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Kokkuvote

Organisatsioonikultuur kui eripedagoogi tooheaolu toetav ressurss: eripedagoog

organisatsioonikultuuri kujundajana

Eesti Eripedagoogide Liidu eetikakoodeksis on kirjas, et eripedagoog to6tab oma padevuse
piirides, vastutab oma t60 tagajirgede eest ja panustab t66d toetava organisatsioonikultuuri
kujundamisse. Magistritoo eesmark on vilja selgitada organisatsioonikultuuri elemendid, mis
haridusasutustes tootavate eripedagoogide hinnangul mdjutavad nende to6heaolu, ja nende
arusaam enda rollist organisatsioonikultuuri kujundamisel. Poolstruktureeritud intervjuudes
osales 10 eripedagoogi erinevatest Eesti haridusasutustest. Tulemustest selgus, et
eripedagoogide tooheaolu mojutavad nii artefaktid, vadrtused kui ka baasarusaamad, kuid
nende elementide hinnanguline mdju on individuaalne ja vdib ajas muutuda. Eripedagoogide
sonul panustavad nad organisatsioonikultuuri avatud suhtlemise, ndustamise, meeskonnatdos

osalemise ja positiivse isikliku eeskuju kaudu.

Mairksonad: eripedagoog, haridusasutus, organisatsioonikultuur, to6heaolu, kutse-eetika

Abstract

Organisational Culture as a Resource Supporting the Well-Being of Special Education

Teachers: The Special Educator as a Shaper of Organisational Culture

According to the code of ethics of the Estonian Association for Special Education, a special
education teacher works within their professional competence, takes responsibility for their
work, and contributes to the development of a positive organizational culture. This master’s
thesis explores which elements of organizational culture affect the well-being of special
education teachers and how they perceive their role in shaping that culture. Semi-structured
interviews were conducted with ten special educators from different Estonian educational
institutions. Results showed that work well-being is influenced by artefacts, espoused values,
and assumptions. Participants described contributing to a supportive organizational culture

through open communication, counselling, teamwork, and positive personal examples.

Keywords: special education teacher, educational institution, organizational culture, work

well-being, professional ethics
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Sissejuhatus

Eesti haridusvaldkonna tliheks keskseks eesmérgiks on kvaliteetse ja kaasava hariduse
pakkumine, mis holmab hariduse kéttesaadavust ja ligipddsetavust ning dppija voimetele ja
vajadustele vastavate dpivoimaluste loomist (Toe vajadusega dpilased..., 2026). Kaasava
hariduse rakendamisel on oluline roll haridusasutustes todtavatel tugispetsialistidel,
sealhulgas eripedagoogidel. Eripedagoogid tootavad alus-, pohi- ja keskhariduses ning lisaks
ka kutsehariduses (Alusharidusseadus, 2025; Kutsedppeasutuse seadus, 2026; PShikooli- ja
giimnaasiumiseadus, 2026).

Haridusvaldkonna arengukavas 2021-2035 (Haridus- ja teadusministeerium, 2021)
rOhutatakse tugispetsialistide ameti sisu analiiiisimise vajadust, et tagada kvalifitseeritud
spetsialistide jarelkasv. Eripedagoogi roll haridusasutuses on mitmekesine ja holmab muu
hulgas tugispetsialisti ja eriklassi voi -riihma Opetaja lilesandeid ning kolleegide juhendamist
(Kutsestandard. Eripedagoog..., 2024). Lisaks aitavad eripedagoogid kujundada mdistvat
suhtumist hariduslike erivajadustega Oppijatesse ja luua vordset kohtlemist toetavat
vadrtusruumi (Aardevilja et al., 2019).

Eripedagoogide tegevust suunavad nii seadused, kutsestandardid kui ka kutse-eetika
pohimdtted. Eripedagoogide kutsetegevuse toetamiseks koostas Eesti Eripedagoogide Liit
2024. aastal eripedagoogide eetikakoodeksi. Eetikakoodeksi 5. pohimdtte kohaselt aitab
eripedagoog haridusasutuses kujundada enda t66d toetavat organisatsioonikultuuri. Koodeksi
9. pdhimdtte jirgi tegutseb eripedagoog oma padevuse piirides, arvestades oma ressurssidega
ja vastutades oma t60 tagajirgede eest (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024). Neid punkte seob
arusaam, et organisatsioonikultuur on oluline ressurss, mis mdjutab eripedagoogide t66d ja
tooheaolu. Samas osalevad eripedagoogid haridusasutuse organisatsioonikultuuri

kujundamises ja hoidmises.
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1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Organisatsioonikultuur

1.1.1. Moiste ja olemus

Uhe aegade jooksul ilmselt kdige mdjukama kultuuriméiratluse mdtles 1871. aastal vilja
Briti antropoloog Edward Burnett Tylor (Tamm, 2016). Klassikalise kasitluse kohaselt
méidratles Tylor (1871) kultuuri tervikliku siisteemina, mis hdlmab teadmisi, uskumusi,
kunsti, moraali, seadusi, tavasid ja harjumusi, mida inimesed dpivad ja kollektiivselt jagavad
ning mis kujuneb inimeste ja sotsiaalse keskkonna vastastikuses mdjus 14bi erinevate
arengustaadiumite. Ka Pettigrew (1979) kirjeldas seda kui vastasmdju. Tema sonul on kultuur
ithiselt omaks voetud tdhenduste siisteem, mis toimib antud grupis antud ajahetkel ning
voimaldab inimestel tdlgendada ja analiiiisida enda olukorda.

Deal ja Peterson (2016) kirjeldavad, kuidas kultuur avaldub siimbolite, rituaalide,
lugude ja traditsioonide kaudu, kuid nende nihtavate ilmingute taga paiknevad sligavamad
vadrtused, uskumused ja tdhendused, mis kujundavad inimeste kditumist sageli teadvustamata
tasandil. Cameron ja Quinn (2011) toid vélja, et sageli ei mérka inimesed neid iimbritsevat
kultuuri enne, kui miski seab selle kiisimirgi alla; kui nad puutuvad kokku uue ja/voi
vastanduva kultuuriga voi keegi aitab neil senist kultuuri teadlikumalt motestada.

Kuna kultuur kujuneb igas inimrithmas, ei piirdu see ainult rahvuste voi
ithiskondadega, vaid avaldub ka vdiksemates sotsiaalsetes siisteemides, sealhulgas
organisatsioonides. Organisatsioonid on teadlikult loodud sotsiaalsed siisteemid, mille on
sarnaste vaadetega inimrithmad kujundanud selleks, et saavutada kindlaks méairatud
eesmirke. Organisatsiooni kujundamisel tuleb seetottu keskenduda eduka organisatsiooni
arendamiseks ja sdilitamiseks olulistele teguritele, kiisimustele, reeglitele ja protsessidele
(Gutterman, 2018).

Organisatsiooni késitlemine sotsiaalse siisteemina loob aluse pohimdttele, et igas
organisatsioonis kujuneb aja jooksul vilja oma kultuur (Schein & Schein, 2017). Cameroni ja
Quinni (2011) hinnangul on organisatsioonikultuur justkui organisatsiooni sisemine liim (ingl
glue), mis annab todtajatele identiteeti ja suuna. Ilma kultuurilise tihtsuseta muutuks

organisatsioon juhuslikuks indiviidide grupiks, kellel puudub iihine eesmirk.

1.1.2. Erinevad Kisitlused
Kuigi organisatsioonikultuur on iiks olulisemaid mdisteid kaasaegses juhtimis- ja

organisatsiooniteoorias, hakati seda uurima alles 1980ndatel. Organisatsioonikultuuri
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mitmetahulisus on viinud erinevate teoreetiliste késitluste ja mudelite viljakujunemiseni.
Uhtse tegurina on erinevad autorid samal meelel, et mdned organisatsioonikultuuri osad on
nihtavad, samal ajal kui teised jddvad silmale ndhtamatuks, omamata samas kuidagi
vaiksemat rolli. Vadi (2004) toob vilja, et on oluline kisitleda organisatsioonikultuuri kui
tervikut. Paljud omavahel seotud nidhtused ja objektid toimivad koosmdjus ja neid eraldada ei
ole voimalik.

Schein ja Schein (2017) késitlevad organisatsioonikultuuri kui mustreid, mida
inimrithm on dppinud oma probleemide lahendamise kdigus ja mida dpetatakse uutele
litkkmetele kui diget viisi, kuidas probleemide ilmnemisel tajuda, moelda ja tunda. Nad on
kirjeldanud erinevaid kultuuri elemente, mida on vdimalik vdhemal voi rohkemal mééral
organisatsiooni vaadeldes jilgida, jirgnevalt:

e kaitumuslikud tavad, nagu niiteks tildiste viisakusreeglite jargimine;
e {ildine kliima, mida on voimalik uurida ka eraldi artefaktina;
e formaalsed rituaalid ja {iritused, kus tihistatakse to6tajate jaoks olulisi siindmusi;
e avalikud viirtused ja printsiibid, mille poole organisatsioon piiiidleb;
e ametlik filosoofia, mis sisaldab iildiseid eeskirju ja ideoloogilisi printsiipe ning juhib
organisatsiooni suhtlust ja tegevust;
e implitsiitsed normid ja standardid, mis arenevad organisatsioonis mingis alagrupis;
e kirjutamata reeglid, mille jargi organisatsioonis kiditutakse;
e organisatsiooni minapilt, mis véljendab organisatsiooni enesekohast hinnangut, olekut
ja tegevust;
e spetsiifilised oskused, mida organisatsioonis antakse liksteisele edasi ilma, et need
oleks ametlikult kirja pandud;
e jagatud kognitiivsed piirid, mis suunavad iiksteisega suheldes motteid, méarkamisi ja
keelekasutust;
e jagatud tdhendused ehk tekkinud arusaamad néhtustest organisatsioonis, mis teises
organisatsioonis voivad omada tdiesti teisi tihendusi;
e siimbolid, mis vdivad olla médratletud nii teadlikult kui ka mitteteadlikult ja voivad
kajastuda organisatsiooni fiiiisilistes artefaktides.
Schein ja Schein (2017) eristavad organisatsioonikultuuri analiiiisimisel kolme tasandit:
ndhtava tasandi moodustavad artefaktid, néiteks siimbolid, rituaalid ja fiitisiline keskkond;
organisatsiooni vairtused, mis kajastavad organisatsiooni deklareeritud pdhimotteid ja
eesmadrke; ning baasarusaamad ehk veendumused, mis on siigavalt juurdunud uskumused ja

hoiakud, mis mdjutavad inimeste motlemist ja kditumist sageli teadvustamata viisil. See
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késitlus aitab moista, kuidas kultuur toimib nii ndhtaval kui ka varjatumal tasandil, mdjutades
inimeste motlemist ja kditumist organisatsioonis (Schein & Schein, 2017).

Ka Hofstede jt (2010) méératlevad organisatsioonikultuuri {ihiste védartuste,
uskumuste, stimbolite ja kditumisviiside siisteemina, mida organisatsiooni liikmed jagavad
ning mis kujundavad nende arusaamu ja tegevust. Kultuur toimib selles kisitluses vaimse
infoallikana, mis sisaldab endas nii mottemustreid kui ka toimimise reegleid. Hofstede jagas
kultuuri neljaks dimensiooniks: kolm vélimist - siimbolid, kangelased ja rituaalid -
moodustavad kultuuri ndhtava osa, mille jargi igapdevaselt toimitakse; neljandaks
dimensiooniks on kultuuri tuum ehk vaartused, millel pohinevad kolm vilimist dimensiooni.

Organisatsioonikultuuri loovad, kujundavad ja kannavad edasi organisatsiooni
litkmed ning selle muutmist peetakse kohati viga keeruliseks protsessiks.
Organisatsioonikultuur peegeldab oma eri elementide kaudu organisatsiooni ajalugu ja koigi
nende elementide koosmojul kujuneb organisatsioonikultuur holistiliseks ndhtuseks, mis
tadhendab, et see on tervikuna suurem kui selle liksikosade summa (Hofstede ez al., 2010).

Funktsionalistliku organisatsioonikultuuri raamistikus on vélja to6tatud ka mitmeid
kultuuritiitipide ja -dimensioonide mudeleid, mida kasutatakse praktikas organisatsioonide
analiiiisimisel ja arendamisel. Cameroni ja Quinni (2011) organisatsioonikultuuri
hindamismudeli tulemuste jérgi eristatakse nelja kultuuritiiiipi.

Esimeseks on hierarhiakultuur (ingl hierarchy culture), mis pohineb reeglitel ja
stabiilsusel. Sellised kultuurid tekivad, kui eesmaérgiks on efektiivne ja sujuv todvoog ning
ennustatav tulem. Kultuuris on kesksel kohal keskkonna kontroll ning efektiivne juhtkond on
heade koordineerimis- ja organiseerimisoskustega. Hierarhiakultuuri hoiavad koos
formaalsed reeglid.

Teiseks kultuuritiiibiks on turukultuur (ingl market culture), mis on samuti reeglitel ja
stabiilsusel pohinev, kuid keskendub vilistele suhetele ja tulemustele. Eesmérgiks on
voimalikult viheste ressurssidega saavutada voimalikult suurt kasumit. Sellises kultuuris on
juhtkond vdga ndudlik ja vdistlushimuline, soositakse konkurentsi ning organisatsiooni
keskne eesmérk on konkurentide v3itmine.

Kolmas kultuuritiitip on Cameroni ja Quinni (2011) jargi klannikultuuri (ingl clan
culture), mis rohutab koost6dd, hoolivust ja kogukondlikkust. Reeglite ja tulemuste asemel
keskendutakse meeskonnatddle ja tootajate heaolule. Juhtkonda peetakse mentoriteks, kes
loovad organistasioonist pere. Klannikultuuris on kdige olulisem lojaalsus ja traditsioonid

ning tulemuslikkust hinnatakse to6tajate enesetunde ja sisekliima jargi.
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Viimane tiitip on adhokraatiakultuur (ingl adhocracy culture), mis vairtustab
uuenduslikkust, individuaalsust ja eesmérgipdrasust. Sellise kultuuriga organisatsioonid on
pidevas muutumises ja juhid on kui visiondirid, kes armastavad votta riske.
Adhokraatiakultuurile on iseloomulik innovaatilisus ja tahe eksperimenteerida, mille

tulemusena luuakse unikaalseid tulemeid (Cameron & Quinn, 2011).

1.2. Organisatsioonikultuur haridusasutuses

1.2.1. Eetiline ja professionaalne raamistik

Organisatsioonikultuuri saab seega votta kui raamistikku, mis kujundab tootajate arusaama
oma rollist ja tdopdhimdtetest. Nagu organisatsioonikultuuri puhul iildiselt, eristab valdav osa
kisitlusi ka haridusasutuse kultuuri puhul mitut tasandit. Stigavama, sageli teadvustamata osa
moodustavad mottemudelid — asutuse kultuuri aluseks olevad védrtused, ideoloogiad ja
filosoofia. Ndhtavale ilmuvad need sellistes koolielu igapdevastes aspektides nagu keel,
kditumine ja visuaalne siimboolika (Sarv, 2013).

Haridusasutuse kultuur médrab suuresti selle, kuidas keerulisi olukordi (sh eetiliselt
keerulisi olukordi) tajutakse ja lahendatakse. Scheini ja Scheini (2017) teooriat
haridusvaldkonda rakendades voib 6elda, et kultuur mdjutab otseselt seda, kuidas
haridustodtajad mdistavad Oppijate vajadusi ja iseenda voimalusi, teevad koostodd ning
lahendavad eetilisi probleeme oma igapédevatdos.

Fullan (2006) rohutab, et organisatsioonikultuurist sdltub ka haridusasutuste areng.
Siinkohal on oluline Opetajate ja spetsialistide valmisolek tegutseda muutuste juhtijana.
Fullani (2006) jérgi peab muutus toimuma samaaegselt nii individuaalsel kui ka siisteemi
tasandil, ainult heade spetsialistide voi juhtide olemasolust ei piisa. Edu soltub sellest,
millises kultuuris nad téotavad ning kuidas organisatsioon toetab Oppimist, teadmiste
jagamist ja koostodd.

Eesti hariduspoliitika ja -korralduse tiheks keskseks pohimdtteks on kaasav haridus,
mille eesmérk on tagada kdigile dppijatele nende vdimetele ja vajadustele vastavad
haridusvdimalused (Kaasav haridus, 2024; Alusharidusseadus, 2025; Pdhikooli- ja
giimnaasiumiseadus, 2026). Oppekorralduses tihendab kaasava hariduse pdhimdtete
jargimine seda, et dpilase elukohajirgses haridusasutuses arvestatakse dppurite
individuaalsete akadeemiliste ja sotsiaalsete vOimete ja vajadustega ning tagatakse vajalike
tugisiisteemide kattesaadavus (Toe vajadusega Opilased..., 2026).

Boothi ja Ainscow” (2011) vilja tootatud kaasamise indeks késitleb kaasavat haridust

tervikliku protsessina, mille arendamine eeldab muutusi nii organisatsiooni kultuuris ja
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poliitikates kui ka igapdevastes praktikates. Kaasamise indeksi teljed moodustuvad kolmest
dimensioonist: kohalolu, osalus ja dppimine. Neid dimensioone alus- ja pdhihariduses
analiiisinud uurimustest leidsid Gonzalez-Afonso jt (2026), et diguslikust raamistikust
mérgatavalt rohkem mdjutab kaasamise kvaliteeti kogu organisatsioonis valitsev kultuur. See
tdhendab, et kaasava hariduse edukus ei soltu ainult dokumentides olevatest vadartustest ja
pohimotetest, vaid ka sellest, kuidas need igapdevases koolielus tegelikult viljenduvad.

Organisatsioonikultuuri haridusasutustes on Eestis uuritud peamiselt dpetajate
vaatenurgast. Néaiteks Vilba (2014) uuris oma magistrit6os koolikultuuri kujunemist iihes
uues Eesti riigiglimnaasiumis, analiilisides Opilaste ja Opetajate tdlgendusi oma rollist
koolikultuuri kujunemisel. Tema t66s leidsid uuritavad, et koolikultuuri kujunemisel on
méiirav see, mida kooli mitteformaalsed liidrid tdhtsustavad ja oluliseks peavad. See tdhendab
muuhulgas, et tekkiv kultuur pohineb suuresti dpilaste ja Opetajate suhtumisel tosse ning
Oppimisse.

Isegi kdige pithendunumad ja padevamad eripedagoogid ei pruugi suuta dpilasi
piisavalt toetada, kui nende tdokoormus on liiga kdrge, koostdo ei toimi ja nad on ainsad
organisatsioonis, kes seisavad erivajadustega Opilaste heaolu eest (Billingsley et al., 2020).
Seega on ilmne, et asutusesisene juhtimisstiil, organisatsiooni véddrtused ja tildine sisekliima
on votmetdhtsusega ning mdjutavad otseselt kdigi tdotajate, sh eripedagoogide heaolu ja t66
tulemuslikkust. Varasemalt on Eestis uuritud eripedagoogide 1dbipdlemist ja to0stressi, kuid

mitte eripedagoogide seisukohti ja hinnanguid organisatsioonikultuuri mdju kohta.

1.2.2. Seosed tooheaoluga
Uuringud néitavad, et dpetajad ja eripedagoogid puutuvad sageli kokku olukordadega, milles
nad tajuvad vastuolusid dpilaste huvide, seadusandlike ja institutsionaalsete ndudmiste ja
olemasolevate ressursside vahel (Cetin & Lagin, 2023). Sellises tookeskkonnas toimib
organisatsioonikultuur kui ressurss, mis kas toetab voi takistab professionaalset ja eetiliselt
vastutustundlikku tegutsemist, mojutades sellega otseselt tootajate todheaolu (Colnerud,
2015). Tooheaolu tdhendab sellist sisemist rahulolu ja tdhenduslikkuse tunnet, mis voimaldab
tootajal oma potentsiaali tdielikult rakendada (Weiss, 2002). Sawatske jt (2024) hinnangul on
oluline rohutada, et tdoheaolu pole ainult stressi puudumine, vaid ka positiivsete ressursside
ja tdhenduslikkuse olemasolu.

Rahvusvaheliste uuringute pdhjal toetavad Opetajate todheaolu kdige enam sellised

positiivsed psiihholoogilised ressursid, nagu lootus, optimism, autonoomsus, enesetdhusus ja
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t66 tdhenduslikkus. Toetavas koolikultuuris tagatakse t66- ja eraelu tasakaal nii, et vajalikud
iilesanded mahuvad realistlikult igapdevasesse tooaega (Zhou et al., 2024).

Bakker ja Demerouti (2007) 16id oma teoorias t66 ndudmiste-ressursside mudeli (ingl
Job Demand-Resource model - JD-R), mille kohaselt tooheaolu sdltub ndudmiste ja
ressursside vahekorrast. T66 ndoudmiste alla 1dhevad erinevad pingetegurid (nt tookoormus ja
emotsionaalne pinge), ressursside alla aga positiivsed tegurid, mis aitavad saavutada t66
eesmirke (nt kolleegide tugi ja autonoomia austamine). T66 on edukas ja inimese td6heaolu
tagatud, kui tal on piisavalt ressursse noudmistega toimetulekuks, sest piisavad ressursid
aitavad vdhendada ndudmiste mdju. Bakker ja Demerouti (2007) tddesid, et kuigi igal
tookohal esinevad erinevad ndudmised, siis liiga korged ndudmised ilma piisavate
ressurssideta voivad viia labipdlemiseni.

Labipdlemist on defineeritud kui siindroomi, mis tekib pikaajalise to0stressi
tulemusena. Seda iseloomustavad iilevdsimus, kiiiinilisus ja t60st vodrandumine ning
enesetohususe tunde vihenemine. Need probleemid avaldavad mdju nii personaalsel,
sotsiaalsel kui ka organisatsiooni tasandil (Maslach & Leiter, 2017), mdjutades
haridusasutustes omakorda dpilaste heaolu ja Sppimist (Oberg, 2025).

Oberg (2025) juhtis oma uurimuses tdhelepanu moraalsele kahjule (ingl moral injury),
mida haridustdodtajad sageli oma t66s kannatavad. Moraalne kahju tekib olukorras, kus
tootaja ei saa ldhtuda oma isiklikest ja professionaalsetest vadrtustest ning peab tegutsema
viisil, mis on vastuolus tema eetiliste toekspidamistega. Uurides 57 Austraalia Opetaja
kogemusi, leidis ta kinnitust seisukohale, et moraalset kahju ei tohiks kisitleda iiksnes tootaja
individuaalse probleemina (nt madala stressitaluvuse vdi enesehoiu puudulikkusena), vaid
sageli tekitavad probleeme hoopis organisatsioonist voi haridussiisteemist tulenevad nduded
ja piirangud.

Labipdlemine ohustab kdiki haridustdotajaid, sealhulgas eripedagooge, olles laiem
toohdive probleem. Hester jt (2020) analiilisisid oma artiklis USA eripedagoogide tdcheaolu
ja ametist lahkumise pdhjuseid. Uuring pdhines 366 eripedagoogi vastustel ja tulemused
niitasid, et t06lt lahkumise sooviga eripedagoogid tajusid korget tooalast stressi. Toetuse ja
ressursside puudumine ning kasvavad toondudmised soodustasid Idbipdlemist ja avaldasid
negatiivset moju eripedagoogide iildisele elukvaliteedile.

Linik (2024) uuris oma magistritdds Eesti eripedagoogide ldbipdlemise ja
enesckaastunde taset. Tulemustest selgus, et kuigi eripedagoogide iildine labipdlemise tase
jaab alla rahvusvahelise skaala keskmise, koges 40% kiisitluses osalenud 219 eripedagoogist

keskmisest korgemat ldbipdlemise taset. Kdige enam esines t66] kurnatusega seotuid tundeid,
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mis viitab lilekoormusest ja piiratud ressurssidest tingitud pikaajalisele visimusele ja
stressile. Ohukohaks todkoormuse tottu ldbipdlemisel peavad Adov ja Karm (2024) alustava
eripedagoogi suuremat koormust vorreldes juba kogenud spetsialistiga. Otseselt mojutavad
tookoormust n-6 peidetud tilesanded, néiteks dppematerjalide koostamine, uute vahendite ja
lahenduste otsimine ning katsetamine. Samuti kuulub siia hulka hariduskorralduslike

muudatuste uurimine, mdistmine ja nendega harjumine.

1.3. Eripedagoog Eesti haridussiisteemis

1.3.1. Eripedagoogi iilesanded

Eesti haridussiisteemis tdidab eripedagoog erinevaid rolle, tegutsedes nii tugispetsialisti,
eriklassi ja/vdi -rithma dpetaja kui ka hariduslike erivajadustega Opilaste oppe ja tugiteenuste
koordineerijana (Kutsestandard. Eripedagoog..., 2024). Vastavalt haridus- ja teadusministri
21.02.2018. a méérusele nr 4 “Tugispetsialistide teenuse kirjeldus ja teenuse rakendamise
kord” (2025, para 2, 1dige 3), on eripedagoogi iilesandeks muuhulgas “Oppija arengu- ja
Opioskuste taseme kindlaks tegemine ja tema arengut mdjutavate tegurite ning arengu- ja
Opivajaduste viljaselgitamine; vanemate toetamine ning dpetajate juhendamine ja ndustamine
oppija Oppe planeerimisel ja ldbiviimisel; alariihma, dpiabiriihma- voi individuaaltundide
ettevalmistamine ja l&biviimine dppeasutuses”.

Eripedagoogi kutsestandardis (2024) on vilja toodud, et eripedagoog peab ldhtuma
iildtunnustatud ja todalastest eetikanduetest ning jirjest olulisemaks muutub kutse-eetika
pohimatete jargimine. Kutse-eetika on iiks praktilise eetika harusid, mis keskendub erialasele
tegevusele (Pevkur, 2023). Kuna inimeste vdértused ja vdértuste hierarhiad on sageli
erinevad, on kutse-eetikal oluline roll, et kehtestada reegleid ja anda juhiseid, mille jargi
kutsetegevuses toimida ja otsuseid teha (Karindi, 2024).

Eesti Eripedagoogide Liidu eetikakoodeksi (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024) eesmérk
on toetada eripedagoogide kutsetegevust, aidates mdista eripedagoogi moraalseid kohustusi
igapdevatdos, sh keerulistes olukordades. Eetikakoodeksi 12 pohimdtte hulgas on vilja
toodud, et eripedagoog aitab kujundada oma t66d toetavat organisatsioonikultuuri ja
praktiseerib oma padevuse piires, arvestades oma ressurssidega ja vastutades oma to6
tagajirgede eest (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024). Eripedagoogi kui kutselise abistaja
kutse-eetika keskmes on heategemine ja kahju véltimine. Haridusasutuses on selle pohimdtte
silmas pidamine eriti oluline, sest lapsed on oma ebakiipsuse ja viheste kogemuste tottu

taiskasvanutest soltuvad ja kergesti mojutatavad (Karindi, 2024).
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Seoses erivajadustega laste jirjest laialdasema kaasamisega eakaaslaste hulka peavad
eripedagoogid senisest sagedamini todtama Opetajatega, et aidata neil mirgata dppijate
erivajadusi ning valida sobivad dpetamis- ja toetamisviisid. Kuna viimastel aastatel on
pidevalt kasvanud ka eripedagoogilist tuge vajavate laste ja noorte arv haridusasutustes, siis
on padevate spetsialistide vdhesus siivenev probleem (Mets & Viia, 2018; Silm et al., 2024).

Madiste ja Pdder (2023) uurisid Eesti tildhariduskoolide 92 eripedagoogi kéest,
milliseid tooiilesandeid nad tdidavad kaasava hariduse kontekstis, vottes arvesse
kutsestandardis kirjeldatud kohustuslikke kompetentse. Andmed koguti kiisimustiku abil.
Selgus, et eripedagoogide toovaldkonda on lisandunud iilesanded, mida seal varasemalt ei
olnud. Need on niiteks Opetajate asendamine, HEVKO, logopeedi, tugiisiku ja klassijuhataja
iilesannete tditmine ning todgruppides ja programmides osalemine. Sarnased tulemused
ilmnesid ka uurimusest, kus Tahepdld (2022) uuris 26 Eesti lasteaia eripedagoogi
tooiilesandeid. Tahepold leidis, et iile poole eripedagoogidest téitsid lisaks oma pShitodle ka
ebatavalisi tooiilesandeid, milleks sagedamini toodi vélja nditeks lasteaiadpetaja ja abidpetaja

asendamine ning logopeedi tooiilesannete tditmine.

1.3.2. Eripedagoogi voimalused organisatsioonikultuuri kujundamiseks

Et muuta organisatsiooni toimimist sisuliselt, mitte ainult seda, kuidas see viljapoole paistab,
tuleks Senge (1989) sonul leida iiles tegevused, millel on reaalne moju. Kuigi néiteks
dokumendid, konverentsid ja sisekoolitused voivad niiliselt organisatsioonikultuuri muuta,
on nende tegelik moju sageli piiratud (Fullan, 1991). Seetdttu on oluline poorata tdhelepanu
stigavamaid muutusi pohjustavatele teguritele organisatsiooni igapdevases toimimises.

Haridusasutuse juhtkond peaks Riehl’i (2000) hinnangul organisatsiooni arengu
toetamiseks keskenduma kolmele pohilisele iilesandele: mitmekesisusega seotud uute
teadmiste kujundamisele, kaasavate praktikate populariseerimisele ja kogukonnaga suhete
loomisele. Kuigi kultuuri kujunemist seostatakse sageli juhtimise ja selle kvaliteediga,
mdjutavad organisatsiooni igapdevast toimimist ja seega ka organisatsioonikultuuri suurel
maidiral kdik organisatsiooniliikmed (Cameron & Quinn, 2011; Hofstede et al., 2010; Schein
& Schein, 2017).

Sellest tulenevalt on tugispetsialistidel kaasava hariduse rakendamisel ja kaasamist
toetava organisatsioonikultuuri kujundamisel oluline roll, olles esmaseks dppija ja dpetaja
toetajaks kaasavas klassiruumis toimetulekul (Silm et al., 2024). Eripedagoogid toetavad
Opetajaid Oppijate eripdrade mérkamisel, probleemide mdistmisel ja sobivate lahenduste

leidmisel ning kujundavad seeldbi suhtumist hariduslike erivajadustega oppijatesse.
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Eripedagoogide tegevus aitab luua vairtusruumi, milles 1dhtutakse koigi dppijate vordsest
kohtlemisest ja individuaalsete vOimaluste arvestamisest (Aardevilja et al., 2019).

Uheks oluliseks viisiks, kuidas eripedagoog organisatsioonikultuuri mdjutab, on
koostdo teiste (tugi)spetsialistide ja Opetajatega ning juhtkonna ndustamine. Koostdine
organisatsioonikultuur pohineb iihisel vastutusel dppijate arengu ees ja teadmiste jagamisel
(Hargreaves & O’Connor, 2018), mistdttu on tugispetsialistidel oluline iilesanne aidata
kujundada organisatsioonis arusaama, et Oppijate toetamine on kollektiivne, mitte
individuaalne iilesanne (Kenny et al., 2023). Eripedagoogidel on kaasava hariduse kontekstis
oluline roll teadmiste vahendajatena. Noustamine, arutelude algatamine ja kolleegide

toetamine aitavad kaasa professionaalse dppimise kultuuri kujunemisele (Fullan, 2006).

1.4. Magistritoo eesmirk ja uurimiskiisimused

Uhelt poolt raamib organisatsioonikultuur todtajate eetilist kditumist (Colnerud, 2015;
Hofstede ef al., 2010; Schein & Schein, 2017), teisalt mdjutab see nende psiihholoogilist ja
professionaalset heaolu (Colnerud, 2015; Bakker & Demerouti, 2007; Oberg, 2025) ning t60
efektiivsust (Cameron & Quinn, 2011). Eesti Eripedagoogide Liidu eetikakoodeksis (Eesti
Eripedagoogide Liit, 2024) tuuakse vilja eripedagoogi kohustus osaleda toetava
organisatsioonikultuuri kujundamisel oma asutuses. Eestis on varasemalt uuritud
eripedagoogide todiilesandeid ja 1dbipdlemist, kuid seni ei ole teada, kuidas Eesti
eripedagoogid maoistavad organisatsioonikultuuri mdju oma tédheaolule ja to6 kvaliteedile
ning kuivord nad panustavad toetava organisatsioonikultuuri kujundamisse. Magistrit6o
uurimisprobleem seisneb organisatsioonikultuuri ja Eesti eripedagoogide tooheaolu vaheliste
seoste avamises ja motestamises.

T606 eesmérk on vilja selgitada organisatsioonikultuuri elemendid, mis
haridusasutustes tootavate eripedagoogide hinnangul mojutavad nende todheaolu, ja nende
arusaam enda rollist organisatsioonikultuuri kujundamisel. Magistritd6 uurimiskiisimused on:

1. Millised on eripedagoogide hinnangul nende td6heaolu mdjutavad
organisatsioonikultuuri elemendid?

2. Kuidas eripedagoogid kirjeldavad organisatsioonikultuuri elementide mdju oma
toole?

3. Kuidas panustavad eripedagoogid enda hinnangul oma t66d toetavasse

organisatsioonikultuuri?
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2. METOODIKA

Lahtuvalt magistritoo eesmargist ja uurimiskiisimustest valisime t66 uurimismeetodiks
kvalitatiivse uurimisviisi, et koguda ja analiilisida uuritavate kogemusi ja tdlgendusi seoses
késitletava teemaga (Beilmann, 2025). Kvalitatiivsete uurimismeetodite iiks eesmérk on

kirjeldada tegelikkust ja mdista inimeste kogemusi, mdtteid ja arvamusi (Kalmus, 2015).

2.1. Valim

Uurimuses kasutasime sihipdrase valimi moodustamise strateegiat (Beilmann & Rdmmer,
2025), et kaasata eripedagooge erinevatest Eesti piirkondadest ja asutuse tiiiipidest (lasteaed,
iildhariduskool, kutsekool). Valimi moodustamise esimene kriteerium oli, et osalejad to6tavad
tdiskohaga iihes haridusasutuses. Eripedagoogid, kes tegutsevad igapédevaselt tihes
organisatsioonis, puutuvad jarjepidevalt kokku ka asutuse organisatsioonikultuuriga.
Vastupidiselt, osakoormusega todtajate kokkupuude tookeskkonnaga on enamasti
liithemaaegsem ning nad vdivad olla vihem mdjutatud organisatsioonisisestest probleemidest
ja poliitikast (Thorsteinson, 2003). Teine kriteerium oli, et valimisse kuuluvad ainult
eripedagoogi kvalifikatsioonindudeid (Pdhikooli- ja glimnaasiumiseadus, 2026) tditvad
spetsialistid (kutse voi magistriharidus). See vihendab andmete varieeruvust, mis voiks
tuleneda erinevast erialasest ettevalmistusest ja tajutud kompetentsusest (Praveena &
Fonceca, 2023). Kolmandaks kriteeriumiks oli eesti keeles tootamise ndue, mis aitas tagada,
et koik osalejad moistavad kiisimusi tihtemoodi ja vastavad neile ilma keelebarjéddrist
tulenevate takistusteta.

Uurimuses osales kokku 10 kdikidele kriteeriumitele vastavat eripedagoogi. Viis
eripedagoogi todtas iildhariduskoolis, neli lasteaias ja iiks kutsekoolis. Ule 10-aastane
tookogemus eripedagoogina oli kolmel uurimuses osalejal, 6-10 aastat kolmel uuritaval ja
kuni 5 aastat tookogemust neljal uuritaval. Intervjueeritavatele anti konfidentsiaalsuse
tagamiseks koodid EP1-EP10 (vt lisa 1). Koodid aitavad hoida anoniitimsust ja samas

eristada intervjueeritavate tsitaate liksteisest (Lepik ef al., 2025).

2.2. Andmekogumine

Uurimistdo jaoks kogusime andmeid poolstruktureeritud individuaalintervjuudega, et
intervjueeritaval oleks voimalik vastata kiisimustele oma sdnadega ja uurija saaks vajadusel
tapsustavaid kiisimusi kiisida (Lepik et al., 2025). Laheranna (2008) hinnangul voimaldab

poolstruktureeritud intervjuu tuua vilja just subjektiivseid vaatenurki ja selgitusi.
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Intervjuu kava (vt lisa 2) koostamisel 1dhtusime uurimist66 eesmaérgist ja
uurimiskiisimustest. Vastavalt Bakkeri ja Demerouti (2007) mudelile soovisime leida
positiivseid ja negatiivseid organisatsioonikultuuri tegureid, mis mdjutavad t66 ndudmiste ja
ressursside vahekorda. Kiisimuste koostamisel kasutasime Weissi (2002) té6heaolu
definitsiooni ja ldhtusime Scheini ja Scheini (2017) organisatsioonikultuuri teooria kolmest
tasandist.

Intervjuu sissejuhatavas osas tutvustasime intervjueeritavale magistritdo teemat ja
eesmadrki, selgitasime andmete tootlemise pohimaotteid ja palusime luba intervjuu heli
salvestamiseks. Sissejuhatavas osas tutvustasime ka maisteid organisatsioonikultuur ja
tooheaolu ning aluseks voetud teooria tasandeid (vt lisa 3). Intervjuu sisulised kiisimused
jagunesid kaheks plokiks. Esimeses plokis olid kiisimused organisatsioonikultuuri elementide
ja nende moju kohta. Teises plokis olid kiisimused organisatsioonikultuuri panustamise ja
selle hoidmise kohta. Palusime intervjueeritavatel tuua ka niiteid enda reaalsetest tegevustest
ja vOimalustest organisatsioonikultuuri hoidmisel ja kujundamisel. Intervjuu 16ppes
kokkuvdttega. Intervjueeritav sai soovi korral avaldada veel motteid antud teemal, mis
intervjuu jooksul ei olnud jutuks tulnud.

Uurimist66 usaldusvadrsuse tdstmiseks viisime ldbi prooviintervjuu valimi
moodustamise kriteeriumitele vastava eripedagoogiga. Prooviintervjuu 1dpus palusime
intervjueeritavalt tagasisidet kiisimuste selguse kohta ja intervjueeritava sdnul oli kdik
arusaadav. Eripedagoogilt saadud andmed voimaldasid vastata magistritoo
uurimiskiisimustele, mille tottu intervjuu kava ei muudetud ja prooviintervjuu tulemused
liiddeti pShiuuringuga.

Valimi moodustamiseks saatsime veebruaris 2026 Eesti Eripedagoogide Liidu
litkmete meililisti kutse uuringus osalemiseks, mille tulemusel leidsime viis vabatahtlikku
intervjueeritavat, kellest iiks ei vastanud valimi kriteeriumitele (amet ei olnud eripedagoog).
Uuritavate arvu suurendamiseks otsisime haridusasutuste kodulehekiilgede kaudu
eripedagooge erinevatest piirkondadest ja asutusetiitipidest ning saatsime kutse veel kuuele
juhuslikult valitud eripedagoogile (infootsing Google's mirksdnaga "eripedagoog", tookoht
viljaspool Tartut, kittesaadav personaalne kontakt e-mail haridusasutuse kodulehel).
Personaalsele kutsele uuringus osalemiseks reageerisid positiivselt kdik eripedagoogid, kuid
iihe ettevalmistus ei olnud téielikult eripedagoogi ametikohale vastav. Tema kaudu saime aga
ithendust teise samas asutuses tootava eripedagoogiga, kes vastas valimi moodustamise

kriteeriumitele ja ndustus intervjuuga.
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Individuaalintervjuud toimusid 2026. aasta mértsis ja aprillis. Neli intervjuud viisime
14bi otsekontaktina intervjueeritava tdokohas, kuus intervjuud toimus veebi teel Zoom’i voi
Google Teams’i keskkondades. Intervjuude keskmine kestus oli 39 minutit (kestus varieerus
25-56 min). Intervjuude heli salvestasime parooliga kaitstud nutitelefoni ja helifailide
transkribeerimiseks kasutasime Tallinna Tehnikatilikooli konetehnoloogia labori avaliku
konetuvastuse teenust Tekstiks.ee (Olev & Alumée, 2024). Automaatselt transkribeeritud
teksti kirjutasime manuaalselt iimber ning parandasime sdnalised ja vormilised ebatipsused.
Kiimne intervjuu peale moodustus 154 lehekiilge teksti (kirjastiil 7imes New Roman,
kirjasuurus 12 p, reavahe 1,5). Isikuandmete kaitse pohimotteid silmas pidades hoiustame
intervjuude helifaile ja transkribeeritud tekste parooliga kaitstud pilvepdhises kaustas kuni

16putdo kaitsmiseni ning seejirel kustutame need.

2.3. Andmeanaliiiis

Andmete analiilisimisel kasutasime kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Esimese uurimiskiisimuse
andmete analiiiisiks kasutasime nii deduktiivset kui ka induktiivset sisuanaliiiisi, mis
tadhendab seda, et koodide ja kategooriate moodustamisel tuginetakse nii teooriale kui ka
empiirilistele andmetele (Kalmus ef al., 2015). Deduktiivselt midratlesime Scheini ja Scheini
(2017) kasitlusele tuginedes peamised kategooriad (vastavalt organisatsioonikultuuri
tasanditele: artefaktid, vddrtused ja baasarusaamad), induktiivselt kujunesid andmete pdhjal
nende alamkategooriad ja koodid. Néiteks véértuste kategooria all eristusid alamkategooriad,
mis kirjeldasid organisatsioonis sonastatud véértusi, nende kujundamist ja rakendamist
organisatsioonisiseselt.

Teise uurimiskiisimuse andmete analiiiisil 1dhtusime esimese uurimiskiisimuse
analiilisi kdigus kujunenud alamkategooriatest, mis kirjeldasid organisatsioonikultuuri
elemente. Nende alusel tuvastasime andmestikus vastavad tekstildigud, milles kirjeldati
nende elementide moju. Selline l&henemine vdimaldas sdilitada sisuanaliiiisi jdrjepidevuse ja
siduda tuvastatud organisatsioonikultuuri elemendid otseselt nende mojudega.

Kolmanda uurimiskiisimuse andmete analiitisiks kasutasime induktiivset sisuanaliiiisi.
Andmetest leidsime tdhenduslikud iiksused, kodeerisime ja 16ime kokkuvotlikumad
kategooriad.

Intervjuude transkriptsioonide analiiiisimiseks kasutasime Mayring (2020) programmi
QCAmap (gcamap.org). Transkriptsioonid koondasime iihte faili ja alustasime kodeerimist
uurimiskiisimustest ldhtudes, tuvastades andmestikus tdhenduslikud iiksused ja méérates neile

vastavad koodid (Kalmus et al., 2015). Koodid ja kategooriad kujunesid analiiiisi kéigus,
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vajadusel neid tdiendades, liites v0i eemaldades. Analiiiisi usaldusvairsuse suurendamiseks
rakendasime autoritevahelist kaaskodeerimist ja samade andmete korduvkodeerimist.
Kaaskodeerimise algfaasis esines autorite vahel mitmeid eriarvamusi, mis puudutasid
peamiselt koodide ulatust ja detailsusastet. Uhised arutelud viisid sobiliku
kodeerimissiisteemini, mis voimaldas andmeid jdrjepidevalt ja iihtsetel alustel analiiiisida.

Andmete siistematiseerimiseks koondasime koodid Exceli tabelisse, kus riihmitasime
need sarnaste tunnuste jargi kategooriateks ja alamkategooriateks. Uurimuse tulemused
esitame uurimiskiisimuste kaupa ja tulemuste illustreerimiseks kasutame tsitaate

intervjuudest.

3. TULEMUSED JA ARUTELU

3.1. Eripedagoogide tooheaolu mojutavad organisatsioonikultuuri elemendid

T66 esimene uurimiskiisimus oli “Millised on eripedagoogide hinnangul nende t66heaolu
mojutavad organisatsioonikultuuri elemendid?”. Andmeid koguti selleks mitme erineva
kiisimusega (vt lisa 2, I plokk). Vastajate poolt nimetatud organisatsioonikultuuri elementide
kategoriseerimisel ldhtusime Scheini ja Scheini (2017) organisatsioonikultuuri mudeli
kolmest tasandist: artefaktid, véértused ja baasarusaamad (kategooriad). Intervjueeritavate
vastustest tekkisid jargmised alamkategooriad ja koodid (vt tabel 1). Néiteid koodide alla

liigitatud tahenduslikest tiksustest voib leida lisast 4.

Tabel 1. Eripedagoogide td6heaolu mojutavad organisatsioonikultuuri elemendid

Alamkategooria
Kategooria (elemendid) Koodid
Artefaktid Fuusiline keskkond |isiklik to6ruum, t66ruumi funktsionaalsus, to6ruumi
suurus
Tookorraldus kokkulepete olemasolu, to6pohimotete selgus,

kokkulepete kommunikeerimine, kokkulepete
jargimine, rollijaotuse selgus

Uhisiiritused tthistritustel osalemine, tirituste korraldus

Vidrtused Sisu védrtuste selgus ja arusaadavus, vairtuste sisukus,
vaartuste tdhenduslikkus

Kujunemise vadrtuste kujunemise viis, tootajate kaasatus, viértuste
protsess ajakohastamine
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Rakendamine kommunikatsiooni selgus, védrtuste jirgimise
jarjepidevus, viirtuste kajastumine igapidevatdos

Baasarusaamad |Meeskonnat66 koostdo kvaliteet, vastutuse jaotus organisatsioonis
Hoolimine suhted organisatsioonis, liksteise toetamine, heaolu
prioritiseerimine

Professionaalsus  [lojaalsus, suhtlusstiil, vastastikune austus

Vastustest selgus, et eripedagoogide tooheaolule avaldavad moju kdik organisatsioonikultuuri
tasandid. Tasandite tunnetuslik moju ei ole staatiline ega iihesugune ja nende tdhtsus
varieerus eripedagoogide 1oikes. Osad pidasid olulisemaks eelkdige néhtavaid elemente
(nditeks tookorraldus ja fiitisiline keskkond) voi deklareeritud véartusi, teised aga rohutasid
enam isiklikke voi organisatsioonis juurdunud uskumusi ja hoiakuid (nditeks
kolleegidevahelist austust).

Minu vaade on ikkagi see, et ma voib-olla igapdevaselt ei vaata seda, mis meie
vddrtused seal olid. (...) Ma usun, et see igapdevane elu, kuidas kdivad mingid asjad
voi protsessid, mojutab rohkem kui mingisugused suuremad tildisemad asjad. Ikka
need viikesed asjad, mingid pisikesed detailid. Kui mul on mingisugune mure voi asi,
siis ma tean, kuhu poorduda, ja kui on mingisugused arusaamatused, siis ma saan
aru, kes sellega tegeleb. Ma saan aru, kes on minu vorgustik ja kuidas me tiksusena
toimime. (EP6, kutsekool)

Intervjuudest ilmnes ka, et elementide moju ajas vdib olla muutuv, sdltudes hetkel
organisatsioonis valitsevast kultuurist ja eripedagoogi enda tookogemusest. Nditeks voivad
eripedagoogina todle asudes enam tihtsust omada organisatsiooni deklareeritud véartused,
kogemuse kasvades saavad aga olulisemaks inimese enda baasarusaamad ning nende
kokkusobivus asutuse tegelike viartustega.

Mulle tundub, et voib-olla see aastatega ka muutub, soltuvalt sinu to6kogemuse
pikkusest selles organisatsioonis. Voib-olla, kui ma alustasin, siis ma arvan koige
olulisemad olid need vidrtused. Aga hetkel ikkagi see kolmas - veendumused,
baasarusaamad - mojutab minu toéd. (EP1, kool)

Intervjuude tulemused kinnitavad Bakkeri ja Demerouti (2007) seisukohta, et
organisatsioonikultuuri mdju todheaolule on individuaalne ning séltub muuhulgas tajutud
tasakaalust ndudmiste ja ressursside vahel. Kui to6taja isiklikud vaartused 1dhevad kokku
organisatsiooni vairtustega, on vidiksem oht moraalse kahju ja toostressi tekkimiseks (Oberg,
2025). Sel juhul on tdendolisem, et tootajal ei teki toolt lahkumise soovi ja ta jdéb samasse
organisatsiooni pikemaks ajaks.

Scheini ja Scheini (2017) teooria osutab, et organisatsioonikultuur ei mojuta iiksnes

inimeste kditumist, vaid ka seda, mida nad iildse mérkavad voi oluliseks peavad. Kuna
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inimesed tdlgendavad kultuuri 14bi oma varasema kogemuse, vdivad nad ka elementide mdju
tajuda erinevalt. Vottes arvesse, et baasarusaamu antakse osaliselt teadvustamata (vaikimisi)
edasi, voivad need mirgatavaks ja tootaja jaoks oluliseks muutuda alles pikema aja jooksul.

Uhe suures haridusasutuses tddtava eripedagoogi (EP6) sdnul on tema jaoks kdige
olulisem, kuidas toimib tema viike “tugigrupp” ja iilejdénud organisatsioonis toimuv teda nii
palju ei mojuta. Ka seda kogemust aitab selgitada Scheini ja Scheini (2017) teooria, mille
kohaselt organisatsioonis kujunevad aja jooksul alagrupid, milles tekkinud subkultuurid
voivad lihtida voi minna vastuollu organisatsiooni iildise kultuuriga. See tdhendab, et tootaja
igapdevast to0d ei pruugi nii palju mojutada organisatsiooni kui terviku kultuur, vaid pigem
see, mis eksisteerib todtaja vahetus timbruses. Subkultuuride moju soltub ka organisatsiooni
suurusest ja iilesehitusest, sest mida suurem ja hajusam (nt mitmes hoones tegutsev) on
asutus, seda rohkem tekib alagruppe oma (eristuvate) subkultuuridega.

Seega voib intervjuu tulemuste pohjal 6elda, et eripedagoogide tooheaolule avaldavad
nende endi hinnangul mdju koik kolm organisatsioonikultuuri tasandit ja paljud elemendid

toimivad koosmojus, mistottu neid eraldada on kohati keeruline.

3.2. Organisatsioonikultuuri elementide moju eripedagoogide toole

Teine uurimiskiisimus oli “Kuidas eripedagoogid kirjeldavad organisatsioonikultuuri
elementide moju oma t66le?”. Intervjuudes kiisisime eripedagoogidelt, kuidas erinevad
organisatsioonikultuuri elemendid toetavad vai vastupidiselt takistavad nende t66d. Analiiiisil

lahtusime esimese uurimiskiisimuse kéigus kujunenud alamkategooriatest ja koodidest (vt

tabel 1).

3.2.1. Artefaktid

Fiitisiline keskkond, peamiselt isiklik to6ruum ja selle omadused, mdjutavad eripedagoogide
hinnangul nii nende td6heaolu ja t66 kvaliteeti kui ka todkorraldust. Intervjueeritavate sonul
mdjutab isikliku t66ruumi olemasolu ja selle omadused arendustdd tulemuslikkust ja tooks
kuluvat aega. To0ks sobiv ruum ilma héirivate teguriteta (nt keegi tootajatest ei sega tundi,
ruumis ei ole korvalisi asju) toetab eripedagoogidel sonul kvaliteetset ja jarjepidevat
arendustddd. Uks eripedagoog pidas oluliseks ka ruumi suurust, vastates jirgmiselt:

Seal majas ma olen direktori kabinetis, saan iiks-iihele to6d teha voi siis ma peangi
minema riihma. Vahel seab keskkond piirangud grupitéé tegemiseks. Uks-iihele veel,
aga siis tekib see ajasurve. Aga et votta vdiike grupp, siis me peame leidma sellise
vihestimuleeritud ruumi, mida hetkel ei ole votta. (EP4, lasteaed)
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Vastustest ilmnes ka, et fiilisiline keskkond voib mojutada koostddd lapsevanemate ja
kolleegidega. Intervjuudes toodi néiteks vilja, et eraldi sissepéds ja vaiksem asukoht vdivad
holbustada koostood lapsevanematega (EPS) ja teiste tugispetsialistidega jagatud to6ruum
soodustada asutusesisest koostodd (EP6). Uhe eripedagoogi hinnangul peegeldab tédruumi
olemasolu voi puudumine ka organisatsiooni suhtumist eripedagoogi rolli:

Neid [eripedagooge] ei tahetudki, kui ei olnud t6oruumigi nende jaoks tegelikult. Ja
siis ma motlesin, et kas tasubki oppida [eripedagoogiks]. Et meid ei vajata kuskil, et
pole iildse tooruumigi. (EPS, lasteaed)

Alamkategooria to6korraldus alla liigitusid sellised koodid nagu kokkulepete olemasolu,
toopohimatete selgus, nende kommunikeerimine todtajatele, kehtestatud kokkulepete
jargimine ja iildise rollijaotuse selgus. Intervjuudes kirjeldati tookorralduse moju
eripedagoogi t60 kvaliteedile, tdokoormusele ja tildisele tooheaolule mitmel tasandil.

Intervjuudes peeti ldbivalt oluliseks selgeid kokkuleppeid ja iihtseid to6pohimotteid,
aga ka nende jirjepidevat jargimist. Eripedagoogid pidasid t66d takistavaks, kui
kokkuleppeid ei ole, need ei ole piisavalt kommunikeeritud, kokkulepetest ei peeta kinni voi
nende jdikus ei voimalda ldhtuda hetkeolukorrast. Toetavaks peeti organisatsioonikultuuri,
kus tooprotsessid on 1dbi radgitud ja koigile tiheselt moistetavad. Nédidetena toodi
infominuteid ja regulaarseid koosolekuid, mis vdimaldvad todtajatel olla samas infoviljas,
vdhendada arusaamatusi ja parandada tookorraldust.

On olnud selliseid koosolekuid, kus Idheb nagu nii-6elda mokalaadaks lahti ja sa ei
saa tihtegi kasulikku infot jagatud. (...) Aga praegu on nii, et sul on kindel aeg ja
sellel koosolekul hoitakse silma peal, et ei lihe tiihiseks nii-oelda. Kuna ma hindan
aega ja iga hetk on vddrtuslik, sest tood on mul nii palju, siis see annab mulle lihtsalt
voimaluse kasutada oma aega otstarbekalt. (EP10, kool)

Olulise tookorraldusliku mdjutegurina ndgid uurimuses osalenud eripedagoogid ka rollide
selgust ja mdistmist organisatsioonis. Uuritavad leidsid, et kui rollid on selgelt paika pandud,
on asutuse t60 sujuv, tootajad teavad oma tlilesandeid ja seda, kuidas erinevates olukordades
kdituda ning kelle poole podrduda. Eripedagoogide t66d takistab nende hinnangul see, kui
formaalselt on rollid kiill jagatud, aga praktikas neid ei aktsepteerita voi ei mdisteta
iihtmoodi. Uks eripedagoog (EP4) kirjeldas olukorda, kus ametikoha vahetus organisatsioonis
tekitas raskusi, kuna formaalselt méérati talle uus roll, aga kolleegidel oli raske muutusega
kohaneda ja eripedagoogil ldks enda kehtestamiseks pikalt acga.

Teiste tootajate kohustuste lilevotmine voi ootamatult tekkinud lisatilesanded
vihendavad uuritavate hinnangul nende voimekust keskenduda erialasele todle. Liniku

(2024) uurimusest selgus, et paljud eripedagoogid kogevad t66ga seotud kurnatust, mis tekib



Organisatsioonikultuur ja eripedagoog 21

siis, kui t66 ndudmised ja ressursid on pikka aega tasakaalust véljas. Tasakaalus td6koormuse
korral kirjeldasid eripedagoogid suuremat valmisolekut votta vastu lisatilesandeid ja
panustada organisatsioonikultuuri kujundamisse. Toetava koolikultuuri kontekstis kirjutavad
Zhou jt (2024), et vajalikud tooiilesanded peaksid realistlikult mahtuma igapadevasesse
téoaega ilma t60 kvaliteeti ja/voi tootaja heaolu kahjustamata.

Ka Eesti Eripedagoogide Liidu eetikakoodeksis (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024)
rohutatakse ressurssidega arvestamist ja oma t00 tagajargede eest vastutuse kandmist. Et
pakkuda kvaliteetset tugiteenust, peab eripedagoogidel olema vdimalik esmalt hoolt kanda
enda tooheaolu eest. Paindlik tookorraldus, optimaalne toé6koormus ja eripedagoogi tooks
sobilik fiiiisiline keskkond on selleks hddavajalikud ka ldbiviidud intervjuude pdhjal.

Uhe t66d ja toheaolu mdjutava elemendina toodi vilja iihisiiritused, sh {ihisiiritustel
osalemine ning iirituste korraldus ja ajastus. Uhisiiritustel osalemise mdju hindasid uuritavad
positiivseks. Eripedagoogide hinnangul toetavad traditsioonilised tegevused ja siindmused
iihtsustunnet, tekitavad uusi kontakte, aitavad iiksteist paremini tundma dppida ja
suurendavad vastastikust usaldust. Intervjuudes leiti, et viljaspool igapdevast todsituatsiooni
toimuv suhtlus aitab kolleege ja nende kaitumist paremini mdista, lihtsustades seeldbi
koostddd ja kommunikatsiooni ka todalastes olukordades.

Mina tunnen kiill, et just nendel tiritustel, kus monikord suhtled kellegagi, kellega sa
tavaliselt ei suhtle, et see annab nii palju sellist soojust ja suhtlussoovi ja inimsuhteid,
mis tavaliselt toetavad minu tooheaolu kiill viga, viga positiivselt. (EP1, kool)

Negatiivsena toodi esile olukordi, kui tihistegevusi korraldatakse ootamatult voi osalemine
nduab suuri imberkorraldusi igapdevatods. Sellisel juhul véivad need suurendada uuritavate
tookoormust ja tddheaolu vihendada. Uks eripedagoog (EP1) tdi vilja, et kui iiritused ei
seostu tegelike vajadustega ja jddvad lihtsalt formaalsuseks, mdjuvad need silmakirjalikult ja
voivad tekitada pettumust.

Kuigi mitmed eripedagoogid pidasid artefaktide tasandit enda t66d ja tddheaolu enim
mojutavaks organisatsioonikultuuri osaks, ei pruugi nende elementide moju olla maarav, kui
need ei ldhtu organisatsiooni tegelikest probleemidest ja eesmérkidest. Nditeks iihisiirituste ja
-koolituste moju todheaolule sdltub suuresti nende eesmirgist, ajastusest ja sellest, kuivord
need haakuvad organisatsioonis tegelemist vajavate probleemidega (néiteks on fookuses
tiimitunde tugevdamine v3i Opetajate koolitamine). See viitab vajadusele mdista
organisatsioonikultuuri pealiskaudseid ja siigavamaid tasandeid. Ka Senge (1989) rohutab, et
plisivate muutuste tegemiseks on vaja leida reaalsed mdjukohad organisatsiooni toimimises,

mitte jddda kinni ndiliselt olulistesse (ja enim viljapoole paistvatesse) teguritesse.
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3.2.2. Viirtused

Intervjuudest ilmnes, et eripedagoogide hinnangul on nende t66d oluliselt mdjutavaks
organisatsioonikultuuri elemendiks organisatsioonis deklareeritud viértused, aga ka nende
kujunemise ja sOnastamise viis ning rakendamise jarjepidevus.

Organisatsioonis kehtivate vadrtuste alamkategooriat ilmestavad koodid nagu
vadrtuste selgus ja arusaadavus, sisukus ning viirtuste tdhenduslikkus t66s. Eripedagoogide
hinnangul on oluline, et organisatsioonis deklareeritud viértused oleksid sonastatud selgelt ja
koigile arusaadavalt, vastasel juhul voivad need jddda formaalseks ega mojuta tegelikku
toopraktikat.

Ma vaatasin neid pohivddrtusi. Ei ole midagi sellist erilist, nad on sellised viiga
lihtsad. (...) Et koostoo all on ka lihtsalt, et oleme avatud ja roomsad
koostéopartnerid. Aga noh, alati roomus ei suuda ka olla tegelikult ju. Seda voiks
nagu hoopis sonastada kuidagi teistmoodi. Kuidas delda, midagi toekamat, mis toesti
aitaks seda koostood teha. (EPS, lasteaed)

Kui véértused on tootajate jaoks tdhenduslikud ja kajastuvad reaalses t60s, toetavad need
intervjueeritavate sdnul tddmotivatsiooni, kindlustunnet ja {ildist heaolu. Uks eripedagoog
(EP9) t61 niditena oma koolis vadrtustatud kiusuennetusprogrammi pohimdtted, mis toimivad
eeskujuna nii tootajatele, dpilastele kui ka lapsevanematele. Uhine viirtusruum vdimaldab
tema sonul tdhusamalt tegeleda probleemidega ja parandab koolis valitsevat dhkkonda.

Selleks, et kehtivad vairtused oleksid itheselt mdistetavad ja kdnetaksid
organisatsiooni litkmeid, pidasid eripedagoogid oluliseks vairtuste kujunemise protsessi
organisatsioonis. Oluliseks peeti vddrtuste kujundamise viisi, todtajate kaasatust ja vartuste
ajakohastamist. Vairtuste regulaarne meelde tuletamine ja ajakohastamine on uuritavate
sonul vajalik, kuna vastasel juhul vdivad organisatsioonis kujuneda normiks mitteametlikud
ja labiradkimata pohimatted.

[Negatiivne on] voib-olla kui need vidrtused nagu unustatakse, et nad jddvadki ainult
sinna seina peale. Ja tekivad mingisugused kummalised uued reeglid, mis kuidagi ei
ldhe nende vddrtustega kokku. Aga siis ei osata ka pohjendada, et miks meil selline
muudatus niitid tehti. (EP1, kool)

Toetavana ndhti véirtuste koostdist kujundamise protsessi, kuhu on kaasatud erinevad
organisatsiooni litkmed ja tasandid. Intervjuudes toodi positiivsete ndidetena véértuste iile
arutlemine ja nende sdonastamine iihiselt, néiteks koostdo- voi suvepédevadel, et need
kujuneksid kogu kollektiivi véartusteks. Uuritavate hinnangul soodustab tihiselt loodud
vadrtusruum tiihtsete arusaamade ja turvatunde tekkimist, mis omakorda toetab koost6od.

Need tulemused on kooskdlas varasemate uuringutega opetajate kohta (Zhou et al., 2024),
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sest asutuse védrtuste koostdine kujundamise protsess aitab luua neid psiihholoogilisi
ressursse (nt autonoomsus ja enesetdhusus), mida on seostatud dpetajate tooheaoluga.
Deklareeritud véértuste rakendamine igapédevases tookorralduses ja suhtluses mojutab
uuritavate hinnangul samuti nende té6heaolu. Siinkohal peeti oluliseks védrtuste
viljendamise selgust, véértuste jargimise jarjepidevust ja nende kajastumist igapdevatoos.

Kindlasti nad [organisatsiooni vidrtused] voiksid olla rohkem néhtavad. Ja rohkem
ka voib-olla lahtiseletatud téotajatele. Et tdpselt mida see koostoé tdhendab voi mida
see inimlikkus tdhendab. Paraku moistame tipris erinevalt ka ju moisteid inimestena,
(...) tiks kirjeldab itihte moodi, teine kirjeldab teistmoodi nditeks, mis on koostéo. (...)
Rohkem voiks seda nagu kommunikeerida allapoole ka. (EP6, kutsekool)

Kui véértused olid kiill sdnastatud, kuid nende jérgimine ei olnud jarjepidev ja {ihtlane voi
uusi pohimotteid kehtestati ilma piisava selgituseta, tekitas see eripedagoogides nende enda
sonul kahtlust, pettumust ja ebadigluse tunnet, vidhendades otseselt nende tooheaolu. Selgelt
sOnastatud ja praktikas kajastuvad védértused toimivad aga intervjueeritavate hinnangul kui
organisatsiooni “selgroog”, mis aitab igapdevases t60s ldhtuda iihistest eesmarkidest.
Lahtudes Colnerudi (2015) teooriast on organisatsioonikultuur ressurss, millest soltub,
kuivord on téotajatel voimalik téotada professionaalselt ja eetiliselt. Seetdttu on vadrtuste
tasand eripedagoogide t60s véga oluline. Kui organisatsiooni véartused ei ldhe kokku
eripedagoogi isiklike viirtuste ja toopdhimdtetega, voib see vahendada todheaolu ka siis, kui
niiteks organisatsiooni todkorraldus seab viga head tingimused eripedagoogi tooks. Et
eripedagoogid saaksid tdita oma rolli dppijate vordset kohtlemist, kaasamist ja toetamist
soodustava véaidrtusruumi kujundamisel, on vaja, et organisatsioonis tervikuna neid véértusi

moistetaks.

3.2.3. Baasarusaamad
Organisatsioonikultuuri kolmanda tasandi moodustavad baasarusaamad, mille alla tekkisid
alamkategooriad hoolimine, professionaalsus ja meeskonnatdo.

Alamkategooria hoolimine vitab kokku sellised koodid nagu suhted organisatsioontis,
iiksteise toetamine ja heaolu prioritiseerimine. Uksteise vastu huvi tundmine, hoolivuse
nditamine ja kollektiivse heaolu vaddrtustamine on eripedagoogide hinnangul hddavajalikud, et
tootajate vahel oleks usaldus ja nad tunneksid end turvaliselt. Sellises keskkonnas kogevad
eripedagoogid suuremat toetust ning on rohkem sisemiselt motiveeritud ja valmis panustama
organisatsioonikultuuri kujundamisse.

Suures plaanis ma tunnen ennast to6 juures hdsti. Suures plaanis on koik need sellised
baasarusaamad ja kirjutamata reeglid kuidagi ikkagi tihised. (...) See soodustabki
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minu t6od. Ma tunnen, et ma tahan panustada, ma tahan teha, ma tahan algatada, ma
tahan to6d lopuni viia. Tahan teha midagi muud, mis ei ole ka otseselt voib-olla
tootilesannetes kirjas. (EP10, kool)

Eripedagoogide kirjeldustes avaldub hoolimine eelkdige toetavates ja hoolivates suhetes, kus
mirgatakse liksteist, tuntakse huvi kolleegide kiekdigu vastu ja ollakse valmis pakkuma abi.
Oluliseks peeti tunnet, et tootatakse lihise eesmargi nimel ja jagatakse nii muresid kui ka
roome.

Professionaalsuse alamkategooria alla liigitusid sellised koodid nagu lojaalsus,
suhtlusstiil ja organisatsiooni liikmete vaheline austus. Eripedagoogid pidasid oluliseks
viisakat suhtlusstiili ja vastastikust austust, et tekiks tookeskkond, kus inimesed julgevad
kiisida abi, jagada muresid ja ka eksida. Uuritavate sonul peaks austus ja lugupidamine
laienema organisatsioonile tervikuna, holmates hoolimist ka asutuse mainest. Selline hoiak
aitab sdilitada organisatsiooni lihtsust ja usaldusvéarsust.

Ma usun, et igatihel on oma panus, et organisatsioonis asjad toimiksid ja sellele
panusele tuleb ka ikkagi moelda. Et kas sa teed oma t66d mingitest sellistest
vddrtustest ldhtuvalt ja proovid ikkagi lugupidavalt oma organisatsiooni suhtuda. (...)
Kui sellises vilisvorgustikuga to6s meie inimesed omavahel hakkavad mingeid asju
arutama, mis meil halvasti on, siis ma arvan, et see on ikkagi viga ebasobiv. (EP6,
kutsekool)

Avatud ja ausa kommunikatsiooni ning austuse puudumise margina tdid moned
eripedagoogid (EP5, EP7) nditeks kaebamise ja teiste tootajate tagardékimise. Nende
hinnangul takistab see kiiret ja efektiivset probleemide lahendamist ning halvendab
tootajatevahelisi suhteid.

Meeskonnatdd alamkategooriasse liigitusid intervjuude analiilisil koost66 kvaliteet ja
vastutusjaotus organisatsioonis. Koostoo sagedusest, avatusest ja tohususest sdltub uuritavate
hinnangul nende to6koormus ja t66 edukus, aga ka to6tajatevaheline 1dbisaamine.
Eripedagoogide hinnangul vdimaldab iihtne meeskond tohusamalt 1dhtuda tihistest
eesmirkidest ja pohimotetest. See voimaldab tegutseda kooskolas nii isiklike baasarusaamade
kui organisatsiooni véartustega, lahendades vajadusel ka nendevahelisi vastuolusid.
Eripedagoogid rohutasid, et probleemide lahendamine peaks olema meeskondlik vastutus ja
koostdo ei tohiks soltuda isiklikest suhetest iliksteisega. Toetavana kirjeldati
organsatsioonikultuuri, kus kdik dppijaga tegelevad spetsialistid, juhtkond ja lapsevanemad
jagavad vastutust tema arengu toetamisel. T66 tulemuslikkust vihendavaks peeti
organisatsioonikultuuri, kus erivajadustega Oppijate arengu eest vastutamine suunati

peamiselt eripedagoogile.
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(...) kehtib nii-oelda kirjutamata reegel koolides, et opetaja ei pea hakkama saama
nende HEV-lastega voi eriliste lastega ja kuna neil on see suhtumine selline, siis ma
arvan, et see mojutab minu to6d koige rohkem. Et visatakse nii-oelda eripedagoogi
kaela, on ju, et teevad korda. (EP 7, kool)

Eripedagoogid nédgid vdhesest koostdost tingitud vastutuse ebavordsel jaotumisel negatiivset
moju ka enda tookoormusele. Intervjuudes arutleti selle iile, et kui organisatsioonis on
kombeks probleeme lahendada meeskondlikult, voimaldab see ka eripedagoogi ressursse
kasutada optimaalsemalt ja tohusamalt.

Tulemuste pohjal vaib jéreldada, et organisatsioonikultuur méngib olulist rolli selles,
kui toetavana tajutakse tookeskkonda. Cameroni ja Quinni (2011) kultuuritiitipide mudelist
ldhtudes peetakse haridusasutustes tdotajate jaoks koige toetavamaks adhokraatia- ja
klannikultuuri, kuna need soosivad koostddd, avatud suhtlust ja professionaalset arengut. Ka
kiesoleva uuringu tulemused néitavad, et just toetavad suhted ja avatud kommunikatsioon on
olulised to6heaolu ja sisemise motiveerituse hoidmiseks.

Erinevused suhtumises Oppijatesse ja kolleegidesse voivad tekitada pingeid,
arusaamatusi ja konflikte, mis raskendavad koostddd ja donestavad iildist usaldust toStajate
vahel. Sarnased arusaamad sellest, kuidas meeskonnas asju actakse ja iiksteist toetatakse,
loovad voimaluse tegutseda kooskdlas eripedagoogide eetikakoodeksiga ja suurendavad
motivatsiooni jagada vastutust ning votta enda kanda ka lisaiilesandeid, milleks vihem
toetavas meeskonnas ei pruugiks jitkuda joudu ega soovi.

Loodetavasti aitavad uuringu tulemused paremini mdista eripedagoogide
toospetsiifikast tulenevaid eripdrasid organisatsioonikultuuri mdjude tajumisel ja leida
konkreetsemaid viise toetava organisatsioonikultuuri loomiseks. Arvestades eripedagoogide
nappust, voiks uuring anda sisendit, milliste to6tingimuste loomine muudaks t66koha nendele
atraktiivsemaks. Kuna inimestega todtamine on seotud korge 14bipdlemisohuga, peame
oluliseks, et haridusasutused pooraksid senisest rohkem tdhelepanu todheaolu toetamisele,

sest abistava elukutse esindaja heaolust sdltub tema vdime tagada abivajaja heaolu.

3.3. Eripedagoogide voimalused méjutada organisatsioonikultuuri

Kolmas uurimiskiisimus oli “Kuidas panustavad eripedagoogid enda hinnangul oma t66d
toetavasse organisatsioonikultuuri?”. Intervjuudes kiisisime uuritavatelt, milline on nende roll
toetava organisatsioonikultuuri hoidmisel ja kujundamisel (vt lisa 2, II plokk). Kiisimustele
vastates todes enamik eripedagooge, et nad ei olnud varem oma rolli ja panuse lile teadlikult

moelnud, mistdttu oli kiisimustele alguses keeruline vastata. Eripedagoogide poolt vilja
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toodud tegevused ja rollid jaotusid induktiivse analiilisi tulemusena jargnevateks
kategooriateks:
e ametialane suhtlemine (koodid: Opetajate ja abidpetajatega ametialane suhtlemine,
juhtkonnaga ametialane suhtlemine, tugimeeskonnaga ametialane suhtlemine);
e ndustamine (koodid: dpetajate ja abidpetajate ndustamine, juhtkonna ndustamine,
tugimeeskonna ndustamine, lapsevanemate ndustamine);
e panus meeskonnatdds (koodid: abistamine, lisaiilesannete votmine, panustamine
ithistiritustesse, kolleegidega suhete loomine ja hoidmine, muutuste algatamine);
e ceskuju néditamine (koodid: védartusarenduses osalemine, professionaalsus).
Uurimuses osalenud eripedagoogid kirjeldasid ithe oma panusena organisatsioonikultuuri
kujundamisel konstruktiivset ametialast suhtlust kolleegidega. Eripedagoogide sonul
puutuvad nad kokku kolleegidega erinevatelt tasanditelt - nii Opetajate, abidpetajate,
tugimeeskonna kui ka juhtkonnaga. Kuna eripedagoogid suhtlevad (peaaegu) koigi
tootajatega, ndevad nad endal vdimalust jagada tdoalast infot vajalike osapoolte vahel, mis
aitab vihendada todalaseid pingeid ja ebaselgust, toetades sellega vastastikust moistmist.

Voib-olla siis selle kultuuri, organisatsioonikultuuri, kas voi mingi info koguja voi
selline. Et ta voiks anda vabalt, mulle tundub, mingi sisendi ka nditeks juhtkonnale
mingis mahus, mis iganes eripedagoogilisi teemasid voib see puudutada, millega
tahetakse tegeleda. Et voiks olla selline nagu rohkem iilevaatlikum vaade, olenevalt
siis, mis grupiga eripedagoog tegeleb. (EP1, kool)

Lisaks info vahendamisele tdid eripedagoogid olulise rollina esile kolleegide ja
lapsevanemate ndustamise. Kolleegide puhul tajutakse ndustamisvajadust seoses
dokumentatsiooni tditmise, keskkonna kohanduste, toovotete ja dppemeetoditega.
Individuaalse ndustamise kdrval mainiti ka sisekoolituste 1dbiviimist Opetajate iihiseks
toetamiseks. Lapsevanemate ndustamisel rohutasid eripedagoogid usaldusliku suhte loomise
vajadust, kuna igapdevaselt saavad just lapsevanemad oma last enim toetada. Vanemate
ndustamisel ldhtutakse lapse vajadustest ning keskendutakse peamiselt praktiliste ja lihtsate
nduannete jagamisele.

Info vahendamise ja ndustamise keskset rolli kinnitab ka Fullan (2006), kelle késitluse
jérgi toimib eripedagoog haridusasutuses teadmiste vahendajana, kes aitab luua
professionaalset dppimise kultuuri. Eripedagoogid kujundavad kolleegide suhtumist
hariduslike erivajadustega dppijatesse, toetades ja ndustades neid vordse kohtlemise ja
individualiseerimise podhimotete rakendamisel (Aardevilja et al., 2019). Selline roll eeldab
eripedagoogilt pidevat koost6dd ja infovahetust, mis on eriti oluline kaasava hariduse

rakendamisel (Silm et al., 2023).
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Edukas koostdo eeldab usalduslikke suhteid meeskonnas ja eripedagoogid ndevad
endal rolli sellise toetava ja lihtse meeskonna kujundamisel. Siia hulka kuuluvad tegevused
nagu kolleegide abistamine, vajadusel lisaiilesannete votmine ning kolleegidega suhete
loomine ja hoidmine. Meeskonnaliikmetena nigid eripedagoogid end sageli ootamatute
olukordade lahendajatena, isegi siis, kui vastavad iilesanded ei kuulunud otseselt nende
toolilesannete hulka. Néiteks toodi vélja juhtumid, kus nad katkestasid oma pooleliolevad
tegevused, et personali puuduse tottu opetajaid dppetdd korraldamisel abistada.

Aga on jah olukordi, kus on toesti see, et kui ma olen majas, mul on tegevused ja
vahel tuleb jdtta pooleli ja minna ja tegeleda selle iihe lapsega. Et meil ei ole majas
sotsiaalpedagoogi ega psiihholoogi, vahel tuleb neid abirolle nagu noh, esimene
inimene, kes kuhugi sobib, et ongi jah, tule appi. Ja et iiks, et noh, iilejddnud opetajad
saaksid viia nditeks riihma dra voi midagi, et siis oleks nagu lisainimene. (EP4,
lasteaed)

Kuigi uuritavad pidasid vajadusel lisaiilesannete votmist ja kolleegide abistamist hea
meeskonnatoo osaks, rohutasid nad, et valmisolek aidata eeldab esmalt oma pdhitilesannetega
toime tulemist ning peab ldhtuma eripedagoogi enda véimalustest ja valmisolekust, mitte
kolleegide ootustest voi survest.

Lisatilesannetest tingitud suurt tookoormust on tdheldatud ka varasemates uuringutes.
Eesti iildhariduskoole uurides (Madiste & Pdder, 2023) leiti, et eripedagoogid tdidavad sageli
nii Opetajate, HEVKO, logopeedi, tugiisiku kui ka klassijuhataja rolle. Sarnaselt on leitud
(Téhepold, 2022), et ka Eesti lasteaedade eripedagoogid tdidavad sageli dpetajate,
abidpetajate ja logopeedide iilesandeid. Selline lisaiilesannete tditmine voib tekitada
vastuolusid eripedagoogide eetikakoodeksiga (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024), mille
kohaselt eripedagoog peaks tegutsema oma padevuse piires. Selgem rolli- ja vastutusjaotus
organisatsioonis aitaks viltida eetiliselt keerulisi olukordi ning eripedagoogide (vaimset ja
futisilist) tilekoormust.

Uuritavate vastustest ilmnes, et lisaks todalasele koostodle peavad eripedagoogid
edukas meeskonnas oluliseks ka kolleegidega isiklikumate suhete loomist ja hoidmist.
Naditeks Opetajate toas voi véljaspool asutust toimuv suhtlemine soodustab nende hinnangul
koostdod. Lisaks kolleegide drakuulamisele ilmnes vastustest ka eripedagoogide vajadus
aeg-ajalt enda emotsioone jagada ja pingeid maandada. Toetav ja usalduslik meeskond loob
nende sonul selleks turvalise keskkonna ja aitab kaasa nii tooheaolule kui ka tGhusale
koostdole. Teisalt tdoid moned eripedagoogid vilja, et kolleegide liigne negatiivsus voib neile
muutuda koormaks, eriti siis, kui neil ei ole vdimalik olukorda mdjutada voi teine osapool ei

ole muutusteks tegelikult valmis.
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Mul mees iitleb ikka, et ma olen see mutrike, keda keegi ei nde, aga kelle puudumist
koik tunnevad. Et ma nagu selles suhtes tunnengi, et ma nagu piitian toetada ja olla
olemas opetajatele. (EP 8, lasteaed)

Suhete loomisega seotult tunnetasid eripedagoogid oma rollina organisatsioonikultuuris ka
ithisiirituste korraldamises osalemist ja nendest aktiivset osavottu. Traditsioonilistel
ithistiritustel ja koolitustel kohalolek aitab eripedagoogide hinnangul dppida kolleege
paremini tundma ja loob iihtsustunde. Olulise punktina kirjeldati hoolivuse ja markamise
suurendamist. See aitab omakorda luua kodigile mugava keskkonna, kus igaiiks saab
panustada enda ideede ja mdtetega ning olla aktiivne liige meeskonnas.

Kuigi moni intervjueeritav (EP3, EP9) tunnistas, et ei olnud varem moelnud endast
kui muutuste algatajast organisatsioonis, voimaldavad laiema pildi ndgemine ja spetsiifilised
erialased teadmised eripedagoogidel mirgata vdimalikke vastuolusid organisatsiooni
védrtuste ja pohimdtete ning tegeliku praktika vahel. Seetdttu saavad nad enda sonul juhtida
tahelepanu valdkondadele organisatsioonis, mida oleks vaja arendada voi muuta. Niiteks
voimaldab pidev kokkupuude erinevate klasside ja lasteaiariihmadega mérgata mittetoimivaid
meeskondi ja ndustada juhtkonda sobivate lahenduste leidmisel.

Selline muutuste algatamine on eriti vajalik olukordades, kus eripedagoog markab, et
haridusliku erivajadusega lapsed ei saa neile sobivat tuge. Opetajad ja eripedagoogid on
sageli olukordades, kus esinevad vastuolud osapoolte huvide, olemasolevate ressursid ja
seadustest tulenevate voimaluste/kohustuste vahel (Cetin & Lagin, 2023). Just sellistes
olukordades saavad eripedagoogid olla ndustajad ja info vahendajad osapoolte vahel, et
algatada vajalikke muutusi oma asutuses, mis on kooskdlas ka eripedagoogide
eetikakoodeksis toodud pohimotetega (Eesti Eripedagoogide Liit, 2024).

Meeskonnatdo toetub iihistele vdirtustele ja pdhimdtetele ning nende kujunemise
juures pidasid eripedagoogid enda rolliks eeskuju nditamist. Siia alla liigitus nii eeskujuks
olemine professionaalsel suhtlemisel, mille hulka kuulub positiivne ja viisakas suhtlusstiil,
iiksteise austamine ning lojaalsus, aga ka eeskuju organisatsiooni vaartusarendusse
panustamisel, et hoida organisatsiooni vairtused aktuaalsed ja lapsesdbralikud.

Et me saame ju koik nagu olla eeskujuks ka iiksteisele, eksju. Et noh, kuidas ma
suhtlen voi kuidas ma asju ajan voi lahendan mingeid asju voi kuidas ma suhtun
asjadesse. Kindlasti seda panust saab nagu niimoodi anda. (EP6, kutsekool)

Eripedagoogid ja dpetajad on eeskujuks nii oma tddga kui isiklike hoiakutega, isegi kui selle
eeskuju tagajérjed kohe vélja ei paista (Karindi, 2024). Igapdevane kditumine ja suhtlemine
aitavad kinnistada véértusi ja hoiakuid, mis toetavad kaasava ja professionaalse dpikeskkonna

kujunemist. Et lisaks juhtidele on organisatsioonikultuuri kujunemisel suur roll ka teistel
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organisatsiooniliikmetel, on leidnud ka varasem kirjandus (Cameron & Quinn, 2011;

Hofstede et al., 2010; Schein & Schein, 2017).

3.4. Jireldused

Magistritood tehes kogusime andmeid selle kohta, mis mdjutab eripedagoogide tooheaolu
haridusasutuse kultuuris ja kuidas nad enda arvates organisatsioonikultuuri panustavad.
Intervjuud kiimne haridusasutuses tootava eripedagoogiga niitasid, et organisatsioonikultuur
mojutab eripedagooge ja nende toSheaolu. Positiivselt mojub eripedagoogide hinnangul see,
kui asutuses on olemas sobiv tooruum, téokorraldus on selge, vddrtustatakse selgelt
sonastatud ja kommunikeeritud vdirtusi ning hoolivat ja professionaalset meeskonnatdd.
Enda panusena oma asutuse organisatsioonikultuuri tdid eripedagoogid vilja ametialase
suhtlemise, ndustamise, meeskonnatddsse panustamise ja eeskuju nditamise.

Antud uurimuse tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada, et tegu on intervjueeritud
eripedagoogide kogemuste ja hinnangutega, mitte tegelikkuse objektiivse kirjeldusega.
Valimi kriteeriumi - tdiskohaga iihes asutuses tootamine - tottu jaid uuringust korvale
viiksemate asukohtade haridusasutused, kus eripedagoogid to6tavad tihti osakoormusega
ning mitmes haridusasutuses korraga. Selle tottu olid valimis esindatud pigem suuremate
linnade haridusasutuste eripedagoogid. Hdlmasime eripedagooge lasteaiast, koolist ja
kutsedppest, kuid valimi véiksuse tottu ei analiiiisinud saadud andmeid asutusetiilipide kaupa.

Eripedagoogide seisukohti organisatsioonikultuuriga seoses ei ole Eestis varem
uuritud. T6o tugevuseks on kvalitatiivne uurimismeetod, mille abil oli voimalus
pohjalikumalt uurida ja iihtlasi vairtustada eripedagoogide enda kogemusi.
Poolstruktureeritud intervjuu andis uurijatele voimaluse kiisida vajadusel lisakiisimusi, et
koguda rohkem ning tdpsemaid arvamusi ja néiteid, mis ei oleks olnud samavorra voimalik
ankeedi vahendusel. Veebi kaudu toimunud intervjuude abil saime uurimusse kaasata
eripedagooge erinevatest Eesti piirkondadest.

Organisatsioonikultuuri mdju eripedagoogidele vdiks kindlasti edasi uurida, et
paremini moista, millised juhtimispraktikad ja koostoomudelid toetavad kdige paremini
kaasava ja tootajaid toetava organisatsioonikultuuri kujunemist haridusasutustes. Tulevikus
voiks néiteks uurida eripedagoogi(de) kogemusi, kes on vahetanud tookohta rahulolematuse
tottu organisatsioonikultuuriga. Samuti voiks teha analoogse uuringu teiste haridusasutuste
tugispetsialistidega (logopeedid, koolipsiihholoogid, sotsiaalpedagoogid), et vorrelda nende

ootusi ja panust seoses organisatsioonikultuuriga.
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Lisa 1. Intervjuudes osalenud eripedagoogid

Vastaja kood Vanus Tookogemus Asutuse tiliip Piirkond
(aastates) (aastates)
EP1 32 6 Kool Linn
EP2 35 11 Lasteaed Linn
EP3 59 15 Kool Linn
EP4 53 3 Lasteaed Linn
EP5 67 2 Lasteaed Linn
EP6 53 15 Kutsekool Linn
EP7 27 4 Kool Linn
EPS 41 6 Lasteaed Vald
EP9 34 6 Kool Linn
EP10 44 5 Kool Linn




Lisa 2. Intervjuu kava
Sissejuhatus
Oleme Tartu Ulikooli eripedagoogika eriala magistrandid Aleksandra Kiidjérv ja Kirsikka
Koivomagi ja kirjutame magistritood teemal "Organisatsioonikultuur kui eripedagoogi
téoheaolu toetav ressurss”. Uuring on seotud eripedagoogide eetikakoodeksiga, mis loodi
2024.a , tdpsemalt kahe koodeksi punktiga: “5) /eripedagoog/ aitab asutuses kujundada oma
tood toetavad organisatsioonikultuuri;” ja *“9) praktiseerib oma pddevuse piirides ja
ressurssidega arvestades; vastutab oma to6 tagajdrgede eest;”.
To66 eesmérk on uurida, kuidas organisatsioonikultuur mojutab Eesti eripedagoogide

tooheaolu ja kuidas eripedagoogid osalevad organisatsioonikultuuri kujundamisel.
Soovime intervjuu heli salvestada, et saaksime Teie motteid ja arvamusi hiljem analiiiisida.
Andmeid kasutame ainult oma magistritods ning iildistatult ilma isikutele ja asutustele
viitamata. Magistrit6o kaitsmise jéarel juunikuus kustutame koik salvestised.
Palun, kas olete salvestamisega ndus? Kas Teil on uuringu kohta kiisimusi?
Uldandmed:

1. vastaja vanus

2. asutuse tuiip

3. tookogemus

Intervjuu kava

Uurimis- PShikisimused Abistavad kiisimused

kiisimused

Koigepealt ridgime peamistest moistetest. Soovime teada, kuidas Teie neid moistate. Kuna

uurime arvamusi, siis koik sinu vastused on oiged.

Sissejuhatus Téoheaolu on selline sisemise rahulolu ja
tahenduslikkuse tunne, mis voimaldab
tootajal oma potentsiaali tdielikult
rakendada. Nii kdsitleme seda oma

magistritoos.

1.1. Mis on sinu jaoks tooheaolu? 1.1.1. Palun kirjelda head

enesetunnet to661?




Magistritoos keskendume
organisatsioonikultuurile.
Organisatsioonikultuur on tihised
vddrtused, reeglid, harjumused, mille jdrgi
inimesed selles asutuses téotavad. Seda
antakse osaliselt edasi vaikimisi, st see on

ldbi rddkimata, aga selle jdrgi toimitakse.

1.1.2. Mida selleks on vaja,

et tunneksid end t661 histi?

1.2. Mis on sinu jaoks

organisatsioonikultuur?

1.2.1. Mille jargi saad aru,

missugune kultuur

organisatsioonis valitseb?
1.2.2. Kes kujundab

organisatsioonikultuuri?

1.3. Kuidas tooheaolu ja
organisatsioonikultuur omavahel seotud
on?

Schein ja Schein (2017) kdsitlevad
organisatsioonikultuuri kui kditumise ja
motlemise mustreid, mida téotajad
kasutavad probleemide lahendamise
kdigus. Neid mustreid opetatakse ka uutele
tootajatele kui oiget viisi, kuidas
probleeme tajuda, neist moelda ja
lahendusi otsida. Organisatsioonikultuuri
voib kirjeldada selle elementide/tasandite
kaudu, milleks on nditeks artefaktid,

vddrtused ja veendumused.

TABEL (lisa 3)
Selgitus - artefaktid on tehiskeskkond, mis

on ndahtav, kuuldav, hoomatav.

1.3.1. Kuidas mdjutab
organisatsioonikultuur
tooheaolu? (Too
positiivseid/negatiivseid
nditeid)

*1.3.2. Kuidas tooheaolu
sOltub

organisatsioonikultuurist?

1.3.3. Kas soovite selle tabeli
kohta midagi kiisida?
Anname sulle natukene aega
tabeliga tutvuda, anna
mdrku, kui oled valmis edasi

minema.




Siia hulka kuulub nt

1. fiitisiline keskkond (ehitised,
sisekujundus, moobel, riietus,
vdlimus jne);

2. kditumuslikud tegevused
(traditsioonid, kombed,
tseremooniad, rituaalid,
kommunikatsioonivahendid,
karistused, ergutused jne);

3. verbaalsed ilmingud (seletused,
metafoorid, nimed, hiitidnimed,
naljad, miiiidid, kangelased,
legendid, jutustused jne).

Jargmisena tulevad viidirtused ehk
pohimotted, mida organisatsioon teadlikult
rohutab voi tiritab avalikkusele
eksponeerida.

Koikidel asutustel on deklareeritud
vddrtused (mis on kokku lepitud ametlikes
asutuse dokumentides), kuid sageli juhtub
aga, et deklareeritud vidrtused ei ldhe
kokku tegelikkusega, sest toimitakse
hoopis teiste pohimaotete jdrgi. Nimetagem
neid baasarusaamadeks voi
veendumusteks, mis moodustavad

kolmanda taseme.

Rddgime niiiid tdpsemalt asutusest, kus sa toétad.




I PLOKK

1. uurimiskiisimus
Millised on
eripedagoogide
hinnangul nende
todheaolu
mojutavad
organisatsioonikultu

uri elemendid?

2. uurimiskiisimus
Kuidas
eripedagoogid
kirjeldavad
organisatsioonikultu
uri elementide moju

oma tdole?

2.1. Milles/kuidas viljendub
organisatsioonikultuur sinu asutuses?
Kuidas viljenduvad
artefaktid/vairtused/veendumused sinu

organisatsioonikultuuris?

2.1.1. Palun nimeta moned
oma organisatsiooni
artefaktid, mida oled

méirganud!

2.1.2. Palun nimeta mdned
oma organisatsiooni
védrtused, milles olete
kokku leppinud! Niiteks kui
keegi kiisiks, millistest
védrtustest ldhtutakse teie

organisatsioonis.

2.1.3. Palun nimeta mdned
organisatsiooni
veendumused, millest

lahtutakse to0s!

2.2. Millised neist elementidest
mojutavad kdige enam sinu tooheaolu?
e artefaktid:
e vidrtused:
e veendumused:
Kui arutasime ldbi, kuidas need
mdjutavad, milline nendest elementidest
(artefaktid, véaértused, veendumused)

koige rohkem tooheaolu mojutab?

2.2.1.
Artefaktidena/vaartustena/
veendumustena sa nimetasid
“..”. Kuidas “see konkreetne
element” voib toetada su
t66d? Too moni niide.

Koik kolm tasandit riaagi
libi!

2.1.2. Kuidas “see
konkreetne element” voivad
piirata vdi negatiivselt

mojuda su t66le? Too néide.

Vahekokkuvote, et millest juba radkisime ja mida inimene {ildjoontes véljendas

(imbersonastamine/kokkuvate).

Réékisime niitlid 14bi, kuidas erinevad OK elemendid sinu to6heaolu mojutavad.




Viimasena rddgime eripedagoogi rollist organisatsioonikultuuris.

IT PLOKK 3.1. Milline on eripedagoogi roll 3.1.1. Mida sa teed, et
organisatsioonikultuuri hoidmisel? piisiksid need

3. uurimiskiisimus organisatsioonikultuuri

Kuidas panustavad elemendid, mis tooheaolu

eripedagoogid enda toetavad?

hinnangul oma t66d

toetavasse 3.1.2. Mida sa veel teha
organisatsioonikultu saad/teha tahaksid, et
uri? sailitada soodsat

organisatsioonikultuuri?

3.2. Milline on eripedagoogi roll 3.2.1. Mida sa teed selleks, et
organisatsioonikultuuri kujundamisel? | algatada muutusi oma
organisatsiooni kultuuris?
3.2.2. Mida sa

saaksid/tahaksid veel teha?

Intervjuu Iopetamine
Kas soovite midagi olulist veel lisada seoses radgitud teemaga?

Suur tdnu, et olite ndus uurimistdos osalema ja leidsite aega vestluseks.



Lisa 3. Schein ja Schein (2017) organisatsioonikultuuri tasandid

ARTEFAKTID

Mis on ndhtav, kuuldav, hoomatav.

» Fiiiisiline keskkond - ehitised, sisekujundus, vilimus jne.
» Kiitumuslikud tegevused - traditsioonid, kombed, karistused, ergutused jne.
» Verbaalsed ilmingud - metafoorid, nimed, naljad, miiiidid, kangelased, jutustused jne.

VAARTUSED

Organisatsiooni strateegiad ja eesmirgid

« Ametlikud / deklareeritud viirtused dokumentides
» Missioon, tegevusprintsiibid, hindamiskriteeriumid
» Eetikakoodeksid

BAASARUSAAMAD

Nihtamatud, alateadlikud, endastmdistetavad arvamused ja uskumused

» Kiibetded
+ Uldtuntud teooriad
» Kirjutamata reeglid, mille jérgi organisatsioonis kiitutakse



Lisa 4. Induktiivne kodeerimine, 1. uurimiskiisimus: Millised on eripedagoogide hinnangul nende té6heaolu mdjutavad

organisatsioonikultuuri elemendid?

Kategooria

Alamkategooria

Koodid

Niide tihenduslikest iiksustest

Artefaktid

Fuusiline
keskkond

Isikliku t66ruumi olemasolu

Mul on nii hea oma pisikene vidike kamber, et siin ongi hea olla.
Opetajad, siis ongi... Ma ei lihegi siit vilja, ma ei lihe hommikul, dhtul
ldhen. See on nagu hésti-hésti utreeritult, aga selles mottes kiill jah. Et
ma saan Onne tinada, et mul on tiitsa oma isiklik kamber ja ma ei pea
seda kellegagi jagama. (EP3)

To6ruumi funktsionaalsus

Ja niiteks see pakuti ka {ihte ruumi, kus siis... histi suur, histi suur
ruum. Seal oli pikk laud, v3ib-olla oli see dpetajate puhke... puhkepausi
ruum, kus nad joovad kohvi ja siis oli seal segamini hésti palju asju.
Seinad olid asju tdis, mdnguasjad olid segamini, korrastamata. Ja siis
olid seal... Siis olid, et vOite minna sinna nurka, et seal, seal voite siis
teha selle lapsega t60d. Aga seal olid ka mingi, mingid... Seal oli nagu
teised, teisi Oppematerjale oli seal téis jille veel. Nii et ei olnud iildsegi
ruumi, et saaks t66d teha. (EPS)

To66ruumi suurus

Siin majas on natuke rohkem ruumi. Seal majas ma olen direktor
kabinetis, seal ei saa liks-lihele t66d teha voi siis ma ldhen, peangi
minema rithma. Et vahel seavad ka nagu keskkond seab piirangud. (EP4)

Kokkulepete olemasolu

Millised meil vdib-olla mingid koosolekud ja asjad on, kuidas on niiiid
nagu vdib-olla iiles ehitatud, kas teil on mingi struktuur, kas koik voivad
vahele segada, iikskoik millisel ajal, vdi on seal mingisugune ikkagi
kindel raamistik. (EP10)




Tookorraldus

Toopohimotete selgus

Et meil on ikkagi see, et kdik tuleb direktorile siiski ldbi radkida voi
vahemalt kellegagi juhtkonnast 14bi rdédkida, et see infovahetus on hésti
oluline. Ja kiillaltki {ihtne arusaam sellest, et mida ja kuidas
kommunikeeritakse viljapoole. /.../ Et selline, et priuh-prauh otsuseid, et
tuleb kuskilt, noh, me minimeerime need. Siisteem tuleb 1dbi radkida.
(EP4)

Kokkulepete
kommunikeerimine

Et see, ma sain nagu teada, et see ongi nagu, ma sain hiljem teada, nagu
oppejuhi kéest, et niimoodi vdiksid tegelikult kdik teha, kdik dpetajad.
/.../ mina ei teadnud sellest kokkuleppest mitte midagi. (EP5)

Kokkulepete jargimine

Kui on mingi teema tileval, mis peabki olema, et vastavalt kuidas me
oleme kokku leppinud vai see on kirja saanud, et tuleb seda jargida. /.../
Ja see kiib nagu ka, iitleme kuust kuusse ikkagi 14bi, et kas me oleme
sellel teel, mis me oleme kokku leppinud, et hoitakse nii-oelda katt
pulsil. (EPS)

Rollijjaotuse selgus

Ikka need viiksed asjad, mingid pisikesed detailid. Kui mul on
mingisugune mure vOi asi, siis ma tean, kuhu péorduda, ja kui on
mingisugused arusaamatused, siis ma saan aru, kes sellega tegeleb. Ma
saan aru, kes on minu vorgustik ja kuidas me liksusena toimime. (EP6)

Uhisiiritused

Uhisiiritustel osalemine

Et kuna mina olen nii-6elda tugikeskuse all tegelikult t661 ehk siis ma
koolitootaja ei ole, see tdhendab seda, et mul ju otseselt nagu kohustust
ei ole kéia mingitel tihisiiritustel vai koolitustel. Aga kui ma ikkagi seda
teen, kui ma olen inimestega nii-delda iihes paadis /.../ (EP7)

Urituste korraldus ja ajastus

Minu meelest hetkeline negatiivne moju tekib siis, kui see tihistegevus
vOi sellist organisatsiooni toetav... et ta tuleb liiga ootamatult. Vi see
nouab véga sellist iimberkorraldust, kas siis, mis puudutab Opilasi vai...
vOi mida iganes. (EP1)




Viartused

Kehtivad
vadrtused

Véirtuste selgus ja arusaadavus

Et ongi nagu iihiste vdértuste nimel toimetamine. Et suures plaanis oleks
nii-Oelda koigil organisatsiooni litkmetel nagu iihine vaade asjadele voi
ithine arusaam. (EP10)

Vairtuste sisukus

Ma vaatasin neid pohivairtusi. Ei ole midagi sellist erilist, nad on
sellised véga lihtsad. (...) Et koost6o all on ka lihtsalt, et oleme avatud ja
roomsad koostdopartnerid. Aga noh, alati rodmus ei suuda ka olla
tegelikult ju. Seda v3iks nagu hoopis sdnastada kuidagi teistmoodi.
Kuidas 6elda, midagi toekamat, mis tdesti aitaks seda koost6dd teha.
(EPS)

Viirtuste tdhenduslikkus t60s

Seal néiteks austus ja ausus olid iiks, mis praegu nagu hésti olid sellised
konekad. Millele nagu réhutakse hésti, sest et siin olid mingisugused
olukorrad, kus voib-olla ei ldhtutud nendest vaartustest, siis need said
lisatud niitid meie dppekavas lisaks siis teistele. (EP2)

Kujunemine ja
kujundamine

Kujunemise viis

Et sellest meil ka nagu oli see mdte, et vdib-olla voiks nagu rohkem
kaasata nendesse vairtustesse nagu... Inimesed saaks nagu kaasa
radkida. (EP6)

Tootajate kaasatus

Koik on kaasatud, koik on kaasatud. Ei ole nii, et kellegi juhtkonna poolt
voi kuskilt tuleb, et on ikkagi tihiselt vdlja mdeldud, jah. (EP7)

Vairtuste ajakohastamine

Need véirtused, mis tegelikult olid kirja pandud siin viis aastat tagasi. Ja
kuna niitid oli see dppekava, on dppekava uuendamise aeg, et siis
tegelikult me vaatasimegi need véértused iile ja need véartused tegelikult
ei konetanud enam sellel tasemel, vdib-olla, mis viis aastat tagasi
inimesi konetas. Et kerkisid esile hoopis teised vdirtused. (EP2)

Kommunikatsiooni selgus

Kindlasti nad [organisatsiooni védértused] vdiksid olla rohkem néhtavad.
Ja rohkem ka voib-olla lahtiseletatud tootajatele. Et tdpselt mida see
koostdo tadhendab va1 mida see inimlikkus tdhendab. (EP6)

Rakendamine




Viirtuste jargimise jarjepidevus

Meil on, vdirtus on laps, aga vahel mulle tundub, et viértus on nagu
pigem nagu enda heaolu? Kuidas ma end... Et mul oleks hea olla. See on
ka oluline, aga me oleme siia t66le tulnud ja me oleme teadlikult ju
oppinud, mille-kelle jaoks me seda t66d teeme. Et mulle vahepeal

tundub, et me unustame éra, mille voi kelle jaoks me seda t60d teeme.
(EP8)

Viirtuste kajastumine
igapdevatdos

Eks see on see kiusamisvaba kool ja samas ka see litkuma kutsuv kool.
Et kui, kui on ikka selle kiusamisega... Noh, nagu need,
kiusamismeeskond ise iitleb, et kui on kuus Opilast, on kiusamine sisse
kirjutatud. Aga et kui sellega ikkagi pidevalt tegelevad nii
klassijuhatajad, erinevad spetsialistid, ka see KiVa tiim, siis see dhkkond
tegelikult koolimajas on nagu palju rahulikum. /.../ siis nad on ikka
tohutult, iitleme nii-6elda toredamad lapsed tunnis, et kuskile on see
energia pandud. (EP9)

Baasarusaamad

Meeskonnat6o

Koostdo kvaliteet

Millegipdrast meil on arusaam, et kdikidega ei pea koostdod tegema.
Kui ta mulle ei meeldi, siis ma temaga koost6dd ei tee. (EPS)

Vastutusjaotus organisatsioonis

(...) kehtib nii-6elda kirjutamata reegel koolides, et dpetaja ei pea
hakkama saama nende HEV-lastega vai eriliste lastega ja kuna neil on
see suhtumine selline, siis ma arvan, et see mdjutab minu t66d kodige
rohkem. Et visatakse nii-Oelda eripedagoogi kaela, on ju, et teevad
korda. (EP 7)

Hoolimine

Suhted organisatsioonis

Noh, ka omavahelised suhted ja omavaheline suhtlemine. Et noh, kool
on suur, Opetajaid on palju. Kdiki ei saagi, kdikidega olla nii-6elda
sobrad ja hésti ldbi saada. Aga ikkagi see elementaarne suhtlemine.

(EP3)




Uksteise toetamine

Périselt selliste murekohtade kuulamist ja siis ei oleks nii, et see jaib
kuskile sinna riiulisse, vaid tdesti, keegi parast tuleb ise kiisib niiteks.
/.../ Bt sellist, ma arvan, niisugune mirkamine. (EP1)

Heaolu prioritiseerimine

Me oleme ka ikkagi votnud, et dnnelik Opetaja, dnnelik laps. Selles
mottes, et kui dpetaja noh... Me ikkagi pilitiame nagu ka toetada Opetajat.
Sest Opetaja on ikkagi see, kes lastega tegeleb. /.../ nagu rohkem nagu
tdhelepanu hakanud pddrama oma Opetajate heaolule vai noh, to6tajate
heaolule. (EPS)

Professionaalsus

Ja ma ikkagi nagu, selles mottes, noh, ma arvan, et ikkagi nagu see
lojaalsus organisatsioonile voi see selline... Ikkagi nagu, kuidas ma
iitlen, et ikkagi nagu... Noh, mina hindan seda, kus ma nagu t66tan ja

Lojaalsus .. . . .
seda organisatsiooni ja see on nagu vastastikune moju ja ma ei lase
nagu... Ma arvan, et ma lihtsalt kannangi siis seda nagu inimesena.
(EP6)
. Ongi tiksteise kuulamine, liksteisega arvestamine, viisakas suhtlemine.
Suhtlusstiil

Omavabhel tdiskasvanu olemine. (EP4)

Vastastikune austus

Et liiga palju kaebamist on. Et kui on mingi probleem, siis voiks nagu
koos ridkida dra need kaks inimest, aga mitte minna mujale. Et mulle ei
meeldi, mis tema iitleb, et l&hen niitid dppejuhile ka {itlema. (EPS5)
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