individuaalselt kiisis to6 autor nende tagasisidet alljirgnevate aspektide kohta:
kas kiisimustiku iilesehitus oli loogiline, sdnastus arusaadav ning keelekasutus korrektne?
Kas kiisimustik sisaldas viiteid, mida oli raske moista/ viiteid, millele te ei osanud vastata/

oli raske ausalt vastata, ning kas moni oluline kiisimus oli puudu?

Pilootgrupi tagasiside pohjal korrigeeriti ankeeti. T60 autor otsustas vélja jitta moningad
vdited, mis sisuliselt tekitasid vastajates segadust. Niiteks muutusteks valmisoleku skaala
kiisimused blokist, mis mdddavad kas organisatsiooni litkkmed tunnetavad, et muutus on
vajalik, kas organisatsioon saab kavandatavast muutusest kasu? Viited ,,selle muudatuse
tingib seadusandlus® ja ,,selle muudatuse tegemiseks on mitmeid pohjuseid otustati véja
jatta, sest muudatused tdepoolest tingib 1. juulil 2016 kehtima hakanud Haldusreformi
seadus (2016). Samuti otsustati vilja jitta blokist ,,juhtkonna toetus muutustele*
emotsionaalsed viited ,organisatsiooni otsusetegijad toetavad igati muudatuste
elluviimist“ ja ,arvan, et kulutame palju aega muudatuste kavandamisele, mille
rakendumist isegi juhid ei soovi“. PGhjendusel, et levinud suhtumine iihinevates valdades
on, et ilma haldusreformita muudatusi sellisel kujul toimuma ei saaks, ning kartus, et
selliselt esitatud kiisimused vdivad suunata koikidele iilejddnud kiisimustele vastamise
viisi. Kommunikatsiooniga rahulolu juures otsustati kiisida valikuliselt kiisimusi, millega
teada saada iildine organisatsiooni sisekliima, mdota infoliikumist, suhteid tookaaslastega

ja juhtidega ning tagasisidestamist.

Viidetele vastamiseks paluti valida viiepallilisel Likerti- tiiiipi skaalal vastus, mis vastab
koige tdpsemini vastaja arvamusele. Noustumiseks ja mittendustumiseks anti kaks erinevat
varianti: 1 tdhistas viidet ,,iildse ei ole ndus®, 2 ,,pigem ei ole ndus*, 4 ,,pigem ndus* ja 5

»tdiesti nous®. Neutraalse vastuse andmiseks pakuti vélja variant 3 ,,ei oska vastata®.

Kiisimustiku esimeses osas paluti uuringus osalejal vastata kiisimusele, millises
omavalitsuses ta to0tab ning mérkida todstaazi vahemik. Demograafiliste andmete, vanuse,
s00 ja hariduse kiisimist ei pidanud autor vajalikuks ega voimalikuks, kuna nende andmete
pohjal oleks olnud véimalik vastajat konkreetse isikuga seostada (tootajate arv nditeks
Nova Vallavalitsuses oli vaid 5 inimest) ja vastaja anoniiiimsus ei oleks olnud

garanteeritud.

Andmete kogumiseks pandi kiisimustik iiles internetikeskkonda GoogleDocs. Tditmise

palve saadeti isiklikult koikidele ametnikele e-mailidele ning kontakteeruti iga
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omavalitsuse vallavanema ja vallasekretiriga, palvega teha koostood oma kohalikus
omavalitsuses. Vastamise aeg esimese teavituse korral oli iiks nddal. Lisaks saadeti kaks

meeldetuletuletust.

Ankeedile lisas autor jirgmise kaaskirja:

Hea ... Vallavalitsuse tootaja!

Seoses oma magistritooga poordun Sinu poole palvega tdita kiisimustik, mis asub lingil: ...
Palun leia enne 8.mdirtsi 2017 ca 15 minutit ankeedile vastamiseks.

Uurin oma toos viie iihineva valla ametnikkonna iildist rahulolu t60 ja
kommunikatsiooniga ning valmisolekut muutusteks. Ankeet on anoniiiimne, kogutud
andmeid kasutan magistritoo valmimise eesmdrgil ning esitatan iildistatud kujul

vallavalitsustele eesmdrgiga aidata kaasa muudatuste juhtimise parandamisele.
Ette tinades,

Triin Lepp, TTU personalitoo ja —arenduse eriala magistrant, tel: 55 666 456

2.2 Uuringu valim

Kéesoleva magistritoé valimi moodustasid 38 ametnikku viiest vallast, ehk uuringusse
kaasati koik {iihinevate valdade ametnikud. Eesmirk oli saada vastused koikidelt
ametnikelt. Tegelikkuses saadi vastused 31 inimeselt, mis on 82 % valimist. Kuna tdidetud
ankeedid saadi tagasi koikidest omavalitsustest, igast omavalitsusest vihemalt 67 %
ametnikelt, saab tulemused iildistada koikide uuringus osalenud kohalike omavalitsuste

ametnikele (Tabel 1).
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Tabel 1. Uuringus osalejad omavalitsuste kaupa.

Vastanud | Ametnike | Vastanute

Vallavalitsus ametnikud |koguarv | %

Kullamaa Vallavalitsus 4 6 67
Ladne-Nigula Vallavalitsus 13 15 87
Martna Vallavalitsus 5 6 83
Noarootsi Vallavalitsus 6 7 86
Nova Vallavalitsus 3 4 75
Koguvalim 31 38 82

Allikas: autori tabel

Kdige suurem osalenud omavalitsustest, nii elanike arvult kui pindalalt, oli Li&ne-Nigula
Vallavalitsus, kus ametnikke kokku oli 15. Sellest tulenevalt saadi 42 % koikidest
vastustest just Lddne-Nigulast. Vastamata jattis 2 ametnikku. Elanike arvu ja ametnike
koguarvu poolest vorreldavatest Kullamaa Vallavalitsusest, Noarootsi Vallavalitsusest ja
Martna Vallavalitsusest saadi vastused sarnaselt - Kullamaalt vastas 4 ametnikku kuuest
(koikidest vastustest 13 %), Noarootsi 7 ametnikust 6 (koikidest vastustest 19 %), Martna 6
ametnikust vastas 5 (kdikidest vastustest 16%). Nova Vallavalitsus oli kiisitletutest kdige
viiksem vaid 4 ametnikuga, ning ka sealt jéttis vastamata 1 ametnik. Nova vastused andsid

koguvastustest 10 %.

Uurimuses osalenud ametnikest 48 % olid to6tanud samas organisatsioonis iile 10 aasta. 1-
5 aastat tootanud ametnikke oli 32 %. 10 % vastanutest oli samas organisatsioonis to6tanud
6-10 aastat ja ka alla aasta tootanuid oli 10 %. Vastanud Léadne-Nigula Vallavalitsuse
tootajatest 62 % oli selles organisatsioonis todtanud kuni 5 aastat. Viiksemates valdades
oli ametnike toostaaz oluliselt iihtlasem ja pikaajalisem — 72 % ametnikest oli tootanud

samas organisatsioonis 6 ja enam aastat, millest iile 10 aasta 55 % vastanutest.

Vastajate anoniilimsuse tagamiseks demograafilisi andmeid nagu sugu, vanus ja

ametipositsioon ei kiisitud.
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2.3 Uuringu tulemused

Kiesoleva magistritod andmete analiitisimiseks kasutati andmetootlusprogrammi SPSS 23
ja tabelarvutusprogrammi Exel. Uurimistulemuste esitamiseks kasutati kirjeldava statistika
meetodeid. Kiisimustiku usaldusvéirsuse kontrollimiseks arvutati teemablokkide ja
alaskaalade sisereliaabsuse koefitsendid (Cronbachi alpha), mis niitavad, kui sarnaselt
moddavad erinevad kiisimused sama fenomeni (aktsepteeritav tulemus a>0,7) (Streiner

2003).

Tulemuste kirjeldamiseks on toodud vilja aritmeetilised keskmised (m) ja standardhilve
(SD). Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks hinnangutes kasutati dispersioonaliiiisi
One-way ANOVA post hoc Tamhane’ testi. Statistilise olulisuse nivooks, mille jirgi
hinnata, kas gruppide hinnangud erinevad {iiksteisest statistiliselt olulisel méaéral, valiti p <

0,05.

Uuritavate nihtuste omavaheliste seoste tugevuse ja suuna hindamiseks kasutati Spearmani
korrelatsioonikordajat. Kriitiliseks rho véaartuseks voeti p>0,3 (Ramsey 1989). Rho
koefitsiente tdlgendati jargmiselt: 0,29<p<0,49 — nork seos; 0,49<p<0,69 — modddukas
seos; 0,69<p<0,89 — tugev seos; p>0,9 — viga tugev seos. Lisaks viidi ldbi lineaarne
regressioonanaliiiis, mille eesmérgiks on seletada kuivord sdltuva tunnuse variatiivsus on
seletatav sOltumatute ehk seletavate tunnuste kaudu (Tooding 2015) kasutades

sammuviisilist (stepwise) meetodit.

Rahulolu tooga, juhtimise ja kommunikatsiooniga

Uldise toorahulolu blokis esitati ametnikele 10 kiisimust mddtmaks iildist tooga rahulolu,
rahulolu  kommunikatsiooniga ja rahulolu organisatsiooni juhtimisega. Skaala
reliaabsuskontroll andis tulemuseks Cronbachi 0=0,93. Kommunikatsiooniga rahulolu
midra hindamiseks arvutati vélja keskmine nditaja m=3,67 (SD=0,83), mis niitab, et
vastajad on tooga keskmisest rahulolevamad (1 - iildse ei ole rahul, 5 — véga rahul).
Vaadates t60ga rahulolu valdade 16ikes (Tabel 1) on néha, et vahe on olemas — viie valla
vordluses oli Laine-Nigula vallas keskmine t66ga rahulolu madalaim, m=3,00 (SD=0,67)

ning Kullamaa vallas kdrgeim m=4,55 (SD=0,34).
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Uldine to6ga rahulolu kiisimustik sisaldas kahte alaskaalat: rahulolu juhtimisega ja
rahulolu kommunikatsiooniga. Modlemad skaalad koosnesid neljast viitest. Neile
skaaladele arvutatud Cronbachi alfad niitasid, et skaalasid saab pidada usaldusviirseks:
rahulolu juhtimisega 0=0,89, rahulolu kommunikatsiooniga a=0,87. Valdades kokku oli
rahulolu juhtimisega m=3,42 (SD=0,91) keskmisest korgem ja kommunikatsiooniga oldi
pigem rahul m=4,06 (SD=0,69). Ladne-Nigula vallas (Tabel 1) oldi juhtimisega keskmisest
rahulolematumad m=2,77 (SD=0,77). Koige rahulolevamad, ka juhtimise ja

kommunikatsiooniga olid ametnikud Kullamaa vallas.

Tabel 1. Uldine to6ga rahulolu, rahulolu juhtimise ja kommunikatsiooniga valdade ldikes.

ULDINE RAHULOLU | RAHULOLU RAHULOLU

TOOGA JUHTIMISEGA KOMMUNIKATSIOONIGA

m SD m SD m SD
Kullamaa 4,55 0,34 4,50 0,41 4,69 0,46
Noarootsi 3,82 0,76 3,42 0,87 4,26 0,74
Martna 4,36 0,22 4,15 0,22 4,03 0,44
Nova 3,93 0,25 3,58 0,29 4,28 0,62
Lidne-Nigula 3,00 0,67 2,77 0,77 3,75 0,73
KOGUVALIM 3,67 0,83 3,42 0,91 4,06 0,69

Allikas: autori tabel

Dispersioonanaliiiis nditas tooga rahulolu skaala puhul, et erinevate valdade poolt antud
hinnangud erinevad statistiliselt olulisel maédral. Léddne-Nigula valla tootajate tooga
rahulolu oli oluliselt madalam kui teistes valdades (F=8,35, p=0,001). Statistiliselt olulised
erinevused hinnangutes esinesid ka alaskaalade ,,rahulolu juhtimisega* (F=7,14, p=0,002,)
ja ,rahulolu kommunikatsiooniga®“ (F=8,08, p=0,001) juures, kus Lidne-Nigula valla

tootajate hinnangud mdlemal skaalal olid oluliselt madalamad vorreldes teiste valdadega.

Emotsionaalne piihendumine

Emotsionaalset pithendumist organisatsioonile moddeti kasutades Meyeri & Alleni (1990)
1987. aastal viljatootatud organisatsioonilise pithendumise kolmemodtmelise skaala 8
emotsionaalset pithendumist modtvat véidet. Skaalale tehtud faktoranaliilis niitas iihe

vdite, ,,v0iksin sarnast seotust tunnetada ka mone teise organisatsiooniga®, ndrka sisemist
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seotust skaalaga (r=0,289), mistottu see otsustati edasisest analiiiisist vilja jétta. 7-vditelise

emotsionaalse pithendumise skaala reliaabsusnéitajaks saadi a = 0,83.

Keskmiste hinnangute pohjal voib viita (Tabel 2), et ametnikud on pigem emotsionaalselt
plihendunud m=4,06 (SD=0,67). K&ige emotsionaalselt piihendunumad on Kullamaa valla
ametnikud (m=4,68, SD=0,46), kelle vastuste keskmine oli maksimumi ldhedal (5 - tdiesti
ndus). Dispersioonanaliiiisi Tamhane“i test statistiliselt olulisi erinevusi pithendumise osas

valdade 16ikes ei ndidanud (F=1,84, p=0,152).

Tabel 2. Emotsionaalne pithendumine organisatsioonile.

EMOTSIONAALNE PUHENDUMINE
m SD

Kullamaa 4,68 0,46
Noarootsi 4,26 0,74
Martna 4,03 0,44
Nova 4,28 0,62
Lidne-Nigula 3,75 0,73
KOGUVALIM 4,06 0,67

Allikas: autori tabel

Muutusteks valmisolek

Muutusteks valmisoleku hindamiseks kasutati Holti jt (2007) viljatootatud 25-véitelist
skaalat. Skaala jaguneb omakorda neljaks alaskaalaks, mis mdddavad, kas organisatsiooni
liikmed tunnetavad, et organisatsioon saab kavandatavatest muudatustest kasu; juhtkonna
toetust ja pithendumist muudatustele; kas organisatsiooni liikmed tunnetavad, et nemad ise
tulevad muutustes toime, neil on vajalikud oskused; kuidas muudatus neid isiklikult
puudutab (ebakindlus tuleviku ees). To6 autor jéttis pilootgrupi tagasiside pdhjal vilja osad
kahetimdistetavad ja uuringu konteksti mittesobivad viited, mille tulemusena paluti

vastajatel Likerti tiitipi 5-pallisel skaalal hinnata kokku 15 véidet.

Dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemused statistiliselt olulisi erinevusi valdade 10ikes

muutusteks valmisoleku blokis (Tabel 3) ei ndidanud (F=1,36, p=0,112).

Organisatsiooniliikmete tunnetust, kas organisatsioon saab kavandatavatest muudatustest

kasu hinnati 6 viitega, mille puhul saadi reliaabsusnditaja Cronbach a = 0,72 (m=3,38,
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SD=0,74). Tabelis 3 on niha, et kdige vihem tunnetasid kasu Martna valla ametnikud
(m=2,93, SD=1,21). Juhtkonna piithendumise kahe viite (,,organisatsiooni juhid on
plihendunud muudatuste elluviimisele* ja ,,juhid on selgelt vilja delnud, et organisatsioon
muutub®) kontrollimine andis tulemuse 0=0,69, keskmiseks saadi m=4,03 (SD=0,82).
Koikide valdade vastused andsid iile keskmise positiivse tulemuse, Nova vallas olid kdik

vastajad hinnanud juhtide pithendumist maksimumiga (m=5, SD=0).

Organisatsiooniliikmete isikliku tunnetuse viited (3 véidet), et nad tulevad muutustes
toime andis reliaabsusnditajaks 0=0,78 ning keskmiselt arvati, et muutustega
toimetulemiseks on vajalikud oskused olemas (m=4,03, SD=0,63). Isikliku tunnetuse osas
nditas ANOVA test valdade Idikes statistiliselt olulist erinevust (p=0,0245, F=3,37), kuid
gruppide vahelises vordluses Tamhanei test seda vilja ei toonud. Isikliku
mojutatuse/ebakindluse skaala 4 viidet andis kontrollimisel tulemuse o=0,75 (m=3,38,

SD=0,74).

Tabel 3. Valmisolek muutusteks teemablokkide kaupa, valdade loikes.

KASU JI{HI ISIKLIK

ORGANISATSIOONILE | PUHENDUMINE | TOIMETULEK | EBAKINDLUS

m SD m SD m SD m SD
Kullamaa 3,37 0,55 4,12 0,86 4,75 0,5 3,37 0,55
Noarootsi 2,94 0,45 4,25 0,42 3,61 0,53 2,94 0,45
Martna 2,93 1,21 4,1 0,65 3,73| 0,49 2,93 1,22
Nova 3,94 0,82 5 0| 3,78| 0,51 3,94 0,82
Lidne-Nigula 3,63 0,51 3,65 0,82 4,18 0,59 3,63 0,51
KOGUVALIM 3,38 0,74 4,03 0,82 4,03| 0,63 3,38 0,74

Allikas: autori tabel

Muutustele vastuseis

Kiisimused, millega hinnati vastuseisu muutustele voeti Oregi (2003) viljatdotatud
skaalast. Kohandatud kiisimustiku 11 viitest koosnevast skaalast voeti vilja 2 kiisimust
(,,kui elu hakkab rutiinseks muutuma otsin vOimalusi selle muutmiseks® ja ,,plaanide
muutumine on minu jaoks viljakutse*). Nende viidete sisemised korrelatsiooniindeksid
olid norgad, jaades alla 0,3. Edasises analiiiisis kasutati 9 viitega skaalat, mille

reliaabsusnditajaks on a=0,71. Keskmiseks hinnangupunktiks saadi m=2,58 ning
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standardhilbeks SD=0,62, mis nditab, et vastuseisu muutustele pigem ei ole (Tabel 4).
Muutustele vastuseisu osas nditas ANOVA test valdade 16ikes statistiliselt olulist erinevust
(F=3,80, p=0,015), kuid gruppide vahelises vordluses Tamhane“i test seda vilja ei toonud,
mis voib tdhendada, et grupid, mis hinnangute poolest erinevad ei moodustunud valdadesse

kuulumise pohjal.

Tabel 4. Vastuseis muutustele valdade loikes.

VASTUSEIS MUUTUSTELE
m SD

Kullamaa 2,44 0,55
Noarootsi 2,97 0,28
Martna 3,18 0,74
Nova 2,49 0,32
Lidne-Nigula 2,24 0,54
KOGUVALIM 2,58 0,62

Allikas: autori tabel

2.4 Korrelatiivsed seosed moodetud tunnuste vahel

Tooga rahulolu, emotsionaalse piihendumise, valmisoleku muutusteks ja muutusteks
vastuseisu vahel seoste viljaselgitamiseks viidi 1dbi Spearmani korrelatsioonianaliiiis.
Jargnevas analiiiisis loetakse norgaks korrelatsiooni  0,29<p<0,49, moddukaks
korrelatsiooni 0,49<p<0,69. Tugevaks korrelatsiooniks loetakse 0,69<p<0,89. Nagu lisast
2 nihtub, on seosed norgad ja statistiliselt ebaolulised, mis nditavad pigem suundumust ja

trendi.

Demograafilistest andmetest valiti korrelatsioonianaliiiisi to0tamise aeg organisatsioonis.
Tooga rahulolu ja tootamise aja vahel seost ei ndhtunud. Sama kehtis ka muutusteks
valmisoleku ja to0staazi osas. Tulemustest selgus, et nork positiivne seos on todtamise aja
ja muutustele vastuseisu vahel (p=0,318, p=0,081). Kauem organisatsioonis todtanud
ametnikel on ka suurem muutustele vastuseis. Nork negatiivne kuid tdhenduslik seos

ilmnes to0staazi ja tootajate tunnetuseses, milline on juhi piihendumine, vahel (Lisa 2).
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Korrelatsioonianaliilis  tooga rahulolu, isikliku emotsionaalse pithendumise, juhi
plihendumise, valmisoleku muutusteks ja vastuseisu muutusteks vahel andis positiivseid

seoseid, mis on dra toodud Tabelis 5.

Tabel 5. Seosed tooga rahulolu, muutusteks valmisoleku, vastuseisu ja juhi piihendumise vahel.

Emotsionaalne | Juhi Valmisolek Vastuseis
piihendumine |piihendumine |muutusteks muutustele
TOOGA -
RAHULOLU | p 0.475 0,337 0,127 0,186

p 0,007 0,064 0,496 0,315

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05

*+*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01
Allikas: autori tabel

Kui tunnetatakse juhi pithendumist, ollakse ka t6oga iildiselt rahulolevamad. Statistiliselt
olulist seost todga rahulolu ja muudatusteks valmisoleku voi muudatustele vastuseisu vahel

el ilmnenud.

Tabelis 6 on toodud vilja seosed emotsionaalse pithendumisega. Nork statistiliselt oluline
positiivne seos on emotsionaalse pithendumise ja t6oga rahulolu vahel (p=0,475, p<0,01).
Tootajad, kes on emotsionaalselt organisatsiooniga seotud, kellele on oluline

organisatsiooni edu, on ka oma t66ga, sh juhtimise ja kommunikatsiooniga, rahul.

Tabel 6. Emotsionaalse piihendumise seosed tooga rahulolu, valmisoleku, vastusesisu, isikliku

voimekuse ja ebakindlusega.

Tooga Valmisolek | Vastuseis Isiklikud

EMOTSIONAALNE rahulolu muutusteks | muutustele | Ebakindlus | oskused
PUHENDUMINE (P 0.475™ 0,215 -0,206 0,247 0,269
P 0,007 0,246 0,265 0,180 0,144

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05

**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01
Allikas: autori tabel
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Statistiliselt oluline ndrk positiivne seos (Tabel 7) ilmnes muutusteks valmisoleku ja
isikliku pithendumise vahel (p=0,384, p<0,05). Tootajad, kes peavad end emotsionaalselt

seotuks, kes soovivad organisatsioonis jdtkata, on ka valmis muudatustega kaasa minema.

Tabel 7. Valmisolek muutusteks seosed pithendumise ja organisatsioonilise kasuga.

VALMISOLEK Juhi Emotsionaalne | Kasu

MUUTUSTEKS piihendumine | pithendumine ] organisatsioonile
p 0,215 0.384 0,288
p 0,246 0,033 0,117

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05

**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01
Allikas: autori tabel

Muutustele vastuseisu ning t6oga rahulolu, valmisoleku ja piihendumise vahel statistiliselt
olulisi seoseid ei ilmnenud. Muutustele vastuseisu ja ebakindluse vahel (Tabel 8) on
statistiliselt oluline mdddukas positiivne seos (p=0,635, p<0,01), mis viitab sellele, et
tootajad, kes on tuleviku suhtes ebakindlad, on ka muutustele vastu. Moddukas statistiliselt
oluline negatiivne seos ilmnes vastuseisu ja isiklike oskuste (p=-0,513, p<0,01) ja kasu

organisatsioonile (p=-0,597, p<0,01) vahel.

Tabel 8. Vastuseis muutustele seos isiklike oskuste, ebakindluse ja organisatsioonile saadava kasu

vahel.
Isiklikud Kasu
VASTUSEIS oskused Ebakindlus organisatsioonile
MUUTUSTELE |p 0.513" 0.635" -0.597"
p 0,003 0,000 0,000

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05

**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01
Allikas: autori tabel
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Regressioonanaliiiis

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et kdige tugevamad (mdddukad) positiivsed ja negatiivsed
statistiliselt olulised seosed esinesid muutustele vastuseisus. Saamaks teada, millised
tegurid tegelikult vastuseisu mdjutavad, viis to6 autor 1dbi lineaarse regressioonanaliiiisi
kasutades stepway meetodit. Analiiiisi soltuvaks tunnuseks valiti vastuseis muutustele —
negatiivne suhtumine muutustesse, muutuste viltimine ja muutustega kaasnevad pinged.
Soéltumatuteks tunnusteks valiti isiklikud oskused (milliselt organisatsiooni liikmed ise
tunnetavad, et neil on olemas ressursid muutustes toimetulekuks); ebakindlus, mida
pohjustab teadmatus tuleviku ees, t60- ja positsiooni kaotamise hirm; ning ametnike
tunnetus, kas organisatsioon saab kavandatavatest muudatustest kasu ja iildine efektiivsus
suureneb. Regressioonanaliilisi sisestati algselt ka toostaaz, kuid eelpoolnimetatud nelja
teguri puhul to6tamise aeg organisatsioonis tdhendust ei omanud ning see jdeti edasisest

analiiiisist vilja.

Regresioonanaliiiisi tabelist (Tabel 9) nihtub, et tegurid, mis mojutavad vastuseisu on
ebakindlus ja kasu organisatsioonile. K&ik kolm allpool olevat mudelit nditavad statistilist

olulisust (p<0,05).

Esimesse mudelisse seletava tunnusena lisatud isiklikud oskused andis vastuseisule
negatiivset moju ning kirjeldab 23,6 % soltuva tunnuse variatiivsusest. Teise mudelisse
tunnusena lisatud ebakindlus seletab 47 % ebakindluse variatiivsusest. Mudel niitab, et
ebakindluse suurenedes vidheneb tunnetus, et isiklikud ressursid muutustes
hakkamasaamiseks on olemas. Korrigeeritud determinatsioonikordaja R* kirjeldab mudelis
3 58 % vastuseisu variatiivsusest. Mida enam tunnetavad tootajad muutustes kasu

organisatsioonile, seda enam viheneb ebakindlus.
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Tabel 9. Regressioonanaliiiisi mudelid, kus soltumatuks tunnuseks on vastuseis muutustele.

Soéltumatu tunnus: Standardiseeritud
Vastusesis muutustele beeta t p
Mudel | Vabaliige: 6.895| 0.000
1 Isiklikud oskused -0.485| -2.990| 0.006
Mudel | Vabaliige: 2.663| 0.013
2 Isiklikud oskused -0.235| -1.515| 0.141
Ebakindlus 0.546 3.525| 0.001
Mudel | Vabaliige: 3.887| 0.001
3 Isiklikud oskused -0.228| -1.619| 0.117
Ebakindlus 0.384 2.506| 0.019
Rasw = 0369| -2.640| 0.014
organisatsioonile

1. R*=0.236, R muutus =0.236, p=0.006
2. R*=0.471, R* muutus =0.235, p=0.001

3. R*=0.579, R* muutus =0.109, p=0.014
R= mudeli sisemine korrelatsioon

Allikas: autori tabel
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3. ARUTELU

Muutused seoses valdade iihinemisega on koikides viies omavalituses paratamatud.
Votmekiisimuseks on, kas organisatsioonid ja tootajad on muutusteks valmis? Kiesoleva
uurimuse eesmirk oli selgitada vilja viie iihineva omavalitsuse (Lddne-Nigula valla,
Noarootsi valla, Nova valla, Kullamaa valla ja Martna valla) ametnike muutusteks
valmisolek ja vastuseis muudatustele enne valdade iihinemist itheks omavalitsusiiksuseks

(Laane-Nigula vald), uurida seoseid tooga rahulolu ja emotsionaalse pithendumise vahel.

Pohialus to06ga rahuloluks on kombinatsioon tOo6taja tunnetusest, kas tema t60d
vidrtustatakse ning kas ta saab juhilt tagasisidet. Mitmed autorid on tdestanud seose tooga
rahulolu ja rahulolu kommunikatsiooniga vahel. Uuringu tulemustest nihtub, et valdades
kokku oldi t6oga keskmisest rahulolevamad. Tooga rahulolus staazi 16ikes suuri erinevusi
el esinenud. Ametnike t66ga rahulolus valdade 16ikes esinesid aga statistiliselt olulised
erinevused — viie valla vordluses oli keskmine t60ga rahulolu madalaim Ldéne-Nigula

valla ametnike seas, korgeim Kullamaa vallas.

Kiisimustiku kommunikatsiooniga rahulolu blokis kiisis t60 autor kiisimusi selgitamaks
vilja, kas informatsioon igapdevase to0 tegemiseks ning seoses kavandatavate
muudatustega on ametnikele kittesaadav. Juhtimise blokis uuriti, kas ollakse rahul
juhtidepoolse toetusega ning nendepoolse pithendumisega. Selgus, et valdades kokku on
rahulolu juhtimisega keskmisest korgem ja kommunikatsiooniga oldi pigem rahul. Ka
rahulolu juhtimise ja rahulolu kommunikatsiooniga osas erinesid L&ddne-Nigula valla
ametnike hinnangud teistest valdadest statistiliselt oluliselt, olles méarkimisvadrselt

madalamad.

Analiitisides liksikuid kiisimusi oli monevdrra iillatav hinnang, et haldusreformiga seotud
informatsiooni kittesaadavuse kohta ei osanud 19 % ametnikest vastata ning 7 % arvas, et
informatsioon ei ole kitesaadav. Kuna kommunikatsiooniga oldi pigem rahul, siis ilmselt
ei osanud vastajad hinnata, milliseid kanaleid pidi informatsioon nendeni joudnud oli,

arvestades, kui palju ka meedias haldusreformiga seonduvat viimasel aastal kisitletud on.

Emotsionaalselt pithendunud t66tajad, kes soovivad olla organisatsiooniga seotud, on
organisatsioonile viirtuslikumad. Magistritdd esimeses osas viidatud teoreetiline materjal

kinnitab, et kui informatsioon ning eesmirgid on kommunikeeritud, panustavad t66tajd
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enam ning kokkuvdttes saadab muudatuste elluviimist edu. Uuringu tulemustest selgus, et
tthineva viie valla ametnikud on pigem emotsionaalselt pithendunud. Emotsionaalse
plihendumise hindamise iiheks viiteks oli ,,mulle on selle organisatsiooni edu oluline®,
millega ndustus tdielikult 65 % ametnikest, lisaks 29 % oli viitega pigem ndus. Valdade
vordluses olid emotsionaalselt piihendunud Kullamaa ametnikud, pigem pithendunud
Noarootsi, Martna ja Nova ametnikud. Keskmine hinnang emotsionaalsele pithendumisele

oli madalaim Laédne-Nigula ametnike hulgas.

Kéesoleva magistritod sissejuhatuses piistitas t60 autor hiipoteesi: mida suurem on
tootajate rahulolu kommunikatsiooniga, seda suurem on emotsionaalne piihendumine
organisatsioonile. Hiipotees leidis antud valimi puhul kinnitust. Leitud seos kinnitab ka
varasemaid uurimistulemusi, et tooga rahulolu on seotud organisatsioonile pithendumisega

(Astri 2012).

Holti jt (2007) jargi mojutab iihe tegurina muutusteks valmisolekut juhtkonna toetus.
Kinnituse selle kohta andis ka kdesolev uuring — kui tunnetatakse juhi pithendumist, on
muutusteks valmisolek suurem. Muutusteks valmisolekut tootaja enda isiklike ressursside

rohkus (isiku enda tunnetus, et ta saab muudatustes hakkama) ei kinnitanud.

Too autor piistitas teise hiipoteesi: mida enam tunnetavad organisatsiooni litkmed juhi
plihendumust muutustele, seda enam tunnevad nad, et saavad ise muutustes hakkama.

Hiipotees kinnitust ei leidnud.

Suur osa muutusteks valmisolekust on Holti jt (2007) sdnul seotud organisatsiooniliikmete
tunnetusega, kas kavandatav muudatus on organisatsioonile kasulik. Viie valla keskmisena
nidhakse muudatustes organisatsioonile keskmist kasu. Kokku 52 % vastanutest iitles, et
nidevad muutustes organisatsioonile kasu (ndus ja tdiesti ndus), pooled vastajatest arvasid,

et muudatused aitavad kaasa organisatsiooni efektiivsuse suurenemisele.

Kolmas hiipotees viitis, et mida enam tunnetatakse, et muutused on organisatsioonile
kasulikud, seda suurem on valmisolek muutusteks. Kui organisatsiooni liikmetel on
piisavalt informatsiooni kavandatavatest muutustest, teadmised planeeritava osas
laialdasemad, tunnetatakse, et muutused on organisatsioonile kasulikud ning valmisolek
muutusteks on suurem. Seoseid organisatsioonilise kasu ja muutusteks valmisoleku vahel

ei ilmnenud, hiipotees kinnitust ei leidnud.
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Rafferty jt (2013) jirgi néitab valmisolekut muutusteks tootaja uskumus, kas muutusel on
positiivsed tagajdrjed tema isiklikule karjdérile. Keskmiselt arvati, et vajalikud oskused
muutustes toimetulekuks on olemas, kuid keskmisest suurem oli ebakindlus eelseisva ees,
mis ilmneb selgelt ka antud hinnangutes kiisimusele ,,minu tulevik praecgusel ametikohal

on ebakindel®, kus 48 % ametnikest vastas ,,ndus‘ ja ,,pigem nous*.

Viimane piistitatud hiipoteesidest vditis, et pikema toOstaaziga tootajad on enam
muutustele vastu. Broadwell (1982, viidatud Iverson 1996) viidab, et mida liihemat aega
on inimene organisatsioonis olnud, seda vastuvotlikum on ta muutustele. Pikemaajaliselt
tootanutel on kujunenud vélja teatud rutiinid, viisid, kuidas midagi tehakse, ehk et
staazikamad to6tajad on muutuste suhtes negatiivsemalt meelestatud. Tulemustest selgus,
et nork positiivne seos tootamise aja ja muutustele vastusesisu vahel on olemas. Hiipotees

leidis kinnitust.

Oreg (2003) on viitnud, et vastuseis muutusele voi muutuste rakendumise takistamine voib
tingitud olla kontrolli kaotamise kartusest. Ka kédesoleva uuringu tulemustest selgus, et
kdige enam on muutustele vastu need ametnikud, kes tunnetavad teadmatust tuleviku ees,
ebakindlust tookoha sdilimise osas. Tulemustest on niha ka aspekt, et ebakindluse
suurenedes viheneb tunnetus, et isiklikud oskused muutuste protsessis hakkamasaamiseks
on olemas. Ebakindluse vidhenemisele aitab kaasa tunnetus, et muutused on

organisatsioonile kasulikud.

Kokkuvotvalt saab viita, et valmisolek muutusteks on ametnike seas olemas. Neil on
olemas vajalikud isiklikud oskused ja tunnetus, et muutustega tullakse toime. Tunnetatakse
juhi pithendumist ning kasu organisatsioonile. Valmisolekut vihendab ametnike tunnetatud

ebakindlus tuleviku ees.

Uuringu tulemused ei ndidanud otsest vastuseisu muutustele. Muutustele on vastu pigem
kauem organisatsioonis todtanud ametnikud ning need to6tajad, kes tunnetavad ebakindlust
oma toéokoha voi positsiooni sdilimise osas. Mida enam saavad organisatsiooni litkkmed aru,
mida muudatused endaga kaasa toovad ning mida enam mdistetakse organisatsioonile

kaasnevat kasu, seda enam viheneb ebakindlus tuleviku ees.
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3.1 Ettepanekud

Kéesolevast uurimusest selgus, et ametnikud on {ildiselt tddga ja kommunikatsiooniga
rahul, on emotsionaalselt pithendunud ning soovivad oma karjdéri organisatsioonis jitkata.
Iversoni (1996) jirgi on piihendunud tootajad oluline ressurss muutuste elluviimisel ja
rakendumisel. Larson ja Tompkins (2005) rohutavad aga, et juhtkonna ja
tootajatevahelised arutelud peavad muudatuste perioodil arenema. Hetkeline rahulolu ei
kindlusta 10plikku edu. Kui td6tajaid piisava informatsiooni hulgaga ei varustata, tekivad
neil omavahelised suhtlusmustrid, mis voivad kaasa tuua muudatustele vastuseisu.

Lihtuvalt eelnevast teeb t60 autor organisatsiooni juhtkonnale ettepaneku:

e toetada avatud kommunikatsiooni, millega suureneb tootajate  usaldus
kavandatavate muudatuste suhtes;

e kaasata ametnikud ldhtuvalt nende padevusest ja ametipositsioonist muutuste
planeerimise protsessi;

e kaasata ametnikud uue organisatsiooni arengu- ning otsustusprotsessidesse.

Eelnimetatud ettepanekud toetavad ka peamise uurimusest selgunud probleemi
lahendamist. Kuna uuringust selgus, et kui ametnikud tunnetavad muutustes kasu
organisatsioonile vdheneb nende ebakindlus, mis on peamiseks vastuseisu pohjuseks,

soovitan:

e kaasata ametnikud organisatsiooni iimberkorraldamise, struktuuri ja ametikohtade
planeerimise protsessi;

e vihendada ebamaéirasust, nditeks suurendades kindlustunnet ldbi organisatsioonis
sdiliva rohutamise;

e kaasates jilgida, et osaleksid ka pikema staaziga tootajaid, kelle seas vastuseis oli

korgem.

Uues loodavas omavalitsuses jdtkavad seniste Vallavalitsuste asemel t66d piirkondlikud
teeninduskeskused. Juhtimine koondub, kuid ametnikud jédtkavad (vdhendatud koosseisus)
tood senistes vallakeskustes. Toendoliselt muutuvad ja kaugenevad tooga seotud
tugiteenused, vahetu juht, tookaaslased. Seetdttu tuleb rohutatult tdhelepanu pdorata uute
koostoovorgustike, -suhete ja uue organisatsioonikultuuri tekkimisele. Tootajatel tuleb

aidata uutes tingimustes uuele organisatsioonile piihenduda. T60 autor teeb ettepaneku:
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e koostada organisatsiooni sisekommunikatsioonistrateegia sujuva ja kvaliteetse
infolitkumise tagamiseks;

e struktuuri lisada personalivaldkonna to6taja ametikoht;

e organisatsiooni liikmetele vilja tootada koolitus-, arendus, tunnustamise,
tagasisidestamise jm korrad kujundamaks pithendunud ja motiveeritud

tootajaskond.

Haldusreform on juriidilises mottes Idpule viidud. 2017. a oktoobrikuiste valimistega
tekkis iihinenud Liadne-Nigula valla 0igusvdoime. Alates jaanuarist 2018, uue
eelarveaastaga, saavad aga alguse tegelikud, struktuurist jm tingitud muutused. T60 autor
usub, et eelpoolnimetatut arvestades on voimalik oluliselt kaasa aidata uue
organisatsioonikultuuri tekkimisele, t60ga rahulolu siilimisele ning juhtimis- ja

organisatsiooni iildise kvaliteedi tOstmisele.
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KOKKUVOTE

Kiesoleva magistritdd eesmirgiks oli selgitada vélja viie iihineva Ladnemaa omavalitsuse
— Liddne-Nigula, Noarootsi, Nova, Kullamaa ja Martna valla ametnike valmisolek

muutusteks ja vastuseis muutustele enne valdade {ihinemist itheks omavalitsuseks.

To6O esimeses osas anti teoreetiline iilevaade muutuste juhtimisest, tooga rahulolust,
rahulolust juhtimise ja kommunikatsiooniga, organisatsioonilisest piithendumisest,

muutusteks valmisolekust ja muutustele vastuseisust.

Magistritod eesmirgi saavutamiseks kasutatati kvantitatiivset uurimismeetodit. T66 autor
viis viie valla ametnikkonna (38 inimest) hulgas 14bi ankeetkiisitluse. Vastused saadi 82 %
uuringusse kaasatud ametnikelt. Uuringuga moddeti ametnike iildist toorahulolu, rahulolu
juhtimise ja kommmunikatsiooniga, emotsionaalset pithendumist organisatsioonile,
valmisolekut ja vastuseisu muutusteks. Uuringuga kontrolliti jargmiste hiipoteeside

kehtivust:

Hiipotees 1: mida suurem on ametnike rahulolu kommunikatsiooniga, seda suurem on

organisatsioonile piihendumine.
Hiipotees leidis antud valimi puhul kinnitust.

Hiipotees 2: mida enam tunnetatakse juhi pithendumist muutustele, seda enam tunnetavad

organisatsiooni litkkmed, et nad ise saavad muutustes hakkama.
Hiipotees kinnitust ei leidnud.

Hiipotees 3: mida enam tunnetatakse, et muutused on organisatsioonile kasulikud, seda

suurem on valmisolek muutusteks.
Seoseid ei ilmnenud, hiipotees paika ei pidanud.
Hiipotees 4: mida pikema t60staaziga on todtajad, seda enam nad on muutustele vastu.

Ilmnes ndrk seos, hiipotees leidis kinnitust.

Organisatsiooni liikmete valmisolekut peetakse votmefaktoriks organisatsiooniliste
muudatuste elluviimise juures. Kiesoleva magistritoé tulemuste analiilisist selgus, et

tildiselt on valmisolek muutusteks ametnike seas olemas. Uuringuga selgus, et ametnikud
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on organisatsioonile emotsionaalselt piihendunud ning neile on organisatsiooni edu oluline.
Neil on olemas vajalikud isiklikud oskused ja tunnetus, et muutustega tullakse toime.
Muudatustes ndhakse organisatsioonile pigem kasu ning tunnetatakse juhtkonna
plihendumist muudatuste elluviimisel. Valmisolekut vidhendab ametnike tunnetatud

ebakindlus tuleviku ees.

Muutustele vastuseis on tihti probleemiks protsessi eduka rakendumise juures — just
tootajate hoiakud on tulevase edu indikaatoriks. Vastuseisu muutustele analiiiisi tulemused
ei kinnitanud. Muutustele on vastu pigem kauem organisatsioonis tootanud ametnikud ning
need tootajad, kes tunnetavad ebakindlust tuleviku ees, muretsevad oma todkoha voi
positsiooni sdilimise pidrast. Mida enam mdistetakse organisatsioonile muutustega

kaasnevat kasu, seda enam viheneb ebakindlus tuleviku ees.

To60 autor tegi analiiiisi peatiikis ettepanekud iihinenud omavalitsuse juhtkonnale, et kaasa
aidata uue omavalitsuse organisatsioonikultuuri tekkimisele, toorahulolu sdilimisele ning

juhtimise kvaliteedi tdstmisele.
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RESUME

The aim of the thesis was to find out the readiness of and resistance to change of officials

of 5 Ladne County municipalities that have started an accession process.

Readiness is considered to be a key factor in organizational change initiative. The results
of the survey revealed that municipality officials are emotionally committed to the
organization and that they are concerned with the success of the organization. Officials
stated that organization most likely will benefit from this change, and that management is
commited to implementing the changes. They feel they have skills that are needed and are
willing to learn everything neccessary for the change to be adopted. Change readiness can
be stated but there is also a high level of uncertainty towards the future and continuance of

officials” personal career.

Change resistance is often the reason why implementation of changes fails. The results of
the survey did not show resistance to change. The problem though is uncertainty about
maintaining the position within the organization. The better the benefits of the change for

the organization are undestsood, the less officials feel uncertainty towards the future.

Author of the thesis recommends that municipality managers start a communication
process by explaining the objectives, identifying the needs and opportunities, and actually
involving employees in the process of change. Also a communication strategy should be

developed and human resource specialist hired.
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LISAD

Lisa 1: Kiisitlusankeet

Tootan Kullamaa/Noarootsi/Martna/Nova/Lddne-Nigula Vallavalitsuses

Olen to6tanud selles organisatsioonis alla aasta/ 1-5 aastat/ 6-10 aastat/ iile 11 aasta

Alljargnevate vdidete puhul valige palun skaalal number, mis vastab kdige tdpsemini Teie
arvamusele.

1-iildse ei ole nous, 2-pigem ei ole nous, 3-ei oska vastata, 4-pigem nous, 5-tdiesti nous

1.

A o

10.

Olen rahul oma t66tingimustega

Tunnen, et organisatsioonis védrtustatakse minu to6d

Saan juhilt tagasisidet oma tooalase arengu kohta

Igapéevase t60 tegemiseks vajalik informatsioon jouab minuni digeaegselt
Infovahetus teiste toOtajatega on tidpne ja torgeteta

Haldusreformiga seotud informatsioon on kittesaadav

Informatsioon seoses kavandatavate muudatustega organisatsioonis on kéttesaadav
Minu organisatsiooni juhid mdistavad probleeme, millega to6tajad kokku puutuvad
Konfliktide lahendamiseks kasutatakse selleks sobivaid kanaleid

Mulle meeldib minu t60

Vastates palun moelge organisatsioonile (kohalikule omavalitsusele) kus tootate.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Oleksin dnnelik kui saaksin jitkata oma karjééri selles organisatsioonis
Rédgin meelsasti oma organisatsioonist teistele

Mulle on selle organisatsiooni edu oluline

Vaiksin sarnast seotust tunnetada ka mone teise organisatsiooniga

Ma ei tunneta, et olen selle organisatsiooni liige

Ma ei tunne selle organisatsiooniga emotsionaalset seotust

See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult viga palju

Mul ei ole tugevat iihtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes

Vastates palun moelge KOV-i ja eesseisva valdade iihinemise peale.

19.
20.
21.

Arvan, et organisatsioon saab kavandatavatest muudatustest kasu
Selle muudatuse algatamine ei ole moistlik

Muudatused aitavad kaasa organisatsiooni iildise efektiivuse suurenemisele
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22.  Pikemas perspektiivis on muudatused organisatsioonis tooalaselt kasulikud ka
minule

23. Kavandatavad muudatused teevad minu to0 lihtsamaks

24. Mina ei saa kavandatavatest muudatusest kasu

25.  Kavandatavad muudatused haakuvad organisatsiooni eesmérkidega

26.  Organisatsiooni juhid on piihendunud muudatuste elluviimisele

27.  Organisatsiooni juhid on selgelt vilja 6elnud, et organisatsioon muutub
28.  Mul on oskused, mis on vajalikud kavandatavate muudatuste elluviimiseks
29.  Olen vdimeline dppima dra koik, mis on muudatuse rakendamisel vajalik

30.  Eelnevate kogemuste najal olen kindel, et suudan teha head t66d ka peale
muudatuste elluviimist

31.  Olen mures, et muudatustega viheneb minu isiklik positsioon organisatsioonis.
32.  Planeeritav muudatus mdjutab paljusid aja jooksul kujunenud isiklikke suhteid
33.  Minu tulevik praegusel ametikohal on muudatuste tottu ebakindel

Vastates palun moelge iildiselt tooelu peale

34.  Suhtun iildiselt muudatustesse negatiivselt

35.  Eelistan rutiinset pdeva ootamatusi téis paevale

36.  Eelistan tegeleda tuttavate asjadega, mitte proovida uusi

37. Kui elu hakkab rutiinseks muutuma, otsin voimalusi selle muutmiseks
38. Informatsioon ees seisvatest muudatustest tekitab minus stressi
39.  Plaanide muutumine on minu jaoks viljakutse

40.  Tunnen pingeid muutuste ees isegi kui need voivad mu elu paremaks muuta
41.  Vabhel vildin muutusi isegi siis kui need on positiivsed

42.  Muudan tihti meelt

43, Kui olen otsuse teinud, ei muuda ma kergelt meelt

44.  Minu vaated ei muutu ajaga
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Lisa 2: Korrelatsioonid tooga rahulolu, emotsionaalse pithendumise, valmisoleku
muutusteks ja muutusteks vastuseisu vahel

3. Todga 4. 5. Valmisole 8.
rahulolu Rahulolu | Rahulolu 6. k Vastuseis| 9.Juhi 10. 11. 12.Kasu
juhtimiseg|kommunik [ Pihendu |muutustek| muutustel | pihendu | Isiklikud | Ebakindlu |organisats
1. Vald 2. Staaz a atsiooniga| mine s e mine oskused s ioonile
1. Vald )
1,000 -0,205 -719” -672" -709" -420° 0,079 -.399" -0,235 0,048 0,048 356
p 0,268 0,000 0,000 0,000 0,019 0,674 0,026 0,204 0,796 0,797 0,049
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
2. Staaz 3 -0,205 1,000 0,042 0,031 0,079 -0,001 0,096 0,318 0,274 0,133 0,219 0,110
p
0,268 0,822 0,867 0,674 0,997 0,608 0,081 0,136 0,476 0,236 0,555
N
31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
3.Td6ga rahulolu |p -719” 0,042 1,000 9717 949" 475" 0,127 0,186 0,337 0,014 0,029 -0,198,
p 0,000 0,822 0,000 0,000 0,007 0,496 0,315 0,064 0,941 0,877 0,285
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
4. Rahulolu e 6727 0,031 971" 1,000 940" 432 o117 04148 0315|0108 -0,104] 0,145
juhtimisega
p 0,000 0,867 0,000 0,000 0,015 0,530 0,433 0,085 0570 0,579 0,438
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
5. Rahulolu P
kommunikatsioon -709" 0,079 949" 940" 1,000 413 0,127 0,140 0,347 0,101 0,118 -0,136
iga
p
0,000 0,674 0,000 0,000 0,021 0,495 0,453 0,056 0,589 0,526 0,464
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
6. Puhendumine |p -420° -0,001 475" 432" 413" 1,000 0,215 0,206 0,247 0,269 0,344 0,177
p
0,019 0,997 0,007 0,015 0,021 0,246 0,265 0,180 0,144 0,058 0,342
N
31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
7. Valmisolek [ .
0,079 0,096 0,127 0,117 0,127 0,215 1,000 0,115 384 0,251 0,189 0,288
muutusteks
p 0,674 0,608 0,496 0,530 0,495 0,246 0,540 0,033 0,174 0,308 0,117
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
8. Vastuseis P
muutustel 399" 0318 0,186 0,146 0,140 -0,206 0,115 1,000 -0,036 -513" 635" -597"
p 0,026 0,081 0,315 0,433 0,453 0,265 0,540 0,848 0,003 0,000 0,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
9. Juhi e 0,235 0,274 0,337 0,315 0,347 0,247 384 0,036 1,000 0,145 0,164 0,038
plihendumine
p 0,204 0,136 0,064 0,085 0,056 0,180 0,033 0,848 0,437 0,379 0,837
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
10. Isiklikud P 0048  -0,133 0,014 0,106 0,101 0,269 0251 -513" 0,145 1,000  -496” 0,179
oskused
p 0,796 0,476 0,941 0,570 0,589 0,144 0,174 0,003 0,437 0,005 0,335
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
11. Ebakindlus  |p 0,048 0,219 -0,029 0,104 0,118 0,344 0,189 635" -0,164 -496" 1,000 -611"
p 0,797 0,236 0,877 0,579 0,526 0,058 0,308 0,000 0,379 0,005 0,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31
12.Kasu P . - -
organisatsioonile 356 0,110 0,198 0,145 0,136 0,177 0,288 -597 0,038 0,179 -611 1,000
p 0,049 0,555 0,285 0,438 0,464 0,342 0,117 0,000 0,837 0,335 0,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05

**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01
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