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Kokkuvote

Sisehindamine ja lasteaed kui 6ppiv organisatsioon Senge viie distsipliini alusel.

Alates 2006. aastast on Eesti koolieelsetel lasteasutustel kohustus 14bi viia sisehindamist.
Tanapéeval on kiiresti populaarsust kogunud dppiva kooli idee, mis on vélja té6tatud oppiva
organisatsiooni kontseptsioonist. Oppiva organisatsiooni iiks aluseid on sisehindamise
labiviimine.

To60 eesmérgiks oli uurida kas lasteaiad vastavad Peter Senge mudeli pdhjal ppiva
organisatsiooni tunnustele ning milliseid sisehindamismudeleid lasteaiad kasutavad. Selleks
viidi 15 lasteaia hulgas 1dbi kvantitatiivne uuring. Tulemuste analiitisimisel kasutati faktor-,
dispersioon- ja korrelatsioonanaliiiise.

Esmapilgul niitasid tulemused, et lasteaiad vastavad personali hinnangul enamusele
Oppiva organisatsiooni tunnusele. Lihem uurimine tostis esile vastuolusid tunnustele
vastavuses. Uurimus niitas, et lasteaiad vastavad uuritavate hinnangul isikliku meisterlikkuse
ja meeskondliku dppimise tunnusele. Osaline vastavus esines siisteemse motlemise ja tihise
visiooni 10ikes. Lasteaiad ei vasta mottemudelite tunnusele ehk ollakse konservatiivsed ja ei
olda altid minema kaasa muutuva maailmaga.

Sisehindamismudeli kasutatavuses néitas uurimus lasteaedadevahelisi ning —sisemisi
erinevusi. Kolmandik Opetajatest ei ole kursis lasteaias kasutusel oleva sisehindamismudeliga.
Erinevust néitas ka direktorite arvates kasutusel olev ja dpetajate hulgas tegelikult kasutusel
olevad enesehindamismeetodid. Sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute 15ikes esines
lasteaedade vahelisi erinevusi. Opetajad arendavad ennast erialase Kirjanduse kaudu oluliselt

rohkem kui teevad t66- ja ametialast analiiiisi.

Mirksonad: dppiv organisatsioon, sisechindamine, eneseanaliilis, lasteaed
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Abstract
Internal evaluation and kindergarten as a learning organization based on Senge's five

disciplines.

Since 2006, the Estonian kindergartens have an obligation to carry out internal evaluations. In
today’s world the idea of a learning school is growing rapidly in popularity. The idea has
grown out of the concept of the learning organization. One of the bases of a learning
organization is self-evaluation.

The purpose of this thesis was to find out if kindergartens meet Peter Senge’s criteria
of a learning organization as well as to see what kind of internal evaluation models the
kindergartens are using. To research that, a quantitative survey was conducted among 15
kindergartens. Factor, variance and correlation analysis were used to analyse the results.

At first the results showed that kindergartens do meet some of the criteria of a learning
organization. Closer analysis indicated some disagreements.

The only criteria kindergartens meet are those of personal mastery and team learning.
Partially the criteria of systems thinking and shared vision are met. Kindergartens do not meet
the mental models criterion, which indicates that kindergartens are not prone to change.

The results show that there are significant differences in the use of internal evaluation
models. Third of the teachers are not familiar with the models that are used at their
kindergarten. There appear to be differences between the principals’ opinions on which self-
evaluation methods are used and the reality of the teachers. In terms of knowledge and
attitudes, there is no shared understanding of internal evaluation and there are significant
differences between kindergartens. Teachers engage in self-development through reading
professional literature more than through the analysis of their work.

Keywords: learning organization, internal evaluation, self-analysis, kindergarten
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Sissejuhatus

Alates 2006. aastast on Eesti koolidel ja koolieelsetel lasteasutustel kohustus 14bi viia
sisehindamist (Koolieelse lasteasutuse seadus, 1999). “Koolikatsuja 2006+ projektist
jéreldus, et Eesti koolides tihtne suund sisehindamisel puudub. Uurimust66 eesmérk on teada
saada, milline on seis koolieelsetes lasteasutustes. Kuna alates 1990. aastate algusest on
populaarsust kogunud dppiva organisatsiooni idee ning sisehindamine on selle kujundamise
tiks aluseid (Kink, Seepter, Aas, 2008), siis oli huvitav teada, kas lasteaiad vastavad oppiva
organisatsiooni tunnustele ja seda ithe populaarseima teoreetiku Peter Senge viie distsipliini
poOhjal.

Kéesolevas t60s on lahti seletatud oppiva organisatsiooni kontseptsioon ning Peter
Senge ldhenemine, iihtlasi ka sisehindamine koolieelsetes lasteasutustes. Uurimus kajastab,
milliseid sisehindamismudeleid, enesehindamismeetodeid ja —arendamismeetodeid lasteaiad
kasutavad ning millised on lasteaedade Opetava personali suunad sisehindamisalaste teadmiste
ja hoiakute 1ikes. Uhtlasi on antud hinnang sellele, kuidas lasteaiad dppivale

organisatsioonile vastavad.

O~ppiv organisatsioon

Argiteadvuse tasemel on dppiv organisatsioon paljudele organisatsiooniks, mis
tihtlugu korraldab oma tootajatele erinevaid koolitusi. Iga tootaja opib midagi uut ning piiiiab
dpitut oma tods rakendada. Oppivat organisatsiooni eristav omadus ei ole pelgalt todtajate
kursusele saatmine (Roots, Sarv, 2008). Oppiv organisatsioon on organisatsioon, kus
inimesed jarjepidevalt laiendavad oma voimeid ja oskusi selleks, et saavutada soovitud
eesmadrke. Sellises organisatsioonis ‘“‘kasvatatakse” uusi ja suurejoonelisi mdtlemise mustreid,
edasiplirgimine meeskonnana on lastud vabaks ning liikmed dpivad jérjepidevalt selleks, et
néha iildisemat pilti organisatsioonist ja oma mojust organisatsioonile (Senge, 1990; Smith
2001). Oppivale organisatsioonile on iseloomulik avatus uutele ideedele ja uute teadmiste
omandamisele ja levitamisele. Oppivad organisatsioonid on kdige edukamalt taganud oma
tulemuste jarjepideva paranemise (Alas, 2002). Sellisel organisatsioonil on omadus uueneda
tooprotsesside kdigus tooviisides toimuvate muudatuste 14bi. Uuenemine tdihendab seda, et
organisatsioon on pidevalt valmis omandama uusi pddevusi ning neid ka reaalselt rakendama
(Syddanmaanlakka, 2002; Marsick et al., 2002, viidatud Torokoff, 2008 j).

Oppiv organisatsioon eeldab, et kdigile totajatele on loodud arenguks vajalikud
tingimused, ning et nad osalevad aktiivselt organisatsiooni tuleviku kujundamises (Alas,

2002). Inimene ongi sellise organisatsiooni votmeks. Organisatsioonilistest raskustest
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saadakse iile, kui inimesed tulevad ideede ja mdtetega kaasa (Salumaa, 2006). Oppivas
organisatsioonis ldhenevad omavahel traditsioonilise juhtimishierarhia {ilemised ja alumised
astmed ning otsustamisdigus ja vOim jagatakse organisatsiooni erinevate tasandite vahel
timber (Alas, 2002). Seda ndhakse diinaamilise protsessina, mis pohineb teadmiste litkumisel
erinevatel tasanditel, individuaalselt tasemelt grupi omale, siis organisatsiooni tasemele ja
uuesti tagasi (Crossan et al., 1999). Oppiva organisatsiooni tuumaks on oskus ja vdime
pidevalt kohaneda kiiresti areneva ja iiha raskemini ennustatava tulevikuga (Sun, 2003).
Oppiva organisatsiooni tekkele paneb aluse sisehindamisel pohineva sidustatud
planeerimissiisteemi olemasolu (Salumaa & Talvik, 2004).

Selleks, et organisatsioonist saaks Oppiv organisatsioon on tarvis fundamentaalset
nihet nii individuaalses kui ka kollektiivses mdtlemises (Salumaa, 2006). Oppivaks saab
organisatsiooni pidada alles siis, kui iiksikute liikmete oppimise tulemused tehakse kdikidele
organisatsiooni litkkmetele kittesaadavaks (Alas, 2002). See, mida individuaal omandab
organisatsioonis, on tihedalt seotud sellega, mida on omandanud teised organisatsiooni
liilkmed (Simon, 1991, viidatud Jerez-Gomez et. al., 2005 j). Oppimine tihendab jirjepidevat
kogemuste kontrollimist ja selle kogemuse muutmist kogu organisatsioonile kittesaadavaks
teadmiseks (Senge, Kleiner, Roberts, Ross & Smith, 2003). Oppiva organisatsiooni
kontseptsioon on loodud muudatuste elluviimise tulemuslikkuse parandamiseks ja
konkurentsivoime suurendamiseks. Sellises organisatsioonis sdilivad teadmised
organisatsioonis ka inimeste vahetumisel vo1 lahkumisel (Alas, 2002).

Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni on arendatud alates 20. sajandi teisest poolest.
Oppiva organisatsiooni kisitlused jagunevad kaheks, arengust lihtuvateks ja normatiivseteks.
Arengu kontseptsioon ilmneb organisatsiooni hilises etapis , millele eelneb pikaajaline areng.
Seevastu normatiivne kisitlus iitleb, et organisatsioonis tuleb luua teatavad dppimist
soodustavad tingimused. Seda soltumata organisatsiooni vanusest voi arenguastmest (Alas,
2002).

Garvin iitleb, et oma késitluselt on dppiv organisatsioon selline, mis on voimeline
looma, omandama ja edasi kandma teadmisi ning muutma oma kditumist vastavalt uutele
omandatud teadmistele (Alas, 2002). Marsick ja Watkins on dppivast organisatsiooni radkides
rohutanud kolme vdtmekomponenti: pidev organisatsiooni erinevaid tasandeid kaasav
Oppimine, dppimise suunamine uue teadmise loomisele ning organisatsiooni majanduslike
tulemuste ja intellektuaalse kapitali kasv (Roots, Sarv, 2008).

Pedler, Bourgoyne ja Boyell (Alas, 2002) peavad dppivaks organisatsiooniks sellist

organisatsiooni, mis loob kdigile organisatsiooni litkkmetele dppimist soodustavad tingimused
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ja muudab ennast jarjepidevalt. Nende koostatud oppiva organisatsiooni tunnuste loetelu on
saavutanud laialdase tuntuse. Nende koostatud kirjeldus erineb teistest nii siigavuselt kui
ulatuselt. Pedleri ja kolleegide kohaselt toimub mitmesilmuseline dppimine ja keskkonna
tahelepanelik jalgimine kdigi toGtajate poolt. Nad tdid vélja liksteist olulist punkti, mis nende
arvates Oppival organisatsioonil olema peavad. Strateegia koostamine toimub kui dppimine
pohineb mitmesilmuselisel dppimisel. Tootajate kaasamine poliitikate sonastamisse ja
pohimdtteliste otsuste tegemisse toimub ldbi arvamuste viljaiitlemiste ning véitlemise.
Informeerimine ja infotehnoloogia kasutamine on tarvis td6tajatele vajaliku informatsiooni
voimaldamiseks. Kontrollsiisteemid tuleb iiles ehitada nii, et see soodustaks dppimist.
Sisemised kliendid — osakondade omavaheline teenuste pakkumine. Oppiv organisatsioon
hoiab osakondi pidevalt koostdos, julgustab iiksteisele nende tegevuse kohta tagasisidet
andma ja niitab organisatsiooni iihtse tervikuna. Tasustamise paindlikkus tagab
tasustamissiisteemi jarjepideva korrigeerimise vastavalt vajadusele. Struktuur peab olema
paindlik ja vdimaldama organisatsioonisiseste klientide ning tarnijate vajaduste tiielikku
rahuldamist, samas ka julgustama to6tajaid isiklikule arengule. Keskkonna jalgimisega
tegelevad koik tdotajad, eriti need, kelle todiilesanded nduavad suhtlemist véljaspool
organisatsiooni erinevate riihmadega (kliendid, konkurendid jne). Firmasisene treening
voimaldab tihiseid koolitusprogramme , to6kohtade vahetamisi, parimate praktikatega
tutvumisi ning investeeringuid teadus- ja arendustddsse. Oppimist soodustav kliima
organisatsioonis loob tingimused kogemustest ja eksperimenteerimisest oppimiseks. Eksimine
peab olema lubatud. Ka peavad kdigile olema tagatud voimalused enesearendamiseks. Koos
Senge endaga kuuluvad need dppiva organisatsiooni definitsioonid normatiivse koolkonna
esindajatele. Nende kohaselt peavad organisatsioonil olema teatud tunnused, et seda saaks
nimetada Oppivaks organisatsiooniks.

Naiiteks Cummings ja Worley (viidatud Alas, 2002 j) on dppivat organisatsiooni
kirjeldades aluseks votnud viis olulist elementi.
1. Struktuur — rhutakse meeskonnatdole, osakondade omavahelistele sidemetele ja
suhtlemisele organisatsioonist véljapoole.
2. Informatsioonisiisteem — peab vdoimaldama kdrgemate tasandite dppimist ja on keerukam
kui tavaliste organisatsioonide infosiisteem, mis on suunatud vigade avastamisele ja
parandamisele.
3. Personalijuhtimissiisteemid — peavad soodustama to6tajate Sppimist. Hindamis- ja

tasustamissiisteemid on suunatud tulemuste parandamisele pikemas perspektiivis.
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4. Organisatsioonikultuur — peab olema tugev ja pShinema avatusel, loovusel ja
eksperimenteerimise vadrtustamisel.

5. Eestvedamine — toimib koigile tootajatele visiooni edastamise kaudu. Juht valjendab
toGtajate tunnetest arusaamist ja tagasisidet, on teistele eeskujuks, innustamaks teisi avatud
olema, riskima ja ennast analiiiisima.

Cummingsi ja Worley (viidatud Alas, 2002 j) dppiva organisatsiooni kirjeldusest jaib
mulje, et toGtajate otsustamisvabadus ja arenguvoimalused on juhtkonna poolt piiritletud.
Seega on rdhk madalama taseme dppimisel, mis siisteemi oluliselt ei muuda.

Argyris ja Schon, kes kuuluvad arenguteooria esindajate hulka, leiavad, et oppiv
organisatsioon on organisatsiooni liks elutstikli etapp, kuhu organisatsioon jouab selle
16puosas (viidatud Alas, 2002 j). Vorreldes erinevaid kisitlusi voib jareldada, et dppiva
organisatsiooni tunnustes valitseb liksmeel informatsiooni erilise rolli ja toGtajate
otsustamisse kaasamises suhtes. Samuti on oluline dppimiseks sobiva keskkonna loomine,
mis soodustaks avatust ja eksperimenteerimist (Alas, 2002).

Lihtsustatult on dppiv organisatsioon selline organisatsioon, mis vaatab eneseanaliiiisi
kriitilise pilguga ja pidevalt kohaneb 16putus eneseuuendamises (Schein, 1985, viidatud Lam,
2004 j). Oppiv organisatsioon on selline organisatsioon, kus iihe td6taja targemaks saamine

teeb targemaks ka tilejddnud too6tajad (Linden, 2003).

Peter Senge oppiv organisatsioon

Erilise populaarsuse saavutas Oppiva organisatsiooni kontseptsioon tinu USA MIT
professori Peter Senge teosele “Viies distsipliin” (The Fifth Discipline), mis ilmus
esmakordselt 1990. aastal . Toetudes raamatule tundub ldhenemine haridustdotajate seas
kolapinda leidvat. Senge teooria pdhineb peamiselt Argyrisi, Shoni, Fritzi, Wacki ja Bohmi
toodel ning pohiobjektideks on avatus ja toetav suhtumine koostdds (Torokoff, 2008). Senge
ei kirjelda organisatsiooni elemente ega tegevusi vaid podrab rohku tunnustele, mida iga
organisatsiooni liige endas arendama peaks (Alas, 2002). Senge on arendanud viélja viiel
distsipliinil pohineva ldhenemise: siisteemne motlemine, isiklik meisterlikkus, mdttemudelid,

tthine visioon ning meeskondlik dppimine.

Siisteemne motlemine. Senge nimetab siisteemset motlemist Oppiva organisatsiooni
pohialuseks, mis seob koike iilejadanut (Senge 1997, viidatud Alas, 2002 j).Siisteemne
motlemine holmab laia ja lisna vormitut meetodite, tehnikate ning pShimdtete kogumit, mis

on suunatud erinevate joudude ja tegurite omavaheliste seoste otsimisele ning nende
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tunnetamisele lihtse protsessina. Stisteemne mdtlemine hdlmab endas ka dppimist, et tunda
dra valitud tegevustega kaasnevaid kompromisse ja valikuid (Senge et al., 2003). Siisteemne
motlemine aitab véltida keeruliste probleemide liialt lihtsustatud tdlgendusi ja lahendusi.
Inimesi julgustatakse otsima siigavamaid siisteemseid selgitusi selle kohta, mis on toimumas
ja miks, mitte loosungeid ja patuoinaid (Scholtes, 2001). Scholtes (2001) itleb siisteemse
motlemise kohta, et see on instinkt otsida siisteemseid ja toimivaid lahendusi, mitte siitidlasi.
Siisteemse motlemise distsipliin tdhendab, et inimene mdistab vigade algupira ja vastutust.
Teiste sonadega, organisatsiooni liige ndeb endas eksimuse pdhjuseid, mitte ei hakka
stitidistama véliseid mdjutajaid. Oluline on tegeleda eneseanaliiiisiga, et mdista oma moju
organisatsioonile (Argyris, 2000 viidatud Bloch & Borges, 2002 j). Siisteemne mdtlemine
toob esile elementide omavahelised seosed ja vajadused koostdoks (Senge et al., 2003). Hea
stisteemse motlemise valdaja on inimene, kes suudab niha, kuidas iitheaegselt toimivad

siindmused, kditumismustrid, siisteemid ja mottemudelid (Senge et al., 2003).

Isiklik meisterlikkus. Isiklik meisterlikkus on olemuselt hulk inimesi toetavaid
tegevusi, sdilitamaks nende visiooni terviklikkust, samal ajal siivendades teadlikkust nende
iimber olevast hetkeolukorrast (Senge et al., 2009). See dpetab oma visiooni taset hoidma,
isegi kui selle saavutamine tundub vdimatu, ja dpetab, et ei tohi viltida maailma ndgemist
sellisena, nagu see on. Samas Opetab isiklik meisterlikkus meid valikuid tegema (Senge et al.
2003).

Isikliku meisterlikkuse praktiseerimine on individuaalne ning enamasti juhib seda
iseseisev motlemine. See on elukestev protsess (Senge et al., 2009), mille keskmes on nii
isikliku visiooni kui hetkeolukorra tajumine. Viimast peab Senge ka iiheks raskeimaks
iilesandeks selles distsipliinis (Senge et al., 2003). Eesmirkide ja visiooni mddramine on
inimese kditumises liks pdhiomadusi (Moorhead & Griffin, 1989). Selle distsipliini
praktiseerimine on justkui vestlus iseendaga. Uks hiil unistab sellest, mida me sooviksime
tulevikult, ja teine sellest, milline on meid iimbritsev maailm (Senge et al. 2003). Oppimine ei
anna tulemust, kui seda ei siitita dppija enda huvi ega uudishimu — mis omakorda tdhendab, et
Oppija peab nidgema, kus ta hetkel seisab ning kuhu tahab jouda (Senge et al., 2009). Isikliku
meisterlikkuse saavutab inimene siis, kui 10ppeb keskkonna ndgemine oma probleemide
allikana. Inimene peab hakkama oma tegude eest vastutust votma. Selline inimene keskendub
oma visioonile ja suurendab pidevalt oma voimet saavutada oma soovitud tulemusi (Alas,
2002). Inimestel, kes tegelevad lastega, on tegemist isikliku meisterlikkuse distsipliiniga.

Aegamodda saavad neist laste isikliku meisterlikkuse treenerid (Senge et al., 2009).
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Mottemudelid. Mottemudelid on kujundid, eeldused, kogemused ning lood meie mélus
ja alateadvuses, mis puudutavad meid endid, teisi inimesi ja maailma tahkusid. Selle, mida me
ndeme ja tihele paneme, midravad meie mdttemudelid. Seega kujundavad mottemudelid meie
kaitumist (Senge et al., 2003). Mottemudelite erinevusega saab selgitada, miks voivad kaks
inimest iiht ja sama stindmust erinevalt ndha ja kirjeldada (Senge et al., 2003). Inimeste
mottemudelite muutmine eeldab avatust, oma motete, arusaamade arutamise ja analiiiisimise
suhtes. Selline kditumine tooks kaasa enda varjatud hoiakutest ja kaitsemehhanismidest
teadlikuks saamise ning annaks voimaluse neid mehhanisme muuta (Alas, 2002).

Tootamiseks mottemudelitega on vajalikud kaks pohioskust: peegeldamine ja kiisitlus.
Peegeldamine on oma motteprotsesside aeglustamine, et teadvustada, kuidas me
mottemudeleid moodustame. Kiisitluse all on silmas peetud jutuajamist, milles me avatult
jagama oma vaateid ja arendame oma teadmisi iiksteise eelduste kohta (Senge et al., 2003).

See distsipliin pakub muutumiseks kdige suuremaid voimalusi ning on vast kdige
praktilisem distsipliin viiest. Meeskonnad, kes seda kasutavad kinnitavad, et see suurendab
otseselt voimet tulla toime muutustega (Senge et al., 2003). Selles distsipliinis 0savuse
saavutamisel on vaja suurt kannatust, sest vdga vihesed oskavad rakendada kiisitlus- ja
peegeldusoskusi (Senge et al. 2003). Oppivas organisatsioonis eeldab mdttemudelite
distsipliin fokuseeritust avatusele, mida on tarvis, et toime tulla puudustega, mida pohjustab
ajaga muutuv maailm (Senge, 1990, viidatud Smith, 2001 j).

Uhine visioon. Igaiiks seab eesmirke vdi omab sihte, mida on tarvis saavutada. Kui
eesmirk on saavutatud, on inimene valmis seadma endale jirgmise eesmérgi. Vastupidisel
juhul hinnatakse, mida iiritati saavutada, ja mida siiani on saavutatud. Selline tegevus méairab
inimese rahulolu oma saavutusega, mis omakorda mdjutab, kuidas inimene edasi kaitub, ja
milline on tema tulevane eesmirkide piistitamise iseloom (Moorhead & Griffin, 1989).

Uhine visioon pole pelgalt mdte vdi idee, pigem on see inimeste siidameis varjuv
suure ja voimsa mdjuga joud. See joud tididab inimese soovi olla osake tdhtsast iiritusest
(Senge 1990, viidatud Scholtes, 2001 j). Uhine nigemus on aine, mis liidab inimesed kokku
ning paneb neid edasi lilkuma, vaatamata ebadnnele ja dnnetustele (Scholtes, 2001). Kui
inimese eesmérgid on tuletatud koostd0s organisatsiooni eesmaérkide ja strateegiatega, siis
tdnu visioonile mojutavad need strateegilist planeerimist ja todtajate kditumist toolilesannete
tditmisel (Moorhead & Griffin, 1989). Eesmérk annab td6le suurema tihenduse ning

igapdevane rutiinne t66 muutub hoopis tdhtsama t66 tilitdhtsaks osaks (Scholtes, 2001).
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Organisatsiooni tulevikule annab visioon oma kéegakatsutavuse ja vahetuse tottu kuju ja
suuna. Inimestel aitab see seada vaheeesmérke organisatsiooni tulevikule ldhemale viimiseks
(Senge et al., 2003). Visioon vdimaldab aru saada, kellele organisatsiooni tegevus on
suunatud, ja millised on ootused to6tajaskonnale. Lasteaias peab visioon olema suunatud laste
arengu toetamisele, {ihtlasi seab visioon nduded organisatsiooni liikmete professionaalsetele
oskustele (Salumaa & Talvik, 2004). Uhise visiooni loomine tagab tddtajate pithendumise
pikas perspektiivis (Alas, 2002).

Organisatsioonides kasutatakse visiooni kahel eesmérgil. Esiteks on visioon hea
raamistik motivatsiooniga tegelemiseks. Juhid ja alluvad toé6tavad visiooni nimel, mis on neile
sihtmaérgiks. Teine viis on, et visiooni kasutatakse kontrolli vahendina. (Moorhead & Griffin,
1989). Uhise visiooni viljatddtamiseks on tarvis iihist protsessi (Scholtes, 2001). Uhise
visiooni loomine algab isikliku visiooni omamisest. Ainult niimoodi saavad organisatsiooni
liilkmed osaleda visiooni loomises (Senge et al., 2003). Scholtes (2001) arvab, et esialgne
visiooni variant peaks alguse saama organisatsiooni juhtidest ja alles seejdrel tuleks visiooni
levitada iile terve asutuse. Uhise visiooni piiiidlused vajavad peale visiooni enda ka tipseid ja
teostatavaid vaheeesmirke, mis esindavad seda, mida inimesed on kohustatud tegema (Senge
et al., 2003). Oluline on hoida visiooni muutlikuna, sest visioonid on alati arenevad. Kui
tootatakse oma visiooni nimel, dpitakse rohkem enda kohta ja alternatiivsed voimalused

muutuvad selgemaks (Senge et al., 2003).

Meeskondlik oppimine. Juba Moorhead ja Griffin (1989) iitlevad, et kogemusi saab
omandada, kui todtajast Oppija Opib kogenumalt kolleegilt. Samas védidavad nad ka, et kdige
suurem probleem on dpitu kasutamine oma t66s. Meeskondlik dppimine tagab selle, et opitu
tuleks organisatsiooni kaasa, leviks seal ja jdédks pilisima ka pirast to6taja lahkumist.
Meeskondliku dppimise distsipliin toimib hésti tavapiraste meeskonnakujundamise oskuste
puhul. Need oskused on viisakas kditumine, suhtlemise parandamine, suurem suutlikkus
lahendada rutiinseid iilesandeid koos teistega voi isegi konkreetsete suhete iilesehitamine
(Senge et al., 2003). Meeskondlik dppimine peab tagama teiste mottemudelitest arusaamise
ning iihistel arusaamadel pShinevate uute motlemis-, kditumisviiside ja hoiakute kujundamise
(Alas, 2002). Meeskondlik dppimine algab eneseharimisest ja isedppimisest, kuid sellega
kaasneb teadmiste arendamiseks viljapoole vaatamine ja joondumine meeskonna teiste
litkkmete jérgi (Senge et al. 2003). Meeskondlik Gppimine paigutab grupi indiviidist
korgemale, mis omakorda tekitab olukorra, kus individuaalsel tasandil omandatud teadmised

antakse edasi, tolgendatakse ning integreeritakse organisatsiooni (Crossan, 1999; Senge,
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1990; Hult ja Ferrell, 1997, viidatud Jerez-Gomez et al., 2005 j). Meeskondlikku 6ppimist
praktiseerivale meeskonnale tuleb kasuks, kui neil on pdhjust vestlemiseks ja dppimiseks.
Nendeks pdhjusteks vdivad olla olukorrad, mis sunnivad arutlema, vajadus lahendada moni
probleem, kollektiivne soov luua midagi uut voi vajadus edendada uusi suhteid
organisatsiooni teiste osadega. Suurepiraste juhtide to6tajad teavad tapselt, mis on tihtis. Iga
inimene teab, mille nimel organisatsioon eksisteerib, millega tegeleb, kust seda juhitakse, ja

mis on antud hetkel oluline (Scholes, 2001).

Juht oppivas organisatsioonis

Teadmatus tdnapdeva kiirelt muutuva ja raskesti ennustatava tuleviku suhtes on
pannud paljusid juhte, sealhulgas dppeasutuste omi, kalduma Sppiva organisatsiooni poole,
eriti neid, keda paeluvad uuendused 1dbi meeskondliku dppimise (Dixon, 2002; O’Sullivan,
1997; Schlectly, 1990 viidatud Lam, 2004 j). Juhi vo1 liidri roll dppivas organisatsioonis
erineb oluliselt traditsioonilise organisatsiooni rollist. Juhi keskne {ilesanne dppivas
organisatsioonis on liikkmetele dppimistingimuste loomine, votmesonadeks on visioon,
vaartused ja motlemismudelid (Alas, 2002). Juhtimise peamine roll on anda t66le mote,
eesmirk, siht ja suund (Scholtes, 2001). Senge (1997) arvates on too6tajatel vaja dppimiseks
turvalist dhkkonda ning juhi tilesandeks on selle loomine. Juht peab mdistma organisatsiooni
kui terviku siisteemi ning ndgema seda mojutavaid joude nii organisatsiooni sees kui ka
véljaspool (Alas, 2002). Juhi iilesandeks on luua olukord, kus organisatsiooni kdik liikmed
moistavad individuaalse arendamise tdhtsust ja selle olulist moju organisatsiooni edukuses
(Senge, 1990; Slater ja Narver, 1995; Spender, 1996; Williams, 2001, viidatud Jerez-Gomez
et. al., 2005 j).

Kontrollkeskmest sdltub, kas organisatsiooni liige ndeb end oma elu korraldajana voi
nieb ta, et tema elu korraldavad vélised joud. Vastavalt sellele jagunevad inimesed kaheks:
internaalse kontrollkeskmega (ndevad seda, mis juhtub enda tegevuse tulemusena) ja
eksternaalse kontrollkeskmega (usuvad, et nende elu kujundavad vélised asjaolud, néditeks
organisatsiooni juht) (Salumaa, 2006). Organisatsiooni litkkmetele eesmérkide andmise kaudu
saab juht mdjutada nende kditumist (Moorhead & Griffin, 1989).

Teadlaste ja tegevjuhtide arvates puudub organisatsioonikultuuril domineeriv
kasitlusviis (Siimon & Vadi, 1999). Alas (1997) iitleb, et organisatsioonikultuur on véartuste,
normide, hoiakute ja pdhimdtete kogum, millest organisatsioon lahtub oma igapievases
tegevuses. Organisatsioonikultuur maérab, kuidas peab t66d tegema, mis on lubatud ja mis

mitte, milline on dige vdi védr kditumine (Moorhead & Griffin, 1989; Alas, 1997).
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Organisatsioonikultuur kujuneb vélja organisatsiooni loomise kdigus ning hiljem on selle
muutmine raske. Seda seetdttu, et organisatsiooni kultuuri midravad teatud kirjutamata
reeglid, mis on kujunenud koos selle organisatsiooniga (Alas, 1997). Tdiskasvanud inimeste
kollektiivseid tdekspidamisi soovitud suunas muuta on tilimalt raske, et mitte 6elda vdimatu.
Mobistagi, toekspidamised muutuvad, kuid mitte kellegi ideaalse plaani jargi. Kollektiivsed
tavad soOltuvad organisatsiooni osadest nagu struktuurid ja siisteemid, ja neid saab soovitud
suunas mdjutada ainult teatud mééral (Hofstede, 1997).

Organisatsiooni kultuur voib mdjutada selle litkkmete kaitumist oluliselt (Alas, 1997).
See on ddrmiselt oluline mehhanism, mis mdtestab ja korrastab kollektiivset kogemust, aitab
aru saada, mida iiks voi teine ndhtus antud kultuuri kandjatele tihendab, ja siivendab nende
veendumust, et olukord on kontrolli all. Tanu sellele teame, kelle voi millega on tegemist,
saame anda ndhtusele nime ning teame, kuidas kiituda (Roots, 2005). Ei ole olemas kdige
paremat organisatsiooni kultuuri, kuid optimaalseks voib lugeda sellise kultuuri, mis kodige
paremini toetab organisatsiooni eesmérke, missiooni ja strateegiaid (Alas, 1997). Oluline on

pidev areng, sest siis saab organisatsiooni kutsuda dppivaks organisatsiooniks.

Sisehindamine

Vilishindamiselt ileminek sisehindamisele on tdhendanud haridusasutustele olulist
muutust (Kink et al., 2008). Sisehindamine annab {ildpildi koolieelse lasteasutuse toimivusest
ning voimaldab méirata lasteasutuses tdiendamist vajavaid valdkondi ning seada uusi
prioriteete (Salumaa, Talvik & Saarniit, 2007). Selleks, et juhtida dppeasutuste tdhelepanu
sisehindamise vajalikkusele, on alates 2001. aastast sisehindamine haridus- ja
teadusministeeriumi (HTM) riikliku jirelvalve prioriteet. Suures osas Euroopa Liidu riikides
on sisehindamine seadusega ette ndhtud (Kink et al., 2008). Sisechindamise labiviimist Eesti
lasteaedades reguleerib koolieelse lasteasutuse seadus (Salumaa et al., 2007). Koolieelses
lasteasutuses on sisehindamine kohustuslik alates 1. septembrist 2006 (Koolieelse lasteasutuse
seadus, 1999). Lasteaias on see pidev protsess, mille eesmérgiks on tagada laste arengut
toetavad tingimused ja lasteasutuse jirjepidev areng. Lahtudes lasteasutuse tugevustest ning
parendusvaldkondadest koostatakse arengukava, mille eesmérgist ldhtuvalt analiiiisitakse
lasteasutuse sisehindamisel oppe- ja kasvatustegevust ning juhtimist (Salumaa et al., 2007).
Sisehindamise ldbiviimine on oluline valdkond lasteaia juhtkonna t60s. See tagab asutuse
jatkusuutlikkuse ja pideva arengu. Milliste pohimdtete alusel, ja kuidas on sisehindamine iiles

ehitatud, iseloomustab olulisel méiral lasteaia juhtimise kvaliteeti (Salumaa et al., 2007).
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Kvaliteedijuhtimise ja haridusalase uuenduslikkuse aspektist on sisehindamisel suur
eelis vélishindamise ees. Seda eelkdige seetdttu, et sischindamine on vahetu ning erinevaid
tegutsejaid kaasav hindamisviis, samal ajal kui valishindamine on haridusasutusest
paratamatult distantseerunud. Samas on vélishindamisel téita oluline roll sisehindamise
jarelvalve ja tulemuste analiiiisis (Kink et al., 2008).

Sisehindamine on olemuselt protsess, mille tulemusena ldhenetakse organisatsiooni
tegevuse parandamisele jirjekindlalt ja struktureeritult. Sisehindamine vdimaldab luua
haridusasutuse strateegia tulevikukujutlusena, mille saavutamiseks seatakse praktilistes
tegevustes jargitavad eesmargid. Sisehindamise tulemus peaks olema haridusasutuse
suurenenud vastutus dppekasvatustegevuse ja organisatsiooni tulemuslikkuse osas (Kink et
al., 2008). Situatsioon, kus organisatsiooni to6tajad kontrollivad ise enda tegemisi,
nimetatakse sisehindamiseks. Organisatsioonis mitte td6tavate inimeste kontrolli nimetatakse
vilishindamiseks (Salumaa et al., 2007). Vilishindamise rdhk on hinnangu andmisel selle
kohta, kas haridusasutus vastab etteantud kriteeriumitele (Kink et al., 2008). Sisehindamine
vOib toimuda lithiajaliselt voi ka pideva protsessina. Liihiajalise tegevusena viiakse
sisehindamist 14bi tsiiklitena teatud ajaperioodil, mille kdigus antakse hinnang
hetkeseisundile, selgitades vélja tema tugevused ja parendusvaldkonnad ning haridusasutuses
analiiiisitakse Oppe- ja kasvatustegevust, juhtimist ning antakse hinnang nende
tulemuslikkusele (Salumaa et al., 2007). Seda nimetavad sisehindamise peamiseks
rohuasetuseks ka Kink, Seepter ja Aas (2008). Sisehindamine kui pidev protsess on hinnatava
objekti sobilikkuse, adekvaatsuse ja mojususe madramine eesmérkide saavutamiseks.
Sisehindamist ei tuleks kasitleda kui kellegi konkreetse isiku kontrollimist, vaid protsessi,
mille pdhikomponendiks on lasteaia personaliliikmete enesehindamine (Salumaa et al., 2007).
Enesehindamise juures voib eristada viit tegevussuunda: 1) enesereflektsioon to6taja enda ja
tema tegevuse kaudu, 2) enesereflektsioon konkreetsete olukordade voi juhtumite
analiiisimise kaudu, 3) enda ja enda tegevuste kohta tagasiside votmine huvigruppidelt, 4)
Oppeaasta analiilitilise tookokkuvotte koostamine, 5) enda planeeritud tegevuste piisikontroll
(Salumaa et al., 2007). Kontrolli teostamiseks tootajate poolt peab looma
sisehindamissiisteemi, mis on loogilises jérjestuses olev teadlikult juhitud hindamisprotsess,
mida toetab dokumentide ja ressursside eesmargiparane rakendamine (Salumaa et al., 2007).
Sisehindamissiisteemi iilesehitamisel tuleks arvestada lasteaedade arengutaset ja tasemest
tulenevalt valida sobiv meetod, mille alusel hindamine toimub (Kink et al., 2008).
Sisehindamise edukaks ldbiviimiseks on tarvis edukaid muudatusi, inimeste kditumine ja

mottelaad peavad muutuma. Organisatsiooni litkmed peavad omaks votma asjaolu, et miski
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pole nii hea, et seda ei saaks parandada, meil kdigil on arenguruumi (Leimann, Réék, 2004,
viidatud Roots, Sarv, 2008 j). Raske on nduda enesehindamist ja osalemist sisehindamisel, kui
puuduvad teadmised hindamise valdkondadest, vastavad oskused ning veendumus, et
sisehindamine on eelkdige vajalik organisatsiooni ja iseenda arenduseks (Roots, Sarv, 2008).

Lasteaedade sisehindamissiisteemi on kirjeldatud koolieelse lasteasutuse
sisehindamise lédbiviimise korras (Salumaa et al., 2007). Seadusest ja seal toodud méérustest
ning digusaktidest voib vilja tuua mitmeid tdhelepanekuid. Sisehindamise lébiviimise
metoodika on vaba. Oigusaktides ei ole ette kirjutatud meetodeid, mida lasteaed
sisehindamise ldbiviimisel peaks kasutama. Iga lasteaed voib meetodi ise valida ja
sisehindamise korra kehtestab lasteaed ise. Silmas tuleb pidada ainult seda, et valitud meetod
peab tagama lasteasutuse arengu (Salumaa et al., 2007). Salumaa, Talviku ja Saarniiti (2007)
kohaselt on samad tingimused ka koolis. Oluline on ka, et sisehindamine ei tohiks toimuda
ainult juhtkonna poolt, vaid sellega peaksid tegelema kdik organisatsiooni litkmed. Uheks
voimaluseks on Oppeaasta 10pus teha analiiiitiline tookokkuvdtte, kus kdik annavad hinnangu
oma tegevustele ja tulemustele eelneval dppeaastal ning kavandavad parandused koikides
oppe- ja kasvatusvaldkondades (Salumaa et al., 2007). Personali kaasamine hindamisprotsessi
ndib miiravat arengu edukust (Kink et al., 2008). Sisehindamise siisteemi iilesehitusest sdltub
edasine planeerimine véga oluliselt, sest kui sisehindamine ei ole pohjalikult 14bi mdeldud,
siis arengukava voi tooplaanid muutuvad ebaefektiivseteks ning arendust segavaks faktoriks.
Sellisel juhul tajub personal planeerimist ajaraiskamisena. Elujouline on siisteem, mille
sisehindamise pohjal koostatakse arengukava (Salumaa & Talvik, 2004).

Sisehindamise edukas rakendumine on voimalik, kuid ecldab siisteemset
labimotlemist, koikide kaasamist, asjakohaste eesmérkide seadmist, muutustega
kaasaminemist, teatavate vairtushinnangute ja hoiakute kujundamist. Viimast saab saavutada
meeskondliku 6ppimise kaudu (Kink et al., 2008; Kink, Seepter 2008).

Koolide sisehindamises on alates 1990. aastate keskpaigast, eriti Euroopas, hakatud
otsima vdimalusi sisehindamise edasi arendamiseks ja uute lahenduste sisseviimiseks. Uheks
nditeks on hindamisprotsessi laiema ringkonna kaasamine, kuhu kuuluvad kooli personal,
opilased, nende vanemad ja kohaliku kogukonna litkmed. Kooli personali kaasamine
sisehindamisprotsessi on olnud arenguprotsesside edukust kindlustav faktor. Kohaliku
kogukonna kaasamine sisehindamise protsessi annab voimaluse kooli arendamisel arvestada
nende vajaduste ja ootustega (Kink et al., 2008). Uurimusest “Koolikatsuja 2006+ selgus, et
tegevused, hoiakud ja teadmised on kooliti vdga erinevad. Selgus, et sisehindamise alased

teadmised on Gpetajatel napid, koolijuhtidel paremad. 1/5 ei oska vastata, millist
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sisechindamismudelit nende kool kasutab, ja kui osati vastata, siis vois juhtuda, et iiks vastanu
andis iihe vastuse, sama kooli teine vastaja aga teise. Koolides kasutavatest sisechindamise
mudelitest on koige laialdasemalt kasutusel enda loodud mudel. Enda loodud mudelit
kasutavad peaaegu pooled uurimuses osalenud dpetajad ja koolijuhid.

Enesehindamise vahendite juures olid kasutamisaktiivsuse erinevused suured, kuid
vahendid toimivad koikides koolides. Enesehindamise vahendina t3id vdga paljud dpetajad
vilja, et kasutavad Opilaste dpitulemuste ja edasijdudmise analiilisi. Esimest neist on
lasteaedades raske kasutada. Kolmandik ja iile selle dpetajatest kasutavad enesehindamise
vahendina kiisimustikke lastevanematele ja arenguvestlusi Opilastega. Analooge saaks
kasutada ka lasteaias. Veerand opetajakonnast kasutab dpivara ja —keskkonna analiiiisi.
Koolijuhtide juures vdiks lisaks vilja tuua riikliku jarelvalve, dpetajate tagasiside ning
sihtgruppide rahulolu kiisimustikud ja SWOT analiiiisi. Peaaegu kaheksandik dpetajaid
tegelevad kolleegide ndustamisega sisehindamise alal.

Uurimuses leiti ka, et sisehindamise alaste teadmiste ja eneseanaliiiisi tegevuste vahel
on tugev seos ning koolijuhid, kes sisehindamisega aktiivselt tegelevad, suhtuvad
Opetajaskonda positiivsemalt ja teadlikumalt. Sisehindamise edukaks l&dbiviimiseks on
uurimuse kohaselt tarvis kujundada koolimeeskondade hoiakuid sisehindamise protsessi
suhtes. Lisaks oleks tarvis vahendeid, millega sisehindamist 1dbi viia, nt tervikmudeleid ja
tiksikelemente.

Seoses Oppiva organisatsiooni tunnustele vastamisega leiti uurimusest “Koolikatsuja
2006+, et selgeid Oppiva organisatsiooni tunnuseid on koolidel osaliselt. Koolid, mis vastasid
Oppiva organisatsiooni tunnustele enam, ei olnud muude niitajate poolest edukamad. Selle
pohjuseks vois olla asjaolu, et vorreldi Oppiva organisatsiooni lildnéitajat riigieksamite
keskmise tulemusega, aga uurimuses osales palju pohikoole, kus riigieksamid sootuks

puuduvad. Samas ei olnud seost ka ainult kutsekoolide ja giimnaasiumite 15ikes (Kink et al.,
2008).

To6 eesmdrk ja hiipoteesid

To66 esimene eesmark oli kirjeldada, milliseid sisehindamismudeleid lasteaedades
kasutatakse Opetaja ja direktorite arvates ning kuivord nende arvamused kokku langevad.
Lisaks hinnati ka osalejate sisehindamisalaseid teadmisi ja hoiakuid, sisehindamisega seotud
tegevusi, sealhulgas kolleegide ndustamist ja koolitamist. Peale selle uuriti opetajate huvi
sisehindamisalaste koolituste suhtes ja vajadust nende jirele. Uurimiskiisimuseks oli, kas

lasteaedadel on vilja kujunenud iihtne sisechindamismudel ning kas Opetajate ja direktori
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vastavad sellele langevad kokku. Sisehindamine on Eesti haridusasutustes kohustuslik alates
2006. aastast ning sellest ldhtuvalt v3ib oletada, et lasteaedadel puudub iihtne
sisehindamismudel.

Teiseks sooviti kirjeldada dpetajate ja direktorite eelistusi enesearendamise tegevuste
osas ning enesearendamisega tegelemise mééra. Siinkohal uuriti tdiendavalt ka dpetajate ja
direktorite poolt viimasel viiel aastal labitud kursusi.

Kolmandaks sooviti teada saada, mil médédral uurimusse kaasatud lasteaiad vastavad
Peter Senge viiele ppiva organisatsiooni tunnusele organisatsiooni liikmete enda arvates.
Selle eesmaérgi tditmiseks tuli kdigepealt kontrollida “Koolikatsuja 2006+ ankeedi
kohandatud variandi sisulise struktuuri sobivust ja reliaablust lasteaedade hindamisel
kasutamiseks. Uurimiskiisimuseks oli, millisel méairal vastab lasteaedade personali hinnangul
nende organisatsioon Oppiva organisatsiooni tunnustele. Varasemale uurimusele toetudes voib
oletada, et lasteaiad, nagu koolidki, vastavad dppiva organisatsiooni tunnustele osaliselt (Kink
et al., 2008) ning Senge viiele tunnusele vastamise maéra hinnatakse erinevalt. Lisaks voib
oodata erinevusi lasteaedade vahel.

Neljandaks eesmirgiks oli vilja selgitada seosed sisehindamise alaste teadmiste ja
hoiakute, enesearendamisega tegelemise mééra ja lasteaia Oppiva organisatsiooni tunnustele
vastamise hinnangute vahel. Uurimiskiisimuseks oli, millised on seosed dpetajate
enesearendamise tegevuste ning sisehindamise alaste teadmiste ja hoiakute vahel. Kontrolliti
hiipoteesi, et korgemad tulemused enesearendamise tegevustes seostuvad paremate
tulemustega sisehindamisalastes teadmistes ja hoiakutes. Kuidas seostuvad omavahel
sisehindamise alased teadmised ja hoiakud oma lasteaiale antud dppiva organisatsiooni
tunnustele vastavuse hinnangutega? Tulenevalt sellest, et dppiva organisatsiooni iiks oluline
sisuline tegevus on ka sisehindamine, v4ib piistitada hiipoteesi, et paremad
sisehindamisalased teadmised ja positiivsemad hoiakud lasteaias on seotud kdrgemate dppiva

organisatsiooni tunnustele vastavuse hinnangutega.

Metoodika
Valim
Uurimuses osales 15 Ladne-Virumaa, Jirvamaa ja Jogevamaa lasteaeda.
Lasteaedade suurused jagunesid jargnevalt: 8 lasteaias lapsi 20—100; 4 lasteaias 100—
200 ja 3 lasteaias 200-300. Opetajate arvu jérgi jagunesid lasteaiad jargnevalt: 7 lasteaeda,
kus dpetajaid kuni 10; 3 lasteaeda, kus dpetajaid 10-20; 5 lasteaias dpetajaid 20—40. Nende

lasteaedade peale oli valimis litkmeid 227, neist 15 olid lasteaecdade direktorid, kes téitsid
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juhatajate ankeeti. Opetajaid oli 164, kellest omakorda eristus 16. 2 muusika- ja 4
litkkumisopetajat, 2 metoodikut ning 3 logopeedi, 5 tditjat mérkisid ametina dra muu, kuid ei
tdpsustanud. Uurimuses osales ka 47 Opetaja—abi. Kdigi nende téita oli kiisimustik lasteaia
dpetajale. Uks osalenu jéttis oma ameti méirkimata, kuid tditis dpetaja ankeeti. Uurimuses
osalenutest markis oma hariduseks erialase korghariduse 96 vastanut, mitteerialast haridust
omas kdigest 6 osalejat, keskerihariduse markis 84 osalejat, 27 vastanut omas keskharidust,
11 korral oli hariduseks mérgitud muu, neist 7 markisid, et omandavad korgharidust,
sealhulgas 1, kes lisas, et olemasolev haridus on kutseharidus, lisaks mirgiti muu all 2 korda
pedagoogilist korgharidust ning korra oli hariduseks margitud pohiharidus ning lihtsalt muu
ilma tdpsema lisata. 3 uurimuses osalenut jittis hariduse markimata. Valimi keskmine
to0staaz oli 16,5 aastat (SD = 11,9), mirgitud norm té6koormuse keskmiseks oli 34,8 tundi

nddalas (SD = 6,2).

Mootevahendid

Uurimuses kasutati andmekogumisvahendina kahte erinevat kolmest osast koosnevat
ankeeti. Esimene versioon “Kiisimustik lasteaia dpetajale” (Lisa 1) oli mdeldud lasteaias
tootavale Opetavale personalile ja teine versioon “Kiisimustik lasteaia juhatajale™ (Lisa 2) oli
moeldud juhatajatele/direktoritele.

Ankeeti oli algselt projekti “Koolikatsuja 2006+ uurimusankeedi pohjal lasteaedade
uurimiseks kohandatud. Opetajate ankeet koosnes kolmest osast. Esimene osa sisaldas 68
véidet, mis iseloomustavad dppivat organisatsiooni ning sisehindamisalaseid teadmisi ja
hoiakuid, direktoritel oli selles osas 56 viidet. Vastajatel paluti hinnata oma lasteaia vastavust
kirjeldusele 5-pallisel ndustumise skaalal. Teine osa sisaldas 7 viidet enesearendamisalaste
tegevuste kohta, mida vastajad hindasid 3-pallisel tegevussageduse skaalal. Kolmas osa

sisaldas tépsustavaid kiisimusi Opetajate/direktorite enda ja lasteaia tegevuste kohta.

Protseduur

Vastavalt ankeedi olemusele jagati osalenud kaheks. Esimesse kuulusid lasteaedade
direktorid — nemad taitsid ankeeti “Kiisimustik lasteaia juhatajale”. Teise gruppi kuulusid
kdoik dpetajad, dpetaja—abid, metoodikud ja logopeedid — nemad téitsid ankeeti “Kiisimustik
lasteaia Opetajale”. Kuueteistkiimne lasteaiaga voeti ithendust kontakteeruti e-posti, telefoni ja
isikliku kontakti teel. Ankeedid saadeti posti teel, kaasas tagastusiimbrikud, reeglina oli

tditmiseks 2 nidalat. Uks lasteaed ankeete ei tagastanud. Ankeetide tagastus oli 70%.



Lastaed kui 0ppiv organisatsioon 18

Andmetootiuse meetodid

Andmeto6tluseks kasutati andmetootlusprogramme SPSS 17.0 ja Microsoft Office
Excel 2003. Kasutatud skaalade tunnuste hindamiseks kasutati faktoranaliiiisi
(peakomponentide meetod, Varimax pooramisega) ja védidete reliaabluse analiiiisi.
Hiipoteeside kontrollimiseks kasutati dispersioonanaliiiisi ning Spearman’i

korrelatsioonanaliitisi.

Tulemused
Sisehindamine
Eesmaérgiks oli teada saada, milliseid sisehindamismudeleid lasteaiad kasutavad.

Uurimuses osalenul oli voimalik valida kolme vastuse vahel (endaloodud mudel, haridus- ja
teadusministeeriumi soovitatud mudel, muu). Tulemused Opetajate ankeedile vastanute hulgas

on vélja toodud jargnevas tabelis (Tabel 1).

Tabel 1. Opetajate hinnangul ja direktorite méirgitud sisehindamismudeli vdrdlus lasteaedade
16ikes.

Opetajad Direktor
Lasteaed Vastamata Endaloodud HTM Muu Sisehindamisemudel
mudel soovitatud
mudel
1 54% 14% 29% 3% HTM soovitatud
2 44% 56% 0% 0% HTM soovitatud
3 8% 34% 8% 50% HTM soovitatud
4 22% 67% 0% 11% Endaloodud
5 12% 38% 50% 0% Endaloodud
6 50% 50% 0% 0% HTM soovitatud
7 26% 47% 21% 6% HTM soovitatud
8 42% 54% 4% 0% Endaloodud
9 25% 75% 0% 0% HTM soovitatud
10 0% 83% 17% 0% Endaloodud
11 40% 26% 17% 17% Endaloodud
12 20% 0% 80% 0% HTM soovitatud
13 44% 6% 6% 44% Muu
14 11% 78% 11% 0% Endaloodud
16 47% 20% 20% 13% HTM soovitatud

Opetajate arvates kasutatakse lasteaedades kdige rohkem endaloodud
sisehindamismudelit. Opetajaid, kes ei teadnud, millist sisehindamismudelit nende lasteaed

kasutab, oli kokku 72 (34%). Opetajate ja direktorite arvamuse kokkulangevus oli 38%.



Lastaed kui 0ppiv organisatsioon 19

Opetajate sisehindamisalased teadmised ja hoiakud

Sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute skaala véidete eksploratiivne faktoranaliiiis
andis 1-faktorilise lahendi (6 vaidet), mis seletas 40% kogu variatiivsusest (lisa 3). Skaala
sisereliaablus oli Cronbach’i . = 0,68. Selles osas ilmnes lasteaedade vahel ka statistiliselt
oluline erinevus F = 2,21, df = 14 p = 0,009, kus teistest madalamad tulemused said lasteaiad

1ja4 (Joonis 1).
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Joonis 1. Lasteaedade vordlus sisehindamisalastes teadmistes ja hoiakutes.

Opetajate sisehindamisalaseid teadmisi ja hoiakuid vorreldi ameti ja haridustaseme

16ikes dispersioonanaliiiisiga. Tulemused on esitatud jargnevas tabelis (Tabel 2).
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Tabel 2. Opetajate sisechindamisalased teadmised ja hoiakud ameti ja haridustasemete 15ikes

Sisehindamisalased
teadmised ja hoiakud

Amet Opetaja M 3,79
SD 0,65
Opetaja—abi M 3,53
SD 0,69
Muu M 3,97
SD 0,64
F 3,62
p 0,028
Haridustase Keskharidus M 3,67
SD 0,55
Keskeriharidus M 3,78
SD 0,74
Mitte-erialane M 3,44
kdrgharidus SD 0,85
Erialane korgharidus M 3,81
SD 0,61
Muu M 3,69
SD 0,74
F 0,61
p 0,656

Opetajate sisehindamisalastel teadmistel ja hoiakutel on oluline erinevus seoses
vastaja ametiga. Samas Post-hoc analiiiis Bonferroni testiga tdpsemaid gruppide vahelisi
erinevust ei esita. Haridustasemest tulenevat erinevust analiiiis ei néita.

Korrelatsioonanaliiiis néitas, et statistiliselt oluline seos on tddstaazi ja
sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute vahel r = 0,23, p = 0,001. Suurema to0staaziga
hindajatel on paremad sisehindamise alased teadmised ja soosivamad hoiakud.

Enesehindamine

Uurimuses kiisiti Opetajate, kédest, millist enesehindamise vahendit nad oma t60s
kasutavad. Sama kiisimus esitati ka lasteaia direktoritele, kes pidid méarkima, milliseid
enesehindamise vahendeid ja meetodeid kasutatakse nende lasteaias. Valida oli voimalik 13
etteantud variandi vahel, lisaks oli voimalik mérkida vastusevariant “muu enesehindamise
vahend vo1 meetod”. Markida vois ka mitu vastust, direktoritel oli kaks varianti rohkem
(Opetajate arenguvestluste analiilis; vordlused naaberlasteaedadega).

Tulemused on esitatud jérgnevas tabelis (Tabel 3).
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Tabel 3. Enesehindamisvahendite kasutatavus dpetajate hulgas ja direktorite arvates.

Opetajad Direktorid
Lastevanemate tagasiside kiisimustik 46% 93%
Laste arengu analiiiis 60% 87%
Teiste Opetajate tagasiside 11% 80%
Laste arengutulemuste analiiiis 45% 87%
Laste arenguvestluste analiiiis 50% 87%
Riikliku jarelvalve tagasiside analiiiis 14% 73%
SWOT analiiiis 25% 60%
Koolitusvajaduse analiiiis 27% 93%
Erivajaduste laste arengu analiiiis 15% 73%
Arvutipohised kiisimustikud erinevatele sihtgruppidele 4% 20%
Opikeskkonna analiiiis 28% 53%
Opivara analiiiis 20% 40%
Vastastikused analiitisid paarilisega/kolleegiga 38% 13%
Muu 2% 7% (1 direktor)

Tulemustest selgus, et enesehindamisevahendid, mida kasutasid vihemalt pooled
Opetajad, olid laste arengu analiiiis ja laste arenguvestluste analiilis. Populaarsemate hulka
kuulusid ka lastevanemate tagasiside kiisimustikud ja laste arengutulemuste analiiiis.
Direktorite sdonul kasutavad rohkem kui pooled lasteaiad hindamisvahenditest koiki peale
arvutipdhiste kiisimustike, Opivara analiiliside, vastastikuseid analiiiise paarilisega/kolleegiga
ning muu. Uks direktor oli mérkinud, et lasteaias tehakse kord aastas ka dppekava analiiiise
(kategooria “muu”). Lisaks tdid 73% direktoritest vilja, et lasteaias kasutatakse ka Opetajate
arenguvestluste analiilise ning 20% direktoritest mérkis, et enesehindamisel kasutatakse ka
naaberlasteaedadega vordlemist.

Opetajate enesehindamise ja arendamise tegevuste miira uurimuseks ankeedis
sisaldunud 7-viitelise skaalaga, tehti esmalt skaalale eksploratiivne faktoranaliiiis, et selgitada
skaala sisulisi alateemasid (lisa 4). Analiilis andis 2-faktorilise lahendi (7 vdidet), mis seletas
64% koguvariatiivsusest. Alaskaalade nimetused voiksid olla 106 erialase kirjandusega (3
vaidet) ning t6o- ja ametialane analiiiis (4 vaidet), skaalade sisereliaablus oli vastavalt
Cronbach’i oo = 0,83 ja 0,71.

Kummalgi alaskaalal ei ilmnenud lasteaedade vahelist olulist erinevust p > 0,05 (Joonis 2).
Soltuvate valimite T-test nditas, et Opetajad kasutavad oluliselt rohkem enesearendamist lébi
eriala kirjandusega to6tamise kui oma t60 ja ametialase analiitiisi (skaala keskvaartused on

vastavalt 2,51 ja 1,91, SD 0,55 ja 0,52,t = 50,86, df = 191 p < 0,001).
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Joonis 2. Lasteaedade vOrdlus enesearendamistegevustes.

Dispersioonanaliiiisi tulemused, Opetajate enesearendamise tegevuste, ametite ja

haridustasemete 16ikes, on esitatud tabelis 4.

Tabel 4. Opetajate enesearendamisalased tegevused ametite ja haridustaseme Idikes.

T60 erialase T66- ja ametialane
Kirjandusega analiilis

Amet Opetaja—abi M 1,98 1,31
SD 0,69 0,49
Opetaja M 2,6 2,01
SD 0,44 0,42
Muu M 2,71 2,27
SD 0,49 0,51
F 23,94 40,34
p 0,001 0,001
Haridustase Keskharidus M 2,24 1,54
SD 0,59 0,68
Keskeriharidus M 2,45 1,8
SD 0,64 0,51
Mitte-erialane M 2,56 1,81
korgharidus SD 0,66 0,31
Erialane M 2,6 2,12
kdrgharidus SD 0,44 0,41
Muu M 2,7 1,8
SD 0,4 0,51
F 2,23 7,65

P 0,068 0,001
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Tulemused niitasid, et ametite 1dikes on oluline erinevus td0s erialase kirjandusega.
Erinevus esines nii 0petajate kui muu ameti tugevamates tulemustes vorreldes dpetaja—
abidega p < 0,001.

Ametist ja haridustasemest soltus ka to0- ja ametialase analiitisi kasutatavus. Ametite
10ikes esines erinevus Opetajate ja Opetaja—abide vahel p < 0,001, esimestel korgemad néitajad
ning Opetajate ja muu ameti vahel p < 0,001, dpetajatel olid ndrgemad tulemused.
Haridustaseme 16ikes esines erinevus erialasel korgharidusel keskhariduse p < 0,001 ja
keskeriharidusega p = 0,001, erialase korgharidusega vastajad olid saanud mdlemal juhul
korgemaid tulemusi.

Korrelatsioonanaliiiis nditab, et toostaazil on oluline seos erialase kirjandusega
tootamise skooriga r = 0,28, p < 0,001; piiripealne tulemus on ka t66- ja ametialase analiiiisi
skooriga r = 0,14, p = 0,053.

Uurimusest selgus, et Opetajatest 34 ndustas kolleege sisehindamise vallas, 154
markis, et ei tee seda ning 24 osalenut jattis kiisimusele vastamata. Sisehindamise alaseid
koolitusi viis kolleegidele 14bi ainult 1 dpetaja, oma ametiks oli ta mérkinud juhataja
astetiitja/lilkumisdpetaja. Opetajad, kes mirkisid, et ei vii libi kolleegidele mdeldud
sisehindamisalaseid koolitusi, oli 175 ning vastamata jattis 36 osalenut.

Uurimuses paluti dpetajatel ja direktoritel markida, milliseid kursusi on viimase viie
aasta jooksul ldbitud. Lisaks kiisiti Opetajate kéest, milliseid sisehindamise valdkonna
koolitusi nende arvates vajatakse ning direktorid pidid vélja tooma, millised on juhi arvates
vajalikud sisehindamisvaldkondade koolitused lasteaia tootajaile. Viimase viie aasta
koolitused jétsid mérkimata 43 Spetajat (20%) ning oma sisehindamisvaldkonna
koolitusvajaduse jéttis markimata 169 opetajat (80%). Direktorite hulgas oli 2, kes jatsid
markimata enda kui juhi arvates lasteaia tootajaile vajalikud sisehindamisvaldkonna
koolitused, ldbitud koolitusi tdid vélja koik direktorid.

Tulemused néitasid, et dpetajad soovivad kdige rohkem eneseanaliiiisi alaseid
koolitusi, seda tdid 43 Opetajast vdlja 16, sama arvasid direktorid, kes pidasid seda samuti
koige olulisemaks (15 direktorist 9). Vilja toodi ka sisehindamisalast koolitust tildiselt, ilma
tdpsema valdkonnata (12 korda), seda koolitust direktorid kuigi oluliseks ei pidanud.

Viimase viie aasta koolitustest vois vélja tuua erinevad koolitused, mille nimeks voiks
panna tdiendus. Sinna alla ldksid kursused, mida oli voimalik konkreetsemasse kategooriasse
panna (nt: perekool, vadrtuskasvatus, tookasvatus, hddlehoid jne), ja ka kursused mida ei
olnud tépsustatud (nt: pedagoogiline). Viga palju toodi ka vilja psiihholoogia kursusi ning ka

erivajadustega lapse teemaga seotud kursusi. Palju esines ka erinevaid Oppe- ja kasvatustdo
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koolitusi, seda just tegevuste integreerimise alal (nt: duesdpe). Ullatavalt populaarsed on
viimase viie aasta jooksul olnud ka organisatsiooni to6ga seotud koolitused. Direktorid olid
valdavalt osalenud organisatsiooni juhtimisega seotud kursustel, Gpetajate hulgas oli see
samuti tihti mainitud kursus, kuid dpetajate puhul lisandusid sinna meeskonna- ja koost6o

alased kursused, seda nii organisatsiooni sees kui erinevate huvigruppidega.

Lasteaia vastavus oppiva organisatsiooni tunnustele

Uuringu iiheks eesmaérgiks oli teada saada, kas ja millisel mééral vastavad uurimuses
osalenud Ladne-Virumaa, Jdrvamaa ja Jogevamaa lasteaiad Oppiva organisatsiooni tunnustele.
K&igepealt oli tarvis kontrollida dppiva organisatsiooni tunnustele vastamise (OOTV) skaala
sisulist struktuuri (faktorstruktuuri), selleks tehti eksploratiivne faktoranaliilis (uuriv
faktoranaliiiis). Kasutati peakomponendi meetodit Varimax pooramisega. Faktoranaliiiisi 5—
faktoriline lahend (44 viidet) seletas dra 41% andmete koguvariatiivsusest. (lisa 5)
Tuginedes teooriale vois alaskaaladesse kuuluvate véidete sisu pdhjal anda skaaladele
jargnevad pealkirjad: siisteemne mdtlemine (8 viidet), isiklik meisterlikkus (8 véidet),
mottemudelid (8 véidet), meeskondlik dppimine (17 véidet) ja iihine visioon (3 viidet).
Reliaabluskoefitsent faktorite alusel moodustatud alaskaaladel oli vastavalt Cronbach i a:
siisteemne motlemine 0,69; isiklik meisterlikkus 0,76; mottemudelid 0,63 ; meeskondlik

Oppimine 0,92; tihine visioon 0,54.

Lasteaedade vordlus OOTV osas. Jirgnevalt vorreldi lasteaedasid OOTV osas. Selleks
kasutati dispersioonanaliiiisi (One-Way ANOVA). Siisteemse motlemise tulemustes oli
lasteaedade vahel statistiliselt oluline erinevus F = 3,12, df = 14 p < 0,001.

Isikliku meisterlikkuse skaalal lasteaedade vahel oli samuti statistiliselt oluline erinevus F =
3,16, df = 14, p < 0,001. Mottemudelite osas ei olnud lasteacdade vahel statistiliselt olulist
erinevust F = 1,12, df = 14, p = 0,345. Skaalal meeskondlik dppimine oli lasteacdade vahel
statistiliselt oluline erinevus F = 8,60, df = 14, p < 0,001. Uhise visiooni skaalal oli
lasteaedade vahel statistiliselt oluline erinevus F = 1,88, df = 14, p = 0,03. Tulemused on

ndidatud joonisel (Joonis 3).
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Joonis 3. Lasteaedade vordlus OOTV osas

Koige paremaid tulemusi anti enim (lasteaiadl, 2, 5, 6, 7, 10, 13, 14, 16) isikliku
meisterlikkuse skaala 16ikes. Nende hulka kuulus ka lasteaed 12, kes néitas sama korget
tulemust ka meeskondliku 6ppimise osas. Kdrgeimaks osutus meeskondliku dppimise
tunnusele vastavus lasteaedadel 3, 8, 9, 11. Lasteaed 4 andis parima tulemuse siisteemse
mdtlemise osas. Peaaegu koikidel lasteaedadel osutus kdige ndrgemaks néitajaks
mottemudelid, ainsaks erinevuseks oli lasteaed 5, kes andis ndrgima tulemuse iihise visiooni
skaala skooris.

Et uurida vastajate arvamust selle kohta, millisel méiéral nende organisatsioon vastab
dppiva organisatsiooni tunnustele, arvutati iga lasteaia kohta OOTV alaskaalade 15ikes
noustujate protsent. Tabelis esitatud % niitab, kui suur osa koigist alaskaalades voimalikest
vastustest olid védartusega 4 voi 5 ehk, kes pigem voi tdiel méaral ndustusid, et nende
organisatsioon kirjeldatud tunnusele vastab. Joonisel 3 esitatud tulemusi kinnitab ka jargnev

tabel (Tabel 5).
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Tabel 5. OOTV ndustumise % iga lasteaia kohta.

Lasteaed Siisteemne Isiklik Méttemudelid Meeskondlik ~ Uhine
mdtlemine meisterlikkus Oppimine visioon
1 56,79% 82,14% 42,5% 57,48% 73,33%
2 65,28% 87,5% 26,39% 68,63% 59,26%
3 78,65% 81,77% 42,71% 91,67% 66,67%
4 65,28% 51,39% 38,89% 59,48% 70,37%
5 79,69% 92,19% 43,75% 80,15% 54,17%
6 71,88% 75% 25% 77,94% 75%
7 74,34% 80,26% 36,18% 81,42% 71,93%
8 78,65% 81,77% 37,5% 88,48% 76,39%
9 68,75% 81,25% 28,13% 92,65% 66,67%
10 81,25% 91,67% 45,83% 77,45% 83,33%
11 61,41% 80,98% 36,41% 86,45% 68,12%
12 75% 85% 25% 94,12% 80%
13 65,28% 84,72% 35,42% 77,78% 74,07%
14 76,39% 81,94% 56,94% 86,27% 66,67%
16 75% 82,9% 46,67% 85,49% 75,56%

Lasteaia OOTV ndustujate osakaal on kdigis lasteacdades nelja tunnuse osas iile 55%,

vélja arvatud mottemudelite tunnuse osas, millega ndustumine jadb 25 ja 57% vahele.
OOTV-le antud hinnangute erinevus ametite, haridustasemete ja toostaazi loikes.
Hinnangute vaheliste erinevuste selgitamiseks ametite 1dikes tehti dispersioonanaliiiis,

tulemused kajastuvad jérgnevalt tabelis 6.

Tabel 6. OOTV-le antud hinnangute erinevus ametite 1dikes

Opetaja Opetaja—abi  Direktor Muu
M SD M SD M SD M SD F p

Siisteemne 402 052 39 063 432 035 41 0,48 2,97 0,033
motlemine

Isiklik 423 05 432 047 459 029 441 042 3,05 0,03
meisterlikkus

Mottemudelid 3,04 0,6 293 053 325 0,71 343 0,78 333 0,021
Meeskondlik 4,17 054 404 055 397 025 4,3 046 1,79 0,15
Oppimine

Uhine visioon 3,96 0,67 4,06 0,7 293 042 394 09 11,32 0,001

Ametite 10ikes ei omanud statistilist erinevust ainult skaala meeskondlik dppimine.
Kdigil teistel skaaladel oli olemas oluline ametist soltuv erinevus. Post-hoc analiiiis
Bonferroni testiga néitas, et oluline erinevus siisteemse mdtlemise 1dikes seisnes dpetaja—

abide ja direktorite vahel p = 0,049, sellele tunnusele vastavust hindasid direktorid oluliselt
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korgemaks. Isikliku meisterlikkuse 16ikes oli oluline erinevus Opetajate ja direktorite vahel, p
= (0,041, direktorid andsid tugevama tulemuse. Mdttemudelite 16ikes oli oluline erinevus
Opetaja—abide ja ametina muu markinud vastanute vahel p = 0,026, tunnusele andsid
tugevama tulemuse muu ametiga tootajad. Uhise visiooni osas andsid direktorid kdigi teiste
ametigruppidega vorreldes oluliselt madalama hinnangu p < 0,05.

Erinevuste selgitamiseks hinnangutes haridustasemete 16ikes tehti samuti

dispersioonanaliiiis, tulemused on vilja toodud jargnevalt (Tabel 7).

Tabel 7. OOTV-le antud hinnangute erinevus haridustasemete 1dikes

Susteemne  Isiklik Mbottemudelid Meeskondlik Uhine
motlemine  meisterlikkus Oppimine visioon
Keskharidus M 3,95 4,38 2,86 3,99 3,89
SD 0,58 0,44 0,55 0,54 0,64
Keskeriharidus M 4,05 4,28 2,91 4,25 4,11
SD 0,56 0,5 0,62 0,47 0,7
Mitte-erialane M 3,83 4,05 3,09 4,24 3,84
korgharidus SD 0,72 0,82 0,53 0,4 0,87
Erialane M 4,06 4,31 3,22 4,13 3,75
korgharidus SD 0,48 0,44 0,62 0,55 0,74
Muu M 4,08 4,28 3,16 4 3,95
SD 0,6 0,53 0,4 0,61 0,74
F 0,49 0,65 3,73 1,69 2,77
p 0,742 0,625 0,006 0,153 0,028

Haridustasemega seoses ilmnesid statistiliselt olulised erinevused m&ttemudelite ja
tihise visiooni skaaladel. Teistel skaaladel oluline erinevus puudus. Nii mottemudelite kui ka
ithise visiooni 18ikes nditas Post-hoc analiiiis Bonferroni testiga olulist erinevust
keskerihariduse ja erialase korghariduse vahel vastavalt p = 0,008, erialane korgharidus andis
korgema tulemuse, ja p = 0,011, erialane korgharidus andis madalama tulemuse.

Hinnangute seostamiseks toostaaziga tehti korrelatsioonanaliiiis ning tulemused on esitatud

allolevas tabelis (Tabel 8).

Tabel 8. OOTV-le antud hinnangute erinevus todstaazi ldikes.

Ststeemne  Isiklik Mottemudelid Meeskondlik Uhine
motlemine  meisterlikkus Oppimine visioon
ToOstaaz  r 0,27*** -0,04 -0,06 0,24*** 0,12

Miirkus. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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Tulemustest selgus, et toOstaaziga omasid olulist seost vaid slisteemne motlemine ja
meeskondlik dppimine. Mida staazikam vastaja seda rohkem ndustus ta dppiva

organisatsiooni tunnustega siisteemne motlemine ja meeskondlik dppimine.

Seosed dpetajate hinnangute OOTV, enesehindamise ja arendamise alaste tegevuste
ning sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute vahel. Korrelatsioonanaliiiisi tulemused
OOTV-le ja enesehindamise ja —arendamise tegevustele on vilja toodud jirgnevas tabelis
(Tabel 10).

Tabel 10. Hinnangud OOTV-le ja enesearendamisalaste tegevustele antud hinnangute vahel.

Siisteemne Isiklik Meeskondlik ~ Uhine
motlemine meisterlikkus Mottemudelid  Oppimine  visioon
ToO erialase 0,42%** 0,32*** -0,06 0,35*** 0,09
kirjandusega
T66- ja r 0,26*** 0,18** 0,04 0,18** -0,04
ametialane
analiiiis

Mirkus. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Mbolemad alaskaalad (t60 erialase kirjandusega, t00- ja ametialane analiilis) omavad
olulisi positiivseid seoseid siisteemse motlemine, isikliku meisterlikkuse ning meeskondliku
Oppimise hinnangutega, teiste skaaladega oluline seos puudub.

Et uurida sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute seost enesearendamisalaste
tegevuste kasutamise méaéraga (t60 erialase kirjandusega, t006- ja ametialane analiiiis) ning
OOTYV hinnangutega, tehti korrelatsioonanaliiiis.

Analiiiisidest selgus, et sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute ning mdlema
enesearendamisalase tegevuse vahel on olulised positiivsed seosed: t66 erialase kirjandusega r
= 0,38, p <0,001; to6- ja ametialane analiiiis r = 0,22, p = 0,002. OOTV hinnangutega seoses

saadud tulemused on kajastatud jérgnevas tabelis (Tabel 11).

Tabel 11. Hinnangud sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute ning OOTV 15ikes.

Siisteemne  Isiklik Mbottemudelid Meeskondlik Uhine
mdtlemine meisterlikkus Oppimine visioon
Sisehindamisalased r 0,49*** 0,62*** -0,10 0,57*** 0,22**
teadmised ja
hoiakud

Meirkus. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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OOTV ja sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute korrelatsioonanaliiiis niitas, et
seost ei olnud ainult mottemudelitele vastavuse hinnangutega. Igal pool mujal esineb
positiivne seos, mida paremad sisehindamisalased teadmised ja hoiakud, seda kdrgemaks

hinnatakse OOTV-st.

Arutelu

Selle uurimuse eesmirgiks oli teada saada, milliseid sisehindamismudeleid lasteaedades
kasutatakse ning kas personalil on iihtne arusaam kasutatavast sischindamismudelist.
Sisehindamise iiheks eesmargiks on enesearendamine, mistottu sooviti teada saada, mil
maidral ja mis liiki enesearendamisega dpetajad tegelevad. Kolmandaks oli oluline uurida
lasteaedade vastavust dppiva organisatsiooni tunnustele, mille iiheks alustalaks on
sischindamine. Sellest lahtuvalt oli t66 itheks eesmirgiks vélja selgitada seosed
sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute, enesearendamisega tegelemise mééra ja lasteaia
OOTYV hinnangute vahel.

Salumaa, Talvik ja Saarniit (2007) toovad vilja, et lasteaedades on sisehindamise
metoodika valik vaba. Kdesoleva uurimuse pohjal jagunevad lasteaedade tulemused kaheks:
omaloodud ja HTM poolt soovitatud. Samas vastajad ei tdpsustanud, kas omaloodud mudel
on koostatud HTM poolt soovitatust lahtuvalt voi on lasteaias koostatud ise sisehindamisalane
metoodika.

Kuigi seadus kohustab lasteaedu tegelema sisehindamisega, on vihe teada tegelikust
olukorrast. Selle kohta ei anna otsest infot ka kdesolev t66. Kiill aga selgus, et lasteaedade
Opetajad (sh Gpetaja—abid, logopeedid ja metoodikud) ja direktorid ei anna iithesuguseid
vastuseid lasteaias kasutatavate mudelite kohta. Uurimusest selgus, et lasteaias tootavad
Opetajad, ei oma kuigi head iilevaadet nende lasteaias kasutatavatest sisehindamismudelitest
vdi ei ole nende arusaam direktorite omaga iihetaoline. Opetajaid, kes ei teadnud, millist
mudelit nende lasteaias kasutatakse oli tervelt 1/3. Lisaks sellele osalenud 15 lasteaiast ainult
viies oskasid vihemalt pooled dpetajad anda direktoriga sama vastuse. See voib viidata
sellele, et lasteaia opetajatel ei pruugi olla paris selget tilevaadet sisehindamiseks kasutatavast
mudelist. Sarnaseid tulemusi koolides andis projekt “Koolikatsuja 2006+”. Ka seal selgus, et
Opetajad ei ole kursis oma koolis kasutatava sisehindamismudeliga ja vastuseid anti
konkreetsetes koolides ebaiihtlaselt. Sarnaselt lasteaedade puhul leituga kidesolevas t60s, olid
ka koolides koige rohkem kasutusel endaloodud mudel.

Osaliselt on sisehindamisega mitte kursis olemine mdistetav, sest sisechindamine on

lasteaedadele kohustuslik alates 2006 (Koolieelse lasteasutuse seadus, 1999). Personali
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kaasamine aga sisehindamisprotsessi on olnud arengu edukust kindlustav (Kink et al., 2008).
Seega kui osad dpetajad ei ole teadlikud valitud meetodist, siis voib iithe pohjusena oletada, et
neid ei ole piisavalt kaasatud sisehindamise protsessi. Sisehindamisalase koost6 vahesusele
lasteaia sees voib viidata seegi, et direktorite arvates kasutusel olevad eneseanaliiiisi meetodid
ei ole kooskdlas Opetajate arvates kasutuses olevate meetoditega. Kui opetajad ei ole kaasatud
protsessi selle algusest peale, siis ei pruugi nad pidada vajalikuks ka selles edaspidi osaleda.
Kui korraliku sisehindamise ldbiviimiseks on tarvis vastavat siisteemi, siis ei ole selleks muud
voimalust kui juhtkonna ja Gpetava personali vaheline koost6o (Salumaa et al., 2007).
Toimiva sisehindamissiisteemi jaoks on tarvilikud ka iihised arusaamad kasutatavatest
sisehindamise meetoditest. T66 tulemustest ilmnes aga, et opetajate ja direktorite hinnangud
lasteaias kasutusel olevatest meetoditest on erinevad. Kui direktorite arvates kasutatakse
peamiselt lapsevanematelt tagasiside kiisimist ja koolitusvajaduse analiiiisiga, siis Opetajad
tegelevad enamuses laste arengu analiiiisiga, lapsevanemate tagasiside ei olnud nende jaoks
nii tdhtsal kohal, kui direktorite jaoks. Vastavalt Salumaale ja Talvikule (2004) on laste
tohusam arendamine sisehindamise eesmirgiks. Erinevused Opetajate ja direktorite hinnangus
sisehindamistegevuste kasutamisele vdivad olla tingitud vahestest {ihistest arusaamadest, aga
ka sellest, et direktoril ja Opetajal on organisatsioonis erinev roll.

Vordluses “Koolikatsuja 2006+ projektis osalenud koolidega on néha, et
eneschindamismeetodina kasutavad koolide dpetajad sageli laste edasijdoudmise voi arengu
analiiiisi, mis on sarnane lasteaia valimis leituga. Koolidirektorite arvamus koolis kasutusel
olevatest enesehindamismeetoditest langeb kokku ka lasteaia direktorite arvamusega. V3ib
oelda, et koolid ja lasteaiad selles valdkonnas eriti iiksteisest ei erine.

Oluline on dra mérkida, et kdesoleva uurimuse tulemustest selgus, et lasteaedade opetajad
ja direktorid osalevad vordlemisi aktiivselt meeskonnato6 alastel koolitustel. Koolitustel
osalemine vdiks luua head eeldused, et saaks toimuda tohus meeskonnat6o ka sisehindamise
0sas. Samas kdesoleva uurimuse tulemustes on mérke, mis viitavad meeskonnat66 osas
arenguvoimalustele. Samuti paistab tulemuste pdhjal olulise arengukohana ka t66- ja
ametialase analiilisi tegemine. Pea pooled lasteaiad andsid t66- ja ametialase analiitisi
tegevustes madala tulemuse, mis tdhendab seda, et analiiiisiga tegeletakse harva voi mitte
tildse. POhjus vaib peituda ka selles, et kui direktor korraldab arenguvestluse tdotajaga ainult
korra aastas, siis enda ametialast analiilisi tehakse samuti kord aastas. Tihedam analiilis voiks
anda paremaid tulemusi koikides sisehindamise valdkondades. Nii dpetajad kui direktorid

leidsid, et eneseanaliiilis, mis on Salumaa, Talviku ja Saarniiti (2007) seisukohalt
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sisehindamise iiks pdhikomponent, on oluline valdkond, mida soovitakse edaspidi endas
arendada, selle teemalisis koolitusi sooviti kdige enam.

Olukorra parandamisele aitaks kaasa iihiste prioriteetide 1abi motlemine. Kuna
sisehindamine peab lasteaias olema suunatud laste tohusamale arendamisele (Salumaa,
Talvik, 2004), siis laste arengu analiilis on dpetajate enesehindamisel dige esimene samm, et
tootada vilja head ja tookindlat sisehindamissiisteemi.

,»Koolikatsuja 2006+ tulemustele toetudes oodati tugevat seost opetajate
enesearendamise tegevuste ja sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute vahel. Sama tulemuse
andis ka kdesolev uurimus. See tulemus viitab sellele, et parem teadlikkus sisehindamisest
seostub sagedama enesearendamisega, mis igati ootusparane, sest nii erialase kirjandusega
tootamine kui oma t66- ja ametialane analiilis on 0sa sisehindamise protsessidest. Seatud
hiipotees, et kdrgemad tulemused enesearendamise tegevustes annavad paremaid tulemusi
sisehindamisalastes teadmistes ja hoiakutes, leidis kinnitust.

To0 tiheks hiipoteesiks oli, et lasteaiad nagu koolidki vastavad dppiva organisatsiooni
tunnustele osaliselt. Oppivale organisatsioonile vastavuses andsid lasteaiad iillatavalt korgeid
tulemusi. Peamine probleem Sppivale organisatsioonile vastavuses seisnes mottemudelite
skaalal. Mottemudeleid mdotvate véidete analiilisis selgus, et nende keskmine oli vorreldes
ilejaéinud nelja tunnusega madal, ka tunnusega ndustumine néitas madalat tulemust.
Lasteaedade vahel ei olnud ka erinevust, seega voib viita, et mdttemudelite tunnusele
lasteaiad ei vasta. Vaib jareldada, et lasteaiad on organisatsioonid, kes ei suhtu muutustesse
soosivalt. Mottemudelite distsipliin seisneb aga voimes muutustega toime tulla (Senge et al.,
2003). Uks aspekt, mida uurimus niitas ja mis vdiks mdttemudelitesse paremaid tulemusi
tuua, on korgem erialane haridus. Uurimuses ilmnes oluline erinevus haridustasemete 16ikes
ning seda lasteaias enimesindatud kesk-eri ja erialase kdrghariduse vahel. Seega voiks kaadri
koolitamine ja haridustaseme tdstmine anda paremaid tulemusi ning to6tajatele laiema vaate
limbritsevast maailmast. Mottemudelid mairavad, mida me imbritsevast ndeme ja tihele
paneme ning kujundavad meie kditumist (Senge et al., 2003). Kes on valmis dppima ja ennast
tdiendama korgema hariduse nimel, on voimeline ka muutustega paremini toime tulema.

Kéesolevas uurimuses selgus, et dppiva organisatsiooni tunnuste seas vastavad lasteaiad
koige rohkem isikliku meisterlikkuse tunnusele. Tuleb mérkida, et lasteaedade vahel oli
oluline erinevus, mis erinevalt mdttemudelitest néitab, et koik lasteaiad sellele tunnusele
vastamisega nous ei ole. Tulemustest jéreldub, et vastajate arvates toimib kdige paremini just
dpetava personali individuaalne enesearendamine. Uhtlasi niitab see, et saadakse aru

visioonist ning tajutakse ka hetkeolukorda (Senge et al., 2003). Soovitakse tegutseda, seatakse
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endale isiklikud eesmérgid ja mdistetakse, kuidas nende poole piitielda. Isikliku meisterlikkus
tunnusele vastavuse on hinnangud k&ik kdrgeks soltumata haridustasemest ja tookogemusest.
Isikliku meisterlikkuse praktiseerimine on justkui vestlus iseendaga, kus ridgime sellest, mida
soovime, ja sellest, milline on meid timbritsev maailm (Senge et al., 2003). See néitab, et
tahetakse Oppida ning iseenda huvi ja uudishimu on see, milleta dppimine tulemust ei annaks,
mida véidab ka Senge jt (2009). Kuigi uurimus nditas, et oluline erinevus seisnes ametite
16ikes Opetajate ning direktorite vahel, siis peab tddema, et direktorid tegelevad enda
arendamisega justkui rohkem. Samas vdib see olla ka hea néitaja, kui votta arvesse, et
direktor on teenditaja ja eeskuju, kuidas peaks tegutsema. Isiklik meisterlikkus omas seost ka
sisehindamisalaste tegevuste ja hoiakute vahel, seega mida rohkem piiiida aru saada uutest
suundadest, mille alla kuulub ka lasteaia sisehindamine, seda paremad teadmised ja hoiakud
sisehindamise osas.

Enesele mingisuguste eesmérkide seadmist ja enda arendamisega tegutsemist kinnitab ka
fakt, et paljude lasteaedade Opetajad teevad t60d erialase kirjandusega. Muret teeb aga
tulemus, mis nditab, et enda t60- ja ametialane analiiiis on jadnud tahaplaanile, ca pooled
lasteaiad ei andnud selles vallas keskmist tulemust. Lisama peab, et mdlema
enesearendamistegevusega omas positiivset seost isiklik meisterlikkus. Mida rohkem tegeleti
enesearendamisega, seda rohkem vastati ka isikliku meisterlikkuse tunnusele. Samas kui
jéllegi vaadata huvi erinevate kursuste vastu, siis eneseanaliiiis on kdige soovitum koolitus,
mis justkui annab mdista, et selles vallas on edaspidi oodata arenguid.

Siisteemset motlemist nimetatakse dppiva organisatsiooni pohialuseks, mis seob koike
iilejadnut (Senge 1997, viidatud Alas, 2002 j). Sellest tulenevalt oli siisteemsele mdtlemisele
vastavus omamoodi prioriteetne. Tulemustest 1dhtuvalt saab véita, et osalenud lasteaiad
osaliselt vastavad siisteemse motlemise tunnusele, kuigi lasteaedade vahel on oluline
erinevus, siis selle tunnusega noustumise keskmine protsent kdikide lasteaedade peale on
vordlemisi korge. Seega voib teooriale tuginedes viita, et lasteaedades tegeletakse
organisatsiooni erinevate osade vahelise seoste otsimisega ja liilitamisega iihtsesse protsessi
(Senge et al., 2003). Paljud lasteaiad on voimelised keerukate probleemide liialt lihtsustatud
tolgendust ja lahendamist viltima, suudetakse hinnata oma valikute tulemusi. Lasteaia
personal suudab limbritsevas toimuvat analiilisida ning mdista selle pohjusi. Samas arvestades
asjaolu, et Opetajad ei tegele t00- ja ametialase analiiiisiga suurel méédral, soovivad rohkem
eneseanallilisiga seotud kursusi ning ei ole neis siiani vdga osalenud, voiks eeldada, et

lasteaiad ei vasta siisteemse motlemise tunnusele. PGhjuse selleks annab teooria, kus Argyris
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(2000 viidatud Bloch & Borges, 2002 j) vdidab, et slisteemse motlemise raames on oluline
tegeleda eneseanaliiiisiga.

Kui niitid vaadata ka seda, et sisehindamine on dppiva organisatsiooni kujunemisel iiks
peamisi eeldusi, voiks jireldada, et siisteemsel motlemisel on seos sisehindamisalaste
teadmiste ja hoiakutega. Seda uurimus ka kinnitas positiivse seosega, kusjuures
sisehindamisalased teadmised ja hoiakud omasid samuti olulist seost todstaaziga. Viimane on
tahelepanuviirt kuna sisehindamine on suhteliselt uus asi ja vdiks eeldada, et see on omasem
noorematele todtajatele.

Meeskondliku dppimise 10ikes vOis samuti véita, et lasteaiad sellele tunnusele iildjoontes
vastavad. Mitmel lasteaial oli meeskondlik dppimine kdige paremini véljenduv tunnus. Seda
vOib lugeda nii heaks kui halvaks niitajaks, sest see sisaldab mitut aspekti. Korge
meeskondliku dppimise tase voib ndidata lasteaiasiseseid probleeme. Scholtes (2001) iitleb, et
meeskondlikule dppimisele tuleb kasuks kui on pShjust vestlusteks ja aruteludeks, mida
voivad omakorda pohjustada lahendust vajavad probleemid. Teisalt {itlevad Senge (1990),
Hult ja Ferrel (1997), et meeskondlik dppimine paigutab meeskonna indiviidist korgemale,
mis tagab omakorda olukorra, kus individuaalsed teadmised ja oskused integreeritakse
organisatsiooni. Meeskondlik dppimine algab enesedppimisest ja isedppimisest (Senge et al.,
2003). Seda seisukohta kinnitab ka kédesolev uurimus, kuna meeskondlikul dppimisel oli
positiivne seos nii to0- ja ametialase analiilisiga kui ka tooga, mis tehakse erialase
kirjandusega. Uhtlasi tuleb vilja tuua asjaolu, et meeskondliku dppimise praktiseerimine vdib
aidata tulevikus ka mottemudelite néitajat edasi arendada. Seda pdhjusel, et meeskondlik
Oppimine peab tagama teiste inimeste mottemudelitest arusaamise (Alas, 2002). Meeskondlik
Oppimine paistab olevat omandatav ja arendatav ldbi kogemuse, kuna ilmnes positiivne seos
toostaaziga. Seda kinnitavad ka Moorhead ja Griffin (1989), kes iitlevad, et to6tajast dppija,
Opib oma kogenumalt kolleegilt. Veel oleks oluline vélja tuua asjaolu, et meeskondlik
Oppimine omab positiivset seost sischindamisalaste teadmiste ja hoiakutega. Kuna
sisehindamine on vordlemisi uus ja keerukas tegevus, siis toetudes teooriale on oluline, et
lasteaedades meeskondlik dppimine toimiks, todtamaks vélja efektiivset ja koiki osapooli
rahuldavat sisehindamissiisteemi.

Uurimusest selgus, et lasteaiad vastavad suurelt osalt ka iihise visiooni tunnusele, mis
omakorda niitab seda, et lasteaedades tegeletakse isikliku visiooniga. Uhise visiooni loomine
algab isiklikust visioonist (Senge et al., 2003). Kui individuaalsed eesmérgid on tuletatud
koostdds organisatsiooni eesmérkidega, siis tdnu visioonile mdjutavad need todtajate

kaitumist téotilesannete tditmisel (Moorhead & Griffin, 1989). T66le antakse suurem
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tihendus ja rutiinne t66 muutub tihtsama t66 iilitihtsaks osaks (Scholtes, 2001). Uhtlasi vdib
ithise visiooni headele néitajatele ning Salumaale ja Talvikule (2004) toetudes 6elda, et
lasteaedades saadakse aru, kellele on lasteaia tegevus suunatud — laste arengu tdhusamale
toetamisele.

Uhine visioon nditas olulist erinevust ametite 15ikes, kus direktorid andsid oluliselt
madalamaid tulemusi kui Opetajad ja nende abid. See on kiill aspekt, mis justkui nditab
vastuolu tunnusele vastavuses. Kui kdik eelmised uurimuse tulemused viitasid, et lasteaiad
vastavad tihise visiooni tunnusele, siis see aspekt seab tulemused kahtluse alla. Pohjus peitub
nimelt Scholtese (2001) arvamuses, et visioon peaks alguse saama organisatsiooni juhtidest ja
alles seejirel tuleks visiooni hakata levitama iile organisatsiooni. Uhise visiooni teine aspekt,
mis pdhjendab iihise visiooni tunnusele vastavuse probleemi, on asjaolu, et Senge jt (2003)
pohjal on tihist visiooni oluline hoida muutlikuna, sest visioon on alati arenev. Samas néitasid
mdttemudelite tulemused, et lasteaiad ei ole muutuste suhtes kdige vastuvdtlikumad. Uhise
visiooni probleem voib seisneda selles, et direktori ametit tditvad inimesed vahetuvad
tihedamini kui Opetav personal, kes on kujunenud visiooni hoidjateks ja kandjateks. Uutel
direktoritel on sellest tulenevalt raske sisse viia enda algatatud visiooni, sest muutustega mitte
kaasaminev Opetajaskond hoiab kinni vanast.

Ebaharilikuks voib pidada asjaolu, et {ihine visioon ei oma seost todstaaziga, kuigi vdiks
eeldada, et suurema kogemusega to6tajad annavad selles vallas paremaid tulemusi. Vastavalt
Alasele (2002) tagab iihine visioon pithendumise pikas perspektiivis. Kuid oluline on
markida, et toostaaz voib olla kogutud mitmest elu jooksul todtatud lasteaiast, mitte viimasest,
uurimuses osalenud lasteaiast. Uhine visioon seab tddtajate professionaalsetele oskustele
nduded (Salumaa & Talvik, 2004). Neid oskuseid saab omandada 1dbi kogemuse ja/voi
opingute. Seega uurimus justkui kinnitaks tihisele visioonile vastavust, sest tulemused
nditavad olulist haridustasemest tingitud erinevust. Kuid erinevus seisnes selles, et erialast
korgharidust omavad inimesed andsid ndorgemaid tulemusi kui keskeriharidusega inimesed.
Seega on tunnusele vastavuses selged vastuolud, mis omakorda takistavad vditmast, et
lasteaiad vastavad iihise visiooni tunnusele. Toenéoliselt méngivad siin rolli muud tegurid
peale haridustaseme.

T66- ja ametialase analiiiisi juures on oluline dra mirkida, et paremaid tulemusi voiks
anda personali tasemekoolitus. POhjuse selliseks arvamuseks annab asjaolu, et erialase
korgharidusega tootajad tegelesid sellega oluliselt suuremal mééral vorreldes nendega, kelle
hariduseks oli mérgitud kesk- voi keskeriharidus. Samas vdib viita, et probleem ei ole mitte

Opetajate haridustasemes vaid pohjus peitub kvalifikatsiooninduetes. Uurimus néitas ametist
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tingitud olulist erinevust t60- ja ametialase analiitisi kasutamises. Ilmnes, et dpetaja—abid ja
muu ametiga todtajad andsid analiilisile halvemaid nditajaid, mis vdivad olla tingitud dpetaja—
abide erinevast, kuid sageli madalamast haridustasemest, mojutades haridustaseme néitajaid.
Arvestama peab asjaoluga, et paljudes lasteaedades ei nduta dpetaja—abidelt eneseanaliiiisi.
Salumaa, Talvik ja Saarniit (2007) titlevad, et sisechindamist peaks 1dbi viima kogu personal,
mille iiheks viisiks on igaaastane enese todanaliiiis.

Enesearendamise valdkonnas to6 erialase kirjandusega oli oluline erinevus Opetaja—abide
ja muude ametite ning dpetajate vahel. Tulemustest selgus, et dpetajad tegelevad erialase
kirjandusega rohkem kui iilejaanud personal. Opetaja—abide madal tulemus voib tuleneda
sellest, et Opetajad ei kaasa neid piisavalt tegevustesse, et dpetaja-abidel tekiks vajadus ennast
selles vallas arendada. Lisaks mdjutas antud valdkonda toostaaz — kogenumad to6tajad
tegelesid kirjandusega rohkem. PShjuseks voib olla, et alles t66d alustanud inimesed ei pea
oluliseks enda kohest edasiarendamist. See on vastuolus dppiva organisatsiooni pdhimdtetega,
mis eeldab enda jarjepidevat arendamist. Tinglikult v3ib viita, et t66- ja ametialast analiiiisi
teevad sagedamini kogenumad organisatsiooni liikkmed, dppivale organisatsioonile kohaselt ei
tohiks see aga soltuda vanusest ega staazist.

Sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute suhtes oli oluline teada saada nende seotus
Oppiva organisatsiooni tunnustele vastavusega, sest sischindamine on dppiva organisatsiooni
alus. Sellest tulenevalt oli piistitatud hiipotees, et sischindamisalased teadmised ja hoiakud on
seotud Oppiva organisatsiooni tunnustele vastavusega. Kéesolev uurimus suures osas seda
Kinnitas, sest seos puudus ainult sisehindamisalaste teadmiste ja hoiakute ning mdttemudelite
vahel. Antud uurimuse raames on see mdistetav, sest mottemudelite tulemused viitavad, et
lasteaedade personalile pigem ei meeldi muutused, mida sisehindamine endas sisaldab.

Kokkuvottes voib delda, et kuigi lasteaiad justkui vastaks Senge poolt 1990.aastate
alguses vilja toodud dppiva organisatsiooni viiele tunnusele, siis ldhemalt uurides ei saa
sellega tdiel médral noustuda. Tulemuste sisuline analiiiis ja kdrvutamine néitavad, et kuigi
tunnustega ndustumise protsent on tildiselt korge, esinevad teatavad teooria ja
uurimustulemuste vahelised vastuolud. Naiteks titleb teooria, et tthise visiooni ehitamine
peaks algama juhtkonnast (Scholtes, 2001) samas tulemused niitavad, et direktorid hindavad
tihise visiooni tunnusele vastamist madalamalt kui Gpetajad.

Autorile teadaolevalt on antud uurimus omasuguste seas Eesti lasteaedades esimene.
Samalaadne uurimus on korraldatud ainult koolides (Kink et al., 2008). Kuna dppiva
organisatsiooni kontseptsioon sobib organisatsioonikultuurina lasteaedadele, voiks seda ka

edasises organisatsioonilises arengus silmas pidada. Siinjuures arvestades asjaolusid, et
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sisehindamine on selle alus ja niigi kohustuslik ning tunnustele vastavuses on saavutatud juba
tdnaseks osaline kattuvus.

To0 kirjutamisel valmistas raskusi teoreetilise materjali kittesaadavus ning sobilikkus.
Sageli oli tegemist suurkorporatsioonide analiiiisil pShineva materjaliga, mida oli lasteaia
konteksti keeruline paigutada. Paljud esmased allikad ei ole elektroonilisel kandjal
kattesaadavad ning puudub voimalus neid ka paberkandjal kasutada. Esialgseid korgeid
tulemusi Oppivale organisatsioonile vastavuses vois pohjustada psiithholoogiline aspekt.
Niiteks ei olnud vastajad péris ausad, kuna kardeti, et juhtkond saab nende arvamusest teada.
Seda kinnitab asjaolu, et autor sai telefonikdnesid, kus paluti ankeetide tagastamiseks teisi
vOimalusi, ning ankeete tagastati kinni koidetult. Lahenduse voib anda néditeks uurimuse
labiviija vahetu ankeetide jagamine ja kokkukorjamine voi IT vahendite kasutuselevott. Palju
esines ka viidetest mitte arusaamist. Sellest tulenevalt voiks edasiste uurimuste tarbeks
kaaluda ankeedi lihtsustamist ja tiiustamist. Uhtlasi v3iks teha samalaadse uuringu mone aja
pérast, et teada saada, kas suurem kogemus sisehindamise praktiseerimisel on lasteaedades

kaasa toonud mingeid muutusi. Lisaks tasuks uurida Opetaja—abide rolle Eesti lasteaedades.
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Lisa 1.
Kood:

1.1 (12 |13 |14

1.5 KUSIMUSTIK LASTEAIA OPETAJALE

Mina olen Raido Parve, koolieelse lasteasutuse Opetaja magistrantuuri II kursuse
iiliopilane, ning ma kirjutan I6putdod teemal ,,Lasteaed kui Oppiv organisatsioon®. Selle t66
kirjutamisel vajan aga teie abi.

Minu uuringu eesmérgiks on teada saada, milliseid sisehindamise rakendusi lasteaiad
tédna kasutavad ja kas rakendatav sisehindamise siisteem annab informatsiooni asutuse kohta.
Samuti tahan teada, kas uurimuses osalevad haridusasutused vastavad oppiva organisatsiooni
tunnustele ja kas neile tunnustele vastavad lasteaiad on oma tegevuses ka muude niitajate
osas edukamad.

Tahan vilja selgitada, millised on lasteaia tootajate teadmised ja hoiakud

sisehindamise siisteemide rakendamisest ja millist koolitust oleks vaja, leidmaks iiles

olulisemad sdlmkohad.

Uuringu tulemused esitatakse uuringuaruandes, mis koosneb kokkuvdttest ja
uuringutulemuste hinnangust. Kogu uuring on kodeeritud ja rangelt anoniitimne. Teie nime ei
seostata ankeediga ning Teie vastuseid kasutatakse ainult {ildistatud kujul. Uuringu tulemused
avalikustatakse iildistatuna.

Probleemide ja kiisimustega palun pédrduda telefonil 55598767 voi e — posti aadressil

I’Q&I’VE(@ ut.ee

Ette tinades

Raido Parve

Uldised andmed épetaja kohta (tehke vastavasse kasti rist X1 vdi kirjutage joonele arv)

Sugu: mees [ naine [

Vanus: a) kuni 25 a. J c)36-45a. O e) 56 voi vanem [
b) 26 —35a. [1 d) 46 —55a. ]

Tootamise staaz: (tdisaastates)

Amet: Opetaja O Opetaja-abi O muu O:



mailto:rparve@ut.ee
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Ametijark pedagoogina: pedagoog [ noorempedagoog [l vanempedagoog

O pedagoog-metoodik [J

Teie keskmine normkoormus nadalas

Haridus: a) keskharidus O c) mitte-erialane koérgharidus O

b) kesk-eriharidus [ d) erialane korgharidus Oe) muu:
1.6
1.7 losa

Palun lugege iga vaide hoolikalt Iabi ning hinnake, kas peate seda iseloomulikuks
enda lasteaiale. Témmake ring Umber ainult Uhele, Teie arvates sobivaimat
vastusevarianti tahistavale numbrile.

Vastamiseks kasutage jargmist skaalat.

Ei ndustu Pigem ei Eioska Gelda 2 Pigem Taiesti n6us
uldse ~
1 ndustu 3 nous 5
2
4
1. Enesehindamise alaste tegevuste labiviimist 1 2 3 4 5
usaldatakse dpetajatele
2. Minu asutuse juht on minu jaoks autoriteet 1 2 3 4 5
3. Enamiku muutustest haridusasutuses algatab juhtkond 1 2 3 4 5
4. Opetajad jagavad taienduskoolitusel saadud 1 2 3 4 5
teadmisi/oskusi oma kolleegidega
5. Opetajad teevad juhtkonnale ettepanekuid 6ppetdd 1 2 3 4 5
paremaks korraldamiseks
6. Opetajad teevad koostddd téoplaanide koostamisel 1 2 3 4 5
7. Opetajad teevad koostédd lahendamaks laste 1 2 3 4 5
kaitumisprobleeme
8. Arenguvestlused dpetajatega on dokumenteeritud 1 2 3 4 5
9. Haridusasutuse arengukava koostamisel osalevad 1 2 3 4 5
Opetajad ja juhtkond
10. Haridusasutuse juhtkond kilastab regulaarselt minu 1 2 3 4 5
tunde
11. Juhtkonna ja 6petajate vahelised suhted on pingevabad 1 2 3 4 5
12. Haridusasutusel on olemas arengukava koos 1 2 3 4 5
eesmarkide ja tegevuste kavaga.
13. Iga 6ppeaasta jooksvad eesmargid tdotab valja asutuse 1 2 3 4 5
juhtkond
14. Igal aastal esitavad dpetajad haridusasutuse juhtkonnale 1 2 3 4 5
kirjaliku eneseanallitsi
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15. lgaaastased arenguvestlused dpetajaga toimuvad 1 2 3 4 5
regulaarselt

16. Juhtkond arvestab dpetajate ettepanekuid 1 2 3 4 5
haridusasutuse arendamiseks

17. Kolleegid teevad koostddd, lahendamaks &piraskustega 1 2 3 4 5
Opilaste probleeme

18. Opetajad analllsivad lasteaia eesmarkide ja 1 2 3 4 5
arengukava valdkondi

19. Meie asutuse juhtkond ja alluvad téétavad Uhtse 1 2 3 4 5
meeskonnana

20. Minu individuaalseid dppimisvajadusi arvestatakse 1 2 3 4 5
taienduskoolituse plaanide kavandamisel

21. Mulle on oluline kui juhtkonna liikmed analtusivad minu 1 2 3 4 5
tunde ja annavad tagasisidet

22. Muutuste eestvedajaks on meie asutuse juht/juhtkond 1 2 3 4 5

23. Oman ulevaadet haridusasutustes kasutatavatest 1 2 3 4 5
kvaliteedihindamise susteemidest

24. Taienduskoolitus on haridusasutuses pdhiliselt suunatud 1 2 3 4 5
meeskonna kui terviku arendamiseks

25. Valishindamine annab objektiivsema tagasiside 1 2 3 4 5
asutusele kui sisehindamine

26. Opetaja tegelemine enesehindamisega toob kaasa laste 1 2 3 4 5
jarjepidevama ja kvaliteetsema arengu

27. Opetajad saavad alati arutada juhtkonnaga tééga 1 2 3 4 5
seotud probleeme

28. Opetajad annavad tagasisidet lapsevanematele nende 1 2 3 4 5
laste arengust.

29. Asutuse juht informeerib meid perioodiliselt arengukava 1 2 3 4 5
taitmisest

30. Enesehindamine on lasteaia t6dkvaliteedi parendamise 1 2 3 4 5
vbtmeelement

31. Enesehindamine on uUks peamisi sisekontrolli 1 2 3 4 5
komponente

32. Haridusasutuse juhtimine on meeskonnat66 1 2 3 4 5

33. Haridusasutuse dppekava ja arengukava eesmargid 1 2 3 4 5
voivad olla erinevad

34. Haridusasutuses on susteemse sisehindamisega 1 2 3 4 5
tegeldud ka eelnevatel aastatel

35. Informatsioon liigub meie lasteaias hasti, nii 1 2 3 4 5
horisontaalselt kui ka vertikaalselt

36. Haridusasutuse juhi kdest tddalase ndu kusimine naitab 1 2 3 4 5
minu ebakindlust ja ndrkust

37. Meie lasteaia juhtimisstiil on demokraatlik 1 2 3 4 5

38. Tootajaid hinnatakse uhtsetel alustel ja vordselt 1 2 3 4 5

39. Mul on selge arusaam meie asutuse missioonist ja 1 2 3 4 5
visioonist

40. Olen kursis haridusasutuse arengukava prioriteetsete 1 2 3 4 5
suundadega

41. Olen kursis meie haridusasutuse rahastamise 1 2 3 4 5
pbhialustega

42. Oman selget Ulevaadet meie haridusasutust ahvardada 1 2 3 4 5

voivatest ohtudest
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43. Saan haridusasutuse juhtkonnalt sustemaatiliselt 1 2 3 4 5
tagasisidet oma t6dalaste soorituste kohta

44, Sisehindamine toob kaasa 6petajale burokraatliku 1 2 3 4 5
paberimaarimise

45. Susteemne sisehindamine aitab mul enese igapaevast 1 2 3 4 5
t66d paremini anallilsida

46. Susteemselt sisehindamisega tegelevad 1 2 3 4 5
haridusasutused on oma tegevustes edukamad

47. Tagasiside lapsevanematelt on vaga oluline 1 2 3 4 5

48. Opetajate tagasiside haridusasutuse juhi tegevuse kohta 1 2 3 4 5
on oluline juhtimisvahend

49. Opetajate tddga seonduvatest probleemidest tuleb 1 2 3 4 5
radkida nelja silma all ja neid avalikustamata

50. Opetajate todkavade eesmargid peavad olema seotud 1 2 3 4 5
haridusasutuse arengukava eesmarkidega

51. Ebatraditsioonilised lahendused palvivad 1 2 3 4 5
juhtkonnapoolset tunnustust

52. Eksperimenteerimise ja riskide vdtmise koht ei tohiks 1 2 3 4 5
olla haridusasutus

53. Haridusasutus peab kdima pidevalt kaasas Uhiskonnas 1 2 3 4 5
asetleidvate muutustega

54. Haridusasutuse juhtimiskontseptsioon ja struktuur 1 2 3 4 5
peavad olema konservatiivsed ja muutumatud

55. Meie asutuse tegevustik toimib tervikliku ja igakulgselt 1 2 3 4 5
I&8bimdeldud susteemina

56. Haridusasutuse tegevuses on peamine, orienteeruda 1 2 3 4 5
laste arengulistele tulemustele.

57. Haridusmaastikku kujundavatesse trendidesse ja 1 2 3 4 5
nendega kaasaminemisse tuleb suhtuda konservatiivselt

58. Konfliktid meie asutuses eksisteerivad ainult ideede 1 2 3 4 5
tasandil

59. Meie organisatsioonikultuur soodustab inimeste dppimist 1 2 3 4 5

60. Enamik dpetajaid ei tule muutustega meelsasti kaasa 1 2 3 4 5

61. Mulle meeldib teha t66d selles haridusasutuses 1 2 3 4 5

62. Peamised ideed, kuidas liikuda organisatsioonina edasi, 1 2 3 4 5
tulevad t66tajate hulgast

63. Sisehindamise toimimise tagavad haridusasutuse 1 2 3 4 5
sisesed, hasti valjatdotatud kirjalikud
regulatsioonimehhanismid

64. Sooviksin votta ronkem osa haridusasutuse toimimises 1 2 3 4 5

65. Teisitimbtlejate olemasolu 16hub lasteaiameeskonna kui 1 2 3 4 5
terviku Uhtsust

66. ToOotajaid tuleb juhtimisprotsessi kaasata valikuliselt 1 2 3 4 5

67. Tootajatel on Uhesugused vaartushinnangud ja hoiakud, 1 2 3 4 5
mida koik aktsepteerivad

68. Opetajate todalased ebadnnestumised tuleb labi arutada 1 2 3 4 5

KOIGI teiste tddtajatega, et valtida nende kordumist
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2.1 Ilosa

Analiilisige oma tegevust dpetajana, kuivord te tegelete ja peate vajalikuks tegeleda allnimetatud valdkondadega, andke hinnang iga viite
kohta kasutades jargnevat skaalat.

Ei tegele sellega 3 Tegelen harva Tegelen pidevalt

1 3
2

=

Haridusmaailma trendide ja muutustega kursis hoidmine

2. Tahelepanelikult teiste lasteaedade ja nende dpetajate tegevuse
jalgimine

3. Koostan enesearendamise kava igaks jooksvaks aastaks

4, Loen rihma ja laste juhtimisega seonduvat teaduslikku kirjandust,
artikleid

5. Rihma ja laste juhtimisega seonduva teadusliku kirjanduse ja
artiklite lugemine

6. Tegelen susteemselt sama valdkonna Gpetajate tédalaste tegevuste
anallisimisega

A R e R
NI N N NN NN
W W W ww ww

7. Teen haridusasutuse juhtkonnale ettepanekuid 6ppetdd paremaks
korraldamiseks koolis

3.1.1 Il osa

Valige alljargnevatest valikvastustest kdige tapsemalt enda ja haridusasutuse

tegevusega seonduvad ning tdmmake neile ring Umber.

1. Analuusin ja hindan pidevalt enese ametialast tegevust (tapsustage mil viisil)
a) 1 kord nadalas

b) 1 kord kuus

c) 1 kord poolaastas

d) 1 kord aastas

e) muu

2. Analuusime ja hindame koos kolleegidega dppe-kasvatustdd tulemusi (tapsustage mil viisil)
a) 1 kord nadalas

b) 1 kord kuus

c) 1 kord poolaastas

d) 1kord aastas

e) muu

3. Meil toimuvad regulaarsed tookoosolekud
a) 1 kord nadalas
b) 1 kord Ule nadala

c) 1 kord kuus
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d) muu

4.

Jagan koolituselt saadud informatsiooni kolleegidele
a) Pedagoogilistel ndupidamistel
b) Koolitus- ja/voi dppepaevadel
¢) Individuaalselt
d) Kui kolleeg seda ise kisib
e) Eijaga. Sest
f) Muu

5.

Kasutame oma lasteaia enesehindamisel
a) Endaloodud mudelit
b) HTM soovitatud mudelit
c) Muu:

6.

Oma t66s kasutan jargmisi enesehindamise vahendeid
a) Lastevanemate tagasiside kisimustikku
b) Laste arengu analiis
c) Teiste dpetajate tagaside kisimustikku
d) Laste arengu tulemuste anallils
e) Laste arenguvestluse analiits
f) Riikliku jarelvalve tagasiside anallis
g) SWOT analius
h) Minu koolitusvajaduse analluus
i) Erivajadustega laste arengu anallits
j) Arvutipdhised kusimustikud erinevatele sihtgruppidele
k) Opikeskkonna analliiis
) Opivara analiiiis
m) Vastastikkused anallitsid paarilisega/kooleegiga
n) Muu

7.

Noustan kolleege sisehindamise labiviimise vallas (kui ja, siis, kuidas ja kui tihti)
a) El
b) JAH

8.

Viin 1abi kolleegidele sisehindamise alaseid koolitusi (kui ja, siis kuidas ja mis teemadel)
a) El
b) JAH
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9.

Minu kui dpetaja arvates on mulle vajalik tdienduskoolitus sisehindamise valdkonna
jargmistel alateemadel:
a)
b)
c)
d)
e)

f)

10.

Nimetage kursusi, mida olete I&binud viimase viie aasta jooksul
a)

b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
)
)
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Lisa 2.

Kood:

3.23.3340(350 L

3.6 KUSIMUSTIK LASTEAIA JUHATAJALE

Mina olen Raido Parve, koolieclse lasteasutuse Opetaja magistrantuuri Il kursuse
ilidpilane, ning ma kirjutan 16putdod teemal ,,Lasteaed kui Oppiv organisatsioon®. Selle t66
kirjutamisel vajan aga teie abi.

Minu uuringu eesmaérgiks on teada saada, milliseid sisehindamise rakendusi lasteaiad
tédna kasutavad ja kas rakendatav sisehindamise siisteem annab informatsiooni asutuse kohta.
Samuti tahan teada, kas uurimuses osalevad haridusasutused vastavad dppiva organisatsiooni
tunnustele ja kas neile tunnustele vastavad lasteaiad on oma tegevuses ka muude niitajate
osas edukamad.

Tahan vilja selgitada, millised on lasteaia tootajate teadmised ja hoiakud

sischindamise siisteemide rakendamisest ja millist koolitust oleks vaja, leidmaks tiles

olulisemad solmkohad.

Uuringu tulemused esitatakse uuringuaruandes, mis koosneb kokkuvdttest ja
uuringutulemuste hinnangust. Kogu uuring on kodeeritud ja rangelt anoniitimne. Teie nime ei
seostata ankeediga ning Teie vastuseid kasutatakse ainult tildistatud kujul. Uuringu tulemused
avalikustatakse iildistatuna.

Probleemide ja kiisimustega palun péorduda telefonil 55598767 voi e — posti aadressil

I’Q&I’VE(@ ut.ee

Ette tinades

Raido Parve

Uldised andmed haridusasutuse kohta (tehke vastavasse kasti rist [X])

Opetajate arv: kunil0 O 10-20 O 2040 O ile 40 O
(seisuga 01.12.2009)
Laste arv: kuni 20 O 20-100 0O 100-200 0O 200-300 OO  dle 300 I
(seisuga 01.12.2009)


mailto:rparve@ut.ee
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Uldised andmed juhi kohta (tehke vastavasse kasti rist vOi kirjutage number

joonele)
Sugu: mees [ naine [
Vanus: a) kuni 25 a. O c)36-45a. O e) 56 vbi vanem
O
b) 26 — 35 a. O d)46-55a.0
Toostaaz haridusasutuse juhina: (taisaastates)
Toostaaz pedagoogina: (tdisaastates)
Haridus: a) keskharidus [ c) mitte-erialane kérgharidus O
b) kesk-eriharidus [ d) erialane korgharidus O
e) muu:

Ametijark: pedagoog [0 vanempedagoog 0 pedagoog-metoodik [

Teie keskmine tootundide arv nadalas

3.7 losa

Palun lugege iga vaide hoolikalt Iabi ning hinnake, kas peate seda iseloomulikuks
enda lasteaiale. Tdommake ring Umber ainult Uhele, Teie arvates sobivaimat
vastusevarianti tahistavale numbrile.

Vastamiseks kasutage jargmist skaalat.

Ei ndustu Pigem ei Eioska 6elda 4 Pigem Taiesti n6us
uldse ~ N
1 noustu 3 nous 5
2
4
1.  Enamiku muutustest haridusasutuses algatab juhtkond 1 2 3 4 5
2. Juhtkond annab t66tajatele sistemaatiliselt tagasisidet 1 2 3 4 5
nende tobalaste soorituste kohta
3. Kdik meie to6tajad on teadlikud meie asutuse 1 2 3 4 5
missioonist ja visioonist
4. Juhtkond ja alluvad t66tavad meie asutuses Uhtse 1 2 3 4 5
meeskonnana
5. Sisehindamine toob kaasa burokraatliku 1 2 3 4 5
paberimaarimise
6. Opetajad jagavad taienduskoolitusel saadud 1 2 3 4 5
teadmisi/oskusi oma kolleegidega
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7. Opetajad teevad juhtkonnale ettepanekuid dppetd6 1 2 3 4 5
paremaks korraldamiseks

8. Opetajad teevad koostddd, lahendamaks dpilaste 1 2 3 4 5
kaitumisprobleeme

9. Opetajad teevad koosté6d riihma t66 planeerimisel 1 2 3 4 5

10. Arenguvestlused dpetajatega on dokumenteeritud 1 2 3 4 5

11. Edukas haridusasutuse juhtimine on véimalik vaid 1 2 3 4 5
tugeva liidri eestvedamisel

12. Enesehindamine on haridusasutuse kvaliteedi 1 2 3 4 5
parendamise votmeelement

13. Haridusasutuse arengukava koostamisel osalevad 1 2 3 4 5
Opetajad ja juhtkond

14. Haridusasutuse juhtkonna ja dpetajate vahelised 1 2 3 4 5
suhted on pingestatud

15. Igal aastal esitavad dpetajad haridusasutuse 1 2 3 4 5
juhtkonnale Kirjaliku eneseanallsi

16. Igal aastal viiakse Gpetajatega labi arenguvestlused 1 2 3 4 5

17. Juhi Ulesandeks on anda organisatsioonile nagemus, 1 2 3 4 5
eesmark, suund ja tegevuse keskpunkt

18. Laiapdhjaline huvigruppide kaasamine pigem takistab 1 2 3 4 5
kodigi huve esindava arengukava loomist

19. Haridusasutuses on susteemse sisehindamisega 1 2 3 4 5
tegeldud ka eelnevatel aastatel

20. Muutused asutuses on koigi tootajate individuaalsete 1 2 3 4 5
panuste koondtulem

21. Paremad tulemused haridusasutuses saavutatakse 1 2 3 4 5
Uhtse meeskonnana toimides

22. Susteemne sisehindamine aitab mul juhina asutust 1 2 3 4 5
paremini toimima panna

23. Tagasiside lapsevanematelt on vaga oluline 1 2 3 4 5

24. Taienduskoolitus on haridusasutuses pdéhiliselt 1 2 3 4 5
suunatud meeskonna kui terviku arendamiseks

25. Taiendkoolituse kavandamine toimub iga dpetaja 1 2 3 4 5
individuaalseid vajadusi arvestades

26. Tootajaid hinnatakse Uhtsetel alustel ja vordselt. 1 2 3 4 5

27. Opetajad saavad alati arutada juhtkonnaga tééga 1 2 3 4 5
seotud probleeme

28. Opetajad annavad tagasisidet lapsevanematele nende 1 2 3 4 5
laste arengust

29. Opetajad arutavad perioodiliselt haridusasutuse 1 2 3 4 5
eesmarkide ja arengukava valdkondade ule

30. Opetajad teevad koostddd, lahendamaks 1 2 3 4 5
Opiraskustega Opilaste probleeme

31. Opetajate tagasiside juhi tegevuse kohta on oluline 1 2 3 4 5
juhtimisvahend

32. Iga 6ppeaasta jooksvad eesmargid tootab valja 1 2 3 4 5
asutuse juhtkond

33. Alluvate kaest ndu kisimine naitab juhi ebakindlust ja 1 2 3 4 5
norkust

34.  Alluvate TOOGA seonduvatest probleemidest tuleb 1 2 3 4 5
radkida nelja silma all ja neid avalikustamata

35. Ebatraditsioonilised lahendused palvivad tunnustust 1 2 3 4 5
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36. Eksperimenteerimise ja riskide votmise koht ei tohiks 1 2 3 4 5
olla haridusasutus

37. Enamik dpetajaid ei tule muutustega meelsasti kaasa 1 2 3 4 5

38. Haridusasutus peab pidevalt Ghiskonnas asetleidvate 1 2 3 4 5
muutustega kaasa minema

39. Haridusasutuse tegevuses on peamine, orienteeruda 1 2 3 4 5
laste arengulistele tulemustele

40. Haridusasutuse juhtimiskontseptsioon ja struktuur 1 2 3 4 5
peavad olema konservatiivsed ja muutumatud

41. Haridusasutuse dppekava ja arengukava eesmargid 1 2 3 4 5
vbivad olla erinevad

42. Haridusmaastikku kujundavatesse trendidesse ja 1 2 3 4 5
nendega kaasaminemisse tuleb suhtuda konservatiivselt

43. Hindan oma juhtimisstiili demokraatlikuks 1 2 3 4 5

44, Informatsiooni likumine haridusasutuses on vaba ja 1 2 3 4 5
toimub nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt

45, Kasutame enesehindamiseks ise valja tootatud 1 2 3 4 5
sisehindamise mudelit

46. Konfliktid meie asutuses eksisteerivad ainult ideede 1 2 3 4 5
tasandil

47. Meie asutuse tegevustik toimib tervikliku ja igakulgselt 1 2 3 4 5
I&dbimdeldud susteemina

48. Meie asutuse tootajatel on Uhesugused 1 2 3 4 5
vaartushinnangud ja hoiakud, mida kdik aktsepteerivad

49. Meie organisatsioonikultuur soodustab inimeste 1 2 3 4 5
Oppimist

50. Peamised ideed, kuidas liikuda organisatsioonina 1 2 3 4 5
edasi, tulevad too6tajate hulgast

51. Pidevaid muutusi ja jarjepidevust peab juhtkond 1 2 3 4 5
hoidma tasakaalus

52. Sisehindamise toimimise tagavad haridusasutuse 1 2 3 4 5
sisesed, hasti valjatootatud ja kirjalikud
regulatsioonimehhanismid

53. Teisitimébtlejate olemasolu I6hub lasteaiameeskonna 1 2 3 4 5
kui terviku Uhtsust

54. Too6tajaid tuleb juhtimisprotsessi kaasata valikuliselt 1 2 3 4 5

55. Opetajate td6alased ebadnnestumised tuleb I14bi 1 2 3 4 5
arutada KOIGI todtajatega, et valtida nende kordumist

56. Opetajate té6kavade eesmargid peavad olema seotud 1 2 3 4 5
haridusasutuse arengukava eesmarkidega

4.1 1l osa

Analiiiisige oma tegevust juhina, kuivord te tegelete ja peate vajalikuks tegeleda allnimetatud valdkondadega, andke hinnang iga viite kohta

kasutades jargnevat skaalat.

Ei tegele sellega 5 Tegelen harva
1
2

Tegelen pidevalt
3
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1.  Anallisin organisatsiooni ja selle komponente ning annan tdétajatele
tagasisidet toimunust

2. Delegeerin enesehindamise alaseid tegevusi dpetajatele

3. Kaastootajate kurssi viimine haridusmaailma trendide ja
muutustega on juhi td6kohustus

4. Informeerin alluvaid haridusasutuse uldistest arengutest ja
esilekerkivaist takistustest

Jalgin teiste lasteaedade tegevust

Kogun todtajatelt tagasisidet perioodiliste kisitlustega

Koostan 6petajatele taienduskoolituse plaani jooksvaks aastaks

Koostan omale enesearendamise kava igaks jooksvaks aastaks

© ®© N o

Kulastan sisekontrolli raames dpetajate tunde ja viin 1abi
tunnivaatlusi

10. Loen organisatsiooni ja selle juhtimisega seonduvat teaduslikku
kirjandust ja artikleid

11. Motiveerin alati dpetajaid, kes kasutavad uusi dpetamismeetodeid-
ja -votteid

12. Motiveerin igati inimesi, kes dpivad aktiivselt, et saavutada oma
individuaalsed eesmargid

13. Noustan alluvaid sisehindamise labiviimise vallas

14. Tegelen vahetult haridusasutust Umbritseva valiskeskkonna
kujundamisega

15. Tegelen &petajate enesetadiendusevajaduste analllsimisega

16. Tootajate igakulgse rahulolu tagamine on vajalik asutuse
arendamisel

17. Vaimse 6hkkonna kujundamine tookollektiivis on juhi Glesanne

18. Viin isiklikult alluvatele labi sisehindamise alaseid koolitusi

RliRR PR RR R R R RPRRRPR R RR Rk
NININ| NN NN NN N NNINNN N NN N

19. Juhi Ulesandeks on Uhiste koolituste valjatoétamine ja
meeskonnatunde kujundamine

Il osa

Valige alljargnevast loetelust vélja Teie enda ja haridusasutuse tegevusega
seonduvad vastused ning tommake sobilikule variandile ring imber. Sobilikke vastuseid vdib

olla mitu.

1. Viin asutuse juhina alluvatega Iabi arenguvestlusi:
a) Vahemalt 1 kord aastas

b) vahemalt 2 korda aastas

C) ei pea vajalikuks

2. Analtusime koos dpetajatega dppe-kasvatustdo tulemusi:
a) Igal kuul

b) Kord kvartalis

WWW WWw WwWw W W W WWWWWwW W wWwwl w
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c)
d)

e)

Kord poolaastal
Kord aastas
Muu

Jagan koolituselt saadud informatsiooni kolleegidele

a)
b)
c)
d)
e)

Pedagoogilistel ndupidamistel
Koolitus- ja/vdi dppepaevadel
Individuaalselt

Ei jaga. Sest

Muu (markida kuidas)

Analldsin pidevalt oma ametialast tegevust:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Tookaaslastelt saadud kirjaliku tagasiside alusel

Tookaaslastelt saadud suulise tagasiside alusel

Teen iga 6ppeaasta 16pus ise enesele kokkuvdtte tehtust

Teen iga 6ppeaasta 16pus tootajatele kokkuvdtte aasta jooksul tehtust
Kisin enese tegevuse kohta tagasisidet kogenumatelt juhtidelt (kolleegidelt)
Muu:

Meie haridusasutuses annavad dppijad dpetajatele tagasisidet nende t66 kohta :

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Kirjalike kisitlustega poolaasta I16pus

Kirjalike kusitlustega dppeaasta I6pus

Suuliselt, arenguvestlustel

Internetipdhiste anonlimsete kisitlustega

Populaarsemate ja ebapopulaarsemate tddtajate valimisega

Muu

Kasutame oma lasteaia enesehindamisel:

a)
b)

Endaloodud mudelit
HTM soovitatud mudelit
Muu:

Meie asutuses kasutatakse oma t60s jargmisi enesehindamise vahendeid:

a)
b)
c)
d)
e)
)
9)
h)
i)
)
k)
1)

Lastevanemate tagasiside kisimustikud
Opetajate tagasiside kiisimustikud
Opetajate arenguvestlused

Laste arengu tulemuste analuis

Laste arenguvestluste anallits

Riikliku jarelevalve tagasiside anallus
SWOT analtus

Koolitusvajaduse analiits
Erivajadustega laste arengu anallis
Arvutipdhised kusimustikud erinevatele sihtgruppidele
Opikeskkonna analiiiis

Opivara analiitis

m) Vastastikused analluisid kolleegiga
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n) Erinevate sihtgruppide rahulolu uuringud (dpetajad, lapsevanemad, sidusgrupid,
omanik)
0) Vordlused naaberlasteaedadega

p) Muu:

Minu kui juhi arvates on meie haridusasutuse td6tajaile vajalik taienduskoolitus
sisehindamise valdkonna jargmistel alateemadel:
a)
b)
c)
d)
e)
f)

Minu isiklik tdienduskoolitustes osalemine. Nimetage pikemaid kursusi, mida olete labinud
viimase viie aasta jooksul
a)

b)
c)
d)
e)
f)
g9)
h)
i)
)
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Lisa 3.

Tabel 12. Sisehindamisealaste teadmiste ja hoiakute faktoranaliiiisi tulemused — véidete

faktorlaadungid

Viide Sisehindamisalased
teadmised ja
hoiakud

46 - Siisteemselt sischindamisega tegelevad haridusasutused on oma 0,77

tegevustes edukamad

45 - Siisteemne sisehindamine aitab mul enese igapaevast t06d paremini 0,69
analiiiisida

63 - Sisehindamise toimimise tagavad haridusasutuse sisesed, hésti 0,69
viljatootatud kirjalikud regulatsioonimehhanismid

23 - Oman tulevaadet haridusasutustes kasutatavatest 0,63
kvaliteedihindamise stisteemidest

34 - Haridusasutuses on siisteemse sisehindamisega tegeldud ka 0,52
eelnevatel aastatel

25 - Vilishindamine annab objektiivsema tagasiside asutusele kui 0,42
sisehindamine
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Lisa 4.

Tabel 13. Enesearendamisalaste tegevuste faktoranaliiiisi tulemused faktorlaadungid

(Varimax pdoramisega)

Viide Faktor 1 Faktor 2
T66- ja

Too erialase  ametialane
Kirjandusega  analiiiis

4 - Loen rithma ja laste juhtimisega seonduvat teaduslikku 0,92 0,15

Kirjandust, artikleid

5 - Riithma ja laste juhtimisega seonduva teadusliku kirjanduse ja 0,91 0,20

artiklite lugemine

1 - Haridusmaailma trendide ja muutustega kursis hoidmine 0,58 0,43

8 - Teen haridusasutuse juhtkonnale ettepanekuid dppet6o 0,06 0,83

paremaks korraldamiseks koolis

7 - Tegelen siisteemselt sama valdkonna Opetajate tooalaste 0,19 0,74

tegevuste analiilisimisega

2 - Tahelepanelikult teiste lasteaedade ja nende Opetajate 0,27 0,63

tegevuse jalgimine

3 - Koostan enesearendamise kava igaks jooksvaks aastaks 0,39 0,56

Mrkus: Faktorisse laaduvad faktorlaadungid on esitatud rasvaselt



Lisa 5.
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Tabel 14. OOTV faktoranaliiiisi tulemused — faktorlaadungid (Varimax podramisega)

Viide

Faktor 1
Meeskondlik
Oppimine

Faktor 2
Siisteemne
motlemine

Faktor 3
Isiklik

Faktord Faktor 5

Uhine

meisterlikkus Mottemudelid visioon

11

Juhtkonna ja Opetajate
vahelised suhted on
pingevabad

35

Informatsioon liigub
meie lasteaias hasti,
nii horisontaalselt kui
ka vertikaalselt

38

Tootajaid hinnatakse
ihtsetel alustel ja
vordselt

61

Mulle meeldib teha
tood selles
haridusasutuses

19

Meie asutuse
juhtkond ja alluvad
tootavad thtse
meeskonnana

55

Meie asutuse
tegevustik toimib
tervikliku ja
igakiilgselt
labimoeldud
siisteemina

37

Meie lasteaia
juhtimisstiil on
demokraatlik

43

Saan haridusasutuse
juhtkonnalt
siistemaatiliselt
tagasisidet oma
tooalaste soorituste
kohta

39

Mul on selge arusaam
meie asutuse

0,82

0,78

0,77

0,77

0,76

0,76

0,74

0,69

0,655

0,16

0,21

0,05

-0,02

0,20

0,18

0,10

0,14

0,05

-0,11

0,15

0,01

0,07

-0,09

-0,09

-0,03

0,21

0,25

0,07 0,06

0,12 -0,06

-0,01 -0,11

0,06

0,06

0,08 0,17

0,01 0,16

-0,03 -0,07

0,09 0,03

0,03 0,13
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missioonist ja
visioonist

27

Opetajad saavad alati
arutada juhtkonnaga
t6oga seotud
probleeme

2

Minu asutuse juht on
minu jaoks autoriteet
5

Opetajad teevad
juhtkonnale
ettepanekuid dppetdoo
paremaks
korraldamiseks

59

Meie
organisatsioonikultuur
soodustab inimeste
Oppimist

10

Haridusasutuse
juhtkond kiilastab
regulaarselt minu
tunde

24

Taienduskoolitus on
haridusasutuses
pohiliselt suunatud
meeskonna Kui
terviku arendamiseks
42

Oman selget
iilevaadet meie
haridusasutust
dhvardada voivatest
ohtudest

1

Enesehindamise alaste
tegevuste ldbiviimist
usaldatakse
Opetajatele

18

Opetajad analiiiisivad
lasteaia eesmarkide ja
arengukava valdkondi
14

Igal aastal esitavad
Opetajad

0,62

0,60

0,59

0,59

0,57

0,56

0,46

0,37

0,28

-0,06

0,16

-0,10

0,17

0,24

0,09

0,02

0,30

0,20

0,68

0,60

0,21

0,29

-0,03

0,32

0,12

0,40

0,13

-0,06

0,12

0,01

-0,02

-0,06

-0,16

0,04

0,19

0,28

0,03

0,07

-0,01

-0,01

0,09

-0,12

0,10

0,06

-0,04

0,10

-0,21

-0,05

0,14

0,11
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haridusasutuse

juhtkonnale kirjaliku

eneseanaliitisi

41 0,36
Olen kursis meie

haridusasutuse

rahastamise

poOhialustega

67 0,26
Tootajatel on

tthesugused

vadrtushinnangud ja

hoiakud, mida koik

aktsepteerivad

51 0,20
Ebatraditsioonilised

lahendused pélvivad
juhtkonnapoolset

tunnustust

32 0,20
Haridusasutuse

juhtimine on

meeskonnat6o

15 0,20
Igaaastased

arenguvestlused

Opetajaga toimuvad

regulaarselt

50 -0,02
Opetajate tookavade

eesmargid peavad

olema seotud

haridusasutuse

arengukava

eesmarkidega

26 0,06
Opetaja tegelemine

enesehindamisega

toob kaasa laste

jérjepidevama ja

kvaliteetsema arengu

30 0,16
Enesehindamine on

lasteaia tookvaliteedi

parendamise

votmeelement

31 0,14
Enesehindamine on

iiks peamisi

sisekontrolli

0,60

0,56

0,46

0,45

0,41

0,37

0,07

0,09

0,01

0,08 0,14 -0,14
0,09 0,13 -0,04
0,04 0,13 -0,09
0,06 0,05 -0,10
0,10 0,09 0,22
0,24 0,01 0,23
0,80 0,02 -0,06
0,72 0,10 -0,12
0,68 0,25 0,12
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komponente

28

Opetajad annavad
tagasisidet
lapsevanematele
nende laste arengust
21

Mulle on oluline kui
juhtkonna litkmed
analiilisivad minu
tunde ja annavad
tagasisidet

48

Opetajate tagasiside
haridusasutuse juhi
tegevuse kohta on
oluline
juhtimisvahend

47

Tagasiside
lapsevanematelt on
véga oluline

53

Haridusasutus peab
kdima pidevalt kaasas
iihiskonnas
asetleidvate
muutustega

66

Tootajaid tuleb
juhtimisprotsessi
kaasata valikuliselt*
36

Haridusasutuse juhi
kéest tooalase nou
kiisimine nditab minu
ebakindlust ja
norkust*

54

Haridusasutuse
juhtimiskontseptsioon
ja struktuur peavad
olema konservatiivsed
ja muutumatud*

65

Teisitimotlejate
olemasolu I6hub
lasteaiameeskonna kui
terviku tihtsust*

58

0,18

0,29

0,05

0,03

-0,13

-0,15

-0,20

0,14

-0,02

0,20

0,19

-0,24

0,20

0,01

0,15

0,12

0,15

-0,06

0,36

0,05

0,54

0,45

0,45

0,44

0,38

-0,09

-0,16

0,09

0,12

-0,02

0,02 0,37
0,26 0,09
-0,06 -0,13
-0,19 0,09
-0,06 0,17
0,61 0,26
0,58 0,15
0,58 -0,06
0,52 -0,17

0,49 -0,06
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Konfliktid meie
asutuses eksisteerivad
ainult ideede tasandil*
57

Haridusmaastikku
kujundavatesse
trendidesse ja
nendega
kaasaminemisse tuleb
suhtuda
konservatiivselt*

52
Eksperimenteerimise
ja riskide votmise
koht ei tohiks olla
haridusasutus®

49

Opetajate tooga
seonduvatest
probleemidest tuleb
radkida nelja silma all
janeid
avalikustamata*

3

Enamiku muutustest
haridusasutuses
algatab juhtkond

33

Haridusasutuse
oppekava ja
arengukava eesmirgid
vodivad olla erinevad
22

Muutuste
eestvedajaks on meie
asutuse juht/juhtkond

0,26

-0,04

0,01

-0,10

0,13

-0,11

-0,05

0,06

0,03

-0,09

-0,03

0,06

-0,17

0,17

0,06

0,01

-0,03

0,21

0,44

0,40

0,32

0,21

0,14

0,31

0,11

0,10

0,17

0,67

0,52

0,51

Mdirkus: Faktorisse laaduvate véidete faktorlaadungid on vélja toodud rasvaselt; * - pdoratud

viited



