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SISSEJUHATUS

Noorsootdo keskuse direktor (Schlimmer) selgitab, et omavalitsused on aastatega teinud
pingutusi noorsootdo kvaliteedi ja voimaluste avardamiseks, kuid Eesti Noorsoot6o Keskuse
poolt labi viidud analiiiis nditas, et nii mitmeski kohas saaks veelgi paremini, kui

omavalitsused seljad kokku paneks ning riik abi ja jduga lahemale tuleks.

Praeguseks hetkeks ongi joustunud haldusreformi seadus, mille eesmark on toetada kohalike
omavalitsuse tiksuste vOimekuse kasvu kvaliteetsete avalike teenuste pakkumisel, piirkonna
arengueelduste kasutamisel, konkurentsivdime suurendamise ja Uhtlasema piirkondliku
arengu tagamisel (Haldusreformi seadus, § 1, punkt 2), mis kéib ka noortevaldkonna kohta.
Teisisonu tuleb liituvates omavalitsustes hakata toimima Ghiselt ja noortevaldkonna
arendamises oodatakse rollivottu noorsootdotajatelt, ,,mis eeldab head teadlikkust (ja
teadlikkus omakorda eeldab huvi, motivatsiooni end kurssi viia ja kursis hoida...) valdkonna
arengutest nii Eestis kui ka laiemalt* (Enn 2013, Ik 30).

2018 (Parv) jaanuaris valmis seminaritd6, milles uurisin he kohaliku omavalitsuse
noorsootdo strateegilist planeerimist haldusreformi eelses protsessis ja selgus, et Ghinemine
on tekitanud viie liitunud omavalitsuse noorsootd6 korraldamises segadust. Liitunud vallas
on noorsootdd strateegiline planeerimine kaootiline, sest noorsoottétajatel puudub selge

visioon ja arusaam uhise noorsoot6d eesmarkidest ja olulistest arengusuundadest.

Seega on haldusreformi kaigus loodud uhisvallad olukorras, kus keegi peab hakkama
noorsootddd koordineerima ja korraldama, kandma vétmerolli (kaasatud on liituvate valdade
noorsootdotajad), kuid see on asetanud noorsootodtajad ebakindlasse positsiooni.
Seminaritod tulemused (Parv 2018) néitasid, et vaatlusaluses vallas lasub vastutus
strateegilise planeerimise eest noorsootddtajal, kellel puudub formaalne mandaat ja kes
pohitdo kdrvalt noorsootdd arendustegevustega tegelemiseks aega leiaks. Tuginedes (ihe
valla p6hjal selgunud tulemustele, on omavalitsused muutuste kaigus fakti ees, et noorsoot66
kujunemise ja arengu siisteem on justkui segi paisatud ning pole alust kindlalt véita, et
kohalikul tasandil noorsoot66 eesmargid, tegevused ja vahendid strateegiliselt planeeritud
on. Ollakse protsessis, mille kéigus tuleb luua uued strateegilised dokumendid, sest

organisatsioonide struktuur ja korraldus on muutunud/muutmas.

Teisisonu on haldusreform tinginud olukorra, kus senisest enam tuleb noorsootdotajate

tdhelepanu poorata valdkonna arendaja tegevusele, sest on kill loodud vdimalusi noorte
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kaasamiseks ja uuteks osalusvdimalusteks, kuid haldusreformi valguses vajab suuremat

tdhelepanu noorsoot06 motestatud korraldus.

Kéesolev 16putdd vatab vaatluse alla noorsootd struktuuri planeerimise protsessi eestvedaja
rollist lahtuvalt kahes haldusreformi jargses Viljandimaa omavalitsuses. Vabariigi valitsuse
poolt loodud vajadus liitumise jérele pani omavalitsused fakti ette, et tuleb hakata koos
toimetama, planeerima ja korraldama ning minu t66 tulemused aitavad vélja selgitada,

mismoodi on vélja kujunenud eestvedaja ning kuidas juhitakse struktuuri muudatusi.

TGO uurimisprobleemiks on: kuidas juhitakse noorsoot66 struktuuri  muudatusi

haldusreformi jargses kohalikus omavalitsuses?

Sellest tulenevalt on minu 16putdd eesmérgiks selgitada vélja noorsoot6d struktuuri
muudatuste juhtimise protsess haldusreformi jargses Viljandi ja Mulgi vallas tuginedes

,Eestvedamise roll muutuste juhtimisel* mudelile
Eesmargist tulenevalt olen sBnastanud jargnevad uurimiskisimused:

e Missugust rolli ndevad otsustajad endal noorsootdo struktuurimuudatuste juhtimisel?

e Missugust rolli  ndevad otsustajad endal uue valla  noorsootdd
korraldamisel/koordineerimisel?

e Missuguses “eestvedamise roll muutuste juhtimisel” mudeli muutuste juhtimise

etapis ollakse?

Uurimise labiviimiseks kasutasin  kvalitatiivset uurimismeetodit ning lahtuvalt
uurimisprobleemist, eesmargist ja uurimiskisimustest tuginesin andmete analliusimisel
kvalitatiivse uurimismeetodi ja Charmaz’i (2006) kirjeldatud andmete analtiisi meetoditele.
Transkribeerisin ja kodeerisin andmed, tdstsin mitmel korral abstraktsioonitaset,
moodustasin koodipuu ehk teisisdnu teostasin kvalitatiivse sisuanaliiusi. Andmete
kogumiseks viisin labi kaheksa poolstruktureeritud intervjuud Viljandi ja Mulgi valla

noorsootdo eest vastutavate spetsialistidega.

LOputdo koosneb kuuest peatiikist, mille moodustavad teoreetiline raamistik, metoodika ja
tulemused. Esimeses peatiikis annan (levaate Noorsootd¢ korraldusest Eestis. Millele
jargneb olukorra selgitus haldusreformi jargses omavalitsuses, muutuste juhtimise ja
eestvedamise rolli teoreetiline seletus. T60 viiendas peatiikis pohjendan uurimismeetodi
valikut ja selgitan, kuidas koostasin uurimuse valimi ning teostasin andmete anal(iusi.

Kuuendas peatukis Kirjeldan, arutlen ja analtitisin uurimuse kaigus saadud tulemusi.



NOORSOOTOO KORRALDUS EESTIS

Praeguses vormis toimiv noorsoot6d on suuresti saanud alguse 1990. aastatel, kui Eesti
taastas riikliku iseseisvuse ja noorte initsiatiivi peeti vaga tahtsaks. Riigi taasiseseisvumise
jarel hakati vastu vdtma noorsoot6d korraldamisega seotud seadusi, mille rakendamiseks
kutsuti ellu mitmesuguseid noorsootd6 institutsioone ja aastal 1999 alustas noorsoot6dd
korraldava asutusena peale noorsoot6d seaduse vastuvotmist tegevust Haridus- ja
Teadusministeeriumi (HTM) hallatav riiklik noorsootd6 asutus Eesti Noorsoot6d Keskus
(ENTK). (Taru, Pilve, Kaasik 2013, Ik 139-141)

Tanini vastutab Gigusloome ja strateegilise planeerimisega seotud materjalide olemasolu
eest riiklikul tasandil Haridus- ja Teadusministeerium ning noorsoot6éd korraldamist
koordineerib Eesti Noorsootdd Keskus (Schlimmer 2013, Ik 98; Noorsootdd seadus 8 6).
Seega on aastakimnete jooksul sdilinud noorsoot6d katusorganisatsioon, mis on riigi ja
kohaliku omavalitsuse noorsootddtajate vaheliliks, toetades kohalike omavalitsusi

noorsootdd elluviimisel.

Just kohalikul omavalitsusel lasub vastutus noorsoot60 korralduse eest oma
haldusterritoriaalsetes piirides (Kohaliku omavalitsuse korralduse seadus 8§ 6). Peale
Noukogude Liidust vabanemist sai kohalikel omavalitsustel seadusest tulenevalt
kohustuseks korraldada noorsoot6dd oma territooriumil. Kui esialgu poldud huvitatud
noorte vaba aja sisustamise kohustuse votmisest (Taru, Pilve, Kaasik 2013, Ik 141), siis 21.
sajandi esimese kiimnendi I6pupoole on hakanud kohaliku tasandi noorsoot6d hdlmama

noorsootdo tegevusi mahukamalt ja valdkonda hinnatakse iha enam.

Praeguseks hetkeks on ENTK direktor Edgar Schlimmer’i (2013) sGnul noorsootdost
aastakimnete jooksul kujunenud valdkond, kus tegutsetakse selgesti méératletud
digusruumis, kus eesmargid, tegevus ja vahendid on strateegiliselt planeeritud. Seega saame
tdna véita, et Eestis on noorsoot6 reguleeritud valdkonna seaduse tasandil ja muutumas

teiste Uhiskondlike valdkondade kdrval vordvaarseks.
1.1 Noorsootdo strateegiline planeerimine

Eesti noorsoot6d kui valdkonna sihikindlale arendamisele viitab suunisdokumentide
olemasolu nii Euroopa kui ka Eesti tasandil (Schlimmer 2013; Talur 2010, Ik 20). On
seadused, mis kirjeldavad ainult tldist raamistikku, toimeala ja korraldust ja lisaks sellele

suunavad iga valdkonna pikemaajalist arengut tavaliselt ka mitmesugused Riigikogus,
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valitsuses vOi eri ametkondades kinnitatud) strateegiad, arengukavad, kontseptsioonid,
tegevussuunad jms (Schlimmer 2013, 1k 98).

Hoolimata riiklikest dokumentidest, mis tuginevad Euroopa suunisdokumentidele, on
kohaliku omavalitsuse péadevuses haldusterritooriumil teostatav noorsootd¢ (Kohaliku
omavalitsuse korralduse seadus 86). Kuidas, kelle poolt ja missugustest dokumentidest
l&htuvalt on noorsoot66 korraldatud erinevates piirkondades, on erisugune, sest kohati on
noorsootdd korraldus omavalitsustes avaliku sektori hallati ja kohati antud lepinguga
kolmandale sektorile. 2016 aastal alanud haldusreformi muudatuste labirdakimise kontekstis
kujunes KOV-i ja noorsoottotajate rolliks planeerida, edendada ja arendada uue valla
noorsoot6dd. Kohaliku omavalitsuse tasandil on noorsootdd korraldamise Ulesanded
delegeeritud enamasti vahemalt Uhele kohaliku omavalitsuse ametnikule, noorsoot6d
vahetuks korraldamiseks on asutatud huvikoole, avatud noortekeskusi; on olemas

noorsoot60alase teenuse pakkumise lepingud (Araste 2014).

Eestis noorsootdd juhtivaks struktuuriks on aastaid peetud noortekeskusi. P6hjus tuleneb
2001. aastal Eesti noorsootdd kontseptsioonis fikseeritud asjaolust, et ,,Noorsootdod
korraldamise pdhistruktuuriks on/peab saama avatud noortekeskus, nii nagu haridussisteemi
keskne institutsioon on kool. Avatud Noortekeskus on koht, kus vdivad vabatahtlikkuse
alusel kéia koik noored ja mis on limbruskonna noorsootdd korraldamise keskus.*
(Haridusministeerium 2001, Ik 10) 2006 aastal vastu v@etud Uleriigiline noorsoot66
strateegia tddeb veelgi iihesemalt: ,,Noortekeskused on peamised noorsootdd teostajad*
(Haridus- ja teadusministeerium 2006, Ik 23). 2000ndatel aastatel mdeldi ja toimetati
tdepoolest nii, et noorsootdd korraldus anti noortekeskuste teostada, ent juba aastast 2006 on
hakatud enam radakima noorsootdost kui tervikust ning Noorsootd6 strateegias 2006-2013
(Eesti Noorsootdd strateegia 2006-2013, |k 15) voeti kasutusele mdiste 18imitud
noortepoliitika. Tanases noortevaldkonna arengukavas (Noortevaldkonna arengukava 2014-
2020, Ik 7) lahtutakse Eesti noortepoliitika pohimdtetest, mille kohaselt tuleb saavutada
koosmdju, st putielda erinevate valdkondade ja teadmiste kasutamise kaudu suurima thise

maoju saavutamise poole.

Praeguseks hetkeks on noortevaldkonna tegeliku kujundamise poéhiraskus Eestis seatud
kohalikele omavalitsustele. Neid ndhakse noorsoot6o reaalse korraldajana, kes sétestavad
seejuures noorsootdo prioriteedid oma arengukavas ning planeerivad nende teostamiseks
vajalikud eelarvevahendid oma eelarves. Samuti on nende Glesandeks luua tingimused

kolmanda sektori kaasamiseks noorsootdd planeerimisse ja korraldamisse piirkondlikul
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tasemel, sest kohati on delegeeritud noorsootdd teenus avatud sektorile, 1&htudes nende
valmisolekust. Kdige muu korval kuulub kohaliku omavalitsuse Ulesannete hulka ka
jarelvalve korraldamine eelarvest eraldatud vahendite kasutamise tle. (Eesti Noorsoo
Instituut, Reitav, Krussell 2008, Ik 7) Tanaseks on seega noorsoot6d erinevad
tegevusvaldkonnad I6imitud ning nende planeerimise ja koordineerimise vastutus KOV-i

ulesandeks seatud, mis hinenud omavalitsustes on tdsiseks valjakutseks.



2. NOORSOOTOO KORRALDUS HALDUSREFORMI
JARGSES KOHALIKUS OMAVALITSUSES

1. jaanuar 2018 joustus ametlikult seadus, mis muutis valdade ja linnade
haldusterritoriaalseid korraldusi, mislabi on vallad Ghinenud. ,,Selle tulemusena peavad
kohalikud omavalitsuse Uksused olema vdimelised iseseisvalt korraldama ja juhtima
kohalikku elu ning tditma seadusest tulenevaid iilesandeid.” (Haldusreformi seadus 2016,
81) Kohaliku omavalitsuse korralduse seadusest tulenevalt (2016, § 6) jadb endiselt
omavalitsusiiksuse ulesandeks korraldada vallas voi linnas /.. ./ noorsoot6dd /.../ kui need ei
ole seadusega antud kellegi teise téita. Seega jaab seadusest tulenev ulesanne samaks, kuid
oma olemuselt, mahult ja sisult muutub, sest niitid tuleb noorsootddd korraldada varasemast
palju suuremal territooriumil, mis hélmab ka enam noorsoot6dd puudutavaid asutusi,
organisatsioone ja inimesi. Mis tahendab seda, et oluline on noorsoot66 struktuuri

Umberkonstrueerimine.

“Organisatsiooni struktuur peegeldab viisi, kuidas organisatsioonis on korraldatud kaks
peamist protsessi: t06jaotus ja koordinatsioon. Toojaotus ja koordinatsioon mééravad,
kuidas Ulesanded organisatsioonis jaotatakse, kes kellele raporteerib ning kuidas formaalsed
koordinatsioonimehhanismid toimivad.« (Kiisla 2012, 1k 38) Struktuur maarab ka t606, selle
sisu ja vastutuse (samas 2012, lk 38) ning sealt edasi ka tOdtajate tasustamise ja
motivatsiooniststeemi l&dhtekohad (NetEkspert). Selguse huvides on oluline planeerida
organisatsiooni struktuur ning ametliku suhtluse, vdimu ja vastutuse siisteem, sest see on osa

organisatsiooni kujundamise ja kavandamise protsessist (Vadi 2004, Ik 272).

2018 aasta jaanuarist moodustusid ametlikult uued omavalitsusiksused, mis tdhendab, et
senised kohalikud arengukavad ja muud dokumendid tuleb uuesti luua, et tekkinud
haldusuiksustel toimuks tasakaalustatud ja l&bimdeldud tegevus. Liitumine tdhendab seda, et
rahastus uues vallas toimuvateks tegevusteks tuleb Uhisest eelarvest, toetus ja otsustuslik
pool uhiselt volikogult. Seetdttu on liitunud valdade noorsoottotajatel oluline luua
koostdona Gihine arengu- ja tegevuskava ning méelda, mida ja kuidas soovitakse saavutada,
sest kirjapandust l&htuvalt planeeritakse ja antakse raha tahtsamate suundade, tlesannete ja
tegevuste elluviimiseks. Praegusel hetkel on selles olukorras vdga paljud omavalitsused ning
kindlamalt l&heb neil omavalitsustel, kus erialaspetsialistid koost6od teevad, Uhiselt

tulevikule motlevad ja seda strateegiliselt planeerivad. Nagu selgus minu seminaritoost



(Parv 2018) Uhe valla naitel, on haldusreformi kaigus liitunud vallas loodud kiill meeskond,
kuid valitseb ebaselgus juriidilises raamistikus, noorsoot6d huvigrupid on méaratlemata ja
planeerimistdd kese on strateegilise planeerimise asemel vaid noortekeskuste igapaevatoo

korraldamisel.

Seminarit06 kaigus (Parv 2018) selgus, et liitumisprotsessi kdigus oli noorsootd6tajate jaoks
ebaselge siht ja suund, mida oma t60ga tahetakse saavutada ning seetOttu pole
noorsootdotajatel Ghist arusaama selles osas, mida saab ja peab planeerima. Kohati ei née
noorsootdotajad endal vastutust noorsootdd toimimise ja planeerimise protsessis ja
vastutatav roll on jaetud juhi kanda, millest tulenevalt ja&b strateegiline planeerimine
uhekiilgseks. Selgus, et omavalitsuses puudub arusaam, kes peaks votma liidrirolli ning
mitteformaalselt kujunes juht, kellele on justkui méaratud vastutaja ja liidri roll, sest tal on
kdige enam kompetentsi ja kogemust noorsootd6 valdkonnas, kuid formaalsed volitused tal
siiski puuduvad. ,Niisugune keskkonna ebakindluse kasv ja ebamédrasus nduab selles
tegutsevatelt osapooltelt strateegilisemat motlemist ja kditumist kui varem®
(Rahandusministeerium 2006, Ik 6). Kuna haldusreformi kaigus toimus omavalitsuse Kiire
kasv, geograafiline laienemine, siis tuleb muuta organisatsiooni Ulesehitust, sest vana

struktuur voib saada takistuseks kiirele arengule (Leimann, Skarvad, Teder 2003, Ik 257).
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3. MUUTUSTE JUHTIMISE PROTSESS

Yukl (2010) jargi on igale organisatsioonile omased mingisugused ulesanded, mis aitavad
saavutada organisatsiooni eesmarki. Selleks, et eesmérkideni jouda, on vaja inimesi, kellel
oleks vajalikud oskused ja vdimed organisatsiooni suunata. Tahtlikult inimesi ja struktuure
mdjutades vOi suunates, on vdimalik grupis vdi organisatsioonis lihtsustada tegevusi ja
omavahelisi suhteid ning seda protsessi peetakse juhtimiseks. (Kordziejonek 2016, 1k 9 jargi)
Juhtimine on oluline seetdttu, et muutused on organisatsioonis paratamatud, need on tingitud
nii sisesest kui ka vélisest keskkonnast ja kaivad Uheskoos organisatsiooni arenguga.
Tulemaks toime organisatsiooni muutustega, on oluline, et neid osataks juhtida. (Belias,
Koustelios 2014)

Moran ja Brightmann (2000) (tlevad, et muutuste juhtimise k&igus muudetakse
organisatsiooni suunda, struktuuri ja suutlikkust, et kohaneda pidevalt muutuvatele
vajadustele (Kordziejonek 2016, Ik 9 jérgi). Seeparast on oluline, et organisatsioonid oleksid
vOimelised madrama oma tulevikku ning arendama oskusi, et eesmérkideni jouda (By 2005).
Keskkond, milles noortetihendused td6tavad, on pidevas arengus, kuna sagedasti toimub
lilkmete arvu ja/vdi tausta muutumine, valitseb ressursside puudulikkus, halb
personalipraktika ja suuna puudumine organisatsiooni tegevustes v3i programmis, seetdttu
on pea vOimatu radkida stabiilsusest ning need enamlevinud probleemid néitavad selgelt
planeerimise vajalikkust. (Bowyer, Murphy, Bortini ja Garcia 2000, Ik 73). Igasugune
muudatus kutsub inimestes esile hirme ja ebakindlust ning raske on organisatsiooni
muutuma panna kui inimesed ei nde muutusteks pdhjust; ei usu, et see on pdhjendatud ega
aktsepteeri seda vajalikul méaral (Samas, Ik 39). Seetdttu on oluline muudatuste juhtimise
protsess, mille kéigus organisatsiooni liikkmed toetaks kogu protsessi, mitte vaid muutust
(Armenakis ja Bedeian 1999, Ik 303-304) ja seepérast hdlmab muutuste juhtimine Moran ja
Brightmani (2000) jargi ka inimeste juhtimist, sisaldades motiveerimist, suunamist ja
suhtlemist (Kordziejonek 2016, Ik 9 jargi).

Muutuste juhtimise kontekstis radgitakse peamiselt kahest erinevast muutuse liigist:
planeeritud voi planeerimata muutus. Garvin (1998) pohjal vaadatakse planeeritud muutust
kui protsessi, sest tegevuste jargnevus, mida l&bitakse, vdimaldab organisatsioonil liikuda
uhest olekust teise (Kordziejonek 2016, Ik 9 jargi). Planeeritud muutuste teostaja tegutseb
spetsiaalselt ja sihikindlalt ning Liebhart ja Lorenzo (2010) alusel méaarab otsustaja vajaduse

muutumiseks alles siis, kui on analiiusitud pohjalikult organisatsiooni keskkonda
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puudutavaid takistusi ja edufaktorid (Vadi 2004, Ik 301-302; Kordziejonek 2016, Ik 9 jargi).
Olulist rolli planeeritud muutuste edukuses mangivad ka muutuste teostaja ja muutustes
osalevate inimeste omadused (Vadi 2004, 1k 301-302).

Planeerimata muutused on isetekkivad, need pole ette planeeritud ja vdivad organsatsiooni
esile kerkida téiesti ootamatult ning neil puudub identifitseeriv teostaja (Vadi 2004, Ik 301-
302; Liu 2009). Planeerimata muutuste teoorias vaadatakse muutust kui protsessi, mis areneb
organisatsioonis labi arvukate suhete muutumise ning sellist l&henemist nimetatakse

organisatsioonis Gppe- ja arenemisprotsessiks (By 2005).

Nii planeeritud kui ka planeerimata muutuste mojutegurid vdivad Steers’i ja Black’i (1994)
jargi olla organisatsioonivélised voi -sisesed. ,,Vélisest keskkonnast avaldavad survet
majanduse ja turgude, tehnoloogilised, poliitilised, seaduste ja ressursside voimaluste

muutused. Sisemise tegurina voib vaadelda muutusi t66tajate eesmarkides, t66 iseloomus,

organisatsiooni struktuuris, organisatsiooni kultuuris ja organisatsiooni eesmarkides.* (Vadi

2004, Ik 301 jargi) Kui vaadata noorsootdd valdkonna muutusi haldusreformi jérgses
kohalikus omavalitsuses, ndeme, et need v@iksid vabalt olla m&jutatud nii sisestest kui ka
valistest muutustest. Haldusreformi ndol on tegemist Vabariigi Valitsuse poolt algatatud
uhinemisega, ehk tduge liitumiseks tuli véliskeskkonnast, mille kdigus pidid liituma koik
omavalitsused, kus elanikke vahem kui viis tuhat (Haldusreformi seadus 2016, 8§ 3). Samas
sisekeskkonnast s6ltub ikkagi see, millised saavad olema uute valdade t66tajate eesmérgid,
t60 iseloom, organisatsiooni struktuur, kultuur jne. Gerloff’i (1985) alusel ,,organisatsiooni
muutus on seotud nelja teguriga: inimesed, struktuur, tehnoloogia ja tlesanne* (Vadi 2004,
Ik 302 jargi).

Ackerman (1986) selgitab, et organisatsioonis toimuvate muutuste erinevatest ulatustest
tulenevalt vdib esile tuua kolme tldpi muutusi: Areng seisneb olemasolevate nahtuste
parandamises. Uleminek ehk reorganiseerimine, mille kaigus saavutatakse uus, kuid
tavaliselt prognoositav seisund. Uleminekuna v@ib kisitleda organisatsioonide ihinemist,
uute teenuste juurutamist, muutusi tehnoloogias jne. Uleminek toimub aeglasemalt, sest
hélmab erinevaid muutuste astmeid, protsess on tavaliselt hasti kontrollitav.
Umberkujundamise muutuse vormis muutuvad kas organisatsiooni missioon, kultuur voi
juhtimine. (Vadi 2004, Ik 303 jargi)

Haldusreform tuli see l&bi viia vaiksemates kui viie tuhande elanikuga omavalitsustes

(Haldusreformi seadus 8 3), mislabi joutakse vanast seisundist 1&bi tlemineku seisundi uude
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seisundisse ning seetdttu saab antud t60 kontekstis késitleda muutust kui tGleminekut ehk
reorganiseerimist. Et noorsootd6 korraldus on kohaliku omavalitsuse ehk avaliku sektori
vastutusalas, siis tuleb arvestada, et olemuselt on see erasektorist erinev (Cunningham,
Kempling 2009, Ik 330). Morgan (1996) jargi kuuluvad avaliku sektori asutused
blrokraatliku organisatsiooni struktuuri, mis sisaldab endas spetsialiseeritust, kindlat rutiini
ja hierarhiat (Van der Voet 2013, Ik 3-4 jargi). Sellest olenemata on avaliku sektori
organisatsioonides oluline roll tsentraliseeritusel ja formaalsusel (Van der Voet 2013). Aiken
ja Hage (1986) jargi nditab tsentraliseeritus avalikus sektori organisatsioonides kui palju
saavad liikmed osaleda otsuste vastuvotmises (Van der Voet 2013, Ik 4 jargi). Avaliku
sektori formaalsus avaldub Hall (1996) pdhjal organisatsiooni kirjalikes dokumentides,
todjuhendites ning muudes eeskirjades (samas, Ik 4 jargi). Avaliku sektori muudatustega
kaasnevad labiraakimised, vaidlused ja konsensuse leidmised, mis on olulised, sest
protsessiga on seotud palju osapooli, kellel on erinevad huvid (Cunningham, Kempling
2009, 1k 338).

3.1 Muutuste juhtimise mudelid

Organisatsiooni eduka muutuste rakendamiseks on loodud mitmesuguseid teoreetilisi
l&henemisi ja mudeleid. (Brisson ja Banks 2009) Populaarseima muutuste juhtimise mudeli
loojaks on John P. Kotter, kes lahtus &ri- ja teadustddst saadud kogemustel. Kuigi mudelil
puuduvad kindlad teaduslikud alused, sai sellest (iks muutuste juhtimise valdkonna alustala.
Kotter (1996) eesmérgiks oli luua mudel, mis vBimaldaks toime tulla suurte ja keeruliste
muudatustega. Olenemata sellest pole mudel alati universaalne ja vajab kohaldamist
vastavalt organisatsioonile (Appelbaum, Habashy, Maloj ja Shagiq 2012, Ik 765).

Kotter (1996) jargi tuleb muudatuste kaigus labida etapid, millest iga etapp on tahtis ja
aegandudev (Turk 2001, Ik 43 jargi). Liidrid vastutavad organisatsiooni juhtimise eest labi
muudatuste protsessi ning peavad pédérama tahelepanu kaheksale etapile (samas, Ik 43 jargi;
Appelbaum jt 2012, Ik 765 jargi):

e Teha kindlaks muutuste vajalikkus ja maarata pakilisuse aste
e Luuakse muutuste juhtimise meeskond

e Muutuste visiooni ja strateegia loomine

e Anda edasi visioon muutustest

e Vdimustada

e Tekitada lihiajalisi saavutusi
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¢ Kindlustada edu ja jatkata muutustega

e Kinnitada muutused

Traditsiooniliseks muutuste juhtimise mudeliks on planeeritud muutuste teooria, mille
loojaks on Kurt Lewin (1947), kes 16i kolmeastmelise mudeli. Mudeli esimeses etapis, ehk
”sulatamise” faasis tuleb 10hkuda organisatsioonis seni valitsenud tasakaal, lasta lahti
traditsioonidest ja harjumustest mis on omased. Mudeli teises etapis, ehk ”muutuste faasis”
genereeritakse uusi ideid, mille kéigus tuleb arvestada ka kdikide vdimaluste ning
lahendustega. Saavutamaks soovitud ja sobivaim tulemus, on oluline korduvalt hinnata ja
kaaluda erinevaid lahendusi. Viimase sammuna “’kinnikiilmutamise” faasis kinnistatakse
uuendused organisatsioonis (Burnes 2004, lk 313 — 314 jargi). Kusjuures rdhutab Schein
(1996) protsessi juures asjaolu, et muutus sobituks organisatsiooni teiste osadega, vastasel

korral algab uus muutuste ring (Burnes 2004, Ik 313 jargi).

Lewini teooriat on vaga paljud autorid edasi arendanud, samas on endiselt silmas peetud
muutuste teooria toimimise olulist pGhimdtet, et uue muutuse rakendamine saab voimalikuks
vaid siis, kui vanast olukorrast, kditumisest v8i monest muust tavast on loobutud tdielikult.
Seet6ttu on oluline luua organisatsioonis vajalik eeldus, mis tagab erinevate osapoolte
ndusoleku eesmargi nimel pingutada, vastasel juhul pole muutust voimalik edukalt
rakendada. (Bamford, Forrester 2003, 1k 547)

Loputéd muutuste juhtimise mudeli osana valisin Lewin’i teooria seetdttu, et haldusreform
oli planeeritud muutus kohalikes omavalitsustes, mis tagab vBimaluse analtilisida protsessi
just Lewin’i mudeli nditel. LOput6os kasutatav mudel on valja téotatud magistritéo jaoks,
mille kdigus (Kordziejonek 2016) vaadeldi eestvedamise rolli muutuste protsessis Politsei-
ja Piirivalveameti liitumisprotsessi naitel. Tegemist oli samuti Vabariigi Valitsuse
tegevusprogrammi osaga, mille kdigus olid Politsei- ja Piirivalveametiga liitunud
organisatsioonid seisus, millega seisavad silmitsi haldusreformi kaigus liituvad
omavalitsused. Teostatud t60 annab informatsiooni selle kohta, kuidas rakendada muutusi
edukalt, et asutus funktsioneeriks vdimalikult hasti ja Kordziejonek (2016) poolt l&bi viidud
uurimus késitleb minu t66ga sarnast avalikku sektorit puudutavat juhtumit. Seetdttu vGtan
kasutusele juba valja t66tatud mudeli, milles Lewin’i kisitlus annab laia raamistiku ja
konkreetsed etapid paneb paika Reardon’i mudel. Reardoni (1998) muutuste protsessi mudel
on selleks, et viia edukalt ellu radikaalseid muutusi organisatsioonis. Radikaalne muutus

erineb olemuselt vaiksemate muutuste rakendamisest ja sellest l&htuvalt on mudelis
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rohutatud just selliste muutuste rakendamise eripara. Mudeli kasuks radgib ka erinevate
eestvedamise stiilide ja rollide kasutamine. (Kordziejonek 2016, Ik 12 jargi)

Véiksemate muudatuste korral pole oluline muutuste formaalne rakendamine, sest muutus
pole organisatsioonis nii silmapaistev, kuid radikaalsed muutused nduavad, et piiratud aja
jooksul lastaks lahti varasemalt valitsenud olukorrast. Sellises olukordades moodustab
muutuste rakendamise olulise osa pohjalik seletamine ja tutvustamine. (samas, Ik 12 jargi)

Mudel koosneb viiest etapist: muutuste planeerimine, vdimaldamine, rakendamine,
motiveerimine ja séilitamine. Viie etapiline mudel tugineb John Kotter’i muutuste juhtimise
ideel, kuid lisab kaks olulist etappi, mida Kotter kirjeldas kuid teoorias valja ei toonud-
nendeks on muutuste alustamine ja sdilitamine. M0oistmaks radikaalsete muutustega
kaasnevaid eestvedamise protsesse, on hdadavajalik mdista radikaalsete muutustega

kaasnevaid protsesse. (samas, Ik 12 jérgi)
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4. MUUTUSTE PROTSESSI EESTVEDAMISE OLEMUS
JA EESTVEDAJA ROLL

Ahn, Adamson ja Dornbusch (2004) jargi avaldab muutuste juhtimine tugevat moju
organisatsiooni struktuurile, grupi kultuurile ning isiklikule juhtimisstiilile kuid muutuste
juhtimise olulisimaks aspektiks on eestvedamine (Kordziejonek 2016, Ik 13 jargi). Kotter
(1987) toob valja, et tagamaks organisatsioonides optimaalne efektiivsus, on oluline, et oleks
olemas vOimekad juhid ning eestvedajad, mistdttu tuleks mdista nende erinevaid olemusi ja
funktsioone. Juhid loovad stabiilsust ja peavad oluliseks hetkeseisundit, eestvedajad aga
toetavad uuendusi ja muutusi organisatsioonides. (samas, Ik 13 jargi) Bruhn (2004) sdnutsi
on eestvedajad kui organisatsiooni eksperdid ja visionadrid, kes loovad ja suudavad
reageerida muutustele (samas, Ik 13 jargi). Ahn jt (1999) toovad vdlja, et juhtimine ja
eestvedamine on kill erinevate funktsioonide ja omadustega, kuid pole (ksteisele
vastanduvad, vaid pigem téiendavad (Kordziejonek 2016, Ik 13 jargi). Kotter (1987)
selgitab, et eestvedamise protsess hélmab organisatsiooni visiooni loomist ja inimeste
vOimustamist l1abi motivatsiooni, et taita neile olulisi vajadusi. Juhtimisprotsess seevastu on
olemuselt formaalsem, sest sisaldab eelarvestamist, kontrollimist, planeerimist ja

organiseerimist. (Lunenburg, Ik 1 jargi)

Praegusel infoajastul tuleb juhtidel aktsepteerida pidevaid muutusi, suuta ja osata
muutustega kaasa minna ja valtida stabiilsust. Samas eeldatakse vOimu jagamist ehk
tOotajate vOimustamist organisatsioonis. (Turk 2001, Ik 15) Seega vOib organisatsiooni
struktuurist lahtuvalt 6elda, et organisatsioonid vajavad detsentraliseerimisele tunnuslikke
omadusi. Detsentraliseerimine tostab to6tajate osalusmadra otsustamises, mida vGib Gardner
ja Cummings (1990) jargi vaadelda kui motiveeriva ja aktiveeriva jouna (Vadi 2004, 1k 277
jargi). Tootajate voimustamine on kujunenud reegliks, ilma milleta pole vdimalik
organisatsiooni tdhusalt juhtida ja liider peab jagama vdimu, mitte seda enda kéatte koguma.
Inimeste vdimustamine eeldab koostddd, mitte konkurentsi ja konflikte (Turk 2001, 1k 15).
Seega on eestvedaja roll oluline, sest tema saab l&bi motiveerimise aidata kaasa inimeste

vOimustamisele.

Muutuste markamiseks ja planeerimiseks on Cameron ja Green (2009) tuginedes iseenese
kogemusele arvamusel, et oluline on teha kindlaks muutuste etapid. Muutuste jagamine

osadeks ja etappideks vdimaldab eestvedajal olla paindlik ja vastavalt etapi muutusele valida
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eestvedamise stiil, mis toetaks muutuse edukat rakendamist. Cameron ja Green (2009) on
oma teooria chitanud tiles Kotter’i, Kanter’i ja Bridges’i muutuste protsesside mudelitele ja
nendest tulenevalt madratlenud nii sisemised kui ka vélimised eestvedaja rollid ja tegevused,
mida eestvedajad erinevates muutuste faasis rakendama peaks. Cameron ja Green on palju
kokku puutunud liitumisprotsessis olevate eestvedajatega, kelle kogemuse po6hjal on
eestvedamise rollide teooria ulesehitatud. (Kordziejonek 2016, Ik 14 jargi)

Cameron’i ja Green’i eestvedajate rollide jaotus muutuste protsessis tugineb Goleman’i
eestvedamise stiilidel ja oskustel. ,,Goleman on méaratlenud kuus erinevat eestvedamise
stiili, mille vahel liidrid saavad valida tulenevalt olukorrast muutuste protsessi ajal.* Stiilid
sisaldavad elemente, ning oskusi, mis voimaldavad olenemata situatsioonist téita eesmarke
ja stiilide aluseks on vdetud liidrite emotsionaalne intelligentsus, mis koosneb neljast
aspektist- eneseteadlikkus, sotsiaalne teadlikkus, enesejuhtimine ja sotsiaalsed oskused.
Liidri eneseteadlikkuse olemasolu on aluseks teiste aspektide omamisel, sest kui
eneseteadlikkus puudub, on védhetGendoline, et lilder omab mdnda teist aspekti. Valisel
vaatlusel on raske margata eneseteadlikkust, sotsiaalset teadlikkust ja sotsiaalsed oskusi,
mistap nimetatakse neid kompetentse sisemiseks eestvedamiseks. Ainsana on vdimalik
reaalselt jalgida sotsiaalseid oskusi ja Cameron ja Green (2009) on neid nimetanud véliseks
padevuseks. (samas, Ik 13 jargi)

Eelnevalt késitletud teooria vBimaldab tdnu sisemisteks ja vélimisteks jagatud eestvedaja
kompetentsidele tapselt mééaratleda, milline on eestvedaja roll erinevates muutuste protsessi

etappides ja seetdttu on teooria valitud ka 16put66 aluseks.
4.1 Eestvedaja roll avaliku sektori organisatsiooni muutuste protsessis

Madistmaks avalikus sektoris eestvedaja rolli, on loodud mudel, mis véimaldab l&bi erinevate
muutuste protsessi etappide jalgida eestvedamise rolle ning olulisust antud protsessis.
Selleks on kokku pandud kolm erinevat mudelit, mis aitavad kindlaks teha, millises muutuse
protsessi etapis eestvedamise roll ja llesanded olema peavad, et tagada edukat muutuse
rakendamist organisatsioonis. Laia raamistiku annab t66le Lewin’i mudel. (Burnes 2004)
Spetsiifilisemaks minnes on kasutatud Reardon’i (1998) muutuste l&biviimise levinumaid
etappe, mille puhul on tegemist organisatsiooni juhtide poolt formaalselt paika pandud
tegevustega muutuste elluviimiseks (Kordziejonek 2016, Ik 15 jérgi). Etappide jargimisel on
oluline roll eestvedajatel, kes viiksid ellu reaalsed muudatused. Seetdttu ongi mudelis

kasutatud Cameron’i ja Green’i (2009) poolt vélja arendatud eestvedamise rolle. Tulenevalt
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olemusest ja eesmargist, on eestvedamise tegevused ja eri aspektid jagatud muutuse protsessi
etappidesse, et tuua konkreetselt vélja, millisele protsessi etapile teatud eestvedamise roll
kuulub. Sealjuures réhutatakse eestvedaja eneseteadlikkust ja enesejuhtimist. (Kordziejonek
2016, lk 15 jargi) Vaatamaks avaliku sektori organisatsioonide eestvedamise rolli, on
jargnevalt (vt. Tabel 1) iga etapi juurde lisatud avaliku sektori muutustele omaseid tunnuseid
ning eriparasid, mis vOimaldavad saavutada eduka muutuse rakendamise Korziejonek
(2016) poolt loodud mudeli, mille loomisel on tuginetud Cameron ja Green’i, Reardon K.K,
Reardon K.J ja Rowe ning Lewin’i teooriatele. Etapile omastest tunnustest ja eriparadest
saab tdpsema Ulevaate t60 6. ehk tulemuste peatiikis.

Tabel 1. Eestvedamise roll muutuste juhtimisel

Muutuste protsess Eestvedamise roll
Planeerimine Muutuse vajaduse kindlaks
tegemine

Visiooni ja vdirtuste loomine

Sulatamise faas
Muutuste meeskonna loomine

Voéimaldamine

Voéimustamine
Muutuse faas { Rakendamine Kommunikatsioon ja kaasamine
Motiveerimine Muutuste esimesed ilmingud ja

inimeste innustamine

Kinnitamise faas

Siilitamine Konsolideerimine

(Allikas: Korziejonek 2016, Ik 16 jargi)
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5. METOODIKA

Seminaritdos (Parv 2018) selgus ihe valla nditel, et noorsootdo strateegiline planeerimine
on suhteliselt hektiline, mille Gheks olulisemaks probleemiks on ebaselgus rollides ja
noorsootdd struktuuris. Sellest tulenevalt pustitus 16putdd uurimisprobleem: kuidas

juhitakse noorsootdo struktuuri muudatusi haldusreformi jargses kohalikus omavalitsuses?

Ambitsiooniks on jouda protsessi kui terviku kirjelduseni, mistap otsustasin kasutada
kvalitatiivset uurimisviisi. Kvalitatiivse uurimisviisi eeliseks antud kontekstis voib pidada
vOimalust dppida aukude ja liinkade kohta, mis infos on. Téanu sellele vBib spontaanne
infokogumine ja analtitis aidata minna uurimisprobleemiga sisulisemaks ja konkreetsemaks.
(Charmaz 2006, Ik 48)

Empiirilise uurimuse kaigus taotlen terviklikku tlevaadet, mismoodi on kujunenud vélja
eestvedaja ja kuidas juhitakse noorsoot66 struktuuri muudatusi. Saamaks 16puto6 kaigus
uuritud teemast voéimalikult terviklik Ulevaade ning vastuste peidetud ehk latentne sisu,
kasutan kvalitatiivset uurimismeetodit, milles Lagerspetz’i (2017) jargi kasitletakse teavet,
mida arvuliselt véljendada on ebaotstarbekas vOi vOimatu. Minu uurimiskusimustest

lahtuvalt ei pea vajalikuks infot mddta, sest vaartus kujuneb labi Kirjelduste ja p6hjenduste.

Andmekogumise meetodina kasutasin poolstruktureeritud intervjuud, mille viisin labi kahe
uhinenud Viljandi ja Mulgi valla otsustajate hulgas. Otsustajatena on selles t66s kasitletud
noorsootdd valdkonnas tegutsevaid spetsialiste, kes oma ametipositsiooni tdttu on seotud
noorsootdd planeerimisega. Sinna kuuluvad nii ametnikud kui to6tajad avaliku teenistuse

seaduse jargi (Avaliku teenistuse seadus 8§7).

Kogusin andmeid poolstruktureeritud intervjuude kaudu, sest need on paindlikud ja
vOimaldavad respondendil vabalt, kirjeldavalt vastata esitatud kusimustele (Lagerspetz
2017, Ik 140).

5.1 Valim

Valimisse kuulusid viis Mulgi valla noorsoottospetsialisti ja kolm Viljandi valla
noorsootdospetsialist. Valimi  madratlemisel l&htusin kéttesaadavast infost kohalike
omavalitsuste kodulehtedel ja valimisse kuulusid vaid need, kes oma ametipositsioonilt
kuuluvad noorsoot60 otsustajate hulka. Sel teel maaratlesin valimisse viis otsustajat. Lisaks

kasutasin lumepallivalimi meetodit et garanteerida joudmine ka nendeni, kes struktuuris

19



noorsoot6d planeerijatena ei kajastu, ent kes Ulejadnud otsustajate arvates tegelevad ka
noorsootdo strateegilise planeerimisega. Sellisel moel joudsin kolme otsustajani.

5.2 Andmete kogumise meetod ja protseduurid

Koostasin poolstruktureeritud intervjuu kavandi lahtudes Korziejonek (2016) poolt loodud
mudelist. Intervjuu struktuur koosneb kolmest pdhiosast. Iga pdhiosa jaguneb etappideks,
millest igatiks sisaldab etapile vastavaid paindlikke avatud 18puga kisimusi. P6hikisimusi
oli 24 (vt. Lisa 1).

Tuginedes Ounapuule (2014) algas intervjuu kavakindlalt, kuid lahtuvalt situatsioonist
l&henesin paindlikult. Klisimuste esitamise jarjekorra madrasin vastavalt situatsioonile ning
vajadusel sBnastasin umber voi lisasin juurde. Kusimused olid avatud 16puga ja iga jargneva

kisimuse esitasin lahtudes eelnevast vastusest.

Intervjuude labiviimiseks votsin noorsootddspetsialistidega thendust meili- ja telefoniteel
ning ndusoleku saades leppisime kokku kohtumisaja. Enne intervjuu alustamist tutvustasin
end, uurimisteemat ja kisisin, kas intervjuu salvestamine on respondendile vastuvdetav.
Intervjuud salvestasin lindistusseadmega, mis tagas v6imaluse materjali korduvalt Ule
kuulata ning teostada transkriptsioon. Kasutasin ka paberit ja pliiatsit, Kirjutades tles

marksdnu respondendi vastustest ning sellele tuginedes esitasin jargnevaid kiisimusi.

Kdik intervjuud viisime l&bi respondentide téoruumides, kus leidsime ruumi hadirimatuks
vestluseks. Intervjuud olid erineva pikkusega, s@ltuvalt intervjueeritava avatusest ja

jutukusest. Keskmiselt olid intervjuud 40 minutit pikad.
5.3 Analluisimeetod

Intervjuu kaigus ja helisalvestiste abil kogutud andmed transkribeerisin (maht 100 IK) ja
nende anallusimisel kasutasin kvalitatiivset sisuanalliisi. Anallisimisel tuginesin
pohistatud teooriale (Glaser, Strauss 1967; Corbin, Strauss 1990; Strauss, Corbin 1998),
millest lahtuvalt ei alustata analliiisi kategooriate paikapanemisega, vaid need kujunevad
vélja t6o kaigus (Lagerspetz 2017, Ik 206-207 jargi). Siiski polnud ambitsiooniks jouda uue
teooria loomiseni vaid l&htuda sellest vaid andmeanaliiisi tasandil, et jouda sisutihedate
kirjeldusteni. Andmete analliisimise abistava lahtekohana kasutasin Charmaz’i (2006)
sisuanaltitisi metoodilist kirjeldust ja teoreetiliseks lahtekohaks oli Korziejonek (2016) poolt
loodud mudeli etapid, mille loomisel on tuginetud Cameron ja Green’i, Reardon K.K,

Reardon K.J ja Rowe ning Lewin’i teooriatele.

20



Intervjuude anallitsi kulg ehk kodeerimine jagunes kolme faasi. Koigepealt teostasin avatud
kodeeringu, mille kaigus koik tekstis olnud erinevad olulised Utlused said esialgse
télgenduse ja nimetuse ehk 18in in vivo koodid, mis aitasid kodeerimise kaigus séilitada
uuritavate 6eldu tahendust, vaateid ja tegusid. Koodide andmine on esimene samm selleni,
et litkuda konkreetsest véitest edasi analusi ja jarelduste tegemiseni. (Charmaz 2006, Ik 43)
Seejdrel tostsin abstraktsioonitaset: teostasin telgkodeerimise, kasutades kbige tdhtsamaid ja
sagedasemaid koode selleks, et Uldistada suurt hulka infot. Ning 18in neist ulatuslikumad
kategooriad. Kui kategooriad olid loodud, siis teostasin valikulise kodeerimise, lahtudes
uurimiskusimustest ja eestvedamise rolli muutuste juhtimise mudelist, seostasin veelkord
olulisimad kategooriad omavahel ning eelnevale tuginedes sain koodipuu. Uldistatud

tulemused on I6putdos esitatud vastavalt Korziejonek’i (2016) mudelile.
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6. TULEMUSED

Tulemuste peattikis analtiusin respondentide vastuseid ajendatult Korziejonek’i (2016) poolt
loodud mudelist (vt. Ik 21), selgitades valja noorsootdd struktuuri muudatuste juhtimise
protsessi, eestvedajat ja tema rolli. Mudelile tuginedes toon koigepealt valja tulemused
ldhtuvalt eestvedaja rollist ja sulatamise etapist, seejarel muutuste- ja 18puks kinnitamise

etapist, jalgides muutuste juhtimist kui terviklikku protsessi.

Analidsin milliseid eestvedamise etappe on noorsoot0ttajad oma t60s rakendanud ja
teostanud, millised on puudujdégid ja millest need tulenevad. Oma uurimistdds tahan leida

vastused seatud uurimiskisimustele (vt. Sissejuhatus).

Jargnevalt kirjeldan intervjuudest esile kerkinud olulisemaid teemasid noorsootd0 struktuuri
muutuste juhtimise kontekstis ning ilmestan neid intervjuudest vélja voetud tsitaatidega.
Tsitaadi I6pus olev VV tahistab Viljandi valda ja MV Mulgi valda. Lisaks on seal juures ks
Kirjataht, mis tahistab thte respondenti kaheksast. Tsitaatides olen kasutanud mérget /.../,
mis naitab, et olen vahele jatnud teksti, mis ei ole uurimuse seisukohast oluline ega anna

lisavaartust.
6.1 Sulatamise faas

Planeeritud muutuste mudeli esimeseks faasiks on ,,sulatamine®, mille tdhendus seisneb
organisatsiooni hetkelise olukorra ,lahti sulatamisest. See on oluline, sest voimaldab
vahendada inimeste vastuseisu uuendustele ning soodustab grupi vastavust muutustele.
Kritonis’e (2005) p6hjal on seda faasi vGimalik ellu viia kolmel viisil: suurendades
motivatsiooni ja ajendeid, mis v@imaldaks kaugeneda organisatsiooni hetkeseisust;
vahendades tegevusi, mis takistavad lahti laskmist parasjagu valitsevast olukorrast;
kolmandaks meetodiks on eelneva kahe meetodi kombineerimine. (Kordziejonek 2016, Ik
16 jargi) Muutuste rakendamine on v@imalik vaid siis, kui lastakse lahti soovimatust
olukorrast (Burnes 2004, Ik ).

Haldusreformi kéigus loodud Mulgi ja Viljandi valla noorsoot6d otsustajate intervjuusid
analliusides selgus, et otsustajad kill enamasti teavad, kes on juhtkonna tasandil liider, kelle
poole vajadusel po6rduda, kuid esineb veel segadust.

Intervjueerija: “Aga kes seda eest veab voi kes sellega tegeleb?”

Respondent: ,, Viga keeruline on delda, sest et ee, ma isegi tipselt ei tea veel kuidas need asjad siin

kdivad, et tegelikult peaks vist vallavanem otse olema meie piir ... mm meie tegevuse juht. AGA, kuna
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k&ik on veel nii segane, siis ei tea keegi veel tapselt oma tédilesandeid just seal kdrgemalt isegi, et
siis nad ei oska ka meile neid dikteerida edasi. Et sellesmottes on veel segased ajad meie kéigi jaoks. *
(MV b)

Struktuuride olemus ei ole Mulgi vallas veel selge ja theselt arusaadav ning arvatakse ka
seda, et ametlikult pole juhte madratud. See annab alust vaita, et puudub eestvedaja, kes
struktuuri muutuste protsessi juhiks, selgitaks ning litkmeid kaasaks.

Viljandi valla puhul on struktuuri loomisel panuse andnud vaid (ks spetsialist, kes tegi

ettepanekud oma aranagemise jargi.

Respondent: ,,/.../struktuuri paneb paika valla juhtkond, ja p6himétteliselt minule kui ndunikule anti
tlesanne, et ma kaardistaksin oma valdkonna vajadused ara, et milliseid spetsialiste mul on appi vaja,
mis ametinimetustega ning mis ametitilesannetega. Siis tegin ettepaneku, et mis siis v8iks olla eraldi,
mis voiks olla koos iihe spetsialistiga/...|

Intervjueerija: ,, Millest ldhtuvalt sa need ettepanekud tegid? *

Respondent: ,, Reaalselt selle pealt, et milliseid tlesandeid ma néen vaja tihel spetsialistil olevat, sest
meil on hallatavaid asutusi ka naiteks, kes kultuuriga tegelevad. Me ei peaks hakkama tegema
rahvamajade juhtide t66d. Sellest l1&ahtuvalt ma panin ka kultuuri- ja noorsootd6 kokku, sest meil on
ka selliseid noortekeskusi ja noortetubasid, kus ka on juba tootajad olemas, kelle t66d ei peaks
ametnik tegema. Pohiliselt ma sellest l&htusin, et mis on see reaalne pilt ning et me ei dubleeriks

kellegi tood, et ametnikule jddks tema t60 ning et koha peal jidks tema t66. “ (VV h)

Vaib jareldada, et kdik noorsootdd osapooled ei ole struktuuri kujundamisse kaasatud ning
seetdttu on nad ennast eemaldanud protsessist. Viljandi vallas on juhtkonna poolt loodud
struktuur, milles inimesed tajuvad oma vastutavat ja juhtivat positsiooni, kuid siiski ei vOeta

motiveerija ja muutuste eest vastutaja rolli enda kanda.

Intervjueerija: ,, Mis sa arvad, kellel lasub vastutus, et noorsootéo valdkond jitkusuutlik oleks ja

pidevas arengus? “

Respondent: ”No, otsene on minul. Otseselt ikkagi olen mina see, kes mlemas suunas seda suhtlust

peab vahendama. Nii noorsootoédtajatest valda kui vallalt noorsootiodtajatele”

Intervjueerija: ,,Mis sa arvad, kas sina nii 6elda noortekeskuste tdétajate juhina, eestvedajana, kas sa

saad kuidagi kaasa aidata sellele, et neil ikkagi motivatsiooni jaguks ja silm sdraks? *

Respondent: ,, Vat, ega see motivatsioon on selline asi, mis tuleb inimese enda seest ja kui see on nagu
lainud, siis see inimene tegelikult ikkagi peab nagu ise mdtlema, mis see on mis tal puudu on, mis on
vajaka, mis teda hdirib ja selle isedrastama peab, et kui jah. Vdib-olla oleks abiks arenguvestlused
vdi sellised ks Uhele vestlused, aga see on jalle selline keeruline teema, kuna vald on nii suur ja nad
on nii erinevates otstes need noorsootoétajad. /.../ on ka nagu sellist nagu noh suhtumist, et ,,need

ENL’i poisid on meil kiill juba kéinud ja kiill oma vahtu suust juba vdlja ajanud “ noh sellisel juhul ei
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saa mina nagu, ma ei saa seda suhtumist muuta. See ongi, kes ta on see inimene, et ma leian, et noh
ma ei saa delda, et ta ei ole hea noorsootddtaja, aga samas jallegi noh, naha on, et kas ta on nagu

1abi pdlenud vBi-véi et nagu, tegelikult seda entusiasmi ei ole inimeses/.../ siis seda ei saa vald
muuta.“(VV f)
Oluliseks peetakse eelkdige tootajate sisemist motivatsiooni ja tahet. Spetsialist eeldab, et
noorsootdotajad ise on huvitatud ja motiveeritud ning kui tahe on kadunud ei saa sinna enam
midagi parata. Sellele, et organisatsiooni liikmeid tuleks ka valiselt motiveerida ja
muutustest teavitada, oluliselt tdhelepanu ei pdorata.

Samas arvab (ks otsustajatest, et inimest motiveerib edutunne ehk noorsootddétajal tuleb

aidata mdista, et ka tal on vastutus muutuste juhtimise ja korraldamise ees.
,,/.../kui inimene konkreetselt teab, millega ta peab tegelema ja ta tajub &ra ka seda, et tema ongi ka
see, kes viib selle asja algusest 18puni, noh kaasab inimesi aga pShimdtteliselt ta saab aru, et temal
lasub ka selle asja Gnnestumise vastutus, et siis on inimeselt pigem motiveeriv. Ja ta nagu seda, seda
suurema téhelepanud ja stivenemisega seda asja teeb. Kui on selline, et nagu, ei ole nagu konkreetselt
aru saada, kes nagu vastutab ja kuidas see vastutus nagu kujuneb, et siis see pigem on niimoodi, et
noh, ,,ega ma ju iiksi ei vastuta eksole, et seal on nagu teisi ka, *“ et mulle tundub, et seal on siiski see

noh, kui inimene ise suudab endale selle vastutuse nagu I6puni selgeks teha, et siis on tegelikult

inimesele ja ametnikule hdsti motiveeriv.“ (VV h)
Kui muutuste protsess on tootajate jaoks selge, neid on kaasatud ja arusaadavaks tehtud, kes
ja millega tegeleb, siis on osapooled ilmselt motiveeritud panustama. Seepérast on oluline,

et eestvedaja aitaks mdista, kuhu suunas muutustega liigutakse, mismoodi jaguneb vastutus,

vahendaks teadmatust, julgustaks ja abistaks lahti laskmist parasjagu valitsevast olukorrast.

Kummaski vallas ei ole kedagi kes identifitseeriks ennast otseselt noortevaldkonna
eestvedajna ja seetdttu domineerib seisukoht jatkata nii nagu varem - sdilitada
piirkonnapdhisus, et paikkondade eripéarad &ra ei kaoks ja arvatakse, et kdik loksub paika
ise.

“Ma arvan, et igaiiks hetkel kuidagi kohaneb ja vaatab ja ma arvan, et suured muudatused on veel

ees.” (MV a)

Intervjueerija: “Kuidas sulle tundub, paljud noorsootdttajatest lildse ndevad vastutust endal selles

o0sas, et uue valla noorsootd6 saada uhtseks voi kuidagi ”
Respondent: “Ma arvan, et null. ”

Intervjueerija: “Et ikkagi oma piirkonna pdhine ja”
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Respondent: "Ainult iseenda. /.../ mulle kiill tundub, et nad on kiill tditsa iseenda eest viljas nagu, et
noh mingil mddral koostéopunkte otsivad voi. /.../pigem see suhtlus on nagu ikkagi see iihekordne
projekt /.../ ja ongi kéik.” (VV 1)
Viljandi valla otsustajate seas on arusaam, et igapédevaselt noortega kokkupuutuvad
noorsoottotajad jatkavad muutustest sdltumata vanamoodi.
"Minul on tunne, et nad on tisna kinnised, et nad lasevad selles oma rakukeses iisna nagu samas
ritmis kui enne. Ma ei tea, vBib-olla tasub nende kaest tile kiisida, aga mulle tundub, et nemad ei ole
lasknud ennast viga sellest hdirida.” (VV T)
See paneb mdtlema, kas neid on Uldse protsessi haaratud, teavitatud, suunatud ja
motiveeritud? Motivatsiooni ja ajendite suurendamine eestvedaja poolt oleks (ks viis muuta
hetkeseisu ja litkuda piirkonnapdhisusest Uhtse struktuuri ja siisteemi jargi toimiva

omavalitsuseni.
“/.../Kiill aga pole minu véimuses viga palju niitid kohe pdeva pealt muuta.* (VV 1)

Viljandi valla spetsialisti arvamus aga nditab, et vastutavat rolli omal ei nihta. Kardetakse
I6hkuda toimivad noorsootdo asutused ja pigem toimitakse vanaviisi selle asemel, et méelda,

kuidas saada uhtselt kdik piirkonnad the vallana, Gihe noorsoot6d struktuurina toimima.

Mdned otsustajad tunnevad, et noorsootd6 struktuur vajaks muutust, aga midagi konkreetset

valja tuua ei osata.

“Ma ei tea, Utleme, et praegu iseenesest uus vald on, midagi uut tekkimas on nagu, midagi vdiks nagu
muutuda kull. See on lihtsalt minu selline subjektiivne arvamus ka, et mis nagu konkreetselt v8iks
muutuda, seda ma ei tea. Muutustega ikka, et kui kuskil midagi kokku pannakse, siis mis sest
kokkupanekust kasu on kui midagi ei toimi vGi ei tehta testmoodi. V6ib-olla on méni, kes métles ka, et
ei ole ta kindlasti nui neljaks, et peab midagi tegema, aga ma arvan, et ikka kuidagi seda t66d uues
suures vallas Uhtlasemaks teha, siis jah. /.../kuidas struktuuri toimima saada, igatiks nuputab” (VV
9)

“Struktuur voiks olla, aga ma ei tea milline see peaks olema, kuidas see peaks olema. Noorsootoétaja

peaks nelja valla peale jah eraldi amet olema /.../”’(MV ¢)

Tulemustest selgus, et mdlemas omavalitsuses on paika pandud struktuurid juhtkonna
tasandil, kuid noorsoot6d allasutuste Uhine struktuur on loomata. Sellest tulenevalt ei
tegeleta muutuste juhtimise protsessi eestvedamise ja planeerimisega, vaid inimesed

jatkavad vanaviisi oma igapéevattoga.
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6.1.1 Muutuste protsessi planeerimise etapp

Planeerimise etapp madrab protsessis &ra suuna, kuhu organisatsioon liikuma hakkab
(Reardon, K.K, Reardon, K.J ja Rowe 1998). Muutuste planeerimise etapp on oluline, sest
selle kdigus piiritlevad organisatsiooni juhid tdpsed muutuste eesmargid ja tegevused, kuidas
muutust ellu viima hakata (Fernandez ja Rainey 2006). Mintzberg (1994) ja Ulrich (1998)
pohjal pannakse planeerimise protsessi kaigus paika fookus ja tegeletakse ressursside
jaotusega, et eesmarkideni jouda. Avalikus sektoris muudab planeerimise etapi keerukaks
osapoolte ja huvide paljusus, mis eeldab palju labirdédkimisi ning kompromissideni jéudmist.
Olulist rolli méngib plaani regulaarne kohandamine vastavalt muutuste rakendamisele.
(Cunningham jt 2009, Ik 335 jargi)

Otsustajad tddevad, et muutuste tegemisel tuleks konkreetselt sbnastada muutuse eesmark—
ning mida tihtsem on arusaam, seda lihtsam edasi liikuda on.
”Nii tapselt — nii tapselt, noh mingisugused esmased sGnastused on olemas, aga-aga sealt on veel
pikk tee meil kéia, et see saada ikkagi niimoodi, et me ihtemoodi aru saaksime ja oleks nagu kdikide,

noh mitte kdigi huvi ei saa kunagi hoomata aga, et vahemalt see Gldsuund, kuhu me liigume, et see

oleks nagu paigas. “ (VV h)

Samas pole seda teadmist suudetud veel praktikasse rakendada ja valdavalt levib veel
arusaamises eriarvamusi ja selgusetust. Olukord vdib tuleneda asjaolust, et noorsoot6o
valdkonnas tegutsejatel ei ole haldusreformis olulist rolli ning ennast on teemast pigem
eemale hoitud.
,,Ma ei oska 6elda, mind ei ole see haldusreformi teema nagu kdnetanud algusest peale. Ma isegi ei
ole enda jaoks méoelnud, et miks see nii on, aga ...(pikk paus) ma ei tea, ma arvan seda, et Tarvastu
vald oleks ka eraldi omadega hakkama saanud. “ (VV h)

., Mina ausaltelda olen ennast kGrvale sellest hoidnud. Mitte (tuvastamatu sdna), sellesmdttes, tuleb
mis tuleb. “ (MV c)

Haldusreformist eemalejaamise tottu ei tunne noorsootdd eest otsustajad muutuste
protsessiga isiklikku kontakti ning on seisukohal, et oleks ka ilma haldusreformita hakkama
saadud ja liitumist ning Ghiselt toimetamist ei vOeta hetkel vdga tdsiselt. Usutakse, et stisteem
hakkab aja jooksul ise toimima, kuid endal ega kellelgi kindlal otsest rolli muutuste
paikapanemise suunamisel ei ndhta ja kindlat plaani ei ole. See on ka tks pdhjuseid, miks
muutusi on keeruline juhtida- eestvedajad ise péris selgelt ei nde vajadust ning nende jaoks

justkui struktuur ja stisteem toimib.
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Samas on mdlemas vallas asutud tegema valdkonna arengukava, mis on suunis sellele, et
tegeletakse ikkagi ressursside jaotamise ja planeerimisega ning eesmarkide sGnastamise ja

loomisega.

Respondent: ,,/.../et ei maksa nagu tormata ja paberi pdrast tegema hakata, et teeme valmis ja paneme
seisma. Nagu tahetakse ikka moelda nagu. *
Intervjueerija: ,, Et ta oleks sisuline ja *
Respondent: ”No jah, ega ta ei pea olema suurtpikk dokument, et seda lugeda ei joua, aga et saaks
lihtsalt aru ja, mida teha ja kuhu suunduda.” (VV Q)
Intervjuude kaigus on tajuda, et mdlemas vallas pigem vaadatakse rahulikult ilma
Kiirustamata, plutakse mdista ja kaardistada, missuguses seisus parajasti ollakse, et siis
sellest lahtuvalt hakata planeerima, muutusi sisse viima. Praegusel hetkel on veel selgusetust

ja segadust.

Cunninghami’i ja Kempling’i (2009, 1k 4) jargi ndhakse planeerimise etapis Uhe sammuna
ka visiooni loomist, mis on ettekujutus organisatsiooni tulevikust ja selle loomisel on aluseks
kindel suund, mis ldhtub vadrtustest. Visioon seob Uhiste eesmarkide ja tGekspidamiste
kaudu organisatsiooni erinevad osapooled tervikuks, kui see on eetiline, innustav ning
tdhendusrikas (Gill 2003, Ik 5).

Kuna mdlema valla arengukavaga alles alustatakse t6dd, siis visoon hetkel sGnastatud pole,
tegutsetakse oma arusaama jargi ning Uhiste vaartuste kujundamine on samuti alles
toOprotsessis.

“Aga siin kdib ka iildise valla arengukava tegemine, et ma pdris ei ole, no seal kindlasti tuleb mingi

vdike osa noorsootdé osas, et ikkagi vaiks noort, oma valla noorsoo arengukava ka olla.” (MV ¢)

,»INo kuna praegu Viljandi vallas kdib ka arengukava tegemine, siis ma arvan, et sellised arengukava
Umarlauad kindlasti annavad sellise teadmise, et Uiksi ei ole kedagi jaetud, aga sellist v@rgustikku, et
ma Utlen, et need on asjad kujunemisjargus alles. Kdigepealt ikkagi kaardistatakse, vaadatakse ja
kaiakse kohapeal ning muud sellised tegevused, et kohe nagu vBrgustiku, ma isegi arvan, et ei ole
pdris dige.“ (VV h)
Valdkonna otsustajate vahel toimuvad igakuised kohtumised ja nende jargi nahakse
vajadust, pultakse jouda Uhise visiooni ja arusaamani, mida kinnitab t60

suunisdokumentidega, kdik see viitab sulandumise faasile.

Uute véartuste kujundamine ja vastuvdtmine aitab kaasa erinevate osapoolte Gihendamisele
ja olulise osa sellest moodustav usalduse loomine osapoolte vahel. Usaldus toob erinevad

osapooled kokku ja loob Uhtsuse. Eestvedajad on eeskujuks, néidates valja, millised
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vadrtused on olulised. Edukad eestvedajad on vdimelised tuvastama ja edendama
organisatsiooni uhiseid vaartusi, mis sisaldavad heaks kiidetud k&itumist, tavasid ning norme
(Gill 2003, Ik 6). Jani¢ijevi¢ (2012) Gtleb, et kujundatud Ghised vaartused mangivad rolli
struktuuride loomisel ja juhtimisstiilide kujunemisel, sest inimesed muudavad oma vajadusi
ning arusaamasid l&htuvalt loodud vaartustest (Kordziejonek 2016, Ik 18 jargi). Kohaliku
omavalitsuse organisatsioonides on loodud tugevad vaartused ja seetdttu tuleb thendamisel

olla véartuste ja visiooni kujundamisega darmiselt ettevaatlik (Cunningham jt 2009).

Eelpool vdib lugeda, et Viljandi valla Giks noortevaldkonna otsustajatest arvab, et kdik alles
kujuneb ja on isegi vara vorgustikku luua, mis viitab sellele, et valdkonnas tegutsejad
teevadki vanade normide ja véartuste pohiselt ning thiste loomisega vaga ei tegelda.
“Et me alustasime seda juba nii varakult seda koostddd ja juba sealt tekkisid meil, pidime Uhist
projekti tegevuskava tegema, et need vaartused ja pohimotted, et juba selle projekti kaigus
sellesmdttes oli hea koostdo algus. VGi selline, kus me oleme saanud luua neid vaartusi ja asju. Aga
noh, eks taiesti tapselt, eks see selgub arengukava koostamisel, kas meil on ikka taiesti Uhised
vddrtused ja ndgemused.” (MV b)
,VOiks kujuneda, aga ma praagalt ei tea ette. Midagi vdiks uhist jah, aga praagalt, kui niimoodi nagu
Ukskdik mis alalt, et hasti erinevad on kdik need asjad meil. Nii noorsootd6lt kui sotsiaaltéds. Vaga

erinevad suhtumised on /.../” (MV ¢)

Kuna hetkel noorsootddtajad ikkagi toimetavad igaliks oma piirkonnas, hist vaatepunki
teatud kaitumisele, tavadele ja normidele pole, siis ei saa liidrid olla ka eeskujuks, sest neil
pole endilgi péris selge, mida uues vallas vaartustada ja 6igeks pidada.

6.1.1.1 Eestvedamise rollid muutuse planeerimise protsessi etapis

Muutusi saab algatada kui organisatsioonis valitseb konsensus muutuse osas ning
moistetakse selle vajadust. Eestvedaja rolliks on réhutada aspekte, mis aitaks osapooltel
ndustuda ja muutustega kaasa minna. (Cunningham, Kempling 2009) Avaliku sektori puhul
on oluline veenda osalisi muutuse vajalikkuses ja pOhjustes, sest seal on palju erinevaid
huvigruppe (Fernandez jt 2006, lk). Cameron ja Green’i (2009) pohjal lasub eestvedaja roll
selles etapis just veenval seletamisel ning pdhjuste ja faktide esitamisel, mdistes ja kuulates
ka organisatsiooni lilkmete arvamust ja mdjutades vastavalt vajadusele (Kordziejonek 2016,
Ik 17 jargi).

Hetkel kui muutuste teostamises ei olda kindlad, siis jd&db olematuks veenev selgitustdo
muutuste vajalikkuse osas, ldbi mille motiveerida organisatsiooniliikmeid muutuste

protsessis osalema.
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“Ja-ja-ja. See neli aastat on piirkonnad nii nagu praegu, et kdik vanaviisi edasi. Nii on éeldud meile

kogu aeg, midagi praegu kisid, et kdik neli aastat on praegu tapselt nii. Aga kdik v8ib ju muutuda dle

It

36.

7/.../ meil jdi piirkonnapdhiseks k8ik. Meil nagu ei muutunud selles suhtes mitte midagi.” (MV c)
Ja samas tundub otsustajatele, et nende piirkonnas ei saagi kiiruga tegutseda, inimestel on
vaja aega harjumiseks.

"Ma arvan, et ajaga inimesed harjuvad, et me iiks vald oleme ja siis ajapikku v8ib- olla tulevad ka

tihised need. Aga niimoodi, et pauh, kohe, ei kujuta jah siin mulkide seltsis seda ette.” (MV )
Vanaviisi jatkamine on Mulgi vallas sisse kirjutatud juba vallajuhtide poolt, kui lepiti kokku,
et liitunud vallas jatkatakse piirkonnapdhiselt ja uhiselt esialgu korraldama ei asuta. Seetdttu
on segaduses ka noorsoot6d korraldajad, sest ei mdisteta paris tapselt, kui palju peaks olema

uhist ja kui palju piirkonnapdhist.

Viljandi vallas mdistetaks, et ideaalis vdiks thine arusaam olla, aga praktikas on otsustajate
jaoks seda keeruline teostada, sest kardetakse rikkuda mdnes piirkonnas valitsevat
harmooniat.
"Noh, ideaalis muidugi, et kéik koos ja astume iihte jalga, aga ma nagu tina kui ma vaatan nagu
inimeste baasilt seda, millised need inimesed on, siis ma ei nde, et noh, ma vdin seda jéuga proovida
teha, aga et see sisuliselt toimima hakkaks ilma selleta, et seljataga hambaid kiristatakse, et ma ei
tea. Ma arvan, et vdiks olla mingeid Uhiseid tegevusi vGi Uhiseid nagu eesméarke vdib-olla, aga
igapaevaselt ma ei tahaks nende t66d hairida sellessuhtes, et noored on harjunud teatud rutiiniga,
teatud inimestega, teatud tingimustega ja kui on toimiv noortekeskus, kus kdivad noored, kus on
tegevus, siis tegelikult ma nagu ei tahaks seda nagu harmooniat hakata nagu rikkuma.” (VV f)
Samas kuulatakse mélemas kohalikus omavalitsuses organisatsiooni lilkmete arvamust, sest
igakuiselt kutsutakse kokku vorgustik, kus réagitakse valdkonna olulistest teemadest ja
antakse sona koigile osalejatele.
”Ma teen, noorsootddtajatega teen igakuiselt kokkusaamisi, kuulan mis on nende vahepealsed
toimetused olnud, mis on nende mured. Kill aga pole minu v8imuses vaga palju niiid kohe paeva
pealt muuta.” (VV T)
”Me kdime praagalt k00S kuus korra. /.../ noorsootddtajad, nelja vana valla. Ise nagu tuli siit
ettepanek ja siis nagu organiseerisime ja nud siis saame kuus korra kokku, kus siis oma asju raagime.
Vaatame mis vaja.” (MV c)
Respondentide vastustele tuginedes tundub, et noorsootdttajate vorgustik on tdokindel,
toimuvad regulaarsed kokkusaamised, valja on kujunenud kindlad inimesed ja ollakse

huvitatud noorsoot00 arendamisest.
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"Et pigem on meil teada oma kava, tuleb jéirgida ja siis kui me kokku saame, siis arutame neid asju,
kuidas Uhiselt vi mis on tulemas, kuidas teisi piirkondi ka kaasata. /.../ Riik eraldab raha sinna,

huvihariduse rahastus on see ja seal on nagu planeeritud tegevused, et see on nagu seal.” (MV a)

Intervjueerija: “Kohtumiste eesmérk ongi kuulata, et kuidas neil 1aheb?
Respondent: ,, Info vahetus ja ka ideid nagu selles suhtes ma piitian propageerida seda, et nad uuriks
rohkem seda vabatahtlike programme, et nad saaks endale nagu abikési juurde ja- ja ka malevaid
tahaks, et jdrgmine aasta rohkemates piirkondades on.“ (VV f)
., Nditeks meil on igakuised koosolekud koos, kus me raagime le murekohad, probleemid, need asjad
mis on hdsti/.../.“ (MV a)
Esialgu siiski kogunevad vorgustikud pigem selleks, et infot vahetada ja tiksteisega harjuda,
tegeletakse pigem programmide/projektide ja riiklike rahastuste pohiselt, moeldakse sellele,
kuidas rahasid planeerida ja tegevusi thiselt teha, ent noorsootd6 formaalne ja korralduslik

pool jaab varju.

Praegu réégivad eestvedajad struktuurist kui juhtide alluvussuhte méaaratlemisest. Ja
noorsootd0st noortekeskuste siseselt.
“See uue vallaga on niiiid need struktuurid paika pandud nii, et meil on vallavanem, meil on
piirkonnajuht, meil on valdkonnajuht ja meil on juhtivspetsialist. Niiet Glemusi on palju. Aga see
juhtivspetsialist nagu ei ole tlemus aga, see on nagu, ma olen siiani aru saanud, et tema ongi see kes
siis nagu neid asju teeb nelja peale Uhiselt, kas on vaja aruandeid v6i taotlusi teha midagi. Et- et tema
nagu siis ongi see koordineerija natuke.” (MV C)
Naéiteks pole tegeletud sellega, et noorsootdd asutuste pdhine struktuur luua, millesse oleks
kaasatud ka huvikoolid, koolinoorsootdd, info- ja tugiteenuseid pakkuvad asutused,

erisugused MTU-d jne.

6.1.2 Muutuste protsessi voimaldamise etapp

Anderson, Ackerman Anderson (2001) pdhjal seletatakse vBimaldamise etapis lahti kogu
muutuste plaani fookus kdikidele osapooltele, kes on sellega seotud. Tuuakse vélja
muutusega kaasnev, modjutused organisatsioonile ning ootused osapooltele. Luuakse
mdistmine muutuse vajalikkusest ja tagatakse piihendumus (Kordziejonek 2016, Ik 18 jérgi).
Selles etapis selgitatakse plaani eeliseid ning rdhutatakse, et muutuste edukus sdltub
osapoolte panusest. Peamiseks eesmaérgiks on luua kdik voimalused ja valmistada inimesi

organisatsioonis ette ees ootavateks muutusteks. (Reardon jt 1998)

Haldusreformi jargses kohalikus omavalitsuses on noorsoot6d eest vastutajatel ja

otsustajatel keeruline inimesi muutusteks ette valmistada, sest muutusi tegelikkuses suuresti
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ei planeerita, véhemalt mitte hetkel. Sulatamise faasi esimene etapp, ehk lahtiitlemine on

suuresti tditmata ja seetdttu pole voimalik muutusi korraldama ega juhtima asuda.

Kisides otsustajatelt, kas keegi muutuste protsessi on neile selgitanud, olnud toeks vdi
mentoriks, selgub, et haldusreformi kéigus keegi konkreetset infot pole jaganud ning
valdkonna eest vastutajatel tuleb ise méelda, kuidas noorsootdtd planeerida, teostada ja
milline peaks olema noorsootd06 asutusi hdlmav struktuur.
Intervjueerija: “Aga kas teile on niitid kui sina siin oled olnud, on keegi valla tasandil mingisugust
informatsiooni andnud voi keegi, kes teil voib olla mentoriks on olnud voi annab nou/suunab? *
Respondent: ,, Praegu ei ole seda olnud. Et pigem on meil teada oma kava, tuleb jargida ja siis kui
me kokku saame, siis arutame neid asju, kuidas thiselt v8i mis on tulemas, kuidas teisi piirkondi ka
kaasata.”
Intervjueerija: “Mis kava sa silmas pidasid?”’
Respondent: "Ee, riik eraldab raha sinna huvihariduse rahastus on see ja seal on nagu planeeritud
tegevused, et see on nagu seal.” (MV a)
Seega jaab tunne, et juba valla juhtimise tasandilt on noorsoot6d valdkonnas tegutsejad
jaetud muutuste protsessi kaasamata, neile pole antud vBimalust panustada ning sellest
tulenevalt ei oska/taha/suuda ka nemad noorsoot60 tegijaid puhendunult kaasata. Samas on
mdistev suhtumine noorsootddtajate poolt, kes annavad valla tasandil otsustajatele aega, sest
liitumisprotsess on veel lihikest aega kestnud ja kdigega tegeletakse aegapidi.
”Ma iitlen, et kuna see alles tegelikult hakkas jaanuaris kéik toimuma ja meil on alles maikuu, Siis
ma saan taiesti aru sellest, et nad vdtavad ja alustavad esmajargulistest asjadest- ametnike tost ja
sellest, et veel ei ole joutud meieni.” (MV b)
Praegu tundub ikkagi, et osapooled teevad Uhiselt riiklikult rahastatud projekte ja kogu
koost6d on selle tegevuskava peale Ules ehitatud, mis vdib olla heaks ettevalmistuseks
eesootavateks muutusteks. Paraku keegi seda ei koordineeri, mistdttu ilmselt ei pdorata

tdhelepanu tegevusele kui ettevalmistusele muutuste protsessiks.

6.1.2.1 Eestvedamise rollid muutuste protsessi véimaldamise etapis

Selles etapis on eestvedamise rolli puhul oluliseks mdisteks véimustamine, mis tdéhendab, et
organisatsioonisiseselt antakse inimestele vdimu teha teatud toiminguid, mis on olulised
muutuste protsessis. Vdimustamise puhul antakse inimestele v8imalused, ressursid ja
teadmised, mis vbimaldavad hallata ja olla vastutavad oma tegude eest. VVGimustamise
oluliseks aspektiks on osapoolte julgustamine olema loov, ideid vélja ttlema ja riskima. (Gill
2003) Kusjuures nendivad Rhodes ja Steers (1981), et organisatsioonile pihendutakse siis

kui liikmed saavad osaleda otsustusprotsessis (Tazeem Ali Shah, Muhammad Nisar, Kashif-

31



ur-Rehman and ljaz-ur-Rehman 2011, Ik 6560 jargi). Liikmete vOimustamine annab tduke
organisatsiooni arenguks, kuid eelduseks on endiselt asjaolu, et suudetud on lahti 6elda

vanadest tavadest, sest ainult sel juhul on vdimalik edasi liikuda (Gill 2003).

Tuginedes respondentide (tlustele, siis vOib vaita, et Mulgi vallas eksisteeriva
piirkonnapdhise asjaajamise plussiks on noorsoottd valdkonna otsustajate jagatud vastutus

ja vordne vBimustamine.

Intervjueerija: ,, Kes sinu hinnangul Mulgi vallas noorsootéo eest vastutab?

Respondent: “Kéik. Utleme kéik noorsootéé tegijad vastutavad + lapsevanemad ja koik. Et see on
ikkagi siuke jagatud vastutus igal juhul, et lapsevanema vastutus on see, et ta leiab lapsele
huvitegevuse, omavalitsuse vastutus on see, et ta loob v@imalused huvitegevuseks, et see on ikkagi
siuke jagatud + veel see, et lapsevanem tagab selle, et laps siis osaleb seal huvitegevuses, kus ta

ennast kirja on pannud.” (MV d)

Respondent: “igaiihele on antud ju vastutus, on antud mingid programmid, mille ta peab eest vedama

Ja siis see nagu niimoodi on.”

Intervjueerija: “Mis programmid nditeks?”’

Respondent: ,, Need on huviharidusega kokku pandud mingisugused ringid, mingisugused iiritused,

kus on pandud paika need réhasused ja siis ta nagu tegeleb sellega. Et seda koordineerib.” (MV a)
Praegusel hetkel tunnevad kdik viis vBrgustikku kuuluvat respondenti, et neil on véimalus
avaldada oma arvamust, ettepanekuid ja ideid. Vastutus juba praegu toimivate projektide ja
ulesannete raames on vordselt dra jaotatud ja nad tunnevad, et on olulised, kuna esindavad
oma piirkonda ja seisavad hea noorsoot60 arengu eest. Spetsialistid ndevad noorsootdo
toimimise eest vastutust ka lapsevanematel, mis tdhendab, et grupp, keda muutuste protsessi

haarata, on veelgi suurem Kkui ainult noorsoottétajad.

Liikmed on motiveeritud koostddle ja mdtlevad hiselt, kuidas tegutseda nii, et noortele
enim vBimalusi pakkuda, valdkond pidevas arengus hoida ja jatkusuutlikkus tagada. T6si on
ka see, et loodud vorgustikku kuuluvad mélema valla puhul vaid avatud noortekeskuse

noorsootdotajad ja otsustajad valla tasandil.

Intervjueerija: “Aga mingisugust kontakti huvijuhtide, huvikoolide”
Respondent: Vot selle koha pealt ldhevadki meil valdkonnad nagu lahku, et haridus ka huviharidus

on haridusspetsialisti teema.” (VV f)

Intervjueerija: ,, Kas teil on méni huvikooli téétaja, juhataja?

Respondent: “Ei ole.’

Intervjueerija: ,, Voi huvijuhte?
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Respondent: ”Huvijuhte on kiill, sellesméttes, et me kaasame sinna juurde. Aga huvikoolidest meil ei
ole.”
Intervjueerija: ,, Kuidas sulle tundub, kas voiks olla véi nad on pigem iseseisvalt tegutsevad ja? “
Respondent: ,, Tundub, et nad vist tegutsevad iseseisvalt, et kui on vaja siis nad poorduvad oma, oma
selle piirkonna noorsootéotaja poole, aga pigem nad vist ikkagi omaette. “ (MV a)
Huvijuhid jaavad pigem korvale ja taielikult kdrvale jddvad muude noorsootddd tegevate
asutuste spetsialistid. Seega vOib véita, et noorsootddle lahenetakse avatud noorsoot6d
keskselt. Kaasamaks ka ulejaanud noorsootdotajaid, on vajadus defineerida noorsoot66

tervikuna, lahti lasta piirkonnakesksusest.

Teiseks eestvedamise rolliks vdimaldamise etapis on sisemise toetuse otsimine ning
muutuste meeskonna kokkupanemine. Organisatsiooni liikmete jaoks vOib muutuste
protsess tekitada vastakaid tundeid ja vastuolusi, mida vdivad pohjustada mittesobivad
plaanid, negatiivsed tagajérjed tootajate jaoks vdi péhjendamatus muutusteks. Muutustega
toimetuleku vdimaldamiseks on oluline otsida organisatsioonisisest tuge. (Fernandez jt
2006) Eestvedaja suhtleb Canero ja Green’i (2009) jérgi sisemise toetuse otsimisel
organisatsiooni osapooltega ja loob kontakti. Niiviisi hakkab eestvedaja enda imber koguma
inimesi, kellest moodustada n-6 ”muutuste meeskonda”. (Kordziejonek 2016, Ik 19 jérgi)
Muutuste meeskonna loomine on oluline, sest aitab kaasa organisatsioonisisese toetuse
kasvamisele muutuste planeerimisel. Meeskonna ulesandeks on suhelda inimestega, koguda

informatsiooni, nbustada ja ettepanekuid teha. (Cunningham jt 2009)

Mulgi valla puhul on spetsialistidel selgusetu, kes haldusreformi muutuste protsessiga

tegeleb ja enamusele tundub, et formaalset liidrit polegi.

“Abjas on Maie rohkem kes on Abjast, mul on jddnud mulje, et ta on nagu tegeleb rohkem, et ta teeb
ettepanekuid kuidas v6iks olla ja kui midagi on kisimusi, siis kiisitakse tema kaest. Mul on jaanud,
selline- aga see on selline juhtund niimoodi, see ei ole kokku lepitud.” (MV a)
Samas teab (ks spetsialistidest, et tal on struktuuris juhtivspetsialisti roll, kes aruandeid voi
taotlusi nelja peale Ghiselt teeb ja koordineerib. Ulejadnud otsustajate jaoks pole aga
juhtivspetsialisti roll formaalselt teadvustatud ja neile tundubki, et liider on vaikivalt
kujunenud. Juhtivspetsialist Mulgi vallas on v6tnud omale mingil maaral eestvedaja rolli,

sest ka Ulejdanud otsustajad méaratlevad teda liidrina.

Viljandi vallas on vilja kujunenud struktuur juhtkonna tasandil, kuid kes juhib muutuste
protsessi, jadb selgusetuks. Samas on spetsialisti poolt kokku kutsutud vorgustik, mis on

eelduseks muutuste meeskonna moodustamiseks, mis omakorda on aluseks

33



organisatsioonisisese toetuse kasvamisele. Mdlemas vallas on kil loodud vdrgustikud, mida
vOib nimetada muutuste meeskonnaks, aga puudu on eestvedaja, kes kogu muutuste protsessi

ka reaalselt veaks.
6.2 Muutumise faas

Selle etapi puhul on oluline, et muutust vajav osa liiguks edasi uuele tasandile, leidmaks
organisatsioonis uus tasakaal. Otsitakse erinevaid lahendusi ja viise, kuidas muutustele
ldheneda ning meetmeid, mida kasutada. Selles faasis on palju seotust motiveerimise,
julgustamise ning koostédga. Samuti ka vOimaluste hindamise ning arvestamisega.
(Kritsonis 2005) Sellisel moel tegutsemine aitab organisatsioonis olevate gruppide vahel
leida sobivama viisi muutustega toimetulemiseks ning lahenduse, kuidas oleks vdimalik

muutusi kdige parem rakendada (Burnes 2004).

Analidsides muutuste protsessi struktuuri muudatustest lahtuvalt, siis vdib 6elda, et antud
etapini kummagi valla puhul joutud pole. Juhtkonna tasandil on kill loodud struktuurid, kuid
uhist Glesehitust, mis kdik alliiksused (noorsootd6 asutused ja spetsialistid) koondaks, veel
loodud pole. Hetkeseisuga ei ndhta selleks ka vajadust ja seetGttu struktuurimuudatustest

lahtuvalt muutumise faasist radkida ei saa.

Intervjueerija: “Kas uues vallas on kuidagi noorsootdé struktuur ka muutunud véi?”

Respondent: “Praegu ei ole”

Intervjueerija: “Aga nded sa selleks vajadust?”

Respondent: “Hetkel ei nde, et ma arvan, et koik peab paika kuidagi loksuma, et siis voib olla on

naha, kas on midagi vaja muuta voi ei ole. Aga praegu on siuke, Utleme, et algstaadiumis Ghinemine

onju ja titleme et neid kitsaskohti pole veel vilja tulnud.”

Intervjueerija: “Et siis kdibki selline tunnetamine, kuidas see struktuur voiks toimima hakata?”

Respondent: “Noh iitleme, mina otseselt seda vajadust ei ole tundnud.” (MV d)
6.2.1 Muutuse protsessi rakendamise etapp
Muutust hakatakse ellu viima just rakendamise etapis. Siinkohal on oluline kasutada
terviklikku lahenemist kogu organisatsioonile, et Uhendada koik osapooled muutuste
protsessis. (Fernandez jt 2006) muutusi rakendama asudes on taaskord ohuks osapoolte
vastuseis. Suurimaks probleemiks organisatsioonides, mis hinevad ja Gmberkujundamist
nduavad on asjaolu, et muutus eksisteerib ainult nende jaoks, kes sellega tegelevad ning on
dhvardav neile, kelle jaoks seda tehakse (Gill 2003). SeetGttu peab muutuste protsessi

rakendamine olema kohaldatav organisatsioonis (Belias jt 2014, lk 11). Vastuseisude
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lahendamisel on oluline, et mdistetaks peamisi pbhjuseid ja iga vastuseisu korral pole
vOimalik automaatselt protsessi muuta (Fernandez jt 2006).

Valdade thinemine on noorsootdodtajate seas tekitanud veidi vastakaid tundeid ja kohati
tundub, et on teatav hirm. Igaliks pluabki just seetdttu olla kinni oma piirkonnas, sest
tundub, et tuleb hakata omavahel vOistlema, mitte theskoos toimetama.
/.../ ”Kui mingi probleem on ja Rahnel on sellega seotud, et tema on selle ala 1 vastutaja, et ma leian,
et see on tema, et muidugi kardame, et ta ei jaaks Abja keskseks, et tahtest tahtmata on oma sark
lahedal ja et ainult nende projektid 1abi ei laheks, Abjakad said endale sellise vinge skatepargi, et te
vBite sinna ka tulla ja, et kui hakatakse selliseid vabandusi otsima, et see oht vGib ka olla, et iga
piirkonna juht on oma keskuses.” (MV €)
Viljandi valla puhul tundub ohukoht olevat asjaolu, et muutus eksisteerib vaid nende jaoks,
kes sellega juhtival positsioonil tegelevad ja Ulejaanud jadvad pigem eemale, mist6ttu vdib
see tekitada vastuolu.
Respondent: ,, Ta algab ikkagi iilevalt, et- et toOulesandeid on rohkem- t6dpiirkond on laiem, asutusi
on rohkem, et ta ikkagi algab Ulevalt, sest noh, konkreetse asutuse juht, tema ikka tegeleb vaid oma
asutusega, ega ta teistega ei tegele. Et jah, algus on ikka Glevalt. Et need tormid mis tleval toimuvad,
need nagu, Utleme seal noortekeskuse tasemel ei puhu iildse mitte. **

Intervjueerija: ,,Kas tormid on selline kujundlik n&ide v&i on niimoodi, et

Respondent: ,, Ja-ja kujundlik ja. M@nikord tormab ka, aga pigem on ta kujundlik ja. “ (VV h)

6.2.1.1 Eestvedamise roll muutuste protsessi rakendamise etapis

Ka rakendamise etapis on suurimaks véljakutseks vastuseis muutustele (Elving 2005).
Drucker (1998), Gilley (2005) ja Howkins (2001) arvates on eestvedajal v8ime véhendada
muutuste rakendamist mdjutavaid vastuolusi ja taksitusi, kuna tal on otsene mdju inimeste
ule. (Kordziejonek 2016, Ik 20 jargi) Mida madalam on vastupanu, seda enam
organisatsiooni litkmed pingutavad eesméargi suunas, kuid suur vastupanu takistab muutuste
rakendamist. SeetOttu on eestvedaja rolliks antud etapis védhendada takistusi labi
kommunikatsiooni ja kaasamise. (Elving 2005) Organisatsiooni muutustega kaasas kéivaid
probleeme on véimalik lahendada Ford, J.D., D’ Amelio ja Ford, L.W (2008) pdhjal siis, kui
osapooltega suheldakse. Eestvedaja roll on muutuste protsessi suhtes olla optimistlik, jaades
siiski ausaks, sest vastasel juhul moonutab see muutuste rakendamist ja olemust.
(Kordziejonek 2016, Ik 20 jargi)

Analliusides respondentide vastuseid, siis tundub, et igapédevaste teemadega tegeledes
kommunikatsioon toimib ja kokku on lepitud kindlad kanalid, mida info vahetamiseks

kasutatakse. Otsustajad rakendavad kiireks infovahetuseks helistamise véimalust ja ametliku
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kanalina ka meilivestlust. Mulgi valla noorsoot6é6 valdkonna vastutajad tdid valja, et

kommunikatsiooniprobleeme ei esine ja silamaani on info kenasti saajani jdudnud.

Viljandi valla puhul on juba tunnetatud mdningast infosulgu, kuid omavahel otsustajatel
suhelda on kerge, sest asutakse ihes hoones, mis soosib silmast-silma suhtlust ja tksteise
informeerimist. Ulejaanud noorsootootajatele raagitakse oluline info ile siis, kui toimub
igakuine kohtumine.
,Jah, ega see info teema on selline, vot see ongi iiks korralik pudelikael tegelikult, et kogu aeg on
selline tunne, et info ei liigu, midagi jadb nagu puudu ja meil on ka tépselt see, et infot tuleb nagu
viiest kohast dubleerivalt ja siis on midagi, mis ja&b nagu kuskile kinni. Et selline infoga on pigem

selline kehvapoolsed lood, et minul on sellesmdttes vedanud, et minul on spetsialistid vaga lahedal,

et me suhtleme nagu silmast-silma hdsti palju, aga infoteema on ikkagi praegu jah.“ (VV h)

., Ei minu, mina oskan kill infot kellele edastada, aga lihtsalt eks ma ka néen seda, et ma ei tea kas
see on palga kisimus v8i mille kiisimus see on, et osad noorsootddtajad on nagu motiveeritumad ja
teised ei ole nii vaga, et- et kas mu info mis ma edastan maandub viljakale pinnaseke voi laheb otse
Jjunk’i pohimotteliselt, et eks see meili teel suhtlemise miinus ongi see, et sa tegelikult ei tea kas see
inimene (ldsegi on slivenenud sellesse infosse mis sa edastad, selleparast need koosolekud on nagu
hea koht kui on nagu info, mille osas ma olen vaga veendunud, et nad peavad teadma v6i on neile
oluline see, siis on otsene suhtlus alati parem.* (VV T)

Info peatumine vdi mittejdudmine oluliste osapoolteni tekitab inimestes vastuseisu

muutustele ja praeguse analuitisi pdhjal saab vaita, et kommunikatsiooni koordineerimine ja

veendumine, et info jouaks oluliste osapoolteni, on muutumisprotsessis abistavaks faktoriks.

Tulemustest selgus, et on toimunud teataval maaral kaasamist ja muutustega Uhendamist.
Madlemad aspektid on olulised, kuna vBimaldavad suurendada usaldust osapoolte vahel,
kujundada vaértusi, julgustada ning vdimaldada organisatsiooni arengut. L&bi kaasamise
puutuvad inimesed ha enam kokku muutuste protsessiga ning seeldbi aktsepteerivad
osapooled muutusi ja aitavad sellele kaasa, mis omakorda vahendab vastuseisu muutustele.
(Gill 2003) Need tegevused loovad teatud seotuse ja omanikutunde, vdimaldavad
informatsiooni kiiret levikut ning julgutavad andma tagasisidet muutuste kohaldamiseks

selle rakendamise kéigus (Fernandez, Rainey 2006, Ik 170).

Kuigi 16putdd analulsi kadigus selgus, et valdades puudub teadlik eestvedaja rollis olev
spetsialist, siis vOib Oelda, et valdkonna vastutajad avatud noortekeskuste siseselt, on
koosto0 algusprotsessi kaasatud, mistéttu on loodud esmane faktor vastuseisu

vahendamiseks. Kummaski vallas loodud vorgustiku igakuised kohtumised annavad
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voimaluse olulise informatsiooni vahetamiseks ning on esmaseks keskkonnaks muutuste
protsessi tagasisidestamisel. Ent see on vaid avatud noorsootdd keskne ja ei hdlma

noorsootddd kogu oma variatiivsuses.
6.3 Kinnitamise faas

Viimane mudeli faas on Kinnitamine ehk ,kiilmutamine®. See faas leiab aset kui muutus
organisatsioonis on rakendatud ning eesmargiks on muutuse sailitamine ning pusimine. See
faas on oluline muutuste jatkusuutlikkuse tagamisel, sest muidu v@ib tekkida olukord, kus
muutus pusib véikest aega. Sellisel juhul liiguvad inimesed organisatsioonis tagasi algse
olukorra juurde ning muutumise protsess on ebadnnestunud. Selles faasis integreeritakse
uued vadrtused teiste Uhiste traditsioonide ning normidega. (Kristonis 2005) Rakendamaks
edukat muutust, on oluline gruppidevahelise koost66 tulemus, sest kui erinevate gruppide
normid ja vaartused ei muutu, siis muutused indiviidi tasandil pisima ei jaa (Burnes 2004,
Ik 313).

Kinnistamise faas jaguneb motiveerimise ja muutuste protsessi séilitamise etapiks, aga
praegu struktuurimuutuste juhtimisega kinnitamise faasi pole jéutud ja seetdttu antud t66
kontekstis tulemuslikkusest selles faasis raékida ei saa. Mudeli viimasele ehk sailitamise
etapile on Burke (2011)p6hjal omane tagasivaade ja labiviidud muutuste tuvastamine,
ootamatute olukordade hindamine ja séilitamine selleks, et ei liigutaks tagasi vanade tavade
juurde (Kordziejonek 2016, Ik 22 jargi). Eestvedaja rolliks selles etapis peavad Cameron ja
Green (2009) liikmete julgustamist analilisima ja arusaama, kuhu on jéutud ning mida
muutustega saavutatud. Tinglikult saan eraldi radkida vaid motiveerimise etapist, sest see on
seotud eelmiste etappidega.

Haldusreformi kaigus liitunud vallad on tugeva identiteeditundega, vaartuste, traditsioonide
ja normidega ning pigem ei soovita vdi nahta vajadust neist loobuda. Praegusel hetkel on
mdlema valla otsustajad seisukohal, et vBiks mingisugused Uhised traditsioonid, kombed,
tavad tekkida.

“Ei ole, traditsioone v8i mingeid siindmusi ei ole otseselt. Tegelikult me just ka arutasime, seda et,

uuel vallal vdiks ikka thiseid traditsioone hakata looma, aga et lihtsalt ei ole veel jdutud sinnamaale.

Aga muidugi kavas on, aga noh, eks see votab ka ikka natuke jdlle aega.” (MV b)
” Praegu ma ei Utleks, et on, praegu on ikkagi, et seda peaks samm haaval tegema ja ega see tohutu

Uhtlustamine, ega see peab ka toimuma madistlikkuse piires, muidu v8ibki tulla selline kole pilt, et kdik

on tapselt Uhtemoodi, et me ei eristagi dra, kas keegi on.“ (VV h)
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Tinglikult ma eraldi saan radkida motiveerimise etapist, sest see on seotud eelmiste

etappidega.

6.3.1 Muutuste protsessi motiveerimise etapp

Muutus saab vdimalikuks tanu inimestele ja seetdttu on oluline neid innustada, tdhelepanu
pOorata, millega ongi seotud motiveerimise etapp (Reardon jt 1998). Etapi mote seisneb
selles, et peale muutuste rakendamist piisiks motivatsioon muutustega jatkamisel. See on ks
olulisemaid etappe, kuna selle &rajaddmisel viiakse l&bi kill muutus, ent puudub motivatsioon
sellega jatkata. Sellisel juhul enamasti toimub muutuste hilgamine, mille tulemuseks on
vadartuslike ressursside raiskamine. Kuigi motiveerimine on seotud enamasti eestvedamise
rolliga, on téhtis, et motivatsioon sailiks kdikidel tasanditel. Hoidmaks avalikus sektoris
muutust plsiva ja edukana, on oluline hoida juhtide pihendumist ja motivatsiooni.
(Fernandez jt 2006)

Praegune liitumisprotsess tekitab veidi hirmu muutustega jatkamise osas. On kill loodud
uhisvallad mottega, et alates viie tuhande elanikuga omavalitsus suudab eesmargiparaselt ja
edukalt toimetada, kuid inimeste motivatsiooniga pole tegeldud. Selle tulemusena vdivad
just Ohisvallaga kaasnevad ressursid kaotsi minna ja Uhinemisprotsessi, valla

koostoimetamise ja arendamise labikukkunuks lugeda.

Kuna noorsoot6d mottes toimub muutus ikkagi jarkjargulise tleminekuna, siis suuri
muudatusi pole veel rakendatud. Noorsootd6 struktuurmuudatustest tingitut ei ole
teadvustanud keskastme juhtidest allapool todtavad praktikud. Samas motiveerimise jargi
nahakse siiski vajadust, kuid alamotiveeritust tingivad pigem teised tegurid.
“Et ma niiiid ei saa éelda, et oleks niiiid olnud mingi, nagu sellel ajal ma oleks ndinud tohutut tousu
vOi langust, et need mure kohad on olnud stabiilselt sarnased- nad tunnevad, et nad on (le koormatud
Jja alatasustatud. *“ (VV )
Intervjuude kéigus selgus, et noorsootddtajad ei nde endal rolli uue valla noorsoot6d
korraldamise osas ning seetdttu vajatakse kedagi, kes tegeleks motivatsioonikiisimustega,

selgitaks, teeks arusaadavaks ja vastuvOetavaks muutuste protsessi.

Intervjueerija: “Aga kuidas sulle tundub, kui paljud neist ldse n&evad vastutust endal selles osas et
uue valla noorsootdo saada iihtseks voi kuidagi
Respondent: “Ma arvan, et null.”

Intervjueerija: ,, Et ikkagi oma piirkonna pohine ja
Respondent: “Ainult iseenda.” (VV T)
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva t66 uurimisprobleemiks oli, kuidas juhitakse noorsoot6 struktuuri muudatusi
haldusreformi jargses kohalikus omavalitsuses mudelist ldhtudes? Sellest l&htuvalt oli
I6putd6d eesmargiks selgitada valja noorsoot6d struktuuri muudatuste juhtimise protsess
haldusreformi jargses Viljandi ja Mulgi vallas, tuginedes ,,Eestvedamise roll muutuste

juhtimisel* mudelile.
Eesmargi saavutamiseks leidsin vastused jargmistele uurimiskisimustele:

e Missugust rolli ndevad otsustajad endal noorsootdo struktuurimuudatuste juhtimisel?

e Missugust rolli  ndevad otsustajad endal uue valla  noorsootdd
korraldamisel/koordineerimisel?

e Missuguses “eestvedamise roll muutuste juhtimisel” mudeli muutuste juhtimise

etapis ollakse?

Intervjuude kaigus kogutud empiirilistest andmetest selgus, et haldusreformi ajal liitunud
Viljandi ja Mulgi vallas ei ole teadlikult juhitud noorsoot66 kui terviku struktuurimuudatusi.
On loodud struktuurid juhtkonna tasandil, kuid needki pole selgelt ja (heselt kdigi
noorsootdo spetsialistide poolt teadvustatud ja antud hetkel eksisteerib segadus, kelle poole

erinevate kiisimuste lahendamisel péérduda.

Analidsi kaigus selgus tdsiasi, et mdlemas vallas eksisteerivad tegelikult formaalsed liidrid
ja juhid, kuid eestvedaja rolli nad ei tdida. Domineerib seisukoht jatkata nii nagu varem-
séilitada piirkonnapdhisus, et paikkondade eripdrad &ra ei kaoks ja arvatakse, et
struktuurimuutus loksub ise paika. Kummaski vallas pole praeguseks hetkeks tegeletud
sellega, et luua noorsootdd asutuste pdhine struktuur, millesse oleks kaasatud lisaks
noortekeskustele ka huvikoolid, koolinoorsootdd, info- ja tugiteenuseid pakkuvad asutused,
erisugused noorsootod teenuseid pakkuvad MTU-d jne. Seetdttu radgivad praegusel hetkel
noorsoottd valdkonna spetsialistid struktuurist kui juhtide alluvussuhte méé&ratlemisest ja

noorsootdost noortekeskuste pdhiselt.

Noorsootdo struktuurimuudatuste vajaduse jargi jagunesid arvamused kaheks- tiheltpoolt ei
teadvustatud seda vajadust Gldse ning need kes ndgid vajadust adusid, ei toonud mingit
konkreetset visiooni valja tuua ei osatud ning ennast muudatuste eestvedajana ei
maéadratletud. Seega on nii Mulgi kui ka Viljandi vallas pooleli ,,sulatamise faas“ ehk keegi

el voOta enda kanda vastutavat rolli, ei ndhta vajadust vanast olukorrast lahtilaskmisel ja
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pldtakse vaikselt kulgeda, olles draootaval seisukohal, mis ajaga toimuma hakkab. Muutuse
eelduseks on lahtilaskmine organisatsiooni varasemast olukorrast, kuid praegusel hetkel

kummaski vallas seda aspekti oluliseks ei teadvustada ega peeta seetdttu ka oluliseks.

Seega selgus uurimuse kéigus, et haldusreformi kaigus loodud valdades kulgeb
struktuurimuudatuste juhtimine omasoodu, sest hetkel valla tasandil otsustajad (hise
struktuuri loomiseks vajadust ei n&e. Valdades toimitakse endiselt vanaviisi ja usutakse, et

muutused tulevad tasapisi ja otseselt kedagi neid suunama vdi juhtima pole vaja.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kavand
Sulatamise faas:

Iga suurema muutuse korral organisatsioonis alustatakse traditsiooniliselt hetkeolukorra n6
,lahti sulatamisest”, kus loobutakse organisatsioonis valitsevast olukorrast, varasematest
vadrtustest ja normidest. Selle eesmargiks on vastuseisu vahendamine ja vastuvotlikkuse

suurendamine muutustele.

Planeerimise etapp — eestvedaja rolliks on muutuse vajaduse kindlakstegemine, visiooni

ja vaartuste loomine

1. Mis on Sinu ametikohast tulenevad t66ulesanded, millega Sa tegeled igapdevaselt?

2. Kas ja mismoodi muutusid Sinu toollesanded seoses haldusreformi ja valdade
uhinemisega?

3. Millal selgus/olite kindlad selles, millised vallad haldusreformi kdigus omavahel
liituvad? Kas protsess kulges teie jaoks valutult/loogiliselt? (Kas oli ka vastuseisu,
mis pBhjustel? Kuidas neid lahendasite?)

4. Haldusreform oli Vabariigi Valitsuse tegevusprogrammis tiheks eesmaérgiks. Kuidas
ja kes informeeris ja selgitas muutuste l&biviimise protsessi noorsootdotajatele teie
vallas? (Kes Sinu arvates oleks pidanud sellega tegelema?)

5. Kasteie valla noorsoot6ds midagi varasemega vorreldes ka muutus? Uued vaartused,
normid millest lahtuvalt t66d organiseerite? Struktuur?

6. Kes peaks tegelema noorsootdéd arengukava (visiooni, eesmargi, pdhivaartuste)
koostamise  ja  formuleerimisega?  (VOrgustiku  kokkukutsumise  ja
koordineerimisega? Kes praegu sellega tegeleb?)

Muutuse vdimaldamise etapp - eestvedaja rolliks on v8imustamine ja muutuste meeskonna

loomine.

Muutuste vdimaldamise etapis kaib eestvedamise rolliga kaasas mdiste vOimustamine
(empowerment), kus organisatsioonisiseselt antakse osapooltele vdimalus pakkuda valja
ideid muutuse kohta ning seeldbi osaleda protsessis. Eesmargiks on kaasa aidata

organisatsiooni arengul ning suurendada organisatsiooni liikmete plihendumust.
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Millal/kuidas/kelle initsiatiivil alustasite koostood teiste valdade noorsootdd
valdkonnas tegutsejatega? Mis eesmérgil voi miks?

Mismoodi otsustasite/kujunes valja, kes noorsootoo valdkonnas
tegutsema/vastutama jaévad?

Kes ja mismoodi on kaasatud noorsootdo valdkonna (struktuur) muutuste juhtimise
protsessi? Kes on kaasajaks/eestvedajaks?

Millest 1dhtuti ,,muutuste meeskonna“ loomisel, inimeste kaasamisel?Milline on sinu
roll (vastutus) selles?

Kelle poole p66rdud Sina kui midagi formaalset/spetsiifilist on vaja?

Kui noorsootdotajatel on koosolek, vorgustiku kohtumine vms, kes seal siis

osalevad? Kes kokku kutsub?

Muutuste faas:

Muutmise faasis toimub muutuse reaalne rakendamine. Siinkohal on oluline, et muutus oleks

kohaldatav vastavalt organisatsiooni vajadustele. Samuti on antud faasis oht muutuse

vastuseisule.

1.

Kas/kes Sinu meelest avaldas kdige suuremat vastupanu noorsootdd struktuuri
muutmisele? Milline oli Sinu panus selle vahendamisele? Kes sellega kdige enam
tegeles, kuidas tegeles?

Kas muutuste juhtimise faasi(struktuuri muutumist pean silmas) on/olid kaasatud
kdik olulised inimesed? Kes sellega tegeleb/s?

Kas muutusi on juhitud/juhitakse ka noorsootd struktuurist lahtuvalt?

V/0i pigem pole hetkel tegeletud noorsootdd struktuuri muutustega?

Mismoodi muutuste juhtimine/juhtimatus md&jutab Sinu hinnangul noorsootd6

kvaliteeti/korraldamist uues omavalitsusiiksuses.

Muutuse protsessi rakendamise etapp — eestvedamise rolliks on kommunikatsioon ja

kaasamine

1.

Organisatsiooni muutumisel on véaga oluline roll kommunikatsioonil ja
informatsiooni  litkumisel. Kas(kelle poolt) voeti kasutusele tdiendavaid
kommunikatsiooni meetmeid oma valdkonna Uleselt, et osapooled oleksid koigest
informeeritud ning ei tekiks arusaamatusi? Kui jah, siis milliseid? Kui ei, siis mis

voisid pdhjused olla?
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2. Teaduskirjandus toob vélja, mida rohkem on organisatsiooni liikmeid kaasatud
muutuste protsessi, seda vdhem esineb vastuolusid muutustele. Kas ja kelle poolt on
kaasatud ihinenud valdade noorsootd6tjad muutuste protsessi? Kes selle protsessiga

tegeleb/selle eest vastutama peaks Sinu hinnangul?
Kinnitamise faas:

Kinnistamise faasis toimub né ,,muutuse kiilmutamine”, kus kinnistatakse ldbiviidud
muutused, et tagada selle jatkusuutlikkust. Oluliseks osaks on uute vaartuste ja normide

uhendamine teiste traditsioonide ning tavadega.

1. (Kui eelnevalt selgub, et on tegeletud valdkonna arenguga uues vallas, on sdnastatud
Uhised vadrtused, eesmargid, visioon, siis kisin sellest ldhtuvalt). Kuidas olete

suutnud Uhendada uued véaartused eelmiste valdade traditsioonide ning tavadega?

Muutuse protsessi motiveerimise etapp — eestvedaja rolliks on motiveerida organisatsiooni

osapooli muutustega jatkama, kui tekivad muutuse esimesed ilmingud

1. Muutumisprotsessis on oluline, et ei kaoks dra motivatsioon muutustega 16puni
minna. Kas uue valla noorsoottd valdkonnas tegutsejad on motiveeritud tegelema
muutuste (noorsootdd struktuur) protsessiga? Kui paljud on huvitatud valdkonna
arengule kaasa aitamisest? Kuidas nad seda praegusel hetkel teha saavad/teevad?

2. Kas inimeste motivatsioon on olnud uhtlane liitumise teadasaamisest kuni praeguse

hetkeni? On nad aktiivsed kaasaradkijad? Vastutuse vétjad?
Muutuste protsessi séilitamise etapp — eestvedaja rolliks on thendada muutuse kdik osad

1. Eestvedaja rolliks on antud etapis analulsida labiviidud muutust ja tuvastada selle
edu- ja ebaedu faktorid. Millised muutused on liitumisprotsessiga kaasnenud? Kas
need muutused on plsivad? (struktuurist lahtuvad muutused)

2. Kas muutuste osas on tekkinud ka tagasiminekuid?
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SUMMARY

Innovation management of youth work structure after municipality reform.

The research problem of this paper was: how is the structure of youth work guided in the
borough united by the administration reform based on model? The purpose of this research
is: to find out development of the process of youth work structure direct after administration
reform in Viljandi and Mulgi municipality, based on “Role of the leadership in development
guidance” model.
In order to achieve this purpose | have answered the following research questions:
e What role do the decision makers see in themselves in managing structural changes
in youth work?
e - What role do the specialists/decision makers see in themselves in organizing
/coordinating youth work in the new municipality?

e In what stage of the model “leadership role in managing change” they are?

Based on empirical data, which was collected during the interviews, turns out that in
municipalities, Viljandi and Mulgi, united by the administration reform, the specialists are
not aware of the changes in youth work as the whole structure. They have created structures
at management level, which they still do not have a clear and common understanding of as
youth work specialists and right now there is confusion about who do they need to contact in
case of solving different questions.

The analysis showed that in both areas/boroughs official leaders and managers do exist, but
they don’t play a leading role. The dominant opinion is, to maintain the same position as
previously - to preserve the regional basis so that the particularities of the localities will not
disappear, and it is believed that the structural change will go in place naturally. In both
areas, they have not dealt with creating the structure based on the youth work agencies,
which would include, in addition to youth centers, different support services, NGOs etc
providing youth work services. Therefore specialists in the youth work field speak about the

structure as a managerial subordination, and about youth work as work done in youth centers.
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According to the need for structural changes in youth work, opinions divided in two - one
side wasn’t aware of the need, and the others who saw the need didn’t bring any specific

vision out of it and did not define themselves as the leader of the changes.

Thus, in Mulgi and Viljandi municipality they are still in “thawing phase”, which means that
nobody is taking the role of responsibility, they do not see the need to let go of the old
situation and they try to just go with waiting position to see what comes next. Assumption
of the change is to let go of the organizations previous situation, but right now none of the
municipalities are not taking it as an important aspect.

The study revealed that in the municipalities created in the process of administrative reform,
leading the structural changes are different, as currently the municipality's decision makers
do not see the need for a common structure. They believe that the changes will find its’ place

on their own and naturally, no need for leading or directing them.
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