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Kokkuvote

Opetajat toetav juhtimismudel psiihholoogiliste baasvajaduste toetajana: 6petajate
arvamused mudelist, selle piirangutest ja parendusettepanekud.

Uurimuse eesmérk oli selgitada, kuidas dpetajat toetav juhtimismudel toetab Opetajate arvates
psiihholoogilisi baasvajadusi ning milliseid piiranguid ja parendusvdimalusi dpetajad selles
ndevad. Uuringus kasutati kvalitatiivset uurimisviisi ning andmeid koguti poolstruktureeritud
intervjuude abil. Andmeid analiiiisiti abduktiivse ja induktiivse sisuanaliilisi meetodil. Tulemused
nditasid, et Opetajate arvates juhtimismudel toetab psiihholoogilisi vajadusi, kusjuures keskset
rolli méngivad suhted, tagasiside ja refleksioon. Samuti ilmnesid piirangud, mis on seotud
ajapuuduse, struktuuri jdikuse ja psithholoogilise turvalisusega. Tehti ettepanekuid mudeli
paindlikumaks muutmiseks ja tugimeetmete diferentseerimiseks.

Votmesonad: Opetaja professionaalne areng, psithholoogilised baasvajadused, eesmirgiparane

valim, poolstruktureeritud intervjuu, kvalitatiivne sisuanaliiiis

Abstract
A Teacher-Supportive Leadership Model as a Facilitator of Basic Psychological Needs:

Teachers’ Perceptions of the Model, Its Limitations, and Suggestions for Improvement

The aim of the study was to examine how a teacher-supportive leadership model supports
teachers’ basic psychological needs in their opinion and to identify limitations and suggestions
for improvement as perceived by teachers. A qualitative research design was used, and data were
collected through semi-structured interviews. The data were analysed using abductive and
inductive content analysis. The results indicated that the model supports teachers’ basic
psychological needs in their opinion, with relationships, feedback, and reflection playing a central
role. Limitations were identified in terms of time constraints, structural rigidity, and
psychological safety. Suggestions were made to increase flexibility and to differentiate support
according to teachers’ needs.

Keywords: teacher professional development, basic psychological needs, supportive leadership,

qualitative study, content analysis
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Sissejuhatus
Opetaja professionaalse arengu ja psiihholoogiliste baasvajaduste toetamine on iiks tihtsamaid
koolijuhi iilesandeid (Oppi et al., 2022). Kdige tohusam professionaalne areng toimub Postholm’i
(2012) kisitluses kooli igapédevases keskkonnas koostdos kolleegidega. Arengut soodustavad nii
positiivne koolikultuur, juhtkonna tugi kui ka voimalus reflekteerida oma dpetamistegevusi. Nii
Fernet jt (2016) kui ka Kdiv jt (2019) on leidnud, et dpetajad, kes tunnevad end toetatuna, on
rohkem inspireeritud, loovamad ja pithendunumad.

Enesemadratlusteooria kohaselt mdjutab inimese sisemist motivatsiooni see, kuivord on
rahuldatud tema kolm psiihholoogilist baasvajadust: autonoomia, kompetentsus ja seotus (Deci &
Ryan, 2000). Koolijuhi tegevused, mis toetavad dpetajate psiihholoogilisi baasvajadusi,
pakkudes autonoomiat, arengulist tagasisidet ja tugevdades meeskonnatunnet, on otseses seoses
Opetajate korgema autonoomse motivatsiooni ja ametialase piihendumusega (Eyal & Roth, 2011;
Oppi, 2022). Uuringud (nt Bagdzitniené et al., 2022; Ford et al., 2019) kinnitavad, et juhtide
tugi Opetaja baasvajadustele vihendab ldbipdlemist ja tdstab todga rahulolu. Haw ja King (2023)
on késitlenud vajaduspdhist juhtimist, st juhtimisviisi, mis toetab tootajate psithholoogilisi
baasvajadusi. Uuring néitas, et selline juhtimine suurendab dpetajate sisemist motivatsiooni ja
mojutab positiivselt dpetamise kvaliteeti.

Opetajate toetamise vajadus on tdusnud tugevalt pievakorda ka Eestis, on hakatud
senisest enam tihelepanu podrama dpetajate emotsionaalsele heaolule ja labipdlemise
ennetamisele. Selles t66s uuritava kooli puhul selgus Tallinna Ulikooli (2023) (edaspidi TLU)
Opetajauurimusest, et kuigi dpetajad hindavad oma t66ga rahulolu korgeks (6 punkti 7-st), siis on
tooga seotud ldbipdlemise tase samuti korge (4,6 punkti 7-st). Viimane viitab vajadusele
Opetajaid siisteemselt toetada.

Kéesoleva uurimuse praktiline osa keskendubki juhtimise muutusele, mida on rakendatud
uuritavas koolis 2023. aastast. Selle mudeli eesmirk on suurendada dpetajate toetatust ning
seeldbi edendada professionaalset arengut. Juhtimismudeli moodustavad 1:1 vestlused ja
tiimikohtumised, kus kasutatakse kovisioone ja kolleegide tunnustamist, ning toetav meeskond
(juhttiim ja tugimeeskond). Esialgsed koolisisese uuringu tulemused on positiivsed, kuid puudub
iilevaade, kuidas dpetajate arvates see juhtimismudel toetab nende psiihholoogilisi baasvajadusi.
Kéesoleval uurimusel on praktiline vaartus, sest see voimaldab tuvastada ebakdlad kavandatud

toetuse ja Opetajate tegeliku kogemuse vahel ning edasi mudelit teadlikult parendada.



Opetajat toetav juhtimismudel psiihholoogiliste baasvajaduste toetajana 5

Teoreetiline iilevaade

Opetaja professionaalne areng
Opetaja professionaalset arengut kisitletakse kui pidevat ja igapievatodga pdimunud
Oppimisprotsessi, mis Postholmi (2012) viitel toetub kahele sambale: pidevusele ja tooga
seotusele. Pidevus ei piirdu vaid uute teadmiste omandamisega, vaid eeldab suutlikkust oma
tegevust teadlikult analiiiisida. Selles protsessis on kesksel kohal refleksioon, mida Hattie (2012)
peab médravaks Opetamise kvaliteedi hindamisel. Viimase arvates pole oluline mitte meetod ise,
vaid Opetaja vOime hinnata oma tegevuse mdju ning teha sellest 1dhtuvalt muudatusi.

Teine sammas ehk seotus to0ga selgitab, et professionaalne areng toimub sotsiaalses ja
organisatsioonilises kontekstis. See ei ole lihtsalt individuaalne saavutus, vaid kujuneb
kollektiivses kogemuses koostdos kolleegidega (Postholm, 2012). Hargreaves ja Fullan (2012)
kirjeldavad seda kui professionaalse kapitali kasvu dpetajate kogukondades, kus jagatakse
tohusaid tegevusviise. Samas Lieberman ja Miller (2008) lisavad, et siigavaim dppimine leiabki
aset just neis vorgustikes.

Selline 1dhenemine vaatleb kooli kui dppivat organisatsiooni, kus laiendatakse pidevalt
ithist voimekust eesmérkide saavutamiseks (Senge, 2012). Siisteemse professionaalse arengu
eelduseks on positiivne koolikultuur, usalduslikud suhted ja toetav juhtimine, mida vdidavad nii
Postholm (2012) kui ka Fullan (2016). Kui koost60, jagatud vastutus ja refleksioon on
igapdevat0o loomulik osa (Wenger, 1998), siis muutub professionaalne areng juhuslikust
tegevusest eesmérgipiraseks protsessiks.

Darling-Hammond jt (2017) réhutavad, et mdjus areng on sisu- ja didaktikakeskne,
holmab aktiivset koostodd, mudeldamist ning jarjepidevat tagasisidet. Seega realiseerub Opetaja
areng individuaalse refleksiooni ja kollektiivse koosto6 koosmdjus. See protsess eeldab aga
Opetaja professionaalset agentsust ehk valmidust olla oma Opitee aktiivne suunaja, eeldusel, et

koolikeskkond pakub selleks vajalikku toetust (Biesta et al., 2015).

Opetaja psiihholoogilised baasvajaduste toetamine
Ulal nimetatud uuringud dpetaja professionaalses arengu kohta réhutavad, et areng ei seisne
iiksnes uute teadmiste ja oskuste omandamises, vaid kujuneb pideva, refleksiivse ja sotsiaalse
Oppimisprotsessina, mis on tihedalt seotud igapdevase dpetamisega (Darling-Hammond ef al.,

2017; Postholm, 2012). Samas ei selgita professionaalse arengu kisitlused iseenesest, miks
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Opetaja on ikkagi valmis dppima, muutuma ja oma tegutsemist arendama. Siin loob toetava
raamistiku enesemédratlusteooria, mille kohaselt sdltub inimese dppimine ja areng suurel mééral
sellest, kuivord on rahuldatud tema psiihholoogilised baasvajadused: autonoomia, kompetentsus
ja seotus (Deci & Ryan, 2000). Seetottu vaib viita, et need vajadused ei ole pelgalt heaolu
tegurid, vaid toimivad mehhanismina, mille kaudu professionaalne areng tegelikult toimub.

Autonoomia toetamine loob eeldused Opetaja aktiivseks ja sisemiselt motiveeritud
osalemiseks arenguprotsessis. Kui dpetaja tajub, et tal on vdoimalus teha oma t66s sisulisi valikuid
ning kujundada Opetamist vastavalt oma viirtustele, suureneb tema valmisolek katsetada uusi
lahenemisi ja reflekteerida oma tegevust (Ryan & Deci, 2017). See haakub Hattie (2012)
kisitlusega Opetajast kui teadlikust professionaalist, kes analiiiisib oma mdju dppimisele ning on
valmis oma tegevust muutma. Ilma autonoomiata v4ib areng taanduda formaalseks nduete
tditmiseks, mitte sisuliseks Oppimiseks, mida enesemédratlusteoorias nimetatakse viliseks
regulatsiooniks (extrinsic regulation), mille puhul dpetaja tegutseb vaid kontrolli voi surve tottu,
kaotades huvi sisulise arengu vastu (Richter et al., 2011).

Kompetentsuse kogemus seob professionaalse arengu kvaliteedi Opetaja enesetdohususega.
Professionaalne areng on mojus vaid siis, kui dpetaja kogeb, et ta suudab dpitut oma tegevuses
rakendada ning ndeb oma selle mdju (Ryan & Deci, 2017). Enesetohusus on kriitilise tdhtsusega,
sest uuringud niitavad tugevat seost dpetaja enesetdhususe ja dpetamise tulemuslikkuse vahel
(Klassen & Tze, 2014), muutes kompetentsuse tunde professionaalse arengu viltimatuks
eeltingimuseks. Kompetentsust toetavad tagasiside, refleksioon ja mentorlus, mida rdhutavad ka
Darling-Hammond jt (2017). Kui dpetaja ei tunne end pddevana, siis vOib arenguprotsess tekitada
ebakindlust ja vastupanu, mitte toetada dppimist.

Seotus annab professionaalsele arengule sotsiaalse ja emotsionaalse modtme. Uuringud
nditavad, et Opetajate dppimine toimub eelkdige koostdos kolleegidega ning professionaalsetes
kogukondades (Hargreaves & Fullan, 2012; Lieberman & Miller, 2008). Usalduslikud suhted ja
kuuluvustunne loovad turvalise keskkonna, kus dpetajad julgevad jagada oma kogemusi, eksida
ja oppida. Ilma seotuseta jadb koostdine dppimine pinnapealseks ning professionaalne areng voib
muutuda individuaalseks ja killustatuks. Seotus aitab iiletada dpetajatodle omast professionaalset
isolatsiooni, luues koostdise 6hkkonna, mis on aluseks kollektiivsele Oppimisele (Vangrieken et

al., 2015).
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Psiihholoogiliste baasvajaduste koostoime selgitab, miks dpetaja professionaalne areng ei
soltu tiksnes koolitustest, vaid dpetaja kogemusest oma téokeskkonnas. Vilised nduded
muutuvad mdjusaks alles siis, kui dpetaja motestab need enda jaoks tdhenduslikuks (Spence &
Oades, 2011), mis toimub eelkdige vajadusi toetavas keskkonnas. Uuring néitas, et autonoomia,
kompetentsuse ja tdhenduslikkuse kogemine on seotud suurema tdorahulolu, piihendumuse ja
kestliku arenguga (Kdiv et al., 2019). Seetdttu eeldab professionaalse arengu toetamine
terviklikku 1dhenemist, kus pedagoogiline areng on seotud psiihholoogiliste vajaduste
toetamisega. Nende rahuldamine loob aluse sisemisele motivatsioonile, mida kujundab otseselt

ka juhtimiskultuur, eriti juhi toetus autonoomiale ja kompetentsusele (Slemp et al., 2018).

Opetajat toetavad vajaduspdhised juhtimisstiilid
Opetaja professionaalne areng on mitmetahuline protsess, kus individuaalne pingutus kohtub
organisatsioonilise toetusega (Oppi et al., 2022). Uuringud (Eyal & Roth, 2011; Thoonen et al.,
2011) kinnitavad, et kui koolijuhtimine keskendub Opetajate psiihholoogiliste baasvajaduste
toetamisele, suureneb Opetajate autonoomne motivatsioon. Sellisel juhul ei piirdu dppimine
iiksikute koolitustega, vaid kujuneb igapaevase tookultuuri osaks (Fullan, 2016).

Vajaduspohine juhtimine (need-supportive leadership ) (Haw & King, 2023) on iiks
sellistest 1dhenemistest, mis keskendub todtajate autonoomia, kompetentsuse ja seotuse
toetamisele. Selline juhtimisviis suurendab Opetajate sisemist motivatsiooni ning avaldab
positiivset moju Opetamise kvaliteedile. Autonoomselt motiveeritud dpetajad on enam valmis
katsetama uusi tegevusi, votma initsiatiivi ja osalema arendustegevustes mitte vilise surve, vaid
sisemise huvi tdttu. Slemp’i jt (2018) 1dbi viidud meta-analiilis kinnitab samuti, et juhi toetus on
tugevas ja otseses seoses dpetaja autonoomia, kompetentsuse ja seotusega. Siinkohal on ka
oluline motivatsiooni internaliseerimine. Opetaja ei tegutse mitte ainult sisemisest huvist, vaid ta
on suutnud vélised kooli eesmirgid ja vdértused integreerida enda véértussiisteemi, mis muudab
tema tegutsemise autonoomseks ja tahtlikuks. Seega toimib vajadusi toetav juhtimine olulise
vahendajana juhtimise ja dpetaja professionaalse arengu vahel (Slemp et al., 2018).

Juhtimise mdju ei avaldu siiski liksnes tildise juhtimisstiili kaudu, vaid konkreetsete
tegevuste ja nende tajumise koosmdjus. Ford jt (2019) eristavad juhtimise moju kolmel tasandil:
organisatsioonilisel, interpersonaalsel ja intrapersonaalsel. Organisatsioonilisel tasandil

kujundatakse struktuurid ja koolikultuur, interpersonaalsel tasandil avaldub tugi igapdevases
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suhtluses ning intrapersonaalsel tasandil méarab dpetaja kogemus, kas need tegevused toetavad
tema psiihholoogilisi baasvajadusi. Seega ei ole juhtimise mdju otsene, vaid vahendatud dpetaja
subjektiivse motivatsioonilise kogemuse kaudu (Eyal & Roth, 2011; Kelchtermans, 2009).

Juhtimise mdju ulatub ka dpilaste dpikogemusse. Uuring on ndidanud, et kui dpetajad
kogevad oma t60s autonoomiat, kompetentsust ja seotust, loovad nad sarnase toetava keskkonna
ka oma Opilastele (Adams, 2021). Seega kujuneb juhtimise mdju dpilastele kaudselt, 14bi
Opetajate motivatsiooni ja Opetamisviiside (Leithwood et al., 2008). Empiiriline uuring kinnitas
paralleelset protsessi: kui Opetajad kogevad oma t60s autonoomiat ja vaértustamist, suudavad nad
luua sarnase, arengut toetava keskkonna ka oma opilastele (Roth ez al., 2007), mis on eelduseks
Oppimise kvaliteedi tdusule klassiruumis.

Seega tdhus koolijuhtimine ei piirdu administratiivse korraldusega, vaid toimib
strateegilise vahendina dpetajate psiihholoogiliste baasvajaduste toetamisel. Leithwoodi jt (2008)
kisitlus juhi kaudsest mojust Opitulemustele haakub eneseméératlusteooria autonoomia ja seotuse
rohutamisena. See avaldub dpetajate motivatsiooni, pithendumuse ja to6tingimuste kaudu.
Robinsoni (2008) mudel tdiendab seda juhi vahetu osalemisega Opetajate arengus, mis toetab just
kompetentsustunnet. Kooskdlas Ryan ja Deci (2017) kisitlusega avaldub juhtimise moju eelkdige
organisatsioonikultuuri loomises, mis rahuldab baasvajadusi ning kujundab dpetajast sisemiselt

motiveeritud ja professionaalselt suutliku dppeprotsessi suunaja.

Opetajat toetav juhtimismudel uuritavas koolis

Uuritavas koolis on dpetajad jaotatud aine- ja rollipdhistesse tiimidesse (klassidpetajate, reaal- ja
loodusainete, humanitaarainete, vodrkeelte, loovainete ning tugitiim), millest igaiihel on oma
tiimijuht. Viimased koos teiste koolikorralduse meeskonnaga moodustavad juhttiimi, mida juhib
oppejuht (vt joonis1). Selline struktuur loob aluse tiimipdhisele juhtimisele, mille eesmérk on
jouda iga dpetajani ning pakkuda siisteemset tuge tema professionaalsele arengule. Opetajat
toetav juhtimismudel koosneb kolmest pohikomponendist: iiks-iihele vestlustest (edaspidi 1:1
vestlused), tiimikohtumistest ja toetavast meeskonnast. 1: 1 vestlused on joustavad vestlused
(Saue & Vesso, 2013), mille fookus on eesmérgistamisel, refleksioonil ja tagasisidel ning mis
toimuvad kolm korda dppeaastas. Tiimikohtumised on suunatud koostdole ja tihisele
refleksioonile, kus jagatakse kogemusi, analiilisitakse oma Opetamisviise ning kasutatakse

kovisiooni (Vesso, 2014) probleemide mdtestamiseks ja lahendamiseks. Toetav meeskond
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hdlmab nii Oppejuhti, tugispetsialiste kui ka toetavaid kolleege ning pakub Opetajatele
vajaduspdhist professionaalset ja emotsionaalset tuge. Peetakse oluliseks, et toetav meeskond

oleks alati kéttesaadav nii kriisiolukordades kui ka kiireks motete vahetamiseks voi nduandeks.

Joonis 1. Opetajat toetav juhtimine (Mumm, 2024).

&>
=

OPETAJAT TOETAV JUHTIMINE TFKs

1:1 vestlus TIIMIKOHTUMINE TOETAV MEESKOND
TIIMIJUHIGA + 1X trimestris (isedppepiev) — * Voimalus vestelda
« 1x trimestris (st 3x aastas) kokku 3x aastas }foolijuln Sppejuhiga
« Toetav ja joustav Sinu dppeaasta « vaheanaliiiis kolleegidega * Oppendustaja — t66 Opetajatega
eesmirki puudutav vestlus « liksteise kogemustele * Tugimeeskond (tugidppejuht,
toetumine/jagamine eripedagoogid,
« kovisioon sotsiaalpedagoogid, psiihholoog)

* Toetavad kolleegid

TANANE SUSTEEM

Opetajat toetav juhtimismudel koosneb kolmest pdhikomponendist: iiks-iihele vestlustest
(edaspidi 1:1 vestlused), tiimikohtumistest ja toetavast meeskonnast. 1: 1 vestlused on joustavad
vestlused (Saue & Vesso, 2013), mille fookus on eesmérgistamisel, refleksioonil ja tagasisidel
ning mis toimuvad kolm korda dppeaastas. Tiimikohtumised on suunatud koostddle ja tihisele
refleksioonile, kus jagatakse kogemusi, analiilisitakse oma dpetamisviise ning kasutatakse
kovisiooni (Vesso, 2014) probleemide motestamiseks ja lahendamiseks. Toetav meeskond
holmab nii dppejuhti, tugispetsialiste kui ka toetavaid kolleege ning pakub dpetajatele
vajaduspdhist professionaalset ja emotsionaalset tuge. Peetakse oluliseks, et toetav meeskond
oleks alati kéttesaadav nii kriisiolukordades kui ka kiireks mdtete vahetamiseks voi nduandeks.
Selline tiimipdhine juhtimismudel néitab kooli juhtkonna soovi liikkuda Hargreaves’i ja
O’Connor’i (2018) kirjeldatud koostoise professionaalsuse suunas. Kui tavapdarane juhtimine
vaib viia nn sunnitud koostdoni, kus kohtumised on formaalsed ja vihese mdjuga, siis uuritav
juhtimismudel on disainitud looma sisulisemat professionaalset dialoogi. Tiimikohtumiste
fookuses olev refleksioon ja kovisioon vdoimaldavad dpetajatel tihiselt tihendusi luua ning
toetavad seeldbi sligavamat ja arengule suunatud koostodd. Mudeli loogika on kooskdlas

enesemadratlusteooriaga (Deci & Ryan, 2000), mille kohaselt sdltub inimese motivatsioon ja
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areng autonoomia, kompetentsuse ja seotuse vajaduse rahuldamisest. 1:1 vestlused toetavad
eelkdige autonoomiat ja kompetentsust, pakkudes dpetajale voimalust seada ise eesmaérke ja
saada arengut toetavat tagasisidet. Tiimikohtumised loovad tingimused seotuse kogemiseks ning
toetavad samaaegselt ka kompetentsust 1dbi koostdise dppimise. Toetava meeskonna roll seisneb
koigi kolme vajaduse paindlikus toetamisel vastavalt opetaja olukorrale. Seejuures rdhutab
enesemadratlusteooria, et toetav juhtimine eeldab tasakaalu struktuuri ja autonoomia vahel:
mudel peab pakkuma piisavalt selgust ja raamistikku, et toetada dpetaja kompetentsuse
kujunemist, kuid véltima liigset kontrolli, mis vib pérssida autonoomiat (Ryan & Deci, 2017).
Selline tasakaal on oluline, et Opetaja kogeks samaaegselt nii kindlustunnet kui ka
tegutsemisvabadust. Kokkuvottes aitab vajaduspohine 1dhenemine luua keskkonna, kus dpetaja
tunneb end vairtustatuna, voimestatuna ja toetatuna (Deci & Ryan, 2017; Saue & Vesso, 2013).

Juhtimissiisteemi muutmise vajadus kujunes mitme teguri koosmdjus. Uhelt poolt kasvas
kooli suurus mérkimisvairselt, st dpilaste arv suurenes 383-It 634-ni ning Opetajate arv ligikaudu
35-1t 60-ni (Tartu Forseliuse Kool, s.a.). Teisalt toimusid koolis olulised sisulised muutused, nagu
iileminek pikkadele tundidele ning siisteemsem t60 Opistrateegiatega, mis suurendasid Opetajate
vajadust professionaalse toe jirele. Samal ajal viitasid nii koolisisene Barret’i vddrtuste uuring
(Aaslav-Kaasik, 2023) kui ka TLU (2023) dpetajauurimus vajadusele tugevdada dpetajate heaolu,
védrtustatuse tunnet ja toetust. Kuigi todga rahulolu oli kdrge (ligi 6 punkti 7-st), oli 1dbipdlemise
nditaja samal ajal samuti mérkimisvairne (4,6 punkti 7-st), viidates pingele todga rahulolu ja
koormuse vahel. Need tulemused osutasid vajadusele litkkuda administratiivselt juhtimiselt
inimkesksema ja vajaduspohise juhtimise suunas. Sellest 1ahtuvalt kujundati tiimipdhine
juhtimismudel, mille eesmirk on toetada dpetajate psiihholoogilisi baasvajadusi ning seeldbi ka
nende professionaalset arengut. Samal ajal avas mudeli juurutamine mdnele to6tajale voimaluse
litkuda edasi karjaarimudelis, panustades kolleegide toetamisse ning arenedes ka ise
professionaalselt. Tiimijuhiks saamine on kui horisontaalne karjaarimudel, mis véértustab Opetaja
professionaalset meisterlikkust.

Mudeli rakendamist on koolis hinnatud nii riiklike uuringute kui ka sisemise tagasiside
kaudu. TLU (2025) dpetajauurimise tulemused niitasid positiivset muutust nii tdérahulolus (tdus
6,0-1t 6,4-1e) kui ka 14bipdlemise vihenemises (4,6-1t 4,5-1¢). Eriti margatav oli kasv juhtimisega
rahulolus (6,3-1t 6,7-le), mis viitab mudeli positiivsele modjule dpetajate kogemusele. Need

uurimuse tulemused viitavad positiivsetele muutustele todrahulolus, labipdlemises ja juhtimisega
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rahulolus, kuid kiesoleva to6 raames ei ole voimalik hinnata nende muutuste statistilist olulisust,
kuna puuduvad andmed valimi suuruse ja hajuvusniitajate kohta.

Kasitletavas koolis juurutatud dpetajat toetav juhtimismudel tdhistab litkumist
traditsioonilisemalt juhtimiselt vajaduspohisema lihenemise suunas. Kuigi toetava juhtimise
seoseid tootajate motivatsiooni, heaolu ja arenguga on varasemates uuringutes késitletud, sdltub
juhtimisviiside tegelik mdju alati sellest, kuidas td6tajad neid kogevad (Eyal & Roth, 2011;
Kelchtermans, 2009). Eneseméiératlusteooria kohaselt ei piisa arengut toetava juhtimise puhul
iiksnes sellest, et juhtkond soovib todtajaid toetada. On oluline, et dpetaja kogeb oma
autonoomia, kompetentsuse ja seotuse vajaduse rahuldamist (Ryan & Deci, 2017). Sellest
tulenevalt seisneb uurimisprobleem vajaduses mdista, kuidas toetab konkreetne juhtimismudel
Opetajate arvates nende psiihholoogilisi baasvajadusi ning milliseid piiranguid ja arendusvajadusi
Opetajad selles ndevad. Kuigi teoreetiline seos toetava juhtimise ja motivatsiooni vahel on teada
(Oppi et al., 2022; Thoonen et al., 2011), siis kdesolev uurimus on praktiliselt vajalik, et
tuvastada voimalikud ebakolad juhtkonna kavandatud toetuse ja Opetajate tegeliku kogemuse
vahel. See omakorda voimaldab mudelit teadlikult parendada ning véltida ressursside
ebaefektiivset kasutamist olukorras, kus dpetajate tddkoormus on niigi piiripealne.

Uurimuse eesmairk on selgitada vilja, kuidas dpetajate arvates Opetajat toetav
juhtimismudel toetab nende psiihholoogilisi baasvajadusi, samuti dpetajate arvamused mudeli
piirangute kohta ja nende parendusettepanekud. Uurimiskiisimused on jdrgmised:

1. Kuidas Opetajate arvates Opetajat toetav juhtimismudel toetab nende psiihholoogilisi
baasvajadusi?
2. Milliseid piiranguid tajuvad dpetajad uuritavas juhtimismudelis?

3. Milliseid ettepanekuid teevad Opetajad uuritava juhtimismudeli parendamiseks

Metoodika
Valim
Valim kujunes uuritava Tartu linna pdhikooli tdotajatest, kes kuuluvad tiimidesse vastavalt
rakendatavale juhtimismudelile. Koolis on kokku seitse dpetajate tiimi, sh koolikorraldustiim.
Ainsaks lisakriteeriumiks oli fakt, et osalejad oleksid todtanud selles koolis uue juhtimismudeli
juurutamise algusest, st vihemalt kaks aastat. Uuringus kasutasin eesmérgiparast valmit (Guest

et al., 2013), sest oli oluline, et uuringus osalevate dpetajatel oleks juhtimismudelis. Kui
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kriteeriumile vastavad to6tajad olid tiimidest leitud, siis osalejad selgusid 16puks loosi teel, st
lisasin tiimilitkmete nimed veebisasuvale loosirattale, mis valis vilja igast tiimist kaks nime.
Uuringus osales koos prooviintervjuuga 15 kooli dpetajat ndnda, et igast tiimist oli kaks
esindajat, seega sain tagada piisava erinevate tiimiliikmete esindatuse. See omakorda vdimaldas
mitmekiilgset vaadet dpetajate arvamuste uuritava mudeli kohta ta ka tiimide kaupa. Loosi tahtel
sattus osalejate hulka liks meesterahvas ja iilejadnud 14 uuritavat olid naissoost. Osalejate
tooOstaaz jéi kolme ja 45 aasta vahele ning vanuselt jiid osalejad 30 kuni 65 eluaasta vahele.
Uuringu lébiviimiseks sain loa uuritava kooli juhtkonnalt. Intervjuuaegade
kokkuleppimine oli lihtne, sest samas koolis tootamine voimaldas kergemini iihist aega leida.
Mitme osaleja puhul kujunes see siiski viljakutseks, sest paljud dpetajad tootavad suure
koormusega. Intervjuud leppisin kokku suuliselt, kuid koikidele osalejate saatsin ka kirjaliku
meeldetuletuse ja ndusoleku vormi. Ma ei saanud iihtegi eitavat vastust. Intervjuud viisin 14bi

osalejatele sobival ajal ja kohas ning piitidsin luua toetava ja rahuliku dhkkonna.

Andmekogumine
Andmete kogumiseks kasutasin poolstruktureeritud intervjuusid. Selline teguviis vdimaldas
toetuda eelnevalt koostatud intervjuukavale, aga ka paindlikult reageerida vestluskaaslase
motetele ja kogemustele (Lepik ef al., 2014). Intervjuukavas olid kiisimused jaotatud plokkidesse
vastavalt juhtimismudeli osadele (1:1 vestlused, tiimikohtumine ja toetav meeskond). Igas plokis
liikusin vastavalt uurimiskiisimustele, nendest esimene osa toetus eneseméératlusteooriale ning
Ryan’i (2016) koostatud kiisimustikule psiihholoogiliste baasvajaduste toetamise kohta. Teine ja
kolmas osa olid piihendatud uuritava mudeli piirangutele ja nendest tulenevalt ettepanekutele
selle parendamiseks. Intervjuu 16pus palusin veel eraldi vélja tuua uuritava mudeli kui terviku
tugevused ja ndorkused ning andsin vaba vdimaluse 10ppsonaks. Intervjuukava on leitav lisadest
(vtlisa1).

Intervjuude kvaliteedi tagamiseks esmalt td6tasin intervjuukava 14bi koos juhendajaga.
Jargmisena viisin ldbi prooviintervjuu ithe tootajaga, millele jirgnevalt korrigeerisin
intervjuukiisimusi ning moistsin, et sisukamate vastuste saamiseks pean kiisima juurde
lisakiisimusi. Tapsustasin mitme kiisimuse sonastust, mis tundusid algselt kohmakad. Intervjuude
labiviimisel lihtusin heast teadustavast (Tartu Ulikool, 2023) ja kiisisin osalejatelt informeeritud

ndusoleku (vt lisa 2). Minu jaoks oli viga oluline tagada osalejate konfidentsiaalsus ning lisaks
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voimaldasin osalejatel tutvuda transkribeeritud intervjuuga. Kiisimustega osalejad aga eelnevalt
tutvuda ei saanud. Intervjuu alguses tutvustasin t60 teemat ja eesmérke ning tuletasin meelde, et
tulemusi kasutatakse ainult tildistatult. Nousoleku vormi kohaselt oli osalejatel ka vdimalus
uuringus osalemisest loobuda.

Kdige lithem intervjuu kestis 18 min ja pikim 42 min. Nende salvetuste pdhjal tekkis 139
lehekiilge transkribeeritud teksti (Times New Roman, suurus 12, reavahe 1,5) (vt andmeanaliiiisi
peatiikki). Salvestusi ning transkriptsioone hoian Tartu Ulikooli serveris parooliga kaitstud

Microsoft OneDrive’i kaustas. Andmed kustutan parast 10putdo kaitsmist.

Andmeanaliiiis
Andmeanaliiiisi osa algas intervjuude transkribeerimisest, milleks kasutasin tekstiks.ee
keskkonda (Olev & Alumée, 2024), mis oli kiill suureks abiks, kuid saadud materjal vajas
pohjalikku keelelist toimetamist. Selle toimetamise kédigus asendasin kdik nimed
pseudoniiiimidega (nt Op1). Intervjuudest saadud andmed kodeerisin kasutades QCAmapi
tarkvara (Fenzl & Mayring, 2020). Vahetult enne kodeerima asumist lugesin transkriptsioonid
uuesti ldbi. Andmete analiilisimisel kasutasin abduktiivset ja induktiivset sisuanaliiiisi.
Abduktiivse sisuanaliiiisi kasutatakse siis, kui on oluline leida kdige kasulikum voi tdenadolisem
seletus ndhtusele. Sellise isuanaliilisi puhul ei piiiia autorid kinnitada vdi luua teooriad, mis
lahtuvad puhtalt andmetest (induktsioon) voi olemasolevatest raamistikest (deduktsioon)
(Thompson, 2022). Teise ja kolmanda uurimiskiisimuse tulemuste analiilisiks kasutasin
induktiivset sisuanaliilisi (Kalmus et al., 2015), sest uurimuse fookuses oli uuritavate arvamuse ja
tolgenduste uurimine.

Abduktiivselt ldhenesin materjalile esimese uurimiskiisimuse osas, mis oli suunatud
Opetajate kogemustele seoses psiihholoogiliste baasvajaduste (autonoomia, kompetentsuse ja
seotuse) toetamisele vastavalt enesemiiratlusteooriale (Deci & Ryan, 2000). Lugesin vastused
1abi, markisin tdhendusliku liksuse ja see jirel seostasin teooriaga. Néide: ,,Minu jaoks on
tunnustamine, kui mind kaasatakse*; kood- ,,kaasamine*; seos teooriaga- autonoomia toetamine.
Andmeanaliiiisi usaldusvédrsuse suurendamiseks kasutasin kaaskodeerimist iihe intervjuu puhul.
Léhtusin O Connor’i ja Joffe (2020) soovitusest, et kasskodeerida tuleks umbes 10-25%
andmehulgast. Selleks valisin juhuslikult iihe pikema intervjuu, mille koodid ei olnud

kaaskodeerijale veel tuttavad. Viimane kodeeris minust sdltumata selle intervjuu. Tdlgendamisel
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esines ka erinevusi, kuid enamik neist koodidest sisuliselt kattus. Andmeanaliiiisi usaldusvaarsuse
suurendamiseks kodeerisin kahe nidala méodudes transkriptsioonid uuesti. Selle kaigus
tdpsustasin eelkdige koodide sdnastust, sest teistkordsel kodeerimisel oli tekkinud terviklik pilt
andmetest. Viimases andmeanaliiiisi etapis grupeerisin sisult sarnase tdhendusega koodid
kategooriateks (vt lisa 3). Loplikud kategooriad esitan magistritod tulemuste peatiikis koos

vastava analiilisiga.

Uurija refleksiivsus
Kuna dpetajat toetava mudeli osad ja iilesehitus olid uuritvas koolis ja koolikorraldustiimis l&bi
arutatud ning ma olen olnud selle mudeli rakendamise juures, seega on see teema on mulle viga
siidameldhedane. Loputdd teema valisin just sellest 1dhtuvalt, et oma esimesel aastal tiimijuhina
tunnetasin, et dpetaja professionaalne toetamine on véga oluline teema. Juba esimese aasta
tagasiside Opetajatelt nditas, et nad hindasid seda tuge korgelt, mis omakorda innustas selle
mudeliga edasi liikkuma.

Ma kuulun kiill uuritavas koolis juhttiimi, kuid igapdevaselt to6tan tavadpetajana. Mulle
tundub, et kolleegid ei taju mind né iilemusena. Seega julgen viita, et vOimusuhted ilmselt ei
mdjutanud intervjuude tulemusi, sest koolis on kujunenud vilja avatud suhtlemine ning to6tajad
julgevad oma arvamust avaldada ja seda peetaks oluliseks tookultuuri osaks. Uurijapédevikut
analiiisides mérkasin, et kartsin intervjuusid oma tiimilitkmetega, aga vestluste 10pus tundsin
kergendust, sest ma ei tajunud osalejate puhul pinget. [lmselt seetdttu, et nad on minu kui
tiimijuhina harjunud avatult vestlema oma arengust ja muredest.

Intervjuude ldbiviimise kdigus kujunes véljakutseks tddemus, et mul on kolleegidega head
suhted. Monel korral oli keeruline hoida uuritava fookust kiisimuste juures, sest iiks mdte viis
teiseni. SObralike suhete tottu tekkis ka olukordi, kus sai nalja voi nii mina kui osaleja hakkasid
siidamest naerma. [lmselt turvalise keskkonna tottu esines ka pisaraid, sest puudutasime osaleja
jaoks valulisi teemasid.

Andmeid kodeerides ja analiiiisides teadvustasin endale oma seotust uuritava mudeli ja
teemaga ja piilidsin jddda voimalikult neutraalseks ning tekstipohiseks. Siiski pean tunnistama, et
Opetajate arvamused nii mudeli toetavast poolest kui ka esinenud kriitika ja parendusettepanekud
laksid mulle viga korda, kuid jdin akadeemiliselt ausaks, mérkides dra koikvoimalikud piirangud

ja parendusettepanekud. Kokkuvottes usun, et 10in osalejate jaoks turvalise ja sdbraliku Shkkonna
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ning me radkisime avatult nii juhtimismudeli voorustest kui puudustest ning tdlgendasin andmeid
ausalt ja erapooletult.

Tulemused
Uurimuse eesmaérk oli selgitada vélja, kuidas dpetajate arvates uuritav juhtimismudel toetab
psiihholoogilisi baasvajadusi, samuti Opetajate arvamused mudeli piirangute kohta ja nende
parendusettepanekud. Uurimuslik osa koosnes kolmest uurimiskiisimusest, seega esitan
tulemused nende jérjekorras ja analiitisimisel tekkinud pohikategooriate kaupa. Illustreerimiseks
kasutan osalejate tsitaate, mida olen vajadusel lithendanud vai keeleliselt toimetanud. Esimese
uurimuskiisimusega soovisin teada saada, kuidas dpetajate arvates dpetajat toetav juhtimismudel
toetab nende psiihholoogilisi baasvajadusi. Andmeanaliiiisis tekkisid kolm suurt kategooriat
vastavalt psiithholoogilistele baasvajadustele, kuid need omakorda jagunesid mudelipohisteks
alamkategooriateks. Analiilisi algstaadiumis piitidsin kdiki psiihholoogiliste baasvajaduste
toetamisega seotud koode paigutada alamkategooriatesse, sest erinevaid koode oli palju. Olles
koik koodide tdhendused enda jaoks lahti kirjutanud, méarkasin, et mitmed koodid kattuvad kas
kolmes vodi kahes juhtimismudeli osas. Koondasin tekkinud koodid Venn’i diagrammile ja selles

peatiikis analiiiisin neid vastavalt sellele.

Seotuse toetamine mudeli erinevates osades
Seotuse toetamine erinevates uurimismudeli osades on néidatud jargneval Venn’i diagrammil (vt
joonis 2) ja esitatud tabelina (vt lisa 4). Kdige selgem mudeli iihisosa ilmnes Opetajate arvates
heade suhete osas, sest seda mainiti jirjepidevalt kdigis kolmes mudeli osas. 1:1 vestlustes
vialjendusid head suhted isiklikus ja rollipiire hdgustavas suhtlemises, kus tiimijuhti ei tajutud
juhina, vaid pigem partnerina, nagu iitles Op1: ,, Tiimijuht on kuidagi selline soe ja kena inimene
Ma ei ole ausalt 6eldes kunagi mdelnud temast kui juhist.* Seotust kogeti 14bi individuaalse
kontakti ja inimliku 1dheduse. Tiimikohtumiste puhul ei olnud head suhteid dpetajate arvates
enam kui isiklikud, vaid kollektiivsed ja jagatud, rohk oli pigem iihiselt loodud dhkkonnal. Op4
lausus nonda: ,,Ongi sihuke monus usalduslik keskkond, kus sa saadki vélja 6elda, mis sind
vaevab voi mis rddmu teeb.* Opetajad pidasid oluliseks turvalise ruumi jagamist. Toetava
meeskonna kontekstis ei piirdunud head suhted konkreetsete suhtlusolukordadega, vaid kirjeldati

organisatsioonikultuuri ja libisaamist tervikuna, nt Op14 sdnastas: ,,Selles méttes, et meil on
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kdigil ju hea libisaamine, hea ja tugev side. Opetajate arvates on head suhted on kujunenud

tiheks stisteemi osaks.

Joonis 2. Seotuse toetamine Opetajat toetava juhtimismudeli erinevates osades. Joonis koostatud

Notebook LM abil.

1:1 vestlus Tiimikohtumine
G VAZNY
2 2 R
. panustamine
hoolivus jagamine
tanulikkus
tunnustus
Uhtekuuluvus
head
suhted

turvatunne vaartustamine
toetamine

kuulamine

toetav 6hkkond

Toetav meeskond

Kolleegi véirtustamist peeti samuti oluliseks kdigis kolmes mudeli osas. 1:1 vestlustes
viljendus see eelkdige individuaalse mirkamise ja personaalse tihelepanuna. Opetajad
tunnetasid, et neile piihendatakse teadlikult aega ning neid néhakse eraldi inimesena, mitte lihtsalt
rollikandjana. Op2 sdnastas jargmiselt. ,,Ma arvan, et kdige rohkem 1:1 vestlus on see, et
vidrtustatakse igat iiksikisikut.* Op6 mainis lisaks: ,, Ta (tiimijuht) teabki, et mina tulen, ta on
moelnud mu peale.” Viirtustamist tunnetasid dpetajat kui kogemust, et Opetaja on ndhtud ja
oluline just isiklikul tasandil. Tiimikohtumistes muutus vaértustamise tdhendus pigem
kollektiivseks, sest Opetajate arvates oli oluline voimalus panustada ja olla kaasatud iihisesse
arutellu. T4htsaks peeti kdigi arvamuse kiisimist, nt Op1 sdnas: ,,Jah, ma arvan, et iiks on
kindlasti see, et kdikide arvamust kiisitakse.* Lisaks vdljendus védértustamine vastastikuses
kuulamises ja toetuses. Opetajate jaoks tundus oluline olla osa grupist ja oma panusega mdjutada
ka iihist arutelu. Toetava meeskonna kontekstis tekkis vddrtustamisel laiem mddde. Opetajate
kirjeldustest nihtus, et viidrtustamine on libiv hoiak kogu koolis. Op7 sdnastas jirgmiselt: ,,No

ma arvan, et see meie kooli moto igaiiks on oluline, ei ole lihtsalt suvaline sonakdlks (...) vaid
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see ongi nii, et igaiiks ongi piriselt oluline.* Opetajad pidasid oluliseks nende viirtustamist
koikides mudeli osades.

Nii 1:1 vestlustes kui ka toetava meeskonnas osas méarkasid dpetajad toetust, turvatunnet
ning kuulamisoskust ja véimalust. Opetajad kogesid toetust kui teadmist, et nad ei jai oma
murega tiksi. 1:1 vestluste puhul véljendus see tiimijuhi vahetus toes: ,,Sa ei ole iiksi. Keegi
toetab ja suunab,* sdnas Op4. Toetava meeskonna puhul rohutati teadmist, et abi on olemas ja
teati, kelle poole poorduda: ,,...iga dpetaja on toetatud ja kui sul on mingi mure, siis sa tead, kelle
juurde minna* (Op5). Turvalisus seostus dpetajate joaks eelkdige vdimalusega olla avatud ja
kogeda end hoituna. Op11 sdnas 1:1 vestluste kohta nii: ,,...selles mdttes minu jaoks viga
turvaline. Mul ei pea olema seal peal mingit filtrit, et ma valin sdnu, ilustan olukordi.” Toetava
meeskonna puhul kirjeldati turvatunnet laiemalt koolikeskkonna omadusena. Op2 rdhutas:
,.-.keskkond ongi selline, et inimesed périselt tunnevad, et nad on hoitud, et nende arvamus on
oluline ja neist hoolitakse.* Seotust kirjeldasid Opetajad ka 1dbi kogemuse, et Opetajat pariselt
kuulatakse. 1:1 vestluste puhul mirkas Op3: ,.Ja keegi votab aega ja viitsib kuulata, mida ma siis
pariselt ka mdtlen. Toetava meeskonna kohta sdnastas Op4: , Kui ongi mure, et ma saan alati
minna sinna ja deldagi, et mul on niiiid raske. Ma vajan abi vdi lihtsalt ventileerida.* Opetajad
pidasid ka oluliseks véimalust jagada. 1:1 vestlustes viljendus see Op7 arvates: ,,Aga samas
saab ka rodme jagada, et see on hésti tore.* Tiimikohtumistes véljendus jagamine rohkem iihiste
murede ja kogemuste kaudu: ,,Kui inimesel on sama mure nagu minul. Me teeme ikkagi sama
asja koik koos* (Op3).

Kuigi dpetajate arvamused kattusid erinevate mudeli osade vahel, siis ilmnes analiiiisis ka
motteid, mis olid iseloomulikud ainult iihele konkreetsele mudeli osale, kuid see ei vihendanud
ende vairtust. 1:1 vestlustes mérgati hoolivust, mida kirjeldati kui kogemust, kus juht mérkab
neid inimesena ja reageerib nende vajadustele tundlikult. Op7 lausus: ,,Aga see inimene iitleb
mulle vestluses, et kuskilt jookseb enesehoiupiir ka.* Samuti véljendus tunnustus otsese ja
konkreetse tagasisidena, nt ,,Alati 6eldakse sulle, mida keegi kdrvalt on ndinud. Mis on sinu
tugevus, milles sa oled hea,* lausus Op10. 1:1 vestlustes tunnetasid dpetajad seotust libi isikliku
hoolimise ja otsese tunnustuse.

Tiimikohtumiste puhul ilmnes, et dpetajad pidasid oluliseks panustamist, tanulikkust ja
ithtekuuluvust. Panustamise puhul rohutati voimalust aktiivselt osaleda: ,,Koik tahavad ridkida,

osaleda, panustada iihisesse teemasse® (Op11). Tanulikkust mérgati kui teadliku tunnustamise



Opetajat toetav juhtimismudel psiihholoogiliste baasvajaduste toetajana 18

kultuuri: ,,Koik need headuse ringid ja soojad sdnad. Need on niisugused asjad, mis jaddvad
meelde” (Op12). Uhtekuuluvus viljendus Spetajate arvates iihise eesmirgi tunnetamises. Op8
vottis motte kokku: ,,Me todtame samade lastega ja meil on suund iiks. See on jole oluline.*
Opetajad tunnetasid seotust iihise panuse, mirkamise ja grupikuuluvuse kaudu.

Toetava meeskonna puhul rohutasid dpetajat toetavat dhkkonda, sest kirjeldati tildist
atmosfiiri, mida dpetaja kogevad igapdevases tookeskkonnas. Op2 kirjeldas seda kui hoituse
tunnet: ,,... see keskkond ongi selline, et inimesed périselt tunnevad, et nad on hoitud, et nende
arvamus on oluline ja neist hoolitakse.* Samuti rdhutati toe kittesaadavust. Op10 sdnastas nii:
,Ma tean, kelle juurde minna ja see inimene on olemas.* Opetajate arvates kujunes seotus libi

tajutava toetava keskkonna, mis ei soltu iiksikutest olukordadest.

Kompetentsuse toetamine mudeli erinevates osades
Kompetentsuse toetamist kolmes mudeli osas on vdimalik jélgida joonisel 3 ja tabelis (vt lisa 5).

Joonis 3. Kompetentsuse toetamine erinevatel tasanditel. Joonis koostatud Notebook LM abil.

1:1 vestlused Tiimikohtumised

tegevuse
motestamine

tagasiside
uute
ideede
tekkimine,
susteemsus

moju todle,
uuendusmeelsus
Toetav meeskond
Kdigis kolmes dpetajat toetava juhtimismudeli osas ilmnes selgelt tagasiside keskne roll. 1:1
vestlustes mirkasid dpetajad tagasisidet kui diget suunda kinnitavat ja kindlustunnet loovat.
Tagasiside kaudu mdistsid nad, kas liiguvad oma tos diges suunas. Op1 sdnastas selgelt: ,Ma
arvan, et koige rohkem olengi ikkagi saanud seda, et ma ajan diget asja.* Tiimikohtumistes
markasid dpetajad rolli muutumist, sest nad ei ole seal iiksnes tagasiside saajad, vaid ka selle
andjad, mis muutis tagasiside justkui dialoogiks, nt Op12 sdnastas: ,,Kindlasti need tagasiside
ringid.* Opetajate arvates ei olnud tagasiside suunatud ainult iiksikisiku arengule, vaid toetas ka

ithist Oppimist ja kogemuste jagamist. Peeti oluliseks, et {ihiselt luuakse tdhendusi ning
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margatakse nii Onnestumisi kui ka viljakutseid, mis aitas tugevdada dpetajate professionaalset
kindlustunnet. Toetava meeskonna puhul radgiti tagasisidest pigem kui juhtumipdhisest ja
vajadusest lihtuvast. Opetajad ei tajunud tagasisidet negatiivse hinnanguna: ,,Ma julgen arvata, et
Opetajad ikkagi julgevad tugimeeskonna poole pdorduda, et selles ei néhta dpetaja ndrkust, todga
mitte hakkamasaamist... (Op1). Opetajate arvates oli tagasiside seotud psiihholoogilise
turvalisusega, mis vdimaldas dpetajal oma ebakindlusi teadvustada ja nendega tegeleda ilma
hirmuta.

1:1 vestlusi ja tiimikohtumisi ihendas selgelt nii t66 analiiiisimine kui ka motestamine,
kuid nende avaldumisviis oli erinev. 1:1 vestlustes néhti tegevuse motestamist eclkdige
individuaalse refleksioonina, kus Opetajat suunatati teadlikult oma tegevust analiiiisima, nt
,,Olgem ausad, eks ta sunnib m&tlema oma t66 peale” (Op1). Tiimikohtumiste ajal omandas sama
protsess aga kollektiivse modtme, kus oma t66 mdtestamine toimus arutelus ja refleksioonis.
Op12 mirkas seda: ,, Teiste mingite niidete baasil lood endale seoseid enda to6 ja mingit
olukordadega.* Opetajate arvates vdimaldas see niha oma t66d laiemas kontekstis.

Tiimikohtumiste ja toetava meeskonna puhul ilmnes intervjuudest ka uute ideede
tekkimise mote. Kompetentsus kujunes sel juhul 14bi kogemuse ja uute vaatenurkade ning
lahenduste leidmise. Tiimikohtumiste puhul mérgati seda kogemuste jagamisest ja iihistest
aruteludest riskides. Op4 lausus: ,,Arutame, kus need dnnestumised voi kus need
ebadnnestumised on. Alati on kellelgi jagada mingeid haid nippe.* Toetava meeskonna puhul
markasid dpetajad uute ideede tekkimist seoses toe kasutamisega, kus dpetaja sai uusi teadmisi
konkreetsete olukordade lahendamiseks, nditeks ,,Minu jaoks oli péris palju uusi asju, aga ma
tunnen ennast histi nendega“ (Op9). Mdlemas osas soodustas innovatsiooni kas kolleegide
kogemus voi spetsialistide tugi. Tiimikohtumiste ja toetava meeskonna vahel ilmnes sarnasus
siisteemsuse teemal. RGhutati, et tugi ei ole kunagi juhuslik, vaid teadlikult korraldatud ja
jarjepidev, mis omakorda loobki dpetajale kindlustunde. Opetajate arvates aitas see neil mdista, et
nende professionaalne areng ei sdltu iiksikutest episoodidest, vaid ongi osa toimivast ja piisivast
struktuurist.

Kompetentsuse toetamise kohta esines mitmed markamisi, mis olid iseloomulikud ainult
ithele mudeli osale. 1:1 vestluste puhul oli selleks ootuste selgus. ,,Minuni jouavad need iildised
ootused ja ma paigutan ennast kogu aeg sinna raamistikku, et liiguksin koos tiimiga,* leidis Op§.

Opetajad said paremini aru nii organisatsiooni ootustest kui ka oma rollist nende saavutamisel,
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mis aitas suunata nende tegevust. Opetajate kirjeldatud kindlustunne viitas, et tiimikohtumised
toetasid kompetentsust kollektiivse kindlustunde kaudu. Arutelud ja kogemuste jagamine aitasid
Opetajatel mdista, et nende viljakutsed ei olegi ainulaadsed, mis viihendas ebakindlust, nt Op15
iitles: ,,Saad aru, et see probleem ei olegi nii hull probleem*. Toetava meeskonna puhul mérgati
mdju téole, nt motestas Op15 olukorda: ,,Ma arvan, et dpilastele on see ainult hea mdju
ilmselgelt, kui dpetaja tunneb ennast t66] turvaliselt ja mugavalt.” Opetajad mirkasid ka
uuendusmeelsust, sest toetav meeskond eesotsas juhtiimiga 161 voimalusi uute lahenduste

katsetamiseks ja muutustega kohanemiseks.

Autonoomsuse toetamine mudeli erinevates osades
Erinevalt seotusest ja kompetentsusest ei ilmnenud autonoomsuse toetamisel lihtegi 1dbivat
arvamust, mis oleks olnud tiheselt esindatud koigis kolmes dpetajat toetava juhtimismudeli osas
(vt joonis 4 ja lisa 6)
Koige selgem kattuvus ilmnes 1:1 vestluste ja toetava meeskonna vahel dpetaja usaldamise
osas. Opetajate arvates seostus autonoomia eelkdige kogemusega, et neile antakse
tegutsemisruum ega kontrollita liigselt. 1:1 vestlustes véljendus see voimalusena katsetada ja teha
1seseisvaid otsuseid. Op6 lausus nii: ,,Ma arvan ka, et see usaldus, et ma saan nagu proovida voi
katsetada, keegi ei iitle, et see on vale.” Toetava meeskonna puhul mérkasid dpetajad usaldust
laiemalt ehk t66 toimimise ja professionaalse rolli tunnustamisena. Op 8 arvas nii: ,,Kui ma saan

aru, et mind usaldatakse, siis ma tunnen, et autonoomia toimib.

Joonis 4. Autonoomia toetamine mudeli erinevates osades. Joonis koostatud Notebook LM abil.

1:1 VESTLUS

eesmarkide seadmine,
isikupara sailitamine

Opetaja
usaldamine,
valikuvabadus

~ arvamuse
- avaldamine kaasatus
tegevustesse ja
otsustamisse
TIIMI- TOETAV

KOHTUMINE MEESTOND
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Valikuvabadus ilmnes ka kahes mudelis osas, kuid taas erineva rdhuasetusega. 1:1 vestluste
puhul tunnetasid dpetajad seda enda t60 ja eesmirkide kujundamisel: ,,Ma ei olegi vist tundnud
kordagi, et mind mingi asi takistaks oma eesmirkide tditmisel“ (Op1). Toetava meeskonna puhul
margati valikuvabadust rohkem toe kasutamise paindlikkuses, kus dpetaja sai valida, kuidas ja
millisel viisil tuge kasutada. Op2 t3i niite: ,,Sul on vdimalus valida (...) kas on pikk kohtumine
vOi paar minutit huvijuhi diivanil.*

Teine oluline motteline kattuvus ilmnes tiimikohtumiste ja toetava meeskonna vahel
kaasatuse kohta. Opetajate seostus autonoomia kogemine sellega, et dpetaja ei olnud passiivsed
osalejad, vaid said oma arvamust véljendada ja otsustusprotsessides kaasa radkida.
Tiimikohtumistes véljendus see osalemises tihistes tegevustes ja aruteludes, nt ,,... mina tahan
tunnustamiseks seda, et mind kaasatakse“ (Op2). Toetava meeskonna puhul laienes kaasatus
otsustamise tasandile: ,,Tahetakse saada meie kdigi arvamust (...) Me paneme need tillukesed
killud kokku*“ (Op8). Autonoomiat toetas dpetajate arvates see, et nende hiil on oluline ja neil on
mdju tlihistele otsustele.

Ainult 1:1 vestlustele puhul toodi esile eesmirkide seadmine, mis nditas autonoomia
koige isiklikumat mdddet, sest nende vestluste kédigus antakse dpetajal vdimalus sdnastada oma
eesmargid. Intervjuudest selgus, et vestlused voimaldavad siiski sdilitada ka oma professionaalse
kiekirja ja isikupéra. Op7 nentis: ,,Et mulle jiib minu isikupéra alles vdi see, kuidas mulle
meeldib tootada. Tiimikohtumistel puhul pidasid Opetajad tdhtsaks oma arvamuse avaldamist,
nt mirkas Opl5:, Kiisitakse, peegeldatakse, histi avatud suhtlemine.* Opetajate arvates toetavad
kohtumised autonoomiat just 14bi aktiivse osalemise ja enesevéljenduse. Toetava meeskonna
puhul ei ilmnenud autonoomia osas tdiesti unikaalseid arvamusi.

Kokkuvdtvalt néitasid esimese uurimuskiisimuse tulemused, et dpetajate arvates toetas
uuritav juhtimismudel opetajate psithholoogilisi baasvajadusi erinevate, kuid teineteist
taiiendavate tegevuste kaudu. Seotus kujunes eelkdige suhete kvaliteedi kaudu, kompetentsust
toetas tagasiside ja refleksioon ning autonoomia avaldus usalduse, valikuvabaduse ja kaasatuse
kaudu. Samas ei toiminud need psiihholoogilised vajadused eraldiseisvalt, vaid nende toetamine
tekkis mudeli osade koosmojus, kus individuaalsed, kollektiivsed ja organisatsioonilised

tegevused 10id tervikliku toetava keskkonna.
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Opetajat toetava juhtimismudeli piirangud
Teise uurimuskiisimusega soovisin teada, milliseid piiranguid tajuvad Opetajad toetava
juhtimismudeli juures. Tekkis neli suuremat kategooriat: ressursside nappus, liigne
struktureeritus, emotsionaalne turvalisus ja mudeli sisu (vt lisa 7). Suurimaks piiranguks
uuritavas mudelis osutus dpetajate arvates ressursside nappus, eelkdige aja ja inimeste
kittesaadavuse osas. Kuigi mudeli elemendid olid Opetajatele iseenesest vairtuslikud,
konkureerisid need otseselt igapédevaste todlilesannetega. See vois tekitada sisemise pinge, sest
iihelt poolt nihakse tegevuste mdttekust, teisalt kogetakse neid ajakuluna. Op3 kirjeldas 1:1
vestlusi kui midagi, mille jaoks ei ole aega, sest pdev on juba tdidetud dpetamise, hindamise ja
ettevalmistusega, ta nentis: ,,Mul on see aja leidmine keeruline.” Sarnane muster ilmnes ka
toetava meeskonna puhul, kus kriitilistel hetkedel ei olnud vajalik spetsialist kittesaadav. ,,Kui
sul on seal tunnis mingi kriitiline olukord, siis ei ole sul kedagi vétta, lisas Op3. Mdned
Opetajad tajusid suuremat koormust ka muutuste ja uute tegevuste kuhjumisena, nt ,,On momente,
kus tunnen, et on palju, liiga palju asju* (Op10).

Teiseks piirangute kategooriaks oli mudeli elementide liigne struktureeritus, mis voib
vihendada nende loomulikkust ja tdhenduslikkust dpetajate jaoks. 1:1 vestluste puhul toodi esile,
et etteantud tilesehitus vois tunduda jéik ja kunstlik, nt ,,Ta on ikkagi ette valmistatud kindla
struktuuriga, mis mind hakkab hiirima** (Op2). Kuigi struktuuri vajalikkust mdisteti, siis
oodatakse suuremat paindlikkust ja orgaanilisust. Sarnane tunnetus ilmnes tiimikohtumistes, kus
korduvad tegevused ja kindel formaat vdisid tekitada rutiinsuse tunde. Op7 sdnas: ,,Tundus, et
korduvad mingid tegevused, mida me teeme.* Lisaks mirkasid dpetajad kunstlikku probleemide
kisitlemist kovisioonis, sest need ei olnud dpetaja jaoks aktuaalsed. Op3 viitis: ,,See on nagu
natukene kunstlikult voib-olla esile tdstetud probleem.*

Kolmandaks piirangute kategooriaks kujunes emotsionaalne turvalisus. See avaldus
eelkdige eneseviljenduse, osalemise ja suhete tasandil. Opetajad kirjeldasid olukordi, kus
emotsionaalselt intensiivses arutelus eelistati oma motted enda teada jétta: ,,On targem mdni mdte
hoida vaka all“ (Op3). Samuti ei soovinud kdik Opetajad aktiivselt sdna votta, isegi kui selleks oli
vdimalus: ,,Ma tunnen ennast ebamugavalt, kui mulle antakse sdna* (Op13). Suurtes tiimides
vdis lisanduda né tajutud nahtamatus. Op14 lausus ndnda: ,,Viga keeruline on seal niiiid oma
panust vilja ndidata.“ Pinged voisid tekkida kokkulepete ja ootuste timber, nt ,,Kui me lepime

milleski kokku, siis me peame sellest kinni* (Op3). Toetava meeskonna kontekstis lisandus ka
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ettevaatlikkus suhetes, et mitte tekitada tugimeeskonna poolt tunnet, nagu dpetajat kritiseeritaks
vOi riinnataks.

Neljas piirangute kategooria puudutas mudeli sisu. Opetajad tddesid, et kdik kisitletavad
teemad ei olnud nende jaoks vordselt tahenduslikud voi jdoukohased. Niiteks mérgati arutelu
muutumist liiga spetsiifiliseks, mistdttu osa osalejaid ei suutnud kaasa moelda: ,,Mul ei ole seda
pidevust, et kdigest selles kaasa riikida“ (Op11). Samuti vdis toe ajastus olla probleemne ehk
abi v0i mirkamist kogeti vahel liiga hilisena: ,,Miks seda ei ole mirgatud juba varem?* kiisis
Op5. Esile kerkis ka olukordi, kus tugi ei viinud sisulise lahenduseni. ,, Tegelikult ei ole sellest
vestlusest mitte mingit tolku,* nentis Op1. Huvitava nilansina toodi vilja ka oht, et liigne toetus
voib vihendada Opetaja enda vastutustunnet: ,,Tugimeeskond ei tohi kdik ette ja taha dra
teha (Op8). Opetajate arvates ei seisne piirangud ainult toe olemasolus, vaid selle sobivuses
Opetaja vajaduste, kompetentsi ja olukordadega.

Teise uurimuskiisimuse tulemused néitasid, et Opetajad tajusid juhtimismudelis nelja
peamist piirangut: ressursside nappust, vdhest paindlikkust, emotsionaalse turvalisuse puudujidke
ning saadava toe sisulist sobimatust. Enim réhutati ajapuudust ja td6koormust, mis vois muuta
védrtuslikud tegevused tegelikult keeruliselt tehtavaks. Moned Opetajad tajusid liigset struktuuri
ja vihest tegevuste kohandatavust, mis vois vihendada nende tdhenduslikkust. Lisaks ei taganud
osalemisvoimalus alati turvatunnet ega seda, et pakutav tugi vastas dpetajate tegelikele

vajadustele.

Opetajat toetava mudeli parendusettepanekud

Kolmanda uurimuskiisimusega soovisin teada, et millised on Opetajate ettepanekud selle mudeli
parendamiseks. Andmeanaliiiisi tulemusena kujunes neli peakategooriat: ettepanekud mudeli
tdiustamiseks, vajadus suurema paindlikkuse jérele, siisteemi toimimine ja ettepanekute
puudumine. (vt lisa 8).

Esimesse kategooriasse kogusin Opetajate ettepanekud mudeli tiiustamiseks, mis olid
viga konkreetsed ning keskendusid eelkdige 1:1 vestluste ja tiimikohtumiste arendamisele. 1:1
vestluste puhul méargati vajadust suurema paindlikkuse ja kohandamise jirele nii sageduse kui ka
formaadi osas. Moned Opetajad tundsid vajadust sagedasemate, kuid lithemate vestluste jirele:
., Voiks iga nidal teha, aga teeme siis 20 minutit (Op15). Samas rohutati ka ajafaktori olulisust
ning vajadust siduda vestlused tookorraldusega, nt ,,Kas see pdev ei voi iiks isedppepidev olla, kus

mul on see tunnikene siis see vestlus,* arvas Op3. Lisaks toodi esile vajadus varieerida vestluste
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iilesehitust, kombineerides struktureeritud ja vabamat lihenemist. Op2 lausus: ,,Uks on niisugune
struktuurne 1:1 vestlus ja iiks on nagu selline vaba.* Tiimikohtumiste puhul keskendusid
ettepanekud eelkdige mitmekesisusele ja osaluse suurendamisele. Sooviti rohkem varieeruvust nii
meetodites kui ka keskkonnas: ,,Vdib-olla see varieeruvus voi néiteks ongi vahepeal koolimajast
viljas, see aitaks seda mulli I15hkuda‘* (Op7). Samuti nihti vajadust vdimalusel suurendada
kohtumiste arvu, eriti olukordades, kus on sisulist arutelu vaja, nt ,,Kui on midagi, mida me
peame kdik koos mdtlema, lahendama, siis vdiks olla veel mingi lisakohtumine* (Op5). Olulisena
toodi esile ka diglane tunnustamine ja koigi liikmete ndhtavaks tegemine: ,,Kui keegi jadb
kiitmata, siis me peame sellele mdtlema* (Op2).

Teine oluline ettepanekute suund puudutas vajadust suurema paindlikkuse jirele
Opetajate toetamisel. Toodi esile, et kdik ei vaja sama intensiivsusega tuge ning seetdttu peaks
siisteem voimaldama valikulisust. Niiteks pakuti, et tdiendavad tegevused, nagu kovisioonid voi
tugiriihmad, vdiksid olla vabatahtlikud, nt ,,Need vd4iks olla ikka vabatahtlikud (...) moni alustav
dpetaja, vdib-olla alguses vajaks midagi juurde* (Op5). Samuti tdusis esile individuaalse toe
vajadus, eriti uute kolleegide kontekstis. Peeti tdhtsaks, et igal Opetajal oleks olemas konkreetne
inimene, kelle poole pddrduda. Op3 ettepanek oli ,,Keegi peab olema, et tal oleks nagu niisugune
sober.“ Lisaks toodi esile, et liigne tiimipohisus voib vihendada organisatsioonilist sidusust ning
seetottu voiks teadlikult luua rohkem organisatsiooniiileseid koostoovoimalusi: ,, Tiimidesse
jaotumine natuke killustab, vdiks tekitada mingeid iihiseid asju* (Op2).

Kolmas pohikategooria rithm puudutas laiemalt siisteemi toimimist ehk ressursside
kittesaadavust ja tookorraldust. Opetajad mérkasid vajadust tagada tugimeeskonna pidev
kiittesaadavus, eriti kriitilistes olukordades. Op3 ettepanek oli jirgmine: ,,Peaks olema kogu
koolipdev kaetud, et kui mul on kriis, siis ma tean, et seal kabinetis on keegi.* Samuti rohutati
vajadust parandada koost60d ainedpetajate ja tugispetsialistide vahel: ,,Leida selleks ikkagi aeg ja
koht ning arutada nende dpilaste iile, kes rohkem tuge vajavad“ (Op14). Olulise teemana kerkis
esile ka ressursside nappus, eriti aja ja rahaliste vahendite osas. Op11 unistas: ,,Oleks seda aega
v&i rahalist ressurssi rohkem. Uhised tegevused loovad seda soodsat pinnast.* Pandi tihele
vajadust teadlikuma ajaplaneerimise jirele, et viltida liigset intensiivsust. Op2 tegi ettepaneku:
,Mingid perioodid, kus me paneme hésti palju energiat, aga peaks olema ka selliseid auke*.
Samuti rdhutati meeskonna stabiilsuse ja juhtide viirtustamise olulisust. Op14 arvas: ,,Ma

loodan, et tiimijuhte kool ikka véértustab. See t66, mida nad teevad, on véga suur.*
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Mirkimisvédérne osa vastajatest ei sOnastanud konkreetseid ettepanekuid mudeli
muutmiseks, mis osutus iseenesest oluliseks leiuks. Ettepanekute puudumine ei viidanud
iiksnes ideede nappusele, vaid peegeldas mitmetahulist tdhendust opetajate kogemuses. See
seostus sageli siisteemi toimivuse ja rahuloluga. Mitmed Opetajad mérkisid, et olemasolev mudel
vastab nende vajadustele ning seetdttu ei néhta otsest vajadust muudatusteks: ,,Minu jaoks praegu
see toimib, ei peaks tddtavat asja muutma“ (Op4). Samuti viitasid vastused sellele, et dpetajad
kogesid slisteemi piisavalt toetavana, nt ,,Mul on praegu kdik hésti. Ma ei oska midagi nagu néha,
et meil oleks juurde vaja“ (Op15). Samas peegeldas ettepanekute puudumine ka teatavat
kiillastustunnet. Viidati, et siisteemis on juba palju erinevaid elemente ning tdiendavate
muudatuste lisamine vdiks tekitada segadust. Op6 arvas: ,,Aitab, et muidu léheb tiitsa
segadusse.* Lisaks toe olemasolule peeti oluliseks ka selle mdoddukust ja selgust. Samuti ilmnes
olukordi, kus dpetajad tajusid kiill vdimalikku arenguruumi, kuid ei suutnud seda konkreetselt
sonastada. Seda viljendasid nii pikemad pausid kui ka ebaméiirased vastused, niiteks Op13
vaikis pikalt ega vastanudki vdi ,,Vdib-olla, aga ma ei oska 6elda“ (Op1). Kdik vajadused ei
pruukinud olla opetajate jaoks tdielikult teadvustatud voi sdnastatud.

Kokkuvotvalt keskendusid Opetajate ettepanekud juhtimismudeli arendamiseks eelkdige
kolmele suuremale teemale ehk paindlikkusele, mitmekesisusele ja diferentseerimisele. Sooviti
kohandada nii 1:1 vestluste kui ka tiimikohtumiste formaati, sagedust ja sisu vastavalt dpetajate
vajadustele ning suurendada valikuvdimalusi toe kasutamisel. Oluliseks peeti ka ressursside
paremat kéttesaadavust, tugimeeskonna toimivust ning koostdo tugevdamist. Samas ilmnes, et
enamik Opetajaid ei nde muutmisvajadust, mis vOib viidata mudeli iildisele toimivusele, aga ka

voimalikule muutustest kiillastumisele vai hoopis koolitddtajate varjatud vajadustele.

Arutelu
Kéesoleva uurimuse eesmirk oli mdista, kuidas Opetajat toetav juhtimismudel toetab dpetajate
arvates nende psithholoogilisi baasvajadusi ning milliseid piiranguid ja parendusvdimalusi
Opetajad selles ndevad. Intervjuudest ilmnes, et mudel toetab koiki kolme enesemiératlusteoorias
(Deci & Ryan, 2000) kirjeldatud baasvajadust, kuid selle mdju ei avaldu otseselt tegevuste kaudu,
vaid 1dbi Opetajate subjektiivse kogemuse. Seda kinnitasid ka uuritava kooli juhtimise tagasiside
(edaspidi JUTA) (Mumm, 2025) tulemused, kus kahe 2024. ja 2025. aasta vordluses piisisid

Opetajate hinnangud juhtimisele viga korgel tasemel. Mitmed néitajad, nagu koostdine dhkkond,
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iksteise kuulamine ja koostdo tegemine, paranesid veelgi, hinnang koostodisele dhkkonnale ning
koostdo tegemise nditaja tousid (vt lisa 9 ja lisa 10).

Kéesoleva uurimuse iiks olulisemaid jareldusi on, et Opetajat toetav juhtimismudel toimib
eelkdige psiihholoogilise keskkonna kujundajana, mitte tiksnes formaalse juhtimisstruktuurina.
Opetajad ei kirjeldanud intervjuudes konkreetseid tegevusi voi juhtimisvdtteid, vaid nad
kirjeldasid, kuidas nad nendes olukordades end tundsid ehk kas neid kuulati, kas nad said olla
avatud ning kas nad kogesid, et nad ei pea todalaste viljakutsetega iliksi toime tulema. See viitab
sellele, et juhtimismudeli moju ei avaldu otseselt tegevuste kaudu, vaid dpetajate subjektiivse
kogemuse vahendusel. Tulemus kinnitab enesemaératlusteooria olulist pdhimétet, mille kohaselt
el modjuta inimese motivatsiooni ja arengut mitte tegevus iseenesest, vaid viis, kuidas seda
kogetakse (Deci & Ryan, 2000). Opetajat toetav juhtimine ei toeta professionaalset arengut
otseselt, vaid loob psiihholoogilised tingimused, mille kaudu opetaja saab kogeda autonoomiat,
kompetentsust ja seotust.

Tulemused niitasid, et dpetajad tajusid tugevamalt seotuse vajaduse toetamist. Opetajad
rohutasid korduvalt usalduslikke suhteid, turvalist keskkonda ja kuuluvustunnet, mis avaldusid
nii 1:1 vestlustes, tiimikohtumistes kui ka laiemas koolikultuuris. Seotus ei viljendunud iiksnes
konkreetsetes tegevustes, vaid eelkdige suhete kvaliteedis ja kogemuses, et Opetajat mirgatakse
ning vairtustatakse. Sama trend ilmnes ka JUTA (Mumm, 2025) tulemustes, kus dpetajad
hindasid véga korgelt koostdist hkkonda, iiksteise kuulamist ning koostdo tegemist. Selle
kiisimustiku avatud vastustes kordusid marksdnad nagu ,.toetus®, ,,iihtekuuluvustunne®,
,meeskonnatunne*, mis viitavad tugevale seotuse kogemusele tervel organistasiooni tasandil. See
on kooskdlas késitlustega, mis rohutavad dpetaja professionaalse arengu sotsiaalset ja koostoist
olemust (Hargreaves & Fullan, 2012; Postholm, 2012). Kéesoleva uurimuse pdhjal vdib
jéareldada, et seotus ei toimi iiksnes iihe psiithholoogilise baasvajadusena, vaid loob eelduse ka
autonoomia ja kompetentsuse kogemiseks. Turvalises ja toetavas keskkonnas julgevad opetajad
reflekteerida oma dpetamisviise, jagada kogemusi ning votta vastu tagasisidet, mis on
professionaalse arengu seisukohalt keskse tidhtsusega.

Kompetentsuse toetamise puhul ilmnes oluline niianss, mis eristab kdesoleva uuringu
tulemusi tavapirastest professionaalse arengu kisitlustest. Opetajad ei rohutanud niivord uute
teadmiste omandamist, vaid pigem oma t66 mdtestamist ning kinnituse saamist, et nad tegutsevad

oigesti. Ka JUTA (Mumm, 2025) tulemused viitasid sellele, et dpetajad viértustasid eelkdige
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vOimalust oma t66d mdtestada ja reflekteerida. 1:1 vestluste puhul tdusis hinnang viitele ,,vestlus
aitas mul mdelda oluliste asjade peale minu t66s“ (vt lisa 11). Seega kujunes kompetentsuse
kogemus eelkodige refleksiooni, tagasiside ja oma praktika teadliku analiitisimise kaudu. See
haakub Darling-Hammondi jt (2017) ja Hattie (2012) késitlustega, mille kohaselt on dpetaja
professionaalse arengu keskmes refleksioon ja oma mdju analiiiisimine. Kéesoleva uurimuse
tulemused vdimaldavad seda kasitlust edasi laiendada, viidates sellele, et professionaalne areng ei
tdhenda ainult uute teadmiste omandamist voi Opetamisviiside muutmist, vaid ka olemasoleva
professionaalse identiteedi teadlikku kinnistamist ja véértustamist. Seega voib arenguprotsess
toimida lisaks muutust loovale ka stabiliseeriva protsessina, aidates Opetajal tajuda oma
professionaalset padevust ja to6 tdhenduslikkust.

Autonoomia toetamine osutus vorreldes teiste psiithholoogiliste baasvajadustega vihem
itheselt tajutavaks no hapramaks vajaduseks. Kéesoleva uuringi tulemused viitasid sellele, et
autonoomia ei avaldu dpetajate jaoks niivord konkreetsete tegevuste kaudu, vaid pigem
kogemusena, et neil on usaldus ja valikuvabadus oma t66 korraldamisel. See kinnitab Haw ja
King’1 (2023) késitlust vajaduspohisest juhtimisest, mille kohaselt autonoomiat ei saa otseselt
,rakendada®, vaid seda saab toetada sobivate tingimuste loomise kaudu. Seega vdib jireldada, et
autonoomia kujuneb teiste baasvajaduste toetamise pinnalt ehk kui dpetaja tunneb end turvaliselt,
védrtustatuna ja professionaalselt pddevana, suureneb ka tema valmisolek teha iseseisvaid
otsuseid ning votta vastutust oma t60 eest. Autonoomia ei toimi teistest baasvajadustest
eraldiseisvalt, vaid on nendega tihedalt pdimunud.

Oluline leid puudutab ka juhtimise mdju avaldumise tasandit. Tulemused néitasid, et
juhtimismudeli moju ei tulene niivord siisteemi formaalsest {ilesehitusest, kuivord igapdevaste
suhtlusolukordade kvaliteedist. 1:1 vestlustes véljendus see hoolivas kuulamises ja individuaalses
tdhelepanus, tiimikohtumistes turvalises kogemuste jagamises ning toetava meeskonna puhul
teadmises, et vajaduse korral on abi kéttesaadav. See on kooskolas Fordi jt (2019) késitlusega,
mille kohaselt avaldub juhtimise mdju eelkdige interpersonaalsel tasandil. See omakorda viib
jérelduseni, et sama juhtimismudel v0ib Opetajate jaoks toimida véga erinevalt sdltuvalt sellest,
kuidas seda igapédevases suhtluses rakendatakse. Juhtimismudel loob kiill vdimaluse dpetajate

toetamiseks, kuid tegelik moju kujuneb alles kvaliteetse suhtluse ja selle subjektiivse kogemise
kaudu.
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Teise uurimiskiisimuse tulemused tdid esile mitmeid piiranguid, mis aitavad paremini
mdista juhtimismudeli toimimise tingimusi. Eriti selgelt ilmnes pinge struktuuri ja
tadhenduslikkuse vahel. Kuigi dpetajad vdirtustasid juhtimismudeli selget lilesehitust ja
siisteemsust, nditasid tulemused, et liiga jdigana tajutud struktuur voib vihendada tegevuste
tadhenduslikkust ning muuta need formaalseks kohustuseks. See on kooskdlas ka Spence’i ja
Oades’i (2011) kasitlusega, mille kohaselt toimub areng eelkdige siis, kui vilised nduded
muutuvad indiviidi jaoks sisemiselt tdhenduslikuks. Kéesoleva uurimuse tulemused viitavad
sellele, et liigne struktureeritus voib takistada vairtuste internaliseerimist (Deci & Ryan, 2017), st
protsessi, mille kdigus véline juhtimismeede muutub Opetaja enda vaartussiisteemi osaks. Kui
tegevusi kogetakse kontrolli, mitte toetusena, jadb autonoomiavajadus rahuldamata ning tegevus
voib kaotada oma arengulise tdhenduse. Sellisel juhul tekib oht, et juhtimisviisid muutuvad
sisuliselt tithjadeks rituaalideks, millel puudub dpetaja professionaalset arengut toetav mdju.

Sarnane pinge ilmnes ka ressursside kontekstis. Kuigi dpetajad tajusid juhtimismudelit
iildiselt toetavana, tdid nad esile ajapuuduse ja suure tookoormuse kui olulised piirangud selle
rakendamisel. Tulemus kinnitab Bagdzitinien¢ jt (2022) jdreldusi, mille kohaselt vahendavad
organisatsioonilised ressursid juhtimise mdju tootajate heaolule ja professionaalsele toimimisele.
Ressursside nappus voib tekitada olukorra, kus juhtimismudel, mille eesmérk on dpetajat toetada,
hakkab mdjuma tdiendava koormusena. See on kooskdlas t66 ndudmiste ja ressursside mudeliga
(Demerouti ef al., 2001), mille kohaselt viib ndudmiste ja ressursside tasakaalutus kurnatuseni
sOltumata meetme positiivsest eesmérgist. Kéesoleva uurimuse tulemused viitavad sellele, et
isegi sisuliselt hésti toimiv juhtimismudel ei pruugi avaldada soovitud moju, kui selle
rakendamine ei arvesta Opetajate tookoormuse, ajakasutuse ja tegelike tootingimustega.

Piirangute peatiiki iiheks olulisemaks teemaks kujunes psiihholoogiline turvalisus. Kuigi
juhtimismudel loob vdimaluse osaleda ja oma arvamust avaldada, ei tdhenda see automaatselt, et
koik Opetajad tunnevad end selleks valmis olevat. Moned Opetajad eelistasid oma motteid mitte
jagada vdi kogesid suuremates gruppides ndhtamatuse tunnet. Kuigi tildine koostdine dhkkond
paranes, vOib see viidata sellele, et siigavam ja sisulisem koost66 tdi ndhtavale ka suurema
haavatavuse ja vajaduse psiihholoogilise turvalisuse teadlikuks hoidmiseks. Seega viitavad need
tulemused sellele, et psiihholoogiline turvalisus kujuneb jark-jargult suhete ja korduvate

kogemuste kaudu (Edmondson, 1999). Kui 0petaja ei tunne grupis turvatunnet, jidb seotus
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pinnapealseks ning viheneb valmisolek osaleda tihises refleksioonis ja kogemuste jagamises, mis
on professionaalse arengu oluline eeltingimus (Vangrieken et al., 2015).

Opetajate parendusettepanekud keskendusid peamiselt paindlikkuse ja ressursside parema
kasutamise vajadusele. Rohutati toetavate tegevuste kohandamist vastavalt individuaalsetele
vajadustele ning suuremate valikuvdimaluste pakkumist. See on kooskdlas eneseméératlusteooria
pohimdttega, mille kohaselt sdltuvad motivatsioon ja areng inimese individuaalsest
tajukogemusest (Ryan & Deci, 2017). Markimisvéairseks tulemuseks kujunes asjaolu, et enamik
Opetajatest ei maininud konkreetseid parendusettepanekuid. See ei viita tingimata ideede
puudumisele, vaid voib peegeldada nii rahulolu ja vajaduste piisavat toetatust kui ka muutustest
kiillastumist voi raskusi oma vajaduste sdnastamisel. Seetdttu ei pruugi kdik arenguvajadused
olla dpetajate jaoks tdielikult teadvustatud, mis on oluline aspekt edasiste arendustegevuste
kavandamisel. Kuna uuritavas koolis on viimastel aastatel 14bi viidud mitmeid muutusi, voib
tulemusi seostada ka TALIS 2024 raportis kirjeldatud né muutuste visimusega (Leijen et al.,
2025). Suur té6koormus ja pidev kohanemisvajadus vdivad vihendada dpetajate vaimseid
ressursse arendustegevustes osalemiseks. Samas voib tulemuste pdhjal ka oletada, et ettepanekute
puudumine voib mdnel juhul viidata ka amotivatsioonile, mille puhul dpetaja ei nde enam selget
seost oma tegevuse ja selle moju vahel (Ryan & Deci, 2017). Sellisel juhul keskendutakse
eelkdige igapdevase toimetuleku sdilitamisele, mitte siisteemsele arendustegevusele
panustamisele.

Saadud tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada mitmete piirangutega. Kvalitatiivne
lahenemine voimaldas kiill siivitsi mdista Opetajate kogemusi, kuid ei voimalda hinnata ndhtuste
levimust ega tugevust (Kalmus, et al.,,2015). Samuti vdib tulemusi mojutada uurija positsioon
organisatsioonis, kuigi refleksiivsust on teadlikult arvesse voetud (Berger, 2015). Lisaks kasutati
andmete analiilisimisel kaaskodeerimist ja pidevat eneserefleksiooni uurijapéevikus, et
minimeerida uurija eelteadmistest tulenevat kallutatust.

Uuringul on oluline praktiline védértus. Esiteks saab nende piirangute kdrvaldamise ja
parendusettepanekute rakendamisega tegeleda konkreetses koolis, sest uuring tuvastas
kitsaskohti, nagu ajapuudus, struktuuri jiikus ja turvalisuse piirangud, millele teadlik tdhelepanu
pooramine vdoimaldab juhtimismudelit edasi arendada. Lisaks pakuvad tulemused teistele
koolijuhtidele sisendi, kuidas kujundada juhtimisviise, mis toetavad dpetajate psiihholoogilisi

baasvajadusi ja seeldbi tootajate professionaalset arengut. Uuring toob esile, et 1:1 vestlused,
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titmikohtumised ja toetava meeskonna t66 voivad olla tdhusad, kuid nende mdju sdltub
rakendamise paindlikkusest, ajalisest sobivusest ja ka sisulisest kvaliteedist.

Edasised uuringud vdiksid laiendada uurimisfookust erinevatesse koolidesse, et vorrelda
juhtimismudeli toimimist erinevates kontekstides. Samuti oleks védrtuslik kasutada
kvantitatiivseid voi kombineeritud meetodeid, et hinnata psiihholoogiliste baasvajaduste
toetamise seoseid néiteks todrahulolu ja 1dbipdlemisega. Pikemaajalised uuringud vdimaldaksid
analiiisida mudeli moju kestlikkust ajas. Lisaks vajab siivendatud késitlemist psiihholoogilise
turvalisuse kujunemine, kuna kiesolev uuring niitas, et see ei teki kdigi Opetajate jaoks

iseenesest, vaid eeldab teadlikku ja jérjepidevat kujundamist juhtimisviiside kaudu.
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Lisa 1. Magistritoo intervjuukava

6. Kas tunned, et juht hoolib
sinust inimesena, mitte ainult
tootajana? Pohjenda!

7. Mida muudaksid 1: 1
vestluste juures?

Sissejuhatavad Teema Intervjuukiisimused Téapsustavad
kiisimused kiisimused
Taustakiisimused 1. Millisesse tiimi sa kuulud?
2. Kui kaua oled selles koolis ja
ametikohal t66tanud?
3. Rédgi veidi oma kogemusest
selle kooli toGtajana?
4. Milline osa td0st annab sulle
koige rohkem rahulolu?
5. Mis aga pakub koige rohkem
katsumusi?
Magistritoo eesmark | Uurimis- Intervjuukiisimused Téipsustavad
kiisimused kiisimused
Eesmirk on moista, 1. Kuidas Opetajate | 1:1 vestlus
kuidas dpetajat toetav arvates opetajat ) . ) )
toetav 1. Mis meenub esimesena, kui Mis teete
juhtimismudel mgjutab | juhtimismudel mdtled meie kooli 1:1 vestluste | vestlustel?
~ . toetab nende peale?
Opetajate arvates nende psiihholoogilisi
professionaalset baasvajadusi? 2. Kuidas aitavad 1:1 vestlused
areneut o seada sinu todalaseid eesmarke?
g 2. Milliseid
psiihholoogiliste piiranguid tajuvad | 3. Kuyi palju sa tunned, et sul on
baasvajaduste t66tajad dpetajat vabadust valida, kuidas jouad
. _ toetavas oma eesmirkideni?
toetamise kaudu ning juhtimismudelis?
selgitada vélja nende o 4. Millist tagasisidet oled saanud
t wcud mudeli 3. Mllhseld_ oma tiimijuhilt, et ennast
ctiepanekud mudell e}t"epgnelfuld teevad | tg5alaselt kindlamalt tunda? Mida veel?
parendamiseks. tootajad Opetajate
toctava . 5. Kuidas isiklikud vestlused
juhtimismudeli tiimijuhiga on mdjutanud sinu
tunnet, et sind vaartustatakse? ..
edasiarendamiseks? Tapsustal




Millest tunned

puudust?
Magistritoo eesmark | Uurimis- Intervjuukiisimused Téapsustavad
kiisimused kiisimused
Tiimikohtumised
1. Kui motled tiimikohtumistele, | Kirjelda!
siis mis meenub sulle
esimesena?
2. Kuidas on tiimikohtumised
toetanud sinu padevust
Opetajana?
4. Millised olukorrad tiimis on
pannud sind tundma, et sinu
panust arvestatakse?
5. ~I.(uidas tiimikohtumised on Mida veel?
mojutanud sinu kuuluvustunnet
koolis?
6: Millised kogemused t.umls on | po sl
aidanud sul luua tugevaid
sidemeid kolleegidega?
7. Mida muudaksid
tiimikohtumist juures?
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4. Millist tuge oled saanud kooli
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5. Millise keskkonna on sinu
arvates kooli tugimeeskond
loonud?

6. Kas on olnud olukordi, kus
toetava meeskonna tugi pole
olnud kéttesaadav voi piisav?
Too niiteid!

7. Mida voiks tugimeeskonna
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sinu jaoks?

Kirjelda!
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Uurimis-kiisimused

Intervjuukiisimused
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kiisimused

1. Kui métled tervikuna dpetajat

toetava juhtimismudeli peale, siis
mis on sinu jaoks kodige tugevam
kiilg?

2. Kui métled uuesti 6petajat
toetava juhtimismudeli peale, siis
mida muudaksid?

3. Kas soovid midagi lisada,
mida ma ei kiisinud, kuid mis
sinu arvates on teema
moistmiseks oluline?
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veel sooviksid?




Lisa 2. Nousolek intervjuuks

OSALEJA NOUSOLEK INTERVJUUKS

Olen TU haridusteaduste instituudi haridusinnovatsiooni dppekava iilidpilane Ingrit Tera ja
palun Teil osaleda minu 10put66 intervjuus. Loputdo eesmirk on uurida, kuidas Opetajat toetav
juhtimine toetab Opetaja professionaalset arengut l1ébi psiihholoogiliste baasvajaduste. Intervjuu
voimaldab saada infot, kuidas Opetajad tunnetavad Opetajat toetava juhtimise mdju oma
professionaalsele arengule ning millised on nende kogemused.

Intervjuu kestab kuni 45 minutit. Intervjuu toimub Teile sobivas kokkulepitud kohas. Teil on igal
ajal vdimalik kiisimustele vastamisest loobuda vdi katkestada intervjuul osalemine.

Palun Teie ndusolekut intervjuu salvestamiseks, kogutud andmete to6tlemiseks ja analiitisiks.
Peale intervjuud viin salvestise kirjalikule kujule. Selle kdigus asendatakse Teie nimi
pseudoniilimiga ning eemaldatakse Teie ja teiste isikute dratundmist vdimaldav info.

Intervjuude salvestusi ning transkriptsioone hoitakse turvaliselt Tartu Ulikooli serveris, parooliga
kaitstud Microsoft OneDrive keskkonnas olevas kaustas. Andmed kustutatakse parast 10put6o
kaitsmist.

Peale intervjuud on Teil digus kuu aja jooksul mulle teada anda, kui Te siiski ei soovi enda
intervjuu kasutamist uuringus. Siis eemaldatakse vastused andmestikust. Koik tulemused

avaldatakse uldistatult.

Kui olete ndus intervjuus eeltoodud tingimustel osalema, kinnitage seda palun oma allkirjaga lehe
poordel voi digiallkirjaga. Kui Teil tekib uuringu kohta kiisimusi, siis andke julgesti teada. E-

mail; ingrit.tera@gmail.com

Kui olete ndus intervjuus eeltoodud tingimustel osalema, kinnitage seda palun oma allkirjaga.
Y, 513 F: T , olen ndus osalema kéesolevas

uuringus.
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Lisa 3. Niide tekkinud kategooriatest autonoomsuse toetamise kohta.
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Toetava meeskonna too

[® Tugi_autonoomia_vdimalus valida ]




Lisa 4. Seostuse tunnetamine erinevatel tasanditel

Kood / 1:1 vestlus Toetav meeskond
Tasand (individuaalne) Tiimikohtumine (grupp) |((siisteem)
Kollektiivsed ja jagatud; |Siisteemne omadus:
Personaalsed ja rohk on usalduslikul organisatsioonikultuur ja
Head suhted [rollipiire hdgustavad.  |0hkkonnal. hea ldbisaamine
Individuaalne
mérkamine ja Voimalus panustada
Véértustamine |plihendatud aeg. ithisesse arutellu. Labiv hoiak kogu koolis.
Teadmine, et abi on olemas
Toetamine ja |Tiimijuhi vahetu ja ja koolikeskkond on
turvatunne suunav tugi. - tervikuna hoidev.
Vdimalus minna igal ajal
Kuulamine ja |Personaalse tdhelepanu |Jagamine 14bi iihiste abi saama vO0i1 muret
jagamine kogemus. murede ja kogemuste jagama.
Panustamine, tdnulikkus ja | Toetav 0hkkond ja toe
Eripérad Hoolivus ja tunnustus, [iihtekuuluvus kittesaadavus




Lisa 5. Kompetentsuse toetamine mudeli erinevatel tasanditel

1:1 vestlus Toetav meeskond
Kood / tasand|(individuaalne) Tiimikohtumine (grupp) (siisteem)
Suunda kinnitav ja
individuaalset Vastastikune ja kollektiivne |Situatsioonipdhine ja
Tagasiside kindlustunnet loov. |dialoog. vajadusest ldhtuv.
Teiste nédidete baasil luuakse
Tegevuse Individuaalne seoseid enda tooga laiemas
motestamine |refleksioon kontekstis. -
Siinnib kogemuste jagamise |Professionaalse tugi
ja "heade nippide" konkreetsete olukordade
Uued ideed |- vahetamise kaudu. lahendamiseks.
Tugi on teadlikult korraldatud | Loodud on piisiv struktuur
Siisteemsus |- ja jarjepidev kindlustunde tagamiseks

Eripéarad

Ootuste selgus

Enesekindlus, tasakaal,
kokkulepped, kindlustunne

MGdju tddle,
uuendusmeelsus.




Lisa 6. Autonoomsuse toetamine erinevatel tasanditel

1:1 vestlus Tiimikohtumine Toetav meeskond
Kood / tasand |(individuaalne) (grupp) (siisteem)
T66 toimimise ja
professionaalse rolli
Opetaja Voimalus katsetada ja tunnustamine siisteemsel
usaldamine teha iseseisvaid otsuseid. |- tasandil.
Opetaja enda t56 ja
Valikuvabadus |eesmirkide kujundamine. |- Paindlikkus toe kasutamisel.
Osalemine {ihistes Kaasatus otsustamise
tegevustes ja tasandil.
Kaasatus - aruteludes.

Eripérad

Eesmairkide seadmine ja
isikupéra séilitamine

Arvamuse avaldamine
suuremas ringis.

Voimendav roll.
Unikaalseid koode ei
ilmnenud.




Lisa 7. Opetajat toetava juhtimismudeli piirangud

Joonis koostatud NapkinAl abil.

Opetajat toetava juhtimismudeli piirangud

Ressursside
nappus

Mudeli sisu

Tahenduslikkus, toe
ajastus,

Aeg,
kattesaadavus,
tookoormus

Emotsionaalne Lllgrll(e _
turvalisus struktureeritus
Eneseviljenduse ja Jéik ja kunstlik

struktuur, mis véahendab

osalemise piirangud loomulikkust

Made with %Z Napkin



Lisa 8. Opetajate parendusettepanekud juhtimismudeli tiiustamiseks

Joonis koostatud NapkinAl abil.

Opetajate ettepanekud juhtimismudeli arendamiseks

Ettepanekute
puudumine

Margib mudeli ldist
toimivust ja voimalikku
kiillastust

Susteemi
toimimine
Ettepanekud
ressursside
kattesaadavuse ja

tookorralduse
parandamiseks

Mudeli
tdiustamine

Konkreetsed
ettepanekud 1:1
vestluste ja
tiimikohtumiste
arendamiseks

Paindlikkus

Soov kohandada toe
pakkumist dpetajate
individuaalsetele
vajadustele

Made with % Napkin



Lisa 9. Koostoine ohkkond tiimides 2024. ja 200S5. aastal

2024. aasta vastused kiisimusele ,,Meie tiimil on koostdine dhkkond*“ (Mumm, 2025)
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Lisa 10. Tiimi liikmete iiksteise kuulamine 2024. ja 2025. aastal

2024. aasta vastused kiisimusele ,,Meie tiimi litkmed kuulavad iiksteist* (Mumm, 2025)
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Lisa 11. To6 motestamine 1:1 vestlustest 2024. ja 2025. aastal

2024. aasta vastused kiisimusele “1:1 vestlus aitas mul mdelda oluliste asjade peale minu

66 (Mumm, 2025)
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