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Liihikokkuvote

Vabariigi Valitsus on oma tegevusprogrammi lisanud riigireformi ning seehulgas riigivalitsemise
kulude vdhendamise ja sédéstlikkuse suurendamise, mis nditab, kuivord aktuaalseks on hetkel
avaliku sektori efektiivsuse suurendamine ja kulude kokkuhoid. Eelnimetatu toob suure
toendosusega kaasa mitmeid struktuurimuudatusi. Struktuurimuudatuste elluviimisel tuleb aga
arvestada sellega, et puudulik muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon v3ib endaga kaasa
tuua muutustele vastutodtamise ja ka hilisema muutuste ldbikukkumise. Antud magistritdo
raames keskendutakse muutuste elluviimise eelselt tehtavale kommunikatsioonile ja selle mojule
muutuste vastuvotmisele 1dbi kahe Statistikaameti struktuurimuudatuse, mille puhul
kommunikatsioon oli erinev. Tépsemalt piistitatakse magistritoo raames kaks uurimiskiisimust,
millest esimese puhul uuritakse, millest sdltub see, millist kommunikatsiooni muutuste
elluviimise eelselt tehakse. Teiseks uuritakse, kas ja kuidas mojutab I0puks see, millist
kommunikatsiooni muutuste elluviimise eelselt tehti, muutuste vastuvotmist. Magistritdos
teostatud analiitisi tulemusena selgub, et muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon soltub
muutuse ulatusest, muutuse meetodist ja ka muutuse ajendist. Samuti selgub, et uuritavate
struktuurimuudatuste elluviimisele eelnenud erinev kommunikatsioon antud juhul muutuste

vastuvotmist e1 mojutanud.

Muutuste juhtimine, muutuste eelne kommunikatsioon, muutustele vastutéotamine
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Sissejuhatus

Organisatsioonid arenevad ldbi muutuste, mis vdivad olla tingitud nii tehnoloogia arengust,
konkurentsist kui ka poliitilisest keskkonnast (Tushman, O'Reilly 1996, 11). Avaliku sektori
organisatsioonid on muutuse kontseptsiooni omaks votnud majanduskriisidest, eelarvekarbetest
ja suurenevast kodanike poolsest jarelevalvest tingituna (Karp, Helgo 2008, 85). Méarkimisvédrne
roll muutuste juhtimise téhtsustamisel on olnud ka uue haldusjuhtimise (new public
management) tdusul, mille printsiipideks on muu hulgas kulude kokkuhoid ja efektiivsuse
suurendamine (Hood 1991, 4-5). Avaliku sektori efektiivsuse suurendamine ja kulude kokkuhoid
on aktuaalne ka Eestis, kus Vabariigi Valitsus on oma tegevusprogrammi lisanud riigireformi
ning seehulgas riigivalitsemise kulude vidhendamise ja sédstlikkuse suurendamise (Vabariigi

Valitsuse tegevusprogramm 2016-2019).

Muutuste juhtimise iiheks suuremaks véljakutseks on aga personal ja personali reaktsioon
muutustele, kuna muutustele vastutodtamine voib endaga kaasa tuua muutuste ldbikukkumise
(Karp, Helgo 2008, 86). Muutuste vastuvdtmist personali poolt soodustab kommunikatsioon
muutuste planeerimise faasis (Kotter 1995, 64). Praktikas aga voib muutuste elluviimisele eelnev

kommunikatsioon olla viga erinev — seda nii ajastuse kui ka sisu poolest.

Kéesolevas magistritods uuritakse vdordlevalt kahte erinevat struktuurimuudatuse eelset
kommunikatsioonijuhtumit Statistikaametis. Esimene uuritav struktuurimuudatus leidis aset
stigisel 2013, mille puhul valmistati personal muutuste elluviimise eelselt ldbi varajase ja
pohjaliku kommunikatsiooni muutuseks ette. Teine uuritav struktuurimuudatus viidi 1dbi kevadel

2015 ning sellel juhul toimus kommunikatsioon vaid paar nddalat enne muudatuse elluviimist.

Tulenevalt sellest, et Eesti riik on votnud tiheks prioriteediks avaliku sektori kulude kokkuhoiu ja
efektiivsuse suurendamise, mis toob endaga tdendoliselt kaasa mitmeid struktuurimuudatusi,
voimaldaks Statistikaameti juhtumite analiiiis anda olulist informatsiooni muutuste elluviimise
eelselt tehtava kommunikatsiooni vajalikkuse ja tdhtsuse kohta. Nimetatud informatsioon on

kasulik avaliku sektori organisatsiooni juhtidele, kes otsustavad organisatsiooni struktuuri voi



protsesse muuta. Lisaks on Statistikaameti juhtumid vordlemiseks huvitavad, kuna
struktuurimuudatused toimusid samas organisatsioonis ja kdigest viikese ajaerinevusega,
mistottu on struktuurimuudatuste iildine taust sama. Tulenevalt samast taustast on elimineeritud

teiste tegurite moju, mislidbi on voimalik keskenduda vaid uurimiskiisimustele.

Uurimiskiisimused, mis kahe Statistikaametis ldbi viidud struktuurimuudatuse vordlemiseks

plstitatakse, on jargmised:

1. millest sdltub muutuste eelne kommunikatsioon;
2. kas ja kuidas mdjutab see, millist kommunikatsiooni muutuste eelselt tehakse, muutuste

vastuvotmist.

Kéesolevas magistritoos kasutatakse nii kvalitatiivseid kui kvantitatiivseid uurimismeetodeid.
Esimesele uurimiskiisimusele vastuste leidmiseks viiakse muutuste planeerijatega 1dbi
poolstruktureeritud intervjuud. Teise uurimiskiisimuse puhul kogutakse andmeid 1dbi
ankeetkiisitluse, mis edastatakse vastamiseks nendele teenistujatel/tootajatele, kes tootasid

Statistikaametis mdlema struktuurimuudatuse ldbiviimise ajal.

Magistritdo on jagatud kolmeks peatiikiks, millest esimeses késitletakse muutuste juhtimise alast
teooriat, keskendudes organisatsiooni muutuse mdistele ja liigitustele, muutuste juhtimise
mudelitele ning muutuste elluviimise eelselt tehtava kommunikatsiooni rollile ja vdimalustele.
Teises peatiikis Kirjeldatakse Statistikaametis 1dbi viidud struktuurimuudatusi ning antakse
tilevaade kidesolevas to0s kasutatavast metoodikast. Samuti analiiiisitakse teises peatiikis
intervjuudest ja ankeetkisitlusest saadud informatsiooni. Kolmandas peatiikis tuuakse eraldi

vélja antud t66 jareldused.

Autor tdnab Statistikaameti juhtkonda ja personali olulise panuse eest kdesoleva magistritoo

valmimisel.



1. MUUTUSTE JUHTIMINE JA MUUTUSTE ELLUVIIMISELE EELNEV
KOMMUNIKATSIOON

Kéesolevas magistritdd osas kisitletakse muutuste liigitusi, muutuste juhtimise mudeleid ning
kommunikatsiooni voimalusi ja kommunikatsiooni rolli muutuste vastuvotmisel. Esmalt luuakse
erinevate muutuste liigituste pdhjal organisatsiooni muutuse profiil, mida kasutatakse
magistritdd empiirilises osas uuritavate struktuurimuudatuste olemuslike erinevuste leidmiseks,
et jouda arusaamisele, milline struktuurimuudatuste olemuslik aspekt mojutas seda, millist
kommunikatsiooni muutuste elluviimise eelselt tehti. Teiseks késitletakse kdesolevas magistritoo
osas muutuste juhtimise mudeleid, misldbi illustreeritakse muutuste elluviimise eelse
kommunikatsiooni paiknemist muutuste juhtimise mudelites ning millest ndhtub ka muutuste
elluviimise eelse kommunikatsiooni olulisus. Kolmandas osas kisitletakse detailsemalt muutuste

elluviimisele eelneva kommunikatsiooni mdju ja voimalusi.

1.1 Organisatsiooni muutuse maiste ja liigitused

Organisatsiooni muutuse defineerimisele on ldhenetud mitmel erineval moel. Jones (2007, 269)
on toonud vilja, et organisatsiooni muutus on protsess, mille kdigus organisatsioon liigub
praegusest seisundist soovitud seisundisse selleks, et suurendada organisatsiooni efektiivsust.
Teisalt Greenan (2003, 292) leiab, et organisatsiooni muutus on igasugune muutus voimu,
oskuste voi info jaotuses. Orlikowski (1996, 65) seevastu viidab, et organisatsiooni muutus on
organisatsiooni litkmete piisiv improvisatsioon eesmargiga kiituda vilise maailmaga sidusalt.
Antud magistritdos késitletakse organisatsiooni muutust moistena selliselt nagu seda defineeris

Jones.

Sarnaselt organisatsiooni muutuse moiste kisitluste mitmekesisusele on ka organisatsiooni
muutuseid mitmel erineval moel liigitatud. Konkreetsemalt on organisatsiooni muutuseid
liigitatud inkrementaalseteks ja strateegilisteks muutusteks (Nadler, Tushman 1989, 196),

esimese ja teise jargu muutusteks (Levy 1986, 10 - 19), evolutsioonilisteks ja revolutsioonilisteks



muutusteks (Greiner 1972, 40), reaktiivseteks ja ennetavateks muutusteks (Nadler, Tushman
1989, 196) ning ka planeeritud ja planeerimata muutusteks (Burnes 1996, 12 - 16). Lisaks
eelnimetatule on muutusi liigitatud veel ka muutuse meetodite jargi jagades muutused koostoo
voi sunduse teel ellu viidud muutusteks (Heller, Wilpert 1981 viidatud Dunphy, Stace 1988,
326). Tulenevalt organisatsiooni muutuse liigituste mitmekesisusest luuakse kéesolevas
magistritdo osas organisatsiooni muutuse profiil, milles siinteesitakse eelpool nimetatud erinevad
muutuse liigitused tiheks tervikuks. Neljadimensiooniline organisatsiooni muutuse profiil

esitatakse kahedimensioonilises tabelis (vt Tabel 1).

Tabel 1
Organisatsiooni muutuse profiil
Muutuse
Muutuse . suhestumine Muutuse
L Planeeritus - Muutuse ulatus
lilgitus vilise meetod
keskkonnaga
o ) planeeritud reaktiivne piiratud koostdo
Liigituse jaotus - - -
planeerimata ennetav laiahaardeline sundus

Allikad: autori siintees Nadler, Tushman 1989; Levy 1986; Greiner 1972; Burnes 1996; Heller, Wilpert 1981
viidatud Dunphy, Stace 1988 pdhjal

Organisatsiooni muutuse profiili esimeseks dimensiooniks on muutuse planeeritus. Muutuse
planeerituse alusel saab organisatsiooni muutuse jagada planeeritud vdi planeerimata muutuseks,
kus planeeritud muutus, mis on iilevalt alla juhitud, sobib stabiilsesse ja ette ennustatavasse
olukorda ning planeerimata muutus, mis sobib kiiresti muutuvasse ja ettearvamatusse olukorda,
on iilevalt alla juhtimata ja planeerimata, kuna see ei ole pidevalt muutuva keskkonna tottu
voimalik (Burnes 1996, 12 - 16).

Teiseks organisatsiooni muutuse profiili dimensiooniks on muutuse suhestumine vélise
keskkonnaga. Muutuse vilise keskkonnaga suhestumise alusel jaguneb organisatsiooni muutus
reaktiivseks voi ennetavaks muutuseks, kus reaktiivne muutus leiab aset teatud véliste siindmuste
tulemusena ning ennetav muutus vastupidiselt leiab aset reaktsioonina prognoositavale
stindmusele (Nadler, Tushman 1989, 196).



Organisatsiooni muutuse profiili kolmandaks dimensiooniks on muutuse ulatus, mis on iihtlasi
tiks laialdasemalt késitletud organisatsiooni muutuse liigitus. Ulatuse alusel jagatakse muutusi
inkrementaalseteks ja strateegilisteks muutusteks (Nadler, Tushman 1989, 196), esimese ja teise
jargu muutusteks (Levy 1986, 11) ning ka evolutsioonilisteks ja revolutsioonilisteks muutusteks
(Greiner 1972, 40). Inkrementaalse muutuse korral muudetakse vaid iiksikut organisatsiooni 0sa,
mitte tervikut, ent strateegilise muutuse puhul muudetakse seevastu organisatsiooni tervikuna
selliselt, et luuakse tédiesti uus organisatsiooni disain (Nadler, Tushman 1989, 196). Sarnaselt
inkrementaalsele muutusele on esimese jirgu muutus vdike parandus, mis ei muuda
organisatsiooni siisteemi (Levy 1986, 11). Evolutsioonilise ja revolutsioonilise muutuse puhul
aga lisandub ulatuse alusel muutuste liigitamisele organisatsiooni elutsiikli perspektiiv, millele
tuginedes on evolutsiooniline muutus vdike muutus, mis leiab aset organisatsiooni
kasvamise/arenemise perioodil ning mis iildiselt ei muuda juhtimismustrit ning revolutsiooniline
muutus jadb evolutsiooniliste muutuste perioodide vahele selliselt, et selle kdigus loobutakse
vanadest juhtimismustritest ja luuakse uued, millest omakorda saab jargmise evolutsioonilise
perioodi uus alus (Greiner 1972, 40). Sarnaselt strateegilisele muutusele muudetakse teise jargu
muutuse korral olemasolevat siisteemi (Levy 1986, 19). Organisatsiooni muutuse profiilis
voetakse erinevad muutuse ulatust hdlmavad liigitused kokku nimetades need vastavalt piiratud

ja laiahaardeliseks muutuseks.

Organisatsiooni muutuse profiili neljandaks dimensiooniks on muutuse meetod, milleks voib olla
kas koost66 voi sundus. Koostod eeldab muutuse kommunikatsiooni organisatsiooni sees ning
tdhendab, et nii juhid kui ka t66tajad on muutuse otsuse tegemisse kaasatud. Sunduslik muutus
aga holmab juhtide ja tootajate vahel jou kasutamist ning tdhendab, et juhtkond voi teised
votmetegijad otsustavad muutuse elluviimise autokraatlikult. (Heller, Wilpert 1981 viidatud
Dunphy, Stace 1988, 326)

1.2 Muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon muutuste juhtimise
mudelites

Organisatsiooni muutuse edukus soltub suurel médral protsessidest ja tegevustest, mida muutuse
elluviimisel jargitakse (Armenakis, Bedeian 1999, 308; Kotter 1995, 59). Eelnimetatud
protsessid on kirjeldatud muutuste juhtimise mudelites. Muutuste juhtimise mudelite kasutamine

muutuse elluviimisel vdimaldab minimeerida tdendosust, et todtajad reageerivad muutusele
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mittesoosivalt (Armenakis, Bedeian 1999, 308). Muutuste juhtimise mudeleid on aga mitmeid,
ent seniajani puudub teoreetikute seas iiksmeel selle osas, milline muutuste juhtimise mudel on
muutuse planeerimisel ja elluviimisel kasutamiseks sobivaim (Dunphy 1996, 541; Bullock,
Batten 1985, 383; Todnem By 2005, 370). Pohjuseks, miks eclnimetatud konsensus puudub, on

selgete kriteeriumite, mille alusel mudeleid hinnata, puudumine (Bullock, Batten 1985, 385).

Samas tihisjoonena tahtsustatakse muutuste juhtimise mudelites iihe olulise protsessina personali
muutusteks ettevalmistamist, milles on peamine roll tulemuslikul kommunikatsioonil. Muutuste
elluviimisele eelnevat kommunikatsiooni on oluliseks pidanud juba muutuste juhtimise klassik
Lewin, kelle puhul on védidetud, et kogu muutuste juhtimise teooria on taandatav tema
lahenemisele (Hendry 1996, 624). Lewini mudeli jargi on muutuste juhtimisel kolm faasi:
lahtisulatamine, muutmine ja kinnikiilmutamine. Kommunikatsioonil on roll lahtisulatamise
faasis. Tapsemalt destabiliseeritakse lahtisulatamise faasis eksisteeriv tasakaal, 14bi mille luuakse
organisatsiooni liikmetele motivatsioon Oppida (Lewin 1947 viidatud Burnes 2004, 985-986).
Organisatsiooni muutus on oma olemuselt inimeste véljakujunenud harjumuste muutmine,
mistottu eksisteerib sisemine vastupanu, mis vajab sulatamist (Lewin 1947 viidatud Bargal 2006,
378). Oluline on seejuures, et jargmise ehk muutmise faasiga saab alustada alles parast seda, kui
tootajad on muutuse vajalikkust moistnud ja ka toetavad seda (Levasseur 2001, 73). Pérast
muutuse elluviimist tuleb uute kéitumiste kinnistamiseks muutus kinni kiilmutada (Lewin 1947
viidatud Burnes 2004, 986). Kinnikiilmutamine on 13petatud, kui uued kditumised on téielikult

asendanud vanad (Levasseur 2001, 73).

Sarnaselt Lewinile on muutuste elluviimisele eelnevat kommunikatsiooni téhtsustanud ka
Bullock ja Batten, kes nagid muutuste juhtimist neljaastmelisena - avastamine, planeerimine,
muutuse teostamine, integreerimine (Bullock, Batten 1985, 400). Samuti on muutuste
elluviimisele eelnevat kommunikatsiooni oluliseks pidanud Kotter, kes 161 peamistest muutuste
juhtimisel tehtavatest vigadest ldhtuvalt kaheksa astmelise muutuste juhtimise mudeli, mille
faasideks on hiddavajalikkuse loomine, juhtgrupi loomine, visiooni loomine, visiooni edastamine,
tootajate kaasamine, muutuste jatkumise kindlustamine, liihiajaliste eesmérkide seadmine ja
muutuste institutsionaliseerimine  (Kotter 1995, 60-61). Muutuste elluviimise eelse
kommunikatsiooni tdhtsustamisel ei ole erandiks ka Fernandeze ja Rainey poolt vilja pakutud
avaliku sektori spetsiifikast 1dhtuv muutuste juhtimise mudel, mille faasideks on muutuse

vajalikkuse tdestamine, plaani loomine, sisemiste toetajate leidmine ja vastupanu iiletamine,
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juhtkonna toetuse saamine, vélise toetuse saavutamine, ressursside leidmine, muutuse
institutsionaliseerimine ning laiaulatusliku muutuse taotlemine (Fernandez, Rainey 2006, 168-
173).

Bullocki ja Batteni muutuste juhtimise mudelis on kommunikatsioonil oluline roll planeerimise
faasis, kus kogutakse infot, hinnatakse organisatsiooni hetkeolukord ja pannakse paika
eesmargid, mis lahtuvad eksisteerivatest probleemidest, mis on teadvustatud lébi informatsiooni
jagamise ja tagasiside (Bullock, Batten 1985, 406). Kotter seevastu peab muutuste elluviimise
eelset kommunikatsiooni oluliseks hiddavajalikkuse loomise faasis, kus edastatakse tootajatele
informatsiooni selle kohta, mis on hetkel probleemiks, et to6tajad moistaksid muutuse
vajalikkust ja oleksid seeldabi motiveeritud muutuse elluviimist toetama (Kotter 1995, 60-62).
Samuti jagatakse tootajatele muutuste elluviimise eelselt informatsiooni visiooni edastamise
faasis, kus kommunikeeritakse tootajaid sellest, kuidas viljapakutud lahendused probleeme
lahendavad, misldbi saavutatakse tootajate poolne toetus muutusele (Kotter 1995, 63-64).
Fernandez ja Rainey omakorda ndevad muutuste elluviimise eelset kommunikatsiooni muutuse
vajalikkuse tdestamise faasis, kus tuleb to6tajaid muutuse vajalikkuses veenda ning samuti on
kommunikatsioonil roll sisemiste toetajate leidmise faasis, kus tuleb tootajate seas leida toetus
muutusele (Fernandez, Rainey 2006, 169-171).

Illustreerimaks muutuste elluviimise eelse kommunikatsiooni paiknemist muutuste juhtimise

mudelites, koondas magistrito6 autor eelpool kisitletud muutuste juhtimise mudelid joonisele 1.

Muutmine > Kinnikiilmutamine >
i [ e

Hidavajalikkuse Visiooni
loomine edastamine

Muutuse i i
= . Stsemllsle Vilise i Laiaulatusliku muut
vajalikkuse o toetajate toetuse leidmine institutsionali 0o taotlemine

tiestamine leidmine i saamine

. . L&bi kommunikatsiooni tbétajate
Lewin Bullock, Batten . Kotter Fernandez, Rainey . . . !
muutusteks ettevalmistamine

Allikad: autori koostatud Lewin 1947 viidatud Burnes 2004; Lewin 1947 viidatud Bargal 2006; Bullock, Batten
1985; Kotter 1995; Fernandez, Rainey 2006 pohjal

Joonis 1. Kriitilised etapid erinevate autorite muutuste juhtimise protsessides, kus valmistatakse
tootajad 14bi kommunikatsiooni muutusteks ette.
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Magistritdo autor mérkis joonisel 1 punasega eraldi need etapid, kus personal valmistatakse 14bi
kommunikatsiooni eelseisvaks muutuseks ette. Muutuste juhtimise mudelite alametappide
tiksteise jargi ajalisse jarjestusse paigutamisest nahtub, et punasega margitud nn kriitilised etapid,
kus toimub personali planeeritavatest muutustest kommunikeerimine ja millel on oluline roll
muutuste edukal elluviimisel, paiknevad muutuste juhtimise protsesside alguses. Seega saab
vdita, et just muutuste juhtimise algusfaas, sh muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon, on

vaga oluliseks muutuste edukal 1dbiviimisel.

Kokkuvdtlikult peab pohjalik ja tulemuslik muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon
toimuma muutuse lahtisulatamise faasis ning sellel peab olema iihtlasi kandev roll ka muutuste
planeerimisel, hddavajalikkuse demonstreerimisel ja tdestamisel, visiooni edastamisel ning

sisemiste toetajate leidmisel.

1.3 Muutuste elluviimise eelse kommunikatsiooni roll, voimalused ja
puuduliku kommunikatsiooni tagajirjed

Praktikas ei ole muutuste juhtimine olnud kuigivord edukas (Karp, Helgo 2008, 86), vdidetud on
koguni, et umbes 70% muutustest ebadnnestuvad (Beer, Nohria 2000, 133). Uheks kaalukamaks
pOhjuseks, miks muutused ldbi kukuvad, on planeeritava muutuse puudulik kommunikatsioon
organisatsiooni sees (Barrett 2002, 219). Planeeritava muutuse kommunikatsioon on niivord
oluline seetdttu, et muutuste juhtimise iiheks suuremaks véljakutseks on personal ja personali

reaktsioon muutusele (Karp, Helgo 2008, 86).

Muutuste elluviimise eelse kommunikatsiooni tihtsust ja keerukust suurendab veel ka asjaolu, et
muutuste lahtisulatamise faasis kogeb tootaja sarnaselt Kiibler-Rossi leina viiele staadiumile
esmalt eitust, seejarel viltimist, millele omakorda jdrgneb arusaam, et muutus on vajalik
(Rashford, Coghlan 1989, 17-18). Seejuures votab iga leina staadiumi ldbimine aga aega, ent kui
sellega ei arvestata ning tulemusena jdib osa faase vahele, voivad t66tajad muutuse suhtes tunda
viha vOi hirmu, mis ldppkokkuvottes voOib pdddida vastuseisuga tehtud muutusele ja
organisatsioonile  (Stanleigh 2008, 35). Seega tuleb muutuste elluviimise eelset
kommunikatsiooni teha piisava ajavaruga, et todtajal jadks piisavalt aega eelnimetatud leina

staadiumite 1dbimiseks.
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Konkreetsemalt on personali suunal tehtaval muutuste elluviimise eelsel kommunikatsioonil
muutuste juhtimisel kaks eesmarki — esiteks informeerida muutusest ja teiseks luua kogukonna
tunne (Elving 2005, 131). Eelnimetatud organisatsiooni muutuse kommunikatsiooni eesmarkide
alusel 161 Elving organisatsiooni muutuse kommunikatsiooni mudeli, mis nditab, kuidas

kommunikatsioon tervikuna eduka muutuse saavutamisele kaasa aitab (vt Joonis 2).

Kommunikatsicon, mille
eeamérgiks on
informeerida

Ebamdérasus, tdokoha . - ) . -
kaotamise kartus = Muutuseks valmisolek - Edukas muutus

Kommunikatsioon, mille
eesmargiks on luua
kogukond

Allikas: Elving 2005

Joonis 2. Organisatsiooni muutuse kommunikatsiooni mudel.

Tapsemalt tuleb muutuste elluviimise eelse kommunikatsiooni kidigus vélja tuua muutuse
pohjused ja lahendada ka erinevaid probleeme, muresid, mis tootajatel esialgu tekivad ning
seeldbi vdhendada planeeritavast muutusest tingitud ebaméérasust ja todtajate hirmu tookoha
kaotamise ees (Elving 2005, 131-133). Muutuste edukal elluviimisel on domineerivaks asjaolu,
et personali muutuseks valmisolek tugineb usaldusele, mis omakorda saavutatakse 1dbi muutuste
planeerimise faasis tehtava kommunikatsiooni (Smith 2005, 410). Muutuste elluviimise eelselt
tehtava kommunikatsiooni teise eesmdrgina panustataksegi todtajate poolsesse juhtkonna
usaldamise suurendamisse, mis iihtlasi aitab kaasa organisatsioonisisese kogukonna tunde
loomisele, mis aga omakorda mdjutab seda kuivord tunneb td6taja end organisatsiooni kui
kogukonna liikmena (Elving 2005, 131-133).

Voimalusi aga muutuste elluviimisele eelneva muutuste sonumi edastamiseks ehk
kommunikatsiooni strateegiaid on kokku kolm — veenev kommunikatsioon, aktiivne osalus ja

informatsiooni juhtimine. Veenev kommunikatsioon on otsene kommunikatsioon, aktiivne
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osalus on inimeste kaasamine tegevustesse nagu nditeks otsuste tegemises osalemine ning
informatsiooni juhtimine on niiteks véliste allikate kasutamine muutuse kohta info jagamisel.
Veenev kommunikatsioon voib toimuda mitmeti — 14bi konede voi kirjaliku kommunikatsiooni
nagu uudiskirjad, memod, aastaraportid kaudu. (Armenakis et al. 1993 viidatud Armenakis,
Harris 2002, 171-172)

Muutuste elluviimise eelselt tehtavas kommunikatsioonis tuleks seejuures kasutada erinevaid
kanaleid, et tagada koikide tootajate informeeritus. Samas eelistatumad viisid
kommunikatsiooniks on kohtumised, misldbi on vdimalik koheselt to6tajate kiisimustele vastata.
(Clampitt, Berk 1996, 22) Kiisimustele vastamine on oluline selleks, et voimalikud murekohad
saaksid juba algfaasis leevendust (Elving 2005, 131) ning seeldbi saaks tootajate hoiakud
planeeritud muutuse osas suunatud hoopis positiivses suunas (Miller et al. 1994, 73). Ehk siis
muutuste  elluviimise eelselt tehtav kommunikatsioon peaks olema kahepoolne
kommunikatsioon. Kahepoolse kommunikatsiooni kdigus saab sOnumi saatja sonumi saajalt
indikatsiooni sonumi edastamise edukuse kohta lébi selle kuivord sdnumi saaja moistis sdnumi
sisu ja eesmérki. See tdhendab seda, et sonumi edastamise kdigus saavad sonumi saajad anda

tagasisidet kiisimuste kiisimise ja kommentaaride tegemise teel. (Haney 1964, 128-130)

Samuti on muutuste elluviimise eelses kommunikatsioonis oluline informatsiooni digeaegsus ja
asjakohasus, mis tdhendab, et informatsiooni ei tohiks jagada liiga hilja ja vaid mingisugusele
osale neist, keda muutus puudutab (Miller et al. 1994, 73). ldeaalis tuleks planeeritavast

muutusest teavitada vdimalikult vara (DiFonzo, Bordia 1998, 301).

Muutuste elluviimise eelset informatsiooni planeeritava muutuse kohta edastab reeglina juhtkond
(Elving 2005, 131). Samas voib muutuste juhtimise edukusele rohkem kaasa aidata, kui
kommunikatsiooni teevad vahetud juhid mitte tippjuhid. T66tajad vdivad informatsiooni allikana
eelistada vahetuid juhte, kuna neid peetakse arvamusliidriks ja nad on tldiselt td6tajate poolt
juhtkonna hulka kuulujate seast koige rohkem usaldatud. (Larkin, Larkin 1994 viidatud Lewis
1999, 50) Uhe vdimalusena vdib kommunikatsiooni ka kombineerida selliselt, et vahetud juhid
selgitavad muutuste elluviimise eelselt tootajatele tdiendavalt, milles planeeritav muutus seisneb
(Herzig, Jimmieson 2006, 636).
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Kui aga muutuste elluviimisele eelnev kommunikatsioon jadb puudulikuks voi liiga hiliseks,
voib personal hakata muutustele vastu to6tama, mis aga avaldub 1dbi tulemuslikkuse languse, t66
aegluse ja ka ldbi negatiivsete hoiakute tehtud muutuse osas (Lawrence 1958 viidatud Miller et
al. 1994, 59). Lopptulemusena voib muutustele vastutoétamine endaga kaasa tuua muutuste
labikukkumise (Karp, Helgo 2008, 86). Lisaks voib juhul kui muutuste elluviimine oli
personalile negatiivne kogemus ja selle tulemusena on tekkinud rahulolematus, muu hulgas

suureneda ka personalivoolavus (Morrell et al. 2004, 171).

Seega mdjutab muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon otseselt muutuste vastuvotmist.
Juhul kui kommunikatsioon on asjakohane ja digeaegne, viheneb tdendosus, et personal hakkab
muutusele vastu tootama. Samuti voimaldab see vihendada vdimalikku tulemuslikkuse langust,

t00 aeglustumist ning negatiivsete hoiakute teket to6tajate hulgas.
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2. STRUKTUURIMUUDATUSTE ELLUVIIMISELE EELNEV
KOMMUNIKATSIOON STATISTIKAAMETIS

2.1 Statistikaamet

Statistikaamet on valitsusasutus, mis kuulub Rahandusministeeriumi valitsemisalasse ning mille
peamiseks iilesandeks on riikliku statistika tegemise korraldamine.! Riiklik statistika on
,Kvantitatiivne, kvalitatiivne, kokkuvotlik ja {ldistav teave, mis iseloomustab massnéhtust
vaatlusaluses kogumis ja mis saadakse riikliku statistika programmi raames andmete statistilise
tootlemise tulemusena.*? , Riikliku statistika eesmirk on kajastada iihiskonna olukorda ja
muutusi ning varustada {iihiskonda rahvastiku, sotsiaalvaldkonna, majanduse ja keskkonna
arengu seisukohalt olulise teabega“, mis on vajalik ,,arengukavade ja prognooside koostamiseks,
erinevate poliitikate  kujundamiseks, teadus- ja rakendusuuringute tegemiseks ning
teadmuspdhiste otsuste langetamiseks.“® Organisatsioonina on Statistikaamet kiillaltki suur
avaliku sektori organisatsioon, kus seisuga 31.12.2016 to6tab kokku 392 tootajat/teenistujat,

kellest 63 on kiisitlejad.

2.2 Statistikaametis ellu viidud struktuurimuudatuste kirjeldused

Enne siigisel 2013 14bi viidud struktuurimuudatust oli peaaegu igal osakonnal mitu talitust (vt
Lisa 1. Statistikaameti struktuur enne siigisel 2013 joustunud struktuurimuudatust), millel
omakorda olid eraldi talituse juhatajad.* Seega oli organisatsioonil kiillaltki palju

juhtimistasandeid. Stigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatuse tulemusena kaotati talitused,

! Statistikaameti pohimasrus (RT I, 14.05.2015, 9) § 1 Idige 1.
2 Riikliku statistika seadus (RT I, 12.07.2014, 127) § 1 Iige 1.
3 Riikliku statistika seadus (RT I, 12.07.2014, 127) § 1 1dige 2.

4 Rahandusministri médruse 29. jaanuar 2013 nr 9 (RT 1, 05.02.2013, 2) ,,Statistikaameti struktuur ning teenistujate
koosseis* lisa.

17



mille asemele jdid suuremad osakonnad, kus loodi vajadusel lisaks osakonnajuhataja
ametikohale juurde osakonnajuhataja asetditja ametikohad (Statistikaameti aastaaruanne 2013,
32). Lisaks talituste kaotamisele eraldati koikidest senistest statistika osakondadest
andmetootluse osa ja koondati see eraldi andmetdotlusele spetsialiseerunud osakonda.
Samamoodi toimiti ka kogutavate andmete tdpsustamise osaga, mis koondati
andmekogumisosakonda.  Andmetootluse  ja  andmete  tdpsustamise  eraldiseisvatesse
osakondadesse koondamise tulemusena saavutati see, et statistikaosakonnad said keskenduda

spetsiifiliselt vaid statistilisele analiitisile. (Statistikaameti aastaaruanne 2013, 29)

Lisaks eelnimetatule tihendati rahvamajanduse, finants- ja keskkonna arvepidamise osakond ning
hinna ja palgastatistika osakonna hinnastatistika osa majandus- ja keskkonnastatistika
osakonnaks. Samuti iihendati ettevotlusstatistika ja pdllumajandusstatistika osakonnad koos
hinna ja palgastatistika osakonna palgastatistika osaga ettevdtlus- ja pollumajandusstatistika
osakonnaks. Ehk siis siigisel 2013 Idbi viidud struktuurimuudatuse (vt Lisa 2. Statistikaameti
struktuur pérast stigisel 2013 joustunud struktuurimuudatust) tulemusena jdi viie spetsiifilise
statistikaosakonna asemel struktuuri kolm suuremat statistikaosakonda. (Statistikaameti
aastaaruanne 2013, 29) Taiendavalt eraldati veel ka metoodika osakonnast metaandmete talitus
eraldiseisvaks osakonnaks — metaandmete osakonnaks. Samuti eraldati eraldi osakonnaks
andmelao osakond, mis oli varasemalt andmetootlussiisteemide osakonna talitus. Veel loodi ka

eraldiseisev arenduste osakond ning ka uus tdiendav peadirektori asetiitja ametikoht.”

Antud struktuurimuudatuse puhul on seejuures oluline, et struktuurimuudatuse planeerimisel ja
elluviimisel ldhtuti protsessipohisusest, mis tdhendas, et osakondade iihendamisel ja
timberstruktureerimisel piiiti  jargida seda, et iga osakond jddks vastutama teatud
statistikatootmise etapi voi kindla tugiprotsessi eest (Statistikaameti aastaaruanne 2013, 28).
Samuti  vdhendati struktuurimuudatuse tulemusena juhtide arvu seniselt 36It 25ni

(Statistikaameti aastaaruanne 2014, 30).

Kevadel 2015 viidi Statistikaametis 1dbi jargmine struktuurimuudatus (vt Lisa 3. Statistikaameti
struktuur pérast kevadel 2015 joustunud struktuurimuudatust), mille tulemusena liideti

andmekogumisosakond andmetdotluse ja registrite osakonnaga, rahvastiku- ja sotsiaalstatistika

5 Statistikaameti p6himaarus (RT 1, 30.08.2013, 1) § 9 16ige 1, § 16.
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osakond metoodika ja analiilisi osakonnaga ning arenduste osakond iildosakonnaga.
Struktuurimuudatuse planeerimisel ja elluviimisel ldhtuti seatud eesmérgist optimeerida
struktuuriiiksuste ja ka juhtide arvu organisatsioonis. Tdpsemalt vdhendati struktuurimuudatuse
tulemusena juhtide arvu 4 juhi voOrra, ehk siis Statistikaametisse jdi 21 juhi ametikohta.

(Statistikaameti aastaaruanne 2015, 39).

2.3 Metoodika kirjeldus

Kéesoleva magistritod raames keskendutakse muutuste elluviimise eelselt tehtavale
kommunikatsioonile ja selle mdjule muutuste vastuvotmisele 1dbi kahe Statistikaameti
struktuurimuudatuse,  mille  puhul ~ kommunikatsioon oli  erinev. Uhe uuritava
struktuurimuudatuse, mis viidi 14bi stigisel 2013, elluviimise eelselt valmistati personal 1dbi
varajase ja pohjaliku kommunikatsiooni muutuseks ette. Teise uuritava struktuurimuudatuse
puhul, mis viidi 1dbi kevadel 2015, kommunikeeriti personali struktuurimuudatusest vaid paar

néddalat enne muudatuse ellu viimist.

Tdpsemalt pilstitati antud magistritdd raames kaks uurimiskiisimust, millest esimese puhul
uuritakse, millest soltub see, millist kommunikatsiooni muutuste elluviimise eelselt tehakse.
Teiseks uuritakse, kas ja kuidas mojutab 10puks see, millist kommunikatsiooni muutuste
elluviimise eelselt tehti, muutuste vastuvotmist. Pustitatud uurimiskisimustele vastuste
leidmiseks kasutati kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid uurimismeetodeid. Konkreetsemalt koguti
informatsiooni ja hinnanguid uuritava kohta ldbi poolstruktureeritud intervjuude (vt Lisa 4.
Intervjuu kiisimused) ja ankeetkiisitluse (vt Lisa 5. Ankeetkiisimustik tootajatele). Lisaks viidi
uuritavate struktuurimuudatuste kirjeldamiseks ldbi ka dokumentide analiiis, mille kdigus

kasutati digusakte ja Statistikaameti aastaaruandeid.

Poolstruktureeritud intervjuud viidi 1dbi kahe Statistikaameti peadirektori asetditja ja
tildosakonna juhatajaga (vt  Lisa 6. Magistritoo kaigus ldbi viidud intervjuud) Kkui
struktuurimuudatuste planeerijate ja elluviijatega. Poolstruktureeritud intervjuude kdigus saadi
informatsiooni struktuurimuudatuste ldbiviimise pohjuste ja 1dbi kommunikatsiooni personali
ettevalmistamise kohta. Samuti saadi intervjuude labiviimise tulemusena informatsiooni selle
kohta, milline oli juhtkonna vaates personali reaktsioon ellu viidud struktuurimuudatustele.

Lisaks eelpool nimetatule vdimaldas poolstruktureeritud intervjuudest saadud informatsioon
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paigutada molemad Statistikaameti struktuurimuudatused organisatsiooni muutuse profiili, mis
aitas omakorda vilja selgitada, kus oli muutuste olemuslik erinevus. Samuti sai
struktuurimuudatuste organisatsiooni muutuse profiili paigutamise tulemusena lisainfot
voimalike taustpohjuste kohta, miks ldbi kommunikatsiooni muutusteks ettevalmistamist
tahtsustati  uuritavate  struktuurimuudatuste  planeerimisel erinevalt.  Intervjueeritavate
anoniilimsuse tagamiseks, ei viidata kéesolevas magistritd0s intervjueeritavatele nimeliselt ega

ametikoha pohiselt vaid kasutades tdhti A, B ja C.

Personali  hinnangute  saamiseks  struktuurimuudatuste  elluviimise  eelselt  tehtud
kommunikatsiooni kohta, viidi personali seas ldbi ankeetkiisitlus. Ankeetkiisitluse raames kiisiti
lisaks ka kiisimusi, mis kisitlesid tootajate/teenistujate struktuurimuudatuste elluviimise jargseid
reaktsioone ja hoiakuid. Ankeetkiisitlus oli planeeritud 14bi viia selliselt, et see oleks vastamiseks
edastatud kogu sellele personali osale, kes on Statistikaametis tootanud viahemalt alates siigisel
2013 ellu viidud struktuurimuudatusest. Tulenevalt aga Statistikaameti soovist, viidi
ankeetkdisitlus 14bi valimipdhiselt. Statistikaameti kontaktisiku sdnul oleks ankeetkiisitluse kogu
personalile edastamine vOinud to6tajates/teenistujates tekitada asjatut hirmu ja segadust, mida

aga sooviti viltida.

Tulenevalt sellest, et magistritdé autoril puudus ligipdds personaliandmetele, kust oleks olnud
voimalik tuvastada, kes on need todtajad/teenistujad, kes on Statistikaametis té6tanud molema
struktuurimuudatuse elluviimise ajal, moodustas valimi Statistikaamet. Tépsemalt moodustas
Statistikaamet valimi suurusega 46 tootajat/teenistujat nende 199 toGtaja/teenistuja seast, kes olid
Statistikaametis tootanud vahemalt alates 2012 septembrist (s.t umbes aasta enne esimest
kdesolevas magistritoos uuritavat = struktuurimuudatust). Valimi moodustamisel ldhtus
Statistikaamet sellest, et kdikidest osakondadest satuks valimisse iihe palju to6tajaid/teenistujaid.
Lisaks lahtuti ka sellest, et valimisse satuks erinevaid ametikohti ja tasandeid. Seega on
magistritdo autoril alust arvata, et valim moodustati kiillaltki representatiivselt. Samas aga, kuna
valimi suurus oli kiillaltki véike, ei pruugi kdesoleva magistritdo jarelduste usaldusvéérsus olla

vaga korge.

Ankeetkiisitlus viidi libi kasutades Google Forms keskkonda. Ulesehituselt on iiheksa
ankeetkiisitluse kiisimuse vastused Likerti 5 palli skaalas, milles 1 tdhendab ,,ei ndustu tildse* ja

5 tdhendab ,,ndustun tdielikult”. Teised kiisimused on valikvastusega ning samuti on
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ankeetkisitluses kaks kiisimust, millega vdimaldatakse vastajal eelpool vastatut soovi korral

taiendavalt kommenteerida.

Ankeetkiisitluse vastuseid analiiiisitakse kahest erinevast vaatest ldhtuvalt. Esimese analiilisi
vaate eesmirk on korvutada omavahel iga kiisimuse 16ikes siigisel 2013 ja kevadel 2015 Iébi
viidud struktuurimuudatuste vastuste sagedused ning teha nende podhjal iildiseid jareldusi kahe
struktuurimuudatuse kohta. Vastuste sagedused esitatakse kdesoleva magistritoo vastavas 0sas

osakaaludena iga kiisimuse kohta eraldi kas arvjoonisena voi tabelina.

Seevastu ankeetkiisitluse analuiiisi teine vaade hdlmab endas vastuste erinevuse analiiiisi, mille
eesmirgiks on analiiiisida struktuurimuudatustele erinevalt vastanud vastajate vastuseid.
Konkreetsemalt on eesmargiks vélja selgitada kas, millises suunas ja millises ulatuses vastajate
vastused erinesid ning teha selle pdhjal jareldusi kahe struktuurimuudatuse erinevuste kohta.
Tulenevalt sellest, et koikide kiisimuste vastused ei olnud Likerti 5 palli skaalas, kodeeriti
vastused iihtlustamise eesmargil arvuliselt imber selliselt, et keskmiseks véartuseks seati 0 ning
sellest allpool olevad vastused kodeeriti iimber negatiivseteks jargarvudeks ja keskmisest tileval

pool olevad vastused kodeeriti timber positiivseteks jargarvudeks.

Samuti kodeeriti sarnast loogikat kasutades iimber nende kiisimuste vastused, mis ei olnud
Likerti 5 palli skaalas. Ehk siis sellisel juhul kodeeriti ,,positiivsed vastused timber
positiivseteks arvudeks ja ,negatiivsed” vastused negatiivseteks arvudeks. Lisaks kodeeriti
kiisimuste puhul, kus vastuseid sai olemuslikult pidada loenditeks, vastused timber selliselt, et
loeti kokku loendis olevate elementide arv. Kirjeldatud kodeering on leitav kéesoleva
magistritdo lisadest (vt Lisa 7. Ankeetkiisitluse vastuste {ihtlustamise ja timberkodeeringu tabel).
Analiilisi tulemused esitatakse arvjoonisel, kus on osakaaludena vélja toodud vastuste erinevus,

nende suund ja ulatus.

Testimaks vastuste erinevuse olulisust statistiliselt, kasutatakse kdesolevas magistritdos kahte
statistilist testi. Tulenevalt sellest, et ankeetkiisitluse kodeeritud vastused on olemuselt jargarvud,
saab nende analiiisimiseks kasutada mitteparameetrilisi teste (Fagerland 2012, 2). Esimene
magistritods kasutatud statistiline test on lihtne mérgitest, millega vorreldakse iihe hulga
elementide arvu kogu iihishulga elementide arvuga (Marinkovi¢ 2014, 121). See vdimaldab

testida ankeetkiisimustiku vastuste erinevuste arvu koigi erinevuste arvuga ning hinnata kas see
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erinevus on statistiliselt erinev. Tulenevalt sellest, et antud magistrit66 ankeetkiisimustikus kiisiti
kahe struktuurimuudatuse kohta samu kiisimusi, kasutatakse teise statistilise testina Wilcoxoni
astakmargitesti (Wilcoxon signed-rank test), millega saab analiiiisida ja statistiliselt testida
soltuvate valimite erinevuste mediaani (Taheri, Hesamian 2013, 460). Statistiliste testide
labiviimiseks kasutas magistritod autor MS Exceli tabeliarvutuse programmi ja selle erinevaid

funktsioone.

2.4 Statistikaameti struktuurimuudatuste paiknemine organisatsiooni muutuse profiilis

Intervjuude ldbiviimise tulemusena selgus, et nii siigisel 2013 kui ka kevadel 2015 ellu viidud
struktuurimuudatused olid planeeritud ja iilevalt alla juhitud. Ainsa erisusena kestis siigisel 2013
ellu viidud struktuurimuudatuse puhul planeerimise protsess kauem kui kevadel 2015 ellu viidud

struktuurimuudatuse puhul.

Samuti leiti intervjuude kdigus, et mdlemad uuritavad struktuurimuudatused suhestuvad vélise
keskkonnaga iihte moodi. Komplitseeritum on aga see, kas struktuurimuudatused defineerida
reaktiivseks voi ennetavaks muutuseks. Tdpsemalt vastasid koik kolm intervjueeritavat
kiisimustele, mis puudutasid struktuurimuudatuse vilise keskkonnaga suhestumist, erinevalt.
Uhe intervjuu kiigus leiti, et mdlemad struktuurimuudatused on reaktiivsed, kuna liibi aastate,
alates juba 1990ndate algusest, on Statistikaamet kdinud funktsionaalse konsolideerimise teed ja
tdstnud tohusust, kuna ressurss on piiratud, ent sama raha eest on vaja teha rohkem statistikat.
Samas leidis teine intervjueeritav, et molemad struktuurimuudatused on ennetavad muutused,
kuna viliselt on kiill surve teha statistikat efektiivsemalt ja seda sama raha eest, ent
funktsioonide konsolideerimine oli siiski vaid nende endi soov ja idee. Kolmas intervjueeritav
aga liigitaks molemad struktuurimuudatused nii reaktiivseks kui ka ennetavaks, kuna
struktuurimuudatused toimusid nii véliste sunduste tulemusena kui ka ennetavalt. Paigutamaks
uuritavad struktuurimuudatused organisatsiooni muutuse profiili, liigitab magistritod autor
omakorda modlemad struktuurimuudatused intervjuudest saadud informatsiooni alusel
reaktiivseks muutuseks. Mdlemaid struktuurimuudatusi saab kasitleda kui reaktiivseid muutusi,
kuna ressurss on siiski olnud piiratud ja see on olnud ldhtepunktiks statistikatootmise

efektiivsemaks muutmisel ja iihtlasi ka organisatsiooni timberstruktureerimisel.
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Muutuse ulatus on uuritavate struktuurimuudatuste puhul aga erinev. Siigisel 2013 1dbi viidud

struktuurimuudatus oli laiahaardeline, kuna hdlmas kogu organisatsiooni.

, 2013 [siigisel] oli tosine struktuuri muutmine...[mis] mojutas praktiliselt tervet maja.
Statistikaosakondade pooleks loikamine [s.t toétluse osa koondamine eraldiseisvasse osakonda]
oli pdris suur ja valus teema. Muid liigutamisi tehti ka...[mis oli] olulisuse mottes kiill

peenhddlestus, ent neid oli palju. * (C)

Seevastu kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatus oli piiratud muutus, mis mdjutas vaid

mone osakonna t66d ja struktuuri.

Lisaks ilmnes intervjuude ldbiviimise tulemusena, et ka muutuse meetod on uuritavate
struktuurimuudatuste puhul erinev. Siigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatuse meetodiks oli
koostdd, kuna muutuse otsuse tegemisse olid mingil méadral kaasatud lisaks juhtidele ka

tootajad/teenistujad.

., Evipdrana panustati idee viljatéotamisel kaasamisse...Peadirektor [nditeks] kdis koikides
osakondades mitu korda...[mille kéigus] kiisiti inimeste arvamust...[Ehk siis] inimesed said
kaasa arutada ja kaasa méelda...[Enne muutuse elluviimist] oli [ka] kiisimus, kas
struktuurimuudatus tuleks teha enne uude majja kolimist véi hiljem aastavahetusel...See oli
inimeste enda otsus, et pigem tuleme uude majja uue struktuuriga...[Seega tehti] tohutult palju

ennetavat koostéod voi ldabirddkimist inimestega. *“ (B)

Seevastu kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuse meetodiks oli sundus, mille kdigus

juhtkond otsustas muutuse elluviimise autokraatlikult.

,, Otsus tehti viga viikeses ringis [vaid] juhtkonna tasandil...[Lisaks] konsulteeriti nende
osakonna juhatajatega, kes pdrast kaks osakonda kokku votsid...[et saada teada, kas nad] on

sellega nous. Otsusest teadsid 5-7 inimest. *“ (B)

Seega olid uuritavad struktuurimuudatused erinevad kahes organisatsiooni muutuse profiili

dimensioonis (vt Tabel 2) — muutuse ulatus ja muutuse meetod. Tépsemalt oli laiahaardelise,
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stigisel 2013 teostatud, struktuurimuudatuse muutuse meetodiks koostdo ning piiratud, kevadel

2015 labi viidud, struktuurimuudatuse muutuse meetodiks sundus.

Tabel 2
Statistikaameti struktuurimuudatuste profiil
Muutuse
Muutuse . suhestumine Muutuse
I Planeeritus - Muutuse ulatus
liigitus vilise meetod
keskkonnaga
o planeeritud: reaktiivne: piiratud ~ ® koostss @
Liigituse jaotus - - -
planeerimata ennetav laiahaardeline @ sundus @

@ 2013. aasta siigisel Iabi viidud struktuurimuudatus
@ 2015. aasta kevadel lbi viidud struktuurimuudatus

Allikas: autor intervjuudest saadud info pdhjal

2.5 Statistikaameti struktuurimuudatuste elluviimisele eelnenud kommunikatsiooni
protsessid ja nende erinevused

Stigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatusele eelnenud kommunikatsioon oli kiillaltki pohjalik
ja varajane. Konkreetset kuupdeva, mil esmakordselt personali planeeritavast muudatusest
kommunikeeriti, intervjueeritavad kahjuks ei méletanud, mistottu ei ole kdesolevas magistritoo

osas seda vilja toodud.

Stigisel 2013 teostatud struktuurimuudatuse puhul poorati lisaks muutuse elluviimisele eelnenud
kommunikatsioonile mingil médral tdhelepanu ka kaasamisele muutuse idee véljatootamisel,
mille kéigus kiisiti personali arvamust nditeks selle kohta, millal struktuurimuudatus ellu viia ja
nad said seega osaliselt kaasa moelda. Kommunikatsiooni tehes peeti seejuures oluliseks
kogukonna tunde loomist, mis tdhendas, et struktuurimuudatuse -elluviimisele eelnenud
kommunikatsioon oli vahetu kommunikatsioon, mille kéigus viidi 1dbi kaks eraldi kokku
kutsutud kohtumist, mis olid suunatud kogu personalile ja kus peadirektor koos tooriihma
lilkmetega informeeris kogu personali nii planeeritava struktuurimuudatuse visioonist kui ka

vajalikkusest.
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Detailsemalt jagati kohtumistel, mida Statistikaamet ise nimetas suurteks infotundideks,
informatsiooni nii uue todkorralduse kui ka tausta, millest struktuurimuudatuse vajadus tdstatus,
kohta. Samuti vOimaldati suurte infotundide raames koikidel tootajatel/teenistujatel kiisida

iikskoik milliseid selgitamist vajavaid kiisimusi.

Kahe infotunni ldbiviimist peeti vajalikuks, kuna esimesel infotunnil oli jagatud informatsioon
vihem detailne, mistottu tekkis palju kiisimusi, mis vajasid selgeid vastuseid. Teisel infotunnil,
mis toimus juunis 2013, oli jagatav informatsioon juba veelgi detailsem ja personal sai oma

kiisimustele selgelt mdistetavad vastused.

., [Suurel infotunnil] tegi Andres [peadirektor] sissejuhatuse, pdrast rddkisid erinevad
inimesed...kuna osakonnad muutusid, olid olulised kiisimused...[nagu nditeks] mis t60 tiikid siis
kuhu jddvad, kust hakkavad piirid jooksma. Esimesel korral ei olnud [esitlus] nii detailne ja
tekkis kiisimusi. Ma mingil hetkel tegin slaide juurde, mis tilesanded tdpselt mingil iiksusel on ja

kuidas koostoé peaks kiima selles vddrtusahelas... “ (C)

Lisaks eraldi kokku kutsutud suurtele kogu personali hdlmanud infotundidele kiis peadirektor
koikides osakondades struktuurimuudatustest tdiendavalt rddkimas. Samuti arutasid vahetud
juhid suurte infotundide vahepealsel ajal ja ka hiljem oma osakonna tdotajate/teenistujatega

erinevaid struktuurimuudatuse aspekte.

Kevadel 2015 1abi viidud struktuurimuudatuse puhul oli struktuurimuudatusele eelnenud
kommunikatsioon, vorreldes siigisel 2013 1dbi viidud struktuurimuudatusega, oluliselt erinev ja
seda mitmes aspektis. Olulisim erinevus seisnes ajaraamis, mille jooksul struktuurimuudatus
sooviti ellu viia. Tédpsemalt kulus struktuurimuudatusele alates kitsas ringis arutelude algusest
kuni struktuurimuudatuse 1dbi viimiseni umbes kaks kuud, mis tdhendas seda, et personali
informeeriti vaid paar nidalat enne struktuurimuudatuse elluviimist. Seejuures saadeti kohtumise

kutse lithikese etteteatamise ajaga.

., Eelmisel ohtul saadeti kiri [milles anti teada], et jdargmisel hommikul toimub koosolek...napilt
enne seda [koosolekut] rddgiti koikide nendega, keda koondamine puudutas...napilt tihendab, et

eelmisel pdeval. ** (A)

Teise erinevusena viidi koosolekuvormis kohtumised, kus peadirektor ja peadirektori asetditjad
informeerisid ellu viidavast struktuurimuudatusest ja kus sai kiisida kiisimusi, 1dbi osakondade

kaupa ja vaid nende osakondadega, keda struktuurimuudatus otseselt puudutas.
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,, Osakondadega, kes liideti, tehti koosolekud, kus peadirektor seletas ise otse neile toétajatele,
keda muudatus puudutas. Sel juhul ei olnud vaja iileasutulist kommunikatsiooni....nendega, keda
muudatus puudutas tehti koosolekud, kus seletati muudatus dra ja nad said peadirektorilt ja

minult kisida mida iganes. * (B)

Osakonnapohistel kohtumistel rddgiti ka struktuurimuudatuse visioonist ja sisulistest
pohjendustest, miks antud struktuurimuudatus on vajalik. Teised tootajad/teenistujad said hiljem
struktuurimuudatuse kohta informatsiooni hommiku-uudiste e-kirjade teel ja ka oma

osakonnajuhatajatelt, kes omakorda said informatsiooni osakonnajuhatajate koosolekul.

Seega oli muutuste elluviimisele eelnev kommunikatsioon siigisel 2013 ja kevadel 2015 1abi
viidud struktuurimuudatuste puhul tisnagi erinev. Siigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatusele
eelnenud kommunikatsioon oli varajasem, mis eeldatavasti jéttis leina faasi labimiseks piisavalt
acga. Samuti oli stigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatusele eelnenud vahetu
kommunikatsioon suunatud kogu personalile, ent see oli tingitud sellest, et tegemist oli
laiahaardelise ulatusega muudatusega. Molema struktuurimuudatuse elluviimisele eelneva
kommunikatsiooni puhul oli ka sarnasusi, mis seisnesid selles, et informatsiooni jagamisel
keskenduti nii muutuse vajalikkuse kui ka muutuse visiooni teemadele. Teise sarnasusena oli
mdlema struktuurimuudatuse puhul struktuurimuudatuse elluviimise eelselt vdimalik kiisida

kiisimusi.

Selles, millist kommunikatsiooni struktuurimuudatuste elluviimise eelselt tehti, vois méngida
olulist rolli pdhjus, miks struktuurimuudatuse tegemine vajalikuks osutus. Siigisel 2013 14bi

viidud struktuurimuudatuse vajalikkus tGstatus uue organisatsiooni strateegia loomisest.

2012 [aasta] lopus tuli uus peadirektor...siis alustasime uue strateegia loomise
protsessiga...2013 sees joudsime selgusele, et uus strateegia, tegevussuund, kuhu tahaksime

litkuda eeldaks ka struktuuri muutmist, juhtimismeeskonna iile vaatamist. ** (C)
Seevastu kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuse ajendiks osutusid personalikiisimused.

, Arenduste osakonna juhataja lahkus toélt...oli vaja otsustada, kas votame uue osakonna
Jjuhataja voi liidame osakonna mone teise osakonnaga. Andmekogumisosakonna ja rahvastiku-
ja sotsiaalstatistika osakonna puhul...osakonna juhatajad ei arendanud oma osakonda sobilikus

juhtkonna poolt oodatud suunas sellise kiirusega nagu me oleks tahtnud. “ (B)
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Lisaks personalikiisimustele tingis kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuse vajalikkuse ka
asjaolu, et osa erinevatesse osakondadesse koondatud osakondi toimiksid paremini {ihe
osakonnana. Eelnimetatu kehtis andmekogumisosakonna ja rahvastiku- ja sotsiaalstatistika
osakonna puhul. Tépsemalt olid andmekogumisosakonna ning andmetdotluse ja registrite

osakonna omavahelises t60s tekkinud probleemid, mis vajasid lahendamist.

, 100 kdigus osutus vddrtusahelates toimetamine natuke kohmakaks...Andmekogumise ja
andmetootluse vahel oli palju pingeid...Oli méodarddkimist. Sisuline mote oli, et andmekogumise

ja andmetdotluse protsessi integreeruksid paremini, et kahe osakonna vaheline pinge kaoks.

(©)

Samuti sooviti metoodika ja analiiiisi osakonna ning rahvastiku- ja sotsiaalstatistika osakonna

ithendamise tulemusena omavahel iihildada registripShist loendust ja rahvastikustatistikat.

2.6 Personali ankeetkiisitluse vastuste jaotus kahe struktuurimuudatuse 16ikes

Ankeetkiisitluse vastamise protsent oli 48%. Kokku vastas ankeetkiisitlusele 22
tootajat/teenistujat, kellest 19 olid naised ja 3 mehed. Vanuselises jaotuses oli 1 vastaja 20-30, 5
vastanut vanusevahemikus 31-41, 8 vastajat vahemikus 41-50, 3 vastajat vahemikus 51-60 ja iile
60 aastaseid vastajaid oli 5. Ametikohtade jaotuse jargi oli vastanute hulgas 2 juhipositsioonil
olevat todtajat/teenistujat ja 20 spetsialisti. Kéesolevas magistritdd osas tuuakse vilja
ankeetkiisitlusele vastanute erinevate vastuste osakaalud kahe struktuurimuudatuse 1dikes ning

vastuste koondi pdhjal tehtavad jareldused.

Joonisel 3 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 1 todtajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et 55%
vastanutest leidis, et 2013. aasta siigisel 14dbi viidud struktuurimuudatuse vajalikkus ei olnud neile
kas pigem voi iildse mitte arusaadav. Samuti leidis ka 55% vastajatest, et 2015. aastal kevadel
labi viidud struktuurimuudatus ei olnud neile pigem mitte vo1 iildse mitte arusaadav. Samas
vastas mOnevorra rohkem to6tajaid/teenistujaid (27%), et 2015. aasta kevadine muutus oli neile
pigem voi tdielikult arusaadav vdorreldes 2013. aasta siigisese muutusega, kus vajalikkuse
arusaamist vilja toonute osakaal vastustest oli 23%. Vastuste pdhjal voib jdreldada, et mdlema

muutuse puhul oli neid t66tajaid/teenistujaid rohkem, kes ei saanud muutuse vajalikkusest aru.
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stigisel 2013
1abi viidud
struktuuri-

muudatus
kevadel 2015
|abi viidud
0,

muudatus

23%

0% 25% 50% 75% 100%
Meindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska Oelda M pigem ndustun M ndustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 3. Tootajate/teenistujate  struktuurimuudatuste  vajalikkusest arusaamine enne
struktuurimuudatuse 1dbi viimist.

Joonisel 4 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 2 tddtajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on ndha, et 55%
vastanutest leidis, et 2013. aasta siigisel 14bi viidud struktuurimuudatuse sisu ei olnud neile
pigem vdi iildse mitte arusaadav. Seevastu 45% vastanutest leidis, et 2015. aasta kevadel 1dbi
viidud = struktuurimuudatuse sisu ei olnud neile pigem voi {ildse mitte arusaadav.
Struktuurimuudatuse sisust arusaamisega ndustus pigem voi tdielikult nii 2013. aasta kui ka
2015. aasta puhul 23% vastanutest. Vastuste pohjal voib jareldada, et siigisel 2013 14bi viidud
struktuurimuudatuse sisu oli todtajatele/teenistujatele monevorra vihem arusaadavam kui 2015.

aasta kevadel 1abi viidud struktuurimuudatuse sisu.

stigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015
1abi viidud
struktuuri-
muudatus

32%

0% 25% 50% 75% 100%
HMeindustu Uldse M pigem ei nBustu eioska Oelda M pigem ndustun M ndustun tdielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 4.  Tootajate/teenistujate  struktuurimuudatuste  sisust  arusaamine  enne
struktuurimuudatuse 1dbi viimist.



Joonisel 5 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 3 tddtajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 14bi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et 50%
vastanutest ei saanud pigem voi iildse aru nii 2013. aasta stigisel 1dbi viidud struktuurimuudatuse
kui ka 2015. aasta kevadel 1dbi viidud struktuurimuudatuse oodatavatest tulemustest. Seevastu
32% vastanutest leidis, et 2013. aastal 14bi viidud struktuurimuudatuse oodatavad tulemused olid
neil kas pigem voi tditsa arusaadavad ning 27% vastas, et 2015. aasta struktuurimuudatuste
oodatavad tulemused olid kas pigem vdi tdiesti arusaadavad. Vastuste pohjal ei ole voimalik
iiheselt viita, et iihe voi teise struktuurimuudatuse puhul oleks olnud rohkem neid, kes said aru

vOi el saanud aru struktuurimuudatuste oodatavatest tulemustest.

stigisel 2013

|abi viidud
V)

muudatus

kevadel 2015

struktuuri-
muudatus

23%

0% 25% 50% 75% 100%
Meindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska 0elda M pigem ndustun M ndustun tdielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 5. Tootajate/teenistujate struktuurimuudatuste oodatavatest tulemustest arusaamine enne
struktuurimuudatuse 1dbi viimist.

Tabelis 3 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 4 todtajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 lébi viidud struktuurimuudatuste kohta. TdoOtajate/teenistujate
vastustest selgub, et 2013. aasta siigise struktuurimuudatuse puhul teavitati to6tajaid/teenistujaid
struktuurimuudatusest osakonnakoosolekutel, nii iihel kui ka mitmel eraldi kokku kutsutud
koosolekutel, infokirja teel ja strateegia koostamise iritusel. Samuti levis teavitus
struktuurimuudatusest tootajate/teenistujate omavahelise suhtlemise kaudu. 2015. aasta kevadel
1abi viidud struktuurimuudatusest teavitati todtajaid/teenistujaid osakonnakoosolekutel, nii iihel
kui ka mitmel eraldi kokku kutsutud koosolekutel ja infokirja teel ning samuti toimus teabe
litkkumine toGtajate/teenistujate omavahelise suhtlemise kaudu. Mdlema struktuurimuudatuse
puhul oli peamine teavituse viis osakonnakoosolek, mida tdid vastajad vilja 2013. aasta ja 2015.
aasta struktuurimuudatuse juures vastavalt 45% ja 43% koikidest info edastamise viisidest.

Teisel kohal oli eraldi kokku kutsutud koosolek ning kolmandal kohal eraldi kokku kutsutud



mitu koosolekut. Vastuste pohjal voib jareldada, et nii 2013. aasta siigisel kui ka 2015. aasta
kevadel 1dbi viidud struktuurimuudatuse puhul oli td6tajate/teenistujate teavitamise kanalid viga
sarnased.

Tabel 3

Planeeritavast struktuurimuudatusest informeerimisel kasutatud kanalid

Kanal Siigisel 201:_3 ldbi viidud | Kevadel 201_5 libi viidud
struktuurimuudatus struktuurimuudatus

osakonnakoosolek 14 (45%) 13 (43%)

iiks eraldi kokku kutsutud koosolek |5 (16%) 7 (23%)

Eol(t)l; Oelrealiﬂ; kokku kutsutud 3 (10%) 4 (13%)

tildse mitte 3 (10%) 3 (10%)

tootajate vaheline suhtlus 1 (3%) 2 (7%)

infokirjad 4 (13%) 1 (3%)

strateegia koostamise liritus 1 (3%) 0 (0%)

Allikas: autori koostatud

Tabelis 4 on vélja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 5 tddtajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 ldbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Tabelist on néha, et
molema struktuurimuudatuse puhul oli peamine informatsiooni allikas peadirektor voi
peadirektori asetditja, mida toid vastajad vélja 2013. aasta ja 2015. aasta struktuurimuudatuse
juures vastavalt 56% ja 44% koikidest informatsiooni allikatest viisidest. Teisel kohal oli
osakonnajuhataja v0i osakonnajuhataja asetditja ning kolmandal kohal todkaaslane. Vastuste
pohjal voib jdreldada, et nii 2013. aasta sligisel kui ka 2015. aasta kevadel 1dbi viidud
struktuurimuudatuse puhul olid struktuurimuudatuse informatsiooni allikad kiillalt sarnased, vaid
2013. aasta muutuse puhul oli peadirektori vo1i peadirektori asetditja roll monevorra suurem ning

osakonnajuhatajate roll jdlle monevorra vdiksem vorreldes 2015. aasta muutusega.
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Tabel 4

Informatsiooni allikad planeeritava struktuurimuudatuse puhul

L Siigisel 2013 libi viidud | Kevadel 2015 lébi viidud
Informatsiooni allikas . :
struktuurimuudatus struktuurimuudatus
peadirektor voi peadirektori asetiitja |19 (56%) 16 (44%)
osakonnajuhataja voi 0 0
osakonnajuhataja asetditja 8 (23%) 11 (31%)
tookaaslane 7 (21%) 9 (25%)

Allikas: autori koostatud

Joonisel 6

on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 6 tootajate/teenistujate vastused

stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on niha, et 50%

vastanutest leidis, et neil pigem oli voi kindlasti oli voimalus kiisida enne 2015. aasta kevadist

struktuurimuudatust muutuste eestvedajatelt tdpsustavaid kiisimusi. Seevastu 2013. aasta siigisel

1abi viidud struktuurimuudatuse puhul vastas nii vaid 45% vastanutest. Samuti leidis 45%

vastanutest, et neil pigem ei olnud voi kindlasti ei olnud voimalus kiisida 2013. aasta muutuste

eestvedajatelt enne struktuurimuudatuse elluviimist tdpsustavaid kiisimusi, samas kui 2015. aasta

muutuse puhul oli vastav vastuste osakaal 36%. Vastuste pohjal vaib jareldada, et kevadel 2015

1abi viidud struktuurimuudatuse puhul oli muudatuse eestvedajate avatus tOdtajate/teenistujate

kiisimuste ja tépsustuste suhtes oluliselt suurem kui 2013. aastal 1dbi viidud struktuurimuudatuse

korral.

stigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015
1abi viidud
struktuuri-
muudatus

0% 25% 50% 75% 100%
M eindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska 0elda M pigem nGustun M ndustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 6.

Personali hinnangud vdimalusele kiisida muutuste eestvedajatelt enne

struktuurimuudatuse elluviimist tdpsustavaid kiisimusi.
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Joonisel 7 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 7 tdotajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et
molema struktuurimuudatuse juures vastas 50% vastanutest, et struktuurimuudatuse pdhjendus
oli pigem voi mitte {ildse veenev. 2013. aasta struktuurimuudatuse kohta vastas 32% vastanutest,
et struktuurimuudatus pdhjendus oli pigem veenev, samal ajal kui 2015. aasta muutuse kohta
leidis monevdrra vihem inimesi (27%), et muudatuse pohjendus oli kas pigem vai téitsa veenev.
Vastuste pohjal ei ole voimalik liheselt viita, et iihe voi teise struktuurimuudatuse puhul oleks
olnud rohkem neid, kes pidasid voi ei pidanud struktuurimuudatuse vajalikkuse pohjendust

veenvaks.

stigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015
1abi viidud
struktuuri-
muudatus

23%

0% 25% 50% 75% 100%
M eindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska 0elda M pigem ndustun M noustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 7. Personali hinnangud struktuurimuudatuse vajalikkuse pdhjenduse veenvusele.

Joonisel 8 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 8 tdotajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on ndha, et 73%
vastanutest leidis, et neid ei kaasatud 2013. aasta struktuurimuudatustesse ning 82% vastas, et
neid ei kaasatud 2015. aasta struktuurimuudatusse ning nad ei saanud seetdttu
struktuurimuudatuse osas aktiivselt kaasa radkida. Samas vastas 2013. aasta struktuurimuudatuse
puhul 27% vastanutest, et neid kaasati struktuurimuudatusse. Vastustest voib jareldada, et
molema struktuurimuudatuse puhul todtajate/teenistujate kaasamine nende endi hinnangul oli

viaike.



stigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015
1abi viidud
struktuuri-
muudatus

0% 25% 50% 75% 100%
Hei H jah

Allikas: autori koostatud

Joonis 8. Personali hinnangud nende kaasamisele struktuurimuudatuse protsessi.

Joonisel 9 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 9 tootajate/teenistujate vastused

stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on ndha, et

mdlema muutuse puhul vastas 59%, et nad pigem ei ole ndus vdi ei ole lildse ndus sellega, et

struktuurimuudatusega suurenes kogukonna tunne. Samas voib erinevusena vilja tuua, et 2015.

aasta struktuurimuudatuse puhul oli neid, kes pigem ndustusid vOi ndustusid tédielikult

kogukonna tunde suurenemisega monevorra siiski rohkem (23%) kui neid, kes vastasid sedasi

2013. aasta muutuse kohta (5%). Vastustest voib jireldada, et iildiselt tervikuna kogukonna

tunde suurenemist mdlema muutuse puhul to6tajad/teenistujad ei tunnetatud, samas 2015. aasta

muutuse puhul oli siiski neid rohkem, kes kogukonna tunde suurenemist markasid.

stigisel 2013
|&bi viidud
struktuuri-
muudatus

S

kevadel 2015

labi viidud
muudatus
0% 25% 50% 75% 100%

M eindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska 6elda M pigem ndustun M ndustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 9. Personali hinnangud struktuurimuudatusega kaasneva kogukonna tunde suurenemisele.

Joonisel 10 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 10 tootajate/teenistujate vastused

stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on ndha, et 45%
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vastanutest leidis, et nende arvates pigem voi iildse mitte ei jadnud 2015. aasta kevadel ldbi
viidud struktuurimuudatuse juures piisavalt aega struktuurimuudatusest teavitamise ja selle
rakendumise vahele. Seevastu 2013. aasta siigisese muudatuse juures mérkis monevorra vihem
vastanuid ehk 36%, et neil ei jadnud muudatuse juures piisavalt acga muudatusest teavitamise ja
kindlasti piisavalt aega, oli mdlema muutuse puhul 14%. Vastuste pdhjal ei ole voimalik {iheselt
vdita, kas planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja rakendumise vahele jéi piisavalt

aega vOi mitte, kuna mdlema muutuse puhul oli vdga suur osakaal ,,ei oska 6elda‘“ vastustel.

stigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

50%

kevadel 2015
1abi viidud
struktuuri-
muudatus

100%
M ndustun taielikult

25%

M pigem ei ndustu

75%

M pigem noustun

0%
M eindustu Uldse

50%
ei oska 6elda

Allikas: autori koostatud

Joonis 10. Personali hinnangud sellele, kas planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja

rakendumise vahele jéi piisavalt aega.

Tabelis 5 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 11 tootajate/teenistujate vastused

stigisel 2013 ja kevadel 2015 14bi viidud struktuurimuudatuste kohta.

Tabel 5

Personali struktuurimuudatuse elluviimise jargsed emotsioonid

Siigisel 2013 libi ey es
Emotsioon viidud Kevadel 201_5 1abi viidud
: struktuurimuudatus
struktuurimuudatus
neutraalne 16 (73%) 15 (68%)
pettumus 2 (9%) 1 (5%)
rahulolu tehtud muutusega 0 (0%) 3 (14%)
hirm edasiste voimalike 0 o
struktuurimuudatuste ees 4 (18%) 2 (9%)
viha 0 (0%) 1 (5%)

Allikas: autori koostatud
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Tabelist selgub, et mdlema struktuurimuudatuse jirgselt olid toGtajate/teenistujate emotsioonid
peaasjalikult neutraalsed. Ule kahe kolmandiku vastanutest leidis, et nende emotsioonid olid
struktuurimuudatuste jargselt neutraalsed. Vastuste pohjalt voib viéita, et kuigi tildiselt ei toonud
molemad struktuurimuudatused endaga kaasa negatiivseid emotsioone, siis 2015. aasta kevadel
labiviidud struktuurimuudatuse puhul tundis siiski 14% vastanud tootajatest/teenistujatest

rahulolu tehtud muutusega.

Joonisel 11 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 12 tootajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 lébi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et suure
osa tOOtajate/teenistujate arvates jédi struktuurimuudatuste jérgselt nende t66 tulemuslikkus
samaks molema muutuse puhul (2013 59% ja 2015 77%). Tulemuslikkuse tousu tdi molema
muutuse puhul védlja kiimnendik vastanutest. Samas tulemuslikkuse vdhenemist mérkis 2013.
aasta muutuse juures dra 18% vastanutest ning 2015. aasta muutuse juures vaid 5% vastanutest.
Vastuste pdhjal voib oOelda, et mdlema struktuurimuudatuse jargselt tldiselt tervikuna
tootajate/teenistujate t60 tulemuslikkus nende endi enda hinnangul ei muutunud, samas 2013.

aasta muutus t01 endaga kaasa osade tdotajate/teenistujate jaoks to0 tulemuslikkuse vdhenemise.

suigisel 2013
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015
struktuuri-

muudatus

0% 25% 50% 75% 100%

W langesooluliselt Mlanges jdisamaks M tOusis M tOusis margatavalt M eioskavastata

Allikas: autori koostatud

Joonis 11. Personali hinnangud oma t66 tulemuslikkusele struktuurimuudatuse jargselt.

Joonisel 12 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 13 tdo6tajate/teenistujate vastused
siigisel 2013 ja kevadel 2015 Idbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Sarnaselt t60
tulemuslikkusele ei ole ka tdotajate/teenistujate arvates nende t66 kiirus mdlema
struktuurimuudatuse jérgselt muutunud. Nimelt vastas 68% to0tajatest/teenistujatest, et nende
to0 kiirus jdi 2015. aasta kevadel 1dbi viidud struktuurimuudatuse jargselt samaks ning 68%

vastas sedasi ka 2013. aasta sligise struktuurimuudatuse osas. Vastuste pohjal voib o6elda, et
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molema struktuurimuudatuse jargselt tildiselt tervikuna tdotajate/teenistujate too kiirus todtajate

enda hinnangul ei muutunud.

suigisel 2013
|abi viidud
struktuuri-
muudatus

kevadel 2015

1abi viidud
muudatus
0% 25% 50% 75% 100%

W langesoluliselt Mlanges jaisamaks M tOusis MtOusis margatavalt M eioskavastata

Allikas: autori koostatud

Joonis 12. Personali hinnangud oma té6tamise kiirusele struktuurimuudatuse jérgselt.

Joonisel 13 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 14 tootajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et
mdlema struktuurimuudatuse puhul leidis 41% kdsitletutest, et struktuurimuudatus pigem ei
olnud vai kindlasti ei olnud praeguse hetke seisuga vajalik. Samuti leidis ka suhteliselt samas
suurusjargus vastanuid (2013 45% ja 2015 41%), et struktuurimuudatused olid pigem voi
kindlasti  vajalikud. Seega vO0ib vastuste pohjal jdreldada, et kindlat arvamust
tootajate/teenistujate puhul mdlema struktuurimuudatuse vajalikkuse kohta ankeetkiisitluse

vastuste pohjal tervikuna teha ei saa.

suigisel 2013

|abi viidud
0,

muudatus

kevadel 2015

struktuuri-
muudatus

18%

0% 25% 50% 75% 100%
M eindustu Uldse M pigem ei ndustu eioska 0elda M pigem nGustun M ndustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 13. Personali hinnangud tehtud struktuurimuudatuse vajalikkusele ankeetkiisitlusele
vastamise hetkel.
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Joonisel 14 on vilja toodud ankeetkiisimustiku kiisimuse nr 16 tootajate/teenistujate vastused
stigisel 2013 ja kevadel 2015 1dbi viidud struktuurimuudatuste kohta. Jooniselt on néha, et
molema struktuurimuudatuse puhul leidis 32% kiisitletutest, et struktuurimuudatus pigem ei
olnud voi kindlasti ei olnud praeguse hetke seisuga tulemuslik. Samuti leidis ka suhteliselt samas
suurusjargus vastanuid (2013 32% ja 2015 27%), et struktuurimuudatused olid pigem voi
kindlasti tulemuslikud. Seega vo0ib vastuste pohjal jareldada sarnaselt struktuurimuudatuse
vajalikkusele, et kindlat arvamust tOotajate/teenistujate puhul mdlema struktuurimuudatuse

tulemuslikkuse kohta ankeetkiisitluse vastuste pohjal tervikuna teha ei saa.

stgisel 2013 1&bi
viidud struktuuri-
muudatus

viidud struktuuri- 41%

muudatus

0% 25% 50% 75% 100%
Heindustu Gldse M pigem ei ndustu eioska oelda M pigem ndustun M ndustun taielikult

Allikas: autori koostatud

Joonis 14. Personali hinnangud tehtud struktuurimuudatuse tulemuslikkusele ankeetkiisitlusele
vastamise hetkel.

2.7 Personali ankeetkiisitluse vastuste erinevus kahe struktuurimuudatuse loikes

Kui antud magistritoé alapeatiikis 2.6 késitleti erinevate vastuste osakaalusid siigisel 2013 ja
kevadel 2015 lébi viidud struktuurimuudatuste kohta valimis, siis kdesolevas alapeatiikis tuuakse
vélja valimis olevate vastajate vastuste erinevused siigisel 2013 ja kevadel 2015 ellu viidud
muutuste osas. Eesmédrk on vélja selgitada, kui suures ulatuses erinevalt vastanud vastajate
vastused varieerusid ja mis suunas need varieerusid ning testida vastuste erinevust statistiliselt

kasutades selleks mérgitesti ja Wilcoxoni astakmargitesti.

Joonisel 15 on vilja toodud siigisel 2013 ja kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatusi
puudutavate ankeetkiisimuste vastuste erinevuste ja nende ulatuste osakaal nende vastajate
hulgas, kelle vastus kahe struktuurimuudatuse osas erines. Positiivne vaartus tdhistab seda, et

2015. aasta kevadise struktuurimuudatuse kohta vastati positiivsemalt, kui 2013. aasta siigisese
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struktuurimuudatuse kohta ning vastupidi negatiivne viirtus tdhistab seda, et 2015. aasta
kevadise struktuurimuudatuse kohta vastati negatiivsemalt vorreldes 2013. aasta siigisese
muutusega. Arvuline véértus téhistab aga seda, kui suurel midral vastused omavahel erinesid —

mida suurem véartus, seda rohkem nad erinesid.

struktuurimuudatuste vajalikkusest arusaamine enne -
struktuurimuudatuse Idbi viimist

struktuurimuudatuste sisust arusaamine enne struktuurimuudatuse

labi viimist
struktuurimuudatuste oodatavatest tulemustest arusaamine enne
struktuurimuudatuse Idbi viimist

planeeritavast struktuurimuudatusest informeerimisel kasutatud

kanalid arv

planeeritava struktuurimuudatuse informatsiooni allikate arv

vOimalused kisida muutuste eestvedajatelt enne -
struktuurimuudatuse elluviimist tdpsustavaid kisimusi | | |

struktuurimuudatuse vajalikkuse pdhjenduse veenvus

personali kaasamine struktuurimuudatuse protsessi

struktuurimuudatusega kaasneva kogukonna tunde suurenemine
. ) L A | |

planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja rakendumise
vahele j{ddva aja piisavus ] | |

struktuurimuudatuse elluviimise jargsed emotsioonid

struktuurimuudatuse jargne t66 tulemuslikkus

struktuurimuudatuse jargne to6 kiirus

tdnase pdeva hinnang struktuurimuudatuse vajalikkusele -

tdnase paeva hinnang struktuurimuudatuse oodatud tulemuste l l

saavutamisele | !
T T T 1

0% 25% 50% 75% 100%

H-4E-30-2 -17+4]1 B+2 B+3

Allikas: autor

Joonis 15. Siigisel 2013 ja kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuste kohta kiisitud
kiisimustele erinevalt vastanud tootajate/teenistujate vastuste erinevus, erinevuse suund ja ulatus.
Positiivne vaartus tahistab seda, et 2015. aasta kevadise muudatuse vastused olid positiivsemad

vorreldes 2013. aasta siigisese muudatusega ning vastupidi.

Jooniselt 15 on ndha, et suurima erinevusega kiisimused puudutasid struktuurimuudatuse
elluviimise jargseid emotsioone, struktuurimuudatusega kaasneva kogukonna tunde suurenemist
ja personali kaasamist struktuurimuudatuse protsessi. Nimelt selgub, et iile 75% erinevalt
vastanud tOotajatest/teenistujatest leidis, et 2015. aasta struktuurimuudatusega kaasnesid

positiivsemad emotsioonid ning suurem kogukonna tunde suurenemine vdorreldes 2013. aasta
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muutusega ning 75% erinevalt vastanud tootajatest/teenistujatest leidis, et 2013. aastal kaasati

neid rohkem struktuurimuudatuse ellu viimisesse.

Hindamaks siigisel 2013 ja kevadel 2015 teostatud struktuurimuudatuste ankeetkiisimuste
vastuste erinevuse olulisust, viidi kiisimustiku vastuste pohjal 14bi statistiline méargitest, millega
sooviti teada saada, kas vastuste erinevus on ka statistiliselt oluline. Mérgitesti tulemuste koond
on toodud tabelis 6. Tabelist 6 on ndha, et iihegi kiisimuse vastuste erinevus kahe

struktuurimuudatuse 16ikes ei ole usaldatavusega 0,05 ja 0,01 statistiliselt oluline.

Tabel 6

Ankeetkiisimustiku vastuste margitesti tulemused

Positiivse | Negatiivse
Aspekt, mida kiisimus puudutas mil;rg]ﬁg miﬁﬁg
arv arv

struktuurimuudatuste vajalikkusest arusaamine enne
struktuurimuudatuse ldbi viimist 6 5
struktuurimuudatuste sisust arusaamine enne struktuurimuudatuse 1dbi
viimist 8 5
struktuurimuudatuste oodatavatest tulemustest arusaamine enne
struktuurimuudatuse ldbi viimist 8 7
planeeritavast struktuurimuudatusest informeerimisel kasutatud
kanalid arv 3 6
planeeritava struktuurimuudatuse informatsiooni allikate arv 3 2
voimalused kiisida muutuste eestvedajatelt enne struktuurimuudatuse
elluviimist tépsustavaid kiisimusi 4 4
struktuurimuudatuse vajalikkuse pdhjenduse veenvus 5 7
personali kaasamine struktuurimuudatuse protsessi 1 3
struktuurimuudatusega kaasneva kogukonna tunde suurenemine 8 2
planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja rakendumise
vahele jddva aja piisavus 6 7
struktuurimuudatuse elluviimise jirgsed emotsioonid 5 1
struktuurimuudatuse jargne t66 tulemuslikkus 5 3
struktuurimuudatuse jargne to6 kiirus 3 2
tdnase pdeva hinnang struktuurimuudatuse vajalikkusele 5 4
tdnase paeva hinnang struktuurimuudatuse oodatud tulemuste
saavutamisele 5 5

Statistiline usaldatavus
**p<0,01 ja *p<0,05.

Allikas: autor ja autori arvutused MS Excelis
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Hindamaks stigisel 2013 ja kevadel 2015 teostatud struktuurimuudatuste ankeetkiisimuste
vastuste erinevuse mediaani, viidi kiisimustiku vastuste pdhjal 1dbi Wilcoxoni astakmérgitest,
millega vorreldi iga kiisimuse 10ikes eraldi omavahel vastuste positiivse ja negatiivse astakute
summat. Wilcoxoni astakmérgitesti tulemused on toodud tabelis 7. Nagu tabelist 7 on néha, siis
vastuste erinevused ei ole sarnaselt lihtsale mérgitestile ka Wilcoxoni astakmairgitesti jargi

usaldusnivool 0,05 ja 0,01 statistiliselt olulised.

Tabel 7
Ankeetkiisimustiku vastuste Wilcoxoni astakmaérgitesti tulemused
Positiivsete Negatiivsete Liikmete
Aspekt, mida kiisimus puudutas astakute astakute arv
summa summa
struktuurimuudatuste vajalikkusest arusaamine
- iy e 35 31 11
enne struktuurimuudatuse 14bi viimist
struktuurimuudatuste sisust arusaamine enne
: T 56 35 13
struktuurimuudatuse ldbi viimist
struktuurimuudatuste oodatavatest tulemustest
arusaamine enne struktuurimuudatuse 1abi 62 58 15
viimist
planeeritavast struktuurimuudatusest 15 30 9
informeerimisel kasutatud kanalid arv
planeeritava struktuurimuudatuse 10 5 5
informatsiooni allikate arv
voimalused kiisida muutuste eestvedajatelt enne
struktuurimuudatuse elluviimist tdpsustavaid 20,5 15,5 8
kiisimusi
struktuurimuudatuse vajalikkuse pohjenduse 36 42 12
Veenvus
personali kaasamine struktuurimuudatuse
protsessi ) ) ]
struktuurlmuuda_ttusega kaasneva kogukonna 415 135 10
tunde suurenemine
planeeritavast struktuurimuudatusest
teavitamise ja rakendumise vahele jdédva aja 42,5 48,5 13
piisavus
struktuurimuudatuse elluviimise jargsed 18 3 5
emotsioonid
struktuurimuudatuse jargne t66 tulemuslikkus 27 9 8
struktuurimuudatuse jargne to66 kiirus 10 5 5
tdnase paeva hinnang struktuurimuudatuse 245 20,5 9
vajalikkusele
tanase pdeva hinnang struktuurimuudatuse 30 o5 10
oodatud tulemuste saavutamisele

Statistiline usaldatavus
**p<0,01 ja *p<0,05

Allikas: autor ja autori arvutused MS Excelis
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2.8 Juhtkonna vaade struktuurimuudatuste elluviimise jirgsetele personali negatiivsetele

reaktsioonidele

Taiendavalt, lisaks ankeetkiisitlusele, uuriti kdesoleva magistrit0 raames intervjuude teel
juhtkonna vaadet struktuurimuudatuse elluviimise jargsele personali muutustele vastutootamisele
ja t66 tulemuslikkuse langemisele. Nii siigisel 2013 kui ka kevadel 2015 ellu viidud
struktuurimuudatuse jéargselt ei olnud muutustele vastutdootamist mérgata. Seevastu langes
stigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatuse jargselt t66 tulemuslikkus andmekogumises, ent

seejuures ei nahtud struktuurimuudatust iseenesest ainsa tulemuslikkuse langetajana.

., Tulemuslikkus langes andmekogumises..see kestis umbes aasta ja siis hakkas tagasi tulema
ning niiiid on isegi veel korgem. Aga struktuurimuudatus ei ole seal ainus tegur...Tdhtajaks
laekub meil vaid umbes 30% aruandeid ja siis hakatakse saatma meeldetuletuskirju ja
helistama.* (B)

Kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuse puhul tulemuslikkuse langust ei méargatud, vaid
leiti isegi, et tulemuslikkus suurenes 14bi selle, et koostdo teiste osakondadega paranes. Seega ei
olnud uuritavate struktuurimuudatuste elluviimise jérgselt juhtkonna vaates mairgata, et
spetsiifiliselt seoses struktuurimuudatusega oleks langenud t66 tulemuslikkus voi oleks
muutustele vastu tootatud. Siigisel 2013 ellu viidud muutuse puhul vois kiill ndha negatiivseid

ilminguid tulemuslikkuse osas, ent selle puhul ei olnud struktuurimuudatus ainsaks pohjuseks.
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3. JARELDUSED

Antud magistritoo raames teostatud Statistikaameti struktuurimuudatuste
kommunikatsioonijuhtumite analiilisist ilmnes, et see, millist kommunikatsiooni muutuste
elluviimise  eelselt tehakse, sOltub mitmest tegurist. Esmalt selgus uuritavate
struktuurimuudatuste organisatsiooni muutuse profiili paigutamise tulemusena, et olemuselt
erinevate struktuurimuudatuste puhul tehakse ka kommunikatsiooni erinevalt. Tépsemalt oli
uuritavate struktuurimuudatuste olemuslik erinevus muutuse ulatuses ja muutuse meetodis.
Stigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatus oli laiahaardelise ulatusega, mis tdhendas seda, et
struktuurimuudatus hdlmas tervet organisatsiooni. Lisaks wviidi siigisel 2013 teostatud
struktuurimuudatus ellu kasutades koost66 meetodit, mille puhul olid muutuse otsusesse mingil
madral kaasatud ka Statistikaameti tootajad/teenistujad. Eelkirjeldatud struktuurimuudatuse
elluviimisele eelnes pohjalik ja varajane kommunikatsioon. Kevadel 2015 ellu viidud
struktuurimuudatus oli seevastu piiratud ulatusega, mdjutades vaid paari osakonna t66d ja
struktuuri. Samuti oli kevadel 2015 teostatud struktuurimuudatuse puhul erinevaks muutuse
meetod, mis tdhendas, et see muutus viidi ellu ldbi sunduse. Sellest tulenevalt ei eelnenud
kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatusele niivord varajast muutuse elluviimise eelset
kommunikatsiooni kui oli 2013 siigisel aset leidnud struktuurimuudatuse puhul. Lisaks ei olnud
kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatusele eelnenud vahetu kommunikatsioon suunatud
kogu personalile. Seega voib viita, et struktuurimuudatuste elluviimise eelne kommunikatsioon
soltub muutuse ulatusest ja muutuse meetodist. Olemuslikult laiahaardelise ulatusega
struktuurimuudatustele, mis plaanitakse ellu viia koost66 meetodil, eelneb pohjalik ja varajane
kommunikatsioon. Seevastu piiratud ulatusega struktuurimuudatustele, mis plaanitakse ellu viia

sunduse meetodil, eelneb hilisem ja kitsamat personali ringi hdlmav kommunikatsioon.

Uhtlasi ilmnes intervjuude teel kogutud informatsiooni analiiiisist, et muutuste elluviimise eelne
kommunikatsioon sdltub lisaks ka sellest, mis oli muutuse teostamise ajendiks. Stigisel 2013 ellu
viidud struktuurimuudatus, mille elluviimisele eelnes varasem ja personalile laiemalt suunatud

kommunikatsioon, oli tingitud Statistikaameti strateegia uuendamisest. Tadpsemalt toi
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organisatsiooni strateegia uuendamine ja selles paika pandud uus tegevussuund endaga kaasa
vajaduse muuta ka organisatsiooni struktuuri. Samas aga oli kevadel 2015 ellu viidud
struktuurimuudatus, mille puhul oli muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon oluliselt
hilisem ja hdlmas vahetult vaid muutusest puudutatud osakondi, ajendatud personalikiisimustest
ja paari osakonna toimimise parendamisest. Kokkuvdtlikult 1aheb seega kevadel 2015 ellu viidud
struktuurimuudatuse kommunikatsiooni ajastus vastuollu teoreetilise késitlusega, mille jargi ei

tohiks informatsiooni jagada liiga hilja (Miller et al. 1994, 73).

Lisaks vOiks uuritavate struktuurimuudatuste elluviimise eelse kommunikatsiooni erinemisest
tulenevalt eeldada, et tooOtajate/teenistujate poolne muutuste vastuvotmine erineb
struktuurimuudatuste puhul samuti. Seda toetab kédesoleva magistritdd teoreetiline raamistik,
mille jargi 1abib to6taja muutuste elluviimise eelselt leina viis staadiumit (Rashford, Coghlan
1989, 17-18), mille puhul tuleb arvestada, et iga leina staadiumi ldbimine votab aega ja sellega
mitte arvestades voib tekkida tootajate vastuseis muutusele (Stanleigh 2008, 35). Kéesoleva
magistritdod raames teostatud ankeetkiisitluse tulemuste analiiiisist selgub aga, et teooria ei leia
antud juhul kinnitust, kuna statistiliselt olulisi erinevusi kahe struktuurimuudatuse vastuvotmisel
ei ole. Samuti ei tulnud magistritoé raames tehtud intervjuudest vilja, et intervjueeritavad
oleksid kahe uuritava struktuurimuudatuse puhul tunnetanud toGtajate/teenistujate poolset
muutuste vastuvotmise erinevust. Seega voib jdreldada, et ainult muutuste elluviimise eelne
kommunikatsioon ise ei mdjuta muutuste vastuvotmist, vaid seal vdib olla ka muid olulisi
tegureid, mida antud magistritod raames ei uuritud. Samas on oluline vilja tuua, et valimis
olevate vastajate hulk oli magistrit6os suhteliselt vdike vorreldes kogu uuritava populatsiooniga,
mistottu vOib  statistilise analiiisi tulemustes esineda teist liiki viga (s.t tegelikult

tootajate/teenistujate poolne muutuste vastuvotmine kahe struktuurimuudatuse 1dikes erines).

Eelnevat arvesse vottes, on moistlik lisaks vélja tuua ankeetkiisimustike vastustes esinenud
suurimad erinevused kahe struktuurimuudatuse vahel, mis pole statistiliselt olulised, kuid voivad
siiski illustreerida tootajate/teenistujate hinnangute erinevusi. Nendeks erinevusteks olid
personali muutuste jargsed emotsioonid, struktuurimuudatusega kaasnev kogukonna tunne ning
tootajate/teenistujate erinev taju nende kaasamisele struktuurimuudatuse protsessi. Siigisel 2013
ellu viidud struktuurimuudatuse eelne kommunikatsioon oli laiaulatuslikum ning see paistis vilja
ka tootajate/teenistujate ankeetkiisitluse vastustest, samas erinevalt teooriast, kus on rohutatud

muutuste eelse kommunikatsiooni rolli, olid 2015. aasta kevadise struktuurimuudatuse korral
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tootajate/teenistujate emotsioonid positiivsemad ning kogukonna tunde suurenemine suurem Kui
2013. aasta siigisese struktuurimuudatuse korral ja seda vaatamata 2015. aasta kevadise

struktuurimuudatuse viahem ulatuslikule kommunikatsioonile.
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Kokkuvote

Muutuste, seehulgas struktuurimuudatuste, juhtimise {iheks suuremaks viljakutseks on personal
ja personali reaktsioon. Selle pohjuseks on asjaolu, et muutustele vastutéotamine voib
kokkuvottes kaasa tuua muutuste ldbikukkumise. (Karp, Helgo 2008, 86) Personali poolt
muutuste vastuvotmist soodustab aga muutuste elluviimise eelne kommunikatsioon (Kotter

1995, 64).

Samas vOib muutuste elluviimise eelset kommunikatsiooni teha viga erinevalt. Uurimaks, kas ja
kuidas muutuste elluviimisele eelnev kommunikatsioon modjutab muutuste vastuvotmist,
analliiisiti kdesolevas magistritods kahte Statistikaameti struktuurimuudatust, mille puhul
kommunikatsioon oli erinev. Uhe uuritava struktuurimuudatuse, mis viidi ldbi siigisel 2013,
elluviimise eelselt valmistati personal ldbi varajase ja pohjaliku kommunikatsiooni muutuseks
ette. Teise uuritava struktuurimuudatuse puhul, mis viidi 14bi kevadel 2015, kommunikeeriti
personali struktuurimuudatusest vaid paar niddalat enne muudatuse ellu viimist. Samuti uuriti
antud magistritdos, millest soltub see, millist kommunikatsiooni struktuurimuudatuste

elluviimise eelselt tehakse.

Analiiiisi aluseks olevas teoreetilises raamistikus loodi erinevate muutuste liigituste alusel
organisatsiooni muutuse profiil, kuhu magistritod empiirilises osas paigutati uuritavad
struktuurimuudatused, eesmirgiga leida struktuurimuudatuste olemuslikud erinevused, mis
voimaldaks jouda arusaamisele, milline struktuurimuudatuste olemuslik aspekt mojutas seda,
millist kommunikatsiooni muutuste elluviimise eelselt tehti. Samuti késitleti teoorias muutuste
juhtimise mudeleid, misldbi ilmnes muutuste elluviimise eelse kommunikatsiooni paiknemine
muutuste juhtimise mudelites ning millest ndhtub ka muutuste elluviimise eelse
kommunikatsiooni olulisus. Veel késitleti magistritdo teoreetilises osas detailsemalt muutuste

elluviimisele eelneva kommunikatsiooni mdju ja voimalusi.
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Analiitisitava informatsiooni kogumiseks viidi kahe Statistikaameti peadirektori asetditja ja
tildosakonna juhatajaga lébi poolstruktureeritud intervjuud. Samuti viidi personali seas valimi
pohiselt 1dbi ankeetkiisitlus. Valimi pohiselt ankeetkiisitluse 1dbi viimise kasuks otsustati
seetottu, et Statistikaameti jaoks oli ankeetkiisitluse kogu personalile edastamine vilistatud.
Valim suurusega 46 tootajat/teenistujat moodustati nende 199 tootaja/teenistuja seast, kes olid
Statistikaametis tootanud vdhemalt alates 2012 septembrist. Kokkuvottes vastas
ankeetkiisitlusele 22 tootajat/teenistujat, mis tdhendas, et vastamismddr oli 48%. Lisaks viidi
uuritavate struktuurimuudatuse kirjeldamiseks ldbi ka dokumentide analiiiis, mille kéigus

kasutati digusakte ja Statistikaameti aastaaruandeid.

Magistritoos  teostatud —analiiisi tulemusena selgus, et muutuste elluviimise eelne
kommunikatsioon sdltub mitmest erinevast tegurist — muutuse ulatusest, muutuse meetodist ja ka
muutuse ajendist. Siigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatus, mille elluviimisele eelnes
varajane ja pohjalik kommunikatsioon, oli laiahaardelise ulatusega ning ajendatud
Statistikaameti strateegia uuendamisest. Samuti oli siigisel 2013 ellu viidud struktuurimuudatus
teostatud  kasutades  koostoé  meetodit.  Vastandina  siigisel 2013  ellu  viidud
struktuurimuudatusele, oli kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuse elluviimise eelne
kommunikatsioon oluliselt hilisem. Kevadel 2015 teostatud struktuurimuudatus oli piiratud
ulatusega ning personalikiisimustest ja paari osakonna toimimise parendamisest ajendatud. Veel

oli kevadel 2015 ellu viidud struktuurimuudatuse puhul muutuse meetodiks sundus.

Lisaks selgus magistrito6 raames teostatud analiilisi tulemusena, et uuritavate
struktuurimuudatuste elluviimisele eelnenud erinev kommunikatsioon antud juhul muutuste
vastuvotmist ei mojutanud. Tapsemalt statistiliselt olulisi erinevusi kahe struktuurimuudatuse
vastuvotmisel ei olnud. Eelnev tdhendab, aga seda, et enne muutuste elluviimist tehtud
kommunikatsioon ainsana muutuste vastuvotmist ei mdjuta. Samas siinkohal on oluline mérkida,
et tulenevalt valimis olevate vastajate hulga vihesusest, vOib statistilise analiilisi tulemustes
esineda teist liiki viga (s.t tegelikult todtajate/teenistujate poolne muutuste vastuvotmine kahe

struktuurimuudatuse 16ikes erines).

Edasiste uurimustena voiks antud magistritdds piistitatud uvurimiskiisimusi testida laiemalt ja
seda nii suurema valimi kui ka teiste struktuurimuudatuste kontekstis. Selline testimine on

oluliseks seetdttu, et antud magistrit6o leiud on teooriale vastupidised.
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Summary

Pre-change communication and its role in adoption of change: a comparison of two
organisation structure changes in Statistics Estonia

One of the greatest challenges that managers and organisation leaders are facing when
performing a change in the organisation is the reaction of its personnel. This is especially
challenging when the change involves restructuring of the organisation as the reaction from
organisation members can be extremely counterproductive or even hostile when the change is
performed poorly. To mitigate the risk of failure the pre-change communication plays a vital role
in change management. There are several ways the pre-change communication can be done. The
current master thesis examines two distinctively different pre-change communication cases in
Statistics Estonia. The first case involves the change in the organisation structure of Statistics
Estonia in fall 2013 and the other one in spring 2015. The pre-change communication in the first
case was extensive and thorough. In the second case the pre-change communication was brief

and occurred just a few weeks before the actual change happened.

Two research questions were raised in this master thesis:

1. Which factors affect the way the pre-change communication is made?
2. Whether and how do different pre-change communications affect the adoption of change?

The master thesis is divided into three chapters. The first chapter described the theoretical
framework and different views on classification of change types, change management models,
ways of communication, and the communication role in adoption of change. The unique change
profile tool was created in this master thesis that was based on the theoretical classification of
different change types. This tool was latter used in the empirical part of the master thesis to
distinguish the differences between the two cases so that the conclusion could be drawn on how
the nature of the change affects the way the pre-communication is made. The second part of the
first chapter discussed the different change management models and the role and location of pre-
change communication in them. The third part of the first chapter discussed in detail the effects

and alternatives for pre-change communication.
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The second chapter of the master thesis gives information on Statistics Estonia and the cases
under discussion. It also describes the research methods used: semi-structured interviews and the
questionnaire for personnel. On the analysis part of the second chapter the main findings were
drawn from semi-structured interviews and questionnaires. The findings of questionnaire
answers were presented in frequency charts and tables to show the distribution of answers. Total
of 22 answers from the sample of 46 were analysed out of the population of 199. The sample was
formed by the Statistics Estonia. To test the questionnaire answers’ difference reliability, the two
statistical tests were performed: the simple sign test and Wilcoxon signed-rank test. Both

statistical tests showed no statistical significance between the two cases under discussion.

The third chapter of the master thesis gives the main results and conclusions from the research
made. It was found out that the way the pre-change communication is made is affected by the
extent of the change, method of the change and incentive to change. Extensive change in the
structure of the organisation in fall 2013 was incentivised by the development of the new
organisation strategy and the pre-change communication was therefore early and thorough. In
addition, the change itself was co-operative as the personnel was somewhat involved in the
planning of the change. On the other hand, the change with limited scope and incentivised by
specific personnel issues and merger of divisions (the change in spring 2015) yielded the pre-
change communication that was brief and occurred just a few weeks before the actual change
happened. In addition, the change itself was done using compulsion. The other conclusion that
was drawn from the research and was tested using statistical tests was that the different types of
pre-change communication does not seem to affect the adoption of change which is directly
counter to the theoretical framework that was used. Therefore, it can be concluded that there are
other factors besides the pre-change communication that affects the adoption of change.
Although it is important to stress out that the sample that was used in this master thesis was
relatively small compared to the whole population. This in turn can cause the type 2 error in

reasoning. Therefore, further research in this area is warranted.
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Lisa 1. Statistikaameti struktuur enne siigisel 2013 joustunud struktuurimuudatust

Peadirektori asetaitja
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Lisa 2. Statistikaameti struktuur parast siigisel 2013 joustunud struktuurimuudatust

Peadirektori asetaitja Peadirektori asetaitja




Lisa 3. Statistikaameti struktuur pirast kevadel 2015 jéoustunud struktuurimuudatust

Peadirektori asetaitja Peadirektori asetaitja




Lisa 4. Intervjuu kiisimused

Mbolema struktuurimuudatuse kohta kiisitakse eraldi samasid kiisimusi.

1. Muudatust iseloomustavad kiisimused

1.1 Milles seisnes ldbi viidud muudatus?

1.2 Millest oli muudatus tingitud?

1.3 Milline roll oli muudatuse vélisel keskkonnal?

1.4 Kas tegemist oli reaktiivse voi ennetava muudatusega keskkonna suhtes?

1.5 Kui suure muudatusega oli tegemist ning milliseid osakondi see muudatus hdolmas?
1.6 Kui suures osas oli muudatus planeeritud?

1.7 Kuidas oli personal kaasatud muudatusse?

1.8 Milline oli vahekord koost66 ja sunduse vahel muudatuse ellu viimisel?

2. Uldised tootajate kommunikatsiooni puudutavad kiisimused

2.1 Milline oli struktuurimuudatusele eelnev to6tajate kommunikatsioon?
2.2 Kuidas kommunikeeriti t6tajatele visiooni muutusest?
2.3 Kui teadlikult mdeldi kommunikatsiooni tegemisel ka kogukonna tunde loomisele

tootajate seas?

3. Spetsiifilisemad tootajate kommunikatsiooni puudutavad kiisimused

3.1 Millist informatsiooni to6tajatele jagati?

3.2 Kas ja kuidas kommunikeeriti todtajatele muutuse hadavajalikkust ning kas ja millisel
moel seda vajalikkust tootajatele toestati?

3.3 Kas ja kuidas toimus organisatsiooni sees muutusteks toetajate leidmine?

3.4 Kas ja milliseid to6tajaid kaasati otsuste tegemisse?

3.5 Milliseid kanaleid kommunikatsioonis kasutati?

3.6 Millal ja kellele informatsiooni planeeritava struktuurimuudatuse kohta jagati?

3.7 Kes jagasid planeeritava struktuurimuudatuse kohta informatsiooni?

4. Kiisimused, mis puudutavad to0tajate reaktsiooni muutustele

4.1 Kas, mil médral ja kuidas tunnetasite tootajate vastu toGtamist muutusele?
4.2 Kas ja mil médral tunnetasite muutusega seoses tootajate t66 tulemuslikkuse alanemist?

4.3 Kas ja mil médral tunnetasite muutusega seoses tootajate to6 kiiruse alanemist?
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4.4 Kas ja mil miiral tunnetasite muutusega seoses tootajate negatiivsete hoiakute

suurenemist?
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Lisa 5. Ankeetkiisimustik tootajatele

Tere

Olen Tallinna Tehnikatilikooli avaliku halduse magistridoppe tudeng ning uurin oma magistritoo
raames struktuurimuudatuste eelselt tehtava kommunikatsiooni rolli muutuste juhtimisel kahe

Statistikaameti struktuurimuudatuse naitel.

Struktuurimuudatused, millele magistritoos keskendun viidi 14bi siigisel 2013 ja kevadel 2015

(tdpsem kirjeldus struktuurimuudatuste kohta on leitav ankeetkiisitluse sissejuhatavast osast).
Uuritavate struktuurimuudatuste puhul analiitisin kahte aspekti:

1. Millest sdltus, millist kommunikatsiooni personali suunal struktuurimuudatuste elluviimise

eelselt tehti;

2. Kas ja kuidas mojutas struktuurimuudatuste eelselt tehtud kommunikatsioon muutuste

vastuvOtmist.

Teie* panus ankeetkiisitlusele vastamisel aitab mul vastuseid leida uuritavale aspektile number

2. Kiisimustikule vastamine vGtab Teie ajast umbes 15-20 minutit.
Ténan teid juba ette, et leidsite vastamiseks aega.
Ruth Karolin

*antud e-kiri on saadetud neile, kes sattusid uuritavasse valimisse

Uldandmed
Sugu: mees/naine

Vanus: 20-30/ 31-40/ 41-50/ 51-60/ iile 60
Ametikoht: spetsialist/ juht

Kiisimused siigisel 2013 lébi viidud struktuurimuudatuse kohta

Skaalana kuvatud vastuste puhul on vastuste tdhendused jargmised:

1- el nOustu uldse;
2- pigem ei ndustu;
3- ei oska Oelda;
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10.

11.

pigem ndustun;

ndustun tiielikult.

Ellu viidud struktuurimuudatuse vajalikkus oli mulle arusaadav juba enne seda kui
struktuurimuudatus tehti.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun tdielikult

Ellu viidud struktuurimuudatuse sisu oli mulle arusaadav juba enne seda kui
struktuurimuudatus tehti.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu tildse kuni 5- noustun taielikult

Ellu viidud struktuurimuudatuse oodatavad tulemused olid mulle arusaadavad juba enne
seda kui struktuurimuudatus tehti.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu tildse kuni 5-ndustun taielikult

Informatsiooni planeeritava struktuurimuudatuse kohta edastati mulle:
Vastusevariandid: iildse mitte; infokirjade teel; osakonnakoosolekutel; iihel eraldi kokku
kutsutud koosolekul; mitmel eraldi kokku kutsutud koosolekul; muu (palun tépsusta)
(voimalik mitu varianti)

Informatsiooni planeeritava struktuurimuudatuse kohta edastas mulle:
Vastusevariandid: peadirektor voi peadirektori asetditja; osakonnajuhataja voi
osakonnajuhataja asetditja; todkaaslane; muu (palun tipsusta) (voimalik mitu varianti)
Mul oli vdimalik enne struktuurimuudatuse elluviimist kiisida muutuse eestvedajatelt
tédpsustavaid kiisimusi struktuurimuudatuse vajalikkuse, sisu, oodatavate tulemuste ja
muu mulle olulise kohta.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun téielikult

Struktuurimuudatuse vajalikkuse pohjendus oli minu jaoks veenev.

Vastusevariandid: 1-ei noustu tildse kuni 5- noustun taielikult

Kas tundsin, et mind kaasati struktuurimuudatuse protsessi s.t sain aktiivselt kaasa
radkida?

Vastusevariandid: jah/ei

Struktuurimuudatusega kaasnes tookohal kogukonna tunde suurenemine.
Vastusevariandid: 1-ei ndustu tildse kuni 5- ndustun tdielikult

Planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja rakendumise vahele jéi piisavalt acga.
Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5-noustun téielikult

Struktuurimuudatuse elluviimise jargselt tundsin:
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12.

13.

14.

15.
16.

17.

Vastusevariandid: rahulolu tehtud muutusega; olin neutraalne; tundsin hirmu edasiste
voimalike struktuurimuudatuste ees; olin pettunud; tundsin viha; muu (palun tiapsusta)
Struktuurimuudatuse jargselt minu t66 tulemuslikkus:

Vastusevariandid: tdusis méargatavalt; tousis; jdi samaks; langes; langes oluliselt; ei oska
vastata

Struktuurimuudatuse jargselt minu tootamise kiirus:

Vastusevariandid: tousis mirgatavalt; tdusis; jdi samaks; langes; langes oluliselt; ei oska
vastata

Ténasel pdeval leian, et tehtud struktuurimuudatus oli vajalik.

Vastusevariandid: 1- ei ndustu iildse kuni 5-ndustun tdielikult

Soovi korral palun kommenteeri oma vastust kiisimusel 14.

Ténasel pdeval leian, et tehtud struktuurimuudatus viis oodatud tulemusteni.
Vastusevariandid: 1- ei ndustu iildse kuni 5-ndustun tdielikult

Soovi korral palun kommenteeri oma vastust kiisimusel 16.

Kiisimused kevadel 2015 Libi viidud struktuurimuudatuse kohta

Skaalana kuvatud vastuste puhul on vastuste tdhendused jargmised:

ei noustu lldse;
pigem ei ndustu;
ei oska oelda;
pigem noustun;

ndustun tiielikult.

Ellu viidud struktuurimuudatuse vajalikkus oli mulle arusaadav juba enne seda kui
struktuurimuudatus tehti.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun tdielikult

Ellu viidud struktuurimuudatuse sisu oli mulle arusaadav juba enne seda kui
struktuurimuudatus tehti.

Vastusevariandid: 1-ei noustu iildse kuni 5- noustun taielikult

Ellu viidud struktuurimuudatuse oodatavad tulemused olid mulle arusaadavad juba enne

seda kui struktuurimuudatus tehti.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5-ndustun téielikult

Informatsiooni planeeritava struktuurimuudatuse kohta edastati mulle:
Vastusevariandid: {ildse mitte; infokirjade teel; osakonnakoosolekutel; iihel eraldi kokku
kutsutud koosolekul; mitmel eraldi kokku kutsutud koosolekul; muu (palun tépsusta)
(voimalik mitu varianti)

Informatsiooni planeeritava struktuurimuudatuse kohta edastas mulle:
Vastusevariandid: peadirektor voi peadirektori asetéitja; osakonnajuhataja voi
osakonnajuhataja asetditja; todokaaslane; muu (palun tdpsusta) (voimalik mitu varianti)
Mul oli véimalik enne struktuurimuudatuse elluviimist kiisida muutuse eestvedajatelt
tédpsustavaid kiisimusi struktuurimuudatuse vajalikkuse, sisu, oodatavate tulemuste ja
muu mulle olulise kohta.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun tédielikult

Struktuurimuudatuse vajalikkuse pdhjendus oli minu jaoks veenev.

Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun téielikult

Kas tundsin, et mind kaasati struktuurimuudatuse protsessi s.t sain aktiivselt kaasa
radkida?

Vastusevariandid: jah/ei

Struktuurimuudatusega kaasnes tookohal kogukonna tunde suurenemine.
Vastusevariandid: 1-ei ndustu iildse kuni 5- ndustun tdielikult

Planeeritavast struktuurimuudatusest teavitamise ja rakendumise vahele jdi piisavalt aega.
Vastusevariandid: 1-ei ndustu tildse kuni 5-ndustun téielikult

Struktuurimuudatuse elluviimise jargselt tundsin:

Vastusevariandid: rahulolu tehtud muutusega; olin neutraalne; tundsin hirmu edasiste
voimalike struktuurimuudatuste ees; olin pettunud; tundsin viha; muu (palun tipsusta)
Struktuurimuudatuse jargselt minu t66 tulemuslikkus:

Vastusevariandid: tousis mirgatavalt; tdusis; jdi samaks; langes; langes oluliselt; ei oska
vastata

Struktuurimuudatuse jargselt minu to6tamise kiirus:

Vastusevariandid: tdusis margatavalt; tousis; jdi samaks; langes; langes oluliselt; ei oska
vastata

Ténasel pdeval leian, et tehtud struktuurimuudatus oli vajalik.

Vastusevariandid: 1- ei ndustu tildse kuni 5-ndustun téielikult

Soovi korral palun kommenteeri oma vastust kiisimusel 14.

Téanasel paeval leian, et tehtud struktuurimuudatus viis oodatud tulemusteni.
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Vastusevariandid: 1- ei ndustu tildse kuni 5-ndustun tiielikult

17. Soovi korral palun kommenteeri oma vastust kiisimusel 16.
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Lisa 6. Magistritoo kiigus lidbi viidud intervjuud

Koikide intervjuude lébiviija oli kdesoleva magistritod autor.

e Remi Prual, Statistikaameti tildosakonna juhataja. Helisalvestis. 26. aprill 2017.

¢ Allan Randlepp, Statistikaameti peadirektori asetditja andmekogumise ja -t6otluse alal.
Helisalvestis. 24. aprill 2017.

o Tuulikki Sillajde, Statistikaameti peadirektori asetditja statistilise analiilisi ja statistika

levi alal. Helisalvestis. 24. aprill 2017.
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Lisa 7. Ankeetkiisitluse vastuste iihtlustamise ja iimberkodeeringu tabel

Kiisimus

Kodeering/ vastusevariandid enne

Kodeering pirast

Ellu viidud struktuurimuudatuse
vajalikkus oli mulle arusaadav juba
enne seda kui struktuurimuudatus
tehti.

1 ei noustu tldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Oelda;

4 pigem ndustun;

5 noustun téielikult.

-2 ei ndustu tldse;
-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Oelda;
+1 pigem ndustun;
+2 noustun téielikult.

Ellu viidud struktuurimuudatuse sisu
oli mulle arusaadav juba enne seda
Kui struktuurimuudatus tehti.

1 ei noustu tldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Gelda;

4 pigem ndustun;

5 ndustun tdielikult.

-2 ei ndustu tldse;
-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Gelda;
+1 pigem ndustun;
+2 ndustun téielikult.

Ellu viidud struktuurimuudatuse
oodatavad tulemused olid mulle
arusaadavad juba enne seda kui

struktuurimuudatus tehti.

1 ei ndustu lldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Oelda;

4 pigem ndustun;

5 noustun tiielikult.

-2 ei noustu iildse;

-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Oelda;

+1 pigem ndustun;

+2 ndustun téielikult.

Informatsiooni planeeritava
struktuurimuudatuse kohta edastati
mulle

uldse mitte;

infokirjade teel;
osakonnakoosolekutel; iihel eraldi
kokku kutsutud koosolekul; mitmel
eraldi kokku kutsutud koosolekul;
muu (palun tipsusta)

Loetakse kokku iga valitud
vastusevariant ning saadud summa
on antud vastaja arvuline tulemus

Informatsiooni planeeritava
struktuurimuudatuse kohta edastas
mulle

peadirektor voi peadirektori
asetditja; osakonnajuhataja voi
osakonnajuhataja asetditja;
tookaaslane; muu (palun tépsusta)

Loetakse kokku iga valitud
vastusevariant ning saadud summa
on antud vastaja arvuline tulemus

Mul oli véimalik enne
struktuurimuudatuse elluviimist
kiisida muutuse eestvedajatelt
tapsustavaid kiisimusi
struktuurimuudatuse vajalikkuse,
sisu, oodatavate tulemuste ja muu
mulle olulise kohta.

1 ei ndustu Uldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Gelda;

4 pigem ndustun;

5 noustun tiielikult.

-2 ei ndustu ildse;

-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Oelda;

+1 pigem ndustun;

+2 ndustun taielikult.

Struktuurimuudatuse vajalikkuse
pdhjendus oli minu jaoks veenev.

1 ei ndustu tldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Gelda;

4 pigem ndustun;

5 ndustun tdielikult.

-2 ei ndustu tldse;

-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Gelda;

+1 pigem ndustun;

+2 ndustun téielikult.

Kas tundsin, et mind kaasati
struktuurimuudatuse protsessi s.t
sain aktiivselt kaasa rdadkida?

jah;
ei.

+1 jah;
0 ei.

Struktuurimuudatusega kaasnes
tookohal kogukonna tunde
suurenemine.

1 ei ndustu tldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska 6elda;

4 pigem ndustun;

5 ndustun tdielikult.

-2 ei noustu iildse;
-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska 6elda;
+1 pigem ndustun;
+2 ndustun tdielikult.

Planeeritavast struktuurimuudatusest
teavitamise ja rakendumise vahele
jéi piisavalt aega.

1 ei ndustu iildse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Gelda;

4 pigem ndustun;

5 noustun téielikult.

-2 ei ndustu iildse;
-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Gelda;
+1 pigem ndustun;
+2 noustun téielikult.
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Lisa 7 jarg

Kiisimus

Kodeering/ vastusevariandid enne

Kodeering pirast

Struktuurimuudatuse elluviimise
jérgselt tundsin:

rahulolu tehtud muutusega;

olin neutraalne;

tundsin hirmu edasiste voimalike
struktuurimuudatuste ees;

olin pettunud;

tundsin viha;

muu (palun tépsusta)

+1 rahulolu tehtud muutusega;
0 olin neutraalne;
-1 tundsin hirmu edasiste voimalike
struktuurimuudatuste ees;
-1 olin pettunud;
-1 tundsin viha;
muu (kui positiivne, siis +1, kui
negatiivne, siis -1)

Struktuurimuudatuse jérgselt minu
t60 tulemuslikkus:

tousis mérgatavalt;
tousis;

jéi samaks;

langes;

langes oluliselt;

ei oska vastata

+2 tousis mirgatavalt;
+1 tousis;
0 jéi samaks;
-1 langes;
-2 langes oluliselt;
0 ei oska vastata

Struktuurimuudatuse jargselt minu
tootamise kiirus:

tousis mérgatavalt;
tousis;

jéi samaks;

langes;

langes oluliselt;

ei oska vastata

+2 tdusis mirgatavalt;
+1 tousis;
0 jéi samaks;
-1 langes;
-2 langes oluliselt;
0 ei oska vastata

Ténasel pédeval leian, et tehtud
struktuurimuudatus oli vajalik.

1 ei ndustu lldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Oelda;

4 pigem ndustun;

5 noustun tiielikult.

-2 ei noustu iildse;

-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Oelda;

+1 pigem ndustun;

+2 ndustun tiielikult.

Ténasel péeval leian, et tehtud
struktuurimuudatus viis oodatud
tulemusteni

1 ei nustu tldse;

2 pigem ei ndustu;
3 ei oska Gelda;

4 pigem ndustun;

5 ndustun tdielikult.

-2 ei ndustu tldse;
-1 pigem ei ndustu;
0 ei oska Oelda;
+1 pigem ndustun;
+2 ndustun téielikult.

Allikas: autor
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