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SUMMARY

The title of this bachelor’s thesis is ,,The Impact of Merging Preschool Institutions on
Organizational Culture: Employee Satisfaction, Motivation and Cooperation®. The aim of
the thesis was to examine the effects of merging preschool institutions on organizational

culture, with focus on employee satisfaction, motivation and cooperation.

Several municipalities in Estonia have brought educational institutions under unified
management. Such changes result in significant shifts in organizational culture and
management structures, which can influence employee satisfaction, motivation and
cooperation, as well as overall educational experience of children. Previous studies have
addressed job satisfaction among kindergarten teachers, but there is a lack of research
analysing the broader organizational culture of merged preschool institutions, particularly

from the perspective of both teachers and support staff.

A quantitative research method was used and data were collected through a structured
questionnaire. The questionnaire included a series of statements, to which respondents
indicated their level of agreement or disagreement using Likert scale. An open-ended

question at the end of the questionnaire allowed respondents to freely express their opinions.

The study explored the views of employees from one merged preschool institution in Elva
municipality regarding the impact of the merger on organizational culture. The results
indicate that employee opinions on the merger are diverse — while many perceive the changes
positively, others expressed neutral or critical views. Although many employees are satisfied
with the current management style, there remain several areas for development whitin the
organization. Key issues highlighted were employee involvement, communication,
leadership visibility and team unity. Numerous suggestions made by employees point to the
importance of leadership actions and accessibility, particularly during periods of change.
While job satisfaction is generally high, respondents expressed a need for greater

recognition, mental support and transparent leadership.

Considering that the institution studied has been operating as a merged entity only since
January 1, 2024, the results reflect the initial stage of organizational culture development.
Organizational culture is a long-term and continuously evolving process and therefore final

conclusions require ongoing observation. Nevertheless, the feedback obtained provides a



valuable foundation for more informed management decisions and helps guide the
development of organizational culture in a way that supports the well-being of both staff and
children. Continued consistency, employee engagement and transparent leadership are key

factors in building a strong and unified organizational culture.
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SISSEJUHATUS

Mitmed omavalitsused on viinud haridusasutused iihise juhtimise alla. Uhendamine toob
kaasa suuri muudatusi organisatsioonikultuuris, nii tootajate kui juhtkonna jaoks.
Organisatsiooni kasvades vOivad kaasneda lisavastutus ja lisaiilesanded, milles soltub
organisatsiooni edu. Koolieelse lasteasutuse liitmine voib kaasa tuua ressursi ja efektiivsuse
kasvu, kuid samal ajal v3ib see pohjustada tootajate seas stressi, rahulolematust ja muutusi
toosuhetes, mis voivad mojutada laste hariduskogemust. Liitmise tulemusel v3ib suureneda
asutuse juhi tookoormus ning vdheneda otsene kontakt alluvatega, mis omakorda vdib
mdjutada juhtimise kvaliteeti ja tootajate rahulolu. Teisalt v3ib tootajate kaasatus ja

motivatsioon liitmise tulemusel hoopis paraneda.

Varasematest uuringutest selgub, et organisatsioonide ithendamine toob kaasa muutusi
juhtimistavades, juhi vastutus suureneb ja tekivad lisaiilesanded. Lisavastutuse ja lilesannete
puhul loobuvad juhid pedagoogilise juhtimisega seotud koormusest ning viheneb koost6o
Opetajatega. Lasteasutuse mitmes kohas tegutsemise korral peab juht loobuma tavapérasest
juhtimisstruktuurist, kasutama erinevaid suhtlusvahendeid ning usaldama rohkem oma
tootajaid, andes neile suurema otsustusvabaduse igapédevastes iilesannetes (Ginter,

Kukemelk, 2015).

Eesti alushariduse dpetajad hindavad korgelt tagasiside andmist vahetu juhi poolt (Pavlov,
2021, 1k 13). Juhi vdhenenud kohalolek vdib pdhjustada olukorra, kus lasteaia todtajad
tajuvad juhiga vdhest igapdevast suhtlust ja kontakti. Vidhene tagasisidestamine voib tekitada
tootajates tunde, et nad on jietud iiksi ning neil puudub juhtkonna tugi. Toe puudumine vdib
mdjutada todrahulolu ning suurendada stressitaset. To0tajate rahulolul ja motiveeritusel on
organisatsiooni toimisel oluline roll. J. Sirp (2024) poolt 14bi viidud uuringust selgub, et
ithendatud organisatsiooni edukat toimimist takistavad dpetajate rahulolematus ja konfliktid.
Uurimistodst selgub, et iihendatud organisatsioonide esimesteks viljakutseteks on todtajate

omavahelised suhted, halb kommunikatsioon ja {ihtne organisatsioonikultuur (Sirp, 2024).

Olles tootanud koolieelses lasteasutuses, mis liideti kooliga, on kdesoleva uurimistdo autor
kogenud, kuidas iihendamiseprotsess voib mojutada todtajate toorahulolu. Sageli tuuakse
ithendamise eesmirkidena vilja kulude kokkuhoiu, juhtimise tdhustamise ja kvaliteetse
hariduse pakkumise, kuid tihti jdetakse vidlja personalile tekkivad muutused ja véljakutsed.

Tootajate jaoks voib see tdhendada suurenenud toédkoormust, kommunikatsiooniraskusi ning



ebakindlust oma rolli osas. Isiklik kogemus on ndidanud, et kui tihendamiseprotsessis ei
poorata piisavalt tdhelepanu tootajate vajadustele ning neid ei kaasata iihendamisele
eelnenud protsessidesse, voib see vihendada toomotivatsiooni ja rahulolu, mis omakorda

mojutavad hariduse kvaliteeti ja lapse arengut.

Varasemalt on uuritud koolieelse lasteasutuse Opetajate tdorahulolu (Sirp, 2024; Kollo,
2022; Péri, 2017; Kopli-Hoolemaa, 2019; Pavlov, 2021), kuid uuringud, mis kajastaksid nii
Opetajate kui Opetajat toetava personali todrahulolu iihendlasteaedades puuduvad.
Seetdttu on oluline analiiiisida, kuidas todtajad tajuvad muutusi ja millised tegurid

mdjutavad nende rahulolu ja motivatsiooni pérast organisatsioonikultuuri muutust.

Kéesoleva uurimistod eesmirgiks on vélja selgitada koolieelse lasteasutuse ithendamise

mdju organisatsioonikultuurile, to6tajate rahulolule, motivatsioonile ja koostdole.

Eesmaérgi saavutamiseks on piistitatud uurimiskiisimusteks:

1. Kuidas tajuvad tootajad organisatsioonikultuuri muutust péarast asutuste liitmist tihise
juhtimise alla?

2. Kuidas mojutab juhtimisstruktuuri muutus personali toorahulolu ja motivatsiooni?
3. Millist tuge ootavad iihendlasteaedade to6tajad juhtkonnalt?

Uurimistdd valimi moodustavad iihe iihendlasteaia erinevatel ametikohtadel tootavad
inimesed — Opetajad, Opetajat toetav personal, tugispetsialistid. Kasutatakse kvantitatiivset
uurimisviisi, mis sisaldab kvalitatiivset elementi. Uurimistdd raames kogutakse andmeid
struktureeritud ankeetkiisitlusega. Uurimisviis aitab saada selge ja statistilise iilevaate
koolieelse lasteasutuse personali arvamustest ja kogemustest. Ankeetkiisitlus koosneb
peamiselt viidetest, millele vastamisel kasutatakse Likert-skaalat. Lisaks on kiisimustiku

16ppu jéetud iliks avatud vastusega kiisimus ja voimalus kommenteerimiseks.

Uurimistdo koosneb kolmest osast. Esimese peatiiki moodustavad teoreetilised 1dhtekohad,
milles on vilja toodud organisatsioonikultuuri olemus, muudatuste mdju
organisatsioonikultuurile ja too6tajate rahulolule ning koolieelsete lasteasutuste liitmise
ndited Eestis ja rahvusvaheliselt. Teine peatiikk kasitleb uurimist6d metoodikat, uurimistdo
eesmdrke ja uurimiskiisimusi, meetodite valikut ja kirjeldust, valimi moodustamist ja
kirjeldust ning uurimisprotseduure ja andmete analiitisi kirjeldust. Uurimistdd kolmas osa

késitleb uurimistulemusi, nende analiiiise ja jéreldusi vastavalt uurimiskiisimustele.



1. KOOLIEELSETE LASTEASUTUSTE LIITMISE MOJU:
ORGANISATSIOONIKULTUUR, TOORAHULOLU JA
MOTIVATSIOON

Esimeses peatiikis saab iilevaate organisatsioonikultuuri olemusest, muudatuste juhtimisest
ja selle mdjust organisatsioonikultuurile. Peatiikis saab iilevaate, milline on juhi roll
muudatuste elluviimisel ja tootajate kaasamisel muudatustesse. Lisaks on késitletud
juhtimisstruktuure tihendlasteaias ja tuuakse niited koolieelsete lasteasutuste liitmisest

Eestis ja rahvusvaheliselt.
1.1. Organisatsioonikultuuri maoiste

Organisatsiooni edu iiks peamisi tegureid on tugeva organisatsioonikultuuri olemasolu, mis
juhib organisatsiooni igapédevast tegevust ja mojutab tulemuslikkust (Lilienberg, 2015).
Organisatsioonikultuuri moiste uurijad on tddenud, et iihtset selgitust mdistele pole, eelkdige
seetdttu, et puudub selge kokkulepe termini kasutamisel. Uheks vdimalikuks pdhjuseks,
miks uurijad moistet erinevalt mdistavad, on erinev ldhenemine uurimisele ning sdna
kultuuri saab kasutada erinevas sotsiaalteaduse kontekstis. Organisatsioonikultuuri
kontseptsiooni on hakatud kasutama suhteliselt hiljuti, varasemalt kasutati sona kultuur
asemel sonu kliima voi grupinormid. Edgar H. Scheini (1990) arvates on lihtsam jilgida ja
mddta terminit organisatsiooniline ,,kliima“ ning seetdttu on seda terminit pikemalt uuritud.
Schein on delnud, et kliima on vaid kultuuri pinnapealne ilming ning seetdttu ei ole vdimalik
stivitsi uurida organisatsioonide toimimise aspektide kohta, et uurida normide ja kliima

varieerumise kohta, tuleb uurimisel 1&htuda siigavamast terminist — kultuur (Schein, 1990).

Scheini kohaselt voib kultuuri pidada sotsiaalse korra ja kokkulepete aluseks, mida
jargitakse. Kultuur holmab endas traditsioone, teadmisi, oskuseid, véértuseid, kombeid ja
uskumusi. Organisatsioonis peetakse kultuuriks inimestega suhtlemist ja kditumist, tihiseid
véljakujunenud viirtuseid ja hoiakuid. Selleks, et organisatsioonikultuur saaks vilja
kujuneda, on oluline, et organisatsioonis olevad inimesed saaksid koos tegutseda, esineksid
viljakutsed, tekiksid iihised kogemused ja oleks piisavalt iihist ajalugu. Uhiste eelduste
olemas olu tagab grupi kditumise ja tegutsemise normid ja reeglid, mida kantakse edasi
uutele liikmetele. Organisatsioonikultuuris on selge seos juhtimise ja kultuuri vahel.

Organisatsioonis peetakse kultuuriks seda, mida asutuse juht v3i asutaja on grupile oluliste



elementidena digustatult peale surunud, see tdhendab, et kultuur on mdjutatud juhtidest.
Kultuuri loomist alustavad juhid, kui nad alustavad organisatsioonide ja inimgruppide
loomisega. Kui kultuur on véljakujunenud, kuid muutub juht, siis méadrab kultuur
juhtimiskriteeriumid uuele juhile. Juhid on need, kes juhivad kultuurilist arengut ning
tajuvad kas viljakujunenud organisatsioonikultuuri elemendid toimivad vd&i vajavad
muutuseid. Seega saab viita, et kultuuriline mdistmine on oluline kdigile, kuid hddavajalik

juhile, kui nad soovivad organisatsiooni juhtida (Schein, 2010, lk 3-22).
1.2. Muudatuste juhtimise teooria ja muudatuste moju organisatsioonikultuurile

Organisatsioonipsiihholoogia klassik Edgar H. Schein (2017) on 6elnud ,,Soov muutuda,
teha midagi teistmoodi, Ooppida midagi wuut, algab alati mingisuguse valu voi
rahulolematusega®. Schein on loonud muutuste mudeli, mille kaudu saavad juhid hinnata,
toetada ja médrata, kuidas organisatsioonikultuur muutmisprotsessi takistab voi toetab.
Oluline on pakkuda tdotajatele veenvat positiivset visiooni, tuge, olla eeskujuks, todtajaid

kaasata ja vajadusel viia 14bi vestluseid, kus probleeme arutada (Chua, 2017, pt 16).

Sotsiaalteadlane ja psiihholoog Kurt Lewin (1947) on loonud muudatuste juhtimise mudeli,
mida kirjeldas kolme etapilise protsessina. Esimene etapp on sulatus — etapis valmistatakse
organisatsiooni ette muutusteks ja selgitatakse muutuste vajalikkust. Teine etapp on muutus
— viiakse 1dbi muutus, keskendutakse wuutele protsessidele ja kditumismustrite
rakendamisele. Kolmas etapp on taassulatus — kinnistatakse ja tugevdatakse uusi
kditumismustreid ning protsesse, mille eesmirgiks on muuta need osaks organisatsiooni
igapdeva praktikast. Kui Lewin todtas vélja 3-sammulise mudeli, ei pidanud ta silmas
ainuiiksi organisatsiooni probleeme, vaid mudelit, kui integreeritud lahenemist, mille abil
analiiiisida, mdista ja teostada muutusid nii grupi, organisatsiooni kui ithiskonna tasandil

(Burnes, 2004).

Juhtimise professor John P. Kotter (1995) on mdtestanud organisatsiooni muutuste juhtimist
labi  kaheksa etapi. Kotteri kaheksasammuline mudel toob esile juhtimise,
kommunikatsiooni ja strateegilise planeerimise olulisuse eduka muutuse labiviimisel. Juhid
ei peaks mitte ainult muutusi algatama, vaid ka aktiivselt kogu protsessi véltel kaasa tootama,
et visioon oleks selgelt edasi antud ja takistused muutuste teelt eemaldatud (Carreno, 2024,
Ik 6). Esimeseks etapiks on suurendada véltimatuse tunnet (Kurvits, 2013). Juht peab

analiilisima riske, ebatdhusust ja muutuste kasulikkust. TO6tajate kaasamine ja avatud



suhtlus toetavad muutuste vajalikkuse moistmist ning tekitavad isiklikku osalustunnet.
(Carreno, 2024, lk 4). Teiseks etapiks on juhtgrupi loomine. Juhtgrupp esindab
organisatsiooni, kaasab huvigruppe ja ennetab vastuseisu ning tagab muutuste jarjepideva
elluviimise (Carreno, 2024, lk 4). Kolmas etapp on visiooni loomine (Kurvits, 2013). Selge
ja veenev visioon aitab leida suuna, mis julgustab todtajad ning aitab neil mdista milline on
enda roll muutuste rakendamisel. Erinevate huvigruppide kaasamine visiooni loomisesse
tagab erinevate vaatenurkade saamist (Carreno, 2024, lk 4-5). Neljas etapp on
kommunikatsiooni visiooni loomine, mis tagab jdrjepideva ja kahepoolse suhtluse, loob
usalduse ja kaasatuse (Carreno, 2024, lk 4). Viiendaks etapiks on teiste volitamine visiooni
elluviimiseks — tootajad tunnevad, et neile on antud vdimalus panustada. Juhtide tugi,
ressursid ja usaldus loovad pinnase koostdodle ja uutele ideedele (Carreno, 2024, 1k 5).
Kuuendaks etapiks on liihiajaliste edusammude saavutamine, mis toetavad muutuste
edukuse moistmist. Lébi varajaste edusammude, mis tdestavad panuse olulisust, saavad
skeptikutest toetajad (Carreno, 2024, lk 5). Seitsmes etapp on saavutuste kinnistamine ja
edasiste muutuste esilekutsumine. Edu kinnistamiseks tuleb lahendada siisteemseid
probleeme ja juurutada uued tOoGviisid organisatsioonikultuuri (Carreno, 2024, lk 6).
Viimases etapis — kaheksandad, toimub muudatuste kinnistamine, mil organisatsioon on
omandanud uued kditumisviisid ja protsessid. Uute kditumisviiside siilitamiseks peavad
juhtide eeskuju, tunnustamissiisteemid ja organisatsiooni struktuur toetama uusi todviise

(Carreno, 2024, 1k 6).

Muutuste juhtimise individuaalseks 1&henemiseks ADKAR-mudeli loonud Jeffrey M. Hiatt
(1990) kirjeldas muutuste eeltingimusi, mis on olulised — teadlikkus (awareness) muutuste
vajalikkusest, soov (desire) osaleda ja toetada muutusi, teadmised (knowledge) kuidas
muuta, suutlikus (ability) rakendada oskusi ja kditumisviise ning toetust (reinforcement)
muudatuste piisivaks kinnitamiseks. Hiatt on seisukohal, et muutuste saavutamiseks tuleb
etapid jarjest ldbida. Muutuste edukus ei soltu ainuiiksi tegevuste ldbiviimisest. Oluline on
hilisem mdoddetav standard, milleks on tulemused, mis viljenduvad teadlikkuses, soovis,
teadmistes, suutlikkuses ja rakendamisest. Hiatt on véljatoonud, et peaaegu kdiki muutuste
juhtimise tehnikaid voib seostada mone ADKAR-i elemendiga. Mudelit voib pidada
iksikisiku todpanuse, organisatsiooni muutuste juhtimise ja driliste tulemuste ithendusliiliks.

(Hiatt, 2006)
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Organisatsioonide ithendamine suurendab asutust ning toob kaasa muutused
organisatsioonikultuuris. Organisatsiooni kasvades, voib muutuda keeruliseks hoida iihtset
kultuuri ja sotsiaalset side. Tekivad uued alagrupid, mille moodustunud inimesed on
erinevate ametitega ja taustadega. Vahetu suhtlemine ja silmast silma kohtumine voib
viheneda ning muudab suhtlemise keerulisemaks. Tdotajad, ei pruugi tunda teineteise
tookohustusi ja rolle. Asutustes tekib vajadus standardiseerimiseks, kuid mitme erineva
asutuse iihtseks muutmine, ei pruugi enam vastata varasema asutuse tegelikele vajadusele
(Schein, 2017, pt 11). Organisatsiooni kasvades vdib muutuda strateegiate rakendamine ja
elluviimine keeruliseks. Muutustega vdivad kaasneda suurenenud vastutus nii juhtkonnale
kui asutuse personalile, mis omakorda voib mdjutada otsuste tegemist ja tod tulemuslikkust.
Suurenenud asutuse koordineerimisel on vajalik leida uus ldhenemine. Enne, kui juhid
saavad ettevotte kultuuri muuta, peavad nad juba olemasoleva kultuuri kdrvale jitma. Juhi
iilesandeks on leida viise, kuidas koordineerida, {ihtlustada ja integreerida

organisatsioonikultuuri (Schein, 2017, pt 11).
1.3. Toorahulolu ja motivatsiooni tegurid

Organisatsiooni sdilitamiseks on oluline litkmete rahulolu ja panus (Vadi, 1995, 1k 38).
Toorahulolu néitab, kui positiivselt voi negatiivselt suhtub todtaja toosse, tookorraldusse,
suhetesse kolleegidega. Frederick Herzbergi (1989) teooria kohaselt sdltub t66 edukus
toorahulolust. Herzbergi poolt 14bi viidud uuringute kohaselt voib esile tuua peamiselt kaks
aspekti, mis modjutavad rahulolu — motivatsioonifaktor ja  hiigieenifaktor.
Motivatsioonifaktori viis tegurit, mis mdjutavad korget rahulolu todga on tunnustus, to0 ise,
vastutus, areng ning saavutused. Hiigieenifaktori teguriteks on tddtasu ja -tingimused,
tookultuur ja suhted kolleegidega, juhtimise kvaliteet, kindlustunne ja isiklik elu. Mdlema
faktori toimet vdivad mojutada kultuurised ja soolised erinevused. Tuginedes analiiiisidele,
voib oelda, et iga juht peaks modtlema, kuidas inimesi paremini suunata ja mojutada, et

saavutada iihised eesmarke (Vadi, 1995, lk 58-60).

Iga todtaja ootab, et tema tOOpanust ja pingutusi tasustatakse diglaselt. T66 hiivitamise
peamine eesmérk on motiveerida todtajad, parandada tulemusi ja kujundada tohusalt toimiv
personal (Tirk, 2001). Lisaks palgale, ootavad todtajad ka meeldivat tookeskkonda,
sobralikku suhtumist, tunnustust, ponevaid todiilesandeid, vdimalusi karjddri- ja
enesearenguks ning vdimalusel paindlikku tddaega. Inimesed on motiveeritud, kui nad

tunnevad, et nende t66 kannab tdhendust ning on viirtuslik. Motivatsioon jaguneb viliseks
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ja sisemiseks: vilist motivatsiooni mdjutavad tegurid on palk, to6tingimused, turvalisus ja
tookeskkond, samas kui sisemine motivatsioon on peamiselt seotud vaimse rahuloluga,

nditeks tunnustuse saamise ning voimalusega rakendada oma voimeid (Kruusement, 2009 ,

Ik 29-31).

1.4. Juhtimise ja tootajate kaasamise roll lasteasutuste muutuste ja toorahulolu

kontekstis

Varasematest uuringutest on selgunud, et lasteaia juhid jdtavad Opetajad moningatest
olulistes teemades kaasamata — eelarve koostamine, virbamine, lasteaia arendusplaanid
(Nommela, 2020, 1k 40). Lasteaedade iithendamine on suur muutus asutuses ning puudutab
koiki tootajaid. Muutustega kaasnevad uute oskuste, kiitumisviiside ja hoiakute
omandamine ning need vdivad seetdttu olla stressi pdhjustavad. Tootajate hoiakud muutuste
suhtes, sealhulgas hinnang muutuste kasulikkusele ja juhtide pidevusele nende elluviimisel,
on organisatsioonimuutuste kontekstis olulised (Hurst, 1995). Muutuste ldbiviimisel on
oluline kaasata personali, et tekiks {ihtne arusaam planeeritavatest muutustest ja mdistmine
nende vajalikkusest. Personali informeerimine ja kaasamine aitavad kaasa muutuste

labiviimisel, parandada to6keskkonda, ennetada konflikte ja vastuseisu (Rei, 2012, 1k 14).

Koolieelse lasteasutuse kui organisatsiooni heaolu sdltub usalduslikes suhetes todtajate
vahel, see mdjutab tdotajate rahulolu ja pithendumust (Kullama, 2018, 1k 11). Lasteaia juhi
eesmirk peaks olema piisiv ja iihtne meeskond. Kollektiivi sage vahetumine ei toeta
organisatsioonikultuuri vilja kujunemist, voivad tekkida konfliktid lapsevanematega,
negatiivne moju lastele ja iihtsus puudub. Haridusasutuste eesmérk on pakkuda kvaliteetset
haridust ning seetdttu on oluline, et direktor toetaks tdotajate arendamist. Lasteaia areng,
heaolu ja eesmérkide saavutamine sdltub tdotajate motiveeritusest ja arengust. Motiveeritud
inimene on valmis rohkem panustama ja toetama iihiste eesmirkide saavutamist. Asutusele
oluliste eesmérkide saavutamisel on oluline, et direktor oleks teadlik toGtajate soovidest ja

eesmirkidest (Kullama, 2018, 1k 13-14).

C. Nommela (2020) on uurinud magistritoo raames Louna-Eesti koolieelsete lasteasutuste
juhtide juhtimisstiile ja nende seoseid dpetajate toorahuloluga. Tema uurimise tulemustest
selgub, et alushariduse juhid kasutavad Opetajate hinnangul peamiselt demokraatlikku
ldhenemist ning mida rohkem juht toetab meeskonnatddd, pakub todtajatele véljakutseid ja

tagab alluvate diguste ja kohustuste moistmise, seda suurem on Opetajate rahulolu juhiga.
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Nommela to0st selgub, et demokraatlikku juhtimisstiiliga juhi puhul oli dpetajate

toorahulolu kdige kdrgem (Nommela, 2020).

P. Kollo (2022) uuris, millised tegurid mojutavad toorahulolu ja motivatsiooni Tallinna
Lasnamée lasteaiadpetajatel. Uuringust selgus, et Lasnamie lasteaedade Opetajate t66d
mojutavad erinevad tegurid. Nendeks on hariduslike erivajadustega laste toetamise vajadus,
véaartushinnangulised erimeelsused lastevanematega, pidevad muutused, haridusvaldkonna
otsused, mentorluse vajadus ja tunnustamise silisteemi arendamine. Peamiselt tekitavad need
tegurid Opetajates stressi, vdhendavad toorahulolu ja lisavad koormust. Kollo teeb
ettepaneku, kuidas toetada ja tdsta toorahulolu ja motivatsiooni. Kaasava hariduse kontekstis
tuleks vdhendada laste arvu rithmades voi suurendada personali, et pakkuda piisavat tuge
hariduslike erivajadustega lastele. Tugispetsialistide kéttesaadavus peaks olema tagatud.
Lasteaiadpetaja palk peaks olema vihemalt Eesti keskmine palk, puhkus 56 kalendripdeva
ning tookorraldus paindlikum. Tuleks luua motivatsiooni ja mentorluse silisteeme, mis
toetaksid Opetajate ettevalmistust. Oluline on parandada lasteaia fiilisilist ja sotsiaalset
keskkonda, omavahelisi suhteid ja koostddd nii juhtkonna kui lapsevanematega. Uuendused

ja muudatused peaksid toimuma rahulikus tempos (Kollo, 2022, 1k 36-39).
1.5. Koolieelsete lasteasutuste liitmine Eestis ja rahvusvaheline kogemus

Eeva Hujala, Manjula Waniganayake, Jillian Roddi jt (2013) koostatud artiklikogumikus
kisitletakse juhtimist koolieelse lasteasutuse kontekstis. Kogumikus kisitletud Norras
labiviidud uuringu kohaselt tekivad asutuste timberkorraldustega juhile uued {ilesanded ja
rohkem vastutust. Pedagoogilise juhtimise roll ja personaliga igapdevane suhtlus viheneb
(Ginter, 2015). Soomes uuriti lastehoiukeskuste juhtimist, mis on {ihinenud ning
moodustanud tihe suure alliiksuse. Asutuse suurenemine on sundinud juhte valima
juhtimisele uusi ldhenemisviise ja jagama vastutust. Muudatused on pdhjustanud mitmeid
vastuolusid direktori t66 suhtes ja suurendanud segadust haridustodtajate seas. Uuringud on
ndidanud, et vastuolud on mojutanud direktorite t66d ning vdhendanud haridustootajate
todrahulolu. (Hujala 2013, 1k 49). Uhinemisel suurenes juhtide vastutus, roll ja nad said
juurde digusi. Juhtimistavades toimusid muudatused, juht keskendub rohkem strateegilistele
kiisimustele ning ta peab leidma uusi viise kolleegidega suhtlemiseks. Juhi rolli muutustega

kaasnes suurem usaldus ja tegutsemise vabadus alluvatele (Ginter, 2015).
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Eestis on uurinud koolieelsete lasteasutuste ithendamise mdju Opetajate tdorahulolule,
Jaanika Sirp (2024). Tema magistritdost ,,Organisatsioonide iihendamise efektiivsus Pdrnu
linna lasteaedade nditel (2024) selgub, et sOltumata Opetajate rahulolust lasteaecdade
ithendamisega, ei arva nad, et iihendamine oleks aidanud muuta lasteaia t66d tdhusamaks.
Opetajad tdid esile, et suhtlemine juhtkonnaga on muutunud ning vahetu suhtlemise asemel
kasutatakse info edastamiseks kirjavahetust. Kuigi kolleegidega suheldakse ja osaletakse
ihisiiritustel, siis riihmatodd puudutavate teemadega, eelistatakse jddda oma rithma voi

oppehoone piiresse (Sirp, 2024, 1k 55).

Sirp toob esile uurimistods selgunud tihendamisega kaasnenud peamised positiivsed ja
negatiivsed aspektid. Negatiivsena ndhti ajalise ressursi nappust, juhtkonna suuremat
tookoormust, vihenenud suhtlemist, meeskonnatoo ja kokkulepete saavutamise keerukust.
Positiivsed kiiljed olid kokkuhoid juhtimiskuludelt, paranenud arenguvdimalused ning
selgem rollijaotus. Uuringu tulemustele tuginedes joudis autor arusaamani, et Pirnu
lasteaedade ithendamine ei ole tdstnud asutuste toimimise efektiivsust ning voib mojutada
Opetajate toorahulolu negatiivselt. Autor teeb oma uurimistdos soovituse suurendada juhtide
teadmisi muudatuste ja {ihendamiste elluviimisel. Ta peab oluliseks kaasata personali juba
ithendamisele eelnenud etapis ning tagada selge ja piisaval mdiral kommunikatsioon, mis

aitaks ennetada vastuolusid. (Sirp, 2024, lk 56)
1.6. Juhtimisstruktuur ithendlasteaias

Koolieelset lasteasutust juhib direktor, kelle peamine iilesanne on luua tookultuur ja
eesmargid, mis tagavad kvaliteetse hariduse ning toetavad ja kaasavad nii asutuse todtajaid
kui lapsevanemaid (HM, 2014, 1k 71). Alushariduse juhtimine nduab oskusi ja teadmisi, mis
toetavad laste arengut, koostodd lapsevanemate ja kogukonnaga ning organisatsiooni
juhtimist. Juht on inimene, kes korraldab ja hoiab tasakaalus organisatsiooni ja erinevate
osapoolte huve. Juhtidena néhakse kdiki, kelle iilesanne on tagada teatud protsesside sujuv
toimimine 1dbi teiste inimeste tegevuste. Juhtimine koosneb peamiselt neljast valdkonnast:
organiseerimisest, eestvedamisest, planeerimisest ja kontrollimisest (Robbins & Judge,
2012, Ik 6). Koolieelse lasteasutuse kontekstis saame riadkida juhtimisest, kui eestvedamisest
(leadership) (Salumaa, jt, 2007). Eestvedamine on juhtimispdhimdte, mille kohaselt juhid
annavad oma tegevuse ja isikliku eeskujuga selge suuna ja lihtsed eesmérgid asutuse
arengule ja keskkonnale. Eestvedamine holmab vairtuste ja tdhenduse loomist, motiveerides

juhte kaasama koiki osapooli iihiste eesmérkide saavutamisse. Juhi iilesanne on luua
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organisatsioonikultuur, mille tdotajatel on vdimalik panustada organsatsiooni eesmarkide
saavutamisse. Eestvedamise aluseks on selgus eesmirkides, viértustes ja

tegutsemisepohimadte osas. (Salumaa jt. 2007, lk 73-74)

M. Kullama (2018) on koostanud magistritd, milles késitleb koolieelse lasteasutuse
direktorite juhtimiskditumist. Ta toob esile, et enamasti on uuritud juhtimist kooli kontekstis
ning koolieelse lasteasutuse kontekstis on juhtimise mdiste veel vélja kujunemas. Selle
asemel, et keskenduda juhtimise edendamisele vdi mdistmisele, tegeletakse rohkem laste
heaolu ja arendamisega. Juhtimine koolieelse lasteasutuse kontekstis on oluline, sest
lasteaiad vajavad juhte, kes oleksid professionaalsed ning pidevad arendama lasteaedasid.
Kullama t60st selgub, et organisatsiooni toimimise tagamiseks on direktoril oluline esmalt
luua tugev meeskond, kellega asutust juhtida. Téhtis on vastutuse ja {ilesannete jagamine,
delegeerimine ning tohus koostod ja  eesmérkideni joudmine. Direktorite
juhtimiskompetentside erinevus tuleneb peamiselt eelnevatest kogemustest, haridusest ning

taustast. (Kullama, 2018)

Koolieelsete lasteasutuste juhtimisstruktuure ei ole varasemalt uuritud, et moista
ithendasutuste juhtimisstruktuure, tutvus kéiesoleva uurimist66 autor viie itihendlasteaia
veebilehtedel oleva info, lasteaia ja kohalikuomavalituse digusaktidega. Eestis on mitmeid
ithendlasteaedasid, mis suuruselt vdivad olla 10 kuni 40-riihmalised, juhtmisstruktuurid ja
hoonete paiknemised erinevad. Néiteks: Kiili lasteaed, milles on 33 rithma, to6tavad
direktor, viis Oppejuhti, personalijuht ja infosekretdr. Kiili lasteaia rithmad asuvad kokku
kuues erinevas hoones (Kiili lasteaed veebileht). Viimsi lasteaias, milles on 39 riihma,
tootavad lisaks direktorile — sekretér, projektijuht ja viis dppejuhti. Rithmad asuvad kokku
kaheksas hoones (MLA Viimsi Lasteaiad veebileht). Poltsamaa lasteaias on 25 rithma ning
lasteaia direktorile to6tavad lisaks iiks dppejuht ja iiks juhiabi. Pdltsamaa lasteaiad asuvad
kokku kuues erinevas hoones (Pdltsamaa lasteaed veebileht). Rongu lasteaed Pihlakobaras
on iitheksa riihma ning lasteaias tootab lisaks direktorile iiks Oppejuht. Lasteaia rithmad
asuvad kolmes erinevas hoones (Rongu LA Pihlakobar veebileht). Paide lasteaed, mis asub
kolmes erinevas Oppekohas, tootab direktor ja dppejuht. Riihmi on asutusel 15 (Paide
lasteaed veebileht). Kose Lasteacd Paevalilles on rithmi 18, rithmad asuvad kokku viies
erinevas Oppekohas ning lasteaeda juhib direktor, kellele pakuvad tuge kaks dppejuhti ning
sekretér (Kose lasteaed Pievalill veebileht).
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Eelnevast tulenevalt voib jéreldada, et juhtimisstruktuuri voib seostada lasteaia suuruse,
hoonete paiknevuse ja riihmade arvudega. Kui tavapdraselt moodustab iihe eraldi tegutseva
lasteaia juhtivatel positsioonidel todtava personali direktor, Sppejuht ja majandusjuhataja,
siis ihendlasteaedades sdltub juhtkonna suurus asutusest (Voru LA Punamiitsike, Voru LA
Soleke, jt). Suurtes ithendlasteaedades nagu néiteks Kiili (33 riihma, 6 hoonet) ja Viimsi (39
riihma, 8 hoonet), moodustavad selle lisaks direktorile mitu dppejuhti, sekretdr, personalijuht
vOi projektijuht. VG4ib jareldada, et lilesanded jaotatakse vastavalt vajadusele ning vottes
arvesse, et igale dppekohale voi mitmele, on médratud kindel dppejuht, on dppejuhi roll
konkreetses majas igapdevasele hariduslikule ja pedagoogilisele juhtimisele keskendumine.
Oppejuht on see, kelle kaudu jouab majas toimuva info direktorini ja téhtsad otsused

toOtajatenti, ta jalgib dpetajate t60d, toetab ja juhendab Opetajaid.

Viiksematest iihendlasteaedades tundub olevat lihtsam juhtimisstruktuur. Niiteks Rongu
lasteaias (9 riihma, 3 hoonet) to6tab lisaks direktorile vaid iiks dppejuht. Samas on voib
taheldada, et Poltsamaa lasteaias, mis on {isna suur lasteaed (25 rithma, 6 hoonet), tootavad
samuti direktor ja iiks dppejuht, kuid lisaks on iiks juhiabi, mida vdib pidada sarnaseks
tavapérase eraldi tegutseva lasteaia juhtimisstruktuuriga. Rongu ja Pdltsamaa lasteaedade
puhul voib eeldada, et iiks dppejuht vastutab kdikide majade eest ning iilesanded jaotuvad
laiemalt. Lasteaedasid vorreldes voib tdheldada, et suurtes lasteaedades voivad lisaks
sekretdrile vOi juhiabile, tootada administratiivsed spetsialistid nagu personalijuht ja

projektijuht.

Jaanika Sirpi  (2024) uurimistod lisas on Pdrnu linna iihendatud lasteaedade
juhtimisstruktuuri tabel. Tabeliga tutvudes selgub, et Parnu {ihendlasteaedadel on 2 kuni 3
oppehoonet. Juhtkonna kooseisu moodustavad peamiselt direktor, dppejuht ja majandusjuht,
ithel lasteaial on lisaks ka toitlustusjuht. Suurimas ithinenud asutuses, Pirnu Lasteaed Mai,
on 18 rithma ning selle juhtkonna moodustavad direktor, kaks dppejuhti, majandusjuht ja
toitlustusjuht. Vidiksemas iithinenud asutuses, Joopre Kooli lasteaiad, on viis rithma ning
juhtkonna moodustavad direktor, kolm dppejuhti ja majandusjuht. Sirp toob esile, et tabelis
ei kajastu ametikohtade suurus. Seetdttu ei saa teha jéreldusi, et suurema ithendasutuse
juhtkonna moodustamiseks on vaja rohkem too6tajaid, kui vdiksema iihendasutusega. Puudub
teave, kas ametikohad on tdiskoormusega voOi osalise tddajaga, on keeruline hinnata kas
asutuse juhtimine nduab rohkem t66joudu voi jaotatakse to6koormus suurema meeskonna

vahel (Sirp, 2024, 1k 66).
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2. UURIMISTOO METOODIKA

Teises peatiikis antakse iilevaade uurimistod eesmirkidest, uurimiskiisimustest, meetodi

valikust ja kirjeldusest, valimist ning uurimisprotseduurist ja andmetd6tluse meetoditest.
2.1. Uurimistoo eesméirk ja uurimiskiisimused

Bakalaureuset6o ,,Koolieelsete lasteasutuste ithendamise moju organisatsioonikultuurile:
tootajate rahulolu, motivatsioon ja koostod“ eesmirk on vilja selgitada koolieelse
lasteasutuse  ithendamise modju  organisatsioonikultuurile, tdotajate  rahulolule,
motivatsioonile ja koostdole. Lisaks soovitakse vilja selgitada, millist tuge

ithendlasteaedade todtajad juhtkonnalt ootavad.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust:

1. Kuidas tajuvad to6tajad organisatsioonikultuuri muutust pérast asutuste liitmist tihise
juhtimise alla?

2. Kuidas mojutab juhtimisstruktuuri muutus personali tdorahulolu ja motivatsiooni?

3. Millist tuge ootavad ithendlasteaedade t66tajad juhtkonnalt?

Organisatsioonikultuuril on oluline roll td6tajate tookeskkonna tajumisel ja igapdevatdos.
Kui asutused liidetakse toimuvad muutused organisatsioonikultuuris — organisatsioon
suureneb, toimuvad muutused kollektiivis ja juhtimises. Esimene uurimiskiisimus aitab vélja
selgitada, kuidas tootajad tajuvad muutuseid ja kohanevad nendega ning kas muutused
mdjutavad todkeskkonda ja koostddd. Teine uurimiskiisimus aitab vélja selgitada, kas ja
kuidas tajuvad todtajad muutuste moju  todrahulolule ja  motivatsioonile.
Juhtimisstruktuuride muutus, vdimalik juhi vahetus v&i juhi rolli suurenemine voivad
oluliselt mojutada todtajate rahulolu ja motivatsiooni. Muutuste ldbiviimisel ja nendega
kohanemisel on oluline uurida, millist tuge iihendlasteaia to6tajad juhtkonnalt ootavad.
Kolmas uurimiskiisimus aitab vilja selgitada tdotajate ootused ja vajadused, millele
tuginedes saab juhtkond kohandada strateegiaid muutuste tdhusamal juhtimisel ja toGtajate

heaolu tagamisel.
2.2. Meetodi valik ja kirjeldus

Uurimismeetodiks oli  kvantitatiivne uurimisviis, mille raames koguti andmeid
struktureeritud ankeetkiisitlusega. Kvantitatiivse uurimise ldbiviimisel on eesmérgiks

koguda konkreetseid uurimistulemusi, kindla nihtuse kohta (Ounapuu, 2014, 1k 51). Valitud
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uurimisviis aitas saada selge ja statistilise iilevaate koolieelse lasteasutuse personali
arvamustest ja kogemustest. Ankeetkiisitluse 10pus olev avatud kiisimus, andis vastajale
voimaluse véljendada oma arvamust vabalt, ilma etteantud variantideta. Ankeetkdiisitlusega
oli t606 autoril voimalik koguda andmeid suurel hulgal, liihema ajakuluga. Ankeetkiisitlusele
vastajate anoniiiimsuse on tagatud ning see vOis suurendada ausate vastuste esitamise
toendosust. Kiisitlusi kasutatakse, kui soovitakse koguda infot inimeste harjumuste,

kogemuste, todelu, tervise ja muu sarnase kohta (Beilmann, 2020).

Ankeetkiisitlus koosnes erinevatest vididetest, millele vastates sai uuritav viljendada
noustumist voi mittendustumist, valides endale sobiva vastuse variandi Likert-skaalal, millel
1 tdhendab ,,Ei noustu iildse* ja 5 tdhendab ,,Noustun tdielikult“. Skaaladel pdhinevat
kiisimustiilipi kasutatakse hoiakute, eelistuste voi arvamuste hindamisel (Hirsjarvi, 2004, 1k

187).
2.3. Valimi moodustamine ja Kirjeldus

Uurimise ldbiviimisel kasutati eesmérgipérast valimit. Uurimisgrupp oli valitud sihilikult,
lahtudes sellest, et isikud on uurimiskiisimustega seotud. Eesmérgipirase valimi puhul
keskendub uurimine konkreetse lasteaia tootajate arvamuste ja kogemuste uurimisele, mis
toetavad uurimistod eesmirkide saavutamist (Hirsjarvi, 2004). Valimi moodustasid {ihe
ithendlasteaia erinevatel ametikohtadel todtavad inimesed — Opetajad, Opetajat toetav
personal, tugispetsialistid. Koikidel liikmetel oli vordne vdimalus valimisse kuuluda,

osalemine oli vabatahtlik.

Uurimise eesmargiks oli vilja selgitada iihendlasteaia todtajate arvamus. Ankeetkiisitlus
edastati Elva Linna Lasteaia juhtkonnale ning juhtkond edastas ankeedi tdotajatele. Valimi
eeldatav suurus oli 97 inimest (Elva Linna Lasteaed, 2024). Kiisitlusele vastamise periood

oli 23.01.2025-07.02.2025. Kiisitlusele vastas kokku 40 todtajat.

Uurimisel ei olnud oluline vélja selgitada, millises dppehoones ja ametikohal td6taja tootab,
sest eesmdrk oli saada terviklik iilevaade organisatsioonis ning viltida
anoniiiimsusprobleeme, mis vOdinuks mdjutada vastajate ausust ja avameelsust.
Ankeetkiisitluses uuriti taustaandmeks vaid tootajate tOOstaazi, sest see voOimaldas
analiiiisida, kuidas to0staaz mdjutab toGtajate kogemusi organisatsioonikultuuri muutustega,
nende todrahulolu ja motivatsiooni ning ootusi juhtkonnalt. T6dstaaz vdib méangida rolli

arvamuses ja kohanemisvdimes — pikaajalised tootajad tajuvad muutusi teisiti kui hiljuti
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toole asunud kolleegid. To0staaz jagunes nelja kategooriasse — kuni 2 aastat, 3 — 5 aastat, 6
— 10 aastat ja rohkem kui 10 aastat. 27,5% vastanutest on to6tanud Elva Linna Lasteaias, sh
varasemalt eraldi tegutsenud Elva valla lasteaedades, 3 — 5 aastat. Vordselt, kuni 2 aastat ja
rohkem kui 10 aastat, on to6tanud 25% tdotajatest, 22,5% vastanutest on todtanud asutuses

6 — 10 aastat.
2.4. Uurimisprotseduuri ja andmetootlusmeetodi kirjeldus

Uurimise eelselt viidi 1dbi pilootuuring, milles osalesid kuus koolieelse lasteasutuse dpetajat.
Saadud tagasiside oli positiivne ning vastajad muudatusteks ettepanekuid ei esitanud.

Vastajad edastasid info, et ankeetkiisitlusele vastamine vottis aega umbes 15 minutit.

Jargnes pOhiuuring, mille kédigus koguti ulatuslikumad andmed ning mille alusel tehti
pohjalik analiiiis. Ankeetkiisitlus edastati sisekommunikatsiooni kanalite kaudu {iihe
ithendlasteaia tootajatele. Ankeetkiisitluse esimeses osas uuriti todtajate kogemusi
organisatsioonikultuuri muutustega. Teises osas uuriti nende arvamust toorahulolu ja
motivatsiooni kohta ning kolmandas osas keskenduti to6tajate ootustele ja toetuse vajadusele

juhtkonna poolt.

Ankeetkiisitlus  koostati Google Forms keskkonnas, vastused eksporditi edasiseks
andmetootluseks ja analiilisiks arvutustabelirakendusse Numbers. Kogutud andmeid
toodeldi ja analiilisiti, et saada lilevaade vastajate kogemustest ja arvamustest. Likert-skaalal
esitatud vastused esitati kirjeldava statistikana ja andmed visualiseeriti diagrammide abil, et
tuua esile erinevusi. Avatud kiisimuste vastused kodeeriti QCAmap keskkonna abil,

sarnased vastused grupeeriti ja tosteti esile peamised tdhelepanekud.
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3. UURIMISTULEMUSED JA ANALUUS

Peatiikis antakse iilevaade uuringust, tuues esile ithendatud koolieelsete lasteasutuste
tootajate arvamused ja kogemused organisatsioonikultuuri muutuste tajumisel,
juhtimisstruktuuride muutuste mojust personali toorahulolu ja motivatsioonile ning tootajate

ootused juhtkonna toetusele.
3.1. Organisatsioonikultuuri muutuste tajumine asutuste liitmisel

Uurides personalilt, kui rahul nad on {ihinemiseelse informeerituse ja selgitustooga selgus,
et positiivseid vastuseid (,,pigem ndustun® ja ,ndustun tdielikult™) oli kokku 48%. See
tadhendab, et ligi pooled vastanutest tundsid, et neile anti piisavalt infot {ihinemise eelsel
perioodil. Méarkimisvddrne on inimeste osakaal, 28%, kes tundsid, et nad ei olnud piisavalt

informeeritud ning 25%, kes jdid neutraalsele seisukohale.

Uhinemise mdju organisatsioonikultuurile tajub positiivselt enam kui pooled todtajatest
(joonis 1) — 55% vastajatest hindasid toimunud muutusi soodsalt. Neutraalseks jii 23%

vastanutest ning ligi veerand todtajatest tunnetas iithinemist pigem negatiivselt.

@ Eindustu Uldse @ Pigem ei ndustu
Neutraalne @ Pigem ndustun
@ Néustun taielikult

Joonis 1. Uhendamise mdju organisatsioonikultuurile on olnud minu jaoks pigem positiivne,

kui negatiivne

Uurides, kuidas on iithendamine suurendanud tootajate thtsustunnet ja kuuluvust
organisatsiooni, selgus, et 30% vastajatest tunneb, et ithinemine on suurendanud tootajate
ithtsustunnet ja kuuluvust. 30% vastajatest jdi neutraalsele seisukohale, mis voib viidata

sellele, et osa todtajaid ei ole kogenud olulisi muutusi vdi vajavad muutuste tajumiseks
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rohkem aega. Negatiivselt vastanute osakaal, 41% (,,ei ndustu tildse* ja ,,pigem ei ndustu‘),
viitab sellele, et paljud to6tajad ei ole kogenud positiivseid muutusi voi tajuvad ihendamist

kui midagi, mis on toonud negatiivseid mojusid.

Tootajate hinnangute pdhjal peab pooled vastanutest asutuse organisatsioonikultuuri
toetavaks ja toimivaks. Neutraalseid ja negatiivseid seisukohti oli vordselt (25%). Mitmed
tootajad markisid, et nende jaoks on asutuses sdilinud olulised traditsioonid ja vdirtused —
15% ndustus viitega tédielikult ning 30% pigem ndustusid. 18% vastanutest ei ndustunud ja
8% vastajatest pigem ei ndustu viitega, et {ihinenud lasteaias on siilinud vastaja jaoks

olulised vééirtused ja traditsioonid. 30% vastanutest jdi neutraalsele seisukohale.
3.2.  Juhtimisstruktuuri muutuse mdju personali todorahulolu ja motivatsioonile

Muudatustega, mis kaasnesid tihinemisega, on rahul enamik vastanutest (joonis 2) — 43%
maérkis, et pigem nodustuvad ja 15% nodustus tdielikult. Neutraalsele seisukohale jai 20%
vastanutest, samas kui 23% vastanutest hindas {ihinemisega kaasnenud muudatusi

negatiivseks.

@ Eindustu Uldse @ Pigem ei ndustu
Neutraalne @ Pigem ndustun
@ Néustun taielikult

Joonis 2. Olen rahul ithendamisega kaasnenud muudatustega

Juhtimisstruktuuri muudatuste moju suhtlusele juhkonna ja totajate vahel hinnati erinevalt
(joonis 3). Viitega, et muudatused on paranenud omavahelist suhtlust, ndustus téielikult
20% ja pigem ndustus 23%. Neutraalse seisukoha vottis 23%, samas kui 10% ei ndustunud

ning 25% ei ndustunud iildse.
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@ Eindustu Uldse @ Pigem ei ndustu
@ Neutraalne @® Pigem ndustun
@ Néustun taielikult

Joonis 3. Juhtimisstruktuuri muutused on toonud kaasa parema suhtluse juhtkonna ja

tootajate vahel

Viitega “Koostdo kolleegidega on pérast iihendamist paranenud” ndustus tdielikult 13%
ning pigem ndustus 30% vastanutest. Neutraalsele seisukohale jii 38%, 8% pigem ei ndustu

ja 13% ei ndustu viitega iildse.

Uurides, kuidas todtajad ndustuvad viitega “Tookeskkond toetab minu pithendumist,
motivatsiooni ja enesearengut”, selgus, et 28% ndustus tdielikult, 35% pigem ndustus, 20%

jéi neutraalseks, 10% pigem ei ndustunud ja 8% ei ndustunud viitega iildse.

Kui tootajatelt kiisiti, kuidas nad ndustuvad véitega “Olen rahul oma t66 tildise iseloomu ja
sisuga” (joonis 4), selgus, et 48% vastajatest ndustub tdielikult, 45% pigem ndustus, 5% jii

neutraalseks ja 3% ei ndustunud iildse.

@ Eindustu tidse @ Pigem ei ndustu
@ Neutraalne @ Pigem ndustun
@ Néustun taielikult

Joonis 4. Olen rahul oma t60 iildise iseloomu ja sisuga

22



40% vastanutest ndustus tdielikult vditega ,,Ma ei ole viimase kolme kuu jooksul t66koha
vahetamise peale moelnud®. Viitega pigem ndustus 18%, neutraalseks jii 13%, 10% pigem

ei noustunud ja 20% ei ndustunud iildse.
3.3. Uhendlasteaedade tootajate ootused juhtkonna toetusele

Tootajate hinnangul soodustab juhtkond tohusat koostodd erinevate meeskondade vahel (sh
teistes Oppehoonetes tootavate meeskondadega), véitega ndustus tdielikult 18% vastanutest,
53% pigem ndustus, 13% jdi neutraalseks, 8% pigem ei ndustunud ja 10% ei ndustunud
iildse. Enamik vastanutest tunneb, et juhtkond annab neile piisavalt tunnustust tehtud t66
eest. Tdielikult ndustus viitega 28% vastanutest, 39% pigem ndustus, 15% jii neutraalseks

ning 18% vastanutest ei jaganud esitatud seisukohta.

Juhtkonna poolt pakutava toega (joonis 5) on rahul 66% vastanutest, 13% jii neutraalseks

ning 10% pigem ei ndustu ja 13% ei ndustu véitega iildse.

@ Eindustu lldse @ Pigem ei ndustu
Neutraalne @ Pigem néustun
@ Néustun téielikult

Joonis 5. Olen rahul juhtkonna poolt pakutava toe ja juhendamisega

Uurides tootajatelt, kuidas nad ndustuvad viitega “Usun, et juhtkond toetab minu
professionaalset arengut”, selgus, et 28% vastanutest ndustub viitega téielikult, 40% pigem

ndustub, 15% jdid neutraalseks ning 10% pigem ei ndustu ja 8% ei ndustu iildse.

38% vastanutest (,,ndustun tdielikult” ja ,,pigem ndustun*) oleksid soovinud olla rohkem
kaasatud iihendamise planeerimise protsessides. Neutraalsele arvamusele jii 30%
vastanutest ning 33% (,,ei ndustu iildse* ja ,,ndustun téielikult) olid rahul kaasatusega. 55%

(,,ndustun tdielikult™ ja ,,pigem nodustun®) vastanutest oli arvamusel, et juhtkond oleks
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pidanud pakkuma to6tajatele rohkem tuge tihendamise protsessis. 30% jdi neutraalseks ning

15% (,,ei ndustu iildse* ja ,,pigem ei ndustu®) jdid toe pakkumisega rahule.

Tootajate ootuste pdhjal soovib 46% vastanutest paremat igapdevast suhtlust ja kontakti
juhtkonnaga (joonis 6). Neutraalseks jdi 25%, samas kui 20% pigem ei ndustunud ja 10% ei

ndustunud iildse viitega, et nad tunnevad vajadust juhtkonnaga parema suhtluse jérele.

@ Eindustu lldse @ Pigem ei ndustu
Neutraalne @ Pigem ndustun
@ Noéustun taielikult

Joonis 6. Soovin, et juhtkonnaga igapdevane suhtlus ja kontakt oleks parem

Viitega ,,Ootan, et juhtkond pdoraks rohkem tdhelepanu todtajate heaolule ja vaimsele
tervisele* noustus tdielikult 45%, pigem ndustus 28%. 20% vastanutest jdi neutraalsele

arvamusele, 5% pigem ei ndustunud ja 2% ei ndustunud viitega iildse.

Juhtkonna poolset regulaarset ja sisukat tagasiside tehtud t66 eest sooviks 20% vastanutest,
kes ndustusid viitega ,,Soovin, et juhtkond annaks regulaarselt ja sisukalt tagasiside tehtud
t00 eest™, tiielikult. 40% pigem noustus, 28% jdid neutraalseks, 10% pigem ei ndustunud

ning 2% ei ndustunud viitega iildse.

Tootajate arvamuste podhjal soovib 15% vastanutest olla rohkem kaasatud
otsustusprotsessidesse, samas kui 15% pigem sooviks suuremat kaasatust. Neutraalseks jéi

45%, samas kui 25% vastanutest pigem ei soovi suuremat kaasatust.

18% vastanutest tunneb, et juhtkond vdiks pakkuda rohkem paindlikkust ja iseseisvust
tookorralduses, ndustudes véitega ,,Tunnen, et juhtkond voiks pakkuda tootajatele rohkem
paindlikkust ja iseseisvust tookorralduses® tdielikult, samas kui 33% pigem ndustusid.
Neutraalse seisukoha vattis 26% ja 23% (,,ei ndustu iildse®, ,,pigem ei ndustu‘‘) vastanutest

on rahul senise tookorraldusega.
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Uurides, millised on todtajate peamised soovitused juhtkonnale, et toetada paremini nende
to0d iihinenud lasteaias, selgus, et soovitusi oli 36 vastajat 40-st (ehk 90%) jagasid oma
motteid ja tdahelepanekuid. 45% vastanutest mirkis, et on juhtkonna té6ga rahul ning ei

esitanud ettepanekuid, kuid 55% vastanutest tegi ettepanekuid.

13% vastanutest tdi esile, et sooviksid olla rohkem kaasatud ja, et nende arvamusega
arvestataks. Enim sooviti olla kaasatud otsustusprotsessidesse, mis puudutavad muudatusi

ja tookorraldust. ROhutati vajadust kuulata kogenud tootajaid.

,» Legelikult on ju koik tditsa hasti. Suhtlus toimib, dppejuht on véga vilgas ja huvi tundev,
abivalmis. Direktorit ndeb kiill harva, kuid eks temal ongi teine roll kui tootajatega vahetpidamata
suhelda. Tookorraldusega on ka juba hésti, midagi hetkel muutma ei peaks. Ehk siis jah, see
kaasatus planeerimisse voiks olla suurem nendes osades, mis dppehoonete t66d puudutab, kuid

kellel huvi, see saab (teadmise korral, kui on radgitud) ka oma sona sekka 6elda.” (Vastaja 37)

Viis protsenti vastanutest ootaks juhtkonnalt suuremat panust koostdd soodustamisse.

Tdstatati vajadus parema sisekliima, selgema rollijaotuse ja tugevama meeskonnatunde

jérele.

,» Votmesonaks on koost66 juhtkonnas, teeme ilusaid sonu koostdost aga reaalsus nditab midagi
muud. Igal juhtkonna liikmel voiks olla oma vastutusvaldkond ja vastutusala, sageli asetleidvad
meelemuutused ja ripa-rapa otsuses teevad iildise sisekliima to6ks ebasobivaks. Soovitus ka mitte
ilmtingimata koike iihtlustada ja raamidesse suruda, jétta majade eripéra ja tootajate algatusvoime
alles. Nii nagu ei ole sobilik erinevate laste arengu vordlemine, ei ole vajalik ka lasteacdade

erinevate majade pidev vordlemine.” (Vastaja 22)

Juhtkonna poolset rohkem toetust, suhtlust ja kontakti sooviks 29% vastanutest. Nad
véljendasid soovi avatumaks, usalduslikumaks ja toetavamaks juhtimiseks. Esile tdsteti

vajadus néhtavuse, ausa suhtluse ja tootajate miarkamise osas.

,Direktor ei tea pooli asju mis majas toimub kuna ei viibi majas, lahenduse leidmine toimub labi
mitme inimese ja tekitab probleeme. Direktor peaks kdima majas rohkem, suhtlema to6tajatega.*

(Vastaja 19)

Kaheksa protsenti vastajatest sooviks, et asutuses oleks tdiendavaid hiivesid, et tugevdada
to0tajate motivatsiooni ja heaolu. Moned vastajad seadsid kahtluse alla juhtkonna

pedagoogilise piddevuse, tuues esile vajaduse koolituste jérele.
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»Kuulata kogemusega toGtajate arvamust, moelda loogiliselt kaasa, sliveneda ja arvestada sellega,
kui endal kogemus puudub. Koolitada ennast ka pedagoogilisel alal, rohkem ennast to6ga kurssi
viia, siiveneda ja Oppida, kuna praegusel juhtkonnal puudub piisav kogemus lasteaiaelust, t60st,
lasteaia juhtkonna rollist jne!!! Kahju tddeda, et suuremas osas on pedagoogiline personal palju

padevam ja targem, kui juhtkond ning omab rohkem teadmisi ja kogemusi.” (Vastaja 16)
3.4. Arutelu

Mitmed Eesti omavalitsused on korraldanud koolieelsed lasteasutused imber, viies asutused
ithise juhtimise alla ning liites lasteaiad kas koolide voi teiste lasteaedadega. Peamised
liitmise pdhjused on ressursside tdhusam kasutamine, kvalifikatsioonile vastava personali
puudus, soov tdsta juhtimise ja alushariduse kvaliteeti ja tagada sujuvam iileminek lasteaiast
kooli (Elva vald, Rakvere linn, Pdltsamaa vald, Tapa vald jt). Tutvudes Elva vallavalitsuse
poolt koostatud dokumendiga ,,Elva linna lasteaedade iimberkorraldamine* (2023) selgub,
et peamised pdhjused, miks lasteaiad liideti, olid — juhtimisstruktuuri iimberkorraldamine,
organisatsioonikultuuri arengu toetamine ja ressursside vihendamine. Elva linna lasteaiad

on olnud tihendatud alates 1. jaanuar 2024.

Kui muudatused toimuvad ldbimdeldult ja kaasavalt, voib ithinemine suurendada tootajate
koostoovoimalusi, tdhustada tddjaotust, paraneda toorahulolu ja hariduse kvaliteet. Samuti
voimaldab tihine juhtimine ressursside paremat kasutust — nditeks personalikulu
optimeerimist, spetsialistide jagamist asutuste vahel. Sellegipoolest ei tohi jitta
tahelepanuta, et asutuste liitmine toob kaasa todtajates ebakindlust tuleviku osas ja kui
kaasatus ja info on vidhene, ei pruugi tootajad modista muudatuste eesmérke (Sirp, 2024).
Organisatsioonikultuur v3ib kannatada, kui juhtimisstruktuurid, harjumused ja meeskonnad
muutuvad. Selline ebastabiilsus voib vdhendada tdotajate todmotivatsiooni, tekitada

vastuseisu ja suurendada personalivoolavust.

Bakalaureusetod eesmairgiks oli vélja selgitada, milline on koolieelsete lasteasutuste
ithendamise moju organisatsioonikultuurile. Eesmirk oli analiiiisida, kuidas tajuvad to6tajad
organisatsioonikultuuri muutust parast asutuste liitmist tihise juhtimise alla, kuidas mojutab
juhtimisstruktuuri muutus nende tdorahulolu ja motivatsiooni ning millist tuge ootavad

ithendatud lasteaedade to6tajad juhtkonnalt.

Uuringu tulemused niitavad, et kuigi to6tajate rahuolu tihinemise eelse informeerituse ja

selgitustddga oli positiivne, viitab méarkimisvddrne neutraalsete ja negatiivsete vastuste
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osakaal sellele, et kommunikatsioonis oli kitsaskohti. Rohkem kui pooled vastanutest
oleksid soovinud, et juhtkond oleks pakkunud neile ihendamise protsessis rohkem tuge.
Asutuste liitmise protsessis mingib olulist rolli varajane ja selge kommunikatsioon. Kui
tootajad ei saa piisavalt teavet, v3ib see tekitada segadust ja ebakindlust, mis omakorda v3ib
viia muutustele vastuseisu tekkimiseni (Sirp, 2024). Tulemustest voib jareldada, et edaspidi

tuleks teavitustood personalitasandil pdhjalikumalt planeerida.

Esimese uurimiskiisimusega sooviti teada saada, kuidas tajuvad tootajad
organisatsioonikultuuri muutust parast asutuse liitmist tihise juhtimise alla. Positiivne on, et
iile poole vastanutest tajus ithinemise moju organisatsioonikultuurile positiivsena, mis viitab
sellele, et vaatamata infopuudusele toimus iileminek {ildjoontes sujuvalt. See vdib
tadhendada, et liitmise jérgselt on suudetud siilitada vodi parendada tookeskkonda ja
omavahelisi suhteid. Kotteri muutuste juhtimise mudel rdhutab, et edukas muutus eeldab
tootajate kaasamist, selget visiooni ja avatud kommunikatsiooni (Carreno, 2024).
Uurimistulemuste pdhjal voib jareldada, et osaliselt on Kotteri mudelis esitatud pdhimdtted
tdidetud — selge suuna andmine ja toetav juhtimine. Samas tuleb arvesse votta, et ligi veerand
tootajatest koges lihinemist pigem negatiivselt, mistottu oleks oluline uurida, kas tajumus on
seotud véhese kaasatusega muutuste elluviimisel, kohanemise raskustega voi endise
organisatsioonikultuuri kadumisega. Asjaolu, et osa todtajaid koges muutust negatiivselt,
vOib viidata puudujddkidele just kommunikatsioonis voi kaasamises, seega kinnitab
tulemuste erinevus vajadust teadliku juhtimise ja slisteemsema kommunikatsiooni jérele.
Organisatsioonikultuur on mojutatud igapdevaselt organisatsioonis toimuvast (Kask, 2021).
Oluline on jétkata organisatsioonikultuuri teadlikku kujundamist, kaasavat juhtimist ja

avatud suhtlust, et tugevdada iihtsustunnet kogu asutuses.

Uuringu tulemused niitavad, et veerand tdo6tajatest tunneb, et iihendamine on suurendanud
tootajate iihtsus- ja kuuluvustunnet organisatsioonis. Samas jdi veerand vastajatest
neutraalseks, mis voib viidata, et to6tajad ei ole muudatustega tdielikult kohanenud, nende
jaoks on muutused ebaolulised voi nad ei taju olulisi muutusi meeskonnas. Negatiivsetest
vastustest vOib jdreldada, et osad todtajad ei ole kogenud positiivset moju iihtsus- ja
kuuluvustundele voi nad tajuvad tihendamist kui negatiivset mdju. F. Herzbergi teooria
kohaselt on suhted kolleegidega, tookultuur ja juhtimise kvaliteet tugevalt seotud
toomotivatsiooniga (Vadi, 1995). Erinevate hinnangute kujunemist vdivad mojutada nditeks

individuaalne kohanemisvoime, meeskondade vahelised koostodsuhted voi juhtkonna tugi.
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Kui muutuste jargselt ei taju todtajad suuremat {ihtsus ega kuuluvustunnet, voib see viidata,
et muutuste juhtimisel ei ole piisavalt rakendatud neid samme, mis toetavad tootajate
kollektiivse visiooni kujunemist. Uhise visiooni puudumine vdib pdhjustada tddtajates

eraldatuse tunde ja ebakindluse muudatuste suhtes (Carreno, 2024).

Toetava organisatsioonikultuuri tajumine poolte td6tajate poolt on pigem positiivne niitaja,
kuid neutraalsete ja negatiivsete vastuste osakaal viitab, et asutuse sisekliima vajab
edasiarendamist ja hindamist. Pooled tootajatest ndustus véitega, et asutuses on siilinud
nende jaoks olulised véértused ja traditsioonid. Kolmandik pigem ei ndustunud ja kolmandik
jéi neutraalseks, mis vdib viidata, et erinevate asutuste liitmisel on véartuste iihtlustamine
olnud keeruline voi pole see veel piisavalt tajutav. Kotteri muutuste juhtimise mudeli
kohaselt on visioon ja védrtuste kujundamine ning nende jirjepidev kommunikeerimine
kriitilise tdhtsusega edukaks muutuste elluviimiseks (Carreno, 2024). Organisatsioonide
ithendamisel muutuvad véirtused, eesmérgid ja struktuurid. Juhi iilesandeks on leida viise
koordineerimaks ja iihtlustamaks organisatsioonikultuuri (Schein, 2017). Uhinemisprotsessi
voivad pidurdada tootajad, kes samastuvad jétkuvalt oma endise organisatsiooniga ega tunne
valmisolekut kohaneda uue olukorraga. Seetdttu on oluline, et juhtimine oleks igas etapi
labimdeldud ja sihipdrane (Sirp, 2024). Juhil on oluline roll véértuste véljakujunemisel ja
edasikandmisel. Vairtused aitavad lahendada probleeme, teha otsuseid ja seada iihiseid
eesmdrke. Need loovad suuna, kuidas organisatsioon peaks tegutsema. Kui totajad votavad
véddrtused omaks, on otsused jdrjepidevad ning kujuneb vélja tugev organisatsioonikultuur.
Viirtuste erinevus todtajate ja organisatsiooni vahel voib vihendada koost6dd ja ei toeta

organisatsiooni eesmirke (Traumann, 2019).

Teise uurimiskiisimusega sooviti teada saada, kuidas mdjutab juhtimisstruktuuri muutus
tootajate toorahulolu ja motivatsiooni. Uuringust selgub, et iihinemisega kaasnenud
muudatustega rahulolu on pigem positiivne, kuid veerandi tdotajate rahulolematus voi
neutraalne seisukoht viitab vajadusele podrata tihelepanu tookorralduse ja juhtimismudeli
selgusele ja ldbipaistvusele. Kuigi ligi pooled vastanutest tunneb, et juhtimisstruktuuri
muutused on parandanud suhtlust juhtkonnaga, ei ndustu sellega iiks kolmandik vastanutest.
Ligi pooled vastanutest soovib, et igapdevane kontakt juhtkonnaga oleks parem. See on mérk
sellest, et juhtkond peaks kohandama oma kéttesaadavust, avatust ja suhtlusviise vastavalt
tootajate ootustele. Uhendasutuses vdib kommunikatsiooni kvaliteet varieeruda sdltuvalt

sellest, millises dOppehoones keegi tootab. Mdned tdotajad voivad tajuda, et uue struktuuri
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tottu on juhtkond kaugenenud. Kui juhtkonna ndhtavus ja kdttesaadavus on mones kohas
parem kui teises, kajastub see hinnangutes. Uhendasutuses, kus juhtimine toimub kaugelt,
on loomulik, et juhi otsene suhtlus ja kontakt toGtajatega muutub harvemaks ning senisest
suurem vastutus ja koordineeriv roll langeb dppejuhtidele. Suhtlus ja kontakt juhtkonnaga
on olulised tootajate motivatsiooni hoidmiseks (Sirp, 2024). Tulemused kinnitavad, et
juhtimisstruktuuri muudatuste puhul on oluline pddrata suuremat téhelepanu lébipaistvale

kommunikatsioonile ja juhtide kohalolekule.

Koostod kolleegidega pidrast ithendamist on paranenud pea poolte vastanute hinnangul,
samas suur neutraalsete vastuste osakaal nditab, et meeskondade iihtlustamine ja tihine
tookultuur ei ole veel vidlja tdielikult kujunenud. Kotteri mudelis rohutatakse, et
meeskondade kaasamine ja usalduslike suhete loomine on eduka muutuse juures oluline
aspekt. Kui tootajad ei tunne end osana meeskonnast, vdivad tekkida usaldamatuse voi
distantseerumise tunne, mis takistavad koostddd ja muutuste sujuvat elluviimist (Carreno,
2024). Organisatsioonide ihendamisel tuleb tdotajatel sageli teha koostddd ja suhelda uute
kolleegidega. Et viltida arusaamatusi ja pingeid on oluline, et inimesed tunneksid end osana
meeskonnast. Avatud ja selge suhtlemine toetab usalduse ja heade suhete loomist. Kui
tootajad tunnevad, et neid kuulatakse ja neist hoolitakse, on neil lihtsam muutustega toime

tulla ja iiheskoos edasi liikuda (Sirp, 2024).

Positiivne on, et enamik vastanutest tunneb rahulolu oma t66 sisulise poolega, mis viitab
sellele, et hoolimata struktuursetest muutustest on to0 sisu ja selle olulisus todtajate jaoks
sdilinud. Todtajate rahuolu on oluline organisatsiooni siilitamiseks (Vadi, 1995). Samas
selgub uuringust, et rohkem kui veerand vastanutest on viimase kolme kuu jooksul mdelnud
tookoha vahetamisele, mis tdstab kiisimuse, kas muudatustega kaasnev emotsionaalne
koormus voi toé6tingimused soodustavad pikaajalist pithendumist. To6tajad voivad kaaluda
tookoha vahetust voi kogeda rahulolematust, sest organisatsiooni ithendamine on toonud
kaasa muutusi, mis vdivad tekitada ebakindlust ja tunnet, et senine todkorraldus voi -
keskkond kaob. Kui juhtkond ei pdora todtajate tunnetele, organisatsioonikultuurile ja
hoiakutele piisavalt tdhelepanu, vOib see pdhjustada rahulolematust, vdhendada
motivatsiooni ning takistada kohanemist (Sirp, 2024). See oma korda voib pidurdada
uuenduste elluviimist ning suurendada t66lt lahkumise riski. Kotteri muudatuste juhtimise
mudeli kohaselt ei soltu muudatuste edukus iliksnes strateegilises suunas, vaid ka inimeste

valmisolekust ja toetusest muutusele (Carreno, 2024). Tulemused vdivad viidata
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puudujddgile Kotteri muudatuste mudeli viienda ja seitsmenda etapi rakendamises — iihine
visioon, saavutuste kinnistamine ja jétkusuutlikkuse tagamine. Kui juhid ei toeta totajaid
muutuste kdigus piisavalt, ei tunnusta nende panust ega loo turvalist keskkonda, voivad
tootajad tunda end korvale jdetuna. See omakorda voib viia toolt lahkumise soovini,
takistades organisatsiooni stabiilsust. Oluline on, et juhtkond pdoraks téhelepanu tootajate
hoiakutele, vajadustele ja véirtustele kogu muutuse véltel, et hoida motivatsiooni ja tagada

pikaajaline pithendumus.

Kolmanda uurimiskiisimusega sooviti teada saada, millist tuge ootavad iihendatud
lasteaedade tootajad juhtkonnalt. Tootajate ootused juhtkonnale on erinevat laadi ning
annavad vairtusliku sisendi organisatsiooni arenguks. Tulemustest selgub, et enamik
tootajatest soovib, et juhtkond podraks rohkem tdhelepanu nende heaolule ja vaimsele
tervisele. ToOtajate heaolu on otseses seoses toomotivatsiooni ja tulemustega, mistdttu on
oluline nende ootustega arvestada ja neid teadlikult toetada. Rohkem kui pooled td6tajatest
soovivad, et juhtkond annaks neile regulaarset ja sisulist tagasisidet. Samuti tunnevad nad,
et tookorralduses voiks olla rohkem paindlikkust ja voimalust iseseisvalt tegutseda. Kui
tootajatel on vdoimalus oma todkorraldust kohandada, tunnevad nad end usaldatuna ning on
rohkem orienteeritud tulemustele. See omakorda mojub positiivselt nende motivatsioonile.
Kolmandik tootajatest sooviks olla rohkem kaasatud otsustusprotsessidesse, samas kui
neljandik eelistaks mitte osaleda. See vdib viidata, et todtajad ei tunne ennast piisavalt

informeerituna voi motiveerituna, et aktiivselt panustada.

Uuringu avatud kiisimusele ,,Millised on Teie peamised soovitused juhtkonnale, et toetada
paremini Teie t60d iihinenud lasteaias?, vastas enamik kiisitletust. See niitab totajate suurt
kaasatust ning valmisolekut jagada oma tihelepanekuid ja mdtteid juhtimise, tdokorralduse
ja organisatsioonikultuuri kohta. Umbes pooled vastanutest viljendasid rahulolu praeguse
juhtimise ja tookorraldusega, tuues esile tookeskkonda, sujuvat suhtlust ning toimivaid
tooprotsesse. Mitmed maérkisid, et muutusteks ei ole praegu vajadust ning olemasolevad
lahendused toimivad hésti. Teine osa td0tajatest jagas ettepanekuid ja kriitilisi
tahelepanekuid. Mitmed vastajad tdid vilja, et soovivad olla rohkem kaasatud, eriti otsuseid
puudutavates kiisimustes. Samuti rohutati, kui oluline on avatum ja ausam suhtlus tootajate
ja juhtkonna vahel. Toodi esile ootus, et juhtkond oleks rohkem néhtav ning igapédevane
kontakt oleks parem. Eriti oluliseks peeti direktori kohalolu erinevates asutuses, et ta oleks

asutuses toimuvaga rohkem kursis. Soovitati, et juhtkonna litkmetel vdiksid olla selged
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vastutusalad. Moned tdotajad vidljendasid vajadust, et juhtkond tdiendaks oma teadmisi
pedagoogilises valdkonnas ning oleks paremini kursis lasteaiatod spetsiifikaga. Oluliseks
peeti rohkem tunnustust panuse eest, emotsionaalset tuge ning motivatsiooni siisteemi
loomist. Korduvalt mainiti vajadust tugevdada koostddd erinevate dppehoonete vahel ning

korraldada iihiseid ettevotmisi, et iihtlustada meeskonnatunnet ja jagada héid praktikaid.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset6d ,,Koolieelsete lasteasutuste ithendamise moju organisatsioonikultuurile:
tootajate rahulolu, motivatsioon ja koostd6™ eesmirgiks oli vélja selgitada, milline on
koolieelsete lasteasutuste iihendamise mdju organisatsioonikultuurile — tootajate rahulolu,

motivatsioon ja koostdo.

Varasemalt on koostatud uurimistdid, mis késitlevad lasteaiadpetajate rahuolu, kuid
uuringud, mis  késitlevad  koolieelsete = lasteasutuste =~ lihendamise = mdju
organisatsioonikultuurile ja tihendlasteaedade tdGtajate rahulolu, puuduvad. Kéesolev
uurimistéd keskendus iihe Elva valla iihendlasteaia tdotajate organisatsioonikultuuri
muutuste tajumise uurimisele. Eesmérgi saavutamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust:
kuidas tajuvad tootajad organisatsioonikultuuri muutust pérast asutuste liitmist iihise
juhtimise alla, kuidas mdjutab juhtimisstruktuuri muutus personali todrahulolu ja

motivatsiooni ning millist tuge ootavad iihendlasteaecdade to6tajad juhtkonnalt.

Uurimist66 raames viidi 14bi kiisitlus, millele vastasid 40 Elva Linna Lasteacdade erinevatel
ametikohtadel tootavad inimesed. Asutuses on juhtkonna tasandi véliseid tootajaid kokku
97. Vastamismiér on piisav, et teha tildistavaid jareldusi. Tulemused on usaldusviérsed ning
annavad hea lilevaate toGtajate kogemustest ja ootustest. Uurimistdo tulemused néitavad, et
koolieelse lasteasutuse ithendamise mdju todtajatele on erinevate aspektidega. Enamik
tootajaid hindab positiivselt organisatsioonikultuuri muutust, kuid mérkimisvédrne osa
koges seda neutraalselt voi isegi negatiivselt. Kuigi paljud to6tajad on rahul praeguse
juhtimisviisiga, on organisatsioonis siiski mitmeid arenguvdimalusi. Eriti puudutab see
tootajate kaasamist, infovahetust, usalduslikke suhteid ja {ihtsust meeskonnas. Mitmed
tootajate poolt tehtud ettepanekud viitavad sellele, et juhtkonna tegevus ja kéttesaadavus
méngivad tdotajate jaoks olulist rolli, eriti muutuste perioodil. T66tajad ootavad juhtkonnalt
selget, ausat ja regulaarset suhtlust. Rahulolu t66 sisuga on korge, kuid vajadus vaimse toe,
tunnustuse ja lébipaistvama juhtimise jérele on tugev. Muutused juhtimisstruktuuris voivad
suurendada toomotivatsiooni ja koostddd, kui nendega kaasneb teadlik kultuuri kujundamine

ja tootajate individuaalsete vajadustega arvestamine.

Vottes arvesse, et uuritud lasteasutus on tegutsenud iihendasutusena alates 1. jaanuarist
2024, peegeldavad uuringu tulemused organisatsioonikultuuri varajasi kujunemisetappe

ning asutuse organisatsioonikultuur vajab edasist arendamist ja kinnistamist.
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Organisatsioonikultuur kujuneb aja jooksul ning muutuste mdju avaldub jark-jargult. Sellest
hoolimata pakub kiesolev uurimistoo vaartuslikku tagasisidet todtajate kogemuste ja ootuste
kohta, mille pdhjal on vdimalik kujundada sihipdrasemad juhtimisotsused ja suunata
organisatsioonikultuuri arengut viisil, mis toetab osapoolte rahulolu, omavahelist koostd6d
ja lhtsust meeskonnas. Edasine teadlik tegutsemine ja jérjepidevus aitavad kujundada

tugevat ja iihtset organisatsioonikultuuri.
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LISAD

Lisa 1. AnkeetKkiisitlus

Koolieelsete lasteasutuste iihendamise moju organisatsioonikultuurile:
tootajate rahulolu, motivatsioon ja koost6o

Lugupeetud Elva Linna Lasteaia tdo6taja!

Kutsun Teid jagama oma kogemusi seoses lasteaedade ithendamisega. Viin labi uurimisto6d
teemal "Koolieelsete lasteasutuste tihendamise moju organisatsioonikultuurile: toétajate
rahulolu, motivatsioon ja koostoo". Uurimisto0s uurin, kuidas koolieelsete lasteasutuste
ithendamine mojutab organisatsioonikultuuri, kuidas muutused organisatsioonis mojutavad
tootajate rahulolu, motivatsiooni ja koostdodd. Teie, kui Elva Linna Lasteaia tootaja, panus
sellesse uurimisse on oluline, sest just Teie kogemused aitavad avada selle teema erinevaid
tahke.

Kiisimustele vastamine votab aega umbes 15 minutit. Teie vastused jddvad
konfidentsiaalseks ning neid kasutatakse iildistatud kujul, teadust66 koostamise eesmérgil.

Olen siiralt tanulik, kui leiate aega vastamiseks ja aitate kaasa minu bakalaureusetdod
valmimisele.

Kui vastamisel tekib lisakiisimusi, palun votke minuga iithendust e-posti aadressil:
ULDANDMED

Teie toostaaz Elva Linna Lasteaias*

o Kuni 2 aastat

o 3-5 aastat

o 6-10 aastat

o Rohkem kui 10 aastat

ORGANISATSIOONIKULTUURI MUUTUS

1. Mind informeeriti piisavalt ithendamise eesmirkidest ja plaanidest *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

2. Uhendamisele eelnenud perioodil selgitati, kuidas muudatused mdjutavad minu t66d *
o 1 Eindustu iildse
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o 2
o 3
o 4
o 5 Noustun tiielikult

3. Uhendamise mdju organisatsioonikultuurile on olnud minu jaoks pigem positiivne kui

negatiivne *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

4. Tunnen, et iihendamine on suurendanud tootajate T{htsustunnet ja kuuluvust

organisatsiooni *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

5. Tunnen, et meie asutuse organisatsioonikultuur on toetav ja toimiv *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

6. Uhinenud lasteaias on siilinud minu jaoks olulised traditsioonid ja viirtused *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON

7. Olen rahul iihendamisega kaasnenud muudatustega *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

8. Juhtimisstruktuuri muutused on toonud kaasa parema suhtluse juhtkonna ja to6tajate vahel
&
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o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tiielikult

9. Koostdo kolleegidega on pérast ithendamist paranenud *
o 1 Eindustu iildse

o 2
o 3
o 4
o 5 Noustun tiielikult

10. Tookeskkond toetab minu pithendumist, motivatsiooni ja enesearengut *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

11. Olen rahul oma t66 iildise iseloomu ja sisuga *
o 1 Eindustu iildse

2

3

4

5 Noustun tdielikult

12. Muutused on julgustanud olema avatud uutele ideedele ja ldhenemisele *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

13. Ma ei ole viimase kolme kuu jooksul tookoha vahetamisele mdelnud *
o 1 Eindustu iildse

2

3

4

5 Noustun tdielikult

JUHTKONNA TUGI JA OOTUSED
14. Juhtkond soodustab tdhusat koostood erinevate meeskondade vahel (ka teistes

oppehoonetes todtavate meeskondadega) *
o 1 Eindustu iildse
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o 2
o 3
o 4
o 5 Noustun tiielikult

15. Olen rahul juhtkonna poolt pakutava toe ja juhendamisega *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

16. Juhtkond annab mulle piisavalt tunnustust tehtud t66 eest *
o 1 Eindustu iildse
o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

17. Usun, et juhtkond toetab minu professionaalset arengut *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

18. Soovin, et oleksin olnud rohkem kaasatud ihendamise planeerimise protsessidesse *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

19. Usun, et juhtkond oleks pidanud pakkuma tdotajatele rohkem tuge tihendamise protsessis
&

o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tiielikult

20. Soovin, et juhtkonnaga igapdevane suhtlus ja kontakt oleks parem *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4
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o 5 Noustun taielikult

21. Ootan, et juhtkond pdoraks rohkem tdahelepanu tootajate heaolule ja vaimsele tervisele *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun tdielikult

22. Soovin, et juhtkond annaks regulaarselt ja sisukat tagasisidet tehtud t66 eest *
o 1 Eindustu iildse

2

3

4

5 Noustun tdielikult

23. Soovin, et mind kaasataks rohkem organisatsiooni otsustusprotsessidesse *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

24. Tunnen, et juhtkond voiks pakkuda tddtajatele rohkem paindlikkust ja iseseisvust

tookorralduses *
o 1 Eindustu iildse

o 2

o 3

o 4

o 5 Noustun téielikult

25. Millised on Teie peamised soovitused juhtkonnale, et toetada paremini Teie t66d

ithinenud lasteaias? *

26. Kui soovite kommenteerida voi midagi lisada, kirjutage need siia:

Tédnan Teid vastamast!
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