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LUHIKOKKUVOTE

Muutused on paratamatud ja oluline on teada, kuidas neid labi viia vbimalikult vaheste tagasil66-
kide ja negatiivsete tulemitega. Muutus peaks koigis osapooltes esile tooma uudishimu ja positiiv-
seid hoiakuid. Muutused on erinevad ja mitte alati ei soovi t06tajad muutustega kaasa minna ning

sageli vBivad muutused tekitada vastuseisu.

Magistritdd eesmark on vélja selgitada, millised meetmed aitavad l&bi viia muutuseid grupis, et
muutuse kaigus tootajate t00 kvaliteet ja organisatsioonikultuur ei muutuks halvemuse poole. T66
autor pustitas neli uurimiskusimust. Kaks neist on suunatud muutustele, kus soovitakse vélja sel-
gitada suhtumine muutustesse ja enda rolli ndgemus ning kaks grupi kohesiivsuse mddtmisele, kus
soovitakse vélja selgitada, kuidas to6tajad kirjeldavad gruppi ja toétaja enda roll selles. T66 autor
viib uurimiskisimustele vastamiseks Iabi uuringu, millel on kolm osa. Esimene osa mdddab t06-
tajate suhtumist muutustesse ja seda, kuidas ennast ndhakse muutuste keskel. Uuringu teises osas
mdddab t66 autor grupi kohesiivsust ehk grupi kokkukuuluvust. Kolmas uuringu osa selgitab valja
suurima muutuste vastuseisu pohjuse individuaalsel tasandil, mis on vastuseisu suurim tegur.

Uuringu meetodiks on kvantitatiivuuring, autor kasutab tulemuste saamiseks ankeetkusitlust.

Vastajatest 60% olid muutustele vastu ja muutuste vastaliste protsent ei sdltunud soost, vanusest,
keelest, to0staazist ega ametist. Vanusegruppidest enim oli muutuse vastu 31-40 aastased ning
staaziga 6-9 aastat. Ametitest enim ei olnud muutusega rahul vahetuse juhid. Gruppide kohesiiv-
suse kohta ettevottes saab Oelda, et inimesed ndevad oma gruppe positiivsena ja tunnevad ennast
gruppide osana. Selgus, et kdige kohesiivsem grupp on eestikeelne, meessoost, vanusega 41-50,
staaziga 1-2 aastat ja ametilt tehase tG6taja.

To0 16pus toob autor vélja ettepanekud, mis aitavad muutuste keskel teha protseduurides korrek-

tuure eesmargiga parandada tootajate vastuvotlikkust ja rahulolu muudatuse suhtes.

Votmesdnad: vastuseis, muutused, grupp, kohesiivsus



SISSEJUHATUS

Tanapéeva kiiresti muutuvas maailmas ei ole véimalik véltida muutusi. Muutused on edasiviiv
joud ja selleks, et olla tulemuslik, tuleb muutustega kaasa minna ja ei saa paigale jaada. Organi-
satsiooni muutus on organisatsiooni lilkumine kaesolevast olekust soovitud efektiivse oleku suu-
nas eesmargiga suurendada efektiivsust (Lunenburg 2010, 1). Inimlik kalduvus on muutustele vas-
tuseis, kuna see sunnib inimesi omaks votma uusi kaitumisviise (Lunenburg 2010, 2). Muutus peab
tulema koostd0s juhtide ja to6tajatega, kaasatud peavad olema kdik osapooled, suhtlus peab olema
aus ning avatud ja infot peab olema koigil osapooltel piisavalt. Edukas organisatsioon on muutuv
ja oluline on leida lahendus, kuidas muutus viia l&bi nii, et ka grupp suudaks muutused omaks

vOtta.

Organisatsioonid peaksid aru saama inimelemendist ja selle komplikatsioonidest, et kdik muutuse
otsused oleksid edukad. Muutuse edukus oleneb organisatsiooni struktuurist, ressursside saadavu-
sest, organisatsiooni visioonist ja missioonist ning tootajate néusolekust to6tada muutuse jargsete
eesmarkide poole (Brisson-Banks 2010 viidatud Bateh et al. 2013, 113). Téanapdeva maailmas ei
ole organisatsioonis suhted juht/téotaja meetodil, suhted on palju diinaamilisemad, inimesed on

palju muutunud ja soovivad olla véartuse loojad ja millegi suurema asendamatud osad.

Paljudel tootajatel, isegi juhatuse tasandil, ei ole vGimet mdargata organisatsioonis muutuse vaja-
dust (Erwin 2009 viidatud Bateh et al. 2013, 113). Muutused on paratamatud ja oluline on teada,
kuidas neid labi viia voimalikult véheste tagasilookide ja negatiivsete tulemitega. Muutus peaks

kdigis osapooltes esile tooma uudishimu ja positiivseid hoiakuid.

Grupiks nimetatakse igasugust inimeste kogumit, mida seob omavahel sotsiaalne vorgustik. Eria-
lases kirjanduses on arusaam, et grupi juhid mdjutavad teiste motteid, tundeid ja tegusid ja see
mdojutab ettevdtteid tervikuna (Mowday, Sutton 1993, 211,215). Grupp on eraldi toimiv sotsiaalne
nahtus ja igas grupis on omad reeglid. lIgas organisatsioonis on eraldi toimivad grupid ja oluline

on osata neid kaasata organisatsiooni tegevustesse, sh muudatustesse selliselt, et kdik grupi liik-



med tunneksid ennast taisvaartuslikena. Grupp kui sotsiaalne nahtus on hadavajalik, et organisat-
sioon saaks toimida. Grupid ja organisatsioonilised muudatused on teineteisest organisatsiooni

kontekstis soltuvad.

On organisatsioone, kus muutuste labiviimine on kergem, kuid osades organisatsioonides on vas-
tupanu muutustele suurem. Vastupanu pdhjus v8ib olla erinev ja k&esoleva uurimuse fookuses on
just need organisatsioonid, kus vastupanu muutustele on suurem.

Magistritod probleemiks on asjaolu, et mdnes grupis on raske viia labi muutuseid. Magistrito6o
eesmark on vélja selgitada, millised meetmed aitavad labi viia muutuseid grupis, kus on oluline

aru saada muutuse kontekstist, vastupanu osatahtsusest ja valmisolekust muutusele.

Eesmargi taitmiseks on pustitatud jargmised uurimiskisimused:
e Kuidas suhtuvad t66tajad muutustesse?
e Millisena n&hakse oma rolli muutuses?
e Millisena kirjeldatakse oma gruppi?

e Millisena ndhakse enda rolli grupis?

T60 autor soovib vélja selgitada, millised meetmeid saab kasutada organisatsioonis muutuste 1&-
biviimisel selliselt, et muutuse kéigus tootajate t66 kvaliteet ja organisatsioonikultuur ei muutuks
halvemuse poole. Antud t66s uurimiskusimustele vastamiseks kasutab autor kvantitatiivset uuri-
mismeetodit. Et teada saada, millist vastuseisu ja miks tekitab muutus to6tajates, viib autor labi
ankeetkisitlused. Uuring koosneb kolmest osast, millest esimene mdddab tootajate suhtumist
muutustesse ja seda, kuidas ennast ndhakse muutuste keskel. Teine osa mdddab grupi kokkukuu-

luvust ja kolmas osa selgitab valja suurima muutuste vastuseisu pdhjuse individuaalsel tasandil.

T60 teooria osa koosneb kahest suuremast peatukist ja selle alapeattikkidest, kus keskendutakse
gruppide ja muudatuste juhtimise teooriatele, lisaks tuuakse nditeid tehastes labiviidud muutuste
uuringutest tle maailma. Kolmas peatiikk kirjeldab l&biviidud empiirilist uuringut. T60 teine osa
on uuringu osa ja on jagatud kuueks alapeatiikiks - antakse tilevaade kisitletud ettevottest, uuringu
meetodist, valimist ja kirjeldatakse uuringu protseduuri. Edasi antakse llevaade kolme uuringu

ploki vastusest, viimases osas tehakse jareldused ja ettepanekud.



1. GRUPID ORGANISATSIOONIS

1.1. Grupi olemus

Grupiks nimetatakse igasugust inimeste kogumit, mida seob omavahel sotsiaalne vGrgustik. Grupi
juhid mojutavad teiste mdtteid, tundeid ja tegusid ja see mdjutab ettevotteid tervikuna (Mowday,
Sutton 1993, 211, 215). Enamus inimesi veedavad terve oma elu gruppides. Inimesed on vGimeli-
sed uksi hakkama saama, aga harva valivad selle tee, enamus inimtegevusi - tdotamine, Gppimine,
jumaldamine (worship), puhkamine, méngimine ja isegi magamine - tehakse gruppides (Forsyth
2014, 2). Grupid moodustuvad (hise tegevuse nimel tlesande lahendamisel, ndost-nédkku suhtlu-
seks vOi vastastikku s6ltuvaks suhteks (Fincham, Rhodes 2005, 276, 277).

Grupi suurus mdjutab suuresti grupi iseloomu, kaheliikmelise grupi sees toimub suhtlus teisel ta-
sandil kui suurtes gruppides, kus kdigi liikmete vahel ei ole sidet (Forsyth 2014, 4). Fincham,
Rhodes’i (2005) jargi jaguneb grupi olemuse ja eesmaérgi lahenduse jargi kolmeks: esimesed neist
on suhtlevad rithmad. Grupi litkmed on Uksteisest s6ltuvad ja peavad koordineerima oma tegevusi
ulesande pustitusest lahtuvalt. Teised on koos tegutsevad grupid. Nemad tegutsevad (ihe eesmargi
vOi Ulesande taitmise nimel, aga teevad seda teineteisest eraldi. Kolmandad on teineteise vastu
tegutsevad grupid. Indiviidid to6tavad selle nimel, et lahendada erimeelsusi ja konflikte olukorda-

des ja asjades. Tulemust saab siin mdota kdikidele litkmetele sobivates lahendustes.

1.1.1. Grupi tunnused ja grupidiinaamika

Grupp on Ghendus, mis formuleerub, kui inimeste vahelised joud painutavad inimesed kokku Uk-
suseks, kus on piirid, mis Gtlevad, kes on grupis ja kes mitte (Forsyth 2014, 10). Selleks, et pare-

mini aru saada gruppide toimimisest, on otstarbekas kirjeldada nende tunnuseid.

Vadi (2004) nimetab esiteks grupi suuruse. Grupi suurus vdib olla muutuv. Suurim grupp, mille
lilkmed suudavad olla omavahel pidavas vahetus omavahelises koostegevuses, on 12- liikmeline
grupp. Kui muutub grupi litkmete arv, muutuvad ka grupisisesed protsessid. Suuremas grupis on
kdrgem tbendosus, et tekivad alagrupid. Parimad tulemused saavutatakse grupis, mis on kullalt

suured selleks, et oleks piisavalt ressursse tulemuse saavutamiseks. Liiga suurtes gruppides on

7



omavaheline suhtlus takistatud. Ideaalses grupis saab iga liige teisega suheldud ja tunnetab vastu-

tust grupitoimimise ees.

Vadi (2004) jargi on teine tunnus grupi kestus. Selle jargi vOib eristada alalisi ja ajutisi gruppe.
Alalised on uldjuhul organisatsioonis allliksused, néiteks osakonnad. Alalised grupid véivad olla
erineva suurusega ja grupijuhiks on tldjuhul osakonnajuht. Ajutised grupid moodustatakse tavali-
selt mingi Ulesande lahendamiseks, nii 6elda projekti korras. Projekti voi tlesande I6ppedes grupp

laguneb.

Kolmas tunnus Vadi (2004) jargi on grupi moodustumise viis. Siin jagatakse grupid ametlikeks ja
mitteametlikeks. Samuti on kaibel nimetused formaalne grupp ja mitteformaalne grupp. Ametliku
grupi moodustab ametlik véim mingi Glesande tditmiseks. Mitteametlikud grupid tekivad aga vas-
tavalt inimeste huvidele ja omavahelistele suhetele. Ise moodustunud grupid on sageli vdiksemaar-

vulised.

Kui grupis on kolm ja rohkem liiget, kes omavahel suhtlevad ja réagivad, tekib grupidiinaamika.
Kui niiteks (iks inimene grupist on vaiksem, siis tavaliselt iiks v&tab juhi rolli. Uks inimene mu-
retseb teiste arvamuse parast ja Uritab kdigile tekitada tunnet, et nad on teretulnud, ks segab va-
hele ja Uritab ennast kehtestada jne (Nazzarro, Strazzabosco 2003, 1). Grupirollid on suuresti s6l-
tuvuses inimese iseloomust ja varasematest kogemustest, mis on gruppides saadud. Inimene, kes
on kannatamatu, suure tGendosusega likkab gruppi tagant, inimene, kes on enesekindel, pakub
palju lahendusi (Nazzarro, Strazzabosco 2003, 1). Kaks inimest, kes kdige rohkem mdjutavad gru-
pidinaamikat, on see, kes on vaikne ja teine on see, kes domineerib. Kuid terve grupp on vastutav

selle eest, et saavutataks tulemus (Nazzarro, Strazzabosco 2003, 2).

Nazzarro, Strazzabosco (2003) sonul grupidiinaamika koosneb grupi liikmete tutvumisest, grupi
ootuste defineerimisest, probleemide lahendamise v@imekusest, grupi loomisest, grupi arengust
ning grupi konsensuse saavutamisest. Grupidinaamika juhtimiseks on erinevad tehnikad nagu osa-
luse vOrdsustamine, kus eesmérk on panna osa votma kdik grupi lilkmed; loetelu, kus eesmérk on
arutelu sujuvus; virnastamine, kus tehakse reegel, et radkimise korral tOstetakse kasi; tempo tege-

mine, kus mééaratakse, mis tempos edasi minnakse, ja seda omakorda jalgitakse, et koigile oleks
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joukohane; pauside tegemine, kus tuliseks muutunud arutelu jarel tehakse paus; info Gles kirjuta-
mine tahvlile, kus jooksvalt kirjutatakse marksdnad Ules, et pika arutelu jérel ei l&heks midagi
kaduma; tsenseerimine, mille tagajérjel kontrollitakse olukorda; ajurtinnak, kus grupi liikmed kdik

pakuvad ideid jne (Nazzarro, Strazzabosco 2003, 8-11).

Kui organisatsioonis on tlevaade gruppide tunnustest, grupidiinaamikast ja selle juhtimisest ning
grupi litkmete rollidest, siis on kergem teha labimdeldud tulemuslikke otsuseid gruppidest arusaa-
mise ja nende juhtimise eesmargist lahtuvalt. Grupid on pidevas arengus, nagu inimesedki ning

jargnevas peatikis on sellest tapsemalt juttu.

1.1.2. Grupi arengufaasid

Kdik grupid l&bivad arengufaasid - erinevad teooriad peavad neid erinevaks, aga kdik teooriad
peavad grupi tekke alguseks vastselt kogunenud inimkooslust. Laiemas pildis ei ole oluline, mil-
lise nimetusega mingi teooria rihma arengustaadiumi nimetab, oluline on, et grupi litkmed saaksid
aru, mis faasis nad on ja mis faasi nad liiguvad, samuti, mida need faasid endas hdlmavad (Brooks
2006, 108).

Jargnevalt tutvustab autor erinevate autorite késitlusi gruppide arengufaaside kohta. Bassi ja
Rytebardi (1979) mudeli jargi on gruppide arengus neli etappi (Brooks 2006, 108-109):

1. Esimene etapp on vastastikuse usalduse leidmine. Alguses hoitakse teineteisest eemale ja
umbusaldatakse teineteist;

2. Teine etapp on kommunikatsioon ja otsustamine. Grupi liikmed dpivad (ksteist tundma,
tekivad konfliktid. See on emotsioonide aeg. Luukase riihma normid, areneb infovahetuse
viis;

3. Kolmas etapp on motivatsioon ja produktiivsus. Riihma liikmed on héivatud vastastikuse
koosttdga, ei rivaalitse, kdik tootavad ihise eesmargi nimel;

4. Neljas etapp on kontroll ja korrastus. Siin etapis on t66jaotus kokku lepitud vastavalt liik-

mete vOimetele, grupp saab téotada paindlikult, ollakse valmis uuteks tilesanneteks.



Woodcock (1979) mudelil on samuti neli etappi (Brooks 2006, 109):

1.

Esimene etapp kannab nimetust arenemata meeskond. Siin on grupp alles alguses ja esine-
vad emotsioonid, mis ei ole grupis lubatud. Juhi arvamust sageli ei aktsepteerita veel ja
eesmarki, kui sellist, grupil ei ole. Oma ndrgad kuljed salatakse maha, kuna grupp ei oska
veel koos tootada ja vigade korral sulidistatakse kolleege, mitte ei Gpita neist;

Teine etapp on katsetav meeskond. Grupp hakkab tasapisi tundma huvi katsetamise vastu,
grupi lilkmed kuulavad tiksteist rohkem, réégitakse tksteisega ronkem isiklikest asjadest,
kuulatakse teineteist. Kogu grupp hakkab tegelema sisekaemusega ja voib teised grupid
vOi Uksikliikmed eemale peletada;

Kolmas etapp on tihinev meeskond. Grupp otsustab selles etapis koos té6tada ja metoodi-
liselt, lepitakse kokku omavahel reeglid ja peetakse neist kinni. Eelmises etapis alanud
uksteise tundmadppimine jatkub, kuid niid kasutatakse seda kogu meeskonnale méeldud
pohireeglite ja toovotete valjatootamiseks;

Neljas etapp on kiips meeskond. Teise ja kolmanda etapi parimad osad on siia kaasa voetud
ja arenetud on kupseks meeskonnaks. Erinevates olukordades kasutatakse sobivat eestve-
damist. VVdimeid ja energiat kasutatakse optimaalselt, oluline on dldine ja Uhtne areng.
Kipset gruppi iseloomustab usaldus, avatus, ausus, koostdo ja vastandumine, samuti pidev

tulemuste Ule vaatamine.

Tuckman (1965) on samuti loonud mudeli, mis koosneb neljast etapist (Brooks 2006, 110-
111):

1.

Formuleerumisetapp on esimene ja algab inimeste kogunemisega, inimesed voivad olla
ettevaatlikud, drevuses ja ebakindlad. Grupis valitseb ebaméérasus ja segadus, grupis ei ole
teada, milline on eesmark, millised on reeglid ja normid ning see tekitab palju segasust ja
ebakindlust inimestes. Segasus véljendub grupi liikmete enesedigustuses ja studlast otsi-
takse valjastpoolt;

Teine etapp on konfliktietapp. See on lahkarvamuste, frustratsiooni ja voimalike vastusei-
sude periood, mille peab 1&bi tegema iga grupp. Grupi konfliktist voib tdusta kasu. Konflikt
seisneb nuld selles, et grupi lilkmed tunnevad ennast piisavalt kindlalt, et seada kahtluse
alla teiste lilkmete tegevus. Pultakse kindlustada joupositsioon ja pettutakse, sest ei olda
selles edukad. Konflikti etapp on oluline, kuna tdstab grupi energiataset ja sunnib inimesi

tegutsema, mis viib loovuse ja innovatsioonini;
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3. Kolmas etapp on normide kujunemise etapp. Selles etapis tekib grupiidentiteet. Emot-
sioone valjendatakse konstruktiivselt ja need kuulatakse &ra, kehtestatakse ametlikud juhi-
sed, standardid, protseduurid, rollid ja kujuneb grupi struktuur. Selles etapis peaks juht-
kond sekkuma, kui tahetake grupi suunda muuta, sest siin kdik kinnistub ja tagasiteed ei
ole enam;

4. Neljas etapp on koostdo etapp. Siin etapis ollakse piisavalt tohusad, et koos tootada. Raske
areng on seljataga ja toimitakse thtsena. Siin on t66 kdige efektiivsem, grupp on kokku-

hoidev ja toetav, avatud ja usaldav. Saavutatud on tGhusus.

Enamik mudelitele lisandub veel viimane etapp, nad eksisteerivad vaid teatud aja. Viimane etapp
koigil on katkestusetapp. Kui grupp koguneb, siis on neil eesmark ja kui see saab taidetud, siis ei

ole grupil enam eesmarki (Brooks 2006, 111).

Erinevate autorite teooriate jargi on nimetatud etappe erinevate nimetustega, kuid sisult laiemalt
on nendes kdigis sarnasus ja kattuvus. Grupp kui sotsiaalne ndhtus areneb Gihtmoodi aja ja grupi
muutudes. Kaigil autoritel on esimene etapp see, kus inimesed kogunevad, teineteist ei tunta ja
grupi reegleid ei teata. Bass ja Rytebard (1979) ja Tuckman (1965) toovad oma teises grupi moo-
dustumise osas valja néhtuse konflikt, kus on palju emotsioone. Woodcock (1979) nimetab seda
katsetamiseks. Kolmandas etapis on kdigi autorite sénul grupis koostdo ja thise eesmaérgi poole
litkumine, kus reeglid on paigas ja kdik saavad uhtselt nendest aru. Neljas etapp on autorite jargi
veidi erinev. Bassi ja Rytebardi (1979) jargi on see korrastus, rollid on kokku lepitud ja kdigile
joukohased, Woodcock’i (1979) mudeli jérgi on neljandas etapi oluline tldine areng ning Tuck-
man’i (1965) mudeli jargi on selle etapi eesmérk grupi thus koostdd. Viies samm on loogiline

jarg grupi elutsuklile, eesmérgi saavutanuna grupp laguneb.

1.2. Grupi kujunemine meeskonnaks

Guzzo, Dickson (1995) toovad oma t66s valja, et piir sdnade grupp ja meeskond vahel on muutu-
nud hdgusaks ja tihti kasutatakse Kirjanduses kattuvalt mdlemat tegemata neil vahet. Bushe,
Coetzer (2008) jargi ei moodustu kbik grupid meeskonnaks. Meeskonnaks muutumise eelduseks

on rihma liikmete soov olla omavahel meeskond. Meeskonnaks muutumisel peavad liikmed ka
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vaimselt meeskonnaks muutuma, mitte ainult fldsilisel tasandil. Samuti ei saa olla meeskond ilma
kindla struktuuri ja rollideta ning sotsiaalsete reegliteta. Meeskonnas peab olema jagatud tunnetus,
mida vaadatakse kui kognitiivseid struktuure grupis. Hyeongon et al. (2009) toob oma uuringus
valja, et meeskonna moodustamiseks tehtavad sammud saab jagada kolmeks, kus esimene on pro-
jektist huvitatud inimeste hindamine, teiseks sobiva juhi valimine ja kolmandaks on vaja valida

sobivad meeskonnaliikmed.

Juhi kandidaatide valimine toimub vastavalt projekti jaoks vajalike vGimete, atribuutide ja néita-
jate alusel. Atribuudid on andekus, strateegiline integratsioon, kultuuriline tahtsus, teadmusjuhti-
mine ja juhtimine. V6imed on probleemide lahendamine, administreerimine, jarelevalve ja pro-
jektimeeskonna juhtimine, inimeste vahelised suhted ja muud isikuomadused (Hyeongon et al.
2009, 9122). Meeskonnaliikmete valimine toimub kahes etapis, esimeses etapis kasutatakse mu-
delit, mis prognoosib t66taja tulemuslikkuse varasemate andmete abil ja teine on mudel, mis aitab
valida projektile sobivad juhid, kes leiavad vastava sobivusega liikmed (Hyeongon et al. 2009,
9122). Gutierrez et al. (2016) naitab oma uuringuga, et kui vahendada mingi projekti teostamiseks
ndutavaid oskuseid, suureneb sobivate kandidaatide hulk méarkimisvéarselt. Ekstreemne oleks olu-
kord, kus oleks Uks oskus ja kandidaatide arv tohutusuur. Vastandolukord sellele oleks, kus on

ndutav oskuste arv védga suur ja sellele vastavaid inimesi véhe valida.

Smith et al. (2012) oma uuringus alustas Belbini rollide jargi meeskonna kokkupanemist, st pani
meeskonna kokku isiksuseomaduste jargi. Antud jagamine osutus edukaks, kuna meeskonnaliik-
med said eesmargist aru ja adopteerisid oma rolli kéitumise. Samuti mdjus eelnev rollide tutvustus
hasti probleemide lahendamisele, kus oldi juba ette teadlikud vdimalikest tagasilookidest. Fin-
cham, Rhodes’i (2005) toovad vilja meeskonna rollid Belbini jérgi:

o Koordinaator. Tema eesmérk on saavutada grupi tulemused. Ta hoolitseb, et kdik taidaksid
oma rolle ja vastutusalasid. On hea enesekehtestaja, seob teisi;

e Teostaja, rakendaja. Ta genereerib ideed praktilisse kasutusse. On tulemustele orienteeri-
tud ja praktiline;

¢ Hindaja. Analiitsib probleeme ja l&heneb reaalselt probleemile. Kontrollib, et teised sama
teeks. Vajab plaani. Strateegiline ja otsustab korrektselt;

e Kujundaja. Meeldib struktureerimine. Valjakutsuv, eest vedav, nutikas;
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e Tiimitootaja. Meeldib meeskonnat6o, ei domineeri, julgustav ja harmoniseeruja;
e Spetsialist. Keskendub teadmisele, spetsialiseerub teemale ja annab n6u. Tal on teadmised,
on pihendunud;
e Ldpuni tegija. Taidab tilesande I1Gpuni ja tahtajaks. Arev ja vigade otsija;
e Innovaator. Ideede genereerija, otsib vdimalikke lahendusi, on intelligentne ja hea kujut-
lusvGimega.
Belbini meeskonnarollid on teooriates ja praktikates kdige laiemalt kasutusel. Meeskondade kok-
kupanemisel on otstarbekas juhinduda Belbini meeskonna rollide karakteritest, et saada projektile

vOi igapdevattole voimalikult parim tulemus.

Khalid (2008) jargi meeskonnattd sidususe ja puhendumuse suurendamiseks voiksid juhid kaa-
luda oma meekonna kutsumist osalemaks missiooni, visiooni ja vaartuste valjatootamisele. Mees-
konna visioon, missioon ja vaartused peavad Uhtima organisatsiooni omadega, kuid samas peaksid
peegeldama iga litkme individuaalsust meeskonnas. Kui organisatsioonid panevad kokku mees-
kondi, siis viimastes tekivad konfliktid ja meeskonnajuhid peavad selleks olema valmis ja varuma
konfliktide lahendamise koolitusi. Samuti peab juhatus defineerima meeskonnajuhi rolli, kuigi
meeskonnajuhi roll voib roteeruda, siis sellel peab olema selge maéaratlus. Khalid’i (2008) jérgi
peab Belbini meeskonnarollides meeskonnajuht hoidma fookuses projekti eesmarki samal ajal saa-

vutama head ja positiivsed suhted meeskonnaliikmetega.

Grupp ei ole koheselt meeskond, meeskonnaks on vaja grupil muutuda. Meeskonnaks muutumisel
on vaja teadlikke samme ja liikmete toetamist protsessi valtel, arusaamist muutuse teekonnast ja
seatud eesmaérkidest. Meeskonnaliikmed peavad tundma, et nad on osa meeskonnast ja nende va-
hel peab tekkima siinergia, kus litkmete rollid on selgelt sdnastatud ja arusaadavad. Kdikidesse
rollidesse kdik inimesed ei sobi ja selleks, et moodustada teadlikult meeskondi, on vaja tunda liik-

mete iseloomuomadusi ja meeskonna vajadust teatud rollide jargi.

1.3. Grupi kohesiivsus

Kohesiivne grupp on selline grupp, mis hoiab kokku, mille liikkmetel on omavahel side ja millel

tervikuna on tihendav side. Kohesiivsusega kaasnevad grupi liikmetel tunded nagu pihendumus,
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harmoonia ja solidaarsus (Mudrack 1989, 772). Foryth (2014) s6nul grupi kohesiivsus on tervik-
likkus, solidaarsus, sotsiaalne suhtlus, Gihtsus ja grupilisus grupi sees. Grupi kohesiivsus ehk meie-
tunne on Vadi (2004) s6nul alus, kuidas inimesed seotakse Uhtseks grupiks. See nditab, mil mééral
on litkkmed huvitatud grupist ja soovivad olla selle osad. Kérge positiivse kohesiivsusega grupid
on organisatsioonile kasulikud. Kui aga kohesiivsus on negatiivne (naiteks normiks grupis on rai-
sata toovahendeid), siis tulemus on uldiselt negatiivne. Wech et al. (1998) uurimuses tuuakse valja,

et grupi kohesiivsus on grupi liilkmete omavaheline pihendumus ja grupi liikmete tédsooritus.

Dyaram, Kamalanabhan (2005) toovad valja, et kohesiivsuse ja empaatia, enesemaaratluse ning
usalduse vahel on tugev positiivne korrelatsioon. Samuti toovad nad valja, et selleks, et grupp
oleks kohesiivne, siis grupi liikmed ei pea tksteisele individuaalselt meeldima, piisab, kui grupi
eesmargid on piisavalt tugevad, et hoida gruppi koos ja panna nad toimima nagu uks tervik. Samuti
tuuakse valja, et kohesiivsuse ja tulemuslikkuse uuringutest selgub, et kohesiivsetes gruppides on
tulemuslikkus kérgem ning grupi t66s osalemise valmisolek on suurem, grupi norme kaitstakse,
tuntakse turvatunnet, véljendatakse vdhem vaenulikkust, mdjutatakse teisi ja lastakse teadlikult
ennast mojutada, et grupp toimiks. Samuti leiti positiivne korrelatsioon indiviidi isikliku muutuse

ja grupi kokkuhoidvuse vahel - mida kokkuhoidvam grupp, seda altim on indiviid muutuma.

Mullen et al. (1994) uuringust tuleb valja, et grupis otsuste vastu vdtmine ja grupimdtlemine ei ole
otseses seoses sellega, kas grupp on kohesiivne. Sarnasele asjaolule viitab Hart (1991) oma t00s,
mis pdhineb I.L. Janis’e uurimusele grupimdtlemisest ja kohesiivsusest, kus grupi kohesiivsus on
soovituslik, aga mitte vajalik grupimdtlemise tekkeks. Mullen et al. (1994) esitavad seisukoha, et
see, kuidas grupis otsuseid vastu vBetakse, ei ole lihtsalt grupi kohesiivsuse Uks osa vaid on seotud
toosooritusega. Wech et al. (1998) kasitluses grupis olevate indiviidide to0sooritus paraneb indi-
viduaalsel tasandil, kuna Ulesande téitmise jérel saab indiviid kiitust grupi liikmetelt. Mullen,
Copper (1995) toovad oma kohesiivsuse ja todsoorituse seotuse uurimuses valja, et vaiksemates

kohesiivsetes gruppides on todsooritus tugevam kui suuremates.

Kohesiivsus grupis on tunnetuslik meie-tunne. Mitte kdik litkmed igas grupis seda tunnet ei saa-
vuta ja seetdttu voib grupi tulemuse saavutamine olla raskendatud voi vBimatu — grupp ei toimi.
Seetdttu ongi vajalik valida teadlikult grupi litkmeid vastavalt grupi eesmérkidele. Tugeva ees-
margiga grupp on kohesiivsem ja kdrge kohesiivsusega grupid on organisatsioonidele kasuliku-

mad.
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2. MUUDATUSTE JUHTIMINE

2.1. Organisatsiooni muudatused ja teooriad

Organisatsiooni muutus on organisatsiooni liikumine ké&esolevast olekust soovitud efektiivse oleku
suunas eesmargiga suurendada efektiivsust (Lunenburg 2010, 1). Organisatsioonid peaksid aru
saama inimelemendist ja selle komplikatsioonidest, et kdik muutuse otsused oleksid edukad. Muu-
tuse edukus oleneb organisatsiooni struktuurist, ressursside saadavusest, organisatsiooni visioonist
ja missioonist ning tootajate ndusolekust td6tada muutuse jargsete eesmarkide suunas (Brisson-
Banks 2010 viidatud Bateh et al. 2013, 113). Grupid saavutavad kaitumisnormid ja asjade tege-
mise viisi, mille omistavad endale kdik grupi liikmed. Sellised kditumisnormid loovad eeldatavad
kaitumise piirid ja nende taitmata jatmine toob kaasa tagajarjed/sanktsioonid grupi liikmete poolt
(Lunenburg 2010, 2).

Madistma peaks, mis on inimeste vastupanu kéitumise taga, kus inimene ei soovi vastu vGtta muu-
tust, mis tuleb juhtkonna poolt. Inimesed vdivad vastu seista tundmatule, diktaatorlikule kaskimi-
sele voi ideele, mis ei ole teostatav to6taja seisukohast (Dent, Golberg 1999, 26). Inimlik kalduvus
on muutustele vastuseis, kuna see sunnib inimesi omaks v6tma uusi kaitumisviise (Lunenburg
2010, 2). Organisatsioonid peaksid enne muudatuste labiviimisega alustamist teadvustama Lunen-
burg’i (2010) poolt valja toodud motet, et muutustele vastuseis on inimlik ja Dent, Golberg (1999)
kasitlust, kus aru tuleks saada inimeste vastupanu kéitumise tagamaadest. Organisatsiooni vastu-
panu muutustele on valtimatu néhtus, kuna inimestel palutakse (le vaadata ja muuta oma kaitumist
(Bradutanu 2012,19). Juhtide uuringus, kus osales 1536 juhti, selgus, et 38% ettepanekutest olid
edukad ja ainult 30% muutustest olid jaddavad (Erwin et al. 2010, 39).

Muutus grupikaitumises parema tulemuse poole on tldjuhul lihiajaline, toimub dkiline muutus ja
siis tagasilangus vanasse kéitumismustrisse. Seega muutust eesmérgiks seades ei tohiks kesken-
duda ainult muutusele endale, vaid tuleks eesmargiks seada ka uue oleku pusivus. Edukas organi-

satsiooni muutuse protsess peaks olema jargnev (Burnes 1996, 12):

1. Olemasoleva grupikditumise ,,lahtisulatamine*;
2. Liikumine uuele tasemele;
3. Uue grupikaitumise ,,kilmutamine kaitumisse®.
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Parim viis vastupanu valtimiseks on tegutseda ettendgelikult ja labida Kotter’i muudatuste Iabivii-
miseks 8 etappi muudatuse juhtimiseks.
Suurenda Moodusta Koosta visioon ja Kommunikeeri

moddapadsmatuse motiveeritud ja tugev strateegia selle e
tunnet juhtgrupp elluviimiseks

Eemalda takistused ja Planeeri liihiajalised Koonda kasu ja S ki

eesmargid ja tahista tegutse edasi ettevdtte
kultuuri osaks

julgusta muudatusi
neid

Joonis 1. Kotter’i 8 muudatuste juhtimise mudeli etappi

Allikas: Autori koostatud

Koter’i 8 muudatuse juhtimise mudeli etapi jargi on esimene etapp moddapadsmatuse tunde teki-
tamine, kus on tugev vajadus muudatuse jarele. Teises ja kolmandas etapis moodustatakse juht-
grupp ja koostatakse strateegia. Kolmas ja neljas etapp on visioon, kolmandas see koostatakse ja
neljandas etapis viiakse visioon tdotajateni. Viiendas etapis tegeletakse takistustega ja kuuendas
tehakse plaanid lihiajaliste eesmarkide taitmiseks ja neid tahistatakse kaasates k@ik téotajad. Seits-
mes etapp on kasu koondamine ja kaheksandas juurutatakse muudatus organisatsiooni kultuuri
o0saks.

Muudatuste l&biviimine on organisatsioonis ajamahukas ning ressursikulukas. Muudatuse erine-
vates etappides tekivad erinevad vastupanu kéitumised erinevatel pdhjustel. Muudatusi l&bi viies
oleks otstarbekas uurida muudatuse labiviimise viise ja ennetada voimalikke vastupanu osutamisi.
Ulal viljatoodud Burnes’i (1996) meetodid, mis koosneb kolmest suuremast etapist ning Kotter’i

8 etapi mudel on selleks sobilikud.
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2.2. Vastuseis muutustele

Vastupanu muutusele voib olla erinevat liiki ja iga muutust tuleks vaadelda ksikult vastavalt
konkreetsele organisatsioonile. Oreg (2006) oma uurimustos eristab kolme liiki vastupanu muu-
tusele. Esiteks, afektiivne vastupanu. Selle komponendid on dispositsiooniline vastupanu muutu-
sele, iseloomule vastav (millegi voi kellegi kalduvus teatud viisil kaituda), t06 turvalisus- kartus
kaotada oma t66 ja sisemine motivatsioon - t66 kaudu saavutatav seisund, muutus vaib vahendada
seda, kui nditeks vahetatakse ametikohta mittemeeldiva vastu. Teiseks, kéditumuslik vastupanu.
Selle komponendid on dispositsiooniline vastupanu muutusele, iseloomule vastav (millegi voi kel-
legi kalduvus teatud viisil kaituda), inimese usaldus juhatuse vastu - kas to6taja saab loota oma
juhi peale, informatsiooni liikumine - kas téielik info kogu mahus jduab t66tajateni ja sotsiaalne
mdjutus - kas sotsiaalne imbruskond on muutuse poolt vdi vastu. Kaitumuslik vastupanu viib soo-
vini lahkuda t661t. Kolmandaks, kognitiivne vastupanu. Selle komponendid on v8im ja prestiiz
ning sisemine motivatsioon, mis on t60 kaudu saavutatav seisund, kuid mida muutus voib véhen-

dada. Kognitiivne vastupanu viib jatkuva seotuseni.

Organisatsiooni muutuse kontekstis on Glimalt oluline aru saada vastupanu osatéhtsusest. Hamb-
rick, Cannella (1989) toovad oma uurimuses vélja kolm vastupanu liiki muutusele. Esiteks on pime
vastupanu, mis on selline, kus tksikud inimesed on vastu muutustele tikskdik, kui palju neile selle
kohta infot ei jagata. Nad vajavad aega, et kohaneda. Teiseks, poliitiline vastupanu, on selline, kus
moned inimesed arvavad, et nad jadvad millestki ilma muutuse kéigus nagu nditeks positsioonist,
vOimust, oma rollist jne. Ja kolmandaks, ideoloogiline vastupanu tuleb intellektuaalsetest erine-
vustest Uldistes vaadetes, tunnetes ja filosoofiates (Hambrick, Cannella 1989 viidatud Yilmaz,
Kiligoglu 2013).

Ford et al. (2008) oma uurimuses toob vélja, et vastupanu muutustele kasvab murtud lubadustest
ja usaldamatusest. See osa uurimusest Utleb, et organisatsioonides, kes suudavad Kiirelt parandada
katkildinud suhted, esineb vastupanu muudatustele vdahem. Ford et al. (2008) toob valja oma uuri-
muses, et kommunikatsiooni lagunemine soodustab vastupanule muutusele. Samuti tuuakse valja,
et vastupanu muutusele tahendab, et tootajad radgivad muutusest ja arutavad ka selle potentsiaal-
sete tagajargede tle. Ford et al. (2008) uurimuses on vélja toodud, et juhid peavad olema valmis
avatult rdédkima vajadustest, mis aitavad l&bi viia muutust, vastasel juhul ebakindlus ja hirm jaévad

valitsevaks, mis omakorda kahjustavad moraali ja takistavad soovitud muudatusi organisatsioonis.
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Hilisemas staadiumis muudatuse rakendamine tekitab arevust tdokoha stabiilsuse tottu. Paljud t06-
tajad kardavad, et neil ei 6nnestu oma tdokohti hoida, samas kui teised inimesed ei ole ndus voi
lihtalt valmis dppima uusi oskusi (Erwin, 2009 viidatud Bateh et al. 2013, 113). V8imalusel on
organisatsioonis efektiivne muudatuste labiviimisel vdimaliku vastupanu ennetamine, millest on
juttu eelmises peatiikis. Kui aga see etapp on labitud ja meetmeid ei ole kasutusele vdetud, siis on
otstarbekas valja selgitada, mis liiki vastupanuga on tegemist. Ei saa hakata lahendama probleemi,
mille sisu ei ole tépselt teada. Seega, et jduda jargmisesse etappi, on vaja esmalt vélja uurida,

milles seisneb vastupanu ja milline see on ning millest tuleb.

2.3. Muutuste vastuseisu lahendamine

Kui organisatsioonis on valja selgitatud, milles seisneb vastupanu muudatusele, siis on vdimalik
alustada jargmiste etappidega, milleks on vastupanust tlesaamine. Yilmaz, Kiligoglu (2013) too-
vad oma t66s vilja kuus spetsiifilist meetodit, mis aitavad vastupanust Ule saada (Kotter, Schle-
singer 1979 viidatud Yilmaz, Kiligoglu 2013):

e Harimine ja kommunikatsioon, kus inimesi haritakse eesoleva muutuse suhtes, jagatakse
vOimalikult palju informatsiooni;

e Osalemine ja kaasamine, kus inimesi kaasatakse muutuse planeerimisse, labiviimisesse ja
aruteludesse:

e Toe pakkumine, kus inimesi aidatakse vaimsel ja fudsilisel tasandil, kus nditeks t06kesk-
konda muudetakse meeldivamaks;

e Labirddkimine ja kokkulepped, kus tdpseid muudatusi radgitakse labi ja peetakse selle pin-
nalt labiraakimisi;

e Manipulatsioon ja koopteerimine, kus organisatsioonis mojutatakse teisi inimesi néiteks
planeeritud Urituste n&ol;

e Selgesonaline ja kaudne sund, kus muutuste l&biviijad kasutavad oma mdjuvéimu organi-
satsioonis. Naiteks saab seda kasutada kriisisituatsioonis, kus muudatus peab Kiirelt tu-

lema.

Ainult siis, kui vanast kaitumisest on loobutud, saab tulla uus kditumine (Burnes 1996, 12). Bra-

dutanu (2012) toob oma t00s valja, et tootajad votavad palju paremini vastu muudatused, mis on
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valja pakutud nende endi poolt. Vastupanu vahendamisega on mdistlik alustada enne muudatuse
labiviimist. Muudatustest peab juhtkond rd&kima enne muudatuse algust, sest siis on t06tajatel
aega selle mottega kohaneda. To6tajad peavad teadma, mis neid ees ootab, et nad saaksid tunda
ennast osana muudatusest. Bradutanu (2012) lisab, et kiired muudatused, mis tekivad tile6d, voe-
takse enamasti negatiivselt vastu ja nendele reageerivad tootajad véga negatiivselt. Kui juhatusel
ei ole aega tutvustada tootajatele planeeritavat muudatust enne muudatuse algust, siis kindlasti
tuleks seda teha kohe muudatuse alguses ja selle kaigus. Vastasel juhul on to6tajad teadmatuses ja
langeb téomoraal ja motiveeritus. Olulised on siinkohal ka muudatuse agendid, nii indiviidid kui
grupid, keda tuleks koheselt informeerida muudatuse sisust ja planeeritust. Bradutanu (2012) sonul
tuleb esimesena raékida muudatuse sisust ja sellest, mis sindmused jargnevad ja miks tuli muuda-
tus nii ootamatult. Muutust on vdimalik l&bi viia ka suunaga alt (les, see tdhendab, et muutus on
avatud meele ja jatkuva protsessiga tegevus, mille kdigus muutuse tingimuste ja asjaoludega ko-

hanetakse. Muutus on Gppimisprotsess (Burnes 1996, 13).

On aarmiselt oluline, et to6tajad oleksid muutustega kursis ja tunneksid ennast muudatuste keskel
turvaliselt, siis on ka suurem tdendosus, et muudatustele ei seista vastu. Oluline on kohaldada eri-
nevaid muudatustele vastuseisu alistamise meetodeid nii pehmeid kui karmimaid. Selge tulevik ja

teadmine muudatuse sisust aitavad organisatsioonil sdilitada oma identiteeti.

2.4. Muudatuste naited tehastes Ule maailma

Vastuseis muudatustele on organisatsiooniti erinev. Oleneb, mis riigis organisatsioon tegutseb, mis
kultuuriruumis, mis rahvusest on td6tajad ja on hulk erinevaid parameetreid, mille jargi tootajad
vastuseisule reageerivad. Kéesolev t66 on keskendunud tehaste tdotajatele ja seda tlitipi organisat-
sioonide eripéradele.

Giuri et al. (2008) uuring Itaalia to6tustehaste kohta, kus ettevotte arengu kdigus voetakse kasutu-
sele jarjest rohkem tehnikat, toob vélja esimese vastuseisu koha véljabppinud (masinatel to6tavate
ja arvutit valdavate) ja lihttooliste ning nende palgaerinevuste vahel. Arvutit valdavate to6tajate
ndudlus kasvab ja lihttéoliste ndudlus véheneb. Teine probleem on uue detsentraliseeritud juhti-
missusteemi omaksvdtmine, mis on kergem kvalifitseeritud t66jdul ja raskem lihttoolistel. See on

seetottu, et kvalifitseeritud t66joul on kergem infot to6delda, kommunikeerida ja teistega suhelda.
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Nad on samuti rohkem autonoomsed ja ronkem rahulolevad oma to6ga. Selline ndudlus kvalifit-
seeritud t66j0u jarele viib aga to6turu tasakaalust valja, kus vabaneb palju lihttoolisi. Muutused

vOtavad aga palju aega ja nende tasakaalupunkti jdudmine on samuti ajakulukas.

Annis’e uuring (1985) Sardiinia keraamika tootmises toob vélja asjaolu, et muudatuste ilmnemisel
kogukond reageerib sellele nii, et muututakse kokkuhoidvamaks. Késitoliste teadmisi antakse
edasi isalt pojale, et hoida eemale inimesed, kes ei kuulu kogukonda/gruppi. Tehakse erinevaid
kaike selleks, et hoida kogukonda kinnisena. Nditeks Uks rikkam ettevdtja ostab kokku véiksemad
tehased selleks, et muta nad kogukonna liikmetele edasi eesméngiga hoida keraamika tegemine

kindlas ringis.

Suetal. (2009) Austraalias l&biviidud uuring madtis, kuivord mdjutab muutuste labiviimist téotaja
organisatsiooniline pihendumus. Uuringus pustitati hipoteesid, kus 1. Organisatsioonides, kes
vadrtustavad organisatsioonikultuuri osi nagu meeskonnat6d, inimeste austamine, tulemustele
orienteeritus ja innovatsioon, on organisatsiooniline piihendumus kdrgem. 2. Organisatsiooni suu-
rus ei mdjuta organisatsioonilist pihendumust. 3. ValjaGpe ei mdjuta organisatsioonilist piihendu-
mist. 4. Tugevamate preemiasusteemidega organisatsioonides on kdrgem organisatsiooniline pi-
hendumus. 5. Organisatsioonid, kus pakutakse kdrgemat tuge, on kérgem organisatsiooniline pi-
hendumus. 6. Tdorahulolu tase ei mdjuta organisatsioonilist pihendumust. Tulemuste osas tuli
valja, et muudatuse tegemisel on stabiilsus Austraalia tehaseto6tajate jaoks olulisim faktor, et saa-
vutada organisatsiooniline puhendumus. Samuti oli organisatsiooniline piihendumus suurem or-
ganisatsioonides, kus muudatuste ajal pakuti suuremat tuge tootajatele. Samuti oli muudatuste ajal

omavahel seotud todrahulolu ja organisatsiooniline pihendumus.

Sustano (2009) toob oma uurimuses Vvélja, et Indoneesia tehases labiviidud uuringu kéigus selgus,
et oluline osa on tOdtajate ettekujutusel muudatusest, mida plaanitakse ettevdttes 1abi viia. Teine
oluline osa on muudatuse visioon. Visioon nimetab ja selgitab organisatsiooni liikumise suunda.
Kolmas osa on vastastikune usaldus ja austus. Neljas osa on initsiatiivi votmine, suurema pildi
nédgemine muudatuse suhtes. Viies oluline samm on juhatuse toetus muudatuse eel, ajal ja jargselt.
Kuues samm on omaksvdtmine. Muudatused peaksid suutma parandada organisatsiooni tldist tu-

lemuslikkust. Seitsmes, viimane, samm on muudatuse juhtimine. Uuringust selgus, et valmisolek
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muudatuse alguses on vdaga oluline. Ja enne muudatuse alustamist oleks otstarbekas ja vajalik

mdG6ta organisatsiooni valmisolekut muudatuseks.

Greenan, Mairesse (1999) toovad Prantsusmaal labiviidus uuringu Kirjelduses vélja, et organisat-
sioonilised muutused on korrelatsioonis tulemuslikkusega. Ka selles uuringus on valja toodud, et
tehastes tuleb md6ta muudatusi ja nendeks valmisolekut. Selles uuringus toodi naiteks tehas, kus
muudatus ei olnud hasti 1abi mdeldud ja sellele jargnes pankrott. Uus omanik alustas sellest, et
selgitas vélja muudatuseks valmisoleku. Kuna seda aga ei olnud, siis muudatust varasemal moel

ka taide ei viidud.

Eesti on viimase 30. aastaga kaotanud suure hulga oma Ndukogude ajal toiminud tootmisettevo-
tetest. Eestis on tootmisettevitetest markimisvéarsel kohal toiduainete suurt6dstused, millel on
oma tootmine, kuid neidki ei ole vaga palju. Neid on 2019 aasta seisuga 40. See arv ei ole suur,
kui tuua naiteks vordlus logistikaettevatetega voi teenindusettevdtetega, mida on 100 ringis (Kukk
2019).

Olenemata sellest, kui palju on téostustehaseid, siis muudatuste l&biviimine nendes on paratamatu
ja vajalik. Selleks, et ettevdte plsiks konkurentsis, siis on vajalik muutuda ja liikuda mbritseva
keskkonnaga kaasa. T60 autor viis labi uuringu toiduainetehases eesmargiga vélja selgitada muu-

tuste labiviimiseks vajalikud meetmed.
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3. EMPIIRILINE UURING

3.1. Ulevaade kusitletud ettevttest

Autor viis 1&bi uuringu toiduainete suurtootmise ettevottes, kus téotab olenevalt hooajast ca 300
tootajat. EttevOte soovib labi viia muutuseid tootmise moderniseerimiseks, kus laiendatakse toot-
mise pinda ja selle kdigus muudetakse kogu tootmise siisteem. Tootmisuksused saavad pinda
juurde ja muutuvad koik tootmise protsessid. Osad protsessid lahevad dle tdisautomaatseks, kus
t006j0u vajadus langeb tunduvalt ja osades protsessides on vaja eri véljadppega t06tajaid. Reorga-
niseeritakse Umber tootmispinnad, tehnopark ja tootmise protsessid, kaasa arvatud k&ik protsessid
inimestega. Ettevote on alustanud muudatustega ja uuringu ajal ollakse protsessiga poole peal.
Kuna muudetakse kdiki protsesse, siis muudatusest ei ja& tkski td6taja puutumata, suuremal voi

vahemal mééral koigi tootajate t66 muutub.

Tootmishoone asub Harjumaal ja suur osa tootajaskonnast on venekeelne. Lisaks tootab ettevottes
ka voortootajaid Umberkaudsetest riikidest todloa alusel ja ka nende peamine suhtluskeel tootmis-
tehases on vene keel. To6tajate hulka kuulub véga erineva taustaga inimesi, on nooremaid ja kérg-
haridusega ning on vanemaid, kes on I8petanud 6 klassi. Vanemaealiste to0tajate seas on koka
eriala I6petajaid, kuid tehasesse tootajate varbamisel ei ole see oluline, kuna véljadppeprogramm
on valja tootatud kohapeal. Nagu ka kisitluse vastusest lahtus, siis enamus todtajaid on naissoost.
Naissoost tootajad tegelevad toidu valmistamisega, meestodjoud on hdivatud flusilisemate todde

tegemisel nagu kauba transport.

3.2. Uuringu valim

Uuringu tldkogumi moodustasid tootmistehase tootajad, kes tdotavad jargmistel ametikohtadel:
tehase t0otaja, vahetuse juhid ja osakonnajuhid. Tootmisettevottel on to6tajate struktureeritus la-
hendatud numbrite 1, 2 ja 3 alusel. Nr 1 to6tajad on tehase lihttootajad. Nr 2 on vahejuhid ja nr 3
on juhtkond. Valimis on t66tajad, kes on nr 1. ja nr 2. tasandil. Valimis on kokku 258 inimest ja

nendest vastas uuringule 219 inimest, ehk 85%.
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3.3. Uuringu meetod

Kéesoleva uuringu meetodiks on kvantitatiivuuring, mille eesméargiks on koguda informatsiooni,
mis aitab valja selgitada, millised meetmed aitavad labi viia muutuseid grupis, on oluline aru saada
muutuse kontekstis vastupanu osatéhtsusest ja valmisolekust muutustele. Et teada saada, millist
suhtumist ja millist vastuseisu tekitab kdesolev muutus tootajates, viis autor labi ankeetkisitlused

(vt lisa 1 ja lisa 2).
Eesmaérgi taitmiseks on pustitatud jargmised uurimiskisimused:

e Kuidas suhtuvad t66tajad muutustesse?
e Millisena ndhakse oma rolli muutuses?
o Millisena kirjeldatakse oma gruppi?

e Millisena ndhakse enda rolli grupis?

T60 autor soovib vilja selgitada, millised oleksid meetmed, mida saab kasutada organisatsioonis
muutuste labiviimisel selliselt, et muutuse kéigus to6tajate t66 kvaliteet ja organisatsioonikultuur
ei muutuks halvemuse poole. TG0 autor kasutas kisimustiku koostamisel varasemalt l&biviidud
uuringute kusimusi. Kasimuste Osa 1. 1-21 aluseks on uuring, mis mdddab todtajate suhtumist
muutustesse ja seda, kuidas nad ennast ndevad muutuste keskel (Tsaousis, Vakola 2019). Samuti
kasutas to60 autor grupi kohesiivsuse uuringut, mis mdddab grupi meie-tunnet (Carlessa, Paola
2000) ja kusimustikus on need kusimused Osa 2. 1-10. Kolmas kiisimustiku osa selgitab valja
suurima muutuste vastuseisu pohjuse individuaalselt, m6ddab hoiakuid muutuste suhtes ja kisi-
mustikus on need vaited Osa 3. ja tuleb asetada pingeritta 1-8 (Oreg 2006). Autor soovis valja
selgitada, et mis on see, mis enim tekitab vastumeelsust, see on koostatud vastavalt teooriale muu-

tustele vastuseisu 0sas.

Kisimustik koosneb kolmest plokist ja ildosast, kus on vastajate taustakiisimused. Esimene plokk
annab (levaate vastajate suhtumisest muutustesse. Plokis on 21 kisimust. Teine plokk annab (le-
vaate vastajate suhtumisest oma gruppi, kuidas nad ennast selles néevad ja tajuvad. Plokis on 10
kisimust. Kahe esimese ploki kiisimustele saab vastaja anda oma hinnangu 5-punktisel Likerti
skaalal vastusevariantidega, kus: 1-ldse ei ndustu; 2-ei ndustu; 3- neutraalne/erapooletu; 4-ndus-

tun; 5- vaga ndus. Kolmandas plokis seab inimene 8 vaidet enda arvamuse jérgi pingeritta ja 9

23



kiisimus on lahtine, kus saab oma vastuseid anda. Uldosa, kus on vastajate taustakiisimused, vastab

vastajate keele, soo, vanuse, staazi ja ameti kohta.

3.4. Uuringu protseduur

Magistritoo autor koostas kisimustiku, toetudes teoreetilistele allikatele ja ettevotte spetsiifilisele
olemusele. Enne, kui kiisimustik anti téita koigile to6tajatele, viis autor labi pilootuuringu, kus
ankeedi taitsid ja tagasiside kiisimuste kohta andsid (ihe osakonna kaheksa tootajat. Autor viis sisse
parandused ja edasi said kiisimustikule vastata kdik valimis olevad vastajad. T606 autor printis vélja
kisimustikud eesti ja vene keeles ning seadis tootmistehase puhkeruumis sisse ankeetide kogumi-
seks kinnise kasti. Igaliks sai vastata enda emakeeles ja kuna puhkeruum on privaatne, siis sai
vastata privaatselt. Peale vastamist pandi ankeet kinnisesse kasti. Vastamine toimus territooriumil
ja vastaja suhtes ei olnud jarelevalvet, st kindlat kohta ja ajapiirangut vastamiseks ei kohaldatud.
Uuring viidi labi 05.03.2021-14.03.2021.

Andmete to6tluseks ja analtlisiks kasutas autor MS Excel andmet66tlust ja IBM SPSS Statistics
Subscription andmetdotlusprogrammi. Meetoditest kasutas autor kirjeldavat statistikat, risttabe-
leid, T-testi ja korrelatsioonianaltitisi. T6lgendamisel lahtub t66 autor Gldlevinud kokkuleppest, et
korrelatsioonanalliusil hinnatakse tunnuste vahelise seose tugevust, suunda ja usaldusvéarsust ehk
olulisust. Mida lahemal on korrelatsioonikordaja R absoluutvaartus thele, seda tugevam on seos.
Suunda nditab R-i positiivne v8i negatiivne vaartus: kas tunnused kasvavad theskoos (R > 0) voi
uks kasvab, teine kahaneb (R < 0). Seose olulisust néitab olulisustdendosus P. Kui P < 0,05, siis

on seos tunnuste vahel statistiliselt usaldusvéaérne (Aasa, 2020).

3.5. Uuringu tulemused

Uuringu kisimustiku taitsid 219 vastajat. TO6 autor jagas tldandmed viide suuremasse gruppi,

milleks on keel, sugu, vanus, kogemus ja amet.
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Tabel 1. Uldandmete koondtabel protsentides

Taustakisimused
vaartus vastajate arv %
Keel
est 30 14
rus 189 86
Sugu
N 168 77
M 51 23
Vanus
18-30 2 1
31-40 79 36
41-50 26 12
51-60 98 45
61-85 14 6
Toostaaz
10 + aastat 42 19
1-2 aastat 15 7
3-5 aastat 95 43
6-9 aastat 31 14
alla 1 aasta 36 16
Amet
osakonnajuht 4 2
tehase tootaja 190 87
vahetuse juht 25 11

Allikas: autori koostatud

Tulemustest selgub, et 14% vastajatest olid eestikeelsed ja 86% vastajatest venekeelsed. Eestikeel-
seid vastajaid oli 30 inimest ja venekeelseid 189. Naisi oli vastajate seas 77% ja mehi 23%, vasta-
valt naisi oli 168 inimest ja mehi 51 inimest. Kolmas vastuste osa oli vanus. Vastajatest kdige
vahem oli 18-30 aastasi, so. 2 vastajat, ehk 1%. 31-40 aastaseid oli vastanutest 36% ja kokku 76
vastajat. 41-50 aastaseid vastajaid oli 12% ehk 26 vastajat. Enim oli vastajaid 51-60 aastaste seas,
neid oli 45% ja 98 vastajat. Vastajaid vanuses 61-85 oli 6% ehk 14 vastajat. Neljas tldandmete
osa oli tootajate kogemus. Kogemust mdotis autor todstaaziga. Kdige rohkem vastati, et tookoge-
mus on 3-5 aastat, seda 95 vastajal ja 43% vastanutest. 10+ aastase staaziga vastajaid oli 42, ehk
19% vastanutest. Alla 1 aasta on ettevottes téotanud 36 inimest ja see on 16% vastajatest. 6-9
aastat staazi oli 31 vastajal ja see on 14%. Viahim arvult oli staaz 1-2 aastat ja seda kokku 15

vastajal, ehk 14% vastanutest. Viies osa oli totajate amet. Kdige rohkem oli vastajate seas tehase
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tootajaid, 190 vastajat ehk 87% vastanutest. Vahetuse juhte oli 25 ehk 11% vastanutest. Vahim oli

osakonnajuhte, neid oli 4 vastajat ja 2% vastajatest.

3.5.1. Muutust kirjeldava ploki vastused

Muutust kirjeldavas plokis soovis t60 autor vélja selgitada tootajate hoiakud muutuse suhtes. Jarg-
nevalt on arusaamise ja lihtsuse pdhjendusel antud grupi vastused jagatud muutuse suhtes posi-
tiivset meelestatust ja negatiivset meelestatust néitavateks. Positiivsed on need kusimused, mis on
vdite osas positiivselt meelestatud nagu néiteks vastusevariant ,,Ma piilian veenda teisi muutuse
kasulikkuses* ja negatiivselt need, mis on vastupidiselt meelestatud, nditeks ,,Mulle see muutus

el meeldi®.

Tabel 2. Muutuste ploki positiivse ja negatiivse meelestatuse nditamine muudatuse suhtes

Positiivse meelestatuse nditamine muudatuse | Negatiivse meelestatuse nditamine muuda-

suhtes tuse suhtes
Ma usun, et see muutus on kasulik organisat- | Ma tunnen ebamugavust plaanitava muu-
sioonile tuse suhtes
Ma usun, et see muutus on sobiv sellele orga-

R See muutus on mulle vastumeelne
nisatsioonile

Ma jagan Uksk®@ik, mis teadmist vGi informat-
siooni, mis mul on, et aidata sellel muutusel
olla edukas

Ma olen ndus aitama, et muutus oleks edukas
Ma usun, et see muutus saab olema vaga
efektiivne

Ma proovin julgustada oma kolleege, et nad
oleksid muutusele vastuvétlikud

See muutus ei aita kaasa organisatsiooni
arengule

Ma olen selle muutuse tulemuste suhtes
skeptiline

Selle muutuse t6ttu ei ole ma enam rahul

- oma tookohaga
Ma toetan tugevalt muutuse teostamist
See muutus teeb mind 6nnelikuks
Ma olen kindel, et see muutus téidab oma See muutus tekitab peavalu

eesmarke

Ma pulian veenda teisi muutuse kasulikkuses
Ma teen Uletunde, et see muutus saaks teosta- | See muutus vasitab mind emotsionaalselt
tud edukalt

Sellel muutusel on positiivne mdju organisat-
sioonile Mulle see muutus ei meeldi
Ma voitlen selle muutuse edu eest
Allikas: autori koostatud

Esmalt vaatleb autor muutuse suhtes meelestatust eestikeelsete ja venekeelsete to6tajate seas. Ees-

tikeelsete vastajate seas positiivset meelestatust néitavate vastusevariantide osas vastas suur osa
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muutuste suhtes kasutades vastusevarianti ,,iildse ei noustu‘ ja ,,ei noustu. Selliste vastajate osa-
kaal oli 60% kdikidest vastajatest. Venekeelsete vastajate seas oli tulemus sarnane, so. 63% vas-
tajatest ei ndustu positiivset meelestatust nditavate vaidetega. Negatiivset meelestatust néitavate
vdidete osas kasutas vastusevarianti ,,noustun® ja ,,viga nous‘ eestikeelsete vastajate seas samuti
60% ja venekeelsete seas 63%. Nii eestikeelsete kui venekeelsete vastajate seas ei tunne hésti en-
nast muutuse keskel 60% vastajatest. See jareldub asjaolust, et nii positiivset meelestatust néita-
vate kui negatiivset meelestatust nditavate vaidete osas Ule poole, so. 60% vastajatest, naitas Ules

rahulolematust oma vastustes muutuse suhtes.

Edasi on vaatluse all vastajate arvud sugude 18ikes. Sugude vahel ei ole suuri erinevusi suhtumises
muutustesse. Ule 60% vastajatest (N=62% ja M=64%) ei olnud ndus (ei ndustu, tldse ei ndustu)
positiivsete vaidetega muutuste osas. Negatiivset meelestatust néitavatele vaidetele vastamisel sel-
gus sarnane tulemus nagu positiivset meelestatust néitavatele vaidetele vastamisel, kus tle 60%
vastajatest (N=62% ja M=64%) olid ndus (ndustun, vdaga ndus) negatiivsete vaidetega muutuste
osas. Siinkohal jagunesid naissoost ja meessoost vastajate arvamused vordselt, sarnaselt eelmise
ploki eestikeelsete ja venekeelsete vastajatega jai rahulolematus 60% vastajate ringi.

Jargnevalt vaatleb autor, kuidas on jagunenud vastused vanusegruppide jargi. Enim tundis ebamu-
gavust muutuste osas vanusegrupp 31-40 aastased (67%), seejarel 51-60 aastased (59%), neile
jargnesid 41-50 aastased (51%). VVahimal maéaral tunneb vastuseisu kdige vanem vanusegrupp 61-
85 (34%). Kunze et al. (2013) uuringu jargi labivad to6tajad kolm faasi. Need on katseaeg (vanus
kuni 31), stabiliseeruv aeg (vanus 31-44) ja hoolduse aeg ( vanus 45 ja vanemad). Td6tajad, kes
on hoolduse etapis, on tunnetuslikult jaigad, keskendunud lihieesmarkidele ning seega muutustele
rohkem vastu. Saksvik, Hetland (2009) tdid jallegi oma uuringus valja, et nooremad uuringus
osalejad tundsid rohkem vastupanu muutuse suhtes. Siit saab jareldada, et meelestatus muutuse
suhtes ei ole kdigis gruppides sama, see varieerub vastavalt keskkonnale ja muudele vélistele mo-

jutajatele.

Edasi vaatleb autor, kuidas jagunenud vastused staazi puudutavas plokis. Staazi 0sas oli kdikumine
vastuste osakaaludes suurem kui eelnevalt. Nimelt positiivset meelestatust nditavate véidetega oldi

ndus rohkem, kui ei oldud ndus negatiivset meelestatust naitavate vaidetega.
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Tabel 3. Positiivset meelestatust néitavad vaited ja nendega mittendustujad ning negatiivset mee-

lestatust néitavad vaited ja nendega ndustujad protsentides

Staaz Positiivset meelestatust naitavad Negatiivset meelestatust néitavad
vdited ja nendega mittendustujad | vaited ja nendega ndustujad
alla 1 aasta 63% 27%
1-2 aastat 73% 33%
3-5 aastat 58% 29%
6-9 aastat 71% 35%
10 + aastat 61% 28%

Allikas: autori koostatud

Tabelist saab néha, et enim ei ole muutusega rahul 1-2 aastase staaziga tootajad ja 6-9 aastase
staaziga tootajad. Antud tulemus tuleb valja nii positiivset meelestatust nditavate vaidete osas kui

negatiivset meelestatust nditavate vaidete osas.

Negatiivset meelestatust néitavate védidete osas méarkimisvaédrne erinevus on viite ,,Selle muutuse
tOttu ei ole ma enam rahul oma to6kohaga“ vastuse osas, kus 63% alla 1 aastase staaziga tootajatest
kasutas vastusevariante ,,ndustun® ja ,,vdga nous®, samuti 1-2 aastase staaziga vastajad 72%, 3-5
aastase staaziga vastajatest 58%, 6-9 aastase staaziga 71% ja 10+ aastase staaziga 61%. Siinkohal
saab vaadelda muutust kui negatiivset ndhtust olenemata kui pika staaziga tootajad on. Negatiivset
meelestatust nditavate vaidete seas on eelpool mainitud vaide kdige rohkem to6taja heaolule ja
isiklikule tunnetusele suunatud véide. Enamus vaited on suunatud organisatsioonile ja selle vaate-
nurgast kiisitud, vdide ,,Selle muudatuse tottu ei ole ma enam rahul oma t66kohaga* on suunatud
isikule. Bateh et al. (2013) Utleb, et muutuse rakendamise korral hilisemas staadiumis muudatus
ja &revus tookoha stabiilsuse tottu muutuvad kdikehdlmavaks. Paljud téotajad kardavad, et neil
pole piisavalt 6nne oma tookohti hoida, samas kui teised inimesed ei ole ndus vdi lihtalt valmis

Oppima uusi oskusi.

Viimasena vaatleb autor muutuse suhtes positiivset meelestatust nditavate ja negatiivset meelesta-
tust néitavate véidete vastuseid ametite kaupa. Vahetuse juhtidest positiivset meelestatust nditavate

vdidete osas kasutas vastusevariante ,,iildse ei ndustu ja ,,ei ndustu 84%, tehase tootajate seas
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61% ja osakonnajuhatajatest 25% vastajatest. Muutuse suhtes negatiivset meelestatust néitavate
viidete osas kasutas vastusevarianti ,,ndustun‘ ja ,,viga ndus* vahetuse juhtidest 84%, tehase t60-
tajatest 61% ja osakonnajuhatajatest 25%. Siit saab naha, et kdige rahulolematud on vahetuse juhid
ja nendele jargnevad tehase to6tajad. Kui arvestada, et tervelt 84% vahetuse juhtidest on muutuse
suhtes rahulolematud ning 61% tehase to06tajatest, siis saab jareldada, et rahulolematus tootmiste-

hases muutuse suhtes on korge.

Positiivset meelestatust naitavate vaidete aritmeetilised keskmised ja standardhalbed on toodud
tabelis 4.

Tabel 4. Positiivset meelestatust naitavate véidete keskmine ja standardhélve

Keskmine | standardhélve
hinne M SD

Vaide

_ 2.18 1.04
Ma toetan tugevalt muutuse teostamist

Ma jagan Ukskdik, mis teadmist vai informatsiooni, mis 2.18 1.26
mul on, et aidata sellel muutusel olla edukas

e ) 2.18 1.58
See muutus teeb mind dnnelikuks
) 2.33 1.36
Ma teen uletunde, et see muutus saaks teostatud edukalt
. 2.38 1.36
Ma vditlen selle muutuse edu eest
2.50 1.28

Ma usun, et see muutus on sobiv sellele organisatsioonile
Ma proovin julgustada oma kolleege, et nad oleksid muutu- 2.50 1.59
sele vastuvotlikud

. 2.56 1.58
Ma olen ndus aitama, et muutus oleks edukas
i} . 2.56 1.36
Ma usun, et see muutus saab olema vaga efektiivne
_ } 2.56 1.08
Ma olen kindel, et see muutus téidab oma eesmérke
. . . 2.68 1.78
Ma pliuan veenda teisi muutuse kasulikkuses
- - o 2.71 1.55
Sellel muutusel on positiivne mdju organisatsioonile
2.75 1.85

Ma usun, et see muutus on kasulik organisatsioonile
Allikas: autori koostatud

Positiivset meelestatust néitavate véidete keskmised jaédvad vahemikku M=2,18-2,75 (SD=1,04-
1,85). Selle ploki véidete keskmine oli M=2,47 ja SD= 1,44. V&ga suuri statistilisi erinevusi vas-

tustes ei ole, kuid nad on siiski olemas. Mida kdrgem on keskmine, seda kérgem on ka stan-

29



dardhélve ja vastupidi, mida madalam on keskmine, seda madalam ka standardhélve. See téhen-
dab, et tulemuste kdikumine on {ihtlane. Suurim muudatus on viitega ,,Ma usun, et see muutus on
kasulik organisatsioonile®, kus keskmine vastus oli M=2,75 ja SD=1,85, mis tidhendab, et selle
vastuse puhul varieerusid vastusevariandid ,,lildse ei ndustu® kuni ,,vdga ndus*. Vastajate vastuste
skaala oli lai. Samasuguse tahelepaneku voib teha viite ,,Ma pluan veenda teisi muutuse kasulik-
kuses*, kus M=2,68 ja SD=1,78.

Tabel 5. Negatiivset meelestatust naitavate lausete keskmine ja standardhélve

o Standardhélve
Keskmine hinne SD
Vaide M
_ 2.61 1.36
See muutus tekitab peavalu
. : . 2.68 1.63
See muutus vasitab mind emotsionaalselt
- 3.11 1.13
Ma olen selle muutuse tulemuste suhtes skeptiline
. . 3.20 1.25
See muutus ei aita kaasa organisatsiooni arengule
3.44 1.70
See muutus on mulle vastumeelne
) ) 3.61 1.04
Mulle see muutus ei meeldi
) 3.63 1.08
Ma tunnen ebamugavust plaanitava muutuse suhtes
. . 3.74 1.24
Selle muutuse tdttu ei ole ma enam rahul oma té6kohaga

Allikas: autori koostatud

Negatiivset meelestatust néitavate vaidete keskmised jadvad vahemikku M=2,61-3,74 (SD=1,08-
1,70). Véidete keskmine oli 3,25 ja SD=1,30. Siin plokis on suuremad erinevused kui positiivset
meelestatust néitavate véidete osas. Statistiline erinevus keskmise osas on ule 1, kus M=2,61
(SD=1,36) ja M=3,74 (SD=1,24). Suurim muudatus on viitega ,,See muutus on mulle vastu-
meelne®, kus keskmine vastus oli M=3,44 ja SD=1,70. See naitab jallegi vastajate laia nivood.
Kuna negatiivselt meelestatud vaidete keskmine on suurem, siis on véimalik jareldada, et suurema

osa todtajaid paneb muudatus tundma end ebamugavalt.

Jargnevalt vaatleb autor positiivset ja negatiivset meelestatust néitavate vaidete keskmisi. Need on

vélja toodud tabelis 6.
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Tabel 6. Positiivset ja negatiivset meelestatust néitavate véidete keskmised protsentides

uldse ei L n iy ~
e ~ ei nbustu | ndustun véga ndus
Vastusevariandid ja vaartused noustu
1 2 4 5

Positiivset meelestatust naitavate
vaidete keskmised protsentides

68% 20%
Negatiivset meelestatust nditavate
vaidete keskmised protsentides

35% 38%

Allikas: autori koostatud

Positiivset ja negatiivset meelestatust néitavate véidete keskmiste tabelis on naha, et positiivset
meelestatust naitavate vaidetega ei ole ndustunud keskmiselt 68% vastajatest ja nGustunud 20%.
Negatiivset meelestatust nditavate vaidete osas ei ndustu véidetega keskmiselt 35% vastajatest ja
ndustub 38%.

Korrelatsioonianaltdisis (vt lisa 3) tuli muutuse suhtes positiivset meelestatust néitavate vaidete
osas tugev positiivne seos vOi véaga tugev positiivne seos, kus r = 0,902-1, mis tahendab, et (ihe
positiivse vaite kasvades ka teine positiivne kasvab, mis omakorda tdhendab, et vastajad olid ki-
simustikule vastates terve vastamise aja Uhtlaselt meelestatud. Esineb ka mdni erand, nditeks vai-
dete ,,Ma usun, et see muutus on sobiv sellele organisatsioonile* ja ,,Ma olen selle muutuse tule-
muste suhtes skeptiline* on tugev negatiivne seos, I = -0,887,mis tdhendab, et Giht vastusevarianti
kasutades teise kasutus kahanes. Ehk arvati, et muutus pole sobilik ettevéttele ja oldi skeptiline
muutuse suhtes. Muutuste suhtes negatiivset meelestatust nditavate vaidete osas enamjaolt tugev
positiivne seos vOi vaga tugev positiivne seos r = 0,850-1,00, mis tdhendab, et tihe negatiivse véite
kasvades ka teine negatiivne kasvab, mis omakorda tdhendab, et vastajad olid kisimustikule vas-
tates terve vastamise aja Uhtlaselt meelestatud. Oli ka erandeid, naiteks viidete ,,See muutus teki-

tab mulle peavalu® ja ,,See muutus on mulle vastumeelne* on ndrk negatiivne seos r = -0,330.
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3.5.2. Grupi kohesiivsust kirjeldava ploki vastused

Grupi kohesiivsuse kiisimuste grupis soovis t66 autor vélja selgitada, kui kokkuhoidev grupp on
ja kuidas inimesed end selles ndevad. Vastuste aritmeetilised keskmised ja standardhé&lve on too-
dud tabelis 7.

Tabel 7. Grupi kohesiivsuse keskmine ja standardhalve

Keskmine M Standardhalve
Vaide SD
Meie meeskond pulitiab oma eesmarkideni jouda tiht- 1,79 1.50
selt
Ma ei ole rahul oma meeskonna piihendumusega Ule- 2.93 1.37
sandele
Meie meeskonnaliikmetel on vastandlikud putdlused 270 160
eesmarkide saavutamisel
S . . n . 2.96 1.55
ee meeskond ei anna mulle piisavalt voimalusi isik-

liku soorituse parandamiseks

, : - 2,05 1.27
Meie meeskond soovib veeta koos aega véljaspool
to0aega
Meie meeskonna lilkmed ei kéi koos valjaspool 2.80 1.03
to0aega

2.94 1.35

Meie meeskonna lilkmed kaivad harva koos pidudel

_ . _ . _ 2.68 1.59
Meie meeskonnaliikmed kéivad véljas pigem eraldi
kui meeskonanliikmetega
Minu i ) e 1,87 1.62

inu jaoks on see meeskond Uks olulisimaid sot-
siaalseid gruppe, kuhu kuulun
1,85 1.45

Osad minu parimad sobrad kuuluvad siia meeskonda

Allikas: autori koostatud

Kohesiivsuse ploki keskmine on M=2,84 ja SD=1,42. Véidete keskmised jadvad vahemikku
M=1,79-2,96 ja SD=1,03-1,62. Siin plokis puuduvad suuremad statistilised erinevused nii posi-
tilvset kui negatiivset meelestatust néitavate viidete osas. Suurim erinevus on viites ,, Meie mees-
konnaliikmed ké&ivad valjas pigem eraldi kui meeskonnaliikmetega“, kus M=2,68 ja SD=1,59.Sel-

lest vdib jareldada, et ettevottes on grupid positiivselt kohesiivsed.
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Jargnevalt on arusaamise ja lihtsuse pdhjendusel antud grupi vaited jagatud positiivset ja negatiiv-
set meelestatust naitavateks. Positiivset meelestatust nditavad on need kisimused, mis on grupi
suhtes positiivselt meelestatud nagu néiteks vastusevariant ,,Osad minu parimad sobrad kuuluvad
siia gruppi® ja negatiivset meelestatust nditavad on need, mis grupi suhtes on negatiivselt meeles-

tatud nagu néiteks vastusevariant ,,Meie meeskonnaliikmed ei kii koos viljaspool todaega®.

Tabel 8. Kohesiivsuse ploki positiivset meelestatust ja negatiivset meelestatust nditavad véited

Positiivset meelestatust nditavad véited Negatiivset meelestatust naitavad vaited
Meie meeskond plitiab oma eesmarkideni Ma ei ole rahul oma meeskonna piihendu-
jouda Uhtselt musega Ulesandele
Meie meeskond soovib veeta koos aega vél- Meie meeskonnaliikmetel on vastandlikud
jaspool tboaega pludlused eesmérkide saavutamisel

See meeskond ei anna mulle piisavalt voi-
Minu jaoks on see meeskond (ks olulisimaid | malusi isikliku soorituse parandamiseks

sotsiaalseid gruppe, kuhu kuulun Meie meeskonna liikmed ei kai koos val-
jaspool t6baega

Meie meeskonna litkmed kdivad harva
Osad minu parimad sobrad kuuluvad siia koos pidudel

meeskonda Meie meeskonnaliikmed kéivad valjas pi-
gem eraldi kui meeskonnaliikmetega

Allikas: autori koostatud

Esmalt vaatleb autor eestikeelsete ja venekeelsete gruppide vastuseid positiivset ja negatiivset
meelestatust nditavatele vaidetele. Eestikeelsete vastajate seas positiivset meelestatust naitavatele
vaidetele vastates kasutas suur osa grupi kohesiivsuse kohta vastusevarianti ,,ndustun®, ehk ndus-
tuti positiivset meelestatust néitavate vaidetega. Eelpool mainitud véidete osas vastas ,,ndustun‘
ja ,,vdga nous* kokkuhoidvuse kohta 63% eestikeelsetest vastajatest. Vastusevarianti ,,iildse ei
ndustu’ ja ei noustu* positiivselt meelestatud vaitele kasutas 30% eestikeelsetest vastajatest. Ve-
nekeelsete vastajate seas positiivset meelestatust nditavatele vaidetele vastates kasutas vastuseva-
rianti ,,ndustun‘ ja ,,viiga ndus* 53% vastajatest. ,,Uldse ei ndustu ja ei ndustu vastusevarianti
kasutasid 41% vastajatest. Negatiivset meelestatust néitavate vaidete osas eestikeelsetest vastaja-
test kasutas vastusevarianti ,,ei noustu® ja ,,iildse ei noustu* 60% vastajatest, ehk siis grupi kohe-
siivsust eitavate vastusetega ei oldud ndus. Venekeelsete vastajate seas oli eelpool mainitud vai-
detega mittendustujaid 40% ja 50% vahel. Siinkohal saab jareldada, et eestikeelne grupp on posi-

tiivselt kohesiivsem kui venekeelne grupp.
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Jargmisena vaatleb autor sugudevahelisi erinevusi positiivset ja negatiivset meelestatust naitavate
vdidete osas. Positiivset meelestatust néitavate véidete osas kasutas vastusevarianti ,,ndustun® ja
,,viga ndus“ meestest 72% ja naistest 49%, ehk siis nemad ndustusid positiivset meelestatust nai-
tavate véidetega. Negatiivset meelestatust nditavate vaidete osas kasutas vastusevarianti ,,ei
ndustu‘ ja ,,iildse ei ndustu” meestest samuti 72% ja naistest 43% ning 50% vahel. Siit saab jarel-
dada, et mehed tunnetavad rohkem meie-tunnet kui naised ja sugudevahelise kohesiivsuse erine-

vus on ca 20%.

Edasi on vaatluse all vastajate arvamused vanusegruppide jargi. 31-40 aastaste seas on vordselt
vastajaid, kes tunnevad grupi kohesiivsust ja kes seda ei tunne. Vastused jagunesid positiivset
meelestatust néitavate ja negatiivset meelestatust nditavate véidete osas vordselt kummalegi poole
kaldu vahemikus 40%-50% vastajate seas. Ehk siis v@rdselt oldi ndus ja ei oldud ndus nii positiiv-
set kui negatiivset meelestatust naitavate vaidetega. Vanusegrupis 41-50 tundis kohesiivsust 73%
vastajatest ja seda nii negatiivset meelestatust, kui positiivset meelestatust néitavate véidete seas.
Vanusegrupis 51-60 oli kohesiivsuse tase 52% ning vanusegrupis 61-85 37%. Sellest plokist sel-
gub, et kbige kohesiivsem on vanusegrupp 41-50 aastased, nendest on positiivselt kohesiivsed
73% vastajatest. Edasi jargnevad vanusegrupid 31-40 aastased ja 51-60 aastased. Kdige védhem

kokkuhoidvust on vanusegrupis 61-85 aastased.

Neljandaks vaatleb autor vastuste diinaamikat staazi jargi. Staazi osas kasutas positiivset meeles-
tatust nditavate véidete osas vastusevarianti ,,ndustun® alla 1 aastase staaziga inimeste seas 44%
vastajatest. Staaziga 1-2 aastat vastajate seas oli positiivset meelestatust néditavate vaidetega nous-
tujaid 86% vastajatest. Staaziga 3-5 aastat ndustus positiivset meelestatust nditavate véidetega 33%
vastajatest ja staaziga 6-9 aastat 25% vastajatest. Staaziga 10+ aastat vastas positiivset meelestatust
naitavatele véidetele vastusevarianti ,,ndustun“ 11% vastajatest. Negatiivset meelestatust nditavate
vaidete osas olid tulemused vastusevariantides ,,ei ndustu® ja ,,iildse ei ndustu* staaziga alla 1 aasta
69% vahemikus. Ehk siis nemad ei nfustu negatiivset meelestatust néitavate vaidetega. Staaziga
1-2 aastat andis vastusevariandi ,,ei ndustu“ ja ,,iildse ei ndustu“ 86% vastajatest. Staaziga 3-5
aastat ei ndustunud negatiivset meelestatust néitavate véidetega 51% vastajatest. Staaziga 6-9 aas-
tat tootajate seas oli mittendustujaid negatiivset meelestatust nditavate véidetega 48% ning 10+

staaziga vastajate seas 42%. Vastustest selgub, et kdige kohesiivsem on grupp staaziga 1-2 aastat,
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seejarel grupp staaziga alla 1 aasta, siis 3-5 aastat ja 6-9 aastat ning kdige vahem kohesiivne on

grupp staaziga 10+ aastat.

Viimasena on vaatluse all kohesiivsus erinevate tootajate gruppide seas. Osakonnajuhtidest andis
positiivset meelestatust naitavate vaidete osas kohesiivsuse protsendiks 50%. Vahetuse juhtide
seas oli see 56% ja tehase t00tajate seas 54%. Vastusevariantideks olid ,,ndustun® ja ,,vdiga nous®.
Ehk siis ndustuti positiivset meelestatust néitavate vaidetega. Negatiivset meelestatust nditavate
vaidete osas kasutas vastusevarianti ,,ei ndustu* ja ,,iildse ei ndustu* osakonnajuhtidest 50%, va-
hetuse juhtidest 44%-56% ja tehase tootajatest 54%. Ehk siis ei oldud néus negatiivset meelesta-
tust néitavate vaidetega. Seega kdige positiivselt kohesiivsem grupp on tehase t06tajad. Kohesiiv-
suselt teine on vahetuse juhid ja pooled osakonnajuhtidest tunnetavad kokkuhoidvast.

Vottes kokku kdige positiivsemalt kohesiivsemate véartuste osas, siis kdige kokkuhoidvam grupp
ettevottes on eestikeelne, meessoost, vanusegrupis 41-50, staaziga 1-2 aastat ning ametilt tehase

tootaja.

Jargnevalt toob autor vélja positiivset ja negatiivset meelestatust nditavate véidete keskmised prot-

sentides.

Tabel 9. Positiivset ja negatiivset meelestatust néitavate véidete keskmised protsentides

uldse ei o ~ y x
e N ei ndustu | nBustun vaga nous
Vastusevariandid ja véaartused noustu

1 2 4 5
Positiivset meelestatust naitavate
vaidete keskmised protsentides 23% 35%
Negatiivset meelestatust néitavate
vaidete keskmised protsentides

35% 24%

Allikas: autori koostatud

Positiivset ja negatiivset meelestatust nditavate vaidete keskmiste tabelis on néha, et positiivset

meelstatust nditavate véidetega oli ndus keskmiselt 35% vastajatest ja ei ndustunud 23%. Nega-
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tiivset meelestatust nditavate véidetega ndustus 24% vastajatest ja ei ndustunud 35%. Korrelat-
sioonianaliitsis (vt lisa 3) tuli positiivset meelestatust néditavate véidete osas tugev positiivne seos
vOi véga tugev positiivne seos, kus r = 0,895-0,963, mis tahendab, et tihe positiivse vdite kasvades
ka teine positiivne kasvab, mis omakorda tdhendab, et vastajad olid kiisimustikule vastates terve
vastamise aja Uhtlaselt meelestatud. Negatiivset meelestatust nditavate véidete osas tugev posi-
tiivne seos r = 0,872-0,988, mis tahendab, et ihe negatiivse véite vastajate arvu kasvades ka teise
negatiivse vaidete vastajate arv kasvab, mis omakorda tahendab, et vastajad olid kisimustikule
vastates terve vastamise aja Uhtlaselt meelestatud. Positiivset meelestatust naitavate ja negatiivset
meelestatust nditavate vaidete omavaheline seos oli r = -0,871- -0,942, ehk siis tugev voi vdga

tugev negatiivne seos.

3.5.3. Muutuste lisaosa ploki kirjeldava vastused

Muutuste lisaosa ploki vaidetes soovis autor valja selgitada lisaks muutuste plokile, et mis on see,
mis enim tekitab vastumeelsust vastajate seas seoses muutusega. Aritmeetilise keskmise vastustest
selgub, et kdige madalamad punktid, ehk pingeras kbige kdrgemal on viide ,,Ma ei usalda oma
juhti* ja kdige madalamal pingereas ,,Ma kardan, et jadn oma positsioonist ilma®. See td4hendab,
et vastajad seadsid esikohale enim vastusevarianti, kus nad ei usalda oma juhti ja kdige vdhemal
maadral kasutasid vastusevarianti, kus kardetakse oma positsioonist ilma jaada. Teisel kohal pinge-
reas on viide ,,T60 turvalisus- kardan kaotada oma t66 muutuse tulemusel* ja kolmandal ,,Kollee-
gid on/ei ole muutuse poolt“. Viimases on oluline kolleegide suhtumise t&htsus, mitte suhtumine
ise. Standardhélve viite ,,Ma ei usalda oma juhti* osas on 1,93, mis tdhendab, et sama palju vas-
tajaid hindasid véidet ca kaks punkti kérgemalt ja madalamalt, see tdhendab, et vaide oli kohtadel
1-5. See tdhendab, et vastajate seas on juhi usalduse osas véga erinev usalduse nivoo. Viide ,,T66
turvalisus - kardan kaotada oma t66 muutuse tulemusel* on kohtadel 2-6 ja viide ,,Kolleegid on/ei
ole muutuse poolt* on kohtadel 2-6. Need tulemused samuti nditavad, et vastajate arvamus oli

erinev, kuna vastuste nivoo on erinev.
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Tabel 10. Muutuste lisaosa ploki keskmine ja standardhalve

Keskmine M Standardhélve SD
Véide

Ma ei usalda oma juhti 291 1.93
T060 turvalisus- kardan kaotada oma t66 muu- 3.62 1.87
tuse tulemusel

3.79 2.12
Kolleegid on/ei ole muutuse poolt
Sisemise motivatsiooni vahenemine muutuse 4.57 1.53
tulemusel
Ma ei suuda kiiresti kohaneda 4.72 2.62

5.23 2.27
Minu vaated on teistsugused kui ettevéttel
Mul ei ole piisavalt informatsiooni muutuse 5.54 2.64
ja tuleviku suhtes
Ma kardan, et jaddn oma positsioonist ilma 5.55 1.65
peale muutust

Allikas: autori koostatud

Muutuste lisaosa ploki keskmine on M=4,49 ja SD=2.08. Keskmised j&id vahemikku M=2,91-
5,55 ja SD=1,53-2,64. Tugevad statistilised erinevused puuduvad. Tahelepanuvaérseim on vaites
,»Mul ei ole piisavalt informatsiooni muutuse ja tuleviku suhtes®, kus M=5,54 ja SD=2,64. Sarnane
olukord on viitega ,,Ma ei suuda kiiresti kohaneda”, kus M=4,72 ja SD=2,62. Need annavad aimu,

et vastajate seas pingerea numeratsiooni tekitamisel oldi vaga erinevat meelt.

Vdite ,,Ma ei usalda oma juhti“ pani pingereas esimeseks 33% eestikeelsetest vastajatest ja 36%
venekeelsetest. Naistest vastas nii 38% ja meestest 27%. Tehase td0tajatest 36% vastas, et nad ei
usalda oma juhti ja vahetuse juhtidest vastas 32%. StaaZi osas enim, ehk 47% vastajatest, staaziga
10+ aastat, ei usalda oma juhti. Vanuse osas suuri muutujaid ei ole, protsent jaab vahemikku 26%-
41%. Muutuste plokis tuleb tulemustest vélja, et vahetuse juhtidest 84% ja tehase t0otajatest 61%
on rahulolematud muutusega. Ford et al. ( 2008) uurimuses on vélja toodud, et juhid peavad olema
valmis avatult rddkima vajadustest, mis aitavad l&bi viia muutust, vastasel juhul ebakindlus ja hirm
jadvad valitsevaks, mis omakorda kahjustavad moraali ja takistavad soovitud muudatuse organi-

satsioonis.
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Viite ,,T60 turvalisus - kardan kaotada oma t60 muutuse tulemusel* seadis esikohale 12% naistest
ja 15% meestest. Eestikeelsete vastajate seas oli esimesel kohal 10% kordadest ja venekeelsete
vastajate seas 13% kordadest. Tehase tootajatest seadsid pingereas eelmainitud véite esikohale
14% vastajatest ja vahetuse juhtidest 8%. Staazi osas enim, 19% vastajatest jdid alla 1 aastase
staaziga ja staaziga 6-9 aastat. Vanuse osas enim seadsid véite esikohale 31-40 aastased, seda 20%
nendest.

Viite ,,Kolleegid on/ei ole muutuse poolt* seadis esikohale venekeelsetest vastajatest 11% ja ees-
tikeelsetest 13%. Meeste ja naiste arvestuses oli véide esikohal 11% kordadest. 24% vahetuse juh-
tidest pidas kolleegi arvamust oluliseks ja samuti 10% tehase to0tajatest. Enim, 21% pidas kolleegi
arvamust oluliseks vanusegrupp 61-85.

Tabel 11. Kolme enim héaali saanud vaite omavahelised seosed

T60 turvalisus- kar-
dan kaotada oma t60 | Ma ei usalda oma | Kolleegid on/ei ole

- muutuse tulemusel juhti muutuse poolt
ToO0 turvalisus- kar-
dan kaotada oma t6o
muutuse tulemusel 1 246** -.332**
Ma ei usalda oma
juhti 246** 1 0.072

Kolleegid on/ei ole
muutuse poolt -.332** 0.072 1
Allikas: autori koostatud

Viited ,,Ma ei usalda oma juhti“ ja ,, TOO turvalisus - kardan kaotada oma t66 muutuse tulemusel”
on omavahel ndrgas positiivses seoses (r = 0,246). Viited “Kolleegid on/ei ole muudatuse poolt”
ja “To6 turvalisus - kardan kaotada oma t66 muutuse tulemusel” on ndrgas negatiivses seoses (r =
-0,332). Viidete “Kolleegid on/ei ole muutuse poolt” ja “Ma ei usalda oma juhti” vahel on olematu
vaga nork seos (r = 0,072). Kéesoleva ploki osas oli viimane kisimus avatud kisimus, kus vasta-
jaid said panna oma drandgemise jargi véite, mis peegeldas nende arvamust muudatuse suhtes.

Seda variant ei kasutanud mitte Gkski vastajatest.
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3.6. Arutelu, jareldused ja ettepanekud

Magistritdd eesmark on valja selgitada, millised meetmed aitavad labi viia muutuseid grupis, kus
on oluline aru saada muutuse kontekstist, vastupanu osatéhtsusest ja valmisolekust muutustele.
On organisatsioone, kus muutuste labiviimine on kergem, kuid osades organisatsioonides on vas-
tupanu muutustele suurem. Vastupanu pdhjus v8ib olla erinev ja k&esoleva uurimuse fookuses on
just need organisatsioonid, kus vastupanu muutustele on suurem. Magistritéd probleemiks on as-
jaolu, et mdnes grupis on raske viia labi muutuseid. T60 autor soovis vélja selgitada, millised
oleksid meetmed, mida saab kasutada organisatsioonis muutuste labiviimisel selliselt, et muutuse
kaigus tootajate t60 kvaliteet ja organisatsioonikultuur ei muutuks halvemuse poole.
T60 autor seadis uurimiskisimused:

e Kuidas suhtuvad t66tajad muutustesse?

e Millisena ndhakse oma rolli muutustes?

e Millisena kirjeldatakse oma gruppi?

e Millisena ndhakse enda rolli grupis?

Esimesele uurimisklsimusele, kuidas suhtuvad to6tajad muutustesse, andis labiviidud uuring vas-
tuse, et enamus todtajaid on meelestatud negatiivselt muutuste suhtes. Vastajatest 60% olid muu-
tustele vastu ja muutuste vastaliste protsent ei s6ltunud soost, vanusest, keelest, toostaazist ega
ametist. Vanusegruppidest olid enim muutustele vastu 31-40 aastased ja seda 67%. Staazi osas on
muutuste vastu 1-2 aastase staaziga to6tajad ja seda 73% vastanutest, 6-9 aastase staaZiga tootaja-
test on rahulolematuid 71%. Kdige enam peegeldus vastuseis vaites ,,Selle muutuse tottu ei ole ma
enam rahul oma téokohaga“, kus rahulolematute protsent tdusis 72%-ni. Uuringust selgus, et va-
hetuse juhtides 84%, tehase td0tajatest 61% ja osakonnajuhatajatest 25% ei ole muutusega rahul.
Suurimad probleemid olid, et ei usaldata oma juhti, kardetakse kaotada oma t66 muudatuste tule-
musel ning juhindutakse oma arvamuse kujundamisel sellest, mida arvavad kolleegid, kas nad on

muudatuse poolt voi vastu.

Teisele uurimiskisimusele, millisena ndhakse enda rolli muutustes andis vastuse, et enda rolli suu-
resti ei tajutagi selles muutuses. Vastajatest 60% olid muutustele vastu ja muutuste vastaliste prot-
sent ei sOltunud soost, vanusest, keelest, to0staazist ega ametist. Vastuse annab ka siinkohal vaide

,»Kolleegid on/ei ole muutute poolt, mis oli kolmanda ploki pingeras kolmandal kohal. Lahtutakse
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oma arvamuse kujundamisel asjaolust, mida arvab kolleeg. Méarkimisvaarne on tulemus, et 24%
vahetuse juhtidest ja tehase tG0tajatest 13% pidas kolleegi arvamust oluliseks. Siit saab jareldada,
et ei ole saadud piisavalt informatsiooni muutuste kohta, et kujundada sellest oma arvamus. 16%
vahetuse juhtidest ja 21% tehase to0tajatest seadis pingereas tUlalmainitud vaite esimesele kohale.

Osakonnajuhatajatest 50%, ehk pooled, pidasid samuti kolleegi arvamust maaravaks.

Kolmas ja neljas uurimiskisimus, millisena kirjeldatakse oma gruppi ja millisena nahakse enda
rolli grupis, andis hea tulemuse, kus 63% eestikeelsetest vastajatest pidas oma gruppi kohesiivseks
ja venekeelsetest 53%. Mdnevdrra kohesiivsem on meeste grupp, kus 72% pidas oma gruppi ko-
hesiivseks ja naistest 49%. Kdige kohesiivsem oli vanusegrupp 41-50 ja seda arvas 73% vanu-
segrupist. Staazi osas koige kohesiivsem on grupp staaziga 1-2 aastat, nendele jargneb alla aastase
staaziga tootajate grupp. Osakonnajuhatajatest pidas gruppi kohesiivseks kokku 50%, vahetuse
juhtidest 56% ja tehase tdotajatest 54%. Véide, kus lahtutakse muutuste hindamisel kolleegi arva-
musest, annab siinkohal kinnituse tulemusele, et ettevottes on grupid positiivselt kohesiivsed ja
kollegi arvamus on oluline ja usaldusvéaarne. Selgus, et kdige kohesiivsem on eestikeelne mees-

soost vanusega 41-50, staaziga 1-2 aastat ja ametilt tehase t6otaja.

Analidsi saab kokkuvotvalt jagada kaheks. Gruppide kohesiivsuse kohta ettevdttes saab 6elda, et
inimesed ndevad oma gruppe positiivsena ja tunnevad ennast gruppide osana. Probleem on aga

selles, kuidas suhtuvad t66tajad muutustesse ja millisena ndhakse oma rolli muutuses.

Bradutanu (2012) iitleb, et kiired muudatused, mis tekivad iile60, on enamasti negatiivsed ja nen-
dele reageerivad to6tajad vaga negatiivselt. Kui juhatusel ei ole aega tutvustada todtajatele muu-
datust enne muudatuse algust, siis kindlasti tuleks seda teha kohe muudatuse alguses ja selle kai-
gus. Vastasel juhul on to6tajad teadmatuses ja langeb toomoraal ja motiveeritus. Olulised on siin-
kohal ka muudatuse agendid, nii indiviidid kui grupid, keda tuleks koheselt informeerida muuda-
tuse sisust ja planeeritust. Bradutanu (2012) sonul tuleb esimesena radkida muudatuse sisust ja

sellest, mis sindmused jargnevad ja miks tuli muudatus nii ootamatult.

Yilmaz, Kiligoglu (2013) toovad oma t66s vélja kuus spetsiifilist meetodit, mis aitavad vastupa-

nust Ule saada (Kotter, Schlesinger 1979 viidatud Yilmaz, Kiligoglu 2013):
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Harimine ja kommunikatsioon, kus inimesi haritakse eesoleva muutuse suhtes, jagatakse
voimalikult palju informatsiooni;

Osalemine ja kaasamine, kus inimesi kaasatakse muutuse planeerimisse, labiviimisesse ja
aruteludesse:

Toe pakkumine, kus inimesi aidatakse vaimsel tasandil ja fadsilisel, kus nditeks t66kesk-
konda muudetakse meeldivamaks;

Labiradkimine ja kokkulepped, kus tapseid muudatusi raagitakse labi ja peetakse selle pin-
nalt labiraékimisi;

Manipulatsioon ja koopteerimine, kus organisatsioonis mdjutatakse teisi inimesi naiteks
planeeritud Urituste n&ol;

Selgesonaline ja kaudne sund, kus muudatuste l&biviijad kasutavad oma mdjuvdimu orga-
nisatsioonis. Naiteks saab seda kasutada kriisisituatsioonis, kus muudatus peab Kiirelt tu-

lema.

Kuna muutus on juba t66s, siis on endiselt vdimalik inimesi sellesse kaasata. VVastavalt teooriale

ja uuringu tulemustele teeb autor ettepanekud:

1.

Kaasata muudatuse agente, et tutvustada muutuse sisu ja kavandatavat tulemit. Uuringu
tulemustele vastavalt saab kaasata agentidena meessoost tdotajaid, vanusegrupis 41-50,
kuna nemad on k&ige kohesiivsemad. Samuti saab otsida agente tdotajate seast, kellel on
staazi 1-2 aastat;

Kommunikeerida muudatuse sisu ja eesmérki véimalikult palju. Kuna grupp on uldiselt
kohesiivne, siis muutuse sisu saaks kommunikeerida kdigepealt nendele, kes on muutusega
ndus (vastavalt uuringule vanusegrupp 41-50 aastat, staaziga 1-2 aastat, nii vahetuse juhid
kui tehase tootajad).

Kaasata koigi tasandi t06tajaid muudatuse taideviimisel ja juurutamisel. Eriti tuleks kaa-
sata vastavalt uuringu tulemustele grupi liikmeid, kes on muutusele vastu, need on vanu-
segrupp 31-40 aastat, nii eestikeelsed kui venekeelsed vastajad, vahetuse juhid ja tehase
tootajad, nii naissoost kui meessoost;

Pakkuda tuge skeptikutele. Vastavalt uuringule oli kdige rohkem muutusele vastu té6tajad
staaziga 6-9 aastat, vahetuse juhid ja tehase to6tajad,;

Juhatuse poolne selgesdnaline kommunikatsioon, kuhu ettevote suundub ja mis eesmark

on muudatusel.
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Uurimuse tulemustest tuli vélja, et to6tajad ca 60% ulatuses on muudatuse vastu. Vastuseisu taga-
jarjel aga langeb motiveeritus ja té6rahulolu. Ettevottes olevad grupid on aga kohesiivsed ja t06-

tajates on meie-tunne.
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KOKKUVOTE

Muutused on paratamatud ja oluline on teada, kuidas neid 1abi viia vdimalikult véheste tagasiloo-
kide ja negatiivsete tulemitega. Muutus peaks kdigis osapooltes esile tooma uudishimu ja positiiv-
seid tundeid. Muutuste l&biviimisel on palju erinevaid vimalusi selle tegemiseks, kuid suur osa-
kaal on todtajatele info jagamisel, ehk kommunikatsioonil. Ei ole vahet, kas muudatus on juba
alanud voi on alles planeerimise faasis, siis on adrmiselt oluline kaasata sellesse kogu kollektiiv,
et kdik saaksid tunda ennast muutuse osana, kuna vastasel juhul tekib vastuseis. Suuremate orga-
nisatsioonide puhul on otstarbekas kasutada muudatuse agente, kes viivad muudatuse kdigi to0ta-

jateni.

Magistritod eesmark oli vélja selgitada, millised meetmed aitavad labi viia muutuseid grupis, kus
on oluline aru saada muutuse kontekstist, vastupanu osatahtsusest ja valmisolekust muutustele.
T60 autor soovis valja selgitada, millised meetmeid saab kasutada organisatsioonis muutuste l&bi-
viimisel selliselt, et muutuse kéigus tootajate t06 kvaliteet ja organisatsioonikultuur ei muutuks

halvemuse poole.

TG0 autor pustitas neli uurimiskisimust. Kaks neist on suunatud muutustele, kus soovitakse vélja
selgitada suhtumine muutustesse ja enda rolli nd&gemus ning kaks grupi kohesiivsuse mdotmisele,
kus soovitakse vélja selgitada, kuidas to6tajad kirjeldavad gruppi ja to6taja enda roll selles. Vas-
tajatest 60% olid muutustele vastu ja muutuste vastaliste protsent ei sdltunud soost, vanusest, kee-
lest, toOstaazist ega ametist. Uuringust selgus, et vahetuse juhtides 84%, tehase to6tajatest 61% ja
osakonnajuhatajatest 25% ei ole muutusega rahul. Suurimad probleemid olid, et ei usaldata oma
juhti, kardetakse kaotada oma t66 muudatuste tulemusel ning juhindutakse oma arvamuse kujun-
damisel sellest, mida arvavad kolleegid, kas nad on muudatuse poolt vdi vastu. Enda rolli suuresti

muutuses ei tajutagi. Lahtutakse oma arvamuse kujundamisel asjaolust, mida arvab kolleeg.

Uuringu tulemustest selgus, et ettevdttes ei ole probleemi gruppide kohesiivsusega. Kohesiivsus
on positiivne ja inimesed tunnevad gruppides ennast hasti ja tajutakse ennast grupi litkmetena, ehk

inimestel on meie-tunne. Gruppide kohesiivsuse kohta ettevottes saab 6elda, et inimesed néevad
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oma gruppe positiivsena ja tunnevad ennast gruppide osana. Uuringust selgus, et kdige kokku-
hoidvam grupp ettevdttes on eestikeelne, meessoost, vanusegrupis 41-50, staaziga 1-2 aastat ning

ametilt tehase tootaja.

TG0 autor esitas ka ettepanekud muutuse labiviimiseks, kus peamiseks mérksonaks oli tootajate
kaasamine. Uuringust selgus, mis grupid on rohkem ja mis vdhem vastuvotlikud muutustele ja
seega peaks ka muutuse juurutamist edasi viima vastavalt uuringust selgunud tulemustele. Tuleb
siinkohal eristada muutust, mida plaanitakse labi viia ja muutust, mis on juba alustatud. Muutuse
alustamisel tuleb kaasata kogu kollektiiv, anda vBimalikult palju infot ja kaasata erinevaid t66ta-
jate gruppe. Tuleb &ra kasutada muudatuste agente. Juba alustatud muutus, nagu kaesolevas t66s,
siis t60 autor on teinud ettepanekud, kuidas muutust edasi viia vastavalt tootmistehases selgunud

olukorrale.

Tulevikus voiks veel uurida paralleelselt kaht tehast v8i kasutada olemasolevat uuringut vordlu-
seks, et mis tulemused tulevad, kui alustada muutuse juurutamist kohe algusest, mitte poolepealt.
Milliseks kujuneb tottajate meelestatus ja kui suur osakaal on sel juhul vastupanul. Millised grupid

on muutuse vastu ja millised mitte.
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL CHANGES AND GROUP RESISTANCE AT THE EXAMPLE OF
A MANUFACTURING COMPANY

In modern rapidly changing world it is impossible to avoid organizational change. Change is a
driving force and in order to be effective, it must go hand in hand with change and cannot stand
still.

Organizational change is the movement of an organization from its current state to the desired
effective state in order to increase efficiency (Lunenburg, 2010, 1). The human tendency is to resist
change because it forces people to adopt new behaviours (Lunenburg, 2010, 2). The change must
come in cooperation with managers and employees, all parties must be involved, communication
must be honest and open, and all parties must have enough information. A successful organization
is changing and it is important to find a solution on how to implement the change so that the group
can also accept the changes.

Organizations should understand the human element and its complications so that all change
decisions are successful. The success of change depends on the structure of the organization, the
availability of resources, the vision and mission of the organization, and the willingness of emp-
loyees to work towards the goals after the change. (Bateh et al 2013, 113 viidatud Brisson-Banks
2010). In today's world, there is no manager / employee relationship in the organization, rela-
tionships are much more dynamic, people have changed a lot and they want to be value creators

and indispensable parts of something bigger.

A group is a separate social phenomenon and each group has its own rules. Each organization has
separate groups and it is important to be able to involve them in the activities of the organization,
including changes so that all members of the group feel full valued. A group is any group of people

connected by a social network.
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There is a perception in the psychological literature that group leaders influence the thoughts, fee-
lings, and actions of others, and this affects companies as a whole (Mowday & Sutton, 1993,
211,215). The group as a social phenomenon is essential for the organization to function. Groups

and organizational change are interdependent in an organizational context.

The master's thesis problem is the fact that it is difficult to make changes in some groups. The aim
of the master's thesis is to find out which measures help to make changes in the group, where it is
important to understand the context of change, the importance of resistance and readiness for

change. In order to achieve this goal, the following research questions have been asked:
* How do employees react to change?

* How is your role in change seen?

* How is your group described?

* How is your role in the group seen?

The author of the work wants to find out what measures can be used to make changes in the orga-
nization so that the quality of employees' work and organizational culture do not change for the
worse during the change. In order to reach the goal in this work, the author uses a quantitative
research method. In order to find out what kind of opposition and why a change in employees
creates, the author conducts questionnairy. First part of questionnary measures employees' attitu-
des to change and how they are seen in the midst of change. Second part measures group cohesion.
The third part of the study identifies the reason for the greatest resistance to change at the indivi-
dual level.

The results of the survey showed that there is no problem with the cohesion of groups in the
company. Cohesiveness is positive and people feel good in groups and are perceived as members
of the group, ie people have a sense of us. The survey revealed that in terms of the most cohesive
values, the most frugal group in the company is Estonian-speaking, male, in the age group 41-50,
with a length of service of 1-2 years and a factory employee. The results of the survey also showed
that employees are dissatisfied with the change. It turned out that about 60% of the staff is dissa-
tisfied with the change and is against it. Opposition to the changes in terms of gender, age, lan-

guage, seniority and occupation was around 60%. In particular, the results of the survey stated that
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“Due to this change, I am no longer satisfied with my job, where the percentage of dissatisfied
rose to 72%. The survey also found that dissatisfied shift managers and factory workers were the

most dissatisfied. 84% of shift managers and 61% of factory workers.

How one sees one's role in change was answered by the fact that one's role is largely not perceived
in this change. 60% oppose the change. The answer here is also given by the statement “Colleagues
are / are not in favor of change”, which was in the third place in the ranking of the third block.
Your opinion is based on what your colleague thinks. It is noteworthy that 24% of shift managers
considered the opinion of a colleague to be important and 13% of factory employees. From this it
can be concluded that not enough information has been received about the change to form an

opinion on it.

The biggest problems were not trusting their leader, fearing losing their job as a result of the chan-
ges, and being guided by what colleagues think about whether they are for or against the change.
The latter indicates a lack of information in order to form an opinion on the change. The author of
the paper also puts forward proposals in the work that help to make adjustments in the procedures
in the middle of the change in order to improve the employees' receptivity and satisfaction with

the change.
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LISAD

Lisa 1. Eestikeelne kisimustik

Terel

Olen TTU personalijuhtimise magistrant Kristiina Tomingas ja viin labi uurimust muudatuste juhtimisest organisat-
sioonis.

Kuisimustik koosneb kolmest plokist ja kokku on 45 kisimust. Esmalt palun vastata suhtluskeele, soo, vanuse,
toostaazi ja ameti kohta pracguses ettevottes, seejérel palun hinnata erinevaid viiteid muudatuste juhtimise ja grupi
koostoimimise kohta ettevdttes. Kolmandas osas palun panna véited pingeritta.

Vastused on anoniiiimsed ja ankeedid havitatakse hiljemalt juuni 2021. Kui soovite peale uuringut tutvuda tulemus-
tega, siis palun sellest marku anda. Minu kontakt on krtomingas@gmail.com.

ULDOSA:
suhtluskeel EST RUS
sugu N M
vanus
toostaaz allal |1-2 3-5 6-9 10 + aas-
aasta | aastat | aas- |aas- |tat
tat tat
amet tehase tootaja | vahetuse juht | osakon-
najuht
OSA1l
dldse | ei era- ndustun | vaga
ei ndustu | pooletu nous
noustu
1 2 3 4 5

1 | Matunnen ebamugavust plaanitava
muutuse suhtes

2 | Ma usun, et see muutus on kasulik or-
ganisatsioonile

3 | See muutus on mulle vastumeelne

4 | See muutus ei aita kaasa organisat-
siooni arengule

5 | Ma usun, et see muutus on sobiv sel-
lele organisatsioonile

6 | Ma jagan kskdik, mis teadmist voi
informatsiooni, mis mul on, et aidata
sellel muutusel olla edukas

7 | Maolen ndus aitama, et muutus oleks
edukas
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8 | Ma usun, et see muutus saab olema
véga efektiivne
9 | Maolen selle muutuse tulemuste suh-
tes skeptiline
10 | Selle muutuse téttu ei ole ma enam
rahul oma t6okohaga
11 | Ma proovin julgustada oma kolleege,
et nad oleksid muutusele vastuvotli-
kud
12 | See muutus tekitab peavalu
13 | Ma toetan tugevalt muutuse teosta-
mist
14 | See muutus teeb mind dnnelikuks
15 | Ma olen kindel, et see muutus taidab
oma eesmarke
16 | Ma piiuan veenda teisi muutuse kasu-
likkuses
17 | See muutus vésitab mind emotsio-
naalselt
18 | Ma teen Uletunde, et see muutus saaks
teostatud edukalt
19 | Sellel muutusel on positiivne mgju
organisatsioonile
20 | Ma vditlen selle muutuse edu eest
21 | Mulle see muutus ei meeldi
OSA?2
uldse | ei era- nous- vaga
ei ndustu | pooletu | tun ndus
ndustu
1 2 3 4 5
1 | Meie meeskond pitiab oma eesmarki-
deni jouda Uhtselt
2 | Maei ole rahul oma meeskonna puhen-
dumusega ulesandele
3 | Meie meeskonnaliikmetel on vastandli-
kud pitdlused eesmérkide saavutami-
sel
4 | See meeskond ei anna mulle piisavalt
voimalusi isikliku soorituse parandami-
seks
5 | Meie meeskond soovib veeta koos aega
valjaspool téoaega
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6 | Meie meeskonna liikmed ei kai koos
valjaspool tbdaega

7 | Meie meeskonna liikmed kéivad harva
koos pidudel

8 | Meie meeskonnaliikmed kéivad valjas
pigem eraldi kui meeskonanliikmetega
9 | Minu jaoks on see meeskond ks oluli-
simaid sotsiaalseid gruppe, kuhu kuu-
lun

10 | Osad minu parimad s6brad kuuluvad
siia meeskonda

OSA3

Jargmisena on 8 véidet ja avatud vastusega kisimus. Palun panna véited pingeritta, kus nr 1 mo-
jutab Teid kobige rohkem ja 8 kdige védhem.

T60 turvalisus- kardan kaotada oma t66 muutuse tulemusel
Sisemise motivatsiooni vdhenemine muutuse tulemusel

Ma ei usalda oma juhti

Mul ei ole piisavalt informatsiooni muutuse ja tuleviku suhtes
Kolleegid on/ei ole muutuse poolt

Ma ei suuda kiiresti kohaneda

Ma kardan, et jaddn oma positsioonist ilma peale muutust
Minu vaated on teistsugused kui ettevottel

Kas on moni muu pohjus? .......oooiiiiiiiii i

Lisa 2. Venekeelne kiUsimustik

3npaBcTByiite!

Mens 30ByT Kpucruuna Tomunrac. Sl maructpanT TamnmuHHCKoro TexHuuyeckoro MHCTUTYTa 1O CHEUAIBHOCTH
YIPAaBJICHUS IIEPCOHAIIOM U IIPOBOXY UCCIEJOBAHUE HA TEMY U3MEHEHUS 110 YIIPABJIEHUIO B OpraHU3aluy.

OHpOCHI/IK COCTOUT U3 TpPEX 610koB U 45 BOIIPOCOB. Cnauvaja BLI6€pI/ITC SA3BIK, MOJI, BO3PACT, CTAXK pa6OTBI u
JOJDKHOCTh B TeKymeﬁ KOMIIaHUH, 3aTCM, HO)KaﬂyﬁCTa, OLICHUTE PAa3JIMYHbIC YTBCPIKIACHUSL 00 YyIipaBJICHUN
N3MEHCHUAMU U I'PYIIIIOBOM B3aMMOJICHCTBHHU B KOMITaHUH. B TpeTBef/'I qacTu, HO)KaIlyI\/'ICTa, OIICHUTC apTyMCHTBI.
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OTBeTHl aHOHMMHBIC M aHKETHI OYIyT YHHUTOKeHBI He mo3xHee wroHA 2021 roma. Eciom mocne nccmenoBanust Bl
XOTHTE 03HAKOMUTCS C PE3yJIbTATAMH, TO MOKAIYHCTa Jaiire 3HaTh 00 3TOM. Moii konTaktT Krtomingas@gmail.com.

O01ag 4YacThb:

S3bIK 001IeHUA IACT PYC
IToa K M
Bospacr
Crax padoThbl Menbm | 1-2 3-5 6-9 Capie 10
elroma | roma |Jaer JeT JeT
JlokHOCTH OObIYHBIH Havanpuuk | HavyajabHu
padoTHUK CMEHBI K 0TIesa
Yacrs 1
Boobuwe | He HenTtpanbH | Cornace | NMonHocTb
He cornace | o H to cornaceH
cornace |H
H
1 2 3 4 5

1 | S gyBcTBYIO HEYIOOCTBA H3-
3a TUNITAHUPYEMBIX H3MEHEHUH

2 | Al Bepto, UTO 3TN U3MEHEHUA
nonayT Ha Nosib3y opraHM3auum

w

OTN N3MEHEHUA MHE NPOTUBHbDI

4 | 3TM u3meHeHuA He
CnocobCcTBYIOT Pa3BUTUIO
opraHusaumm

5 | A cumTato, UTO 3TN U3MEHEHUSA
noaxoanT ANAa 3ToM
opraHusauum

6 | A gentocb BCeMU MMEIOLMMICA
3HaHMAMMK M MHPOPMaLMel ana
TOro, YTobbl MOMOYb 3TUM
NU3MeHeHUAM J06UTbCA ycnexa

7 | A rotoB NOMOYb, YTObbI
n3meHeHua bbian ycnewHbIMm

8 | Al Beplo, UTO 3TV M3MEHeHUA
6yayT oyeHb 3G PEKTUBHbBIMM

9 | Al oTHOLWYCb K pe3ynbTaTam
N3TUX U3MEHEHUI OYeHb
CKEeNTUYECKn
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1 | W3-3a 3TUX U3MeHeHul meHs
0 | 6onble He ycTpanBaeT moe
pabouee mecTo
1 | A npbyto HanpaBnATb CBOUX
1 | Konner, ytobbl OHM BbININ BoNee
BOCMPUUMYMBLI K USMEHEHUAM
1 | 9T1 U3MeHeHUs NPUHOCAT MHe
2 | ronosHyto 601b
1 | A nonHocTblo NoaaeprKuBato
3 | peanusaunto UsmeHeHui
1 | 9T1 U3MeHeHUs genato meHs
4 | cyacTamBbIM
1 | AyBepeH, YTO 3T U3MEHEHMUA
5 | mocTurHyT ceomx uenen
1 | A nonbiTatock y6eanTb Apyrux B
6 | npeumyuiecTBax aTUX
N3MEHEHUN
1 | 9TV U3MeHeHUA yTOMAAIOT MeHsA
7 | amoumoHanbHO
1 | A pabotato cBEPXYPOUHO, YTOOBI
8 | 3T nsmeHeHus npownum
ycnewHo
1 | 9T1 M3MeHeHUs NONOKUTENbHO
9 | NnoBAMANM Ha OpraHU3aumIo.
2 | A 6optoc 3a ycnex aTunx
0 | usmeHeHuM
2 | MHe 3T1 U3meHeHua He
1 | HpaBaTca
Yactp 2
Boobwe | He HentpaneH | Cornace | MonHocTb
He cornace | o H )
cornace | H cornaceH
H
1 2 3 4 5

1 | Hawa KomaHga cTpemunTca K
OOCTUMKEHMIO NOCTaBNEHHbIX
uener smecte

2 | fHe poBoNeH cBOE KOMaHAOMN.
KaK OHM OTAatoT cebs
NnocTaB/ieHOW Lenn

3 | Y uneHos moeit KomaHap!
NpoTUBOPEUYMBOE CTPEM/IEHUE K
OOCTUNKEHMIO Lenei
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4 | 3TOT KONNEKTUB He AAET MHe
[OCTaTOYHO BO3MOKHOCTEN aN1A
YNIy4YLIEHNUA MOUX IMYHOCTHBIX
pesynbTaToB

5 | Haw Konnektus kenaet
NpPoOBOAWTL BPEMA BMECTe BHe
paboyero BpemeHu

6 | YneHbl Halwero KoANEKTUBA He
cobupatoTca BMecTe BHe
paboyero BpemeHu

7 YneHbl HaWero KoNMeKTUBa peako
XO04AT BMeCTe Ha Npa3gHUKn

8 YneHbl HaWwero KoANeKTMBa XO4AT
Ha Npa3sgHUKKM CKopee BCEero no
OoTOEeNbHOCTU, YEM BCE BMeECTE

9 | Ona meHA 3TOT KONNEKTUB 0A4Ha
U3 BaXKHEMLWUNX COUMAbHbIX
rpynn, K KOTOPOW A NpuUHaaNexy

10 | YacTb moux ayywimx apyseit
npUHagAexXaT 3TON KOMaHAe.

Yacts 3

Huxe npuBenens! 8 yTBepKAeHHUM U OTKpBITHIN Bonpoc. [loxkanyiicta onieHUTe yTBEpKACHUS,
rze 1 Biauser Ha Bac OOJIbIIE BCETO U 8 MEHbIIIE BCETO.

be3zonacHocTh paboThl — 00OCH MOTEPSITH CBOO PadOTY M3-3a PE3yJIbTATOB U3MEHEHUN
CHuxeHue BHYTpEHHEeH MOTUBAIlUM B pe3yiibTaTe U3MEHEHUH

51 He noBepsArO CBOEMY HAYaIbHUKY

VY MeHs HeT foctaTouyHo nHpopManuy 00 U3MEHEHUsIX U OyJeM B 00111eM

Kouneru 3a /mpotuB u3smMeHeHui

51 He Mory ObICTPO MPUCTIOCOOUTCS

Borock, 4TO MOTEPSIIO CBOO MO3UIIMIO B PE3YJIBTATE U3MEHEHUI

Mowu B3B! APYTHE, Y€MY TPEATPUSITHS

ECTb 1T JIPYTast IPIUITHA? ...ttt ettt e e e e e e e eeeeenen
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Lisa 3. Korrelatsioonianaltdsid
Muudatuste ploki korrelatsioonianalus

Ma jagan Uk-
skoik, mis
teadmist vOi
Ma tunnen infor- Ma olen
ebamuga- matsiooni, ndus
vust plaan- | Ma usun, et see See muutus ei | Ma usun, et see | mis mul on, et | aitama, et
itava muutus on See muutus on | aita kaasa or- | muutus on aidata sellel muutus
muutuse kasulik organi- | mulle ganisatsiooni | sobiv sellele or- | muutusel olla | oleks edu-
- suhtes satsioonile vastumeelne arengule ganisatsioonile | edukas kas
Ma tunnen ebamugavust plaan-
itava muutuse suhtes 1 -.910** .980** .934** -.826** -0,948 -.824**
Ma usun, et see muutus on
kasulik organisatsioonile -.910** 1 -.908** -.981** .902** 978** .940**
See muutus on mulle
vastumeelne .980** -.908** 1 910** -.833** -.929** -.816**
See muutus ei aita kaasa organ-
isatsiooni arengule .934** -.981** 910** 1 -.929** -.989** -.955**
Ma usun, et see muutus on
sobiv sellele organisatsioonile -.826** .902** -.833** -.929** 1 .940** .985**
Ma jagan likskdik, mis tead-
mist vBi informatsiooni, mis
mul on, et aidata sellel
muutusel olla edukas -.948** 978** -.929** -.989** 940** 1 957**
Ma olen ndus aitama, et
muutus oleks edukas -.824** 940** -.816** -.955** .985** 957** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Muudatuste ploki korrelatsioonianaliilis

Selle Ma proovin
Ma usun, et | Ma olen selle | muutuse tottu | julgustada oma
see muutus | muutuse ei ole ma kolleege, et Ma toetan
saab olema | tulemuste su- | enam rahul nad oleksid See muutus | tugevalt See muutus
vaga efek- | htes skep- oma t6oko- muutustele tekitab muutuse te- | teeb mind
- tilvne tiline haga vastuvotlikud | peavalu ostamist onnelikuks
Ma usun, et see muutus saab olema
vaga efektiivne 1 -.867** -.893** .986** 740** 957** 957**
Ma olen selle muutuse tulemuste su-
htes skeptiline -.867** 1 .994** -.887** - 447** - 917** -.914**
Selle muutuse tottu ei ole ma enam ra-
hul oma téokohaga -.893** .994** 1 -.906** -.468** -.945** -.944**
Ma proovin julgustada oma kolleege,
et nad oleksid muutusele vastuvot-
likud .986** -.887** -.906** 1 692** 942** 940**
See muutus tekitab peavalu .740** - 447** -.468** .692** 1 549** 545**
Ma toetan tugevalt muutuse teostamist 957** -.917** -.945** 942** 549** 1 .999**
See muutus teeb mind dnnelikuks 957** -.914** -.944** .940** 545** .999** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Muudatuste ploki korrelatsioonianaliis

Ma teen
Uletunde,
Ma olen et see
kindel, et Ma pudan muutus Ma vaditlen
see muutus | veenda teisi See muutus vasitab | saaks teo- | Sellel muutusel on | selle Mulle see
taidab oma | muutuse mind statud positiivne mdju muutuse muutus ei
- eesmérke kasulikkuses | emotsionaalselt edukalt organisatsioonile | edu eest meeldi
Ma olen kindel, et see muutus
tdidab oma eesmaérke 1 .812** .812** 917** .953** .937** -.865**
Ma plilian veenda teisi muutuse
kasulikkuses .812** 1 1.000** 525** B677** B571** -.612**
See muutus vasitab mind
emotsionaalselt .812** 1.000** 1 525** B77** 571** -.612**
Ma teen uletunde, et see
muutussaaks teostatud edukalt 917** 525** 525** 1 967** .992** -.886**
Sellel muutusel on positiivne moju
organisatsioonile .953** B77** B77** 967** 1 .058** -.941**
Ma vditlen selle muutuse edu eest 937** B571** B71** .992** .958** 1 -.847**
Mulle see muutus ei meeldi -.865** -.612** -.612** -.886** -.941** -.847** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

59




Kohesiivsuse ploki korrelatsioonianaliiis

Minu
jaoks on
See see
Meie meeskon meeskon
meeskon- deianna | Meie Meie d uks
naliikmetel | mulle meeskon meeskon- oluli- Osad minu
Meie Maeiole | onvastand- | piisavalt | dsoovib | Meie Meie naliikmed simaid parimad
meeskond rahul oma | likud puld- | vBimalusi | veeta meeskonn | meeskonn | kdivad véljas | sotsi- sBbrad
pltab oma | meeskonn | lused isikliku koos aega | a liikmed | aliikmed | pigem eraldi | aalseid kuuluvad
eesmarkiden | a plhen- eesmarkide | soorituse | véljas- ei kai koos | kaivad kui gruppe, siia
i jouda Ght- | dumusega | saa- paran- pool valjaspool | harva koos | meeskonan- | kuhu meeskond
- selt ulesandele | vutamisel damiseks | tb0aega | tbOaega pidudel lilkmetega kuulun a
Meie meeskond
plitab oma
eesmarkideni
jouda Uhtselt 1 -.872** -.896** -.918** .958** -.931** -.883** -.899** .939** .894**
Ma ei ole rahul
oma meeskonna
pihendumusega
ulesandele -.872** 1 .956** .954** -.871** .929** .924** .958** -.906** -.836**
Meie meeskon-
naliikmetel on
vastandlikud
pludlused
eesmarkide saa-
vutamisel -.896** .956** 1 .952%** -877** 931** .949** .088** -.895** -.815**
See meeskond ei
anna mulle
piisavalt véima-
lusi isikliku soo-
rituse paran-
damiseks -.918** .954** .952** 1 -.901** 937** 949** .954** -.943** -.860**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kohesiivsuse ploki korrelatsioonianalliis

Meie meeskond
soovib veeta koos
aega valjaspool
t00aega

.958**

- 871+

-877**

-.901**

942+

-.872**

-.875**

946**

963**

Meie meeskonna
litkmed ei kéi koos
valjaspool todaega

-.931**

929**

931**

937**

942

927**

.936**

-.932**

-918**

Meie meeskonna
litkmed kaivad
harva koos pidudel

-.883**

.924%**

.949**

949**

-.872**

927**

947+

-.906**

- 846

Meie meeskon-
naliikmed kaivad
véljas pigem eraldi
kui meeskonanliik-
metega

-.899**

.958**

.988**

.954**

-.875**

936**

947**

-.894**

-.812**

Minu jaoks on see
meeskond (ks olu-
lisimaid sotsi-
aalseid gruppe,
kuhu kuulun

.939**

-.906**

-.895**

943+

.946**

-.932**

-.906**

- 894>

.925**

Osad minu parimad
sdbrad kuuluvad
siia meeskonda

.894**

-.836**

-.815**

-.860**

963**

-.918**

-846**

-.812**

.925**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Muutuste lisaosa ploki korrelatsioonianaltils

TOO tur- Sisemise Mul ei ole Ma kardan,

valisus- kar- | moti- piisavalt in- et jadn oma

dan kaotada vatsiooni formatsiooni | Kolleegid Ma ei positsioon-

oma téo vahenemine | Ma ei muutuse ja on/ei ole suuda ist ilma Minu vaated on

muutuse muutuse usalda tuleviku su- | muutuse kiiresti peale teistsugused kui

- tulemusel tulemusel oma juhti | htes poolt kohaneda | muutust ettevottel

TG0 turvalisus- kardan kaotada oma
t00 muutuse tulemusel 1 0,055 246** -0,061 -.332** 0,034 -0,063 - 702**
Sisemise motivatsiooni véhenemine
muutuse tulemusel 0,055 1 0,043 -.661** .364** -.605** .256** 207**
Ma ei usalda oma juhti 246%* 0,043 1 - 379** 0,072 -.483** 0,039 -.145*
Mul ei ole piisavalt informatsiooni
muutuse ja tuleviku suhtes -0,061 -.661** - 379** 1 -.324** 578** -.693** -.210**
Kolleegid on/ei ole muutuse poolt -.332** .364** 0,072 -.324** 1 -.760** -0,063 .291**
Ma ei suuda kiiresti kohaneda 0,034 -.605** -.483** 578** -.760** 1 0,016 -.324**
Ma kardan, et jadn oma positsioonist
ilma peale muutust -0,063 .256** 0,039 -.693** -0,063 0,016 1 -0,063
Minu vaated on teistsugused kui
ettevottel - 702** 207** -.145* -.210** 291%* -.324** -0,063 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putd6 Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina, Kristiina Tomingas (sunnikuupdev: 29.04.1984 )
1. Annan Tallinna Tehnikadlikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

ORGANISATSIOONILISED MUUDATUSED JA GRUPI VASTUSEIS TOOTMISETTE-
VOTTE NAITEL,

mille juhendaja on Aive Pevkur, D Phil,

1.1.  reprodutseerimiseks sdilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmargil, sealhulgas
TTU raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppe-
miseni;

1.2.  Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadlikooli veebikeskkonna kaudu,

sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemi-
seni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi
ega isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid Gigusi.



