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LUHIKOKKUVOTE

Eesti iihiskonnas on juba monda aega olnud pdevakorral nii haldus kui ka haridusreform. 2017.
aastal korraldatud ja 2018. aastal joustunud haldusreformi tulemusena liideti mitmed
omavalitusiiksused. Poltsamaa linn, PSltsamaa vald, Puurmani vald ning Pajusi vald moodustasid
ithe suure omavalitsusiiksuse, mille keskmeks jdi Poltsamaa. Antud haldusreform andis tduke ka
mitmete organisatsioonide liitmiseks, 2018. aastal liideti mitmed Podltsamaa vallas asuvad
oppeasutused iihise juhtimise alla, nii ka Puurmani mdisakool ja Puurmani Lasteaed Siilipesa.
Antud bakalaureuset6d eesmirgiks oli analiiiisida Kurt Lewini muutuste juhtimise 3-etapilise
mudeli jargi seda, kuidas muutus oli planeeritud, juhitud ja ellu viidud ning milline oli protsessis
osalenute hinnang muutuse erinevatele etappidele. Andmete kogumiseks viidi 1dbi dokumentide
analiliiis ning intervjuude abil ka kvalitatiivne analiitis. Kokku tehti neli poolstruktureeritud
intervjuud inimestega, kes olid liitmisprotsessiga seotud. T66 16puks intervjuude ja dokumentide
analiiiis siinteesitakse ja tehakse jareldused.

Bakalaureusetod analiiiis néitas, kuidas Puurmani Modisakooli ja Puurmani Lasteaia Siilipesa
liitmise protsess kulges Kurt Lewini muutuste juhtimise mudeli etappide 1dikes. Intervjuude
pohjal ilmnes, et muutuse erinevates etappides esines mitmeid viljakutseid, eelkdige seoses
kommunikatsiooni ja osapoolte kaasamisega. Samas toimus protsessi kdigus jarkjidrguline

kohanemine ning muutuse tajumine paranes ajas.



SISUKORD

SISSEJUHATUS ...ttt ettt e st e e aa e e e et e e e e enees 5
T.MUUTUSTE JUHTIMINE ................ooooiiiiaaie ettt e e e e e enaeea e 7
1.1 Muutuste jUhtimise OlemMUS.......................ccccoiiiiiiiiiiiie e 7
1.2 Ldhenemised muutuste juhtimisele .......................cccccccouimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee 9
1.3 Kurt Lewini muutuste juhtimise mudel ...............................oiiiiiiiiiiieieee e, 11
1.4 Muutuste juhtimise edutegqurid...........................oooueiiiiiiiii e, 13
2.PUURMANI KOOLI JA LASTEAIA LHTMINE ...............cccomiiiiaiiiiiee et 16
2.2 Puurmani méisakooli ja Puurmani lasteaia Siilipesa tutvustus ................................. 17
BUMETOODIKA ...ttt e e ettt e e e ettt e e e ettt e e e e nnteeeeeaneeeeeeannaeeaeannnes 17
4.PUURMANI KOOLI JA LASTEAIA LIITMISE ANALUUS KURT LEWINI MUDELI ALUSEL21
4.1 LahtikiiimutamiSe €tapp.................ooounuuiii i 21
4.2 Muutuse elluviimisSe @app ..................uuueiiiiiiiieiiiei e 24
4.3 KinniKiimutamiSe €Eapp ..............oooeeueeuiii e 28
5. TULEMUSED JA JARELDUSED ...............cocoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 31
KOKKUVOTE ...ttt en ettt n e 34



SISSEJUHATUS

Haridusvaldkonna arengukavas aastaks 2035 on iihe olulisema eesmairgina vilja toodud soov
pakkuda kaasavat ja kvaliteetset haridust ning luua kestlik dppeasutuste vork selleks, et haridus

oleks kattesaadav eri sihtriihmadele (Haridus- ja Teadusministeeriumi kodulehekiilg, 2022).

Kaasaegset iihiskonda iseloomustab kiire tehnoloogiline ja sotsiaalne areng, mis seab
haridussiisteemile uusi ndudmisi. Seetdttu on oluline, et haridus oleks suunatud tulevikule ning

toetaks Oppijate voimet kohaneda muutuvate iihiskondlike tingimustega.

Haridus- ja Teadusministeerium on Eestis hariduspoliitika kujundaja ja koordineerija, kelle
iilesanne on médratleda riigi hariduse iildised suunad ja prioriteedid. Ministeerium seab eesmérke
nii hariduse kvaliteedi tdostmiseks, kui ka selle kéttesaadavuse tagamiseks kogu iihiskonnas.
Samas kuulub alus- ja pdhihariduse korraldamine kohalike omavalitsuste vastutusalasse, mis
tahendab, et iga omavalitsus vastutab oma piirkonna koolide ja lasteaia tegevuse korralduse,
infrastruktuuri ja todtajate ressursi eest. Kohalikud omavalitsused peavad tagama, et
haridusasutused toimiksid vastavalt riiklikele standarditele, samal ajal arvestades kohalikke
vajadusi ja eripdra. See annab omavalitsustele paindlikkuse kujundada hariduskorraldust néiteks
koolivorgu planeerimise, klasside suuruse voi kohalike haridusprogrammide kaudu (Haridus- ja

Teadusministeeriumi kodulehekiilg, 2025).

2017. aasta haldusreformi kidigus tekkinud Pdltsamaa valla haldusterritooriumil jii kokku 10
laste- ja iildharidusasutust, mille hulka kuulusid ka Puurmani moisakool (pohikool) ning
Puurmani Lasteaed Siilipesa. Pdltsamaa valla, Pdltsamaa linna, Puurmani ja Pajusi valla
ithinemislepingus seati iiheks oluliseks eesmérgiks haridusasutuste vorgu otstarbekuse
suurendamine ning haridusasutuste juhtimise tulemuslikkuse, paddevuse ja todtajate motiveerituse
tdstmine. Uhinemislepingu kohaselt tuli omavalitsuste ithendamise jirel hinnata kriitiliselt
olemasolevat haridusvorku ning leida voimalusi selle tohustamiseks ja paremaks juhtimiseks

(Pdltsamaa valla tihinemisleping, 2017: 6-7).

Haridusasutuste iimberkorraldamise vajadus tulenes eelkdige demograafilistest muutustest.
Poltsamaa valla haridusasutustes oli Opilaste arv viimase kiimne aasta jooksul olnud

langustrendis, mis oli vdhendanud mitmete koolide ja lasteaedade tdituvust ning suurendanud



vajadust haridusvorgu optimeerimise jarele. Sellises olukorras muutus haridusasutuste juhtimine
ja ressursside kasutamine keerulisemaks kuna vdiksema Opilaste arvuga asutuste iilalpidamine

ndudis suhteliselt suuremaid kulusid (Cumulus Consulting OU, 2019).

Haridusvorgu timberkorraldamise eesmirgiks oli tagada vallas {ihtlane ja kvaliteetne haridus,
kasutada efektiivsemalt olemasolevaid t66j0u- ja rahalisi ressursse ning vihendada dubleerivaid
tegevusi haridusasutuste juhtimises. Samuti piiiiti imberkorraldustega tagada haridusteenuste
pikaajaline jatkusuutlikkus ning kohandada haridussiisteemi paremini vastavalt piirkonna
demograafilistele muutustele (Pdltsamaa valla tihinemisleping, 2017: 7; Cumulus Consulting

0U, 2019).

Antud bakalaureusetoé eesmérgiks on analiilisida Kurt Lewini muutuste juhtimise 3-etapilise
mudeli jérgi seda, kuidas muutus oli planeeritud, juhitud ja ellu viidud ning milline oli protsessis

osalenute hinnang muutuse erinevatele etappidele.
Peamised uurimiskiisimused:

1. Kuivord histi oli Puurmani kooli ja lasteaia liitmine planeeritud, juhitud ja ellu viidud
muutuste elluviijate endi hinnangul?

2. Millised olid nende hinnangul peamised kitsaskohad ja Onnestumised selle protsessi
jooksul?

3. Millised olid peamised Oppetunnid tulevikuks ning kuivord vastas praktikas toimunud

muutus Kurt Lewini mudelile?

Bakalaureusetod koosneb viiest peatiikist. Alustuseks annab autor {ilevaate sellest, mis on
muutuste juhtimine, millised on erinevad l&henemised muutuste juhtimisele, mis on muutuste
juhtimise olulisemad aspektid ning lisaks rddgib autor 1dhemalt Kurt Lewini muutuste juhtimise
mudelist. Seejédrel avab autor Puurmani kooli ja lasteaia liitmise tausta ning tutvustab ldhemalt
Puurmani kooli ja lasteacda. Peale seda annab autor iilevaate t60 metoodikast. Neljandas
peatiikis analiiiisib autor liitmise protsessi Kurt Lewini mudeli alusel. T66 viimases ehk viiendas

peatiikis kajastab autor bakalaureuset6o peamisi tulemusi ning teeb omapoolsed jareldused.



1.MUUTUSTE JUHTIMINE

1.1 Muutuste juhtimise olemus

Organisatsioonid tegutsevad pidevalt muutuvas keskkonnas, kus tehnoloogilised arengud,
demograafilised muutused, majanduslikud tingimused ning poliitilised otsused mojutavad nende
toimimist ja arengut. Sellest tulenevalt on muutustega kohanemine organisatsioonide jaoks
valtimatu ning muutuste juhtimine on kujunenud oluliseks juhtimisvaldkonnaks nii era- kui ka

avalikus sektoris (Burnes, 2020: 21-23).

Muutused ei toimu tavaliselt jarsult ega juhuslikult, vaid kujutavad endast teadlikku protsessi,
mille eesmédrk on kohandada organisatsiooni toimimist vastavalt uutele tingimustele voi
vajadustele. Sageli saab muutus alguse probleemist vOi vajadusest parandada olemasolevat
olukorda, olgu selleks tehnoloogilised arengud, demograafilised muutused voi organisatsiooni
sisemised arenguvajadused (Krishnan, Shuo, Wong, 2022: 1). Selline kisitlus rohutab, et
muutuste juhtimine ei ole iihekordne tegevus, vaid jarjepidev protsess, mis hdolmab nii

planeerimist, elluviimist kui ka muutuse stabiliseerimist.

Weick ja Quinn (1999: 379-381) kisitlevad muutust kui pidevat ja diinaamilist protsessi, milles
pdimuvad nii reageerivad kui ka proaktiivsed tegevused. Nende késitluse kohaselt ei ole muutus
pelgalt katkendlik stindmus, vaid osa organisatsiooni igapdevasest toimimisest, mis kujuneb vilja
vastusena nii sisemistele kui ka vélistele teguritele. Selline ldhenemine aitab modista muutusi kui
mitmetahulist ndhtust, mille edukas juhtimine eeldab nii strateegilist planeerimist kui

paindlikkust.

Muutuste juhtimine holmab tegevusi ja protsesse, mille eesmirk on organisatsioonis kavandada,
ellu viia ning stabiliseerida erinevaid muudatusi, et organisatsioon suudaks kohaneda muutuvate
tingimustega ning saavutada oma strateegilisi eesmirke (Burnes, 2020: 21-23). Avalikus sektoris
on muutuste juhtimine sageli seotud poliitiliste otsuste, reformide ning organisatsiooniliste
iimberkorraldustega, mille puhul méngivad olulist rolli ka kogukondlikud ootused ja erinevate

huvigruppide seisukohad (Kuipers jt, 2014: 6—8). Seetdttu on avaliku sektori organisatsioonides



muutuste juhtimisel eriti oluline kommunikatsioon, ldbipaistvus ning erinevate osapoolte

kaasamine.

Organisatsioonilised muutused on kompleksne protsess, mille edukus sdltub mitmete omavahel
seotud tegurite koosmdjust. Muutuste tulemuslikkus ei sdltu iiksnes muutuse sisust voi selle
tehnilisest elluviimisest, vaid suurel miiral ka sellest, kuidas muutust juhitakse ning kuidas
organisatsiooni litkkmed sellele reageerivad. Cornell (1996: 23) rdohutab, et muutuste protsess on
seotud mitmete erinevate teguritega, sealhulgas muutuse algatajate rolli, organisatsiooni sisese
keskkonna ning todtajate reaktsioonidega. Seetdttu on oluline moista, et muutused ei toimu
organisatsioonis isoleeritult, vaid on tihedalt seotud organisatsiooni sisekeskkonna, inimeste

hoiakute, védartuste ja kditumisega.

Eeltoodust tulenevalt sdltub muutuste juhtimise edukus suuresti sellest, kuidas muutuse protsessi
juhitakse ning kuidas organisatsiooni litkmed muutust tajuvad. Kotter (1996: 4—7) toob vilja, et
organisatsioonilised muutused ebadnnestuvad sageli seetdttu, et muutuse vajadust ei suudeta
piisavalt selgelt selgitada v3i organisatsiooni liikmeid ei kaasata muutuse protsessi piisavalt
varajases etapis. Samuti voivad muutused ebadnnestuda juhul, kui puudub selge visioon muutuse
eesmirkidest vOi kui organisatsioonis ei ole piisavat juhtkonna toetust. See viitab sellele, et
muutuste juhtimisel on keskne roll kommunikatsioonil, osapoolte kaasamisel ning muutuse

eesmadrkide selgel motestamisel.

Lisaks organisatsioonilisele tasandile on muutuste juhtimisel oluline ka indiviidi tasand. Hiatt
(2006: 1-3) rohutab, et muutuse edukus soltub sellest, kuidas tliksikisikud muutusega kohanevad,
tuues vilja teadlikkuse, soovi, teadmiste, vdimekuse ja kinnistamise olulisuse muutuse
protsessis. Samuti rohutab Hayes (2018: 14-18), et muutuste juhtimine ei tdhenda iiksnes
struktuursete muudatuste elluviimist, vaid ka inimeste hoiakute ja kditumise kujundamist, mis on
eriti oluline organisatsioonides, kus muutused puudutavad paljusid osapooli. Seega ei sdltu
muutuste edukus ainult organisatsioonilistest otsustest ja juhtimispraktikatest, vaid ka sellest,

kuivdrd valmis on organisatsiooni litkkmed muutusega kohanema ja uusi todviise omaks votma.

Seega vOib muutuste juhtimist késitleda kui mitmetasandilist protsessi, mis hdlmab nii

organisatsioonilisi kui ka individuaalseid aspekte ning mille edukus sdltub suuresti sellest, kuidas



muutuse erinevad etapid on kavandatud ja ellu viidud. Kéesoleva t66 kontekstis on oluline
keskenduda muutuste juhtimisele kui protsessile ning analiiiisida, kuidas muutuse erinevad
etapid osalejate poolt tajuti. Selline ldhenemine loob aluse empiirilises osas ldbiviidavale
analiiiisile, kus Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsessi vaadeldakse Kurt Lewini muutuste

juhtimise mudeli etappide 10ikes.

1.2 Ladhenemised muutuste juhtimisele

Muutuste juhtimist on késitletud mitmete teoreetiliste ldhenemiste kaudu. Erinevad autorid on
pakkunud vélja mudeleid ja raamistikke, mis aitavad mdista, kuidas organisatsioonilisi muutusi
on voimalik teadlikult suunata ja juhtida. Kuigi ldhenemised erinevad oma fookuse ja eelduste
poolest, voib neid vaadelda kui teineteist tdiendavaid kisitlusi, mis rohutavad muutuste juhtimise

erinevaid dimensioone.

Uheks keskseks lihenemiseks muutuste juhtimisel on strateegiline ja juhtimiskeskne kisitlus,
mille kohaselt sdltub muutuste edukus eelkdige juhtimisvoimekusest, selgest visioonist ning
organisatsiooni liikkmete kaasamisest. Kotteri (1996: 4—7) kaheksaastmeline muutuste juhtimise
mudel rohutab, et muutuste elluviimine eeldab siisteemset juhtimist, kus olulisel kohal on
muutuse vajaduse teadvustamine, visiooni loomine ning selle jarjepidev kommunikeerimine. See
lahenemine toob esile, et muutuste juhtimine ei ole pelgalt tehniline protsess, vaid nduab

aktiivset juhtimist ja organisatsioonisisest koostood.

Seda késitlust tdiendab organisatsioonilise arengu ldhenemine, mis keskendub eelkdige
organisatsiooni pikaajalisele arengule ning todtajate kaasamisele muutuste protsessi. Cameron ja
Green (2019: 27-30) rohutavad, et muutuste juhtimine on tGhusam siis, kui organisatsiooni
litkkmed on aktiivselt kaasatud ning muutused toimuvad koostd6s, mitte liksnes juhtkonna otsuste
tulemusena. Selline 1&henemine erineb strateegilisest kasitlusest selle poolest, et asetab suurema

rohu organisatsioonikultuurile, koostdole ja dppimisele.

Lisaks organisatsioonilisele tasandile on muutuste juhtimisel oluline ka individuaalne
perspektiiv. Hiatt (2006: 1-3) ADKAR-mudel toob esile, et muutuste edukus soltub sellest,

kuidas iiksikisikud muutusega kohanevad. Mudel rohutab teadlikkuse, motivatsiooni, teadmiste
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ja oskuste ning muutuse kinnistamise olulisust. See lihenemine tidiendab eelnevaid, nédidates, et
isegi histi juhitud ja strateegiliselt kavandatud muutused ei pruugi dnnestuda, kui organisatsiooni

litkkmed ei ole valmis muutusega kaasa minema.

Teistsugust vaatenurka pakub pideva muutuse ldhenemine, mille kohaselt ei toimu muutuste
juhtimine mitte selgelt piiritletud projektina, vaid pideva kohanemisprotsessina. Weick ja Quinn
(1999: 375-377) réhutavad, et organisatsioonid tegutsevad keskkonnas, kus muutus on pidev
ning muutuste juhtimine tdhendab eelkdige organisatsiooni vdimet kohaneda ja Oppida. See
lahenemine erineb varasematest selle poolest, et seab kahtluse alla muutuste selge alguse ja 1opu

ning rohutab juhtimise paindlikkust.

Avaliku sektori kontekstis tdiendab eelnevaid késitlusi institutsionaalne ldhenemine, mis toob
esile, et muutuste juhtimist mdjutavad lisaks organisatsioonisisestele teguritele ka poliitilised
otsused, huvigruppide ootused ning laiem {ihiskondlik kontekst. Kuipers jt (2014: 6-8)
rOhutavad, et muutuste juhtimine avalikus sektoris eeldab eriti tugevat kommunikatsiooni ja

erinevate osapoolte kaasamist, kuna muutused puudutavad sageli laiemat kogukonda.

Erinevate lahenemiste vordlus niitab, et muutuste juhtimine on mitmetahuline protsess, kus
erinevad késitlused tdiendavad iiksteist. Strateegiline ja planeeritud lihenemine pakub selge
struktuuri ja juhtimisraamistiku, samas kui organisatsioonilise arengu ja individuaalse tasandi
kisitlused toovad esile inimfaktori olulisuse. Pideva muutuse ldhenemine réhutab omakorda
paindlikkust ja kohanemisvdimet, samas kui avaliku sektori kisitlus lisab kontekstuaalse

mootme.

Sellest tulenevalt on muutuste juhtimise analiilisimisel oluline kasutada raamistikku, mis
voimaldab protsessi selgelt struktureerida ning hinnata, kuidas erinevad juhtimispraktikad
muutuse etappides toimivad. Uheks selliseks lihenemiseks on planeeritud muutuse kisitlus,
mille teoreetilised alused périnevad Kurt Lewini toodest. Lewini (1951) kolmeastmeline mudel —
lahtikiilmutamine, muutus ja kinnikiilmutamine — kirjeldab muutuste juhtimist kui jirjestikuste
etappide kaudu toimuvat protsessi, kus esmalt valmistatakse organisatsioon muutuseks ette,

seejdrel viiakse 14bi muudatused ning 10puks kinnistatakse uus olukord. Antud mudel pakub
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selge analiiiitilise raamistiku, mille abil on vdimalik hinnata muutuste juhtimise protsessi

erinevaid etappe ka kéesoleva t66 kontekstis.

1.3 Kurt Lewini muutuste juhtimise mudel

Kurt Lewinit peetakse iiheks organisatsiooniliste muutuste teooria rajajaks ning tema késitlus
muutuste juhtimisest on olnud aluseks paljudele hilisematele muutuste juhtimise mudelitele ja
teooriatele. Lewini  ldhenemine pdhineb eeldusel, et organisatsioonid toimivad
tasakaaluseisundis, kus erinevad joud hoiavad olemasolevat olukorda stabiilsena. Muutused
tekivad siis, kui seda tasakaalu mdjutavad erinevad joud, mis kas toetavad vdi takistavad
muutust. Lewin kirjeldab seda néhtust jouvélja analiiiisina (force field analysis), mille kohaselt
méiidravad organisatsioonis toimuvate muutuste ulatuse ja kiiruse muutust soodustavate ja

takistavate joudude tasakaal (Lewin, 1951: 228-229).

Lewini muutuste juhtimise kidsitluse keskmes on kolmeastmeline mudel, mis kirjeldab muutuste
protsessi kolme jérjestikuse etapina: ,lahtisulatamine® (unfreezing), muutus (change voi moving)
ning ,kinnistamine™ (refreezing). See mudel aitab selgitada, kuidas organisatsioonid saavad
litkkuda olemasolevast olukorrast uue ja soovitud seisundini ning kuidas tagada, et toimunud

muutused piisiksid pikema aja jooksul (Lewin, 1951: 229-231).

Mudeli esimeseks etapiks on lahtisulatamine (unfreezing), mille eesmérk on murda olemasolevad
kditumismustrid ja valmistada organisatsioon ette muutuseks. Lewini (1951: 229) jérgi on
inimesed sageli harjunud kindlate tooviiside ja organisatsiooniliste praktikatega ning seetdttu
voivad nad muutustele vastu seista. Lahtisulatamise etapis tuleb tekitada arusaam, et senine
olukord ei ole enam piisav voi jatkusuutlik. Selleks kasutatakse sageli informatsiooni jagamist,
probleemide teadvustamist ning organisatsiooni lilkmete kaasamist muutuse vajaduse
moistmisse. Burnes (2017: 400—401) maérgib, et selles etapis on oluline vihendada olemasolevat

stabiilsust ning luua motivatsioon uute lahenduste otsimiseks.

Lisaks on Lewini lahtikiilmutamise etappi kisitlenud ka Schein (1996: 27-29), kes rohutab, et
muutuse algatamine eeldab olemasolevate hoiakute ja kditumismustrite ,lahtilaskmist ning
psiihholoogilise turvatunde loomist organisatsiooni litkmetele. See tdhendab, et muutuste

juhtimisel ei piisa liksnes ratsionaalsest selgitustodst, vaid oluline on ka emotsionaalse vastuseisu
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vidhendamine ning turvalise keskkonna loomine, kus inimesed on valmis uusi lahendusi

katsetama.

Teiseks etapiks on muutus ehk liikumine (change voi moving), mille kdigus rakendatakse uusi
ideid, toOprotsesse voi kditumisviise. Selles etapis toimub tegelik {ileminek seniselt olukorralt
uuele tookorraldusele. Lewini (1951: 230) jirgi eeldab see sageli uute teadmiste ja oskuste
omandamist ning todtajate aktiivset osalemist muutuste elluviimisel. Organisatsioon peab selles
etapis pakkuma tooOtajatele piisavat tuge, nditeks koolitust, juhendamist ja selget
kommunikatsiooni, et holbustada uute praktikate omaksvottu. Cameron ja Green (2019: 106—
107) rohutavad, et muutuse etapis on oluline todtajate kaasamine ja koostdd, kuna just nende

aktiivne osalus aitab tagada, et uued tooviisid juurduvad organisatsiooni igapievases tegevuses.

Mudeli kolmandaks etapiks on kinnistamine (refreezing), mille eesmirk on stabiliseerida uus
olukord ning muuta uued praktikad organisatsiooni tavapéraseks osaks. Lewini (1951: 231) jérgi
on oluline, et parast muutuste elluviimist luuakse mehhanismid, mis toetavad uue kditumise
pusimist, nditeks uued reeglid, to6protsessid voi organisatsioonikultuuri elemendid. Kui muutusi
el kinnistata, on oht, et organisatsioon naaseb varasemate kéditumismustrite juurde. Hayes (2018:
46—47) mirgib, et kinnistamise etapis mangivad olulist rolli organisatsioonikultuur, juhtimise

tugi ning todtajate tunnustamine uute todviiside rakendamisel.

Lewini muutuste mudelit on hiljem nii arendatud kui ka kritiseeritud. Mdned autorid on véitnud,
et mudel vaib olla liiga lihtsustatud tédnapdeva organisatsioonide jaoks, kus muutused toimuvad
sageli pidevalt ja diinaamiliselt. Samas rohutab Burnes (2017: 402—404), et Lewini mudelit ei
tohiks kasitleda liiga jdigalt lineaarse protsessina, vaid pigem {iildise raamistikuna, mis aitab
mdista muutuste loogikat ja diinaamikat organisatsioonis. Lewini teooria olulisus seisneb
eelkoige selles, et see td1 esile muutuste sotsiaalse ja psiihholoogilise mddtme ning rohutas

inimeste kditumise ja organisatsioonilise keskkonna rolli muutuste protsessis.

Lewini mudeli hilisemates késitlustes on téhelepanu pooratud ka sellele, et muutuste téielik
stabiliseerimine ei pruugi tdnapdeva organisatsioonides olla realistlik eesmérk. Néiteks
kritiseerivad Dawson ja Andriopoulos (2014: 33-35) kinnikiilmutamise etappi, tuues esile, et
kaasaegsed organisatsioonid tegutsevad pidevas muutumises ning seetottu on muutuste juhtimine

pigem pidev kohanemisprotsess. See tdiendab Lewini késitlust, viidates vajadusele késitleda
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muutuste juhtimist paindlikumalt ning arvestada organisatsiooni voimega jiatkuvalt muutustega

kohaneda.

Oluline tosiasi Bernard Burnes'i (Burnes, 2020: 50) sdnul on see, et Lewin négi sotsiaalseid
muutusi kui grupitegevusi, sest kui muudetakse grupinorme ja rutiine, on oluline, et muutusega
seotud olev grupp sellega kaasa ldheks ja ndus oleks, sest muidu ei pruugi muutus piisima jéida.
Vaatamata sellele, et Lewini mudeli kohta Geldakse kolme-etapiline protseduur, viitab see
tegelikult ikkagi kolmele eraldi protsessile, mis on muutuste juhtimise puhul olulisel kohal

(Burnes, 2020: 50).

Kokkuvottes pakub Lewini mudel struktureeritud ja siisteemse ldhenemise, mis arvestab nii
inimeste psithholoogilisi reaktsioone kui ka organisatsiooni vajadusi. Lahtikiilmutamise etapp
aitab moista muutuste vajadust ja valmistuda nendeks, muutuse elluviimise etapp vOimaldab
rakendada uusi ldhenemisi ning kinnikiilmutamise etapp toetab muudatuste kinnistumist
organisatsiooni igapédevases tegevuses. Mudeli tugevus seisneb selles, et see iihendab
organisatsioonilised ja individuaalsed aspektid ning rShutab kommunikatsiooni, juhtimise ja

tootajate kaasamise olulisust muutuste protsessis (Lewin, 1951: 229-231; Burnes, 2020: 50).

Nimetatud aspektid on muutuste juhtimise kirjanduses sageli vilja toodud kui olulised tegurid,
mis mojutavad muutuste edukust. Seetdttu on jargnevalt oluline kidsitleda ldhemalt muutuste
juhtimise peamisi edutegureid, mis aitavad modista, millised tingimused toetavad

organisatsiooniliste muutuste edukat elluviimist (Kotter, 1996: 85—87; Hayes, 2018: 32—-34).

1.4 Muutuste juhtimise edutegurid

Muutuste juhtimise kirjanduses on sageli esile toodud mitmeid votmetegureid, mis mojutavad
muutuste edukust. Uheks oluliseks aspektiks on selge ja jirjepidev kommunikatsioon. Efektiivne
kommunikatsioon aitab tOotajatel moista muutuste eesmdrke, pohjuseid ning oodatavaid
tulemusi, mis omakorda vihendab ebakindlust ja voimalikku vastuseisu muutustele. Kotter
(1996: 85—-87) rohutab, et kommunikatsioon on iiks olulisemaid elemente muutuste juhtimisel,
kuna selge visiooni ja eesméirkide edastamine aitab kujundada tddtajates arusaama muutuse

vajalikkusest ning suurendab nende valmisolekut muutustega kaasa minna.
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Lisaks kommunikatsioonile on oluline tugev ja selge juhtimine. Juhtidel on keskne roll muutuste
suunamisel, kuna just nemad kujundavad organisatsiooni visiooni, motiveerivad tootajaid ning
tagavad muutuste elluviimiseks vajalike ressursside olemasolu. Hayes (2018: 32—34) maérgib, et
edukad muutused eeldavad juhtidelt vOimet inspireerida ja suunata organisatsiooni liikkmeid ning
luua selge strateegiline suund, mis aitab todtajatel moista, millist tulevikuseisundit
organisatsioon soovib saavutada. Juhi roll ei piirdu liksnes muutuse algatamisega, vaid holmab

ka tootajate toetamist kogu muutuse protsessi viltel.

Olulise tegurina tuuakse muutuste juhtimise késitlustes esile ka selge visiooni olemasolu.
Visioon annab organisatsiooni litkmetele arusaama muutuse eesmérgist ning aitab suunata
organisatsiooni tegevusi soovitud tulevikuseisundi poole. Kotteri (1996: 68—72) jargi aitab selge
visioon koondada organisatsiooni litkmete joupingutused ning luua iihise arusaama muutuse
suunast. [lma selge visioonita vdivad muutused jédda killustatuks ning organisatsiooni liikmetel

voib olla keeruline mdista, kuidas nende tegevus toetab organisatsiooni strateegilisi eesmaérke.

Muutuste edukaks elluviimiseks on oluline ka piisavate ressursside olemasolu. Ressursid voivad
hdlmata nii finantsilisi vahendeid, tehnoloogilisi lahendusi kui ka inimressurssi. Burnes (2017:
520-522) rohutab, et muutuste elluviimine nduab sageli mirkimisvéérseid investeeringuid ning
organisatsioonid peavad tagama, et vajalikud ressursid oleksid muutuse elluviimiseks
kittesaadavad. Ressursside puudumine voib viia olukorrani, kus muutusi ei ole vdimalik

taielikult rakendada voi nende moju jadb oodatust vdiksemaks.

Samuti mingib olulist rolli organisatsiooni kultuur ja sisemine keskkond. Organisatsioonikultuur
mdjutab seda, kuidas to6tajad muutustele reageerivad ning kui valmis nad on uusi tddviise
omaks vOtma. Cameron ja Green (2019: 26-28) mirgivad, et organisatsioonid, kus
vadrtustatakse avatud suhtlust, koost66d ja Oppimist, suudavad muutusi ellu viia oluliselt
tohusamalt. Selline kultuuriline keskkond toetab todtajate valmisolekut katsetada uusi lahendusi

ning vihendab vastuseisu muutustele.

Muutuste juhtimise seisukohast on oluline ka tddtajate arendamine ja toetamine.
Organisatsioonilised muutused voivad sageli nduda tootajatelt uute oskuste omandamist voi uute
tooprotsessidega kohanemist. Seetdttu on oluline pakkuda tootajatele vajalikku koolitust ja tuge,

mis aitab neil muutustega paremini kohaneda. Hiatt (2006: 11-14) rohutab oma ADKAR-
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mudelis, et tootajate teadmised ja oskused on muutuste edukuse seisukohast kriitilise tdhtsusega,
kuna organisatsioonilised muutused realiseeruvad tegelikult individuaalsete kaitumuslike

muutuste kaudu.

Lisaks eeltoodule on muutuste juhtimisel oluline ka pidev tagasiside kogumine ja muutuste
tulemuste hindamine. Regulaarne tagasiside vdimaldab juhtidel hinnata, kas muutuste
elluviimine liigub soovitud suunas ning kas organisatsioon saavutab kavandatud eesmirke.
Hayes (2018: 139-142) rdhutab, et tagasiside ja hindamise kaudu on vdimalik tuvastada
voimalikke probleeme ning vajadusel kohandada muutuste elluviimise strateegiat. Kédesoleva t60
analiiiisi seisukohalt loovad nimetatud aspektid aluse, mille pohjal hinnata muutuste juhtimise
protsessi erinevaid etappe. Kommunikatsiooni, osapoolte kaasamist, juhtkonna rolli ning
muutuse eesmirkide selgust peetakse muutuste juhtimise kirjanduses olulisteks teguriteks, mis
mojutavad organisatsiooniliste muutuste edukust (Kotter, 1996: 85-87; Hayes, 2018: 32-34).
Selge kommunikatsioon aitab organisatsiooni liikmetel mdista muutuse vajalikkust ning
vdhendab ebakindlust ja vdimalikku vastuseisu muutustele (Kotter, 1996: 85-87). Osapoolte
kaasamine vdimaldab suurendada organisatsiooni liitkmete valmisolekut muutusega kaasa minna
ning toetab muutuse aktsepteerimist organisatsioonis (Cameron ja Green, 2019: 27-30).
Juhtkonna roll on oluline muutuse suunamisel, tdotajate motiveerimisel ning organisatsioonile
selge visiooni loomisel (Hayes, 2018: 32-34). Muutuse eesmérkide selge sOnastamine aitab
kujundada organisatsiooni liitkmetes {ihist arusaama sellest, miks muutust ellu viiakse ja milliseid

tulemusi soovitakse saavutada (Kotter, 1996: 68—72).

Nende aspektide kaudu on voimalik hinnata, kuivord teadlikult ja siisteemselt muutust juhiti ning
kuidas organisatsiooni litkmed muutust tajusid. Seetdttu keskendutakse kdesolevas toos sellele,
kuidas toimus kommunikatsioon, millisel mééral kaasati osapooli, milline oli juhtkonna roll ning
kuivord selgelt olid sOnastatud muutuse eesmirgid. Nende aspektide kaudu on vdimalik

analiiiisida Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsessi Kurt Lewini mudeli etappide 16ikes.
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2.PUURMANI KOOLI JA LASTEAIA LIITMINE

2.1. Puurmani kooli ja lasteaia liitumisprotsess

Peale 2017. aasta haldusreformi liitunud Pdltsamaa vald, Poltsamaa linn, Pajusi vald ja Puurmani
vald toid oma iihinemislepingus vélja vajaduse suurendada haridusasutuste vorgu otstarbekust
ning parandada juhtimise tulemuslikkust ja to6tajate motiveeritust. Samuti kisitleti olulise
eesmdrgina koolivorgu tohustamist ning valla kulude vdhendamist, sealhulgas hallatavate
asutuste reorganiseerimise ja struktuurimuudatuste kaudu (Pdltsamaa valla haridusvorgu

iimberkorraldamise kavatsus nr 1-3/2019/80).

Plaanitavate muudatuste juures toodi vélja erinevaid meetmeid valla kulude vdhendamiseks,

sealhulgas valla hallatavate asutuste reorganiseerimine ja asutuste struktuuride muutmine.

Esialgu plaaniti haridusvorgu iimberkorraldamine ellu viia 1. septembrist 2020, kuid protsess ei
joustunud kavandatud kujul. Seejérel otsustati iimberkorraldamise protsess uuesti 14dbi vaadata
ning jitkata pdhjalikuma ettevalmistusega (Pdltsamaa Vallavalitsus, 2020; Pdltsamaa

Vallavalitsus, 2021).

Pdltsamaa valla haridusvork kavandati iimber korraldada selliselt, et valla pohikoolid liidetakse
ithise juhtimise alla. Puurmani piirkonna puhul leiti siiski, et piirkonna kauguse ja kohaliku
keskuse rolli tottu on otstarbekam liita Puurmani Modisakool ja Puurmani Lasteaed Siilipesa
itheks hariduskeskuseks. Sellise lahenduse eesmirk oli tagada kohapealne juhtimine ning
sdilitada piirkondlik hariduskorraldus (Poltsamaa wvallavolikogu 17.12.2020 otsus nr 1-

2/2020/79).

Puurmani Mdisakooli ja Puurmani Lasteaed Siilipesa liitmine kavandati joustuma 1. septembrist
2021. Uhendatud asutuse nimeks jii Puurmani Mdisakool ning see hakkas tegutsema koolieelse
lasteasutuse ja pdhikoolina iihe asutusena. Umberkorralduse eesmirgiks oli tShustada juhtimist
ning saavutada suurem ressursitdhusus, sealhulgas muudeti lasteaia rithmapersonali
tookorraldust. Varasema kahe Opetaja ja iihe abi silisteemi asemel rakendati 1+1+1 mudelit, kus
rithmas to6tas liks Opetaja, iiks assistent ja iiks abi (Pdltsamaa vallavolikogu 17.12.2020 otsus nr

1-2/2020/79).
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2.2 Puurmani méisakooli ja Puurmani lasteaia Siilipesa tutvustus

Puurmani Mbdisakool tegutseb Puurmani alevikus ning pakub nii alusharidust kui ka
pohiharidust. Alates 1. septembrist 2021 tegutseb Puurmani Mdisakool lasteaed-pohikoolina, kus

ithes asutuses toimuvad nii alushariduse kui ka pohihariduse dppe- ja kasvatustegevused.

Puurmani Mboisakool tegutseb kahes hoones. Pohikooli osa asub ajaloolises Puurmani mdisa
peahoones, mida timbritseb modisapark. Selline keskkond pakub mitmekiilgseid voimalusi oppe-
ja kasvatustoo ldbiviimiseks. Lasteaia osa tegutseb renoveeritud dppehoones Puurmani alevikus

(Puurmani Madisakooli arengukava 2023-2026).

2026. aasta seisuga on Puurmani Mdisakooli lasteaias kolm rithma, kus opib kokku ligikaudu 50
last, ning pohikoolis tiheksa klassi, kus Opib ligikaudu 95 Opilast. Kooli personal koosneb
pohikooli osas 25 tootajast ning lasteaia osas 10 tootajast (Puurmani Moisakooli arengukava

2023-2026).

3.METOODIKA

Antud bakalaureusetoos kasutab autor kvalitatiivset uurimismeetodit, mille eesméirk on moista
haridusasutuste liitmise protsessi. Kvalitatiivne uurimus voimaldab siivitsi analiilisida, kuidas
inimesed tajuvad ja motestavad muutust, mitte ainult seda, millised tulemused objektiivselt

saavutati (Creswell, 2014).

Meri-Liis Laherand (2010: 15) toob vilja, et kvalitatiivne uuring on sobiv siis, kui uuritakse
kditumismustrite taga olevaid protsesse ning piiiitakse vastata kiisimusele “miks?”. Samas
rohutab Patton (2015), et kvalitatiivne uurimine on tdlgendav protsess, mille kdigus piilitakse

moista uuritava ndhtuse tdhendust selle loomulikus kontekstis.

To6 pohimeetodina kasutati poolstruktureeritud individuaalintervjuusid (lisad 2-3). See
lahenemine annab uurijale vdimaluse hoida vestlust fookuses, kuid samal ajal jitta ruumi
paindlikkusele ning voimaldada intervjueeritaval véljendada oma motteid vabalt ja pdhjalikult
(Kvale, 2007). Laherand (2010: 193) rdhutab samuti, et intervjuu ldbiviimisel peab uurija

oskama esitada eri tiiiipi kiisimusi, mis aitavad intervjueeritaval oma motteid selgelt sonastada.
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Poolstruktureeritud intervjuu sobib kéesoleva t66 jaoks, sest see voimaldab muuta kiisimuste

jarjekorda ja vajadusel tdpsustada vastuseid (Silverman, 2020).

Intervjuude eesmérk oli mdista Puurmani Mdisakooli ja Puurmani Lasteaed Siilipesa liitmisega
seotud kogemusi erinevate protsessis osalejate endi vaatenurgast. Kokku wviidi ldbi neli

intervjuud, mille pohikiisimusi oli kiimme.
Intervjueeritavateks olid:

- Endine Podltsamaa valla haridus- ja kultuuriosakonna juhataja;
- Puurmani Maéisakooli direktor;
- Endine Puurmani Lasteaed Siilipesa juhataja;

- Endine Poltsamaa vallavanem.

Valim moodustati eesmirgipdrase valiku pohimdttel, mille eesmidrk on kaasata
uurimisprobleemiga otseselt seotud inimesed, kelle kogemused voimaldavad uuritavat néhtust
pohjalikult moista (Patton, 2015). Kdesoleva t66 puhul valiti intervjueeritavateks inimesed, kes
olid seotud Puurmani kooli ja lasteaia liitmise kavandamise, juhtimise voi elluviimisega
erinevatel tasanditel. Valimisse kaasati nii vallavalitsuse esindajad kui ka haridusasutuste juhid,
et saada lilevaade muutuse protsessist nii otsustajate, kui ka muutuse igapdevaste elluviijate

vaatenurgast.

Nelja intervjuu ldbiviimist pidas autor kdesoleva uurimistdd eesmérki arvestades piisavaks, sest
uuring keskendub konkreetse juhtumi analiiiisimisele, mitte tulemuste iildistamisele laiemalt.
Valitud intervjueeritavad olid protsessis votmerollis ning nende kogemused voimaldasid saada
sisuka tilevaate muutuse planeerimisest, kommunikatsioonist, juhtimisest ja elluviimisest. Kuna
autor uuris konkreetset liitmisprotsessi, voimaldas sihipdraselt valitud viiksem valim keskenduda

osalejate kogemuste pohjalikule analiilisimisele.

Kolm intervjuud viidi 1&bi ndost nikku kohtumistena ning iiks intervjuu viidi 14bi veebi teel.
Intervjuude kestvus varieerus 30 minutist kuni iihe tunnini. Enne intervjuu toimumist said
osalejad kirjaliku teadliku ndusoleku vormi (lisa 1) ja kiisimused (lisad 2-3) tutvumiseks. Lisaks

kiisiti luba intervjuu salvestamiseks ja andmete kasutamiseks uurimistod eesmaérgil, jargides
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uurimist60 eetika pohimotteid (Kvale, 2007; Creswell, 2014). Uurimuses tagati intervjueeritavate
anoniliiimsus ning analiilisis kasutatakse nimede asemel intervjuude numeratsiooni. Kéesolevas
uurimistdos keskendutakse teadlikult muutustes osalenud isikute ning muutuse eestvedajate
hinnangutele. Selline 1dhenemine vdimaldab saada vahetu iilevaate sellest, kuidas muutuse

protsessi kogeti ning millised tegurid mojutasid selle kulgu osalejate vaatenurgast.
Intervjuude jérjekord oli jairgmine:

- Esimene intervjuu viidi ldbi endise Poltsamaa valla haridus- ja kultuuriosakonna
juhatajaga 26. jaanuaril 2023 Pdltsamaa vallavalitsuses ning intervjuu kestis veidi iile
tunni. Intervjuu andis iilevaate haridusreformi kavandamisest ja elluviimise kaigust
(edaspidi intervjuu 1).

- Teine intervjuu viidi ldbi Puurmani Madisakooli direktoriga 2. maértsil 2023 Puurmani
Moisakoolis, kestvusega 30 minutit. Intervjuu keskendus muutuse tagajirgedele ja kooli
praegusele olukorrale (edaspidi t66s intervjuu 2).

- Kolmas intervjuu toimus endise Puurmani Lasteaed Siilipesa juhatajaga 9. martsil 2023,
Puurmani lasteaias ning andis iilevaate muutuse vastuvotust ning hilisemast kohanemisest
(edaspidi t60s intervjuu 3).

- Neljas intervjuu toimus endise Podltsamaa vallavanemaga 26. jaanuaril 2026, Teamsi
videokohtumise teel ning kestis tund aega. Intervjuu andis iilevaate haridusreformi
kavandamisest ja elluviimise kéigust 14bi vallavalitsuse silmade (edaspidi t60s intervjuu

4).

Dokumendianaliiiisi kdigus uuriti Poltsamaa valla kodulehel ja Haridus- ja Teadusministeeriumi
portaalides avaldatud dokumente ning kohaliku hariduspoliitika materjale. Miles, Huberman ja
Saldafia (2014) rohutavad, et erinevate andmeallikate kasutamine (intervjuud ja dokumendid)

voimaldab andmeid trianguleerida ning suurendab uurimistulemuste usaldusvairsust.

Analiiiisi kéigus keskendus autor eelkdige sellele, kuidas liitmisprotsess vastab Kurt Lewini
muutuste  juhtimise kolmele etapile: lahtikiilmutamine, muutuse elluviimine ja

kinnikilmutamine.
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Kokkuvdttes voimaldab selline kombineeritud uurimisviis — intervjuud ja dokumendianaliiiis —
saada tervikliku pildi muutuse protsessist ning moista, kuidas erinevad osapooled liitmist tajusid
ja millised tegurid mdjutasid selle kulgu. Samas on oluline rdohutada, et kdesolev uurimus ei
keskendu muutuse tulemuste hindamisele, vaid eelkdige muutuse protsessi analiiiisimisele
osalejate vaatenurgast. Tuleb arvestada, et muutustes osalenud ja neid ellu viinud isikute
hinnangud vdivad olla subjektiivsed, kuna nad hindavad osaliselt ka enda tegevust. Seetdttu ei
ole selline ldhenemine sobiv muutuse tulemuste objektiivseks hindamiseks. Kéesoleva t60
eesmdrk on aga teadlikult keskenduda sellele, kuidas muutuse protsessi tajuti ja millised tegurid

seda mdjutasid, mitte anda hinnangut muutuse 16pptulemuse edukusele.
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4.PUURMANI KOOLI JA LASTEAIA LIITMISE ANALUUS KURT
LEWINI MUDELI ALUSEL

4.1 Lahtikilmutamise etapp

Lahtikiilmutamise etapi hindamisel lidhtutakse kéesolevas tods eelkdige muutuse vajaduse
teadvustamisest, kommunikatsioonist ning erinevate osapoolte kaasamisest. Nende aspektide
valik pohineb muutuste juhtimise kirjandusel, mille kohaselt on lahtikiilmutamise etapi
peamiseks eesmargiks valmistada organisatsioon ja selle litkkmed muutuseks ette ning vihendada
voimalikku vastuseisu (Lewin, 1951: 229; Burnes, 2020: 46). Muutuse vajaduse selgitamine
aitab organisatsiooni litkmetel mdista muudatuse vajalikkust, kommunikatsioon toetab
teadlikkuse kujunemist ning osapoolte kaasamine suurendab valmisolekut muutusega kaasa
minna (Kotter, 1996: 4-7). Nende aspektide kaudu on vdimalik hinnata, kuivord teadlikult ja
siisteemselt valmistati Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsessis organisatsiooni litkmeid

muutuseks ette.

Lewini mudeli esimene etapp on lahtikiilmutamine, mille eesmidrk on teadvustada
organisatsioonis muutuse vajadust ning valmistada organisatsiooni litkmed ette uueks
olukorraks. Selles etapis on oluline selgitada muutuse pohjuseid, luua arusaam muudatuse

vajalikkusest ning vdhendada vastuseisu (Burnes 2020: 46).

Puurmani kooli ja lasteaia liitmise puhul oli muutuse algseks ajendiks Poltsamaa valla
haridusvdrgu olukord. Intervjuude pohjal oli iiheks peamiseks probleemiks demograafiline
muutus ja dpilaste arvu vihenemine. Uhe intervjueeritava sdnul oli Pdltsamaa valla haridusvork
kujundatud olukorras, kus Opilaste arv oli oluliselt suurem kui tegelikult, mistdttu oli vaja
olemasolevaid ressursse efektiivsemalt kasutada (intervjuu 4, 2026). Uks intervjueeritav tdi
vélja, et maapiirkondades vdheneb elanike arv ning noored pered liiguvad suurematesse
keskustesse, kus on rohkem t66vOimalusi ja teenuseid (intervjuu 3, 2026). Kuigi
intervjueeritavad toid vélja mitmeid ratsionaalseid pohjuseid muutuse algatamiseks, tekib
kiisimus, kuivord selgelt ja mitmekiilgselt need argumendid organisatsiooni liikmeteni joudsid.
Lewini teooria kohaselt on lahtikiilmutamise etapis kriitilise tdhtsusega mitte ainult muutuse

objektiivne vajadus, vaid ka see, kas osapooled tajuvad seda vajadust (Burnes 2020: 46). Kuigi
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intervjueeritavad toid védlja mitmeid ratsionaalseid pohjuseid muutuse algatamiseks, viitavad
hilisem kogukonna vastuseis ning timberkorraldamise esimese katse ebadnnestumine sellele, et
muutuse vajadus ei olnud kodikidele osapooltele piisavalt selgelt kommunikeeritud ega arusaadav.
Lewini teooria kohaselt on lahtikiilmutamise etapis oluline, et organisatsiooni litkmed mdistaksid
muutuse vajalikkust ning aktsepteeriksid selle eesmirke (Burnes, 2020: 46). Antud juhul voib
jareldada, et kuigi juhtkonna tasandil oli muutuse vajadus teadvustatud, ei joudnud see arusaam

esialgu piisavalt laiapdhjaliselt organisatsiooni litkmete ja kogukonnani.

Lisaks demograafilistele pdhjustele tdid intervjueeritavad esile ka vajaduse parandada
haridusasutuste juhtimise tohusust. Vidikestes haridusasutustes tdhendas eraldi juhtimine sageli
dubleerivaid haldusstruktuure, mis ei olnud alati otstarbekad. Intervjueeritava hinnangul oli
itheks eesmargiks iihtlustada juhtimist ning tugevdada kooli ja lasteaia vahelist koostdod, et
kujuneks tihtne hariduskeskkond (intervjuu 1, 2023). Siinkohal on oluline hinnata, kas muutuse
pohjendused olid esitatud piisavalt terviklikult ja erinevatest vaatenurkadest. Kuigi efektiivsuse
ja ressursside optimeerimise argumendid on organisatsioonilisel tasandil pohjendatud, voivad
need jddda abstraktseks, kui neid ei seostata otseselt tootajate ja kogukonna igapédevase
kogemusega. Kuigi efektiivsuse ja ressursside optimeerimise argumendid olid
organisatsioonilisel tasandil pdhjendatud, jdid need osaliselt abstraktseks ega olnud kdikidele
osapooltele iihtviisi arusaadavad. Intervjuude ja dokumentide pohjal ilmnes, et muutuse
eestvedajad keskendusid eelkdige organisatsioonilistele ja majanduslikele argumentidele, kuid
viahem poorati tdhelepanu sellele, kuidas erinevad sihtrithmad muutuse vajalikkust tajusid. See
véljendus hilisemas kogukonna vastuseisus ning {limberkorraldamise esimese katse
ebadnnestumises. Teoreetilisest vaatenurgast oleks lahtikiilmutamise etapis oluline siduda
strateegilised eesmirgid konkreetsete ja arusaadavate nédidetega, mis aitaksid védhendada

ebakindlust ja vastuseisu.

Esialgse timberkorraldamise katse ebadnnestumine ning sellele jargnenud kogukonna vastuseis
viitasid sellele, et lahtikiilmutamise etapp ei olnud piisavalt pdhjalikult ette valmistatud.
Intervjuude ja dokumentide pohjal ilmnes, et muutuse eesmérgid ja kavandatav mudel ei olnud
koikidele osapooltele piisavalt selged ning protsessi tajuti kiirustatuna. Lewini mudeli kohaselt
on lahtikiilmutamise etapis oluline kujundada organisatsiooni liikmetes arusaam muutuse

vajalikkusest ning vihendada vastuseisu labi kommunikatsiooni ja kaasamise (Lewin, 1951: 229;
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Burnes, 2020: 46). Antud juhul viitab kogukonna tugev reaktsioon sellele, et muutuse

ettevalmistamine ei olnud esialgu piisavalt laiapdhjaline.

Sellest voib jareldada, et muutuse esialgses etapis ei olnud kommunikatsioon piisavalt 1dbimdeldud
ega siisteemne. Lewini mudeli kohaselt peaks lahtikiilmutamise etapp looma tugeva aluse muutuse
aktsepteerimiseks, kuid antud juhul viis kiirustamine ja ebaselgus hoopis vastuseisu tekkeni. Samuti
voib kiisida, kas muutuse eestvedajad alahindasid kogukonna emotsionaalset seotust kohaliku
kooliga. Teoreetilisest vaatenurgast on teada, et just haridusasutuste puhul méngib identiteet ja
kuuluvustunne olulist rolli, mistottu oleks pidanud sellele aspektile pdorama suuremat tihelepanu

juba muutuse algfaasis.

Selline olukord tekitas kogukonnas vastuseisu ning viis olukorrani, kus esialgne
iimberkorraldamise otsus vaidlustati kohtus. Intervjuude pohjal oli kogukonna peamine mure
seotud sellega, et Puurmani kooli kavandati liita suurema haridusasutuse struktuuri, mis tekitas

hirmu kohaliku kooli identiteedi kadumise ees.

Seega voib jdreldada, et lahtikiilmutamise etapp ei olnud alguses tdielikult edukas. Muutuse
vajadus oli kiill olemas ning seda toetasid mitmed analiiiisid ja strateegilised dokumendid, kuid
kommunikatsioon ja kaasamine ei olnud esialgu piisavad. Lewini teooria kohaselt on selline
olukord muutuste protsessides lisna tavaline, sest inimesed reageerivad muutustele sageli

vastuseisuga, eriti kui muutus puudutab olulisi institutsioone nagu koolid (Hussain jt 2016).

Eelnevat arvesse vottes saab oelda, et lahtikiilmutamise etapp ei olnud lineaarne ega iihtlaselt
edukas, vaid toimus mitme katse kaudu. Muutuse vajadus oli juhtkonna tasandil kiill
teadvustatud ning seda pdhjendati demograafiliste ja organisatsiooniliste argumentidega, kuid
esialgu ei olnud need pohjendused koikidele osapooltele piisavalt arusaadavad. Samuti ilmnes, et
kommunikatsioon ja osapoolte kaasamine ei olnud protsessi algfaasis piisavad, mis véljendus
kogukonna vastuseisus ning iimberkorraldamise esimese katse ebadnnestumises. Teise katse
kdigus poorati rohkem téhelepanu kommunikatsioonile ja kaasamisele, mis aitas muuta protsessi
siisteemsemaks ning paremini kooskolla muutuste juhtimise pohimotetega. See kinnitab Lewini

kisitlust, mille kohaselt on muutuse ettevalmistamise etapis oluline kujundada organisatsiooni
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liikkmetes arusaam muutuse vajalikkusest ning védhendada vastuseisu 1dbi teadliku

kommunikatsiooni ja kaasamise.

4.2 Muutuse elluviimise etapp

Muutuse elluviimise etapi analiiisimisel keskendutakse kéesolevas t60s eelkdige
kommunikatsiooni toimimisele, juhtimise rollile ning organisatsiooni litkkmete kohanemisele uue
tookorraldusega. Nende aspektide valik tuleneb muutuste juhtimise kirjandusest, mille kohaselt
on muutuse elluviimise etapis oluline toetada organisatsiooni litkkmete kohanemist uute tooviiside
ja korralduslike muudatustega (Lewin, 1951: 230; Burnes, 2020: 47—48). Kommunikatsioon
aitab vdhendada ebakindlust ning toetab muutusega seotud info liikkumist organisatsioonis,
juhtimise roll on oluline muutuse suunamisel ja tootajate toetamisel ning organisatsiooni litkkmete
kohanemine nditab, kuivord edukalt suudeti uusi tookorralduslikke pohimdtteid rakendada
(Hayes, 2018: 19-21). Nende aspektide kaudu on voimalik hinnata, kuidas muutus praktiliselt

ellu viidi ning millised tegurid mdjutasid selle kulgu.

Lewini mudeli teine etapp on muutuse elluviimine, mille kdigus viiakse kavandatud muudatused
organisatsioonis reaalselt ellu. Selles etapis on oluline tagada selge kommunikatsioon, juhtkonna

toetus ning todtajate ja teiste osapoolte kaasamine muutuse protsessi (Burnes 2020: 47-48).

Puurmani kooli ja lasteaia liitmise puhul algas muutuse elluviimise etapp pérast seda, kui
esialgse limberkorraldamise katse ebadnnestus ning vald otsustas protsessi uuesti alustada.
Intervjuude pdhjal oli teise katse puhul oluline eesmirk muuta kogu protsess ldbipaistvamaks

ning suurendada osapoolte kaasamist.

Uks intervjueeritav tdi vilja, et teise katse kiigus otsustati avalikustada kogu protsessiga seotud
informatsioon ning jagada seda regulaarselt valla kodulehel ja sotsiaalmeedias. ,,Teisel korral
anti inimestele rohkem infot ja toimusid kohtumised, kus sai kiisimusi kiisida” (intervjuu 4,
2026). Samuti avaldati kohtumiste protokolle ja memosid, et kdik huvilised saaksid protsessi
kulgemist jélgida (intervjuu 4, 2026). Selline ldhenemine viitab sellele, et teise katse kiigus
poorati rohkem tidhelepanu kommunikatsiooni lébipaistvusele ning osapoolte informeerimisele.
Intervjuude pohjal aitas regulaarne info jagamine vdhendada ebakindlust ning vdimaldas

osapooltel protsessi paremini jilgida.
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Teoreetilisest vaatenurgast rohutatakse, et efektiivne muutuste juhtimise kommunikatsioon ei
piirdu iiksnes info edastamisega, vaid eeldab ka dialoogi ja tagasiside voimaluste loomist (Kotter
1996: 6-7). Intervjuude pdhjal muutus teise katse kdigus kommunikatsioon siisteemsemaks ja
labipaistvamaks, kuna protsessiga seotud informatsiooni avalikustati regulaarselt valla kodulehel
ja sotsiaalmeedias ning huvilistele voimaldati ligipdds kohtumiste protokollidele ja memodele
(intervjuu 4, 2026). Vorreldes esialgse timberkorraldamise katsega viitab see sellele, et rohkem
tahelepanu poorati osapoolte informeerimisele ja protsessi selgitamisele, mis aitas vdhendada

varasemat ebakindlust ning muuta muutuse elluviimine organiseeritumaks.

Positiivse aspektina voib vilja tuua, et vorreldes esialgse katsega oli kommunikatsioon selgem ja
siisteemsem, mis tOendoliselt aitas vdhendada varasemat vastuseisu. Samas viitab varasem
kogemus sellele, et kommunikatsiooni kvaliteet ei sdltu ainult info hulgast, vaid ka sellest,

kuidas ja kellele see edastatakse ning kas see vastab osapoolte ootustele ja vajadustele.

Lisaks poorati suuremat tdhelepanu haridusasutuste juhtide kaasamisele. Haridusasutuste juhid
said olulise rolli muutuse vahendamisel oma organisatsioonides, sest nemad suhtlesid nii
Opetajate, lapsevanemate kui ka kogukonna esindajatega. Selline lihenemine aitas vdhendada
arusaamatusi ning voimaldas koguda tagasisidet muutuse mdjude kohta. Intervjuude pdhjal
véljendus juhtide suurem kaasamine eelkdige selles, et info liikus organisatsioonisiseselt 14bi
nende ning nad vahendasid muutusega seotud selgitusi oma tootajatele ja kogukonnale. Uks
juhtidest t6i vélja: ,,Pidime ise tootajatele palju selgitama ja kiisimustele vastama™ (intervjuu 2,
2023). See aitas muuta kommunikatsiooni vahetumaks ja arusaadavamaks, kuna juhid tundsid
oma organisatsiooni eripdra ning oskasid infot kohandada vastavalt sihtriihmale. Positiivse
aspektina voib vilja tuua, et selline 1dhenemine suurendas usaldust juhtide ja toGtajate vahel ning

voimaldas koguda vahetut tagasisidet muutuse mdjude kohta.

Intervjuude pohjal oli haridusasutuste juhtidel oluline roll muutusega seotud info vahendamisel
organisatsioonis, kuid nende tegevus soltus suurel méadral sellest, kuidas nad ise muutuse sisu
tolgendasid ja edasi andsid. See viitab sellele, et kommunikatsiooni iihtsus ei olnud tdielikult
tagatud ning info edastamine vOis erinevate osapoolteni jouda monevorra erinevalt. Samas aitas
juhtide kaasamine muuta kommunikatsiooni vahetumaks ja organisatsioonispetsiifilisemaks,

kuna juhid tundsid oma asutuste eripdra ning oskasid infot kohandada vastavalt todtajate ja
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kogukonna vajadustele. Muutuste juhtimise kirjanduses rohutatakse, et keskastme juhtide tohus
kaasamine eeldab selgeid juhiseid ja toetavaid mehhanisme, et tagada muutusega seotud info

iihtlane vahendamine organisatsioonis (Hayes, 2018: 15—18).

Juhtide kaasamine oli vajalik ja pdhjendatud samm, mis aitas parandada kommunikatsiooni
vorreldes varasema etapiga. Samas viitab see ka sellele, et muutuste juhtimisel ei piisa iiksnes
rollide midramisest, vaid oluline on tagada, et kdik osapooled mdistavad oma rolli sisu iihtselt

ning saavad selle tiitmiseks piisavat tuge.

Intervjuudest selgus ka, et muutuse elluviimisel oli oluline roll organisatsioonilistel ressurssidel.
Néiteks kaasati protsessi vallavalitsuse erinevad osakonnad, sealhulgas rahandusosakond,
majandusosakond ning kommunikatsioonispetsialistid, kes aitasid analiilisida timberkorralduse
mdju ning toetada kommunikatsiooni kogukonnaga (intervjuu 4, 2026). Erinevate osakondade
kaasamine véljendus eelkdige selles, et rahandusosakond tegeles limberkorralduse finantsilise
moju hindamisega, majandusosakond analiiiisis ressursside jaotust ning
kommunikatsioonispetsialistid vastutasid info edastamise eest kogukonnale. Selline iilesannete
jaotus voimaldas kisitleda muutust mitmest vaatenurgast ning toetas otsuste tegemist nii

majanduslikust kui ka organisatsioonilisest aspektist.

Positiivse tulemusena aitas erinevate kompetentside kaasamine muuta otsustusprotsessi
siisteemsemaks ning vihendas riski, et olulised aspektid jddvad tdhelepanuta Kui erinevad
osakonnad tegutsevad paralleelselt, kuid ilma piisava koostoota, voib see viia killustunud

otsusteni voi info ebajdrjekindla edastamiseni.

Teoreetilisest vaatenurgast rohutatakse, et muutuste elluviimise etapis on oluline tagada
erinevate funktsioonide vaheline koostdo ja selge rollijaotus, et véltida organisatsioonisiseseid
pingeid ja suurendada muutuse tohusust (Cummings ja Worley 2015: 23-25). Seetottu voib
jareldada, et kuigi ressursside kaasamine oli sisuliselt pdhjendatud ja vajalik, soltus selle tegelik
moju suuresti koostod kvaliteedist ja juhtimise selgusest. Selline {ilesannete jaotus vdimaldas
késitleda muutust mitmest vaatenurgast ning toetas otsuste tegemist nii majanduslikust kui ka
organisatsioonilisest aspektist. Samas eeldas erinevate osapoolte kaasamine selget rollijaotust ja
koordineeritud koost6dd, et véltida info killustumist ning tagada muutusega seotud tegevuste

ithtne elluviimine. Seetdttu voib jireldada, et ressursside kaasamise tulemuslikkus sdltus suuresti
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sellest, kuivord hésti suudeti erinevate osapoolte tegevusi omavahel koordineerida (intervjuu 4,

2026).

Muutuse elluviimise etapis tuli tegeleda ka todtajate harjumustega. Naiteks lasteaia todtajad olid
harjunud olukorraga, kus asutuse juht viibib igapdevaselt samas hoones. Pérast liitmist pidi
direktor aga jagama oma aega kooli ja lasteaia vahel, mis ndudis todtajatelt harjumist uue
tookorraldusega (intervjuu 2, 2023). Uks intervjueeritav mérkis: ,,Alguses oli harjumatu, et
direktor ei olnud enam kogu aeg samas majas kohal” (intervjuu 2, 2023). Intervjuude pdhjal
tdhendas see todtajate jaoks eelkdige muutust igapdevases suhtluses ja otsustusprotsessides. Kui
varasemalt oli juht fiiiisiliselt pidevalt kéttesaadav, siis pérast liitmist tuli arvestada sellega, et
juht ei viibi alati kohapeal ning osa suhtlusest toimus vahendatult v4i viivitusega. See vdis

tekitada ebakindlust ning aeglustada mdningate todalaste kiisimuste lahendamist.

Samas voib vilja tuua, et aja jooksul kohaneti uue todkorraldusega ning leiti alternatiivseid
suhtlusviise, néiteks telefoni ja digivahendite kasutamine, mis aitasid igapdevast koostood
jatkata. Selline kohanemine viitab sellele, et muutuse elluviimise etapis oli organisatsioon

voimeline oma todprotsesse iimber kujundama vastavalt uutele tingimustele.

Teoreetiliselt on muutuse etapis oluline toetada tddtajaid uute harjumuste kujundamisel ning
pakkuda neile piisavat tuge ja selgust (Hayes 2018: 19-21). Antud juhul vdib jareldada, et kuigi
muutus tdi kaasa esialgseid kohanemisraskusi, toimus aja jooksul jirkjarguline harjumine uue
olukorraga. Seejuures voib kiisida, kas tootajatele pakuti piisavalt tuge selle tileminekuperioodi

jooksul voi toimus kohanemine pigem iseseisvalt.

Intervjuudest selgus, et muutus ei mojutanud oluliselt dpetajate igapdevast t66d. Naiteks kooli
Opetajate tookorraldus jii suuresti samaks ning liitmine ei toonud kaasa olulisi muudatusi nende
igapdevases tegevuses (intervjuu 2, 2023). Samas voib kiisida, kas muutuse mdju igapdevatddle
oli tdepoolest nii minimaalne voi ei tajutud seda lihtsalt otseselt. On voimalik, et muutused
avaldusid kaudsemalt, nditeks organisatsioonikultuuris, suhtlusmustrites voi todkorralduse

detailides, mida ei pruugitud esialgu teadlikult seostada liitmisega.

Lisaks voib eeldada, et muutuse moju ei olnud koigi tootajate jaoks lihesugune. Kui Opetajate t606

sisu jdi samaks, vOisid muutused siiski avalduda nditeks koostdd korralduses,
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otsustusprotsessides voi juhtimise struktuuris. Samuti voib tekkida kiisimus, kas juhtkond tajus
juhtimise puhul leitud, et td6tajad vdivad esialgu tajuda muutuse modju viiksemana, kui see
tegelikult on, eriti juhul, kui muutused toimuvad jark-jargult voi kaudselt (Weick ja Quinn 1999:
379-381). Intervjuude analiiiis nditas, et suurimad véljakutsed ilmnesid lahtikiilmutamise etapis,
kus kommunikatsioon ja osapoolte kaasamine ei olnud esialgu piisavad, mis pohjustas
kogukonna vastuseisu ning muutuse esimese katse ebadnnestumise. Samas ilmnes, et protsessi
hilisemates etappides pdorati rohkem tdhelepanu kommunikatsioonile ja koostodle, mis toetas

organisatsiooni jarkjargulist kohanemist uue tookorraldusega.

Seega voib jareldada, et muutuse elluviimise etapp oli vorreldes esialgse katsega paremini
planeeritud ning sisaldas rohkem kommunikatsiooni ja  huvigruppide kaasamist.
Kommunikatsioon muutus siisteemsemaks ja ldbipaistvamaks, mis aitas organisatsiooni litkmetel
protsessi paremini mdista ning vdhendas varasemat ebakindlust. Juhtidel oli oluline roll
muutusega seotud info vahendamisel ja tootajate toetamisel, kuigi kommunikatsiooni iihtsus
sOltus suurel médral erinevate osapoolte koostdost ja rollide selgusest. Samuti ilmnes, et
organisatsiooni liikmete kohanemine uue tookorraldusega toimus jirk-jargult ning eeldas
harjumist muutunud juhtimis- ja suhtluspraktikatega. Seega mdjutasid muutuse elluviimise etapi
kulgu eelkdige kommunikatsiooni toimimine, juhtimise roll ning organisatsiooni liitkmete

valmisolek muutustega kohaneda.

4.3 Kinnikiilmutamise etapp

Lewini mudeli kolmas etapp on kinnikiilmutamine, mille eesmérk on stabiliseerida uus olukord
ning kinnistada muutused organisatsiooni igapdevases tegevuses. Selles etapis muutub uus
tookorraldus organisatsiooni tavapdraseks praktikaks ning inimesed harjuvad uue olukorraga

(Burnes 2020: 48-49).

Kinnikiilmutamise etapi hindamisel keskendutakse kéesolevas t60s sellele, kuivord on uus
tookorraldus stabiliseerunud, millisel méddaral on uued praktikad kinnistunud ning millised
véljakutsed voivad mojutada muutuse pikaajalist piisimist. Nende aspektide valik tuleneb Kurt

Lewini muutuste juhtimise késitlusest, mille kohaselt on kinnikiilmutamise etapi eesmark
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stabiliseerida uus olukord ning muuta muutusega seotud tooviisid organisatsiooni igapdevaseks
osaks (Lewin, 1951: 231; Burnes, 2020: 48—50). Uue tookorralduse stabiliseerumine voimaldab
hinnata, kas organisatsioon on suutnud muutusega kohaneda, uute praktikate kinnistumine néitab
muutuse piisivust ning voimalike viljakutsete analiilisimine aitab mdista, millised tegurid vdivad
takistada muutuse pikaajalist sdilimist (Hayes, 2018: 20-22). Nende aspektide kaudu on
voimalik hinnata, kuivord edukalt kinnistus Puurmani kooli ja lasteaia liitmise tulemusena

kujunenud uus tookorraldus organisatsiooni igapdevases tegevuses.

Puurmani kooli ja lasteaia liitmise puhul algas kinnikiilmutamise etapp parast liitmise ametlikku
joustumist 1. septembril 2021. Selleks ajaks oli uus organisatsiooniline struktuur loodud ning

kool ja lasteaed tegutsesid iihe asutusena.

Intervjuude pdhjal vaib jéreldada, et kuigi muutus tekitas alguses ebakindlust ja vastuseisu, on
uus tookorraldus aja jooksul stabiliseerunud. Kahe intervjueeritava hinnangul on uus siisteem
praeguseks ajaks ,,paika loksunud™ ning igapdevane t60 toimib iildjoontes histi (intervjuu 2,3
2023). Uhe intervjueeritava sdnul on muutusega juba harjutud ning olukord ei tundu enam
probleemne: ,,Uued asjad tahavad ikka harjumist saada. Niilid on juba iile aasta selle olukorraga
harjutud® (intervjuu 3, 2023). Selline hinnang viitab sellele, et muutuse stabiliseerumine ei
toimunud iseenesest, vaid eeldas teadlikke juhtimistegevusi. Intervjuude pdhjal voib jdreldada, et
juhid panustasid eelkdige jarjepidevasse kommunikatsiooni, tddkorralduse selgitamisse ning uute
praktikate igapdevasesse rakendamisse. See aitas tootajatel uue olukorraga jark-jargult kohaneda

ning vihendas algset ebakindlust.

Samas vOib hinnata, et stabiliseerumisprotsess oli pigem jirkjarguline kui siisteemselt juhitud,
kuna rohk ndib olevat olnud kohanemisel aja jooksul, mitte selgelt struktureeritud
kinnistamistegevustel. Teoreetiliselt rohutatakse, et kinnikiilmutamise etapis on oluline teadlikult
tugevdada uusi kditumismustreid, niiteks l4bi tagasiside, tunnustamise ja uute tooviiside
formaliseerimise (Burnes 2020: 48—49). Antud juhul ei selgu selgelt, kuivord selliseid
siisteemseid meetmeid kasutati. Positiivse aspektina voib siiski vilja tuua, et muutuse jirjepidev
rakendamine ning igapdevase t00 toimimine viitavad sellele, et juhid suutsid luua piisava

stabiilsuse, mis voimaldas uuel tookorraldusel kinnistuda. Seetdttu voib hinnata, et kuigi protsess
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ei pruukinud olla tdielikult struktureeritud, oli see praktikas toimiv ning toetas muutuse piisima

jaémist.

Samuti toid intervjueeritavad esile mitmeid positiivseid muutusi, mis liitmise tulemusena
tekkisid. Naiteks paranes koostdd kooli ja lasteaia vahel ning tekkis vOimalus paremini
valmistada lapsi ette kooli minekuks. Uhe intervjueeritava sonul vdimaldab iihine juhtimine
korraldada nditeks koolieelikute regulaarseid kiilastusi kooli, mis aitab lastel koolikeskkonnaga
varem harjuda (intervjuu 1, 2023). Intervjuude pdhjal ei toimunud koostdd paranemine
iseenesest, vaid eeldas aktiivset panust nii juhtkonnalt kui ka tootajatelt. Uhise juhtimise
tingimustes loodi teadlikult rohkem voimalusi koostooks, néiteks iihiste tegevuste ja regulaarsete
kokkupuudete kaudu, mis aitasid siduda kooli ja lasteaia igapdevast toimimist. See viitab sellele,
et muutuse kinnikiilmutamise etapis poorati tidhelepanu uute praktikate jarjepidevale

rakendamisele.

Samas voOib hinnata, et selliste positiivsete muutuste kujunemine soltus suuresti tootajate
valmisolekust koost66d teha ning muutust omaks votta. Kui tdéotajad ei oleks olnud valmis uusi
praktikaid katsetama ja rakendama, ei oleks ka koostdd paranemine toimunud. Seega voib
jareldada, et lisaks juhtkonna rollile oli oluline ka todtajate aktiivne panus muutuse elluviimisel.
Teoreetiliselt rohutatakse, et muutuste kinnistumine eeldab uute kaitumismustrite muutumist
organisatsiooni igapdevaseks praktikaks (Burnes 2020: 48—49). Antud juhul v4ib hinnata, et
koostdd paranemine ning uute iihiste tegevuste kujunemine viitavad sellele, et muutus ei jidnud

pelgalt formaalseks struktuurimuudatuseks, vaid avaldus ka organisatsiooni sisulises toimimises.

Samas tdid intervjueeritavad esile ka moningaid véljakutseid. Néiteks suurenes direktori
tookoormus, kuna ta vastutab niiiid nii kooli kui ka lasteaia t60 korraldamise eest. Lisaks noudis
uus tookorraldus todtajatelt suuremat iseseisvust ning koostddd, eriti lasteaia todtajate puhul
(intervjuu 2, 2023). Neid tegureid voib késitleda kinnikiilmutamise etapi oluliste véljakutsetena,
mis mdjutavad muutuse pisivat kinnistumist. Lewini mudeli kohaselt ei tdhenda muutuse
stabiliseerumine iiksnes uue struktuuri kehtestamist, vaid ka seda, et organisatsiooni liikmed

suudavad uue todkorraldusega jatkusuutlikult toime tulla (Burnes 2020: 48—49).

Direktori suurenenud todkoormus voib viidata sellele, et organisatsiooniline struktuur ei ole

taielikult tasakaalus ning voib pikemas perspektiivis mojutada juhtimise kvaliteeti. Samuti eeldas
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tootajatelt ndutud suurem iseseisvus ja koostdd uute téoharjumuste kujunemist, mis ei pruugi
toimuda kiiresti ega iihtlaselt koigi tO0tajate seas. Seetdttu voib jireldada, et kuigi muutus on
formaalselt kinnistunud, ei pruugi kdik selle aspektid olla téielikult stabiliseerunud. Teoreetiliselt
on selline olukord tavapiarane, kuna muutuste kinnistumine on pikaajaline protsess, mille kdigus
voivad ilmneda uued probleemid ja kohanemisvajadused. Antud juhul viitavad esile toodud
viljakutsed sellele, et kinnikiilmutamise etapp ei olnud 16plikult 16pule viidud, vaid jitkus ka

parast muutuse ametlikku rakendamist.

Lewini mudeli seisukohalt voib siiski jareldada, et kinnikiilmutamise etapp on olnud suhteliselt
edukas. Uus organisatsiooniline struktuur on stabiliseerunud ning haridusasutus toimib {ihe
tervikuna. Kuigi muutus tekitas alguses ebakindlust ja vastuseisu, on aja jooksul kujunenud uus

tookorraldus, mis on muutunud organisatsiooni tavapéraseks praktikaks.

5.TULEMUSED JA JARELDUSED

Kiesoleva bakalaureusetdd eesmirk oli analiitisida Puurmani Mdisakooli ja Puurmani Lasteaia
Siilipesa liitmise protsessi Kurt Lewini muutuste juhtimise mudeli alusel. Analiiiis pShines nii
dokumentide analiilisil kui ka uurimist6d kéigus lébiviidud intervjuudel, mis vodimaldasid

vaadelda muutuse protsessi erinevate osapoolte vaatenurgast.

Uurimistulemused nditavad, et Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsessi voib selgelt
kirjeldada Lewini kolmeastmelise muutuste juhtimise mudeli kaudu. Analiilisi pdhjal ilmnes, et
muutus ldbis kdik kolm etappi — lahtikiilmutamise, muutuse elluviimise ja kinnikiilmutamise,
kuid nende etappide kulg ei olnud tdiesti lineaarne ning protsessi jooksul esines mitmeid

viljakutseid.

Analiilis néitas, et lahtikiilmutamise etapi keskseks Oppetunniks osalejate endi hinnangul on
varajase ja mitmeetapilise kaasamise olulisus. Kuigi muutuse vajadus oli objektiivselt olemas, ei
olnud see esialgu piisavalt selgelt ja laiapohjaliselt osapooltele kommunikeeritud, mis viis
vastuseisu tekkeni ja protsessi ajutise peatamiseni. See kinnitab teoreetilist seisukohta, et
muutuse vajaduse tajumine ei teki automaatselt, vaid eeldab teadlikku ja jarjepidevat

kommunikatsiooni (Burnes 2020; Hussain jt 2016). Kdesoleva juhtumi pdhjal voib jéreldada, et
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kaasamisprotsess vOiks toimuda mitmes etapis. Esmalt tuleks osapooltele tutvustada muutuse
sisu ja eesmirke, seejdrel voimaldada neil véljendada oma kahtlusi ja vastuseisu ning alles
seejarel kujuneb vilja teatav valmisolek muutuseks. Alles sellises etapis vdib pidada
organisatsiooni piisavalt ettevalmistatuks litkumiseks muutuse elluviimise faasi. Seega tdiendab
antud juhtum Lewini mudelit, rohutades, et lahtikiilmutamine ei ole iihekordne tegevus, vaid

mitmeetapiline protsess.

Muutuse elluviimise etapi peamiseks Oppetunniks oli kommunikatsiooni ja kaasamise teadlikum
juhtimine. Teise katse kdigus poodrati rohkem tdhelepanu info regulaarsele jagamisele ning
erinevate osapoolte kaasamisele, mis aitas vdhendada varasemat vastuseisu. Juhtide tegevus
viljendus eelkdige ldbipaistvama kommunikatsiooni loomises ning erinevate huvigruppide
kaasamises protsessi. Antud juhtumi pdhjal voib jireldada, et pelgalt info edastamisest ei piisa,
vaid oluline on tagada ka kahepoolne kommunikatsioon ning vdimalus osapooltel aktiivselt
protsessis osaleda. See on kooskdlas muutuste juhtimise teooriaga, mille kohaselt suurendab
osalus ja dialoog muutuse aktsepteerimist (Kotter 1996). Seega vOib véita, et muutuse
elluviimise etapis oli kriitilise tdhtsusega kommunikatsiooni kvaliteedi paranemine vorreldes

esialgse katsega.

Muutuse elluviimise ja kinnikiilmutamise etapi vaheline lileminek tdi esile organisatsioonilise
kohanemise olulisuse. Tootajad pidid harjuma uue todkorraldusega, mis eeldas uute
tooharjumuste kujunemist ning suuremat koostodd. Antud protsess ei toimunud koheselt, vaid
kujunes vilja jark-jargult igapdevase t60 kdigus. Oluline dppetund seisneb selles, et muutuse
moju ei avaldu alati otseste ja kohe mairgatavate muudatustena, vaid voib toimuda ka
kaudsemalt, nditeks suhtlusmustrite ja tookorralduse kaudu. Seetdttu tuleb muutuste juhtimisel
poOorata tdhelepanu mitte ainult struktuurilistele muudatustele, vaid ka sellele, kuidas inimesed

uue olukorraga kohanevad ning millist tuge nad selleks vajavad.

Analiitisist ilmnes, et muutuse kdigus kujunesid vilja uued koostodvormid kooli ja lasteaia vahel,
mis vOimaldasid paremini siduda nende igapdevast tegevust. Niiteks loodi vOdimalusi
koolieelikute varasemaks kokkupuuteks koolikeskkonnaga, mis viitab sellele, et muutus ei
jaanud pelgalt formaalseks struktuurimuudatuseks. Sellest voib jéreldada, et muutuste juhtimisel

on oluline mitte ainult organisatsioonilise struktuuri muutmine, vaid ka uute praktikate teadlik
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kujundamine ja rakendamine. See toetab muutuse kinnistumist ning aitab muuta selle

organisatsiooni igapdevaseks toimimisviisiks.

Uuringu tulemused nditavad, et muutuste juhtimisel on eriti oluline osapoolte varajane
kaasamine, ldbipaistev kommunikatsioon ning piisav ettevalmistus. Puurmani kooli ja lasteaia
liitmise protsess nditab, et isegi kui muutuse esialgne katse ebadnnestub, on vdimalik protsess
iimber kujundada ning viia muutus edukalt ellu, kui arvestatakse paremini muutuste juhtimise

pOhimotteid.

Kokkuvotvalt voib jareldada, et Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsess annab mitmeid
olulisi oppetunde muutuste juhtimise kohta. Eelkdige nditab see, et muutuse edukus ei sdltu
ainult strateegilistest otsustest, vaid suurel mairal ka sellest, kuidas muutuse protsessi juhitakse,
millisel madral kaasatakse osapooli ning kui teadlikult pdooratakse tdhelepanu
kommunikatsioonile ja kohanemisele. Kidesoleva t66 pohjal ei ole vdimalik anda 1dplikku
hinnangut muutuse tulemuslikkusele kuna uurimus keskendus eelkdige muutuse protsessi
analiiiisimisele osalejate vaatenurgast. Kiill aga on voimalik jidreldada, et muutuste juhtimise
pohimotete teadlikum rakendamine vdimaldas protsessi iimber kujundada ning toetada selle

jarkjargulist stabiliseerumist.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureuset6d eesmérk oli analiiiisida Puurmani Mdisakooli ja Puurmani Lasteaia
Siilipesa liitmise protsessi Kurt Lewini muutuste juhtimise mudeli alusel. To6 keskendus
muutuse protsessi analiilisimisele ning selle mdjude hindamisele organisatsiooni ja kogukonna

tasandil.

Too teoreetilises osas késitleti muutuste juhtimise olemust, erinevaid ldhenemisi muutuste
juhtimisele ning Kurt Lewini kolmeastmelist muutuste juhtimise mudelit. Lewini mudeli
kohaselt koosneb muutuste protsess kolmest etapist: lahtikiilmutamine, muutuse elluviimine ja

kinnikiilmutamine (Burnes 2020; Hussain jt 2016).

Empiiriline osa keskendus Puurmani kooli ja lasteaia liitmise juhtumianaliiiisile. Uurimist6o
kdigus analiiiisiti dokumente ning viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud protsessiga seotud
osapooltega. Intervjuude abil oli vdimalik saada iilevaade muutuse praktilisest kulgemisest ning

erinevate osapoolte hinnangutest liitmisprotsessile.

Analiitisi tulemused néitasid, et Puurmani kooli ja lasteaia liitmise protsess ldbis koik Lewini
mudelis kirjeldatud etapid. Lahtikiilmutamise etapis kujunes vajadus haridusvorgu
iimberkorraldamiseks demograafiliste muutuste ning ressursside optimeerimise vajaduse tottu.
Samas nditas analiiiis, et esialgne muutuse katse ei olnud piisavalt ette valmistatud ning

kogukonna kaasamine jéi puudulikuks, mis tekitas vastuseisu.

Lahtikiilmutamise  etapis kujunes muutuse vajadus eelkdige demograafiliste ja
organisatsiooniliste tegurite tottu. Intervjuude pdhjal oli Pdltsamaa valla haridusvork kujunenud
ajal, mil Opilaste arv oli oluliselt suurem kui tegelikult, mistottu oli vaja olemasolevaid ressursse
efektiivsemalt kasutada (Intervjuu 4, 2026) . Lisaks oli oluline eesmérk haridusasutuste juhtimise

iihtlustamine ning kooli ja lasteaia vahelise koostd6 parandamine (intervjuu 1, 2023).

Muutuse elluviimise etapis pOorati rohkem tdhelepanu kommunikatsioonile ja huvigruppide
kaasamisele. Protsessi ldbipaistvus ning erinevate osapoolte aktiivsem kaasamine aitasid

vihendada vastuseisu ning luua parema arusaama muutuse eesmérkidest.
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Kinnikiilmutamise etapis stabiliseerus uus organisatsiooniline struktuur ning kool ja lasteaed
hakkasid toimima iihe asutusena. Intervjuude podhjal voib jdreldada, et kuigi muutus tekitas
alguses ebakindlust, on uus téokorraldus aja jooksul stabiliseerunud ning muutus on muutunud

organisatsiooni igapdevaseks praktikaks.

Uuringu pohjal voib jireldada, et muutuste juhtimisel on oluline podrata tihelepanu mitte ainult
organisatsioonilistele ja majanduslikele teguritele, vaid ka sotsiaalsetele aspektidele, nagu
kommunikatsioon, huvigruppide kaasamine ja kogukonna ootused. Puurmani kooli ja lasteaia
liitmise ndide nditab, et muutuste edukas elluviimine soOltub suuresti sellest, kuidas muutuse

protsessi juhitakse ning kuidas kaasatakse erinevaid osapooli.

35



KASUTATUD KIRJANDUS

Anghel, D. D. (2018). Individuals and organizations in the challenging process of change, today.
Quality — Access to Success, 19(166), 51-55.

Burnes, B. (2017). Managing change (7th ed.). Pearson.

Burnes, B. (2020). The origins of Lewin’s three-step model of change. Journal of Applied
Behavioral Science, 56(1), 32-59.

Cameron, E., & Green, M. (2019). Making sense of change management (5th ed.). Kogan Page.

Cornell, J. (1996). Aspects of the management of change. Journal of Management in Medicine,

10(2), 23-30.

Creswell, J. W. (2014). Research design: Qualitative, quantitative, and mixed methods
approaches (4th ed.). Sage.

Cumulus Consulting OU. (2019). Pdltsamaa valla haridusvdrgu analiiiis ja soovitused. Tellitud

uuring Pdltsamaa Vallavalitsusele.

Dawson, P., & Andriopoulos, C. (2014). Managing change, creativity and innovation (2nd ed.).
Sage.

Haridus- ja Teadusministeerium. (2020). Eesti haridusvaldkonna arengukava 2035.
https://www.hm.ee/sites/default/files/eesti_haridusvaldkonna arengukava 2035 seisuga 2020.0
3.27.pdf

Haridus- ja Teadusministeerium. (2023). Haridusvork. https://www.hm.ee/uldharidus-ja-

noored/alus-pohi-ja-keskharidus/haridusvork
Hayes, J. (2018). The theory and practice of change management. Palgrave Macmillan.

Hiatt, J. (2006). ADKAR: A model for change in business, government and our community.

Prosci.

36



Hussain, S. T., Lei, S., Akram, T., Haider, M. J., Hussain, S. H., & Ali, M. (2016). Kurt Lewin’s
change model: A critical review of the role of leadership and employee involvement in

organizational change. Journal of Innovation & Knowledge, 3, 123—-127.
Kotter, J. P. (1996). Leading change. Harvard Business School Press.

Krishnan, S., Zhou, S., & Wong, D. H.-T. (2022). Change management and data governance.

Asia-Pacific Journal, 1-6.

Kuipers, B. S., Higgs, M., Kickert, W., Tummers, L., Grandia, J., & Van der Voet, J. (2014). The
management of change in public organizations: A literature review. Public Administration,

92(1), 1-20.
Kvale, S. (2007). Doing interviews. Sage.

Laherand, M.-L. (2010). Andmete kogumine kvalitatiivsetes uuringutes. Teoses Kvalitatiivne
uurimisviis (Ik 1-388). Infotriikk.

Lewin, K. (1947). Frontiers in group dynamics: Concept, method and reality in social science;

social equilibria and social change. Human Relations, 1(1), 5—41.
Lewin, K. (1951). Field theory in social science. Harper & Row.

Miles, M. B., Huberman, A. M., & Saldana, J. (2014). Qualitative data analysis: A methods
sourcebook (3rd ed.). Sage.

Patton, M. Q. (2015). Qualitative research & evaluation methods (4th ed.). Sage.
Pdltsamaa vald. (2023). Haridusvork. https://www.poltsamaa.ee/haridusvork

Schein, E. H. (1996). Kurt Lewin’s change theory in the field and in the classroom: Notes toward
a model of managed learning. Systems Practice, 9(1), 27—47.

Silverman, D. (2020). Doing qualitative research (6th ed.). Sage.

Weick, K. E., & Quinn, R. E. (1999). Organizational change and development. Annual Review
of Psychology, 50(1), 361-386.

37



Ounapuu, L. (2014). Kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimisviis sotsiaalteadustes. Tartu Ulikool.

38



LISAD

Lisa 1. Intervjuu teadliku néusoleku vorm

NOUSOLEK UURIMUSES OSALEMISEKS

To6 pealkiri: “Puurmani kooli ja lasteaia liitmine Kurt Lewini muutuste juhtimise teooria
valguses”
Autor: Sandra Pomjalov

Juhendaja: Kristiina Tonnisson, PhD

Bakalaureusetod eesmdrgiks on uurida Puurmani kooli ja lasteaia liitmist 2017.aasta
haldusreformi kaigus. Analiilisiks kasutatakse Kurt Lewini 3-etapilise muutuste juhtimise
mudelit. T66 fookuses on kooli ja lasteaia liitmise planeerimine ja elluviimine ning muutuste
kiilmutamine. Bakalaureusetod kdigus soovitakse moista kuivord hidsti oli Puurmani kooli ja
lasteaia liitmine planeeritud, juhitud ja ellu viidud muutuste elluviijate endi hinnangul?Millised
olid nende hinnangul peamised kitsaskohad ja dnnestumised selle protsessi jooksul? Millised
olid peamised Oppetunnid tulevikuks ning kuivord vastas praktikas toimunud muutus Kurt

Lewini mudelile?

To6s kasutab autor individuaalintervjuusid, mis viiakse lédbi poolstruktureeritud intervjuu kujul.

Intervjuu salvestatakse.

1Y, 555 T RO , on informeeritud
iilalmainitud uuringust ja ma olen teadlik 1dbiviidava uurimist6o eesmargist ja uuringu
metoodikast. Olen teadlik ning annan enda ndusoleku intervjuu salvestamiseks. Kinnitan oma

ndusolekut selles osalemiseks ja oma isikuandmete to6tlemiseks allkirjaga.

Intervjueeritava allkiri: .........cccceeeviveeiiieeieeeeeeee,

Kuupéev, kuu, aasta ........cccccceeeviieeiieeeieeeee e,
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Lisa 2. Intervjuu nédidiskiisimused

Kolm esimest intervjuud koosnesid nendest baaskiisimustest. Kuna tegemist oli

poolstruktureeritud intervjuudega, kiisis t60 autor vajalikke kiisimusi jooksvalt juurde voi jattis

mone kiisimuse sootuks vilja.

© N kWD

9.

Miks otsustati Puurmani kool ja lasteaed liita ning tihise juhtimise alla viia?
Millised olid peamised poolt- ja vastuargumendid liitmisele?
Kuidas takistas voi soodustas 2017. aasta haldusreform selle muutuse elluviimist?
Kuivord histi oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus kavandatud?
Kuivord histi oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus korraldatud?
Kuivord histi oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus“kinni kiilmutatud™?
Millised olid peamised probleemid ja takistused liitmisprotsessi juures?
Mis aspektides ja kuidas oleks saanud liitmist paremini:

1) planeerida

2) korraldada

3) kinni kiilmutada?

Missuguseid positiivseid muutusi kooli ja lasteaia liitmine endaga kaasa t61?

10. Kuivord hasti antud muutus Teie arvates tervikuna ellu viidi?

11. Kuivord on see muutus tdnaseks ennast dra tasunud?
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Lisa 3. Intervjuu néidiskiisimused

Neljas intervjuu toimus veebi teel. Kuna tegemist oli poolstruktureeritud intervjuudega, kiisis t66

autor vajalikke kiisimusi jooksvalt juurde voi jittis mone kiisimuse sootuks vilja.

1. Millal ja kuidas Te esimest korda saite teada plaanist kool ja lasteaed iihise juhtimise alla viia?
Ja mis olid peamised pohjused?
2. Millised olid peamised poolt- ja vastuargumendid liitmisele?

3. Kuidas mojutas 2017. aasta haldusreform Teie hinnangul seda, et kool ja lasteaed {ihendati ehk

et kuivord reform tekitas rohkem:
- vOoimalusi,
- ebakindlust,
- yusi ndudeid,
4. Kuivord histi oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus kavandatud?
5. Kuivdrd hésti oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus korraldatud?
6. Kuivdrd hésti oli Teie hinnangul liitmine ehk muutus*kinni kiilmutatud™?
7. Millised olid peamised probleemid ja takistused liitmisprotsessi juures?
8. Milline konkreetne olukord néitas Teile, et muudatus oli voi ei olnud piisavalt 1dbi moeldud?
9. Missuguseid positiivseid muutusi kooli ja lasteaia liitmine endaga kaasa t31?
10. Kuivord hédsti antud muutus Teie arvates tervikuna ellu viidi?

11. Mis Te arvate, kas lapsevanemad ja kooli/lasteaia td6tajad olid piisavalt protsessis kaasatud

12. Kui homme peaks toimuma jérgmine sarnane muutus, siis millist ndu annaksite vallale voi

juhtkonnale?
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1.2.ildsusele kittesaadavaks tegemiseks iilikooli veebikeskkonna kaudu, sealhulgas

digitaalarhiivi DSpace’i kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja I6ppemisent;
1.3.olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jéddvad alles ka autorile;

1.4 kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest tulenevaid digusi.
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