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SISSEJUHATUS
,, Everybody is a genius. But if you judge a fish by its

ability to climb a tree, it will live its whole life

believing that it is stupid. “ (A. Einstein)

Organisatsiooni arengu tagamiseks on vaja inimesi, kes on tooiilesannete tiitmisel
orienteeritud saavutamistele. Kui inimesi juhib hirm ja teadmatus, kas ta vastab piistita-
tud eesmérkidele ja juhi ootustele, takistab see omakorda pithendumust vdimalikult hea-
de tulemuste saavutamisele. Selleks, et olla orienteeritud saavutamistele, on vajalik ta-
gada, et tootaja oleks teadlik oma t66 tulemustest, voimalikest arenemiskohtadest ning
sellest, kuidas tipsemalt saavutada paremaid tulemusi. Eelnevast jareldades voib &elda,
et oluline on tagada tagasiside, mis annab to6tajale kogu vajamineva informatsiooni, et
olla teadlik hetkeolukorrast ja vdimalikest enesearendamiskohtadest, baseerudes lébi-
paistvatel ja iiheselt moistetavatel hindamisstandarditel, —meetoditel ja protsessidel.
Kiesoleva magistritod fookuses on juhi poolt antav tagasiside tootajale. Vaadeldakse ta-
gasiside olemust, vajalikkust, voimalikke liigitusi, hindamisstandardeid ja —meetodeid,
tagasisidestamisprotsesse, sealjuures podrates tihelepanu polvkondadevaheliste iseédra-

suste olemasolule.

Autori arvates voib tagasiside eesmérgiks pidada edaspidiselt soovitud tulemuste saavu-
tamist, mis on vastavuses organisatsiooni eesmérkide ja vajadustega. Andes koigile t66-
tajatele tihesugusel viisil tagasisidet, voib tekkida olukord, kus ei arvestata inimeste eri-
paradega, mistSttu ei pruugi vajaminev sonum jouda tagasiside saajani, kuna tagasiside
vastuvotmine tekitab temas ebameeldivaid emotsioone. Erinevate hindamismeetodite ja
tagasisidestamisprotsesside rakendamisel peab autor oluliseks, et sobivate meetodite ja
protsesside valiku tegemine sisaldaks ka arvestamist to6taja eriparadega, mida on voi-
malik vélja tuua, vaadeldes erinevaid pdlvkondi, mistdttu on autor pidanud oluliseks ta-
gasiside andmisel keskenduda ka antud teemavaldkonda. Kéesolevas magistritoos tugi-

netakse kolmele polvkonnale, mis on kategoriseeritud Howe ja Strauss (2007: 44) poolt



jargnevalt: sojajargne polvkond (slinniaastad 1943-1960), voitjate polvkond (1961-
1981) ja millenniumi pSlvkond (1982-2005). Voimalik on vilja tuua iga polvkonna olu-
lised jooned, millele tuginedes saab planeerida tagasiside andmist organisatsioonides.
Ka Glass (2007: 102) on 6elnud, et juhid peaksid leidma viise, kuidas kasutada iga
polvkonna tugevusi. Naiteks, voib oletada, et mida vanemast pdlvkonnast on tootaja pa-
rinev, seda ndrgemad on tema arvutialased, kuid tugevamad sotsiaalsed oskused. Antud
informatsiooni arvesse vottes voib tdotaja eelistada eelkdige vahetu kontakti teel saa-
davat tagasisidet, mistottu ei pruugi olla otstarbekas antud juhul jagada tagasisidet néi-
teks e-kirja teel. Taoliste omapéaradega arvestamine aitab anda tagasisidet, mis vastab
indiviidi soovidele ja vajadustele. Kolme polvkonna tagasiside saamise eelistuste kind-
lakstegemine aitab organisatsioonil teostada ka valikut erinevate hindamisstandardite ja
—meetodite ning tagasisidestamisprotsesside vahel. VVarasemalt pole Eestis laiaulatuslik-
ku téhelepanu pooratud pdlvkondade isedrasuste miidratlemisele tagasiside andmisel
tooalases kontekstis, mistottu voib pidada antud teemakaésitlust aktuaalseks, kuna annab
uutmoodi ldhenemise, kuidas tShustada tagasiside andmist organisatsioonides. Oluline
on poorata tihelepanu asjaolule, et eri pdlvkondade olemuse kajastamine tugineb suu-
resti Ameerika Uhendriikide kirjandusele, mistdttu pole vdimalik {iks-iiheselt neid Eesti

konteksti tuua. See on ka tdiendav pdhjus, miks kéesolev t66 aktuaalne on.

Magistritoé eesmirgiks on vélja tootada ettepanekud tagasiside andmiseks arvestades

Eesti eri polvkondade eelistusi ja eripérasid.

Eesmirgi saavutamiseks piistitatakse jirgmised uurimisiilesanded:

e selgitada tagasiside olemust ja vajalikkust tooalases kontekstis ning analiiisida
tagasiside liigitusi;

e analiiisida organisatsioonis kasutatavaid hindamisstandardeid ja -meetodeid ning
tagasisidestamisprotsesse;

e vilja tuua eri pdlvkondade iseloomustus ja eripdrad tagasiside saamise kontekstis;

e koostada empiirilise uuringu jaoks kiisimustik, et vélja selgitada, millised on eri
polvkondadest tootajate eelistused ja eriparad seoses tagasisidega;

e koguda andmeid eri polvkonda kuuluvatelt inimestelt ja teostada analiiiis;



e vilja tootada ettepanekud tagasiside andmiseks Eesti organisatsioonides, tulenevalt

polvkondadevahelisest kdsitlusest.

Magistritoo koosneb teoreetilisest ja empiirilisest 0sast, mis jagunevad omakorda kol-
meks alapeatiikiks. Esimeses teoreetilises alapeatiikis tuuakse vilja tagasiside olemus,
pohjendatakse tagasiside andmise vajalikkust ning selgitatakse tagasiside klassifitseeri-
mise voimalusi. Teises alapeatiikis kisitletakse kolme hindamisstandardi (absoluutne,
vorreldav, individuaalne standard) olemust. Iga standarditiiiibi puhul on véimalik vilja
tuua hindamismeetodid, mille pohisisud leiavad samuti kédesoleva t66 raames kaisitlust.
Lisaks eelnevale kirjeldatakse ka kolme tagasisidestamisprotsessi olemust koos protses-
si lihikirjeldusega. Kolmandas alapeatiikis on vaatluse all sdjajérgse, voitjate ja millen-

niumi polvkonna isedrasused ja voimalikud eelistused tagasiside saamise osas.

Empiirilise osa esimeses alapeatiikis antakse iilevaade autori poolt koostatud kiisimusti-
kust, millega soovitakse méadratleda eri pdlvkondade eelistused ja omapérad tagasiside
saamise osas. Valim koosneb 211 inimesest, kes jaotatakse analiiiisi teostamiseks jérg-
nevalt: sdjajargne, voitjate ja millenniumi pdlvkond. Arvestades, et teoreetiline osa toe-
tub pdlvkondadevahelise teemavaldkonna kisitluses enamasti Ameerika Uhendriikide
Kirjandusele, aga empiirilises osas labiviidava uuringuga vaadeldakse eestlase omapara-
sid, peab autor oluliseks uurida, millised voivad olla iga kolme ajaperioodi olulisemad
stindmused, mis voisid mojutada eestlaste iseloomu kujunemist. Seetottu saadeti 50-le
Eesti iildhariduskooli ajaloo- ja tihiskonnadpetajale vastavasisuline e-kiri. Andmete ana-
liiisi kéigus viiakse libi mitteparameetriline dispersioonanaliiiis, y’-testid, koostatakse
risttabelid, mitteparameetriline korrelatsioonanaliiiis ning vabade vastuste analiiiis. Em-
piirilise osa teises alapeatiikis toimub vastuste analiiiis eri pdlvkondade 15ikes, millele
tuginedes saab mairatleda iga polvkonna eelistused. Kolmandas alapeatiikis tuuakse
vélja iga pdlvkonna jaoks oma tagasiside andmise protsess, mis lihtsustab organisatsioo-

nisisest valikut eri hindamisstandardite, tagasisidestamisprotsesside ja viiside vahel.

Suurimad tdnusdnad eelkodige juhendajale Anne Aidlale. Samuti tdnab autor koiki uurin-
gus osalejaid (sh Eesti iildhariduskoolide ajaloo- ja iihiskonnadpetajaid), kes andsid see-
1abi oma panuse polvkondadevahelise teemavaldkonna uurimisse Eesti kontekstis. Au-

tor tdnab ka Jaanika Soeveri kiesoleva too resimee tdlke teostamise eest.



1. TOOALASE TAGASISIDE ANDMISE TEOREETILINE
RAAMISTIK ERI POLVKONDADE LOIKES

1.1. Tagasiside olemus, liigitus ja vajalikkus

Vottes aluseks, et organisatsiooni edasiviivaks jouks on eelkdige inimesed, siis vOib ja-
reldada, et esmajoones on vaja tagada indiviidi areng, misldbi areneb ka organisatsioon.
Selleks, et tootaja oleks teadlik, kuidas ta oma tooiilesannete tditmisega hakkama saab,
vajab ta sellekohast informatsiooni ehk tagasisidet. Kéesolevas alapeatiikis keskendu-
takse tagasiside termini defineerimisele, tuuakse vilja tagasiside vajalikkus tootajale ja
seeldbi ka organisatsioonile. Lisaks eelnevale analiilisitakse kahte voimalikku tagasiside
liigitust, millest iiks keskendub tagasiside andmisel fookuse seadmisele kolme eri voi-
maluse vahel ning teine sellele, kas tagasiside teel antava informatsiooniga soovitakse

vihendada ebasoovitut vdi suurendada soositud kéitumist.

Organisatsioonid on oma olemuselt informatsiooni td6tlemise siisteemid. Nad peavad
tegutsema informatsiooniga, mis tuleneb nende viliskeskkonnast (nditeks turgude ole-
mus, klientide vajadused) ja sisemistest protsessidest (nditeks tootajate tegevustulemu-
sed, juhtimise kvaliteet). Kui organisatsiooniliikmed ei saa asjakohast teavet, siis ei suu-
deta selgitada vélja probleeme, et seeldbi arendada tulevikuplaane. Nii organisatsiooni
tegevusjuhtidele kui ka alluvatele on muutuste ldbiviimiseks ja arengu tagamiseks vaja-
lik digeaegne, tépne ja asjakohane informatsioon. Uks informatsiooni jagamise vdima-
lusi on tagasiside. (Nadler et al. 1976: 63) Joonisel 1 toob autor vilja kommunikatsioo-
nimudeli, millele tuginedes defineeritakse termin tagasiside. Kommunikatsiooniprotsess
algab, kui indiviid A (edaspidi kasutusel Mari) tajub stiimuleid (vGimekus néha, kuulda,
maitsta, nuusutada, katsuda). Jargnevalt tdlgendab Mari eelnevalt tajutut (kas toimunu
on oluline, ebatavaline). Seejéarel Mari valib voi selekteerib informatsiooni, mida ta soo-
vib edastada indiviidile B (edaspidi kasutusel Mart). Peale eelnevat on Mari valmis pa-
nema enda mdtted sdnadesse. Sonad ei ole ainsaks viisiks mdtete edastamisel — ka zes-

tid, riietus, pildid saavad edasi anda tdhendust. Mdtete taolistesse stimbolitesse aseta-



mist nimetatakse kodeerimiseks. Seejarel tuleb Maril edastada sonum Mardile, kasuta-
des selleks sobivat kanalit (nditeks memod, telefonikdned, kohtumised, stendid, e-post).
Selleks, et saada sdnum kétte, peab Mart seda esmalt tajuma. Seejérel tuleb Mardil so-
num lahti mdtestada ehk modista stimbolite tdhendust. Jargnevalt kordab Mart etappe,
mille Mari on juba ldbinud: informatsiooni tdlgendamine, vastuse valimine ja kodeeri-
mine. Vastust, mille Mart saadab Marile, nimetatakse tagasisideks. Tagasiside voib olla
otsene ja kohene voi kaudne ja edasiliikatud, suuline vOi1 mitteverbaalne. Miira (olles
kas fiitisiline voi psiihholoogiline) v4ib hiirida iga kommunikatsiooniprotsessi aspekti
(Joonisel 1 tdhistatud tarniga *). Fiilisiline miira on néiteks raskesti loetav kaekiri, psiih-
holoogiline miira aga ebameeldivad emotsioonid suhtluspartneri vastu. (Locker 1992:
34-35)

Stiimulid
*Edastus
kanali

kaudu

*Taju

v
*Taju *Dekodeerimine

M .
*Tolgendus  Indiviid

Indiviid *Tdlgendus

v B
*Valimine/selekteerimine *Valimine/selekteerimine
v
*Kodeering *Kodeering

*Tagasisidé

Joonis 1. Kommunikatsioonimudel kahe indiviidi vahel (Locker 1992: 34-35).

* V0ib esineda miira.

Tuginedes eelnevalt toodule voib jareldada, et tagasiside muudab suhtlemisprotsessi so-
numi edastaja ja saaja vahel tdhendusrikkaks. Jargnevalt motestatakse lahti tagasiside
olemus. Termini tagasiside iildise kirjelduse on vilja toonud Sadri ja Seto (2011: 14),
kes on tagasisidet defineerinud kui vastust tegevusele voi olukorrale iihelt indiviidilt
(andja) teisele (saaja), kus jagatav teave puudutab eelkdige informatsiooni vastuvotjat.
Ka Nadler et al. (1976: 63) on kirjeldanud tagasisidet kui informatsiooni, mis on antud
tiksusele (kas isikule, osakonnale, organisatsioonile), hdlmates tegevustulemust kvanti-
tatiivselt, kvalitatiivselt voi olemuslikust aspektist. Saadav informatsioon annab to6taja-

le teada, mida ta teeb ja kuidas tal ladheb (Rummler ja Branche 1995: 66; DeNisi, Kluger



2000: 129). Sarnaselt eelnevalt tooduga on Connor et al. (2003: 43) 6elnud, et tagasisi-
de iseloomustab tegevustulemust: médratleb saavutatud tulemused, andes informatsioo-
ni saavutatu mdjust ja tulemuslikkusest. Taolise informatsiooni andmine voib olla toota-
ja jaoks vajalik ja kasutoov ldbi erinevate aspektide, mis on autori poolt koondatud tabe-
lisse 1. Koostatud tabel on aluseks tagasiside vajalikkuse lahtim&testamiseks ning tugi-
neb kéesolevas alapeatiikis valjatoodud kirjandusallikatele. Tagasiside vajalikkuse tegu-

rid on eristatud ldhtudes indiviidi ja organisatsiooni tasandist.

Tabel 1. Tagasiside vajalikkus organisatsioonis indiviidile ja organisatsioonile

Indiviidi tasand Organisatsiooni tasand

e Informatsioon tdoiilesannete tditmisest,

kiitumise asjakohasusest, isiklike eesmirkide * Moju arengule ja

tiidetavusest konkurentsivoimele
e Arusaam juhi ootustest ja t66 olemusest ¢ Informatsioon
o Enesearendamine, sh eksimuste drahoidmine organisatsiooni eesmirkide

e MGoju Oppimisele, sh tdhelepanu ::> tididetavusest
tugevustele ja puudustele e Tiihelepanu probleemide
e MOoju eneseteadlikkusele, ebakindlusele,

OIS - arandamisele
motivatsioonile, rahulolule, lojaalsusele, P
tegevustulemusele

Allikas: (autori koostatud).

Toolepingus on kirjeldatud tootaja tookohustused, millele tuginedes on téotaja teadlik,
millised on organisatsioonipoolsed ootused tema kaitumisele. Lisaks eelnevale vajab
tootaja aga ka tagasisidet, kuidas ta tooiilesannete tditmisega toime tuleb. Todtaja voib
moista, mida temalt oodatakse, kuid ta ei pruugi olla teadlik, kas ta tdidab piistitatud
ootuseid. Niitena saab tuua klienditeenindaja, kes mdistab, et temalt oodatakse todiile-
sannete taitmisel kliendisobralikku kditumist, kuid voib juhtuda, et klientide poolt on te-
ma sobralikkus tolgendatav {ileoleva suhtumisega, mida aga klienditeenindaja ise ei
pruugi mérgata. Kirjeldatud kditumine voib tagajargedena tuua planeeritust madalama
miitigikoguse ja suurel hulgal klientide esitatud kaebusi. Olukorra paranemise voimalu-
sena nidhakse tagasiside kasutamist. (Mitchell, Larson 1987: 534) Teisisonu 6elduna ai-
tab tagasiside hinnata, kas kéditumine on asjakohane (Cleeton 1992). Kui to6tajad ei ole
teadlikud, kuidas nad parasjagu todiilesannete tditmisega toime tulevad, siis on raske
Suunata oma joupingutusi voi kohandada strateegiaid, et need sobituksid ndutud eesmar-

kidega. Kui eesmérgiks on pdevas maha 16igata 30 puud, ei ole tootajatel voimalik tea-



da, kas nad jargivad eelnevalt piistitatud plaani, kui ei jagata sellekohast tagasisidet. Kui
tootajad saavad teada, et nad on piistitatud plaanist maha jaanud, suurendatakse enamas-
ti enda joupingutusi voi voetakse kasutusele uus strateegia. (Locke, Latham 2002: 708)
Eelnevalt viljatooduga ndustuvad ka Buron ja McDonald-Mann (1999: 7), kes on 6¢l-
nud, et enamus soovivad oma todiilesannete tditmisel olla edukad, kuid nad ei pruugi ol-

la teadlikud, milline on nende kéitumise m&ju nende tegevustulemusele.

Baker (2010: 484) on tagasiside 10ppeesmargiks nimetanud organisatsiooni konkurent-
sivdoime suurendamist tegutsevatel turgudel. Tagasiside on oluline, et m&jutada kaitumi-
si ja suhtumisi organisatsioonis (Nadler et al. 1976: 63). Tagasiside kdigus saab to6taja
vajalikku informatsiooni tooiilesannete tditmisest (Buron, McDonald-Mann 1999: 7;
Jawahar 2006: 213; Knippen ja Green 1996: 13), andes teada, kui suures ulatuses ja mil-
lised isiklikud eesmérgid (Jawahar 2006: 213; Cleeton 1992: 9) ning teiste poolt piistita-
tud vajadused ja eesmargid on tdidetud (Cleeton 1992: 9). Kui ollakse saavutanud piisti-
tatud eesmérgid, miidratakse endale korgemad eesmirgid (Locke, Latham 2002: 708).
Tagasiside kiirendab dppimist, arendab oskuseid (Buron, McDonald-Mann 1999: 7) ja
juhib tahelepanu probleemide parandamisele (Nadler et al. 1976: 63; Buron, McDonald-
Mann 1999: 7), aitab kaasa enesearendamisele, tagab selgema arusaama juhi ootustest ja
t60 olemusest (Knippen ja Green 1996: 13). Olukorras, kus Opitakse uusi oskuseid, toe-
tutakse tagasisidele, mis toob esile nii tegevuses ilmnenud tugevused kui ka ndrkused.
Kui tagasisidet ei jagata, siis suureneb vdimalus, et ei tajuta, milles ollakse tugev ja kord
esinenud puudused juurduvad jark-jargult. (Buron, McDonald-Mann 1999: 7) Ka
Knippen ja Green (1996: 13) on rohutanud, et tagasiside annab teada, kuidas on onnes-
tunud toGiilesannete tditmine, tagades seega paremad tulemused ja sarnaste eksimuste
uuesti esinemise viltimist. Autor on arvamusel, et kui juht todtajale tagasisidet ei anna,
vOib tootaja jareldada, et tdoiilesannete tditmine on dnnestunud. Seetdttu voib tagasiside

mitte jagamist pidada samuti omamoodi tagasiside andmiseks.

Tagasiside v0ib mdjutada kéditumist, parandada tegevustulemust, suurendada enesetead-
likkust ja usaldust (Gregory et al. 2008: 52). Tagasisidet ndhakse ka olulise motivat-
siooniallikana (DeNisi, Kluger 2000: 129; Knippen ja Green 1996: 13; Nadler et al.
1976: 63), mille olemasolu viib suurema rahuloluni (DeNisi, Kluger 2000: 129). llgen et

al. (1979: 349) on 6elnud, et tagasiside tohusus indiviidi kditumisele on vaadeldav 1dbi

10



Oppimise ja motivatsiooni. Tagasiside mdju todtaja motivatsioonile on rohutanud ka
Sadri ja Seto (2011: 14), lisades, et tagasiside juhib tdhelepanu vigadele, annab perso-
naalse kompetentsustaju ning suuna, kuidas sdilitada voi suunata tulemuslikkust.
Madzar on vilja toonud, et to6tajad, kes saavad tagasisidet, kalduvad to6tama tohusa-
malt, saavutavad suurema toorahulolu ning todtavad kauem sama to6andja juures Kui
need, kes tagasisidet ei saa. Tagasiside vdhendab ebakindlust, aidates indiviidil saavuta-
da eesmarke, hinnata isiklikku padevust, kaitsta enesehinnangut ja luua endast hea mul-
je. (Madzar 1997: 246) Oma olemuselt peaks tagasiside keskenduma sellele, mis on juh-
tunud ehk vaadates tagasi olnule, mis on seetdttu tagasiside saajale kasulik, kuna tdstab
tema teadlikkust ja aitab ndha olnut sellise vaatenurga alt, millest ta ei pruukinud eelne-

valt olla teadlik (Richardson 2013: 69).

Walsh, Ashford ja Hill viisid aastal 1985 1abi uuringu 89 ravimimiiiigi esindaja seas.
Nad leidsid, et vastajad olid suuremas drevuses, soovisid to6lt lahkuda ja olid madalama
toorahuloluga, kui tagasiside (nditeks juhilt, kolleegidelt) puudus. Tagasiside on tootaja
jaoks oluline abivahend, mistottu ilmnevad selle puudumisel negatiivsed tagajérjed.
(Mitchell, Larson 1987: 303) Vaottes aluseks kdesolevas alapeatiikis viljatoodu, vdivad
tagajargedeks olla nditeks motivatsiooni vdhenemine, ebakindluse suurenemine ning
stagnatsioon nii enesearendamises kui tootulemustes. Tuginedes antud alapeatiikis kir-
jeldatud teoreetilistele kasitlustele, on autor ithendanud erinevad tagasiside vajalikkust
kajastavad aspektid joonisele 2. Joonis on iiles ehitatud pohimottel, et ndidata, kuidas
saab omavahel seostada erinevaid tagasiside vajalikkuse tegureid ja kuidas kujuneb see-

1abi organisatsiooni konkurentsivdime suurenemine.

Tagasiside annab teada, kuidas saab tOdtaja talle médratud tooGiilesannete tiditmisega
hakkama, voimaldades tagada tootajale teadlikkuse tema hetkeolukorrast. Olles kursis,
kuivord on tdidetud nii isiklikud kui ka organisatsiooni poolt piistitatud eesmérgid ning
tunnistades tegevuse kaigus ilmnenud tugevusi ja norkuseid, on voimalik tegeleda oma
tulemuslikkuse suunamisega. Vastavalt sellele, kas tootaja piisib eelnevalt kindlaks
madratud plaanis voi mitte, seatakse uusi ja korgemaid eesmarke voi suurendatakse jou-
pingutusi olemasolevate eesmérkide tdideviimiseks. Seelédbi aitab tagasiside kaasa pare-
male arusaamale nii juhi ootustest kui ka t66 iseloomust, mislabi suureneb ka enesetead-

likkus ja vdheneb ebakindlus. Lisaks eelnevale juhib tagasiside tdhelepanu probleemide
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lahendamisele ja suurendab motivatsiooni. Samuti kiirendab tagasiside to6taja oppimis-
voimet, aidates seeldbi kaasa enesearendamisele. Lopptulemina on voimalik tagada lo-
jaalsus, to6tulemuste paranemine, suurem téorahulolu ning eksimuste mittekordumine.

Eelnevalt viljatoodu viib omakorda organisatsiooni konkurentsivoime suurenemiseni.

[ Tagasiside ]

'

Teadlikkus hetkeolukorrast

Isiklikud eesmaérgid Organisatsiooni poolt | Tugevused ja norkused

I\pﬁstitatud eesmargid

Tulemuslikkuse suunamine

piisimine plaanis ei piisi plaanis

Uued eesmérgid JGupingutuste suurendamine

Arusaam ootustest MOt'VatS'O_O”' Probleeml_de Enesearendamine
suurenemine lahendamine
Arusaam t60 olemusest Kiirem oppimine

Eneseteadlikkus suureneb
Ebakindlus viheneb

Rahulolu

Tulemuste paranemine | Eksimuste drahoidmine ]

AN
2

[ Organisatsiooni konkurentsivdime suurenemine ]

Lojaalsus

Joonis 2. Tagasiside vajalikkust kajastavate tegurite omavaheline seotus (autori

koostatud).

Teostatud hinnangud t66taja tulemuslikkusest ja tagasiside kdigus jagatav informatsioon
voivad keskenduda erinevatele aspektidele. DeNisi ja Kluger on vilja toonud mudeli,
mida nimetavad tagasiside andmise teooriaks (feedback intervention theory). Mudelile
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tuginedes on vdimalik vilja tuua kolm erinevat tagasiside fookust: tagasiside, mis on
suunatud isikule, tilesande tulemuslikkusele ja tilesande Gppimisele. (DeNisi, Kluger

2000: 129, 131) Jargnevalt selgitab autor tipsemalt kolme tagasiside fookuse olemust.

Tagasiside, mis on keskendunud isiku tasandile, on seotud inimese nigemusega iseen-
dast. Antud tasandil on tdhelepanu fookus suunatud enesemdistmisele, mistottu voib
tagasiside andmisel esineda tugevaid tundereaktsioone (iilevus, pettumus, lootusetus).
(DeNisi, Kluger 2000: 132) Tuginedes eelnevalt viljatoodule koondatakse autori arva-
tes isiku tasandile suunatava isiksust késitleva tagasiside kdigus tihelepanu tootaja enda
enesehinnangu korvutamisele juhi poolt saadava hinnanguga. Vilja on toodud, et isiku
tasandil antav tagasiside vdib olla kahjuliku efektiga madala enesehinnanguga indiviidi-
de puhul. Higginsi eneseregulatsiooni mudel eristab kahte erinevat isiku aspekti, millele
saab tdhelepanu poorata. Keskenduda on voimalik enda ,,ideaalsele minale* ehk see,
mille poole inimene piitidleb. Teine voimalus on keskenduda hoopiski ,,peaks minale*
ehk mida teised ootavad, milline inimene oleks. (DeNisi, Kluger 2000: 132) Autori
arvates langetavad nii tagasiside andja kui ka saaja valiku, kas keskenduda tagasiside
saaja ,,ideaalsele minale* voi ,,peaks minale®. Tooalases kontekstis vaadatuna on autor
arvamusel, et pikaajalises perspektiivis on tagasiside jagamisel kasulik keskenduda
,ldeaalsele minale* (nditeks teha t66d, mis meeldib) ning lithiajaliselt ,,peaks minale*

(nditeks erakorraliselt jagatud korralduste tditmine).

Tagasiside, mis on keskendunud iilesande tulemuslikkuse tasandile, on oma pdohitéhele-
panu podranud tithimiku viahendamisele tegeliku tegevustulemuse ja selle jaoks piistita-
tud eesmarkide vahel (DeNisi, Kluger 2000: 132). Naiteks, to6taja eesmargiks on iihe
toopdeva jooksul pakendada 100 eset, kuid ta jduab tegeleda vaid 60 esemega. Ulesande
tulemuslikkuse tasandile keskendunud tagasiside kdigus on tdhelepanu sellel, kuidas
suurendada todtaja joupingutusi, et saavutada eesmaérgi tditmine. Teisisonu delduna soo-
vitakse kaasa aidata, et tootaja suudaks pakendada lisaks 60 esemele ka tilejaanud 40
eset. DeNisi ja Kluger (2000: 132) on vilja toonud, et iilesande tulemuslikkuse tasandile

keskendunud tagasiside kasutamine tooalases kontekstis on edukas.

Lisaks eelnevatele on vdimalik vaadelda tagasisidet, mille tihelepanu on koondunud
ilesande Oppimise tasandile, keskendudes sealjuures pigem tegevustulemuse detailidele.

Kui selle kdigus jagatakse tidpsed juhised, kuidas end tdiendada, voib Iopptulemus viia
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taiustatud tegevustulemuseni. Kui aga puuduvad vajalikud juhised, kuidas end paranda-
da, kannatab tegevustulemus. Samuti voib tagasiside, mis keskendub iilesande oppimise
tasandile, tuua kaasa indiviidi keskendumise protsessi iiksikasjadele, mitte aga tegeliku-
le tegevustulemusele. (DeNisi, Kluger 2000: 132) Eelnevale tuginedes vaib jareldada, et
ilesande Oppimise tasandile suunatava tagasiside puhul on tdhelepanu suuresti tooiile-
sande lahtimotestamise ja selguse tagamisel. Selleks, et tagada todtajale vajaminev
informatsioon tema tulemuslikkusest, on vaja teostada teatavat kontrolli to6iilesannete

taitmise suhtes.

Tootaja tegevustulemuse kontrollimiseks on véimalik eristada 16pptulemusele voi prot-
sessile suunatud kontrolltegevust. Oliver ja Anderson on vilja toonud, et miitigiesinda-
jate seas on tdheldatud suuremat organisatsioonilist pithendumust, kui kontrollimine on
suunatud protsessile. Protsessile suunatud kontrollsiisteeme tajutakse miiligiesindajate
poolt uuenduslike ja toetavatena. Kui organisatsioon kontrollib 10pptulemust, siis jaga-
takse vihem juhtkonnapoolseid juhiseid ja eeldatakse miiligiesindajatelt suuremat ise-
seisvust. (Oliver, Anderson 1994: 63) Samas aga tagatakse tegevuse 10pptulemust kont-
rollides, kuni tulem vastab piistitatud nduetele, kontrollitava suurem vabadus otsuste te-
gemisel ja kohustuste tditmisel (Christ et al. 2008: 43). Suurt otsustusdigust voimalda-
vate ja iseseisvust noudvate tooiilesannete tditmisel voib kujuneda kasulikumaks kes-
kenduda 16pptulemuse kontrollimisele, usaldades seelédbi tootajat tema tegevuses. Kont-
rollides protsessi on vdimalik to6tajat juhendada ja suunata siis, kui tooiilesandega tege-
lemine on toimumas. Sellisel juhul on vdimalus sekkuda ja suunata tooprotsessi kulgu
vastavalt vajadusele. Kui kontrollida vaid 16pptulemust, ei ole vdimalik soovitud 16pp-
tulemit sel moel enam muuta. Autor on arvamusel, et otsuse tegemisel, kas keskenduda
16pptulemuse voi protsessi kontrollimisele, on aluseks eelkdige teadmine, milline on
tootaja otsustusoigus, padevus antud valdkonnas ja vajaminev iseseisvus lilesannete tiit-

miseks.

Weitzel on kirjeldanud tagasiside andmise levinud veana indiviidi, mitte aga tema tegu-
viisi, hindamist. Néitena saab tuua situatsiooni, mil to6tajale antakse tagasisidet, rohuta-
des, et ta peaks olema parem meeskonnaliige. Selle kdigus antakse to6tajale moista, mis
on ,,0ige* voi ,,vale* ning et ta ei vasta ootustele. Tagasiside saanud to6taja voib hakata

end kaitsma, millest tulenevalt kaob vdimalus kasutoovaks vestluseks. (Weitzel 2007:
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9-11) Ka Richardson (2013: 67) on &elnud, et tuleb jélgida, et keskendutakse sellele,
mida ja kuidas on tehtud, viltides keskendumist isiksusele. Eelnevale tuginedes on autor
arvamusel, et tagasiside andmisel tuleks keskenduda pigem iilesande tulemuslikkuse voi
ilesande Oppimise tasandile, mitte aga isiku tasandile, kuna tagasiside kéigus ei peaks
andma hinnangut to6taja isikuomadustele, vaid pigem kéitumisele ja tooiilesannete tait-

misele.

Teine viis tagasiside liigitamiseks on positiivne ja negatiivne tagasiside ehk vastanduva-
te paaride Kklassifikatsioon. DeNisi ja Klugeri Kirjeldatud kolme tagasiside fookust on
voimalik lahendada antud tagasiside rithmituse votmes. Meade on defineerinud positiiv-
set ja negatiivset tagasisidet jargnevalt. To0taja saab positiivset tagasisidet, kui eesmaér-
gipérane liikumine pdhjustab muudatuse, mis tagab iilespoole liitkumise. Kui aga taga-
jarjeks on allapoole liikumine, saadakse negatiivset tagasisidet. (Meade 1971: 49) Posi-
tilvse tagasiside loodetavaks tulemuseks on siivendada soovitud kéitumist, negatiivse ta-
gasiside puhul aga vihendada sobimatut kéditumist (Pettinger 2002: 20). Eelnevast jérel-
dades voib elda, et tagasisidet nimetatakse positiivseks voi negatiivseks lahtudes toota-
ja tooiilesannete tditmise edukusest. Seetdttu voib 6elda, et tagasiside on kas positiivne

vOi negatiivne eelkdige sdnumi saaja jaoks.

Nii positiivse kui ka negatiivse tagasiside andmisel té6tajale voib olla erisuguseid pdh-
juseid ja tagajargi. Rock on 6elnud, et inimestele meeldib saada positiivset tagasisidet,
Kuna seeldbi nad tunnetavad, et nad annavad ettevdttele olulist lisavédrtust. Teiste poolt
jagatav tunnustus ja julgustus aitab kaasa mdtete korrastamisel ja pShitdhelepanu hoid-
misel sellel, mis eesmérgiks on seatud. Teisisonu Oelduna jitab positiivne tagasiside
neuronitele voimaluse keskenduda sellele, kus neid antud momendil kdige enam on va-
ja. (Rock 2006: 204, 61) Positiivne tagasiside avaldab todtajale tunnustust kiiduvaart
t00 eest, mistdttu proovib tddtaja igal voimalusel hiésti tootada, et teenida sagedast juhi-
poolset kiitust (Pettinger 2002: 20). Eelnevat kinnitab ka Cleeton, kes on 6elnud, et
indiviid, kes on saanud tunnustust, kordab tdenéoliselt tehtut. Paljudele vGib olla posi-
tiivse tagasisidega toimetulek lihtne, kuna seeldbi antakse teada, et hinnatava kditumine
on sobilik ning voib olla tdlgendatav, et muudatused edasiseks pole vajalikud. (Cleeton

1992: 10)
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Negatiivne tagasiside sisaldab endas ebadnnestumist, mistdttu v3ib olla paljude jaoks
sellega toimetulek keerulisem kui positiivse tagasisidega. Kiill aga ndhakse negatiivset
tagasisidet kui viisi, et parandada to6taja tegevustulemust. (Cleeton 1992: 10) Juhtidele
vOib moningatel juhtudel olla negatiivse tagasiside andmine vastumeelne. PShjuseks
voib olla soov viltida ebameeldivaid tundeid voi isikutevahelisi ebameeldivusi. Méarga-
tes esmakordselt tootaja kehva tootulemust, voib juht otsustada pigem mitte midagi teha
ning loota, et probleem laheneb iseenesest. Kui aga olukord kestab edasi voi muutub
veelgi kehvemaks, v3ib juht tunda viha, mistottu voib ta to6tajaga suheldes olla jouli-
sem ja karistavam kui tegelikkuses objektiivne oleks. Juhid peaksid andma todtajale ta-
gasisidet kohe, kui ndevad probleemide ilmnemist. Niiviisi toimides saab probleem la-
hendatud palju kiiremini ning juht on vdimelisem andma objektiivsemat tagasisidet.
(Mitchell, Larson 1987: 534-535) Negatiivse tagasiside kdigus juhi poolt edasi antav
pahameel, et to6taja on oma iilesanded puudulikult sooritanud voi esitamistéhtajast hili-
nenud, voib to6taja panna piitidma véltima juhipoolest pahameelt, pidades edaspidiselt

t00 tegemisel kokkulepitud tahtaegadest kinni (Pettinger 2002: 20).

Autor on koondanud positiivse ja negatiivse tagasiside eelnevalt kirjeldatud tunnused
joonisele 3. Positiivne tagasiside hoiab fookust soovitud eesmérgi saavutamisel, seejuu-
res tekitades tunde, et tootaja on ettevotte seisukohalt oluline. Selleks, et tagada ka edas-
pidine juhipoolne tunnustus, piiliab to6taja tehtut korrata voi sarnast kditumist hoida.
Autori arvates voib see kaasa tuua soovi keskenduda vaid oma ,,peaks minale* ehk sel-
lele, mida teised ootavad, milline inimene oleks, jéttes tagaplaanile tahelepanu poorami-
se ,,ideaalsele minale* ehk see, mille poole inimene piitidleb. Lisaks voib positiivne
tagasiside tuua olukorra, mil to6taja usub, et edasised muudatused pole vajalikud, kuna

senine teguviis vastab ootustele.

Negatiivne tagasiside sisaldab teavet ebadnnestumisest ning sellest tulenevalt pakub
voimalust parandada senist tegevust. Negatiivne tagasiside voib tekitada ebameeldivaid
tundeid, néiteks pahameelt, mida mdlemad osapooled (nii juht kui té6taja) viltida soo-
vivad. Autor on arvamusel, et negatiivne tagasiside on vajalik, kuna annab vajalikku
teavet, millele tuginedes on vdimalik tegeleda probleemkohtadega, mille lahendamisel

paraneb indiviidi sooritusvéime. Positiivset ja negatiivset tagasisidet saab autori arvates
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seostada tulemuslikkusega ehk sellega, kuidas tootaja tuleb toime talle médratud tooiile-

sannete tditmisega. (vt joonis 3)

4 N ( N\
3 3
Lisavéértuse tunnetamine 5 ;g Tegevuse parandamine
PGhitihelepanu eesméargil % % Ebadnnestumine
Tehtu kordamine § qg) Pahameele vdimalik teke
Ei kaasne muudatused % % Soov viltida pahameelt
a zZ

N /Y\ Y,

Tulemuslikkus

Joonis 3. Positiivse ja negatiivse tagasiside tunnused (autori koostatud Meade 1971: 49;
Pettinger 2002: 20; Rock 2006: 204, 61; Cleeton 1992: 10; Mitchell, Larson 1987: 534-
535 pohjal).

Tulemuslikkuse paranemine, halvenemine vdi piisimine muutumatuna vaib olla tagajér-
jeks nii positiivse kui ka negatiivse tagasiside kasutamisel. Naiteks, positiivse tagasiside
andmisel voib kaasneda tehtu kordamine, mis mdjub tulemuslikkusele soodustavalt. Sa-
mas kui aga positiivse tagasiside andmise tulemina ei kaasne muudatusi tdtaja tegevu-
ses, siis vOib tulemuslikkus pikemas perspektiivis plisida muutumatuna. Negatiivse
tagasiside puhul saab niitena tuua t66taja soovi panustada oma tegevuse parandamises-
se, mis avaldab tulemuslikkusele positiivset moju. Kui aga piilitakse viltida negatiivse
tagasiside jagamist, kuna ei soovita tekitada vastaspooles pahameelt, voib tulemuseks
kujuneda tulemuslikkuse vdhenemine, kuna to6tajale ei voimaldata vajalikku informat-
siooni, et tegeleda arendamist vajavate kitsaskohtadega. Selle 1opptulemina néeb autor,
et tootajalt voetakse voimalus oma oskuste ja kompetentside tdiendamiseks ning seeldbi

ka tdohusamaks panustamiseks organisatsiooni tegevusesse.

On mitmeid juhiseid, kui palju ja millises jarjekorras tagasisidet tuleks anda. Naiteks,
peale iihte korda negatiivset tagasisidet tuleb anda kiimme korda positiivset tagasisidet.
(Richardson 2013: 69) Autor on arvamusel, et sellisel juhul v3ib peale negatiivset taga-
sisidet antav positiivne tagasiside kujuneda ebasiiraks, kuna hakatakse sihilikult otsima,

milles tootajale kiitust avaldada. Taolisel juhul keskendutakse eclnevalt jagatud nega-

17



tilvse tagasiside kompenseerimisele ning tagasiside voib oma olemuselt kujuneda eba-
usaldusvéairseks, mistottu suhtutakse Saadavasse informatsiooni umbusklikult. Lisaks
eelnevale on tagasiside andmise soovitusena vélja toodud, et alustada tuleb positiivse
infoga, seejirel keskenduda negatiivsele ning 10petada positiivse tagasisidega. Viimasel
juhul voib aga juhtuda, et tagasiside saaja keskendub positiivsele tagasisidele, kuna see
oli iilekaalus ning jitab tdhelepanuta negatiivse tagasiside. (Richardson 2013: 69)
Richardson pakub vilja, et tagasiside voiks olla antud nii, et esmalt jagatakse infot posi-
tiivse tegevustulemuse kohta ning secjarel tuuakse vilja arendamist vajav koht (2013:

69).

Seda, kuivord oluline on arvesse votta tagasiside saamisel tekkivaid tundeid, nditab
Belschak ja Den Hartog poolt vélja toodud uuring. Antud uuring toob vilja, millised
tunded inimesi valdavad, kui nad saavad positiivset ja negatiivset tagasisidet. VVastajatel
paluti mérkida seitsme-punktilisel skaalal, mis oli vahemikus iiks (mitte kunagi) kuni
seitse (vaga tihti), kui tihti annab juht positiivset ja negatiivset tagasisidet. Seejarel palu-
ti mérkida, kui sageli ja intensiivselt nad kogevad erinevaid emotsioone (12 erinevat
emotsiooni) reaktsioonina positiivsele ja negatiivsele tagasisidele. Emotsioonid olid ja-
gatud pohilisteks emotsioonideks (néiteks hirm, viha, dnn) ja iseteadvateks emotsiooni-
deks (nditeks siili, hibi, uhkus). Vastanud toid vilja, et on saanud nii positiivset kui
negatiivset tagasisidet, sealjuures positiivset tagasisidet on saadud rohkem kui negatiiv-
set tagasisidet. Positiivse tagasiside puhul kogesid to6tajad koiki positiivseid emotsioo-
ne (nditeks uhkus, onn) sarnase sageduse ja intensiivsusega, vdlja arvatud abi, mida ko-
geti natukene harvem ja viiksema intensiivsusega. Negatiivse tagasiside puhul kogeti
eriti tihti ja intensiivselt pettumust ja frustratsiooni. Harvem tunti iseteadvaid emotsioo-
ne (nditeks piinlikkus, siilitunne, hibi). Kdige vahem esines hirmu ja viha. (Belschak,
Den Hartog 2009: 277-278) Tuginedes kirjeldatud uuringu tulemustele voib autori arva-
tes jireldada, et positiivne tagasiside toob esile emotsioonid, mis suurendavad indiviidi
heaolu ja negatiivne tagasiside emotsioonid, mis vidhendavad heaolu. Ka Lazarus (1991)
on vilja toonud, et positiivse tagasiside andmisega kaasnevad positiivsed emotsioonid,
néiteks uhkus ja rd0m, ning negatiivse tagasisidega pigem negatiivsed emotsioonid, néi-
teks pettumus ja siiti (Belschak, Den Hartog 2009: 276 vahendusel). Autor on arvamu-

sel, et eelnevalt kirjeldatuga arvestamine on eriti oluline olukorras, kui tagasiside fookus
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on suunatud isiku tasandile, kuna jagatav informatsioon puudutab sel juhul eelkdige ta-

gasiside saaja isiksust.

DeNisi ja Kluger on I4bi viinud uuringu, mille tulemusena jouti jarelduseni, et iildjuhul
tagasiside aitas kaasa tulemuslikkusele, kuid ligikaudu 1/3 juhtudest tagasiside kahjus-
tas tegevustulemust. Tulemuste kohaselt viheneb tagasiside tdhusus, kui pdhitdhelepanu
on keskendunud isiku tasandile ning kaugemale iilesande tulemuslikkuse tasandist.
(DeNisi, Kluger 1996: 254, 275) Tagasiside ebatdhus andmine voib tuua mitmesuguseid
tagajargi. Naiteks on Ashford et al. vilja toonud, et tagasiside voib kahjustada indiviidi
uhkust, ego ja edevust (2003: 779). DeNisi ja Kluger (2000: 130-131) on arvamusel, et
tildjuhul on tagasiside kasutamine kasulik, kuid mitte alati ning sel juhul voib see ka
hoopiski kahjustada tegevustulemust. Ka Baker (2010: 477) on &elnud, et tagasiside
andmine ei pruugi alati, ka mitte tugeva siisteemi olemasolul, viia tdtaja tegevustule-
muse paranemiseni. Autor on arvamusel, et tagasiside tShususe suurendamiseks voib ol-
la abi pdlvkondadevaheliste erinevuste méadratlemisest. Lahtudes eri pdlvkondade taga-
siside eelistustest saab planeerida to6tajale antava tagasiside protsessi. Antud teemaké-

sitlus on vaatluse all kolmandas alapeatiikis.

Kéesoleva alapeatiiki kokkuvotteks voib Gelda, et tagasiside on oluline, kuna selle kéi-
gus jagatav informatsioon annab teada, kuidas ollakse toime tulnud toGiilesannete tait-
misega. Tagasiside rakendamine voib aga anda vastakaid tagajargi — nditeks, voib suu-
reneda motivatsioon tooiilesannete tditmiseks voi aga hoopiski saada kannatada tagasisi-
de saaja uhkus. Selleks, et tagasiside ei pdhjustaks soovimatuid tulemusi, vaid aitaks
kaasa tootaja tegevuse parandamisele, sh tohustamisele, on vajalik eelkdige moista taga-
siside olemust. Kui tagasiside aitab kaasa indiviidi oskuste ja kompetentside edendami-
sele, mojutab see omakorda ka organisatsiooni tildist toimimist ehk seeldbi saab muutu-
da ka organisatsioon konkurentsivoimelisemaks. Jirgnevas alapeatiikis annab autor iile-
vaate tagasiside hindamisstandarditest, -meetoditest ja tagasisidestamisprotsessidest,
mille maaratlemine on vajalik, et organisatsioonil oleks vdimalik tagada labipaistev ja

tiheselt moistetav tagasiside andmise protsess.
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1.2. Tootulemuse hindamisstandardid ja tagasisidestamisprot-
sessid organisatsioonis

Ténapédeva tookeskkonnas on oluline vaadelda, kas tootulemuse hindamisstandardid ja
tagasisidestamisprotsessid, mida on aastast aastasse kasutatud, on jitkuvalt organisat-
sioonisiseselt toimivad ja véartust loovad voi tulenevalt pidevatest muudatustest kaota-
nud oma kasuteguri. Lisaks eelnevale on vajalik poorata tahelepanu sellele, et nii tagasi-
side andja kui ka saaja lahtuksid tagasiside andmisel tihesugustest hindamisstandardi-
test, olles sealjuures teadlikud nende toimimisest. Autor annab kiesolevas alapeatiikis
ilevaate kolmest to6tulemuse hindamisstandardist (absoluutne, vorreldav, individuaalne
standard) ja nende erisugustest tootaja tegevustulemust kajastavatest hindamismeetodi-
test. Samuti tuuakse vélja tagasisidestamisprotsessid, mille puhul on fookuses arengu-
vestlus, 360° tagasiside (mitmeallikaline tagasiside) ja FAST-tagasiside. Lithend FAST
iseloomustab olulisi termineid tagasiside andmisel, milleks on sagedane (frequent), tap-

ne (accurate), konkreetne (specific) ja digeaegne (timely).

Tootajate todsoorituse hindamissiisteemidel on mitmeid olulisi kasutusviise ja eesmér-
ke. Need annavad teavet, mida juhid saavad kasutada vajalike otsuste juures — nt tun-
nustamine, edutamine, koondamine. Sealjuures aitavad jélgida tootajaid, neid arenda-
des, motiveerides ja pakkudes vajaminevat juhendamist. (Nemeroff, Cosentino 1979:
566) Schrader ja Steiner (1996: 814) on eristanud kolme ldhenemisviisi, mille alusel
hinnata to6tajaid: absoluutne (vordlus normidega), vorreldav (vordlus kaaskolleegidega)
ja individuaalne standard (kuidas indiviidi t66tulemus teatud ajaperioodil on muutu-
nud). Sarnast tiipoloogiat on kirjeldanud ka Decenzo ja Robbins (2009: 237), diferent-
seerides absoluutset, vorreldavat ja tootulemuste standardit. To6tulemuste standardi all
hinnatakse to6tajaid ldhtuvalt sellest, kuivord nad on saavutanud konkreetseid eesmar-
ke, mida on peetud oluliseks todiilesannete tditmisel (Decenzo ja Robbins 2009: 243).
Sellest tulenevalt on autor arvamusel, et individuaalne ja to6tulemuste standard on vord-
sustatavad, mistottu on véimalik viljatoodud kahe tiipoloogia vahel tdmmata paralleele.
Jargnevalt selgitatakse iga standarditiiiibi olemust ldhemalt, tuues vilja nende hindamis-

meetodid.

Individuaalse ehk todtulemuste standardi puhul saab vilja tuua eesmérgiparase juhtimi-

se meetodi (management by objectives) ehk MBO. See hdlmab endas vastastikku ees-
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mérkide piistitamist, hinnates konkreetsete eesmirkide saavutamist. (Decenzo ja
Robbins 2009: 243) MBO puhul on oluline jaotada organisatsiooni eesmargid indi-
viduaalseteks eesmirkideks. Mdota soovitakse tootaja tulemuslikkust, uurides, mil maa-
ral etteméddratud t66 eesmérgid on saavutatud. MBO on orienteeritud tulemustele, aitab
kaasa planeerimis- ja kontrollfunktsioonidele ning suurendab motivatsiooni. Puudustena

on vilja toodud suurt ajakulu ja rohket paberimajandust. (Manoharan et al. 2009: 96)

Absoluutne standard (absolute standard) tdhendab hindamist objektiivsete kriteeriumi-

tega vorreldes (Schrader ja Steiner 1996: 814). To6taja tootulemusi hinnatakse 1dhtuvalt

kehtestatud normidest ning see pole soltuv kaaskolleegide tulemustest (Decenzo ja

Robbins 2009: 237). Tuginedes kirjeldatule saab jareldada, et absoluutne standard eel-

dab kindlaks méératletud skaala olemasolu, mis on kdigi hinnatavate jaoks ithesugune.

Absoluutse standardi hindamismeetodid on (Decenzo ja Robbins 2009: 237-240):

e Kiiitiliste juhtumite meetod (the critical incident method), mille idee seisneb selles,
et hindaja keskendub votmekaitumistele, mis eristavad, kas iilesannet sooritatakse
tohusalt voi mitte. Selle kdigus kirjeldatakse toGtaja tegevust, mis oli kas eriti tohus
voi hoopiski ebatohus. Keskendudes kéitumisele, arvustatakse pigem tegevustule-
must kui isiksust. Selle kdigus toodud konkreetsete ndidete pdohjal saab jéreldada,
millised kditumised on taitnud soovid ning kus on arenguruumi.

e Kontrollnimekiri (the checklist), kus kasutatakse koostatud nimekirja kaitumiskirjel-
dustest, mille kdigus hindaja, vastates kas ,,jah“ voi ,,ei”, mérgib millised kiisimused
(nditeks kas indiviid kaotab enesekontrolli avalikkuse ees, aitab vabatahtlikult kaas-
kolleege, jalgib antud korraldusi) on vastavuses hinnatava toGtajaga.

e Graafiline hindamisskaala (graphic rating scale), mida saab kasutada, et hinnata
néiteks t66 kvantiteeti ja kvaliteeti, teadmisi, koost6dd, lojaalsust, kindlustunnet, ko-
halviibimist, ausust, hoiakuid ja initsiatiivi. Vastavalt sellele, kuivord véljatoodu kir-
jeldab tootajat, margitakse etteantud punktiskaalal oma hinnang. Hindamisskaala
annab nimekirja oskustest, mille alusel hinnatakse t66taja iga oskuse tulemuslikkust.
Naditena saab tuua, et tegevuse tegurina soovitakse hinnata, kui palju t66d jouab t66-
taja iihe toopdeva jooksul dra teha. Tegevuse hinnang on 5-pallisel skaalal, kus saab
valida, kas tegevus on piisivalt mitterahuldav, vahel mitterahuldav, piisivalt rahul-

dav, vahel hea vdi piisivalt hea. (vt lisa 1)
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e Sunnitud valik (forced choice), mille puhul peab hindaja valima kahe voi enama lau-
se vahel, selgitades vilja, milline véide kirjeldab kas kdige tdpsemini vdi vdhem
vaatlusalust.

e Kaiitumuslik hindamisskaala ehk BARS (behaviorally anchored rating scales), mil-
lega hinnatakse pigem kéitumist kui oskusi. Meetodi nédide on toodud tabelis 2. Au-
tor on arvamusel, et kaitumuslik hindamisskaala on heaks niiteks, kuidas saab lisaks
tootaja poolt saavutatud numbrilistele niitajatele hinnata ka tehtud t66 sisukust ja

kvaliteeti.

Tabel 2. Kaitumuslik hindamisskaala ehk BARS skaala nédide (absoluutne standard)

Omaalgatuslikkus: kui voimekas on omal vastutusel vajalike iilesannete teostamisega.

Ebarahuldav Kehv Rahuldav Hea Suurepérane
Sageli ootab Rutiinne; Teeb t60d Leidlik, Otsib ise
asjatult, et tavaliselt ootab | regulaarselt tiahelepanelik, iilesandeid,
keegi juhendamist, ootamata pakub ise ideid. | vdga iseseisev,
juhendaks. vajab pidevat suunamist; vahel votab vastutuse.

suunamist. meeldetuletused
vajalikud.

Allikas: (Rankin, Kleiner 1988: 15).

Tabelis 3 on vilja toodud absoluutse standardi erinevate hindamismeetodite eelised ja
piirangud (Manoharan et al. 2009: 94-96). Kriitiliste juhtumite meetodi tugevuseks on
kéditumise vaatlemine ning to6taja kéitumises soovitavate muutuste ja paranduskohtade
Kirjeldamine, samas on antud meetodi puuduseks alluvate keeruline jarjestamine, suur
ajakulu ja koormus. Kontrollnimekiri tagab eelarvamuste vdhenemise, kuid voib olla
ebaefektiivne, kui on mitmed tookategooriad. Graafiline hindamisskaala ei ole aegandu-
dev, holmab kvantitatiivset analiiiisi ja vordlust ning vdimaldab erinevate tookategoo-
riate vordlust, kuid ei anna pohjalikku informatsiooni. Sunnitud valik vihendab eelarva-
musi ja moonutusi, kuid hindajad voivad tunda pahameelt, kuna ei olda teadlikud, milli-
sed on head ja halvad vastused. Kditumuslik hindamisskaala (BARS) véhendab hinda-
misvigu, kuid on aegandudev. Autori arvates pole vdimalik vélja pakkuda tiht hindamis-
meetodit, mille kasutamine oleks kdige otstarbekam, kuna sobiva hindamismeetodi va-
lik soltub t66 valdkonnast, eripérast ja organisatsioonist. Lisaks eelnevale on autor sei-
sukohal, et absoluutse standardi hindamismeetodid annavad vdimaluse tdotajate objek-

tilvsemaks hindamiseks valdkondades, kus kvantitatiivne hindamine on v@imatu voi
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raskendatud. Samuti on kasutoov lisaks kvantitatiivsetele nditajatele hinnata tootaja t66

sisulist vadrtust, et anda terviklik informatsioon to6taja tulemustest. Seetdttu tasub tao-

liste meetodite rakendamisele suuremat tdhelepanu poorata.

Tabel 3. Absoluutse standardi hindamismeetodite eelised ja piirangud

Hindamismeetod

Eelised

Piirangud

Kriitilised juhtumid

Vaatleb kditumist
Kirjeldab soovitavaid
muutusi ja paranduskohti
kaitumises

Aegandudev ja koormav
Alluvate jarjestamine keeruline

Kontrollnimekiri

Eelarvamuste vihesus

Voib olla ebaefektiivne, kui on
mitu téokategooriat

Graafiline
hindamisskaala

Vihem aegandudev
Holmab kvantitatiivset
analiiiisi ja vordlust
Voimalik erinevate
tookategooriate vordlus

Ei anna pohjalikku teavet

Sunnitud valik

Eelarvamuste ja moonutuste
vihesus

Hindajad voivad tunda
pahameelt, kuna pole teadlikud,
mis téhistab head ja halba vastust

BARS
(kaitumuslik
hindamisskaala)

Hindamisvigade véhesus

Aegandudev

Allikas: (Manoharan et al. 2009: 94-96).

Vorreldava standardi puhul vaadeldakse to6taja to6tulemusi vorrelduna kaaskolleegide

tulemustega. Vorreldava standardi hindamismeetodid on (Decenzo ja Robbins 2009:

241-242):

e Grupisisene pingerea meetod (group order ranking), mille puhul hindaja jaotab t66-

tajad kategooriatesse. Naiteks, kui organisatsioonis on 20 to6tajat, siis jaotatakse

nad kategooriatesse, kus tipus on neli, vahepealses kolmes kategoorias neli ning ma-

dalaimas kategoorias neli tootajat.

¢ Individuaalne pingerea meetod (individual ranking), mille kdigus kujuneb tootajate

pingerida, kes on jarjestatud vastavalt to6tulemustele parimast ndrgemani.

e Paarisvordlus (paired comparison), kus valitakse kindel omadus, mida hakatakse

tootajate puhul vordlema. Niiteks, kui vaatluse all on kolm tddtajat A, B ja C ning

soovitakse hinnata nende innovaatilisust, vorreldakse to6taja A innovaatilisust toota-

jaga B, seejirel tootajaga C ning korratakse sama teguviisi teiste tootajatega.
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Tootajate vordlemist teineteisega on kirjeldatud justkui nullsummamaingu. Niitena saab
tuua olukorra, mil vaatluse all on kiimme to6tajat, kellest viis on kategoriseeritud kui al-
la keskmise tootajad. Kui aga keegi neist peaks to6lt lahkuma, langeb td6taja, kes paras-
jagu on kategoriseeritud kui iile keskmise totaja, alla keskmise gruppi. Uhest kiiljest on
tegu nullsummamaénguga, kuna vaid teatud hulk t66tajaid saab olla tipus. Teisest kiiljest
vaadatuna aga mitte, kuna organisatsioonil on alati potentsiaali arenemiseks, voimalusi
toota rohkem, muutuda kasumlikumaks ja olla oma tegemistes jarjest parem.

(Thompson, Dalton 1970: 151-152)

Tabelis 4 on vilja toodud vorreldava standardi erinevate hindamismeetodite eelised ja
piirangud (Manoharan et al. 2009: 94-96). Grupisisese ja individuaalse hindamismeeto-
di tugevuseks on hinnangute iilespuhumise viltimine ning ndrkuseks meetodi sobimatus
madala tootajate arvu puhul. Paarisvordluse hindamismeetodi eeliseks on kdikide toota-
jate omavaheline vordlemine ning piiranguks meetodiga kaasnev keerulisus, kui toota-
jaid on palju. Autor on arvamusel, et vorreldava standardi hindamismeetodite kasutami-
ne on keeruline ddrmuslikel juhtudel ehk kui too6tajate arv (liiga véike voi liiga suur)
muudab antud meetodite kasutamise keeruliseks voi asjatuks. Samas vdib pidada vorrel-
dava standardi hindamismeetodite kasutamist kasutoovaks eriti neis organisatsioonides
vo1 struktuuritiksustes, kus on oluline meeskonnatdd toimimine. Sel moel tagatakse
pohjalik to6tajate omavaheline vordlus, mis vaib olla aluseks nditeks meeskonnat6o rol-

lide mairatlemisele.

Tabel 4. Vorreldava standardi hindamismeetodite eelised ja piirangud

Hindamismeetod Eelised Piirangud
. Vildib hinnangute Ei sobi madala to6tajate arvu
Grupisisene . .
tilespuhumist puhul
. Vildib hinnangute Ei sobi madala todtajate arvu
Individuaalne ) .
iilespuhumist puhul
. Koiki tootajaid vorreldakse Keerulisus, kui todtajate hulk
Paarisvordlus
omavahel suur

Allikas: (Manoharan et al. 2009: 94-96).

Joonisele 4 on koondatud eelnevalt viljatoodud hindamismeetodite jaotus ning nooled
standardite vahel tdhistavad voimalust kasutada iihe hindamise ajal erinevaid standar-
deid. Autor peab oluliseks tagasiside andmisel méaaratleda, millisest standardist t66tajale

hinnangu andmisel ldhtutakse. Vastasel juhul voivad tekkida arusaamatused, kuna to6ta-
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ja ootab positiivset tagasisidet, arvestades, et tema tootulemused on kaaskolleegidest
korgemad. Juht on aga andmas hoopiski negatiivset tagasisidet, hinnates todtaja todtule-
musi individuaalsel standardil, mille pohjal pole hinnatav eelnevalt piistitatud eesmarke
taiel méadral tditnud. Tagasiside tdlgendamine voib olukorraga seotud inimestele kujune-

da erinevaks ning sellest tulenevalt ei pruugi kattuda ka ootused.

Y N T\
< /I\J: : g : ,': ° Kriitilised juhtumid
3 . 2 3
= Grupisisene g = Kontrollnimekiri
@ . I} I
> Individuaalne = MBO = Hindamisskaala
S [a+] >
g Paarisvordlus 'g _g Sunnitud valik
< g 2
= BARS
—__ —__ __

Mirkus: MBO ehk eesmirgipdrase juhtimise meetod. BARS ehk kéitumuslik
hindamisskaala.

Joonis 4. Hindamisstandardid ja nende meetodite jaotus (autori koostatud Decenzo ja
Robbins 2009: 237-243; Manoharan et al. 2009: 94-96; Schrader, Steiner 1996: 814
pohjal).

Autor on arvamusel, et nii absoluutne kui ka individuaalne standard on eelistatumad
tookeskkonnas, kus on vajalik eelkdige todiilesandeid iseseisvalt tdita ning vorreldav
standard meeskonnat6d puhul. Niiteks klienditeeninduse valdkonnas voib olla vajalik
suurem meeskonna- kui individuaalt6d, mistdttu on sealses keskkonnas asjakohasem
kasutada vorreldavat standardit. Kui tegemist on aga juhtival positsioonil oleva to6taja-
ga (nditeks keskastmejuhid), on pigem vajalik antud to6tajal teada, kuidas on ta enda
isiklikke eesmirke tditnud ning vorreldavus kaaskolleegidega on teisejarguline. Lisaks
eelnevale eristab autor siinkohal to6tajaid, kellel on sisemine soov tddalaselt areneda
ning neid, kelle jaoks tooalane karjdar pole oluline. Lahtuvalt arenguvajadustest on indi-
viduaalne ja absoluutne standard vorreldavast standardist olulisemad nende jaoks, kes
on arengule orienteeritud, kuna neil on vaja teavet, kuivord on nad ldhemal nii isiklike
kui ka teiste poolt piistitatud eesmaérkide tdideviimisele. Lisaks eelnevale peab autor
oluliseks eristada, et to6taja toGtulemuste hindamine vaib olla objektiivne (nditeks mitu
klienti klienditeenindaja {ihe pdeva jooksul jouab teenindada) voi subjektiivne (nditeks

milline on klienditeenindaja suhtumine klienti).
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Tootajatele antav tagasiside, mis baseerub erinevatel hindamismeetoditel, kujuneb 16pli-
kult viélja tagasisidestamisprotsessi kdigus. ESimese tagasisidestamisprotsessina toob
autor vélja arenguvestluse. Arenguvestluse all on vaadeldud korduvaid strateegilisi
intervjuusid juhi ja tootaja vahel, mis keskenduvad t6otaja tegevustulemuse ja arengu-
voimalustele (Asmufl 2008: 408). Arenguvestlusel voib olla mitmeid funktsioone, hdl-
mates tagasiside andmist, to0tajate ndustamist ja arendamist, sisaldades ka arutelu t66-
tasu, ametikoha ja korralduslike otsuste iile (Cederblom 1982: 219). Meyer, Kay ja
French on aga 6elnud, et erinevate eesmarkide puhul tuleb korraldada eraldi vestlused.
On ebarealistlik oodata, et iihe vestluse kdigus suudetakse katta molemad eesmaérgid.
Sellisel juhul on juht konfliktses rollis, olles iiheaegselt ndustaja (keskendudes tootaja
arengule) ja otsustaja todtasu iile. (Meyer et al. 1965: 127) Autor on samal arvamusel,
sest tootasu puudutav teema on arutelu selle iile, kui palju to6taja teenib tasu tehtud t66
(sh olemasolevate oskuste) eest, tagasiside aga vestlus teemal, kuivord palju on vdima-
lik to6tajal luua vaartust nii iseenda kui ka organisatsiooni jaoks ehk millised on potent-
siaalsed arengusuunad. Sellest tulenevalt autor leiab, et tagasiside ja tddtasu ei ole oma-

vahel seotud teemavaldkonnad ning neid peaks késitlema iseseisvalt.

Arenguvestluse protsessi saab kirjeldada nelja-faasilisena. Esimeses etapis toimub aasta
algul juhi ja too6taja kokkusaamine, kus arutatakse, milliseid saavutusi tootajalt jargneva
aasta jooksul oodatakse - pohitilesanded, eesmérgid, projektid ning samas ka kaitumised
ja oskused. Teises faasis toimub to6tamine eelnevalt piistitatud iilesannete, eesmérkide,
projektide, kditumiste ja oskuste saavutamiseks. Juhi rolliks on pakkuda juhendamist ja
tagasisidet, kuivord on todtaja litkumas piistitatu poole. Kolmandas faasis toimub toota-
ja aasta tegevustulemuse hindamine, téites kirjalikult sellekohase organisatsioonis kasu-
tuseloleva vormi. Neljandas faasis toimub vestlus to6taja ja juhi vahel, kus tuginedes
eeltdidetud vormile arutatakse, kuidas to6taja talle aastaks pistitatut tditis. Vestluse 16-
pus médratakse uus aeg, mil arutatakse suundumusi uueks aastaks. (Grote 2002: 1-2)
Autor on koondanud arenguvestluse protsessi kokkuvotte joonisele 5, tdiendades seda
voimalusega teatud faase liita. Autor on arvamusel, et esimese ja neljanda faasi saab
omavahel iihendada, arutledes iihe vestluse ajal nii saavutatud tulemusi kui ka piistita-
des ideaale uueks perioodiks. See muudab arenguvestluse protsessi kolme-faasiliseks ja
tthendab endas omavahel seotud teemavaldkonnad — saavutatud tulemustele tuginedes

on vdimalik planeerida eesmérke uueks perioodiks.
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v v

Ideaalide Tootamine Ideaalide Vestlus

madratlemine > ideaalide > hindamine > ideaalide
saavutamiseks taitmisest
<Tagasi algusesse | D |:|

Joonis 5. Arenguvestluse protsess (autori koostatud Grote 2002: 1-2 pohjal).

Beer on vaadelnud arenguvestluse protsessi stivenenumalt ning toonud vélja kiimme
faasi. Esimene faas on planeerimine, kus tuleb juhil to6tajale eelnevalt teada anda, mil
arenguvestlus soovitakse 14bi viia. Teine faas sisaldab sisu kokkuleppimist, mis rohutab,
et enne arenguvestluse toimumist tuleb juhil ja todtajal kokku leppida arenguvestluse
eesmargid ning millised teemad selle kéigus arutlusele tulevad (néditeks millistest hinda-
mismeetoditest 1dhtutakse). Kolmas faas on protsessis kokkuleppe saavutamine. Néiteks
tuleb kokkuleppele jouda, millises jarjestuses on arenguvestluse etapid (iiks voimalikest
lahendustest on alustada avatud aruteluga, seejdrel arutleda probleemide lahendamist,
tegevuste planeerimist ning avaldada tunnustust). Lisaks eelnevale tasub kindlaks mé&a-
ratleda suhtlemise pdhireeglid. Neljas faas holmab asukoha ja ruumi valikut. Viies faas
on arenguvestluse avamine, kus tuleks arutleda eclnevalt piistitatud arenguvestluse ees-
markide iile. Kuues faas on arutelu alustamine, kus initsiatiiv peaks olema pigem toota-
jal, kellele juht annab suunavaid kiisimusi (nditeks ,,Mis ldheb todiilesannete tditmisel
hésti ning mis vajaks arendamist?*). Seitsmes faas on tagasiside vahetamine. Kaheksas
faas on juhi seisukohtade esitlemine, mille kéigus tuuakse vilja nii tootaja tugevused
kui ka arengukohad. Uheksas faas on tegevusplaani viljatdotamine ning kiimnes faas
arutelu sulgemine, mis holmab endas arutelu t66taja edasiste, tulevikku suunatud, tege-
vuste kohta. (Beer 1981: 34-35)

Autor ithendab Grote (2002: 1-2) ja Beer (1981: 34-35) poolt toodud arenguvestluste
protsessi joonisele 6. Beer poolt Kirjeldatud arenguvestluse kiimne-faasiline protsess
holmab Grote nelja-faasilise arenguvestluse protsessi kolmandat ja neljandat faasi. Kok-
kuvdtlik arenguvestluse protsess hdolmab endas nelja pohifaasi ning kiimmet alafaasi.
Esimene pdhifaas on ideaalide miératlemine, teiseks pohifaasiks on tootamine ideaalide

saavutamiseks. Kolmas pohifaas on ideaalide hindamine, mis sisaldab endas nelja ala-
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faasi: planeerimine, sisu kokkuleppimine, protsessis kokkuleppimine ja asukoha valik.
Neljas pdhifaas on vestlus ideaalide tditmisest, mis sisaldab kuut alafaasi: arenguvestlu-
se avamine, arutelu alustamine, tagasiside vahetamine, juhi seisukohtade esitlemine,
tegevusplaani viljatootamine ja arutelu sulgemine. Ka siinkohal on autor tihendanud
ideaalide mairatlemise ja vestluse ideaalide tditmisest, rohutades vdimalust kasutada

neid faase ka tiheaegselt.

v
[ Ideaalide méédratlemine ] |:> [ Tootamine ideaalide saavutamiseks ]

Planeerimine

Sisu kokkuYeppimine <:> [ Ideaalide hindamine ]

Protsessis kokkuleppimine
Asukoh*a valik

Arenguvestluse avamine

Arutelu alustamine

Tagasiside Vahetamine <:> [ Vestlus ideaalide }4—

Juhi seismkohad tditmisest

Tegevusplaani véljatdotamine

Arutelu sulgemine

Joonis 6. Téiendatud arenguvestluse protsess. Allikas: (autori koostatud Grote 2002: 1-
2; Beer 1981: 34-35 pohjal).

Teise tagasisidestamisprotsessina kirjeldatakse 360° tagasisidet ehk mitmeallikalist ta-
gasisidet. 360° tagasiside kaudu antakse hinnang td6taja tegevustulemusele vaadelduna
mitme inimese poolt (nditeks juhid, alluvad, kolleegid), kes on hinnatavaga erinevates
toosuhetes (Tosti, Addison 2009: 36; Greguras et al. 2003: 345; Mount et al. 1998:
557). Neil, kes tootavad koos hinnatavaga (lisaks juhile), on vdimalik {ildjuhul anda
pOhjalikum tilevaade hinnatava kditumisest ja tegevustulemustest. Eriti oluline on see
Jjuhul, kui juhil pole voimalust jalgida koiki valdkondi, mis puudutavad todtaja tulemus-
likkust. (Maylett 2009: 54) Mount et al. (1998: 557) on vilja toonud, et ka tootaja ise

voib olla iseenda hindajaks ning moningatel juhtudel ka néiteks kliendid voi tarnijad.

28



Moistes erinevusi, mis tulenevad sellest, kuidas ndevad kaaskolleegid hinnatavat ning
kuidas nédeb hinnatav end ise, suureneb eneseteadlikkus ning paraneb isiklik areng
(Rogers et al. 2002: 46-47).

Vukotich (2010: 27) on 6elnud, et 360° tagasiside tohusaks rakendamiseks (sh olles t66-
tajale vastuvdetav) on vaja teavitada koiki asjaosalisi protsessi toimimisest ja ootustest.
Vilja on toodud mudel 360° tagasiside efektiivsest protsessist, mis koosneb sisendtegu-
ritest, protsessist ja tulemustest. Sisendtegurid on tegevused, mis tavaliselt toimuvad en-
ne, kui hindajad tdidavad 360° tagasiside uuringud ning antakse tagasisidet. Sisendtegu-
rite alla kuuluvad tiheksa komponenti: 360° tagasiside eesmargid; 360° tagasiside inst-
rumendid (nditeks meeskonnat6d, toopanuse, tulemuste hindamine ja skaalad nende
madratlemiseks); kirjaliku tagasiside tdhtsus; hindajate anoniilimsuse tahtsus; hindajate
valik; hindajate koolitus; hinnatavate koolitus; juhtide koolitus, et nad oskaksid juhen-
dada ja tolgendada tulemusi; 360° tagasiside andmete aruande ndidis. (Antonioni 1996:
25-29) Jargmine etapp on protsess, mille kédigus saavad hinnatavad tulemused. Oluline
on, et nii hinnatav kui juht votavad vastutuse tegeleda saadud tulemustega. Protsessi all
saab vaadelda mitmeid erinevaid tegevusi ja aspekte: enesehindamine (vdimaldab leida
erinevused, kuidas nideb end hinnatav ise ja kuidas teised); oluline olla teadlik erineva-
test voimalikest reaktsioonidest tagasisidele (reaktsioonid oodatud ja ootamatule posi-
tiivsele ja negatiivsele tagasisidele); tulemuste arutlemine ja t66taja juhendamine, et pa-
randada tegevustulemusi; saadud andmete analiiiis ja valik, milliste kditumiste ja oskus-
te arendamine on esmajargus vajalik; tegevusplaani loomine; kokkuvotte tegemine hin-
natava poolt hindajatele saadud tulemustest ja edasistest tegevustest; konkreetsete ees-
markide seadmine; vajaminevate koolituste pakkumine; 360° tagasiside ldbiviimine mi-
nimaalses ulatuses (vottes aluseks tootaja kdige probleemsemad valdkonnad); arengu
méarkamine; vastutuse votmine tegevustulemuse parandamise eest. Viimane etapp mu-
delis sisaldab 360° tagasiside rakendamise tagajargi, mis sisaldavad jargnevaid positiiv-
seid viljundeid: suurenenud teadlikkus hindajate ootuste suhtes, areng kiitumises ja
tulemustes, avameelsed arutelud, suurenenud avatus kiisida enda tegevustulemuse kohta
jooksvat tagasisidet ning juhtkonnapoolne Ope paremate tulemuste tagamiseks.
(Antonioni 1996: 29-36) Tuginedes viljatoodud mudelile, on vdimalik méaératleda 360°

tagasiside protsess, mis on toodud joonisel 7.
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Eesmirkide ja Kirjaliku tagasiside Hindajate E
. ; N . e : nese-
instrumentide ja anoniiimsuse || valik, s . i
o . i . hindamine
méératlemine tdhtsus koolitus
Vastutuse votmine, pidev tagasiside, suhtler[b
\ 4

. Konkreetsed Tegevus- Analiiiis Tulemuste

Koolitused [< . Nl g N R = .
eesmérgid plaan valik arutelemine

Joonis 7. 360° tagasiside protsess Antonioni (1996: 25-34) alusel (autori koostatud).

Vukotich on vilja toonud 360° tagasiside protsessi 6-etapilisena (vt joonis 8). Esimene
on ettevalmistusetapp, mille kdigus tehakse kindlaks 360° tagasiside eesmaérgid, hinda-
mismeetodid (sh sisaldades kas jutustavaid kiisimusi vOi kvantitatiivseid hindamisi)
ning protsessis osalejad. Teine etapp on sissejuhatamine, mis holmab tegurite méaratle-
mist (nditeks hindajate koolitus). Samuti on oluline testida hindajate arusaama ja iihtse
taustsiisteemi olemasolu. Kolmas etapp on juhtimine, kus tuleb méératleda tehnoloogia
roll, jélgida protsessi, kontrollida, kas inimestel on vaja hindamisel abi ning koguda ja
tthendada andmed. Neljas etapp on analiiiisimine, kus tuleb kontrollida punktiarvestuse
terviklikkust (erinevuste puhul jouda selgusele, kas need tulevad kultuurilistest eripara-
dest vdi teistsugustest nagemustest), lisaks tuleb méératleda, kuidas analiiiisida andmeid
ja tootajaid hinnata (nditeks vorreldes eelnevate hindamistulemustega). Lisaks tuleb ot-
sustada, kellele saadud teavet jagatakse ja milline voib olla eeldatav reageering. Viies
etapp on tagasiside, kus on oluline seada andmed {iletildise strateegiaga kooskdlla, seal-
juures médratledes, mida see tdhendab indiviidile. Lisaks eelnevale on oluline arutleda
saadud teabe iile (kajastades nii ndustumisi kui ka lahkhelisid) ja koostada tegevus-
plaan. Kuues on jareletapp, mille kdigus tegeletakse plaani seadmisega, mida tdpsemalt
tuginedes saadud tagasisidele soovitakse arendada ning seatakse eesmargid. Tuleb taga-

da pidev protsessi jalgimine ja vajadusel pakkuda abi. (Vukotich 2010: 25-27)

Ettevalmistamine »{ Sissejuhatamine > Juhtimine
v
Jéreltegevus < Tagasiside < Analiilisimine

Joonis 8. 6-etapiline 360° tagasiside protsess Vukotich (2010: 25-27) alusel.

30



Antonioni (1996: 25-34) poolt kirjeldatud 360° tagasiside protsess on autori arvates
pohjalikum kui Vukotich (2010: 25-27) poolt toodud. Mdlemad réhutavad aga mitmeid
sarnaseid aspekte, nditeks 360° tagasiside protsessi eesmarkide méadratlemine; hindajate
koolitusvajadus; tulemuste analiiiisimine; valmisolek erinevate reaktsioonide tekkele ta-
gasiside andmisel; valik oskuste ja kditumiste vahel, mis esmajargus vajab arendamist ja
tegevusplaani koostamine. Erinevustena nédeb autor Antonioni (1996: 25-34) viljatoodu
puhul suuremat keskendumist hinnatava enesehindamise vodimalusele ning Vukotich
(2010: 25-27) puhul {ihtse taustsiisteemi tagamist.

Joonisel 9 on toodud arenguvestluse (joonisel vasakul pool) ja 360° tagasiside protsessi
(joonisel paremal pool) omavaheline vordlus, mis toob vilja kahe protsessi peamise eri-
nevuse. Arenguvestluse kdigus on to6taja hindajaks tema juht, mistdttu tekib juhi-toota-
ja vaheline infovahetus. 360° tagasiside puhul on to6taja hindajateks mitmed kaaskol-

leegid (sh voib olla todtaja ise, juht, tema alluvad, kolleegid, tarnijad, kliendid).

ot Kaaskolleeg @

Hinnatav Kaaskolleeg

Joonis 9. Arenguvestluse ja 360° tagasiside omavaheline vordlus (autori koostatud
Asmuf3 2008: 408; Mount et al. 1998: 557 pohjal).

I

I

Hinnatav

I

Nii arenguvestluse kui ka 360° tagasiside kohta saab tuua mitmeid eeliseid ja puudu-
seid. 360° tagasiside eelis on hinnangu andmine mitme inimese poolt, vdimaldades mit-
mekiilgset tagasisidet. Inimesed, kes todtavad koige ldhedamalt hinnatava tootajaga
koos, ndevad tema kaitumist nii nagu seda ei pruugi juht ndha (Pfau, Kay 2002: 56).
Sellele tuginedes saab arenguvestluse puudusena tuua vélja hinnangu andmise vaid ju-
hilt, kelle teave ei pruugi olla niivord mitmekiilgne ja terviklik, andes seega iihekiilgset
tagasisidet. Samas on aga Rogers et al. (2002: 45) 6elnud, et 360° tagasisidet on peetud
aegandudvaks, palju inimesi haaravaks ja ressursikulukaks. Autor on arvamusel, et

arenguvestluse puhul pole eelnevalt nimetatud probleemkohad domineerivad, kuigi mo-
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lemaid protsesse voib pidada, arvestades nende olemust, ajakulukaks. Teisest kiiljest
vaadelduna on vilja toodud, et hindajad voivad hinnata hinnatavat leebemalt, soovides
saada hinnatava poolehoidu (Jawahar 2006: 24). Arvestades, et 360° tagasiside sisaldab
rohkemate inimeste hinnanguid, v3ib jareldada, et antud protsessi puhul on ka nimeta-
tud probleemi esinemise tdendosus suurem kui arenguvestluse korral. Kiill aga on vilja
toodud, et juhid vdivad olla kdhklevad alluvatele madalate hinnangute andmises tulene-
valt voimalikest probleemidest, mis seetdttu kaasneda vdivad (Longenecker et al. 1987:
190). Autor on arvamusel, et antud probleem vdib esineda ka 360° tagasiside puhul eri-
nevate hindajate korral. Pfau, Kay (2002: 57) on toonud 360° tagasiside voimaliku ohu-
na vélja konflikti tekke meeskonnaliikmete vahel. Autori arvates vdib taolise olukorrani
viia nditeks tagasiside saanud to6taja pahameel kaaskolleegide suhtes, kes hindasid teda
tema enda arvamuse kohaselt iilekohtuselt. V&ib juhtuda, et 360° tagasiside puhul pole
hinnatavad aspektid kooskdlas organisatsiooni eesmérkidega (Pfau, Kay 2002: 57). Tao-
line probleem v3ib autori arvamuse kohaselt esineda ka arenguvestluste puhul, mistottu
on oluline esmalt médratleda protsessi ldbiviimise eesmérgid. Autor on aga arvamusel,
et nii arenguvestluse kui 360° tagasiside rakendamine v3ib viia ka mitmete positiivsete
16pptulemiteni (nditeks motivatsiooni suurenemine), mis on toodud eelnevas alapeatiikis

kasitletud joonisel 2.

Kui juht néeb, et tootaja tegevust on voimalik 14bi suunamise ja juhendamise aidata, et
teha t60d paremini, on oluline seda tddtajaga arutada sel hetkel, mil see ilmneb. Vasta-
sel juhul siiveneb ebasoovitav kéditumine, viaheneb tegevustulemus ning hiljem, kui toi-
munud on ettendhtud hindamine (nditeks arenguvestlus) voib selleks hetkeks osutuda
antud informatsioon ebaotstarbekaks, olles ajaga oma kasuteguri kaotanud. Autor on
arvamusel, et viirtuslik tagasiside tekib juhi ja tdotaja vastastikusel koostoimel, tugine-
des sagedasele suhtlemisele. Eelnevale tuginedes toob autor vilja kolmanda tagasisides-
tamisprotsessina FAST-tagasiside, mis keskendub sellele, et tagasiside oleks alati vaja-
dusel tootajale jagatav. FAST on lithend, mis tdhistab sonu sagedane (frequent), tidpne
(accurate), konkreetne (specific) ja digeaegne (timely). Need on neli elementi (vt joonis
10), mida voidakse tagasiside andmisel pidada oluliseks. (Tulgan 1999: 73, 76) Autor
on arvamusel, et organisatsiooni igapdevane tookeskkond voiks baseeruda FAST-tagasi-
sidele, mis v0ib omakorda kaasa aidata nii arenguvestluse kui ka 360° tagasiside

tohusale labiviimisele.
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Joonis 10. FAST-tagasiside neli elementi (Tulgan 1999: 73, 76).

FAST-tagasisidega kaasneb juhendamine, v3ib tugevneda tootajate usaldusvédrus juhi
vastu ja suureneda koostdo tohusus, lisaks eelnevale julgustab antud protsess tulemuste-
le orienteeritud dialoogide pidamist (Tulgan 1999: 73, 76). Autor on arvamusel, et
FAST-tagasiside ei pruugi anda eelnevalt nimetatud tulemeid, kui tagasiside andmine
on ebadnnestunud. Naiteks, kui peale tagasiside andmist selgub, et juht ja to6taja on
lahtunud erinevatest hindamisstandarditest (t06taja vordleb end iseendaga, juht aga
kaaskolleegidega), millega voib kaasneda pettumus ja saadud teabe ignoreerimine. Jarg-

nevalt selgitab autor 1ahemalt FAST-tagasiside nelja elemendi olemust.

Sagedane (frequent) ei tdhenda, et ,,mida rohkem, seda parem* vdi ,,mida viiksema va-
hega tagasisidet antakse, seda parem®. Arvesse tuleb votta, et todtajad soovivad regulee-
rida neile antava tagasiside sagedust, sdltudes nende muutuvatest vajadustest. FAST-ta-
gasiside eeldab, et todtaja voimekus ja enesekindlus kasvab saades sagedast tagasisidet.
(Tulgan 1999: 76, 77) Buron ja McDonald-Mann (1999: 8) on arvamusel, et sagedane
tagasiside annab voimaluse tugevdada positiivset kditumist ja juhib tdhelepanu vastu-
voetamatu kaitumise muutmisele. McCarthy (2012: 56) on 6elnud, et tagasiside {ihe
tulemina soovitakse tagada probleemide lahendamine ehk pakkudes todtajale abi
lahendamaks t60s esile kerkinud keerdkiisimusi. Autor on arvamusel, et sagedasti antud
tagasiside vdib olla abiks, et tagada probleemide tekkimisel nende kiire lahendamine,
nditeks rahulolematu Kkliendi vajaduste arvestamine ja sobiva lahenduse pakkumine.
Samas on aga vajadus sagedasele tagasisidele organisatsiooniti erinev. Naiteks,
sagedane tagasiside infotehnoloogia vallas todtava tootaja jaoks voib olla ebavajalik,
kuna tegeledes uute rakenduste véljatootamisega on eelkdige vaja anda aega uurimiseks
ning iseseisvust selle teostamisel. Juhipoolne tagasiside taoliste korget iseseisvust
ndudvate toodlilesannete tditmise puhul voib kallutada tootaja tdhelepanu ja fookust

vajaminevalt kdrvale.

Tulgan on vilja toonud, et tootajad usaldavad rohkem ja hindavad kdrgemalt juhte, kes

annavad labimdeldud, tasakaalustatud ja toest tagasisidet. Seetottu on oluline ka FAST-
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tagasiside teine element, tdpsus (accurate). Tapsus on vajalik, kuna té6tajad juhinduvad
oma todlilesannete tditmisel saadud tagasisidest. (Tulgan 1999: 78) Tapsuse puhul saab
nditena tuua olukorra, kus klient edastab kaebuse, kuna tellitud kaup pole lubatud téht-
paevaks kohale joudnud. Sellisel juhul on oluline enne t66tajale tagasiside andmist poh-
jalikult uurida, miks taoline asi vdis juhtuda. Peale seda, kui on selginenud asjaolud,
miks taoline juhtum aset leidis, saab anda tootajale tagasisidet, tuginedes saadud teabe-
le. [lma pdhjaliku taustauuringuta voib tagasiside andmine edaspidiselt tekitada tootaja-

tes umbusklikkust saadava informatsiooni suhtes.

Tagasiside andmisel voib olla probleemiks tagasiside liigne ebamééarasus. Naiteks, Kui
juht titleb tootajale, et ta peab nditama vilja rohkem piihendumust, on todtajal vaja teada
tdpsemalt, mida tdhendab pithendumus ning millised tegevused sellele kaasa aitavad.
(McCarthy 2012: 56) Eelnevalt kirjeldatu olulisust silmas pidades saab vélja tuua kol-
manda FAST-tagasiside elemendi, milleks on konkreetsus (specific). Oeldes toétajatele,
mida nad teevad histi ja mida mitte, pole tagatud piisav tdpsus, et suunata neid saavuta-
ma hiid todtulemusi. Oluline on anda konkreetsed eesmirgid koos tdhtaegadega, mis on
toodud selgete parameetrite ja tegevussammudega. (Tulgan 1999: 79-80) Konkreetsuse
puhul saab niitena tuua olukorra, mil klienditeenindaja peab piisavalt kiirelt vastama
kliendi kaebusele. Sellisel puhul on asjakohasem rohuda, et kliendikaebustele vastamine
peab toimuma iihe tunni jooksul, mitte aga toonitama kliendikeskse 1dhenemisviisi ka-
sutamist. Viimasel juhul ei pruugi to6taja mdista, mida organisatsioon peab kliendikesk-
seks ldhenemiseks ja seetdttu lahendab olukorra vastavalt enda isiklikule tdlgendusele

talle oeldust.

McCarthy (2012: 56) peab tagasiside iiheks soovitud tulemiks ka too6taja tegevustulemus-
se toetamist ehk mentorlust, mis hdlmab endas juhendamist ja toetamist, et iilesanded
saaksid teostatud voimalikult edutoovalt. Autor on arvamusel, et mentorluse kasulikku-
se tagab jagatava tagasiside digeaegsus (timely), mis on iihtlasi ka FAST-tagasiside nel-
jandaks elemendiks. Iga hetkega, mil too6taja tegevustulemuse ja juhi tagasiside ajaline
vahe kasvab, kaotab tagasiside oma mdju. Oigeaegne tagasiside annab nii juhile kui t66-
tajale aega vajalike meetmete rakendamiseks. Lisaks ollakse arvamusel, et to6tajad opi-
vad tagasisidest, mis sisaldab hiljuti kogetut ja on asjakohane t6diilesande taitmisel.

(Tulgan 1999: 81-82) Ka Buron ja McDonald-Mann (1999: 9) kinnitavad eelnevalt vél-

34



jatoodud, oeldes, et kui soovitakse tugevdada voi parandada tootaja kditumist, on oluli-
ne antud teemal vestelda siis, kui tehtu on alles juhtunud. Kui to6taja tulemuslikkust
arutatakse kord aastas niiteks arenguvestluse kaigus, siis voib juhtuda, et pool aastat ta-
gasi asetleidnud situatsiooni kokkuvotete tegemine voi lahenduste pakkumine pole
enam asjakohane ning ei pruugi piisava tapsusega meenuda. Lisaks eelnevale liikatakse
sellisel juhul puuduste parandamine ja probleemide lahendamine ning soovitud kiitu-
miste siivendamine, levitamine ja arendamine kaugemasse tulevikku, mil on planeeritud
kokkusaamine. Autor on koondanud oma nidgemuse tagasiside andmise protsessist joo-
nisele 11, kus on toodud neli etappi, mille puhul tuleb tagasiside andjal teha otsus erine-
vate voimaluste vahel. Tagasiside andmisel tuleks alustada joonise kdige lilemisest eta-
pist (isik, iilesande tulemuslikkus, tilesande Gppimine), liikudes jark-jargult joonise alu-

mise ehk viimase etapini (arenguvestlus, 360° tagasiside, FAST-tagasiside).

[
< ¢ >

[ Isik ] [ Ulesande tulemuslikkus ] [ Ulesande dppimine ]
— R —
< 4 >

[ Absoluutne ] [ Individuaalne ] [ Vorreldav ]

[
Kriitilised juhtumid

KontrolInimekiri MBO Grupisisene
Hindamisskaala Individuaalne
Sunnitud valik Paarisvordlus
BARS
[

[ Positiivne tagasiside ] [ Negatiivnetagasiside]

T

[ Arenguvestlus ] [ 360° tagasiside ][ FAST-tagasiside ]
[ I [ [ ]

Joonis 11. Tagasiside meetodite valiku protsess (autori koostatud).
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Tuginedes joonisele 11, tuleb esmalt méaaratleda, kas tagasiside andmisel seatakse foo-
kus isiku, iilesande tulemuslikkuse voi {ilesande Oppimise tasandile. Seejérel tuleb méaa-
ratleda, kas too6tajatele hinnangu tegemisel soovitakse lahtuda absoluutsest, individuaal-
sest voi vorreldavast standardist. Iga hindamisstandardi juures saab vélja tuua vastavad
hindamismeetodid. Absoluutse standardi puhul on voimalik valida kriitiliste juhtumite,
kontrollnimekirja, hindamisskaala, sunnitud valiku ja BARS (kditumusliku hindamis-
skaala) meetodi vahel. Vorreldava standardi puhul saab eristada grupisisest, individuaal-
set ja paarisvordluse meetodit ning individuaalsel standardil on meetodiks MBO (ees-
mirgipirase juhtimise meetod). Mitmekiilgne tagasiside voib hdlmata ka k&iki kolme
hindamisstandardit itheaegselt. Oluline on siinkohal teavitada tootajat, millisest standar-
dist juht konkreetse hinnangu tegemisel ldhtub. Taoline teguviis voib vahendada ebakd-
lade, moodarddkimiste ja informatsiooni ignoreerimise teket. Peale sobiva hindaamis-
standardi ja meetodi valikut saab seada fookuse kas positiivsele (soovitakse suurendada
soovitud kditumist), negatiivsele (vdhendada ebasoovitavat) voi molemale tagasiside lii-
gile. Seejdrel tuleb otsustada, kas tagasisidet soovitakse jagada arenguvestluse, 360° ta-
gasiside voi FAST-tagasiside kaudu. Ka tagasisidestamisprotsesside puhul on voimalik
tihel organisatsioonil kasutada koiki erinevaid protsesse. Autor on arvamusel, et kasutu-
sel vaiks olla nii arenguvestlus kui 360° tagasiside (voi iiks neist) ning paralleelselt ka
FAST-tagasiside, mis oleks tookeskkonda iseloomustavaks teguriks. Autor on arvamu-
sel, et sobiva valiku tegemisele erinevate hindamisstandardite ja tagasisidestamisprot-
sesside osas aitab kaasa polvkondadevaheliste isedrasuste uurimine, mille kaudu on voi-
malik méadratleda tootajate tdipsemad soovid, et seeldbi anda tagasisidet, mis vastab t66-

taja vajadustele. Polvkondadevahelisi erinevusi on késitletud jargnevas alapeatiikis.

1.3. Tagasiside andmise spetsiifika eri pélvkondadest tootajate
puhul

Ténapdeva t60joud hdlmab endas erinevas eas inimesi, millest tulenevalt v3ib olla iihele
olukorrale mitu erinevat ndgemust, reageeringut ja lahenduskdiku. Teisisonu 6elduna
voib hiipoteetiliselt olla kdigile ihesugune tagasiside andmise viis vastuvoetav ja kasu-
toovate tagajargedega vaid lihele kolmandlikule tervikust. Seetottu on autor analiiiisinud
kéesolevas alapeatiikis kolme erisugust pdlvkonda, tuues vélja nende olemuse, sh erisu-

sed, et pdlvkondadevahelises kontekstis vaadelda tagasiside andmist tootajale. Autor on
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arvamusel, et vottes arvesse tagasiside saaja eripéra, tuginedes kuulumisele iihte kol-
mest pdlvkonnast, on vdimalik pakkuda tootajale tagasisidet, mida ta vajab ja sellisel

kujul nagu ta soovib.

Giancola (2006: 33, 36) on 6elnud, et podlvkondadevaheline 1dahenemine vdib olla pigem
populaar- kui sotsiaalteaduslik — ta on kirjeldanud, et pdlvkondadevahelise teooria eel-
dused, mille kohaselt isiksus ei muutu ja kdik pdlvkonda kuuluvad inimesed kogevad
stindmusi ithtemoodi, on puudulikud. Niiteks Specht, Schmukle ja Egloff (2011: 880)
on joudnud jarelduseni, et isiksus muutub teatud vanuseetappides, tulenedes nii sisemi-
sest kiipsusest kui ka sotsiaalsetest vajadustest ja kogemustest. Ka Allik et al. on 6el-
nud, et vaatamata asjaolule, et isiksuseomadused on ajas suhteliselt piisivad, muutuvad
nad siiski teatud mééral inimese elu jooksul. Isiksuseomaduste puhul véljakujunemisel
on pirilikkuse osatihtsus umbes 50%. (Allik et al. 2003: 58, 46) Ulejiinud mdjutajad
on nditeks perekonna ja sotsiaalsed tegurid, fiiisilised omadused, sotsialiseerumise ja
identifitseerimise protsess, bioloogilised, kultuurilised ja situatsioonilised tegurid
(Karthick 2010: 21-23). Seega vdib oelda, et kuigi mérkimisvdirne osa inimese kaitu-
mis- ja reageerimisviisidest tuleneb périlikkusest, on siiski samavédrne osa ka selles,

millises keskkonnas inimene on tiles kasvanud.

Howe ja Strauss on kirjeldanud, et tdnapdeva 40-aastasel on vidhem thist temale eelne-
nud pdlvkondadesse kuuluvate 40-aastastega kui tema enda pdlvkonda kuuluvatega, ke-
da iihendavad mailestused, keel, harjumused, uskumused ja eludppetunnid. Pdlvkonnad
jargivad teatavaid ajaloolisi tendentse, millest tulenevalt on vdimalik ennustada tulevi-
kusuundumusi. Selleks, et prognoosida, millised on 40-aastased 20 aasta moodudes, tu-
leb vaadata praeguseid 20-aastaseid. Uhe voi teise pdlvkonna eelistused, kiitumise jms
on kujundanud siindmused vdi asjaolud tulenevalt eluetapist, kuhu kuulutakse. (Howe,
Strauss 2007: 42) Eelnevaga sarnaselt on kirjeldanud pdlvkondi ka Glass (2007: 98),
kes viidab, et tootajad, olles iiles kasvanud erinevatel ajaperioodidel, on erinevate
maailmavaadete, ootuste ja védrtushinnangutega, mille tulemusena on kujunenud eelis-
tused tiksteisega suhtlemise osas. Kdesoleva t66 autor on arvamusel, et eri pdlvkonnad
kannavad endas ainuomaseid jooni, mis eristavad neid teineteisest. Vaadeldes tagasiside

andmist tooalases kontekstis aitab pdlvkondadevaheline uurimine, vottes arvesse indi-
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viidi olemust, leida, millisel viisil ja kuidas anda toGtajale tagasisidet, mis vastab tema

ootustele ja eelistustele.

Polvkondade ajaperioodide piiritletus on eri autorite (Reynolds 2005: 13; Glass 2007:

99; Howe ja Strauss 2007: 44) kisitluses moningal médral varieeruv. Erinevused tulene-

vad eelkodige pdlvkondade algaasta midratlemisest, kuigi ajaperiood hdlmab {ildjoontes

tihesuguseid aastaid. Autor on oma t60s ldhtunud ajaperioodidest, mis on vilja toodud

Howe ja Strauss (2007: 44) poolt alljargnevalt:

e The Boom Generation — siindinud ajavahemikul 1943-1960, praegu vanuses 54-71;

e Generation X — siindinud ajavahemikul 1961-1981, praegu vanuses 33-53;

e The Millennial Generation — siindinud ajavahemikul 1982-2005, praegu vanuses 9-
32.

Howe ja Strauss (2007: 44) on nimetanud ka pdlvkonna The Silent Generation (siindi-
nud ajavahemikul 1925-1942). Kédesolevast t6dst on nimetatud pdlvkond vilja jéetud,
kuna antud pdlvkonda kuuluvad inimesed on kiesoleval hetkel vanuses 72-89 aastat,
moodustades Eesti kontekstis pensioniealiste pdlvkonna, kellest suurem osa enam to61
ei kdi. Howe ja Strauss (2007: 44) on vilja toonud ka kdige uuema pdlvkonna —
Homeland, kuhu kuuluvad inimesed, kes on siindinud alates aastast 2005. Arvestades, et
antud polvkonda pole todalases kontekstis voimalik uurida, pole nimetatud pdlvkonda

samuti kiesolevas toos vaadeldud.

Kéesoleva t66 raames kasutatakse pdlvkondade nimetamisel autoripoolseid tolgendusi:
The Boom Generation ehk sdjajérgne pdlvkond, Generation X ehk vaitjate pdlvkond
ning The Millennial Generation ehk millenniumi pdlvkond. Kéesoleva t66 vanim ehk
originaalnimetuses The Boom Generation on autori poolt nimetatud sdjajargseks polv-
konnaks, millega saab iseloomustada valdavat osa nimetatud polvkonna ajaperioodist.
Ingliskeelse nimetuse Generation X puhul on kasutusele voetud vditjate pdlvkond, mil-
lega on iseloomustatud inimesi, kes on sel perioodil Eestis siindinud (Zirnask 2014: 33).
Autor on arvamusel, et taoline termin voib tuleneda sellest, et sel ajaperioodil siindinud
inimesed alustasid eneseteostamist ajal, mil leidsid aset laulev revolutsioon ja Eesti ise-
seisvuse taastamine. Kédesoleva t60 noorima pdlvkonna autoripoolne eestikeelne vaste

tuleneb inglisekeelsest originaalnimetusest The Millennial Generation ehk tolgituna
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millenniumi pdlvkond. Antud alapeatiikis kirjeldatud iilevaade polvkondade eriparadest
tugineb Ameerika Uhendriikides viljatoodud liigitusele, kus on aluseks vdetud sealsed

keskkonnamojud (vt tabel 5), mis vdivad olla kujundanud iga pdlvkonna omapérad ja

erisused.

Tabel 5. Ameerika Uhendriikide keskkonnamdjud aastatel 1943-2005

Sojajargne polvkond Voitjate polvkond Millenniumi pdlvkond
(1943-1960) (1961-1981) (1982-2005)
Kiilm sdda Finantsiline, pere- ¢ Digitaalne maailm
Vietnami sdda kondlik ja tihiskond- | e Planeeritud lapsed
Kodanikudiguste lik ebakindlus (rasestumisvastaste
rahutused Kiired muutused, vahendite kittesaada-

Tunnistajad poliitilis-
tele norkustele, usulis-

vihe traditsioone
Molemad vanemad

vuse ja aborditegemise
levik)

) tele liidritele ja arijuh- tootavad voi suure- | ® Vanemad jalgivad
Ameerika tidele nenud lahutuste arvu laste tegemisi
Uhendriigid tottu kasvanud ¢ On ndinud vanemate

tiksikvanemaga koondamisi ja usalda-
¢ Koondamiste matust organisatsioo-
periood nide suhtes

¢ Kiilma soja 16pp ja
Berliini miiiiri lange-
mine

e Interneti kasv,
isiklikud arvutid
kodumajapidamistes

Allikas: (autori koostatud Cogin 2012: 2272-2273 pohjal).

Ameerika Uhendriikides on vanima pdlvkonna keskkonnamdjudena nihtud mdjutusi
tulenevalt Kiilmast sdjast, Vietnami sdjast, kodanikudiguste rahutustest, olles tunnista-
jaks ka poliitilistele norkustele, usulistele liidritele ja drijuhtidele. Vaitjate pdlvkond on
aga tles kasvanud finantsilise, perekondliku ja {ihiskondliku ebakindlusega, tajudes Kii-
reid muutuseid ja vahe traditsioone. Mdlemad vanemad on to6tavad voi ollakse kasva-
nud tiksikvanemaga (tol ajahetkel oli suur lahutuste arv). Siindmustena on olnud koon-
damiste periood, Kiilma sdja 10pp ja Berliini miiiiri langemine, Interneti kasv, sealjuures
isiklike arvutite olemasolu kodumajapidamistes. Millenniumi pdlvkond on kasvanud
digitaalses maailmas, kus veedetakse Internetis vihemalt kuus tundi paevas. Neid pee-
takse planeeritud lasteks, kuna rasestumisvastaste vahendite kéattesaadavus oli sel ajal

suurenenud, samuti levis ka aborditegemise voimalus. Vanemate tdhelepanu on suuresti
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laste tegemistel. Samuti on sel ajaperioodil koondamisi ja usaldamatust organisatsiooni-
de suhtes. (Cogin 2012: 2272-2273)

Kuna kéesoleva t60 raames viiakse polvkondadevaheliste isedrasuste kindlakstegemi-
seks ldbi uuring Eesti kontekstis (vt ptk 2), peab autor vajalikuks anda iilevaade kolme
ajaperioodi olulistest siindmustest ka Eesti ajaloos (vt tabel 6). Téhtis on see eelkdige
seetdttu, et voimaldab mdista, miks vdivad olla Ameerika Uhendriikide ehk antud ma-
gistritoo teoreetilise osa ja Eesti ehk empiirilise osa pdlvkondadevahelised eelistused ta-
gasiside saamise osas erinevad. Sojajargse polvkonna siindmustena saab vilja tuua ligi-
kaudu 70 000 inimese pdgenemise lile mere Rootsi ja sealt edasi teistesse riikidesse.
Suuremad eestlaste kolooniad tekkisid Rootsis, USAs, Kanadas ja Austraalias (1944).
Toimus Eesti vallutamine Noukogude vigede poolt (1944), viidi 1dbi jarjekordne massi-
kitiditamine 21 000 inimesega (1949), moodustati Eesti pagulasvalitsus (1954), peale
Stalini surma vabanesid vangilaagritest eestlased ja naasesid kodumaale (1956). Vaitja-
te polvkonna siindmustena saab vilja tuua venestamisperioodi alguse — haridusasutuste-
le suruti peale vene keelt, Tallinnas toimusid Opilasrahutused (1980). (Bertricau 2001:
313-315) Sel ajaperioodil toimusid mitmed kultuurielu puudutavad siindmused, niiteks
koolinoorte I laulu- ja tantsupidu Tallinnas (1962), Tartus asutati Eesti Spordimuuseum
(1963), Tallinnas toimus I iilemaailmne rahvatantsupidu (1963), Tallinnas avati Eesti
moodsaim ja suurim kino ,,Kosmos* (1964), asutati ENSV Riiklik Noorsooteater (1965)
ja Rahvakunstimeistrite koondis Uku (1966), ilmuma hakkas populaarteaduslik ajakiri
»Horisont* (1967), toimus juubelilaulupidu Tartus (1969), avati Tallinna Ajakirjandus-
maja (1973), Tallinna Kinomaja, Tartu Ulikooli ajaloo muuseum, Meremuuseum ja
Eesti Pollumajandusmuuseum (1981) (Vahtre et al. 2007: 289-303), mistdttu voib jarel-
dada, et voitjate pdlvkonda iseloomustab ka kultuurielu areng. Millenniumi pdlvkonna
ajaperioodil toimus kampaania fosforiidikaevanduste rajamise vastu, mis avas tee mot-
tele Eesti eraldumise kohta Noukogude Liidust. Lisaks muutus Eesti ajakirjandus vaba-
maks (1986-1987). Asutati Rahvarinne, voeti vastu suverddnsusdeklaratsioon, millega
satestatakse Eesti seaduste ilimuslikkus ndukogude seaduste suhtes (1988). Toimus
Molotovi-Ribbentropi pakti tagajirgi meenutav aktsioon: 1dbi Balti riikide kulges iile
600 km pikkune inimkett, nn Balti kett (1989). Eesti Ulemndukogu kuulutas Eesti Nou-
kogude Liidust soltumatuks (1991). (Bertricau 2001: 313-315) Eestist saab NATO ja
Euroopa Liidu litkmesriik (Vahtre et al. 2007: 354).
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Tabel 6. Eestit puudutavad siindmused ajaperioodil 1943-2005

Sojajargne polvkond Voitjate polvkond Millenniumi pdlvkond
(1943-1960) (1961-1981) (1982-2005)

e Pdgenemine e Algab e Ajakirjandus vabam

e Noukogude vied venestamisperiood | e Rahvarinne,
vallutavad Eesti e Opilasrahutused suverddnsusdeklaratsioon

Eesti | « Massikiiiiditamine e Kultuurieluareng | o Balti kett

o Pagulasvalitsus o Eesti iseseisvus

o Vabanemine e NATO ja Euroopa Liidu
vangilaagritest liikmesriik

Allikas: (autori koostatud Bertricau 2001: 313-315; Vahtre et al. 2007: 289-303, 354
pohjal).

Lisaks eelnevalt toodule on autor arvamusel, et pdlvkondade omapérade kujunemisel
voib olla oluline roll tehnoloogia arengul (néiteks telefonide, arvutite levik) vaadeldava-
te ajaperioodide vahel, millest tulenevalt v3ib oletada, et esineda voivad erinevused néi-
teks suhtlemisviiside osas. Noorima pdlvkonna puhul on tdheldatud jérjest suuremat
suhtlemist arvuti vahendusel, samas kui vanim ja keskmine pdlvkond on iiles kasvanud
pigem suheldes vahetu kontakti kdigus. Jargnevalt tutvustatakse nimetatud pdlvkondi 14-
hemalt. Siinkohal tuleb tdhelepanu poorata asjaolule, et suures osas on polvkondade ka-
sitlemine Ameerika Uhendriikide autorite keskne ja sealset ajaloolist ja kultuurilist taus-
ta arvestav. Seega ei saa otseselt sealseid tdhelepanekuid iiks-ithele Eesti kontekstile

laiendada.

Esimesena kirjeldatakse sojajargset pdlvkonda, kelle litkmed jadvad vanusevahemikku
54-71 aastat. Voib oletada, et teatud osa inimestest vanuses 72 ja rohkem samuti toota-
vad, kuid arvestades, et nad kuuluvad ithiskondlikus moistes pensioniealiste hulka, ei
ole neid holmav podlvkond kéesoleva t66 raames vaadeldav. Seetdttu voib antud kon-
tekstis pidada sojajargset polvkonda hetkel vanimaks to6turul olevaks pdlvkonnaks.
Durkin (2004: 26) iseloomustab sodjajargset pdlvkonda materialistlike, enesekesksete ja
autonoomiat mitte hindavatena, kes elavad, et td6tada oma elustiili tarbeks. Sdjajargne
polvkond vaartustab meeskonnatood, grupisiseseid diskussioone ning ettevottele piihen-
dumust ja lojaalsust, t66 vaatlemine ldhtub protsessile suunatud perspektiivist, edu saa-
vutatakse 1dbi ohverdamise ning eelistatud on pikaajaline to6suhe (Jorgensen 2003: 43).
Sojajargset polvkonda motiveerivad laused on need, millega rohutatakse tootaja panuse

olulisust ja ainulaadsust (your contribution is important and unique), vajadust (we need
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you) ja tihtekuuluvustunnet (you re one of us). Enim hinnatakse abi pensionilejaamise
planeerimisel ja selle paindlikke valikuid, koolitust, loomepuhkust. (Reynolds 2005: 15)
See on pdlvkond, kes Ameerika Uhendriikide kultuuriruumis on tuntud kui lillelaste
polvkond. Neid on iseloomustatud kui lihtsaid, loomulikke ja siiraid, kes soovisid saa-
vutada tihiskondlikku vabadust ning elada elu dnnelikult, vabanedes sdjajargsetest kole-

dustest.

Sojajargsele polvkonnale jargneb voditjate pdlvkond, kelle liikmed jadvad vanusevahe-
mikku 33-53 aastat. Lihtudes Ameerika Uhendriikide kontekstist on vilja toodud, et
voitjate polvkonda kuuluvad on kokku puutunud arvutitega juba lapseeas, olles nendega
tiles kasvanud. Sellest tulenevalt on tehnoloogia muutnud neid kannatamatuteks. Tark-
vara ja Internet on voimaldanud neile kohest tagasisidet, mille tSttu on nende téhelepa-
nuvdime vdiksem vorreldes eelnevate pdlvkondadega, olles harjunud kohese tunnusta-
misega. Nad soovivad koheseid tulemusi, hindavad iseseisvust, ei poolda jarelevalvet
ning tootavad selleks, et elada. Nad ei ole piisivad ettevottes, kui nad tunnevad, et neid
ei ole edutatud nii kiirelt nagu nende arvates diglane oleks voi kui neil ei voimaldata pi-
devalt dppida ja areneda. (Durkin 2004: 26) Autori arvates vdivad antud pdlvkonnast
parinevate inimeste tunnused erineda eestlaste omast, kuna Eestis levisid arvutid kodu-
majapidamistes pigem 21. sajandi algaastatel, mistottu nende mdju avaldumine liikkub
pigem hilisemasse perioodi. Voitjate pdlvkonda motiveerivad laused on need, mis rdhu-
tavad t60 tulemusi, mitte aga to6tunde (,,we look at your results, not how many hours
you're in the office’), arenguvdimalusi (,,you do particularly well at this and we want to
give you an opportunity to learn and grow®) ja elurddmu (,,we don 't take ourselves too
seriously and try to have some fun along the way*). Enim hinnatakse oskuste arenda-
mist ja kohest tagasisidet, materiaalseid auhindu, paindlikku tookorraldust ja positiivset

tookeskkonda. (Reynolds 2005: 15)

Kéesoleval hetkel on to6turul kdige noorem polvkond millenniumi pdlvkond, kelle liik-
med on kuni 32-aastased. Arvestades, et antud ajaperioodist parinevad eestlased on iiles
kasvanud peale Noukogude Liidu lagunemist ja olnud tulenevalt kiirest infotehnoloogi-
lisest arengust avatud maailmas, vdib oletada, et antud pdlvkonna puhul jérgnevalt vélja
toodavad jareldused iihilduvad ka Eesti konteksti. Millenniumi pdlvkonda on kirjelda-

tud enesekindlate, edule orienteeritute ja sotsiaalsetena. Nad tunnevad hésti tehnoloo-
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giat, suudavad tegeleda mitme asjaga iiheaegselt, soovides todtada keskkonnas, mis
vairtustab nendepoolset panust. Nad usuvad, et t60- ja eraelu saab iihildada eduka kar-
jaariga. (Reynolds 2005: 14) Autori arvates saab siinkohal tdhelepanu poorata ka sellele,
et kui varasemalt rohutati t66 ja pereelu tasakaalu tahtsust, siis hiljem on hakatud pida-
ma oluliseks ka inimese enda vajadusi ja huve, mis on aluseks nii eraeluliste kui t66-
alaste otsuste langetamisel. Millenniumi polvkond soovib muuta maailma paremaks ko-
haks ning sellest tulenevalt valivad paljud neist oma t66 ja hobi vastavalt sellele, et
oleks voimalik antud missiooni tdide viia. Sarnaselt voitjate polvkonnaga motiveerib ka
millenniumi pdlvkonda vdimalus Oppida ja soov saada koheseid tulemusi. Nad on
uudishimulikud ning soovivad teada pdhjuseid. Nad usuvad, et suudavad oma unistused
tdide viia ning on harjunud saama, mida tahavad. Nad jérgivad hésti korraldusi, kuna
suur osa nende senisest elust on vanemate ja dpetajate poolt planeeritud. (Durkin 2004:
26-27) Millenniumi pdlvkonda motiveerivad laused on need, mis rohutavad vaartusliku
panuse andmise véimalust (,,you can make a valuable contribution here®), kiirust (,,we
want to get you ‘up-to-speed’ quickly*) ja to6tamist koos sidravate ja loominguliste ini-
mestega (,,you can work with bright, creative peole and mentors®). Enim hinnatakse op-
pe-ja arenguvdimalusi, usaldusvaarseid eeskujusid, t60- ja eraelu tasakaalu. (Reynolds
2005: 16)

Kolme pdlvkonna korvutused on autor koondanud tabelisse 7. S&jajargne polvkond
eelistab nduandvat, voitjate pdlvkond juhendavat ja millenniumi pdlvkond kaasavat juh-
timisstiili (Cogin 2012: 2273). Mida vanem pdlvkond seda tugevamad on liikmete sot-
siaalsed ja norgemad tehnilised oskused (Cogin 2012: 2277-2278; Bennett et al. 2012:
281). Sojajargsesse pdlvkonda kuuluvad véivad kujuneda toonarkomaanideks ehk ela-
vad, et tootada ning vaitjate pdlvkond piiiiab leida tasakaalu t66-ja eraelu vahel ehk t66-
tavad, et elada (Cogin 2012: 2275, 2277; Durkin 2004: 26). Kui millenniumi pdlvkonnal
ei Onnestu tasakaalu saavutada ja tuleb teha valik t66 ning eraelu vahel, otsustavad nad
viimase kasuks ehk t66 pole ainus prioriteet (Cogin 2012: 2275, 2277; Bennett et al.
2012: 281). Omavahelises suhtlemises eelistab noorim polvkond e-kirjade ja tekstsonu-
mite kasutamist, keskmine pdlvkond voib tulenevalt olukorrast eelistada nii ndost-nékku
suhtlemist kui e-kirjade kasutamist, vanim polvkond eelistab aga kokkusaamisi (Cogin
2012: 2277-2278) ja ka telefoni teel suhtlemist (Lancaster, Stillman 2002: 267). Kui

millenniumi pdlvkond tdo6tab iseseisvalt hdsti ja meeskonnas veelgi paremini (Cogin
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2012: 2277), siis sdjajargne pdlvkond eelistab meeskonnatdod ja voitjate pdlvkond iiksi
tootamist (Yu, Miller 2005: 37; Bennett et al. 2012: 281). Sojajargne polvkond on
lojaalne t6oandjale, voitjate pdlvkond elukutsele voi karjdarile (Yu, Miller 2005: 37;
Cogin 2012: 2276-2277). Millenniumi polvkonna puhul on t66 autor arvamusel, et nen-
de lojaalsus kuulub té6andjale, kes on panustanud nende juhendamisse ja arendamisse.
Eelnevat kinnitab ka Durkin (2004: 27), kes on vilja toonud, et millenniumi polvkond
on lojaalne ja tootab palju, kui neid juhendatakse ja tunnustatakse nende intelligentsust
ja soovi tootada ettevotte heaks. Sojajargne polvkond keskendub pigem protsessile kui
tulemustele ning vditjate pdlvkond hoopiski tulemusele kui protsessile (Bennett et al.
2012: 281). Arvestades antud alapeatiikis kirjeldatud olemust millenniumi pdlvkonnast,

on autor arvamusel, et nad keskenduvad pigem tulemusele kui protsessile.

Tabel 7. Pdlvkondadevaheline vordlus teoreetiliste kirjandusallikate pohjal

ndrgad tehnilised

kui sotsiaalsed

Sojajargne polvkond Vaitjate polvkond Millenniumi pdlvkond
(1943-1960) (1961-1981) (1982-2005)
Juhtimisstiil | Nouandev Juhendav Kaasav
Tagasiside Vihene Kohene Igapdevane
vajadus
Oskused Tugevad sotsiaalsed, Tehnilised tugevamad Tehnilised tugevamad

kui sotsiaalsed

T66-ja eraelu

Toonarkomaanid

Otsivad tasakaalu

Eelistavad ldhedasi

Iseseisvus vOi

Meeskonnat6o

Uksi to6tamine

Uksi hiisti, teistega

meeskonnatdd veelgi paremini
Suhtlemine | Néost-ndkku, telefon Niost-nakku voi e- E-kirjad, tekstsonumid
Kirjad
Lojaalsus Tooandja Elukutse voi karjaar Tooandja
(oskused)
Edutamine Samm-sammult Kiirelt Kiirelt
Suhtumine Elavad, et to6tada Tootavad, et elada T&6 pole ainus
tootamisse prioriteet
Tookeskkond | Hierarhiline struktuur | Mitteformaalne Mitteformaalne

Keskendumine

Pigem protsessile kui
tulemusele

Pigem tulemusele kui
protsessile

Pigem tulemusele kui
protsessile

Allikas: (Yu, Miller 2005: 37; Durkin 2004: 27; Cogin 2012: 2272-2278; Kunreuther
2003: 452; Bennett et al. 2012: 281; Ng, Schweitzer, Lyons 2010: 288; Lancaster,
Stillman 2002: 267; autori koostatud).

Vaitjate pdlvkond soovib voimalikult kiiret edutamist, samas kui sdjajérgsele pdlvkon-
nale meeldib samm-sammult areneda (Yu, Miller 2005: 37). Arvestades, et millenniumi

polvkonda iseloomustab kiire tiidinemine (Bennett et al. 2012: 281), voib jareldada, et
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neile on oluline kiire edutamine. Ka Ng, Schweitzer ja Lyons on vilja toonud, et mil-
lenniumi pdlvkonnal on korged ootused kiire edutamise ja palgatdusu suhtes (2010:
288). Sojajirgne pdlvkond eclistab tookeskkonnas hierarhilise struktuuri olemasolu,
voitjate polvkond mitteformaalset keskkonda (Kunreuther 2003: 452) ning millenniumi
polvkond sarnaselt vditjate polvkonnale mitteformaalsust (Bennett et al. 2012: 281).
Vaadeldes pdlvkondadevahelisi erinevusi tagasiside kontekstis, saab vélja tuua, et sdja-
jargne polvkond eelistab vdhesel médral tagasisidet (Cogin 2012: 2273), voitjate polv-
kond kohest (Cogin 2012: 2273; Durkin 2004: 27) ja millenniumi pdlvkond igapaeva-
selt saadavat tagasisidet (Cogin 2012: 2273). Jargnevalt keskendub autor tdpsemalt
polvkondadevahelistele erinevustele, mis puudutab tagasiside andmist todalases kon-
tekstis. Tuginedes eelnevalt kirjeldatud pdlvkondade olulistele tunnustele, vaatleb autor
pdlvkondadevahelisi erinevusi tagasiside andmise kontekstis, mis tulevad ilmsiks isesu-
guste tegurite ja olukordade kiigus: tagasiside sagedus; juhendamise, sh juhtnooride
vajalikkus; tagasiside edastamise viis; avatus kogemuste jagamisel.

Glass (2007: 101) on arvamusel, et sdjajargse pdlvkonna liikmete jaoks piisab vdhesel
maédral tagasisidest, et olla oma t66s edukad, mida kinnitavad ka Lancaster ja Stillman
(2002: 255-256, 262), oeldes, et toctulemuste hindamisega tegeleb sdjajargne polvkond
tiks kord aasta jooksul. Tuginedes tabelile 7 saab viita, et nii Voitjate kui ka millenniumi
polvkond peab aga vajalikuks vahetut tagasisidet oma t66 kulgemise ja tulemuste kohta.
Nii Howe ja Strauss (2007: 50) kui ka (Glass 2007: 101) on vélja toonud millenniumi
polvkonna vajaduse saada pidevat tagasisidet. Sojajéargne ja vditjate pdlvkonna tagasisi-
de saamise sageduse vajalikkust saab kirjeldada jargneva ndite baasil. Toimub koosolek,
kus osalevad nii sojajargsesse polvkonda kuuluv liige (juht) kui ka voitjate pdlvkonda
Kuuluvad liikmed (t66tajad). Tootajatel on koostatud projekt, mille allkirjastab juht.
Peale koosolekut suundub juht enda td6ruumi, et tegeleda uute vajaminevate toimetuste-
ga. Moni hetk hiljem aga p66rdub tddtaja tema poole, kiisides, kas neil oleks voimalik
radkida projekti edenemisest. Voitjate pdlvkond eelistab vahetut tagasisidet, mis on aga
sOjajargse polvkonna jaoks tiilikas, kuna nad soovivad projekti kulgu arutada selleks
kokkulepitud ajal. Eelnevale nditele tuginedes saab jouda jérelduseni, et vditjate polv-
kond soovib saada kohest tagasisidet ehk kuidas neil just kdesoleval hetkel 1dheb, see-
eest aga sdjajargne polvkond on valmis ootama kokkulepitud kohtumiseni. (Lancaster,
Stillman 2002: 256-257)
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Koik kolm pdlvkonda hindavad ettevottesisest juhendamist. Sojajargset pdlvkonda mo-
tiveerib voimalus juhendada nooremaid kaaskolleege. Millenniumi pdlvkond eelistab
juhendajateks pigem sojajargsest pdlvkonnast parinevaid kaaskolleege kui enda eakaas-
lasi. (Cogin 2012: 2275) Eriti oluliseks peab juhendamise vajalikkust millenniumi polv-
kond. Nad vééartustavad suhtlusalteid juhte, kes pooravad tihelepanu iilesannete selgita-
misele (Lancaster, Stillman 2002: 261). Saades tipsed ja iiksikasjalikud juhised, tunneb
millenniumi pdlvkond, et on voimeline olema oma tegevustes edukas (Glass 2007: 101;
Howe, Strauss 2007: 50). Vordlusena eelmainitule voib aga sdjajargsest polvkonnast
périnev tootaja tunda end haavatuna, kui saab konkreetsed juhtnoorid iilesande taitmi-
seks. Samas olukorras olev millenniumi pdlvkonnast périnev todtaja aga tunneb end
kohmetu voi eksinuna. (Glass 2007: 101) Antud olukorras voivad tekkida vastuolud, kui
juhtival kohal on millenniumi pdlvkond ja alluvaks sdjajérgne pdlvkond (vai vastupidi),
mistottu voib juht kdituda juhiste andmisel 1dhtudes enda toekspidamistest, mis aga ei
pruugi tihtida alluva omaga. Seetdttu on tagasiside andmisel oluline votta arvesse, milli-

ne on tdotaja vajadus juhtnddride saamisel.

Tulenevalt pidevast tehnoloogilisest arengust on tekkinud pdlvkondadevahelised erine-
vused ka tagasiside andmise viiside eelistustes. Sojajargne pdlvkond eelistab suhelda
ndost-nakku (Glass 2007: 101) voi telefoni teel (Lancaster, Stillman 2002: 267), vditjate
polvkond kas nédost ndkku (Cogin 2012: 2277) voi e-kirja teel (Lancaster, Stillman
2002: 267). Nii sdjajargne kui ka vaitjate pdlvkond valib kommunikatsioonivormi vas-
tavalt sellele, mida vajamineval momendil tdhusaimaks peavad. Millenniumi pdlvkond
eelistab nidost-nakku ja telefoni teel suhtlemisele informatsiooni vahetamist e-kirjade

voi mone muu digitaalse sdnumi edastamisviisi kaudu. (Glass 2007: 101)

Pdlvkondadevahelised erinevused ilmnevad ka avatuses jagada ldbielatud isiklikke
stindmusi kaaslastega. Vaitjate pdlvkonna jaoks on vastuvdetav, kui tema kohta antud
negatiivset tagasisidet arutatakse teiste juuresolekul, sdjajargse polvkonna jaoks oleks
antud teguviis aga alandav ja hibistav (Lancaster, Stillman 2002: 263). Millenniumi
polvkond on iiles kasvanud digitaalse keskkonnaga, veetes Internetis suure osa péevast,
kus on kittesaadav pidev siindmuste (informatsiooni, meelelahutuse, kontaktide) seeria.
Nad on enesekindlad, viljendavad oma arvamust ja on sotsiaalselt aktiivsed. (Cogin

2012: 2272, 2276) Eelnevale tuginedes on autor arvamusel, et millenniumi pdlvkonna
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jaoks on sarnaselt voitjate polvkonnale vastuvoetav, kui nende tulemusi arutatakse teis-
tegi juuresolekul, kuna nad on harjunud jagama ja vastu votma informatsiooni, mis on
edastatav voi kittesaadav kiirelt Internetikeskkonnas, kuhu on koondunud suur hulk ini-

mesi.

Voitjate ja millenniumi pdlvkond on seisukohal, et vanemad (sdjajargne pdlvkond) te-
gelevad liigselt dokumentatsiooniga. Seevastu aga sojajargne polvkond on arvamusel, et
el maisteta dokumenteerimise olulisust. Tagasiside, mida voitjate pdlvkond peab infor-
matiivseks, ndib sdjajargsele pdlvkonnale hoopiski ametliku ja moraalse nduandena. Ta-
gasiside, mis on sojajargse polvkonna jaoks aus ja ldabimoeldud, tundub liigselt poliitili-
ne voitjate polvkonna jaoks. Tagasiside, mida Vvditjate pdlvkond peab ausaks ja vahe-
tuks, voib olla tilejadnud pdlvkondade arvamuse kohaselt jarelemdtlematu. (Lancaster,

Stillman 2002: 260-261, 272)

Tuginedes iga pdlvkonna olemusele saab vilja tuua, millised vdivad olla nende eelistu-
sed eelnevas alapeatiikis (vt ptk 1.2) kasitletud hindamisstandardite (absoluutne, vorrel-
dav, individuaalne standard) ja tagasisidestamisprotsesside (arenguvestlus, 360° tagasi-
side, FAST-tagasiside) osas (vt tabel 8). SGjajargsele pdlvkonnale piisab vdhesel mééral
tagasisidest ning nad on valmis ootama selle saamist kuni planeeritud kokkusaamiseni,
millest tulenevalt usub autor, et antud pdlvkonnale on kohane eeskitt arenguvestluste
labiviimine. Kuna sdjajargne polvkond eelistab pigem meeskonnat6od, on autor arva-

musel, et hindamisstandarditest on sobilikum vorreldav standard.

Vaitjate polvkond ei tunne seotust formaalsete tagasiside andmise viisidega, mis toimu-
vad kord kuue kuu voi iihe aasta jarel. Nad on vilja toonud, et nende esinemissagedus
on harv ning sellest tulenevalt pole saadav tagasiside tdpne, konkreetne ja digeaegne,
kajastades pigem isiksusest tulenevaid kiisimusi kui t66 tulemuslikkust. Lisaks eeltoo-
dule on nad arvamusel, et tihtipeale nii juhid kui to6tajad piitiavad selle kdigus kaitsta
iseenda huve, mistottu vdheneb avameelsus. Arvestades Vvoitjate polvkonna loomust, on
neile sobilik FAST-tagasiside. Antud viis on sobilik, kuna hdlmab ja arvestab aspekte,
mida voitjate pdlvkond peab oluliseks — a) tagasiside andmine, kui on joutud tulemuse-
ni; b) topeltkontroll enne tagasiside (nii positiivne kui negatiivne) andmist; c) keskendu-
mine hinnangu iiksikasjadele, andes juhiseid arendamiseks; d) tagasiside andmine, mil

see on asjakohane. (Tulgan 1997: 63-64) Arvestades, et voitjate pdlvkond eelistab
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meeskonnatdole iseseisvat tootamist ja on orienteeritud voimalikult kiirele arengule, on
autor arvamusel, et hindamisstandarditest on sobilik kasutada kas absoluutset voi indivi-

duaalset standardit.

Millenniumi pdlvkonna jaoks on liiga harva, kui tagasisidet saadakse iga poole aasta ja-
rel toimuvate hindamiste kdigus. Nad soovivad teada kohe, mil nad on saavutanud haid
tulemusi. Millenniumi pdlvkond soovib saada sagedast tagasisidet, sealhulgas on vaja
poorata tihelepanu abi pakkumisele, premeerimisele innovaatiliste ja asjakohaste riski-
de votmise eest, mentorlusele ning panustamisele meeskonnale orienteeritud kultuuri.
(Gilbert 2011: 1) Eelnevale tuginedes on autor arvamusel, et millenniumi pdlvkonna va-
jadusi arvestades on nende jaoks koige sobilikum kasutada FAST-tagasisidet. Vottes
arvesse nende kdrget sotsiaalsust, peab autor sobilikuks kasutada ka 360° tagasisidet,
mis on eriti relevantne tookeskkondades, kus tootatakse meeskonnas ning erinevate t66-
tilesannete tditmisel on to6taja vaadeldav mitme juhi poolt. Kuna millenniumi pdlvkond
toGtab hésti nii iseseisvalt kui grupis, arvab autor, et hindamisstandarditest tuleks vasta-
valt vajadusele kasutada nii absoluutset, individuaalset kui ka vorreldavat standardit.
Tuginedes kdesolevas alapeatiikis viljatoodule, on autor koondanud kolme pdlvkonna

tunnused tagasiside andmise o0sas tooalases kontekstis tabelisse 8.

Tabel 8. Pdlvkondadevaheline vordlus, ldhtudes tagasiside andmise kontekstist

Sojajargne Voitjate Millenniumi
polvkond polvkond polvkond
(1943-1960) (1961-1981) (1982-2005)
Tagasiside andmise | Kord aastas Pidev Pidev
sagedus
Eelistatuim viis info | Silmast-silma voi Silmast-silma voi e- | E-kiri voi muu
vahetamiseks telefon Kiri digitaalne sdnum
Sobivaim Juhendajad Mentorlus Mentorlus, kindlad
juhendamisviis juhtnoorid
Dokumentatsiooni | Palju Vihe Vihe
kasutamise eelistus
Privaatsus Oluline Vihemoluline Vihemoluline
Sobivaim Vorreldav Individuaalne, Absoluutne,
hindamisstandard absoluutne individuaalne,
vorreldav
Sobivaim Arenguvestlus FAST-tagasiside FAST-tagasiside, 360°
tagasisidestamis- tagasiside
protsess

Allikas: (autori koostatud).
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Sojajargne polvkond eelistab tagasiside saamist kord aastas ja rohke dokumentatsiooni-
ga, voitjate ja millenniumi pdlvkond aga soovivad saada pidevat tagasisidet ja vihest
dokumentatsiooni. Nii sdjajargne kui ka voditjate pdlvkond véartustavad info vahetamis-
viisina silmast-silma suhtlemist. Peale selle eelistab sdjajargne pdlvkond informatsiooni
vahetamist telefoni teel, voitjate polvkond aga e-kirja teel. Millenniumi pdlvkond soo-
vib teavet vahetada kas e-kirja voi mone muu digitaalse sonumi edastamisviisi kaudu.
Sojajargne pdlvkond on pigem kaaskolleegide juhendajateks ning nii voitjate kui mil-
lenniumi pdlvkond hindavad mentorluse olemasolu. Privaatsus on eriti oluline sdjajérg-

sele polvkonnale ning vdhemoluline nii voditjate kui millenniumi pdlvkonna jaoks. (vt
tabel 8)

Kéesoleva magistrit6o kdigus on vélja toodud tagasiside meetodite valiku protsess, mida
on kujutatud joonisel 11 (vt ptk 1.2). See sisaldab endas organisatsioonisiseselt mitmete
oluliste valikute tegemist — niiteks millist hindamisstandardit ja -meetodit kasutada t66-
taja tegevustulemuse hindamiseks voi 1dbi millise tagasisidestamisprotsessi vajalik
informatsioon to6tajani edastada. Otsuse tegemisel on oluline arvestada to6taja vajadus-
tega. Tdnapdeva mitmekesises tookeskkonnas on erinevas eas inimesi, kelle vajadused
ja soovid vdivad erineda. Naiteks 20-aastane tootaja voib olla erinev oma 50-aastasest
kolleegist, kuna nad on iiles kasvanud eri ajastutel, mistottu voib erineda ka nende na-
gemus sellest, kui tihti ja millisel viisil nad sooviksid saada tagasisidet oma to6iilesan-
nete taitmisest. Autori arvates aitab todtajate vajadusi arvestada pdlvkondadevaheliste
erisuste kindlakstegemine. Maératledes eri pdlvkondade eelistused ja eriparad, saab see-
1abi tohustada tagasiside andmist, tehes t00taja jaoks tagasiside andmise protsessis va-
likuid, mis vastavad tema vajadustele. Kuna kdesolev alapeatiikk pShineb peamiselt
Ameerika Uhendriikide kirjandusel, on oluline arvestada asjaolu, et kiesoleva t66 teo-
reetilises osas toodud kirjeldus polvkondadest ei pruugi kattuda empiirilises osas saada-
vate tulemustega, kuna uuring viiakse 1abi Eesti kontekstis. Nimetatud uuringu tulemus-
tele baseerudes tuuakse vilja, millised on eri polvkondade omapérad ja eelistused taga-
siside andmise osas. Tuginedes saadud tulemustele on voimalik teha ettepanekuid

tagasiside andmiseks.
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2. TAGASISIDE ANDMINE LAHTUDES POLVKONDADE
ERIPARADEST EESTI POHJAL

2.1. Ulevaade valimist ja uurimismeetodist

Kéesoleva magistritoo empiirilise osa fookus seisneb eri pdlvkondade (sdjajdrgne, voit-
jate, millenniumi ehk vastavalt kdesoleva t66 vanim, keskmine ja noorim pdlvkond)
isedrasuste madratlemisel, millele tuginedes koostatakse ettepanekud tagasiside andmi-
seks organisatsioonides. Eri polvkondade eelistuste vilja toomine baseerub tagasiside
meetodite valiku protsessile, mis on autori poolt koostatud alapeatiikis 1.2 (vt joonis
11). Andmed kogutakse Eestis tegutsevate organisatsioonide tootajate seas, mistdttu on
oluline podrata tahelepanu polvkondade kujunemisel olulist rolli miangida vdinud kesk-
konnamdjude ja ajalooliste siindmuste iilevaate andmisele. Teoreetilises osas on, tugine-
des kirjandusallikatele, koostatud tilevaade kolme ajaperioodi véltel Eestit puudutava-
test juhtumustest. Lisaks eelnevale kogub autor ka ekspertarvajate hinnanguid, millised
stindmused nimetatud perioodidel voisid avaldada enim moju pdlvkondade kujunemise-
le. Antud alapeatiikis tutvustatakse uuringu labiviimist ja selle tarvis koostatud kiisimus-
tikku. Lisaks eelnevale tuuakse vélja valimi kirjeldav statistika ja analiilisi teostamiseks

kasutatavad meetodid.

Nimetatud magistritoé empiiriline osa koosneb kokku kaheksast etapist, mille jarjestus
ja lihikirjeldus on toodud joonisel 12. Esimese etapina on nimetatud joonisel toodud
teoreetiliste kirjandusallikate 14bitdotamine, mille tulemused kajastuvad kdesoleva ma-
gistritoo esimeses peatiikis ning on aluseks teise ehk empiirilise osa koostamiseks.
Empiirilise osa teostamise teine etapp hdlmab endas kiisitluse komplekteerimist. Valmi-
nud kiisitlus ei tugine iihelegi varasemalt loodud meetodile, vaid kogu kontseptsioon on

koostatud autori poolt, baseerudes kdesoleva magistritoo teoreetilisele osale.
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Teoreetiline
tagapohi

A
A 4

v

Teoreetiliste kirjandusallikate 1dbitd6tamine

Kiisitluse
koostamine

A
A 4

v

Tagasiside vajalikkus, liigitus
¢ Hindamisstandardid, tagasisidestamisprotsessid
Polvkondadevahelised eriparad

Piloot-
uuring

A
Y

A 4

e Kiisitlusele vastamine kolme erineva inimese poolt
(vanustes 25, 45, 65)
e Kiisitluses paranduste tegemine

Andmete
kogumine

A
A 4

A 4

e Tartu Ulikooli majandusteaduskond
e Sotsiaalmeedia (erinevad Eestis tegutsevad
organisatsioonid)

Pdlvkondade
kujunemine

A
A 4

'

E-kirjad Eesti iildhariduskoolide ajaloo- ja
ithiskonnadpetajatele (50)

Andmete
analiilis

A
A 4

Kirjeldav statistika

Mitteparameetriline dispersioonanaliiiis
y°-testid, risttabelid

Mitteparameetriline korrelatsioonanaliiiis
Vabade vastuste analiiiis

Eelistuste
madratlemine

—

Eri pdlvkondade eelistuste ja eriparade vilja toomine

A 4

"~

Sojajargse, voitjate ja millenniumi pdlvkonna kujunemise
voimalikud keskkonnamdjud ja ajaloolised siindmused

8

Jarelduste
koostamine

A
A 4

Ettepanekute tegemine tagasiside andmiseks Eesti
organisatsioonides

Joonis 12. Magistrit66 empiirilise osa teostamine etappides (autori koostatud).

Ankeedis on kokku 13 kiisimust, millest valikvastustega kiisimusi on kaheksa. Soovides
vormistada kiisimusi voimalikult kompaktselt, on neli kiisimustest esitatud tabelina. Sel-
lest kahe kiisimuse puhul on uurimuses osalejal voimalik anda vastus, kuivord ta ndus-
tub etteantud viitega (tdiesti ndus, pigem nous, pigem ei ole ndus, ei ole lildse ndus).
Ulejésinud kahe kiisimuse puhul tuleb jérjestada (kdige eelistatum, keskmine eelistus,
koige vahem eelistatum) vastavalt oma eelistustele ettetoodud tagasisidestamisprotses-
sid ja tagasiside andmise viisid. Lisaks eelnevale on toodud skaala iihest kiimneni ning
vastajal tuleb antud skaalale tuginedes anda oma hinnang, milline on regulaarselt saada-

va tagasiside mdju tooalasele tulemuslikkusele. Kiisimustiku taitmisel on vastajal soovi
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korral voimalus lisada oma pohjendus voi kommentaar. Vastanutel paluti mérkida ka
vanus, sugu, ametikoht, toostaaz, haridus ja emakeel. Vanus on oluline, et teada, milli-
sesse pdlvkonda vastanu kuulub. Ulejiianud sotsiaaldemograafilised tunnused tagavad
voimaluse kontrollida, kas valim on piisavalt mitmekesine. Kiisimustik on koostatud au-
tori poolt tuginedes teoreetilises kirjanduses enim esinevatele pdlvkondade erisusi
kirjeldavatele tunnustele. Seetdttu on joonisele 13 koondatud iga kiisimuse seos konk-

reetse teoreetilise osa alapeatiiki numbriga.

Tagasiside olemus
ja liigitus Kisimused 1, 8, 13
(ptk 1.1)

A

—>

Tagasiside hindamisstandardid

Ly jatagasisidestamisprotsessid Kiisimused 9, 10, 11 o=

B (ptk 1.2) 4
Pdlvkondade .

N eripirad Kiisimused 2, 3, 4,5, 6, 7,10, 12 ||

(ptk 1.3)

Joonis 13. Kiisimustiku seos teoreetilise osa alapeatiikkidega (autori koostatud).

Kiisimustiku kiimnes kiisimus sisaldab nii tagasisidestamisprotsesse (ptk 1.2) kui polv-
kondade erisust dokumenteerimise vajalikkuse kohta (ptk 1.3). Jooniselt on néhtav, et
teoreetilise osa kolmanda alapeatiikile tuginedes on koostatud suurim hulk kiisimusi,
kuid siinkohal on oluline votta arvesse, et antud alapeatiikk baseerub ise omakorda esi-
mesele kahele teoreetilisele alapeatiikile. Eelnevat tdhistavad ka joonisel toodud kahe-
suunalised nooled. (vt joonis 13) Kiisimustik pohineb autoripoolsel ndgemusel tagasisi-
de meetodite valiku protsessist, mis on toodud joonisel 11 (vt ptk 1.2), ning mida vaa-

deldakse kolme erineva pdlvkonna fookuses.

Tagasiside olemust kajastab nditeks kiisimus, kus tuleb vastajal méarkida, kuivord mdju-
tab regulaarselt saadav tagasiside todalast tulemuslikkust. Tagasiside liigituse puhul on
aluseks DeNisi ja Klugeri klassifikatsioon, mille raames palutakse vastajatel valida, mil-
lisele tasandile nad sooviksid (isiku, iilesande tulemuslikkuse, iilesande dppimise tasan-
dile), et jagatav tagasiside keskenduks. Lisaks eelnevale puudutavad kiisimused eelis-
tuste médramist nii tagasisidestamisprotsesside (arenguvestlus, 360° tagasiside, FAST-

tagasiside), tagasiside andmise viiside (telefon, arvuti, vahetu kontakt) kui hindamis-
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standardite osas (absoluutne, individuaalne, vorreldav standard). PGlvkondadevaheliste
erisuste kindlakstegemiseks uuritakse néiteks, kas vastajad on lojaalsed to6andjale voi

elukutsele ning kas eelistatakse tootada iiksi, meeskonnas voi molemat moodi. (vt lisa

2)

Empiirilise osa teostamise kolmas etapp on pilootuuringu lébiviimine. Autor pidas oluli-
seks, et enne 10plikku andmete kogumist oleks testitud, kas koostatud kiisimused on
vastanute jaoks moistetavad. Pilootuuringus osalesid kolm inimest (sh kaks naissoost,
iiks meessoost) vanuses 25 (millenniumi pdlvkonna esindaja), 55 (voitjate polvkonna
esindaja) ja 65 aastat (sojajérgse polvkonna esindaja). Pilootuuringu ldbiviimise tulemu-
sena olulisi probleemkohti ei ilmnenud. Ainsa tdhelepanukuna toodi vélja ametikoha
puhul ,ettevotja“ vastusevariandi lisamist, mis sai ka korrigeeritud enne 16plikku kiisi-

mustiku formuleerimist. Kiisimustik on toodud lisas 2.

Empiirilise osa teostamise neljandaks etapiks on andmete kogumine, mis toimus aasta
2014 mirtsikuus. Autor edastas kiisimustiku Tartu Ulikooli majandusteaduskonnaga
seotud inimestele (bakalaureusedppe iilidpilased, magistrandid, doktorandid, dppejoud,
sekretdrid). Lisaks eelnevale levitati kiisimustikku ka sotsiaalmeedia kaudu, kus paluti
uuringus osalenutel edastada kiisimustik vastamiseks ka organisatsiooni, kus nad to6ta-
vad. Kaigil levitamisjuhtudel rohutas autor antud teemavaldkonna olulisust, uurimise
vajalikkust ja anoniilimsust. Uuringus osalenute sotsiaaldemograafilised andmed on
autor koondanud tabelisse 9. Lébiviidud uuringus on osalejaid 211. Vastanutest 154
(73%) on naised ning 57 (27%) mehed. Enamus vastanutest on ametilt spetsialistid
(59%) ning korgharidusega (70%). Hariduse puhul polnud vastajatel voimalik valida
voimalust kesk-eriharidus, mis 6%-lise osakaaluga on lisatud vastusevariandi ,,Muu‘ al-
la. Sellest tulenevalt mérkis autor antud haridusetiiiibi eraldi kategooriana. Uuringus
osalenute haridustasemed jaotuvad neljaks, sisaldades eelkdige korghariduse (70%) ja
keskharidusega (22%) vastanuid, kuid vdiksemal méadral on esindatud ka kesk-erihari-
dus (6%) ja pdhiharidus (2%). Ule poole uuringus osalenutest on oma ametilt spetsialis-
tid (59%), kuid esindatud on ka todliste (22%), juhtide (15%) ning véiksemal miéral ka
ettevotjate (4%) arvamus. To0staazi puhul tuli vastajatel markida praegusel ametikohal
tootatud aeg. Tulemused kajastavad tootatud aega aastates. Uuringus osalenute seas on

madala toostaaziga inimesi, kes on té6tanud praegusel ametikohal alla aasta (35 vasta-
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jat), kui ka inimesi, kes on korge toostaaziga, olles tootanud praegusel ametikohal 20
vOi rohkem aastaid (17 vastajat). Vastanute seas on kdrgeimaks to0staaziks 46 aastat ja
madalaimaks 3 kuud. Vastanute emakeeleks on iilekaalukalt eesti keel (94%), vene kee-
le on oma emakeelena méarkinud 6% uuringus osalenutest. Autor on arvamusel, et siin-
kohal tasub tdhelepanu poorata sellele, et kiisitlus on 1dbi viidud eesti keeles, mistdttu
arvestades kiisimuste keelelist spetsiifikat, on saadavad tulemused eesti keelt radkivat
elanikkonda esindavad (sh ka siis, kui emakeeleks on mérgitud vene keel, kuna vastami-

ne toimus vaid eesti keeles). Tuginedes tabelile 9 voib 6elda, et valim on mitmekesine.

Tabel 9. Vastajad absoluutarvuna ja protsentuaalselt eri sotsiaal-demograafiliste
tunnuste 16ikes

Sotsiaal- Kategooriad Vastajad (tunnuse Vastanute osakaal
demograafilised 16ikes, absoluutarv) (tunnuse 16ikes, %)
tunnused n=211
Sojajargne podlvkond 23 11
54-71a
Polvkonnad vanuse | Voitjate polvkond 86 41
16ikes 33-53 a
Millenniumi pdlvkond 102 48
18-32 a
Sugu Naine 154 73
Mees 57 27
Tooline 47 22
. Spetsialist 125 59
Ametikoht Junt 31 15
Ettevotja 8 4
Pdhiharidus 3 2
Haridus Keskhar_idus_, 47 22
Kesk-eriharidus 13 6
Korgharidus 148 70
...-2 aastat 70 33
To6staas 3-6 aastat 74 35
7-10 aastat 32 15
11-... aastat 35 17
Emakeel Eesti keel 199 94
Vene keel 12 6

Allikas: (autori koostatud).

Vanusegruppide méératlemisel tugineb autor kédesoleva magistritdd teoreetilises osas
vélja toodud kolmele polvkonnale. Eristada on vdimalik sdjajirgset pdlvkonda, kes on
kéesoleval hetkel vanuses 54-71 aastat, vditjate pdlvkonda, kes on kdesoleval hetkel va-

nuses 33-53 aastat ning millenniumi pdlvkonda, olles kédesoleval hetkel vanuses kuni 32
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aastat. Seetdttu on ka uuringus osalenud jagatud lahtuvalt eeltoodule kolme pdlvkonda,
mille vastamisméar jaguneb vastavalt 11% (s0jajargne polvkond), 41% (voitjate pSlv-
kond) ja 48% (millenniumi pdlvkond). Seega vdib Oelda, et autor on kategoriseerinud
vanuse kui sotsiaal-demograafilise tunnuse sdjajargse, voitjate ja millenniumi pdlvkon-
na loikes. Vastanute seas on korgeimaks vanuseks 71, mis jadb sdjajirgse pdlvkonna
piiridesse ning noorim uuringus osalenu on 18-aastane, kuuludes seega millenniumi

pdlvkonda.

Kéesoleva magistritod teoreetiline osa tugineb pdlvkondadevahelise teemavaldkonna
kirjeldamisel enamasti Ameerika Uhendriikides vilja toodud kirjandusele. Autor aga
uurib, millised on eri pdlvkondade isedrasused ja eelistused tagasiside andmisel Eesti
kontekstis. Seetdttu on oluline arvestada asjaoluga, et toimunud ajaloolised siindmused
ja keskkonnamdjud pole Eestis ja Ameerika Uhendriikides iihesugused, mistdttu vdivad
teoreetilises osas vélja toodud pdlvkondade eelistused erineda kiesoleva t66 raames saa-
dud tulemustega. Selleks, et mdista voimalikke erinevusi, on autor, lisaks teoreetilises
osas toodud kirjandusallikatel tuginevale iilevaatele Eesti siindmustest, kogunud Eesti
tildhariduskoolide ajaloo- ja tihiskonnadpetajatelt hinnanguid, millised vdivad olla iga
kolme ajaperioodi kdige olulisemateks siindmusteks, mis voisid mojutada, sh kujunda-
da, Eesti inimeste iseloomu ning millise iseloomuomadusena see avaldub. Autor saatis
vastavasisulise palve e-kirjana (vt lisa 3) 50-le ajaloo- ja tihiskonnadpetajale. Vastavalt
aasta 2013 ajalooeksami tulemuste pingereale valiti 50 kdrgemate tulemustega iildhari-
duskooli, kuhu e-kirjad saadeti. Oma vastused andis neli opetajat. Eelnevalt Kirjeldatu

on iihtlasi kdesoleva magistrit66 empiirilise osa teostamise viiendaks etapiks.

Andmete analiiis on empiirilise osa koostamise kuuendaks etapiks, mis teostatakse
tabeltootlusprogrammiga MS Excel ja statistikaprogrammiga SPSS 17.0. Autor viib labi
mitteparameetrilise dispersioonanaliiiisi, et seeldbi vorrelda uuringus osalejate hinnan-
guid eri polvkondade 16ikes. Kasutusel on Kruskal-Wallise test, mis on sobilik kolme
vOi enama grupi vordlemiseks. Analiiiis teostatakse olulisuse nivool 0,05. Teatud kiisi-
mused (nr 2, 3, 4, 5, 6, 8, 9) pole esitatud jarjestusskaalal, mistdttu nende puhul pole
voimalik dispersioonanaliiiisi teostada. Sellisel juhul on koostatud risttabelid ja 14bi vii-
dud Xz-testid tulemuste tolgendamiseks. Kasutades mitteparameetrilist Spearmani korre-

latsioonikordajat on leitud ka seosed tagasiside saamise eelistamist kirjeldavate vdidete
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puhul. Parring et. al (1997: 190) on 6elnud, et tunnuste vaheline seos on ndrk juhul, kui
korrelatsioonikordaja absoluutvaértus pole suurem kui 0,3; keskmine seos siis, kui kor-
relatsioonikordaja absoluutvéirtus jaab 0,3 ja 0,7 vahele ning tugev seos, mil korrelat-
sioonikordaja absoluutvaartus pole vdiksem kui 0,7. Arvestades asjaolu, et vaited, mille
omavabhelisi seoseid vaadeldakse, on hinnangulised, peab autor uuringu tulemuste kirjel-
damisel keskmiseks seost, mis algab absoluutvdirtusest 0,4 ja ldhtub usaldusnivoost
0,01. Lisaks eelnevale viib autor ldbi ka vabade vastuste analtiiisi, kuna kiisimustiku
tditmisel oli uuringus osalenutel voimalus soovi korral pdhjendada oma vastuseid ja vil-
ja tuua teemavaldkonnaga seotud tdhelepanekuid. Vabade vastuste osakaal iihe kiisi-

muse kohta on keskmiselt 6%.

Tagasiside meetodite valiku protsess on kujutatud joonisel 11 (vt ptk 1.2), mis tugineb
kédesoleva magistritoo teoreetilistele kirjandusallikatele. Toetudes nimetatud protsessile
madratakse eri pdlvkondade eelistused tagasiside Saamise osas, mis vdimaldab tagasisi-
de andmisel 1dhtuda indiviidi vajadustest ja soovidest. Olles teadlik, millised on to6taja-
te ootused, on voimalik tagada tagasiside protsessi rakendamise kahepoolne kasutegur —
nii todtajate isiklik areng oskuste ja kompetentside néol kui ka organisatsiooni konku-
rentsivoime tugevnemine. Seelédbi saab tohustada organisatsioonides toimivat tagasiside
andmise protsessi, muutes selle asjaosaliste jaoks labipaistvamaks, informatiivsemaks ja
kasutoovamaks. Jargnevas alapeatiikis, olles empiirilise osa teostamise kuuendaks ja
seitsmendaks etapiks, viiakse 1dbi andmete analiiiis ning tuuakse vélja uuringus saadud
tulemused, et méaaratleda uuringus osalenute tagasiside eelistused. Samuti keskendutak-

se eri pdlvkondade kujunemise tagataustale Eesti kontekstis.

2.2. Tagasiside andmine tulenevalt eri Eesti pélvkondade
eelistustest

Antud alapeatiikis toob autor vélja uuringu léabiviimisel saadud tulemused, 1dhtudes tule-
muste interpreteerimisel eri pdlvkondadest. Esitatakse nii sdjajargse, voitjate kui millen-
niumi pdlvkonda iseloomustavad tunnused (nditeks kas pigem tootatakse iiksi voi mees-
konnas) ja eelistused tagasiside saamise osas (naiteks millisel viisil soovitakse tagasisi-
det eclkoige saada). Lisaks eelnevale antakse iilevaade Eesti iildhariduskoolide ajaloo-

ja thiskonnadpetajatelt saadud arvamustest, millised keskkonnamdjud ja ajaloolised
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stindmused on kujundanud kolme eelpool toodud pdlvkonna olemust Eesti kontekstis.

Kaéesoleva alapeatiiki fookuses on empiirilise osa teostamise kuues ja seitsmes etapp.

Kéesoleva t60 raames ldbiviidud uuringus on toodud vélja iiheksa viidet, mille puhul
paluti vastajatel valida, kuivord nad ndustuvad nimetatud iitlustega (tdiesti ndus, pigem
ndus, pigem ei ole ndus, ei ole iildse ndus). Allpool toodud viidete (vt tabel 10) puhul
on 1abi viidud mitteparameetriline dispersioonanaliiiis (Kruskal-Wallis testid). Statistili-
selt olulised erinevused ilmnesid nelja viite puhul. Tuginedes saadud tulemustele saab
vélja tuua, et eelkdige on ametikorgenduse saamine 1dhima kahe aasta jooksul oluline
millenniumi pSdlvkonna jaoks, viahemolulisemaks peavad seda voitjate ning sdjajargses-
se polvkonda kuuluvad. Sarnaselt eelnevalt tooduga voib Gelda, et iilitdpsete juhtnooride
saamine todiilesannete tditmiseks on noorimale polvkonnale olulisem kui keskmisele ja
vanemale polvkonnale. Viite puhul, kus rohutati FAST-tagasiside toimumise olulisust,
tuli vélja, et taolise tagasiside saamist peab millenniumi polvkond iilejadanud pdlvkonda-
dest olulisemaks. Tagasiside andmisel peab dokumenteerimist oluliseks vanim polv-
kond, nii vditjate kui millenniumi pdlvkonna jaoks on see vdhemoluline. Eelnevalt
véljatoodust voib oletada, et kiesoleva t66 noorim pdlvkond erineb enim tooiilesannete

tditmise viiside ja tagasiside saamise eelistustes sdjajargsest ja voitjate pdlvkonnast.

Tabel 10. Eri pdlvkondade hinnangute vordlus ametikdrgenduse, juhtndoride saamise,
FAST-tagasiside ja dokumenteerimise 1dikes

Keskmine (standardhilve)
Sojajédrgne Voitjad Millennium Chi-
54-71a 33-53 a 18-32a Square P
n=23 n=86 n=102
Ametikdrgenduse saamine | 2,22 (0,85) | 2,33 (0,86) | 3,12 (0,81) 41,23 0,00*
Juhtnooride saamine 2,35(1,07) | 2,47 (0,94) | 2,76 (0,84) 6,03 0,049*
FAST-tagasiside saamine | 2,83 (0,78) | 2,78 (0,85) | 3,09 (0,76) 6,41 0,04*
Dokumenteerimine 2,61(0,84) | 2,31(0,86) | 2,14 (0,82) 6,31 0,04*

Skaala 1-4, kus 1 - ei ole tildse ndus, 4 — tdiesti ndus.

* Statistiliselt oluline erinevus.

p- olulisuse tdendosus.

Allikas: (autori koostatud).

Ulejasnud viidete puhul viidi samuti ldbi mitteparameetriline dispersioonanaliiiis
(Kruskal-Wallis testid), kuid saadud tulemuste kohaselt statistiliselt oluline erinevus eri

polvkondade hinnangutes puudub. Kiisimuse puhul, kus vastajal tuli hinnata 10-pallisel
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skaalal, kuidas md&jutab regulaarselt tagasiside saamine tooalast tulemuslikkust, statisti-
liselt olulist erinevust eri polvkondade 16ikes ei esine. (vt lisa 4) Samuti ka alljargnevate
véaidete puhul ei tuvastatud erinevusi kolme pdlvkonna vahel, tuginedes ldbiviidud
uuringu tulemustele.

e _Minu juht on mulle viimase poole aasta jooksul mirku andnud, et olen

organisatsiooni jaoks oluline.*

,Minu jaoks on viga oluline, et organisatsioonis oleks kehtestatud tdpsed reeglid.*

e _Minu jaoks on viga oluline tagasiside saamine to6iilesannete tditmise edukuse koh-
ta.*

e _Minu jaoks on vdga oluline arenguvestluse toimumine.*

e _Minu jaoks on vidga oluline mitme inimese hinnangutest (nt juht, kaaskolleeg,

klient) koosneva tagasiside (360° tagasiside) saamine.*

Uuring sisaldab ka kiisimusi, mille kaudu on vdimalik méératleda aspektid, mis iseloo-
mustavad vastaja suhtumist todiilesannete tditmisesse. Eelnev on vajalik, et ldhtuda ot-
suste tegemisel tagasiside andmise protsessis voimalikult suurel mééral indiviidi vaja-
dustest. Jirgnevalt teostatakse y>-testid ja tuuakse vilja risttabelid vastuste jaotuse kohta
eri polvkondadest vastajate eelistuste osas. Kiisimustikuga uuriti, milliseid oskuseid, kas
sotsiaalseid, arvutialaseid voi molemaid peab uuringus osaleja enda juures tugevamaks
(vt tabel 11). Kuigi statistiliselt olulist erinevust eri polvkondade hinnangute vahel ei
esine, peab autor siinkohal oluliseks juhtida tihelepanu asjaolule, et sdjajargse ehk vani-
ma pdlvkonna puhul pole iikski vastanutest pidanud enda arvutialaseid oskuseid tugeva-

maks sotsiaalsetest oskustest.

Tabel 11. Sotsiaalsete, arvutialaste oskuste jaotus pdlvkondade 13ikes (y*-test)

S&jajargne (%) Voitjad (%) Millennium (%)
54-71 a 33-53 a 18-32 a p
n=23 n=86 n=102
Sotsiaalsed 56,5 45,3 37,3
Arvutialased 0 8,1 13,7 0,20
Modlemad 43,5 46,5 49

p- olulisuse tdendosus.
Allikas: (autori koostatud).
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Uuringu tulemusena selgub, et eri pdlvkonnad on valmis té6tama nii iiksi kui ka mees-
konnas. Teise variandina domineerib sdjajérgse pdlvkonna puhul iiksi tddtamine ning
nii vditjate kui ka millenniumi pdlvkonnal meeskonnatoo. Uhtlasi on nimetatud tulemu-
sed ka statistiliselt olulised. Autor on arvamusel, et kuigi vastajad eelistavad tootada nii
tiksi kui meeskonnas, on siinkohal vdimalik jareldada, et kiisimuse puhul teisele kohale

jaanud tootamisviis nditab pdlvkonna eelistust. (vt tabel 12)

Tabel 12. Uksi, meeskonnas tédtamise jaotus pdlvkondade 15ikes (y’-test)

Sojajargne (%) Voitjad (%) Millennium (%)
54-71 a 33-53 a 18-32 a p
n=23 n=86 n=102
Uksi 21,7 8,1 5,9
Meeskonnas 13 27,9 14,7 0,02*
Molemad 65,2 64 79,4

* Statistiliselt oluline erinevus; p- olulisuse tdenédosus.
Allikas: (autori koostatud).

Tabelisse 13 on koondatud kolme pdlvkonna eelistused to6tulemuse hindamisstandardi-
te osas. Sojajargne polvkond eelistab absoluutset standardit, nii voitjate kui millenniumi
polvkond aga individuaalset standardit. Tuginedes saadud tulemustele on néha, et voit-
jate ja millenniumi pdlvkonna puhul on individuaalse hindamisstandardi oma eelistuse-

na madranud mérgatavalt suurem osa vastanutest kui absoluutse v3i vorreldava hinda-

misstandardi.

Tabel 13. Hindamisstandardid pdlvkondade 15ikes (y-test)

S&jajargne (%) Voitjad (%) Millennium (%)
54-71 a 33-53 a 18-32 a p
n=23 n=86 n=102
Absoluutne 43,5 18,6 17,6
Vorreldav 21,7 18,6 13,7 0,03*
Individuaalne 34,8 62,8 68,6

* Statistiliselt oluline erinevus; p- olulisuse tdenédosus.
Allikas: (autori koostatud).

Ulejiinud kiisimuste juures (nr 4, 5, 6, 8), mille puhul teostati samuti hii-ruut testid ja
koostati risttabelid, statistiliselt olulised erinevused puuduvad (vt lisa 4). Seetottu pole

voimalik kdesoleva t6d raames lébiviidud uuringu tulemuste pohjal tuua vélja erinevusi
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polvkondade lojaalsuse, tootamise pohimdtete (elab, et todtada voi tootab, et elada),
toolilesannete tditmise viisi (keskendumine pigem protsessile vdi tulemusele) ning
DeNisi ja Klugeri poolt kirjeldatud tagasiside jaotuse eelistustes (tagasiside suunatud
isikule, toodiilesande tulemuslikkusele, tooiilesande Sppimisele). Siinjuures on oluline
poorata tihelepanu asjaolule, et kuigi statistiliselt oluline erinevus puudub pdlvkondade
puhul ka sotsiaalsete ja arvutialaste oskuste tugevuse tunnetamises (kiisimus nr 2), on
toodud tulemustest néha, et sojajargsest ehk antud t66 vanimast pdlvkonnast ei pidanud

keegi oma arvutialased oskuseid tugevamaks sotsiaalsetest oskustest (vt tabel 11).

Kahe kiisimuse puhul, kus palutakse vastajatel markida nende eelistus tagasisidestamis-
protsesside ja tagasiside andmise viiside osas, on autor teostanud edasise analiiiisi jaoks
uued kategooriad. Kategooriaid on kaks ehk kas vastaja peab toodud protsessi (véi vii-
si) oma esimeseks eelistuseks voi mitte. Tabelis 14 on toodud tagasisidestamisprotsessi-
de eelistused podlvkondade 16ikes. Tulemuste kohaselt esinevad statistiliselt olulised eri-
nevused koigi tagasisidestamisprotsesside osas. Siinkohal peab autor oluliseks juhtida
tahelepanu asjaolule, et kui vastajatel paluti hinnata, kuivord nad on ndus, et tagasisi-
destamisprotsesside (arenguvestlus, 360° tagasiside, FAST-tagasiside) labiviimine on
nende jaoks oluline (vt tabel 10, lisa 4), siis ei ilmnenud nii arenguvestluse kui ka 360°
tagasiside puhul statistiliselt olulist erinevust polvkondade vahel. Jarelduste tegemisel
lahtub autor siiski tabelis 14 saadud tulemustest, mis baseerub labiviidud vuringu kiisi-
musel nr 11, kus vastajal tuli tagasisidestamisprotsessid 1dhtudes enda eelistustest jirjes-

tada.

Arenguvestluse labiviimist eelistab kdesoleva t66 vanim pdlvkond rohkem kui keskmi-
ne ja noorim pdlvkond. Nii millenniumi kui ka vditjate polvkond peavad nimetatud ta-
gasisidestamisprotsessi vahemeelistatumaks. 360° tagasisidet peab iilejaénud polvkon-
dadest eelistatumaks vditjate polvkond. FAST-tagasiside saamist eelistab rohkem mil-
lenniumi kui vditjate voi sdjajargne polvkond. Tuginedes saadud tulemustele on vdima-
lik jouda jarelduseni, et vanema (sdjajargse) polvkonna arvamuse kohaselt on kdige
eelistatum tagasisidestamisprotsess arenguvestlus, 360° tagasiside keskmise (vditjate)
polvkonna jaoks ning noorim (millenniumi) pdlvkond soovib saada FAST-tagasisidet.

(vt tabel 14)
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Tabel 14. Tagasisidestamisprotsesside eelistused pdlvkondade 16ikes

Keskmine (standardhilve)
Sojajargne Vaitjad Millennium Chi-
54-71 a 33-53 a 18-32 a Square P
n=23 n=86 n=102
Arenguvestluse eelistamine | 0,65 (0,49) | 0,23 (0,43) | 0,30 (0,46) 14,87 0,00*
360° tagasiside eelistamine | 0,09 (0,29) | 0,60 (0,49) | 0,15 (0,36) 50,91 0,00*
FAST-tagasiside eelistamine | 0,26 (0,45) | 0,15 (0,36) | 0,55 (0,50) 33,09 0,00*

Skaala 0-1, kus 1 — on eelistatuim, O — ei ole eelistatuim.
* Statistiliselt oluline erinevus.
p- olulisuse tdoendosus.

Allikas: (autori koostatud).

Tabelis 15 on ndha uuringu tulemusi tagasiside andmise viiside eelistamises eri polv-
kondade puhul. Siinkohal on uuringus kajastust leidnud jargmised tagasiside andmise
voimalused: telefon, arvuti, vahetu kontakt. Telefoni teel antava tagasiside puhul statis-
tiliselt olulist erinevust ei ilmne (vt lisa 4). Siinkohal v3ib oletada, et telefoni kasutami-
ne voib olla tdnapdevases tookeskkonnas asendunud mdne muu viisiga — néiteks arvuti
vahendusel Skype kasutamine kdnede tegemiseks. Kiill aga on statistiliselt olulised eri-
nevused eri pdlvkondade hinnangutes arvuti teel antava ja vahetu kontakti kdigus jaga-
tava tagasiside eelistamise puhul. Tagasiside saamist arvuti vahendusel eelistab tilejaa-
nud pdlvkondadest rohkem noorim polvkond. Vahetu kontakti kaigus eelistab tagasiside
saamist millenniumi pdlvkond vahem kui sdjajargne ja vditjate pdlvkond. Teisisonu Gel-
duna saab jéreldada, et kédesoleva t66 vanim ja keskmine polvkond eelistavad saada ta-

gasisidet vahetu kontakti kdigus rohkem kui noorim pdlvkond.

Tabel 15. Tagasiside andmise viiside eelistused pdlvkondade 1dikes

Keskmine (standardhilve)
Sojajargne Voitjad Millennium Chi-
54-71a 33-53a 18-32 a Square P
n=23 n=86 n=102
Arvuti eelistamine 0,04 (0,21) | 0,10 (0,31) | 0,53 (0,50) 47,86 | 0,00*
Vahetu kontakti eelistamine | 0,83 (0,39) | 0,86 (0,35) | 0,39 (0,49) 47,93 | 0,00*

Skaala 0-1, kus 1 — on eelistatuim, O — ei ole eelistatuim.
* Statistiliselt oluline erinevus.

p- olulisuse tdendosus.

Allikas: (autori koostatud).
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Jargnevalt kirjeldatakse labiviidud mitteparameetrilise korrelatsioonanaliiiisi tulemusi,
mis on tdpsemalt toodud lisades 5, 6 ja 7. Korrelatsioonanaliiiis on teostatud, vaadeldes
kolme polvkonda eraldi, et seeldbi tuua vilja iga pdlvkonna tagasiside saamise eelistusi
kajastavate viidete seosed. Sojajargse polvkonna tagasiside saamise eelistusi kajastava-
te véidete seosed on toodud joonisele 14. Usaldusnivool 0,01 on samasuunalised seosed
jargnevate véaidete puhul: tipsete reeglite olemasolu ja juhtnooride saamise (rs=0,54),
tapsete reeglite ja dokumenteerimise (rs=0,53), juhtnéoride saamise ja 360° tagasiside
(rs=0,56), juhtnooride saamise ja FAST-tagasiside (rs=0,56), FAST-tagasiside ja 360°
tagasiside (rs=0,69) ning FAST-tagasiside ja tagasiside saamise vahel (rs=0,44). Eelne-
vale tuginedes saab 6elda, et mida olulisemaks hindab sojajargsesse polvkonda kuuluv
inimene juhtnooride saamist todiilesannete taitmiseks, siis seda vajalikumana néeb ta ka
FAST-tagasiside (voi 360° tagasiside) saamist. Arvestades korrelatsiooni kui kahesuu-
nalise niahtusega, voib nimetatud jareldus olla ka vastupidine. Lisaks saab vélja tuua, et
mida olulisemaks sdjajirgne pdlvkond peab tépsete reeglite olemasolu, seda tihtsamana

nihakse ka dokumenteerimist tagasiside andmisel, voi vastupidi.

Tépsed reeglid «—»| Juhtnooride saamine |[«—»| 300° tagasiside
Dokumenteerimine FAST-tagasiside  [¢» Tagasiside saamine

Joonis 14. Tagasiside saamist iseloomustavate vididete seosed sdjajargse polvkonna

puhul (autori koostatud).

Voitjate pdlvkonna tagasiside saamise eelistusi kajastavate vdidete seosed on toodud
joonisele 15. Usaldusnivool 0,01 on samasuunalised seosed jargnevate viidete puhul:
tapsete reeglite olemasolu ja FAST-tagasiside (rs=0,43), FAST-tagasiside ja dokumen-
teerimise (rs=0,51), FAST-tagasiside ja 360° tagasiside (rs=0,63), FAST-tagasiside ja
juhtnooride saamise (r:=0,41), juhtnddride saamise ja dokumenteerimise (rs=0,43), do-
kumenteerimise ja 360° tagasiside (rs=0,53), dokumenteerimise ja arenguvestluse
(rs=0,44) ning arenguvestluse ja 360° tagasiside (rs=0,46) vahel. Selgub, et dokumentee-
rimine on seotud koigi kolme tagasisidestamisprotsessiga ehk nii arenguvestluse, 360°
tagasiside kui FAST-tagasisidega. Oluline tdhelepanek on siinkohal ka see, et voitjate
polvkonda kuuluv inimene seostab FAST-tagasisidet nii todiilesannete tditmiseks vajali-

ke juhtnooride saamisega kui ka tépsete reeglite olemasoluga. Eelnevast voib jareldada,
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et FAST-tagasiside olulisuse suurenemisel suureneb ka tdhtsus vajalike juhtdoride saa-
miseks ja/voi tipsete reeglite madramiseks. Arvestades, et korrelatsioon on kahesuunali-
ne nidhtus, voib ka oletada, et mida olulisem on juhtnééride saamine ja/voi tdpsete reeg-

lite olemasolu, seda tdhtsam on FAST-tagasiside jagamine.

A
y

FAST-tagasiside Juhtn6oride saamine

A

Tapsed reeglid

A 4

A 4
360° tagasiside Dokumenteerimine

A A

Arenguvestlus

A
y
A
y

Joonis 15. Tagasiside saamist iseloomustavate viidete seosed voitjate pdlvkonna puhul

(autori koostatud).

Millenniumi pdlvkonna tagasiside saamise eelistusi kajastavate véidete seosed on too-
dud joonisele 16. Usaldusnivool 0,01 on samasuunalised seosed jargnevate viidete pu-
hul: tépsete reeglite olemasolu ja juhtnooride saamine tooiilesannete tditmiseks
(rs=0,43), arenguvestluse ja dokumenteerimise (rs=0,43), arenguvestluse ja 360° tagasi-
side (rs=0,44), tagasiside saamise ja juhtnooride saamises tooiilesannete tditmiseks
(rs=0,40), tagasiside saamise ja arenguvestluse (rs=0,40), tagasiside saamise ja FAST-ta-
gasiside (rs=0,40) ning FAST-tagasiside ja dokumenteerimise (rs=0,41) vahel. Eelnevalt
toodust saab jouda mitmete jareldusteni, néditeks, mida olulisemaks millenniumi pdlv-
konda kuuluv inimene peab tagasiside saamist, seda vajalikumana hindab ta ka juhtno-
ride saamist lilesannete taitmiseks. Arvestades, et korrelatsioon on kahesuunaline nih-
tus, voib 6elda, et mida rohkem ta hindab juhtnoéride saamist, seda olulisem on talle ka
tagasiside saamine. Huvitavaks tdhelepanuks v3ib pidada ka asjaolu, et FAST-tagasiside

olulisus ja dokumenteerimise tihtsus tagasiside andmisel on omavahel seotud.

Arenguvestlus
A A A
A 4 A 4

Tagasiside saamine

A
A 4 \ 4

FAST-tagasiside |« Dokumenteerimine

Tapsed reeglid 360° tagasiside |«

A 4

A

Juhtnooride saamine

A 4

Joonis 16. Tagasiside saamist iseloomustavate vdidete seosed millenniumi pdlvkonna

puhul (autori koostatud).
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Uuringus osalenutel oli vdimalus kiisimuste vastamisel lisada soovi korral ka oma ta-
helepanek vai selgitus. Autor annab jirgnevalt {ilevaate koigi kolme polvkonna toodud
kommentaaridest, mille puhul vastajate arvamustes ilmnevad pdlvkonnasiseselt domi-
neerivad seisukohad (vt tabel 16). Kiisimuse puhul, kus vastajatel tuli anda hinnang, kas
nende sotsiaalsed voi arvutialased (sh ka voimalus, et molemad on vordsed) oskused on
tugevamad, on millenniumi polvkonda kuuluvad toonud vilja infotehnoloogia pideva
arengu (vastupidiselt sotsiaalsetele oskustele), mistdttu ei ole véimalik alati olla koigi
arvutialaste muudatustega kursis. Voitjate pdlvkonna vastajate puhul toodi vilja asjaolu,
et igapdevased tooiilesanded on seotud pigem sotsiaalsete kui arvutialaste oskustega,
mistottu on ka sotsiaalsed oskused tugevamad arvutialastest. Sojajargsest polvkonnast
parinevad vastajad antud kiisimust ei kommenteerinud. Autor on arvamusel, et tulene-
valt infotehnoloogia pidevast arenemisest, mis annab uusi vdimalusi omavaheliseks
suhtlemiseks, on ka sotsiaalsed oskused pidevas muutuses. Eelnevalt toodust voib jérel-
dada, et tugevamaid sotsiaalseid voi arvutialaseid oskuseid saab seostada ametikoha eri-

piraga ehk igapédevaselt tdidetavate todililesannete iseloomuga.

Tabel 16. Kdesoleva uuringu ldbiviimisel saadud vabade vastuste analiilis

Sojajargne
54-71a

Vaitjad
33-53a

Millennium
18-32 a

Sotsiaalsed voi
arvutialased

Ametikoha iseloomu
moju

Arvutialased
oskused nouavad

oskused pidevat arengut,
sotsiaalsed mitte
Uksi voi Kindlustunne Probleemid vastutuse | Valik soltub
meeskonnas (meeskond) jagamisega emotsioonidest
(meeskond)
Koostdo tagab parema tulemuse
Valik soltub todiilesande spetsiifikast
Lojaalsus Lojaalsus té6andja ja elukutse vahel on tasakaalus
todandjale voi
elukutsele

T606tan, et elada voi
elan, et to6tada

., 100tan, et elada“ ning ,,elan, et todtada“ tdiustavad teineteist

Tulemusele voi
protsessile suunatus

Protsessi muutlikkus

Keskendumine
mdlemale

o Kvaliteetne
protsess =
kvaliteetne
tulemus

e Hindamise alus
tulem

Allikas: (autori koostatud).
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Millenniumi pdlvkond on meeskonnatdd eelisena nimetanud soovi jagada arvamust,
mistdttu on ka 16pptulemus 14bi koostdo tulemuslikum. Koostdd aspekti on rohutanud
ka voitjate polvkond. Lisaks on millenniumi polvkond vélja toonud, et soov todtada kas
iiksi vOi meeskonnas voib soltuda ka hetkelistest emotsioonidest. Siinkohal on autor
arvamusel, et kdesoleva teemavaldkonna edaspidises uurimises vdib keskenduda ka
Suure Viisiku seostamisele tagasiside konteksti. Voib oletada, et neurootiline inimene
vajab tagasisidet teisiti kui ekstravert. Nii millenniumi kui voitjate pdlvkond on vilja
toonud, et valik iiksi vOoi meeskonnas to6tamise vahel soltub tooiilesande spetsiifikast.
Sojajargne pdlvkond on nimetanud meeskonnatdd tugevusena oma tegevuses kindlus-
tunde tagamist. Samas on aga voitjate pdlvkond vélja toonud, et meeskonnat6é norku-

seks on probleemid vastutuse jagamisega.

Nii millenniumi, voitjate kui ka sdjajargne pdlvkond on kommentaarides rohutatud asja-
olu, et inimene teeb t66d, mis talle meeldib, mistdttu on ka paralleel to6andja ja elukut-
se vahel, olles iiheaegselt molemale lojaalne. Lisaks on millenniumi pdlvkond maininud
vajadust t66jou liikumiseks, mis tagab indiviidi isikliku kui ka organisatsiooni arengu,
Kuna niiviisi on vdimalik arendada organisatsiooni toimimist 14bi erinevate inimeste
ideede. Nii millenniumi, vditjate kui sdjajargne pdlvkond on kommenteerinud, et tina-
péeva lihiskonnas on tasakaalus todtamine ja elamine ehk viited ,,to6tan, et elada‘ ning
»elan, et tootada“ tdiustavad teineteist. Siinkohal on millenniumi pdlvkonda kuuluv 6el-
nud: ,,Minu t66 on minu elustiil, seega ei saa olla iiks teisest eespool. Loomulikult ilma
tootasuta hakkama ei saa - majanduslikust kiiljest ikka tootan selleks, et elada, aga t60
on minu missioon ja seetottu elan, et teha seda tood veelgi paremini ja tohusamalt.*
Millenniumi pdlvkonna arvates on oluline mdista to6iilesannete tditmisel protsessi, mil-
le kaudu joutakse tulemuseni, arvestades, et kvaliteetne protsess tagab ka kvaliteetse tu-
lemuse. Samas on vilja toodud, et kuna to6tulemuste hindamise aluseks on tulem, siis
voidakse tootlilesannete sooritamisel pigem keskenduda tulemusele kui protsessile. Voit-
jate pdlvkond on vilja toodud selgitustes rohutanud nii protsessi kui tulemi samavaérset
tahtsustamist — oluline on keskenduda protsessile (todiilesannetele), sealjuures arvesta-
des tulemustega (piistitatud eesmaérgi tdidetavus). Vaitjate pdlvkonda kuuluv on 6elnud:
,» Tegelikult on olulised molemad, nii protsess kui tulemused. Mulle meeldib mu to66 prot-

sess (opetamine), kuid olen sunnitud pidevalt arvestama ka tulemustega (eksamid).*
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Sojajargne polvkond on rohutanud protsessi pidevat muutlikkust, mis tagab omakorda

soovitud tulemuse.

Kuna polvkonnad, mida kéesoleva to6 raames eristatakse, tuginevad enamjaolt Ameeri-
ka Uhendriikide kirjandusele, peab autor vajalikuks poorata tihelepanu sellele, millised
ajaloolised siindmused voisid mdjutada ja seeldbi kujundada eestlaste olemust nende
kolme polvkonna (sdjajirgne, voitjate, millenniumi pdlvkonna) puhul. Tulenevalt sellest
on kogutud Eesti iildhariduskoolide ajaloo- ja tihiskonnadpetajate hinnangud, mis on
koondatud tabelisse 17. Sojajargse pdlvkonna olulisemate siindmustena on koik vasta-
nud vélja toonud II maailmasdja, massikiitiditamise ja Eesti okupeerimise Noukogude
Liidu poolt. Massikiiiiditamise tulemusena vdib iseloomustada antud polvkonda kuulu-
vaid inimesi hirm, alandus, lootusetus ja kinnisus. Lisaks eelnevale on osa vastanutest
nimetatud oluliste siindmustena ka kolhooside loomist maal, Stalini surma ja HrustSovi
aja algust. Eelnevat arvestades on nimetatud pdlvkonda iseloomustavateks tunnusteks

ka hiiljatus ja kokkuhoidlikkus.

Vaitjate polvkonna siindmustena on vastanud nimetanud HrusStSovi aja 1oppu, Praha ke-
vadet ja venestamise slivenemist. Venestamise siivenemine vois pdOhjustada inimeste
muutumist pessimistlikumaks. Lisaks eelnevale on siindmustena toodud ka leppimist
noukogude siisteemiga, eluolu stabiliseerumist, linnastumist ning arenguid Noukogude
Eesti kultuurielus. Eelnevast tulenevalt voib antud perioodi inimesi iseloomustada pet-
tumus, usu kadumine tuleviku suhtes, minnalaskmismeeleolude siivenemine, kuid sa-

mas ka laiskus ja mugavus ning eneseusu kasv.

Millenniumi polvkonna siindmustena on toodud BreZznevi surm, perestroika, laulev re-
volutsioon, Eesti taasiseseisvumine, Mart Laare saamine peaministriks, Eesti liitumine
Euroopa Liidu ja NATO-ga, suhtlusvorgustike lai kasutamine ja arvutite levik koduma-
japidamistes. Eelnevad siindmused on toonud kaasa ettevotlikkuse ja sonavabaduse kas-
vu, suurenenud on kindlustunne, inimesed tegelevad eneseotsimisega, on mugavad, kér-
situd, tdhelepanematud. Samuti leiavad, et laenamine on otstarbekam kui sddstmine ning

individualism on tdhtsam kui solidaarsus ja kollektivism.
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Tabel 17. Eestit puudutavad siindmused aastatel 1943-2005 ning nende mdju inimestele

Eestit puudutavad siindmused Polvkonda iseloomustavad tunnused
Sojajargne e Eesti okupeerimine Noukogude e Hiiljatus
pdlvkond Liidu poolt o Kokkuhoidlikkus
(1943-1960) | o II maailmasdda e Hirm
e Massikiiiiditamine ¢ Kinnisus
e Kolhooside loomine maal ¢ Lootusetus
e Stalini surm, algas HrustSovi aeg
Voitjate e HrustSovi aja 1opp e Pessimism
pdlvkond e Praha kevad e Pettumus
(1961-1981) | e Venestamise siivenemine e Usu kadumine tulevikku
e Leppimine ndukogude siisteemiga, | ¢ Minnalaskmismeeleolude
eluolu stabiliseerumine, siivenemine
linnastumine e Laiskus ja mugavus
e Arengud Noukogude Eesti e Eneseusu kasv
Kultuurielus
Millenniumi | e Breznevi surm e Ettevotlikkuse ja sdnavabaduse
pdlvkond e Perestroika kasv
(1982-2005) | & Laulev revolutsioon e Eneseotsingud
o Eesti taasiseseisvumine e Mugavus
e Mart Laar saab peaministriks e Pigem laenamine kui sdéstmine
e Eesti liitub Euroopa Liidu ja o Kirsitus
NATO-ga e Tiahelepanematus
e Suhtlusvorgustike lai kasutamine, | ¢ Kindlustunne
arvutid kodumajapidamistes e Individualism on tdhtsam kui

solidaarsus ja kollektivism

Allikas: (lildhariduskoolide nelja ajaloo- ja thiskonnadpetaja hinnangud; autori
koostatud).

Voib jareldada, et kdesoleva to0 teoreetilises osas vilja toodud eripdrad ja eelistused
tagasiside saamise osas eri polvkondade vahel ei kattu tdielikult 1dbiviidud uuringust
saadavate tulemustega tulenevalt erinevast ajaloolisest kontekstist Ameerika Uhendrii-
Kide ja Eesti puhul. Eelnevale annavad tdestust ka ajaloo- ja iihiskonnadpetajate vilja
toodud siindmused ja polvkondi iseloomustavad tunnused Eesti kontekstis. Naiteks,
Eesti sojajargset polvkonda on iseloomustatud kinnistena, mistdttu ei pruugi nad, vastu-
pidiselt Ameerika Uhendriikide sdjajirgsele pdlvkonnale, eelistada meeskonnatddd.
Siinkohal saab edasi jareldada, et seetottu ei pruugi nad soovida, et nende tootulemust
hinnatakse, kasutades vorreldavat standardit. Lisaks eelnevale tuleb arvestada niiteks
asjaoluga, et Ameerika Uhendriikide puhul on arvutite kasutuselevdtt toimunud varem
kui Eestis. Sellest tulenevalt vdib Ameerika Uhendriikide vditjate pdlvkond eelistada

Kiiret ja arvuti vahendusel saadavat tagasisidet, samas kui Eesti vditjate polvkond soo-
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vib saada vahetu kontakti kdigus tagasisidet. Arvestades, et Eestit voib iseloomustada
kiire infotehnoloogilise arenguga, saab oletada, et kuigi Ameerika Uhendriikide ja Eesti
voitjate polvkond ei pruugi olla {ihesuguste omadustega, siis millenniumi pdlvkonna pu-

hul pigem suuri erinevusi ei esine.

Uuringus osalenute poolt toodud kommentaarides on toodud seisukohti, kus soovimatu-
sest alluvat solvata vélditakse tagasiside andmist. Samuti, et range tagasisidestamissiis-
teemiga ei pruugita saavutada eesmérke, mida tagasiside andmisega saavutada soovitak-
se. Selleks, et taolisi probleeme vdhendada, peab autor oluliseks vaadelda tootaja eelis-
tusi, mille kaudu on voimalik anda tootajale tagasisidet, mida ta vajab ja ka soovib.
Jérgnevas alapeatiikis annab autor iilevaate, kuidas lébiviidud uuringu tulemustele tugi-
nedes luua iga pdlvkonna jaoks tagasiside meetodite valiku protsess, mis vastab indivii-

di eelistustele tagasiside saamise 0sas.

2.3. Jareldused ja ettepanekud tagasiside andmiseks
arvestades eri Eesti polvkondade eelistusi

Kéesoleva magistritdoga on autor vilja toonud kolm podlvkonda, tuginedes teoreetilis-
tele kirjandusallikatele, mille kohaselt on nende olemus erinev ja sellest tulenevalt ka
tagasiside saamise vajadus ja eelistused. Kdesoleva t66 raames on vanimaks sojajéargne,
keskmiseks voitjate ja noorimaks millenniumi pdlvkond, kelle erinevatest eelistustest
tagasiside saamise osas on iilevaade antud eelneva alapeatiiki kdigus. Antud alapeatiikis
vorreldakse teoreetilises osas vilja toodud pdlvkondi uuringus saadud tulemustega,
misldbi on voimalik jouda jarelduseni, mil mééral sarnanevad ldbiviidud uuringu pohjal
Ameerika Uhendriikide pdlvkonnad Eesti pdlvkondadega. Kuna autor on arvamusel, et
tagasiside andmine peab olema tagasiside saaja vajadusi arvestav, et tagasiside andmine
saavutaks soovitud eesmirgid (vt joonis 2), siis koostab autor iga pdlvkonna jaoks
tagasiside meetodite valiku protsessi. Nimetatud protsess sisaldab endas ettepanekuid,
milliseid valikuid erineva pdlvkonna puhul vdiks teha, et tohustada tagasiside andmist

organisatsioonis. Fookuses on empiirilise osa teostamise kaheksas etapp.

Autor vordleb teoreetilises kirjanduses polvkondadele omistatud tunnuseid labiviidud
kiisitluse tulemustega. Kuna iga kiisimuse puhul statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmne-

nud, pole vdimalik kdigi aspektide puhul nimetatud vordlust teostada. Sdjajargse polv-
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konna vordlus teoreetiliste kirjandusallikate ja kdesolevast uuringust saadud tulemuste
vahel on koondatud tabelisse 18. Polvkondade olemust vordlevate tabelite puhul (vt ta-
bel 18, 19, 20) on toodud vilja ka tabelite numbrid, millele tuginedes on koostatud nii

teoreetilist peatiikki kajastavad kui ka uuringust saadud jareldused pdlvkondadest.

Tabel 18. Teoreetilises kirjanduses toodud sdjajirgse polvkonna tunnuste vordlus
kdesolevast uuringust saadud tulemustega

- Teoreetiline . purlngu
A Teoreetiline Uuringu jareldus
Sojajargne Kiri jareldus toetub
irjandus . tulemused toetub
tabelile nr .
tabelile nr
Tugevad 7 Ei pea tehnilisi 11
Oskused sotsiaalsed, oskusi tugevaks
ndrgad tehnilised
Iseseisvus voi1 Meeskonnat6o 7 Uksi to6tamine 12
meeskonnat6o
Edutamine Samm-sammult 7 Pige_m pole 10
oluline
Tuhtndoride saamine Juhendaja rollis 8 Va_javad_v‘ahem 10
kui noorimad
Eelistatuim viis info | Silmast-silma voi 7,8 Vahetu kontakt 15
vahetamiseks telefon
Dokumentatsiooni | Palju 8 Pigem palju 10
kasutamise eelistus
Sobivaim Vorreldav 8 Absoluutne 13
hindamisstandard
Sobivaim Arenguvestlus 8 Arenguvestlus 14
tagasisidestamis-
protsess

Allikas: (autori koostatud).

Tuginedes teoreetilises osas viljatoodule, peab sdjajargne pdlvkond enda sotsiaalseid
oskuseid tugevamaks tehnilistest oskustest. Siinkohal on arvestatud eelkdige arvutiala-
seid oskuseid. Kuigi uuringust saadud tulemuste puhul pole antud kiisimuses statistili-
selt olulist erinevust, on autori arvates voimalik jareldada, et ka Eesti vanim polvkond ei
pea enda arvutialaseid oskusi tugevaks, kuna iikski vastanutest nimetatud vastusevarian-
di kasuks ei osutanud. Kiill aga on siinkohal oluline tdhelepanu pdorata asjaolule, et ku-
na uuring edastati e-kirja teel inimesteni, kes igapdevaste kohustuste tdttu puutuvad
kokku arvutiga, voib eeldada, et nende tehnilised oskused pole norgad. Viies uuring l1dbi
nende sodjajargsesse pdlvkonda kuuluvate inimestega, kes igapédevaselt arvutit ei kasuta,

vOib nimetatud seos sarnaselt teoreetilises osas tooduga esineda.
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Teoreetilisele kirjandusele tuginedes eelistab sdjajargne pdlvkond meeskonnat6dd,
uuringu tulemuste kohaselt aga iiksi toimetamist. Siinkohal voib nimetatud aspekti eri-
nevus tuleneda Eesti okupeerimisest Noukogude Liidu poolt ja kiitiditamisest, mistottu
voivad antud ajaperioodi inimesed olla kinnisemad, seetdttu usaldades eelkdige iseend
ja soovides tookohustuste tditmisel tiksi vastutada. Voib ka oletada, et kuna nimetatud
perioodi inimesi on kutsutud kinnisteks, ei ole nad agarad oma arvamust jagama, mis

voib kajastuda ka tooiilesannete tditmisel.

Nii teoreetilises osas kui ka uuringu tulemustele tuginedes on voimalik jouda jarelduse-
ni, et sojajargne polvkond ei soovi kiiret edutamist. Siinkohal voib antud seisukoht seis-
neda ka selles, et suurem osa nende tddaastatest on moddunud ning ldhitulevikus on
suund pensionile jadmisele. Seetdttu pole edutamine kas enam nimetatud polvkonna
eesmirgiks vOi on soovitu juba saavutatud ning tootatakse ametikohal, kus edasine ame-
tikdrgendus pole enam sooviks voi puuduvad selleks voimalused tulenevalt omandatud
kvalifikatsioonist. Eelnevalt kirjeldatud pdhjendus voib olla seletuseks ka tulemuses,
mille kohaselt vanim pdlvkond peab tépsete juhtnéoride saamist todiilesannete taitmi-
seks vihemolulisemaks kui noorim pdlvkond. V3&ib oletada, et tulenevalt pikaajalisest
kogemusest ei nde nad vajadust tdpsustavate juhiste saamiseks. Teoreetilised kirjandus-

allikad on vélja toonud, et pigem on sdjajargne polvkond nooremate juhendajateks.

Eelistatuimaks viisiks informatsiooni vahetamiseks (sh tagasiside andmiseks) peab
uuringu tulemuste kohaselt sdjajérgne pdlvkond vahetut kontakti. Teoreetilisest osast
tulenevalt on eelistusena toodud ka vdimalus jagada teavet telefoni teel. Saadud uuringu
andmetest tulenev ebapopulaarsus telefoni kasutamises (statistiliselt olulised seosed eri
pdlvkondade puhul puuduvad) voib tuleneda ka infotehnoloogia kiirest arengust Eestis,
mistdttu uuringus osalenud on kohanenud uute vdimalustega — nditeks arvuti vahendu-
sel helistamine. Lisaks eelnevale ei esine erinevusi dokumenteerimise vajalikkuse nage-
mises — nii teoreetiliste kirjandusallikate kui ka uuringust saadud tulemuste kohaselt
hindab sojajargne polvkond tagasiside andmisel dokumenteerimist enam kui nooremad

(voitjate, millenniumi) pdlvkonnad.

Tuginedes teoreetilistele kirjandusallikatele on autor eelnevas peatiikis vilja toonud en-
da hinnangu, millist to6tulemuste hindamisstandardit ja tagasisidestamisprotsessi v3ib

sOjajargsesse polvkonda kuuluv tootaja eelistada. Tagasisidestamisprotsessi puhul iihti-
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vad autori hinnang ning uuringust saadud tulemused ehk sdjajargse pdlvkonna jaoks on
eelistatuim arenguvestluste toimumine. Kuna teoreetilised kirjandusallikad réhutavad
sOjajargse pdlvkonna soovi teha meeskonnatddd, on autor olnud arvamusel, et seetdttu
sooviksid nad olla hinnatud 1dhtudes vorreldavast standardist. Uuringu tulemuste koha-
selt on neile aga sobilikum absoluutne standard, mis voib tuleneda sellest, et meeskon-

natoo asemel eelistatakse hoopiski iiksi tootamist.

Vaitjate polvkonna vordlus teoreetiliste kirjandusallikate ja uuringust saadud tulemuste
vahel on koondatud tabelisse 19. Teoreetilises osas vélja toodud iseloomustus voitjate
polvkonnast erineb teatud aspektide puhul uuringust saadud tulemustega. Niiteks, teo-
reetiliste kirjandusallikate kohaselt eelistab vditjate pdlvkond iiksi tootamist, uuringu tu-
lemuste kohaselt aga meeskonnat6dd. Siinkohal voib lahknevus tuleneda erinevast aja-
loolisest kontekstist. Eesti iildhariduskoolide ajaloo- ja iihiskonnadpetajad on kirjelda-
nud, et nimetatud ajaperioodil on kasvanud inimestes eneseusk, mistdttu voib oletada, et
sellega on kaasnenud inimeste suurem avatus ja julgus oma arvamuste avaldamiseks,
mistdttu voib kujuneda meeskonnatdo iseseisvast tootamisest meeldivamaks ja 16pptule-
must silmas pidades ka kasutoovamaks. Erinevused uuringu ja teoreetilise késitluse va-
hel ilmnevad ka edutamises — teoreetiliste kirjandusallikate kohaselt soovivad saada
voitjate polvkonda kuuluvad to6tajad voimalikult kiire edutamise osaliseks, samas kui
uuringu tulemuste kohaselt see nimetatud pdlvkonna jaoks pigem ei ole oluline. Siinko-
hal v&ivad samuti olulist rolli omada eestlaste iseloomuomadused, mille juures on Eesti
tildhariduskoolide ajaloo- ja iihiskonnadpetajad nimetanud laiskust ja mugavust. Seetdt-
tu voib oletada, et voitjate polvkonda voib Eestis iseloomustada kitsas mugavustsoon,
millest vdimaluse korral véljuda ei soovita. Kédesoleva uuringu tulemuste kohaselt vajab
voitjate pdlvkond tépsete juhtnooride saamist todiilesannete tditmiseks vahem kui noo-
rim pdlvkond. Teoreetilised kirjandusallikad on siinkohal rdhutanud voitjate pdlvkonna
vajadust mentorluse olemasolule, mida v&ib autori arvates seostada tookogemusega —
sOjajargsesse polvkonda kuuluv to6taja voib omada rohkem kogemusi, mida ka voitjate

pdlvkonnast périnevaga jagada.

Eelistatuim viis informatsiooni vahetamiseks on teoreetilise kasitluse kohaselt kas vahe-
tu kontakt vGi arvuti vahendusel saadetav e-Kiri. Uuringus saadud tulemuste kohaselt

saab vilja tuua vahetu kontakti. Siinkohal v0ib erinevus tuleneda sellest, et Ameerika
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Uhendriikides jdudsid arvutid kasutusele varem kui Eestis. Sarnasusena saab tuua mdle-

mal juhul pigem asjaolu, et hinnang dokumentatsiooni vajalikkusele on pigem madal.

Tabel 19. Teoreetilises kirjanduses toodud voitjate pdlvkonna tunnuste vordlus
kdesolevast uuringust saadud tulemustega

- Uuringu
. Teoreetiline . Teoreetiline . jéreldus
Voitjad Kiri jéreldus toetub | Uuringu tulemused
irjandus . toetub
tabelile nr .
tabelile nr
Iseseisvus vOi Uksi tootamine 7 Meeskonnatoo 12
meeskonnatoo
Edutamine Kiire 7 Pigem pole oluline 10
Juhtnooride Mentorlus 8 Vajavad vihem kui 10
saamine noorimad
Eelistatuim viis Silmast-silma 7,8 Vahetu kontakt 15
info vahetamiseks | voi e-Kiri
Dokumentatsiooni | Véhe 8 Pigem vihe 10
kasutamise eelistus
Sobivaim Individuaalne, 8 Individuaalne 13
hindamisstandard | absoluutne
Sobivaim FAST- 8 360° tagasiside 14
tagasisidestamis- | tagasiside
protsess

Allikas: (autori koostatud).

Autor on tuginedes teoreetilistele kirjandusallikatele toonud esimese peatiiki kdigus vil-
ja omapoolse seisukoha, millist to6tulemuste hindamisstandardit ja tagasisidestamis-
protsessi voitjate polvkond eelistada voiks. Sobivaimaks hindamisstandardiks on autor
pidanud kas individuaalset voi absoluutset standardit, uuringu tulemuste kohaselt eelis-
tab voditjate pdlvkond individuaalset standardit. Autori hinnang baseerub eelkdige sellel,
et teoreetilises osas kirjeldatu kohaselt eelistab vditjate pdlvkond iiksi todtamist, samas
aga uuringu tulemuste kohaselt eelistatakse meeskonnat6dd, mistdttu voib jareldada, et
tuginedes arvamusele, kas vastaja soovib meelsamini tootada tiksi voi mitmekesi, ei
pruugi olla hindamisstandardite eelistamise mojutajaks. Samas aga tagasisidestamis-
protsesside puhul on uuringu tulemuste kohaselt eelistatuks 360° tagasiside labiviimine,
mida voib aga seostada sooviga tootada pigem meeskonnas kui individuaalselt. Teoree-
tilisele osale tuginedes on pakutud sobilikumaks tagasisidestamisprotsessiks FAST-
tagasisidet. Kuna Ameerika Uhendriikides on arvutite kasutuselevdtt toimunud varem
kui Eestis, on seda peetud ka voitjate pdlvkonna mdjutajaks, mistdttu on neid iseloo-

mustatud kérsitusega.
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Millenniumi polvkonna vordlus teoreetiliste kirjandusallikate ja uuringust saadud tule-
muste vahel on koondatud tabelisse 20. Millenniumi pdlvkond sarnaneb teoreetilises
osas vilja toodud kirjelduse ja uuringust saadud tulemuste poolest rohkem Kkui sdjajarg-
ne ja voitjate podlvkond. Tuginedes saadud tulemustele voib oletada, et tulenevalt Amee-
rika Uhendriikide ja Eesti ajaloolistest taustadest ei ole erinevaid mdjutavaid tegureid
inimeste iseloomule selliselt nagu sdjajargse ja voitjate pdlvkonna puhul, mistdttu on ka
saadud tulemused ootuspiraselt sarnased millenniumi pdlvkonna juures. Mdlemal juhul
meeldib millenniumi pdlvkonnale meeskonnat6o, nad soovivad kiiret edutamist ja pea-
vad oluliseks vihest dokumenteerimist tagasiside andmisel. Teoreetilise kirjanduse ko-
haselt peab millenniumi pdlvkond oluliseks saada juhtndore toodiilesannete taitmiseks.
Ka uuringu tulemuste kohaselt ilmneb, et millenniumi pdlvkond vajab tapsete juhtnoori-

de saamist tooiilesannete tditmiseks rohkem kui sdjajargne ja vaitjate polvkond.

Tabel 20. Teoreetilises kirjanduses toodud millenniumi pdlvkonna tunnuste vordlus
kdesolevast uuringust saadud tulemustega

Teoreetiline Uuringu
. . Teoreetiline Uuringu jareldus
Millennium g jareldus toetub
kirjandus . tulemused toetub
tabelile nr .
tabelile nr
) .- Uksi hésti, 7 Meeskonnat6o 12
Iseseisvus vo1 . )
e teistega veelgi
meeskonnatdo L
paremini
Edutamine Kiire 7 Kiire 10
Tuhtndéride saamine Mentorlus, 8 Pigem oluline 10
kindlad juhtndorid
Eelistatuim viis info | E-kiri vdi muu 7,8 Arvuti 15
vahetamiseks digitaalne sGnum vahendusel
Dokumentatsiooni | Vihe 8 Vihe 10
kasutamise eelistus
.. Absoluutne, 8 Individuaalne 13
Sobivaim e
. . individuaalne,
hindamisstandard ~
vorreldav
Sobivaim FAST-tagasiside, 8 FAST- 14
tagasisidestamis- | 360° tagasiside tagasiside
protsess

Allikas: (autori koostatud).

Eelistatuimaks viisiks informatsiooni vahetamiseks peab millenniumi pdlvkond nii teo-
reetiliste kirjandusallikate kui uuringu tulemuste kohaselt arvuti kasutamist. Autor on

esimeses peatiikis vélja toonud omapoolse arvamuse, millist hindamisstandardit ja taga-
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sisidestamisprotsessi nimetatud polvkond eelistada vdiks. Autor on pakkunud hindamis-
standarditest koiki kolme (absoluutne, vorreldav ja individuaalne) standardit, tulenedes
nende kiirest kohanemisvoimest ja korgest sotsiaalsusest. Uuringu tulemustele tugine-
des soovib millenniumi polvkond, et to6tulemusi hinnataks ldhtuvalt individuaalsest
standardist ja tagasisidet jagatakse eelkdige FAST-tagasiside kaudu. Tuginedes teoreeti-
lisele kirjandusele on autor toonud vélja ka 360° tagasiside, mis osutus aga hoopiski

voitjate polvkonna jaoks eelistatumaks.

Ka eelnevalt on autor kdesoleva t60 raames vilja toonud tdhelepaneku, et arvestades
teoreetiliste kirjandusallikate parinemist enamjaolt Ameerika Uhendriikidest, vdivad
esineda teatud erisused teoreetilises osas toodu ja uuringu kdigus saadud tulemuste va-
hel. Nimetatud tdhelepanek leidis tdestust ehk voib jareldada, et kdige enam erinevad
omavahel (Ameerika Uhendriikide ja Eesti) sdjajirgne ja vditjate pdlvkond ning kdige
rohkem sarnasusi esineb millenniumi pdlvkonna puhul. Taoliste erisuste lahtimdtesta-
miseks ja moistmiseks on autor kogunud Eesti tildhariduskoolide ajaloo- ja iihiskonna-
Opetajatelt kui ekspertarvajatelt hinnanguid Eestit puuduvate olulisemate ajaloosiind-
muste kohta neil kolmel ajaperioodil. Saadud tulemused on toodud alapeatiikis 2.2 ja on

koondatud tabelisse 17.

Lébiviidud uuringu tulemustest saadud eri polvkondade eelistused on toodud tabelis 21,
kus on kolme polvkonna omavaheline vordlus Eesti kontekstis. Tagasisidestamisprot-
sesside puhul eelistuse vilja toomisel ldhtub autor kiisimusest, kus vastajal tuli protses-
sid vastavalt oma eelistusele jérjestada (mitte kiisimusest, kus vastajal tuli anda hinnang,
kuivord ta ndustub, et tagasisidestamisprotsess on tema jaoks oluline). Té6alane ameti-
korgendus on nooremale polvkonnale olulisem kui keskmisele ja vanemale polvkonna-
le. Sarnaselt eelnevalt toodud jéreldusele ametikdrgenduse olulisusest, on ka juhtndori-
de saamine toodiilesannete tditmiseks olulisem millenniumi kui sdjajérgse ja voitjate
polvkonna jaoks. Tagasiside kdigus ndeb dokumenteerimise vajalikkust olulisemana va-
nim kui keskmine ja noorim pdlvkond. Nii voitjate kui millenniumi pdlvkond eelistab
tootada meeskonnas, sdjajargne polvkond aga iiksinda. To6tulemuse hindamisstandardi-
test eelistab sojajargne pdlvkond absoluutset, nii voitjate kui millenniumi polvkond aga
individuaalset standardit. Tagasisidestamisprotsesside puhul peab sdjajargne polvkond

arenguvestlust eelistatumaks kui voitjate ja millenniumi pdlvkond. Samas on aga 360°
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tagasiside voitjate polvkonna jaoks eelistatum kui sdjajargse ja millenniumi pdlvkonna-
le. FAST-tagasiside on millenniumi polvkonna puhul eelistatum kui sdjajargse ning
voitjate polvkonna jaoks. Nii sdjajargne kui voitjate pdlvkond eelistavad millenniumi
pdlvkonnast rohkem saada tagasisidet vahetu kontakti teel. Noorem pdlvkond, vorreldes
keskmise ja vanema polvkonnaga, eelistab aga saada tagasisidet arvuti vahendusel. (vt
tabel 21)

Tabel 21. Polvkondadevahelised erinevused Eesti kontekstis

Sojajargne Voitjad Millennium
54-71a 33-53 a 18-32 a

Edutamine Nooremale pdlvkonnale olulisem kui keskmisele ja vanemale
Juhtn66rid Nooremale pdlvkonnale olulisem kui keskmisele ja vanemale
Dokumenteerimine Vanemale pdlvkonnale olulisem kui keskmisele ja nooremale
Uksi vdi meeskond Uksi Meeskond Meeskond
Hindamisstandard Absoluutne Individuaalne Individuaalne
Tagasisidestamisprotsess | Arenguvestlus 360° tagasiside FAST-tagasiside
Tagasiside viis Vahetu kontakt Vahetu kontakt Arvuti

Allikas: (autori koostatud).

Autor on koondanud tabelisse 22 seosed, mis pdlvkondadel esinevad tagasisidestamis-
protsesside ja erinevate tagasisidet iseloomustavate vdidete vahel. S§jajargse pdlvkonna
puhul selgub, et olemas on samasuunaline seos FAST-tagasiside ja juhtnoéride saamise
vahel (sh ka 360° tagasiside ja juhtndoride saamise vahel). Eelnevast vdib jareldada, et
mida olulisemaks vanim pdlvkond nimetatud tagasisidestamisprotsesse peab, seda oluli-
semana hinnatakse tépsete juhtnooride saamist tooiilesannete tditmiseks voi vastupidi.
Lisaks on samasuunaline seos FAST-tagasiside ja tagasiside saamise vahel. Seetottu
voib Oelda, et mida olulisemaks sdjajargne pdlvkond peab FAST-tagasiside saamist,
seda olulisemana ndhakse ka tagasiside saamist tooiilesannete taitmise edukuse kohta,
vOi vastupidi. Voitjate polvkonna puhul esinevad samasuunalised seosed koigi tagasisi-
destamisprotsesside ja dokumenteerimise vahel ehk v3ib jareldada, et mida olulisemaks
tagasisidestamisprotsessi peetakse, seda olulisemana néhakse ka tagasiside andmisel do-
kumenteerimist voi vastupidi. Lisaks eelnevale on samasuunalised seosed FAST-tagasi-
side ja juhtnooride saamise ning FAST-tagasiside ja tdpsete reeglite vajalikkuse osas.
Seetdttu voib 6elda, et mida olulisemaks peab nimetatud pdlvkond FAST-tagasiside ole-
masolu, seda olulisemana hinnatakse ka tépsete juhtndoride saamist todiilesannete téit-

miseks ja/voi tdpsete reeglite olemasolu organisatsioonis voi vastupidi. Millenniumi
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pdlvkonna puhul esinevad samasuunalised seosed arenguvestluse ja tagasiside saamise
ning FAST-tagasiside ja tagasiside saamise vahel. Seetdttu voib jareldada, et mida oluli-
semana ndhakse nimetatud tagasisidestamisprotsesse, seda tdhtsam on tagasiside saami-
ne todiilesannete tditmise edukuse kohta voi vastupidi. Lisaks eelnevale esinevad sama-
suunalised seosed nimetatud tagasisidestamisprotsesside ja dokumenteerimise vajalik-
kuse vahel.

Tabel 22. Korrelatsioonanaliilisist saadud tulemused eri pdlvkondade puhul
tagasisidestamisprotsesside 10ikes

Sojajargne Voitjad Millennium
54-71 a 33-53a 18-32 a
Tagasiside saamine

Arenguvestlus - Dokumenteerimine —
Dokumenteerimine
360° tagasiside Juhtnooride saamine Dokumenteerimine -
N Tuhtnééride saamine Ta?ﬁe_d reeghd_ Tagasiside saamine
FAST-tagasiside Juhtnooride saamine -
— - — Dokumenteerimine
Tagasiside saamine Dokumenteerimine

Allikas: (autori koostatud).

Tuginedes ldbiviidud uuringu tulemustele saab vilja tuua iga polvkonna jaoks tagasiside
meetodite valiku protsessi, millele toetudes on voimalik organiseerida tdotajatele tagasi-
side andmist, arvestades sealjuures pdlvkonnast tulenevate eelistuste ja eripiradega.
Uhtlasi on nii tabel 21 kui ka 22 aluseks tagasiside andmise protsesside (vt joonis 17,
18, 19) koostamisel, mis on autoripoolseteks ettepanekuteks tagasiside andmise tohusta-
miseks Eesti organisatsioonides. Joonisel 17 on toodud sdjajargsesse polvkonda kuulu-
va indiviidi vajadustest ldhtuv tagasiside meetodite valiku protsess. Nimetatud protsessi
vélja toomisel pole iihegi polvkonna puhul maératletud, millisest fookusest tagasiside
andmisel tuleks ldhtuda, kuna labiviidud uuringu tulemuste kohaselt ei esinenud polv-
kondadevaheliselt statistilisi olulisi erinevusi. Siinkohal on autoripoolseks ettepanekuks
lahtuda otsuse tegemisel organisatsiooni olemusest ja ametikoha spetsiifikast. Samas tu-
leks siinkohal arvestada, et DeNisi ja Kluger (1996: 254, 275) on toonud vilja, et tagasi-
side tohusus viheneb, kui pdhitdhelepanu on keskendunud isiku tasandile ning kauge-

male tilesande tulemuslikkuse tasandist.
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[ Isik ] [ Ulesande tulemuslikkus ] [ Ulesande dppimine ]

Absoluutne

[ Positiivne tagasiside ] Negatiivne tagasmde]

[ Arenguvestlus ]—[ Vahetu kontakt ]

Joonis 17. Tagasiside meetodite valiku protsess sdjajargse pdlvkonna jaoks (autori
koostatud).

Too6tulemuse hindamisstandardite puhul eelistab vanim pdlvkond t66tulemuste arvustust
tuginedes absoluutsele standardile. Seejarel tuleb vastavalt antud hinnangutele juhil ot-
sustada, kas jagatav tagasiside on positiivne ehk soovitakse suurendada soovitut kaitu-
mist v3i negatiivne ehk vdhendada ebasoovitud kéditumisviisi. Tagasisidestamisprotses-
sina eelistatakse arenguvestlust ning sealjuures jooksva tagasiside saamist vahetu kon-
takti teel. Korrelatsioonanaliitisi kdigus selgub, et sdjajargse polvkonna puhul puuduvad
seosed nende jaoks eelistatuima tagasisidestamisprotsessi (arenguvestlus) ja tagasisidet
iseloomustavate viidete vahel. Tuginedes eelnevas alapeatiikis (vt ptk 2.2) toodud tule-
mustele on aga voimalik vélja tuua samasuunaline seos nditeks tdpsete reeglite ja
juhtnooride saamise ning tidpsete reeglite ja dokumenteerimise vahel. Seetdttu voib
jareldada, et mida olulisemaks peetakse tdpsete reeglite olemasolu, seda tdhtsamana
ndhakse juhtnooride saamist tooiilesannete tditmisel ja/voi dokumenteerimist tagasiside

andmisel, voi vastupidi. (vt joonis 17)

Joonisel 18 on toodud vditjate pdlvkonda iseloomustav tagasiside meetodite valiku prot-
sess, mille puhul tagasiside fookuse ning positiivse v0i negatiivse tagasiside valik tuleb
langetada juhil. Positiivse voi negatiivse tagasiside valik tuleb teha vastavalt sellele, kas
soovitakse siivendada soovitud voi vihendada ebasoovitud kéitumist tdoiilesannete tiit-
misel. To6tulemuse hindamise osas eelistatakse individuaalset standardit ning tagasisi-
destamisprotsessi puhul 360° tagasisidet. Sellest tulenevalt voib eeldada, et voitjate

polvkond soovib saada voimalikult mitmekiilgset tagasisidet. Jooksvalt soovitakse taga-
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sisidet saada vahetu kontakti teel. Korrelatsioonanaliiiisist selgub, et vditjate pdlvkond
seostab tagasisidestamisprotsessidega dokumenteerimist. SeetSttu voib jareldada, et mi-
da olulisemaks voitjate polvkond 360° tagasiside saamist peab, seda olulisem on nende

jaoks tagasiside andmisel dokumenteerimine v&i vastupidi.

[ Isik ] [ Ulesande tulemuslikkus ] [ Ulesande dppimine ]

[ Individuaalne

—

[ Positiivne tagasiside ] Negatiivne tagasiside]

Dokumentee-

rimine 360° tagasiside ]_[ Vahetu kontakt ]

Joonis 18. Tagasiside meetodite valiku protsess vditjate pdlvkonna jaoks (autori
koostatud).

Joonisel 19 on kajastatud tagasiside meetodite valiku protsess millenniumi pdlvkonna
jaoks. Sarnaselt eelnevalt toodud sdjajargse ja voitjate pdlvkonnaga, tuleb ka millenniu-
mi polvkonna puhul tagasiside fookuse ning positiivse v3i negatiivse tagasiside valik te-
ha juhil. To6tulemuse hindamisstandarditest eelistatakse individuaalset standardit ning
tagasisidestamisprotsessi puhul FAST-tagasisidet. Sellest tulenevalt v3ib oletada, et
arvutite, sh Interneti lai levik on vdinud muuta nimetatud pdlvkonna inimesi karsitu-
maks, soovides saada kiiret ja vahetut tagasisidet oma tooiilesannete tditmiseks. Jooks-
vat informatsiooni soovitakse vahetada arvuti vahendusel, mis samuti kinnitab eelnevalt
toodud autoripoolset mottekdiku. Negatiivse asjaoluna vdib vélja tuua vdhese vahetu
kontakti kdigus suhtlemise, mistottu voib oletada, et inimeste sotsiaalsed oskused arene-
vad tehnilistest oskustest acglasemini. Samas jéllegi voimaldab kursisolek arvuti vahen-
dusel tagasiside jagamise eri vOoimalustega (sh valmidus selleks) suhelda kiirelt ja ka
killaltki lintsalt eri geograafilises piirkonnas paiknevate kolleegidega. Korrelatsioon-
analiitisist selgub, et millenniumi pdlvkonna puhul on seos FAST-tagasiside ja doku-
menteerimise vahel. Seega voib jdreldada, et mida olulisemaks millenniumi pdlvkond

FAST-tagasiside saamist peab, seda olulisemana nidhakse tagasiside andmisel dokumen-
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teerimist voi vastupidi. Millenniumi polvkonna puhul esineb samasuunaline seos ka

FAST-tagasiside ja tagasiside saamise vahel.

[ Isik J [ Ulesande tulemuslikkus ] [ Ulesande dppimine ]

[ Individuaalne

—

[ Positiivne tagasiside ] Negatiivne tagasiside]

Dokumentee-

rimine FAST-tagasiside ]—[ Arvuti ]

Joonis 19. Tagasiside meetodite valiku protsess millenniumi pdlvkonna jaoks (autori
koostatud).

Kéesolevas magistritoos keskenduti kolme pdlvkonna (sdjajargse, voitjate ja millenniu-
mi) erisuste méadratlemisele, et seeldbi luua tagasiside meetodite valiku protsess, mis
arvestab indiviidi eelistusi, ldhtudes tema kuuluvusest pdlvkonda (vt joonis 17, 18, 19).
Sealjuures on arvestatud, et pdlvkonnale omaste arusaamade kujunemist voivad mojuta-
da labielatud ajaloolised siindmused, mistdttu on ndha ka erinevusi teoreetilises osas
toodud polvkondade olemuse ja uuringust saadud tulemuste vahel. Lisaks eelnevale sel-
gub, et eri pdolvkondadest parinevatel inimestel on tagasiside saamise osas oma eelistu-

sed, millega arvestamine voib autori arvamuse kohaselt tdhustada tagasiside andmist.
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KOKKUVOTE

Autor on arvamusel, et iga mote, mis todtajale tekitatakse, on metafoorina vaadeldav
kui seeme - istutades kuuske, i kasva sellest dunapuud ja vastupidi. Eelnevale tugine-
des voib jareldada, et organisatsiooni arengu tagamiseks on vaja selle edasiviivale joule,
tootajatele, anda informatsiooni, mis on todiilesannete tdideviimiseks vajalik, asjakoha-
ne ja digeaegne. Taolise teabe edastamist to6tajale tema tulemuste ja tegevuste kohta ni-
metatakse tagasisideks. Kdesoleva t66 raames on vaadeldud tagasisidet kui vastust, mis
on antud juhilt tootajale, sisaldades teavet, mis puudutab to6taja hakkamasaamist t60-
ilesannete tditmisega, sealjuures voib tagasiside olla otsene ja kohene (nditeks vahetu
kontakti kdigus jagatav) voi kaudne ja edasiliikatud (nditeks arenguvestluse labiviimisel
antav), suuline voi mitteverbaalne. Tagasiside vajalikkust on kdesoleva t66 raames vaa-
deldud 14bi autoripoolse kategoriseerimise, ldhtudes indiviidi ja organisatsiooni tasan-
dist (vt tabel 1) ning siistematiseerimise (vt joonis 2). Tagasiside vajalikkus kajastub 14-
bi jargnevate indiviidi tasandit puudutavate aspektide: informatsiooni tagamine to6iile-
sannete tditmisest, kditumise asjakohasusest ja isiklike eesmirkide tdidetavusest, juhi
ootuste ja to0 olemuse arusaamine, enesearendamine (sh eksimuste drahoidmine) ning
moju Oppimisele (sh tdhelepanu tugevustele ja puudustele), eneseteadlikkusele, eba-
kindlusele, motivatsioonile, rahulolule, lojaalsusele, tootulemusele. Organisatsiooni ta-
sandil saab vilja tuua jdrgnevad tagasiside vajalikkuse aspektid: mdju arengule ja kon-
kurentsivoimele, informatsiooni tagamine organisatsiooni eesmérkide tdidetavusest ning

tahelepanu suunamine probleemkohtadele.

Jagatav tagasiside saab DeNisi ja Klugeri poolt vdljatoodule keskenduda kas isiku, iile-
sande tulemuslikkuse voi iilesande Oppimise tasandile. Autor on seisukohal, et tagasisi-
de fookus seatuna iilesande tulemuslikkuse tasandile aitab enim saavutada organisat-
siooni eesmirke, kuna sellisel juhul on pohitidhelepanu tagasiside andmisel suunatud tii-
himiku vdhendamisele saavutatud tulemuste ja eelnevalt seatud eesmarkide vahel. Eel-

nevalt toodu votmes on voimalik eristada positiivset ja negatiivset tagasisidet. Positiivne
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tagasiside sisaldab informatsiooni, millega soovitakse siivendada soovitud kditumist (sh
tulemust) ning negatiivse tagasiside puhul vdhendada ebasoovitud kditumist (sh tule-
must). Joonisele 3 on autor koondanud erinevate tegurite ilmnemise mdlema tagasiside
liigi puhul (nditeks positiivse tagasiside korral lisavdartuse tunnetamine ja negatiivse ta-
gasiside puhul tegevuse parandamine), mis 16pptulemusena avaldab méju tulemuslikku-

sele (paranemine, halvenemine, piisimine muutumatuna).

Selleks, et juht saaks anda tootajale tagasisidet, tuleb eelkdige tegeleda to6taja tootule-
muste (sh tegevuste) hindamisega. Hindamisstandarditest on vdimalik kasutada kas
absoluutset (vordlemine normidega), vorreldavat (vordlemine kolleegidega) voi indivi-
duaalset standardit (vordlemine indiviidi to6tulemuste muutusega teatud ajaperioodil).
Iga standarditiiiibi puhul saab vilja tuua vastavad hindamismeetodid. Absoluutse stan-
dardi puhul on vdimalik kasutada Kriitiliste juhtumite meetodit, kontrollnimekirja, graa-
filist hindamisskaalat, sunnitud valikut voi kditumuslikku hindamisskaalat. Vorreldava
standardi puhul grupisisest pingerea meetodit, individuaalset pingerea meetodit voi
paarisvordlust. Individuaalse standardi puhul on kasutusel eesmérgiparase juhtimise
meetod. Standarditiiiibi ning hindamismeetodi valik soltub autori arvamuse kohaselt
suuresti organisatsiooni eripirast ja ametikoha spetsiifikast. Niiteks voib oletada, et
vorreldava standardi kasutamine on tulemuspérane, kui tootajatele piistitatud eesmérgid
tootulemuste saavutamiseks on lihesugused. Rohket individuaalset ja spetsiifilist t66d
eeldava ametikohal oleva to6taja hindamine v3ib olla kasutoovam, kasutades absoluut-
set vO1 individuaalset standardit, kui nimetatud td6tajale pilistitatud eesmérgid on perso-
naalsed (kattumatud kaaskolleegide omadega). Nimetatud juhul vorreldava standardi
kasutamisega ei pruugi olla tagatud asjakohane vorreldavus. Siinkohal on oluline, et en-
ne tagasiside andmist on juht todtajat informeerinud, millisest standarditiitibist ollakse
konkreetsel juhul ldhtutud. Vastasel juhul v3ib ilmneda olukord, kus tddtaja on ootamas
positiivset tagasisidet, kuna tema to6tulemused vorreldes kaaskolleegidega on paremad
(vorreldav standard), samas kui juht on andmas negatiivset tagasisidet, kuna vorreldes
pustitatud eesmérkidega pole soovitut saavutatud (absoluutne standard). Tagasiside
edastamise voimalustena on kiesolevas t60s vaadeldud kolme erisugust tagasisidesta-
misprotsessi: arenguvestlus (intervjuu juhi ja to6taja vahel), 360° tagasiside (tagasiside

mitmelt inimeselt) ja FAST-tagasiside (sagedane, tipne, konkreetne, digeaegne). Nii
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arenguvestluse kui ka 360° tagasiside olemuse lahtimdtestamiseks on analiitisitud erine-

vaid voimalikke protsesse, mis on kujutatud ka joonistel 5, 6, 7 ja 8.

Tuginedes kéesoleva t66 alapeatiikkides 1.1 ja 1.2 vélja toodule on autor koostanud ta-
gasiside meetodite valiku protsessi, mis on koondatud joonisele 11. Nimetatud joonis
nditab autoripoolset arusaama, millistest etappidest (sh millises jérjekorras) tuleks taga-
siside andmisel ldhtuda. Esmalt tuleb tagasiside andmisel otsustada, kas tagasiside on
suunatud isiku, tllesande tulemuslikkuse voi iilesande Oppimise tasandile. Seejérel
otsustada, kas to6tulemuste hindamine tugineb absoluutsele, individuaalsele v3i vorrel-
davale standardile (vastavalt sellele on voimalik valida tulenevalt kontekstist sobiv hin-
damismeetod). Tulenevalt eelnevas etapis saadud tootaja tegevustulemust iseloomusta-
vatele tulemustele annab juht kas positiivset (st suurendab soovitud kditumist) voi nega-
tilvset (st vdhendab ebasoovitud kéditumist) tagasisidet. Viimases etapis toimub tagasisi-
destamisprotsessi valik (arenguvestlus, 360° tagasiside, FAST-tagasiside), mille kdigus
vajaminev informatsioon edastatakse tootajani. Ettepanekute tegemine tagasiside to-

husamaks muutmiseks Eesti organisatsioonides toetub koostatud joonisele.

Tagasiside andmine voib tuua kaasa positiivseid (nditeks tulemuste paranemine, rahul-
olu ja motivatsiooni suurenemine) ja ka negatiivseid (nditeks tootaja uhkuse ja edevuse
kahjustamine) tagajargi. Selleks, et tagada vajamineva informatsiooni arusaadavus ning
seelabi siivendada tagasiside andmise positiivseid tulemeid, on autor vaadelnud eri
polvkondi. Seeldbi on vdimalik vilja tuua eelistuste olemasolu tagasiside saamises, mis
aitab arvestada tootajate eriparadega. To0taja eripdradega arvestamine muudab suhtle-
misprotsessi personaalsemaks ja aitab autori arvamuse kohaselt kaasa tagasiside vastu-
votlikkusele to6taja poolt. Autor on kdesoleva t66 raames tuginenud Howe ja Strauss
(2007: 44) poolt vilja toodud kolmele pdlvkonnale: sdjajirgne (siinniaastad 1943-
1960), voitjate (1961-1981) ja millenniumi polvkond (1982-2005). Teoreetilistele
kirjandusallikatele tuginedes on autor koondanud tabelitesse 7 ja 8 polvkondadevaheli-
sed erisused. Naiteks eelistab sGjajargne pdlvkond tagasiside saamist harva (kord aas-
tas), nii voitjate kui ka millenniumi polvkond soovivad aga saada pidevat tagasisidet
oma todiilesannete tditmise kohta. Lisaks eelnevale soovib kéesoleva t66 vanim pdlv-
kond saada tagasisidet kas silmast-silma voi telefoni vahendusel, keskmine pdlvkond

silmast-silma vai e-Kirja teel ning noorim polvkond e-kirja voi mone muu digitaalse so-
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numi edastamisviisi kaudu. Dokumenteerimise vajalikkust tagasiside andmise kdigus
ndeb vanim pdlvkond, nii keskmine kui noorim pdlvkond ei pea nimetatud tegevust va-

jalikuks.

Polvkondadevaheliste erisuste uurimiseks koostas autor tugiendes teoreetilistele Kirjan-
dusallikatele kiisimustiku (vt lisa 2). Andmete analiiiisimisel t0i autor vélja kirjeldava
statistika, viis libi mitteparameetrilise dispersioon- ja korrelatsioonanaliiiisi, y>-testid,
koostas risttabelid ja teostas vabade vastuste analiiiisi. Labiviidud uuringus oli osalejate

arv 211. Saadud tulemused kinnitavad, et on olemas pdlvkondadevahelised erisused.

Léhtudes tagasiside meetodite valiku protsessist, saab vilja tuua polvkondadevahelised
erinevused labiviidud uuringu kohaselt nii hindamisstandardite (absoluutne, vorreldav,
individuaalne), tagasisidestamisprotsesside (tagasiside saamine arenguvestluse, 360° ta-
gasiside, FAST-tagasiside vahendusel) kui ka tagasiside saamise viiside (tagasiside saa-
mine arvuti voi vahetu kontakti kdigus) osas. Eelnevalt toodud arvestades saab vilja
tuua iga pdlvkonna tagasiside meetodite valiku protsessi (vt joonis 17, 18, 19), mis tugi-
neb eri polvkondade eelistustega arvestamisele. Nimetatud protsess saab olla aluseks
organisatsioonides loodava tagasiside andmise siisteemi loomisel, arendamisel voi tdius-
tamisel ning on {ihtlasi autoripoolseks ettepanekuks tagasiside andmise tohusamaks
muutmisel Eesti organisatsioonides. Ettepanekud on voimalik tulenevalt saadud eelis-
tustele tuua vélja jargnevalt.

e SJjajargne polvkond — ldhtumine absoluutsest standardist tootulemuste hindamisel,
tagasisidestamisprotsessidest arenguvestluse ldbiviimine ning jooksva tagasiside
saamine vahetu kontakti kéigus.

e Voitjate polvkond - 1dhtumine individuaalsest standardist to6tulemuste hindamisel,
tagasisidestamisprotsessidest 360° tagasiside ldbiviimine ning jooksva tagasiside
saamine vahetu kontakti kdigus.

e Millenniumi pdlvkond — lahtumine individuaalsest standardist to6tulemuste hinda-
misel, FAST-tagasiside toimimine ning jooksva tagasiside saamine arvuti vahendu-

sel.

Lisaks eeltoodule on koondatud tabelisse 21 polvkondadevahelised erinevused Eesti

kontekstis, kus on kajastatud nii soov edutamisele (nooremale polvkonnale olulisem kui
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keskmisele ja vanemale), tdpsete juhtndoride saamise vajadus (nooremale pdlvkonnale
olulisem kui keskmisele ja vanemale), dokumenteerimise téhtsus tagasiside andmisel
(vanemale polvkonnale olulisem kui keskmisele ja nooremale), sdjajargse polvkonna
eelistus tootada iiksi, voitjate ja millenniumi pdlvkonna puhul meeskonnat6o. Eeltoodud
informatsioon on samuti vajalik teave tagasiside andmiseks (nditeks tagasiside andmisel

noorima pdlvkonna puhul tdhelepanu pdoramine ka tépsete juhtnddride jagamisele).

Lébiviidud mitteparameetrilise korrelatsioonanaliiiisi tulemusena ilmnes mitmeid statis-
tiliselt olulisi seoseid tagasiside saamise eelistusi kajastavate viidete vahel, mis on kuju-
tatud ka joonistel 14, 15 ja 16. Tabelis 22 on vaadeldud iga pdlvkonna tagasisidestamis-
protsesside seoseid nimetatud vdidete vahel. SGjajargse polvkonna puhul puuduvad seo-
sed nende eelistatuima tagasisidestamisprotsessi ehk arenguvestluse ja tagasiside saami-
se eelistusi kajastavate vdidete vahel. Vditjate polvkonna puhul saab vilja tuua 360° ta-
gasiside (nende eelistatuim tagasisidestamisprotsess) samasuunalise seose dokumentee-
rimise vajalikkusega tagasiside andmisel. Millenniumi pdlvkonna puhul on FAST-taga-
sisidel samasuunalised seosed nii dokumenteerimise vajalikkuse kui ka tagasiside saa-

mise tihtsusega tooiilesannete tditmise edukuse kohta.

Teoreetilises osas kirjeldatud pdlvkondade olulised tunnused pohinevad enamjaolt
Ameerika Uhendriikide kirjandusele. Kuna empiirilises osas teostatud uuring viidi liibi
Eesti kontekstis, on autor pidanud oluliseks pOdrata tdhelepanu siindmuste viljatoomi-
sele, mis leidsid nimetatud ajaperioodidel nii Ameerika Uhendriikides kui ka Eestis
aset. Autor on toonud tabelis 5 Ameerika Uhendriikides ja tabelis 6 Eestis aset leidnud
siindmuste kokkuvdtte aastatel 1943-2005. Lisaks on kogutud Eesti {ildhariduskoolide
ajaloo- ja iihiskonnadpetajate (kui ekspertarvajajate) hinnanguid, millised siindmused
voisid enim mdjutada pdlvkondade kujunemist. Saadud tulemused on koondatud tabe-
lisse 17. Toimunud siindmuste erinevused vodivad olla pohjuseks, miks esinevad pdlv-
kondadevahelised erinevused nimetatud kahe riigi puhul. Kéesoleva t66 tulemusena
ilmnes riikidevahelisi erinevusi rohkem sdjajargsete ja voitjate kui millenniumi polv-
kondade vahel. Teoreetilises kirjanduses toodud tunnuste vordlus kdesolevast uuringust
saadud tulemustega on koondatud tabelitesse 18, 19 ja 20. Néiteks eelistab teoreetilise
kirjandusallikate kohaselt sdjajargne polvkond meeskonnatdod, uuringu tulemuste ko-

haselt aga individuaalset to6tamist. Vditjate pdlvkonna puhul on teoreetilises osas vilja
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toodud, et nad soovivad kiiret edutamist, uuringu tulemustele tuginedes pole see aga

nende jaoks pigem oluline. Millenniumi polvkondade vahel taolisi erisusi ei tuvastatud.

Antud teemavaldkonna uurimises tuleks edaspidiselt suurendada uuringus osalejate hul-
ka, et oleks voimalik leida, millised tunnused iseloomustavad erinevaid polvkondi taga-
siside saamise eclistuste osas. Kéesolev uuring on 1abi viidud arvuti vahendusel, mis
eeldab, et uuringus osalenud kasutavad arvutit, mis aga voib moonutada eri pdlvkon-
dade tegelikke eelistusi tagasiside saamise viiside osas. Lisaks eelnevale tuleks vastavalt

Eestis toimunud ajaloosiindmustele kaardistada pdlvkondade alg- ja 1oppperioodid.

85



VIIDATUD ALLIKAD

10.

11.

12.

Allik, J., Realo, A., Konstabel, K. Isiksusepsiihholoogia. Tartu Ulikooli Kirjastus,
2003, 358 Ik.

Antonioni, D. Designing an Effective 360-Degree Appraisal Feedback Process. —
Organizational Dynamics, 1996, Vol. 25, No. 2, pp. 24-38.

Ashford, S. J., Blatt, R., VandeWalle, D. Reflections on the Looking Glass: A
Review of Research on Feedback-Seeking Behavior in Organizations. - Journal of
Management, 2003, Vol. 29, No. 6, pp. 773-799.

Asmuf, B. Performance Appraisal Interviews. - Journal of Business
Communication, 2008, Vol. 45, No. 4, pp. 408-429.

Baker, N. Employee feedback technologies in the human performance system. -
Human Resource Development International, 2010, Vol. 13, No. 4, pp. 477-485.
Beer, M. Performance Appraisal: Dilemmas and Possibilities. - Organizational
Dynamics, 1981, Vol. 9, No. 3, pp. 24-36.

Belschak, F. D., Den Hartog, D. N. Consequences of Positive and Negative
Feedback: The Impact on Emotions and Extra-Role Behaviors. - Applied
Psychology: An International Review, 2009, Vol. 58, No. 2, pp. 274-303.

Bennett, J., Pitt, M., Price, S. Understanding the impact of generational issues in
the Workplace. — Facilities, 2012, Vol. 30, No. 7/8, pp. 278-288.

Bertricau, A. Eesti identiteet ja iseseisvus. Tallinn: Avita, 2001, 320 Ik.

Buron, R. J., McDonald-Mann, D. Giving Feedback to Subordinates. Center for
Creative Leadership, 1999, 48 p.

Cederblom, D. The Performance Appraisal Interview: A Review, Implications, and
Suggestions. - Academy of Management Review, 1982, Vol. 7, No. 2, pp. 219-227.
Christ, M. H., Sedatole, K. L., Towry, K. L., Thomas, M. A. When Formal
Controls Undermine Trust and Cooperation. — Strategic Finance, 2008, Vol. 89, No.
7, pp. 39-44.

86


javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Applied%20Psychology%3A%20An%20International%20Review%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Applied%20Psychology%3A%20An%20International%20Review%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Cleeton, D. Is Your Feedback Achieving Change? - Industrial and Commercial
Training, 1992, Vol. 24, No. 9, pp. 9-13.

Cogin, J. Are generational differences in work values fact or fiction? Multi-country
evidence and implications. - The International Journal of Human Resource
Management, 2012, Vol. 23, No. 11, pp. 2268-2294.

Connor, E. P, Lake, K. L., Stackman, W. R. Managing Organizational Change.
USA, 2003, 272 p.

Decenzo, D. A., Robbins, S. P. Fundamentals of Human Resource Management,
Tenth Edition. USA, 2009, pp. 432.

DeNisi, S. A., Kluger N. A. Feedback effectiveness: Can 360-degree appraisals be
improved? — Academy of Management Executive, 2000, Vol. 14, No. 1, pp. 129-
139.

DeNisi, A., Kluger, N. A. The Effects of Feedback Interventions on Performance:
A Historical Review, a Meta-Analysis, and a Preliminary Feedback Intervention
Theory. - Psychological Bulletin, 1996, VVol. 119, No. 2, pp. 254-284.

Durkin, D. The Generation Gap. — Business NH Magazine, 2004, Vol. 21, No. 4,
pp. 25-27.

Giancola, F. The Generation Gap: More Myth than Reality. — Human Resource
Planning, 2006, Vol. 29, No. 4, pp. 32-37.

Gilbert, J. The Millennials: A New Generation of Employees, a New Set of
Engagement Policies. - Ivey Business Journal, 2011, Vol. 75, No. 5, pp. 26-28.
Glass, A. Understanding generational differences for competitive success. -
Industrial and Commercial Training, 2007, Vol. 39, No. 2, pp. 98-103.

Gregory, J. B, Levy, P. E., Jeffers, M. Development of a Model of the feedback
process within executive coaching. - Consulting Psychology Journal: Practice and
Research, 2008, Vol. 60, No. 1, pp. 42-56.

Greguras, J. G., Ford, M. J., Brutus, S. Manager attention to multisource
feedback. - Journal of Management Development, 2003, Vol. 22, No. 4, pp. 345-
361.

Grote, D. The Performance Appraisal Question and Answer Book: A Survival
Guide for Managers. USA, 2002, pp. 238.

87



26.

217.

28.

29.

30.

31.
32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Howe, N., Strauss, W. The Next 20 Years: How Customer and Workforce
Attitudes Will Evolve. - Harvard Business Review, 2007, Vol. 85, No. 7/8, pp. 41-
52.

llgen, D. R., Fisher, C.D., Taylor, M. S. Consequences of Individual Feedback on
Behavior in Organizations. - Journal of Applied Psychology, 1979, Vol. 64, No. 4,
pp. 349-371.

Jawahar, 1. M. An Investigation of Potential Consequences of Satisfaction with
Appraisal Feedback. - Journal of Leadership and Organizational Studies, 2006, Vol.
13, No. 2, pp. 14-28.

Jawahar, 1. M. Correlates of Satisfaction with Performance Appraisal Feedback. —
Journal of Labor Research, 2006, Vol. 27, No. 2, pp. 213-236.

Jorgensen, B. Baby Boomers, Generation X and Generation Y? Policy implications
for defence forces in the modern era. — Foresight, 2003, Vol. 5, No. 4, pp. 41-49.
Karthick, K. K. Organisational Behaviour. Global Media. Mumbai. 2010, 211 p.
Knippen, J. T., Green, T. B. How to get feedback from your boss. — Employee
Counselling Today, 1996, Vol. 8, No. 5, pp. 13-16.

Kunreuther, F. The Changing of the Guard: What Generational Differences Tell us
about Social-Change Organizations. - Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly,
2003, Vol. 32, No. 3, pp. 450-457.

Lancaster, L. C., Stillman, D. When Generations Collide. USA: HarperBusiness,
2002, 384 p.

Locke, E. A., Latham, G. P. Building a Practically Useful Theory of Goal Setting
and Task Motivation: A 35-year odyssey. - American Psychologist, 2002, Vol. 57,
No. 9, pp. 705-717.

Locker, K. O. Business and Administrative Communication. Second Edition. USA:
Irwin, 1992, 775 p.

Longenecker, C. O., Sims Jr, H. P., Gioia, D. A. Behind the Mask:The Politics of
Employee Appraisal. - The Academy of Management Executive, 1987, Vol. 1, No.
3, pp. 183-193.

Madzar, S. Hungry for feedback? — Management Development Review, 1997, Vol.
10, No. 6/7, pp. 246-248.

88


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=1463-6689&volume=5&issue=4&articleid=874223&show=html
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=1463-6689&volume=5&issue=4&articleid=874223&show=html

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

Manoharan, T. R., Muralidharan, C., Deshmukh, S. G. Employee Performance
Appraisal Using Data Envelopment Analysis: A Case Study. - Research and
Practice in Human Resource Management, 2009, Vol. 17, No. 1, pp. 92-111.
Maylett, T. 360-Degree Feedback Revisited: The Transition From Development to
Appraisal. - Compensation & Benefits Review, 2009, Vol. 41, No. 5, pp. 52-59.
McCarthy, S. Giving constructive feedback. — New Zealand Management, 2012,
Vol. 59, No. 4, pp. 56.

Mitchell, T. R., Larson, J. R. People in Organizations: An Introduction to
Organizational Behavior. USA: McGraw-Hill, 1987, 608 p.

Meade, J. E. The Controlled Economy. Albany State University of New York
Press, 1971, 381 p.

Meyer, H. H., Kay, E., French Jr, J. R. P. Split Roles in Performance Appraisal. -
Harvard Business Review, 1965, Vol. 43, No. 1, pp. 123-129.

Mount, M. K., Judge, T. A., Scullen, S. E., Sytsma, M. R., Hezlett, S. A. Trait,
Rater and Level Effects in 360-Degree Performance Ratings. — Personnel
Psychology, 1998, Vol. 51, No. 3, pp. 557-576.

Nadler, D., Mirvis, P., Cammann, C. The Ongoing Feedback System. -
Organizational Dynamics, 1976, Vol. 4, No. 4, pp. 63-80.

Nemeroff, W. F., Cosentino, J. Utilizing Feedback and Goal Setting to Increase
Performance Appraisal Interviewer Skills of Managers. - The Academy of
Management Journal, 1979, Vol. 22, No. 3, pp. 566-576.

Ng, E. S. W., Schweitzer, L., Lyons, S. T. New Generation, Great Expectations: A
Field Study of the Millennial Generation. - Journal of Business & Psychology,
2010, Vol. 25, No. 2, pp. 281-292.

Oliver, R. L., Anderson, E. An Empirical Test of the Consequences of Behavior-
and Outcome-Based Sales Control Systems. - Journal of Marketing, 1994, Vol. 58,
No. 4, pp. 53-67.

Parring, A.-M., Vihi, M., Kéirik, E. Statistilise andmeto6tluse algdpetus. Tartu:
Tartu Ulikooli Kirjastus, 1997, 405 1k.

Pettinger, R. Mastering Employee development. Palgrave Macmillan Limited,
2002, 225 p.

89



52.

53.

54.

55.
56.

S7.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

Pfau, B., Kay, I. Does 360-degree feedback negatively affect company
performance? — HR Magazine, 2002, Vol. 47, No. 6, pp. 54-59.

Rankin, G. D., Kleiner, B. H. Effective Performance Appraisal. - Industrial
Management & Data Systems, 1988, Vol. 88, No. 1/2, pp. 13-17.

Reynolds, L. A. Communicating Total Rewards to the Generations. — Benefits
Quarterly, 2005, Vol. 21, No. 2, pp. 13-17.

Richardson, A. Great Feedback. — Training Journal, 2013, pp. 66-69.

Rock, D. Quiet Leadership: Six Steps to Transforming Performance at Work.
HarperCollins, 2006, 288 p.

Rogers, E., Rogers, C. W., Metlay, W. Improving the Payoff from 360-Degree
Feedback. — Human Resource Planning, 2002, VVol. 25, No. 3, pp. 44-54.
Rummler, G. A., Brache, A. P. Improving performance: How to manage the white
space in the organization chart. San Francisco: Jossey-Bass, 1995, pp. 256.

Sadri, G., Seto, S. Max Performance Feedback. — Industrial Management, 2011,
Vol. 53, No. 1, pp. 14-19.

Schrader, B. W., Steiner, D. D. Common Comparison Standards: An Approach to
Improving Agreement Between Self and Supervisory Performance Ratings. -
Journal of Applied Psychology, 1996, Vol. 81, No. 6, pp. 813-820.

Specht, J., Schmukle, S. C., Egloff, B. Stability and change of personality across
the life course: The impact of age and major life events on mean-level and rank-
order stability of the Big Five. - Journal of Personality and Social Psychology, 2011,
Vol. 101, No. 4, pp. 862-882.

Thompson, P. H., Dalton, G. W. Performance Appraisal: Managers Beware. —
Harvard Business Review, 1970, Vol. 48, No. 1, pp. 149-157.

Tosti, D. T., Addison, R. M. 360-Degree Feedback: Going Around in Circles? -
Performance Improvement, 2009, Vol. 48, No. 3, pp. 36-39.

Tulgan, B. Generation X: Slackers? Or the Workforce of the Future? - Employment
Relations Today (Wiley), 1997, Vol. 24, No. 2, pp. 55-64.

Tulgan, B. Fast Feedback. - Employment Relations Today (Wiley), 1999, Vol. 26,
No. 2, pp. 73-83.

Vahtre, S., Miesalu, A., Laur, M., Rosenberg, T., Liim, A., Pajur, A. Eesti
ajalugu: kronoloogia. Tallinn: Olion, 2007, 384 Ik.

90


javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Sadri%2C%20Golnaz%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Seto%2C%20Sophia%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Industrial%20Management%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');

67.
68.

69.

70.

Vukotich, G. The 360° Process. - OD Practitioner, 2010, VVol. 42, No. 3, pp. 24-29.
Yu, H., Miller, P. Leadership style: The X Generation and Baby Boomers
compared in different cultural contexts - Leadership & Organization Development
Journal, 2005, Vol. 26, No. 1, pp. 35-50.

Weitzel, S. R. Feedback That Works: How to Build and Deliver Your Message.
USA: Center for Creative Leadership, 2007, 33 p.

Zirnask, M. Viitekiri: Sotsioloog Ave Roots uuris voitjate pdlvkonda. — Tartu
Ulikooli ajakiri, 2014, nr 2, Ik 32-35.

91


javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Vukotich%2C%20George%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22OD%20Practitioner%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');

LISAD

Lisa 1. Naide graafilisest hindamisskaalast

Tegevuse tegur

Tegevuse hinnang

T66 kvaliteet - Piisivalt Vahel Piisivalt Vahel hea | Piisivalt hea
tdpsus, osavus | ebarahuldav ebarahuldav rahuldav
ja terviklikkus
T66 maht - Piisivalt Vahel Piisivalt Vahel eha | Piisivalt hea
tehtu toopdeva | ebarahuldav ebarahuldav rahuldav
jooksul
Teadmised Puudulikud Vahel Vastused Moistab | Taiuslikkus
to0st — teave, et teadmised ebarahuldav enamus koiki koigis
tagada rahuldav kiisimustele | tooetappe | tOGetappides
tegevustulemus
Tookindlus — | Pidev kontroll Juhuslik Tavaliselt Vihene | Minimaalne
sihtide ja kontroll saab kontroll kontroll
ettevotte usaldada
poliitika
jérgimine ilma
kontrollita

Allikas: (Decenzo, Robbins 2009: 239).
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Lisa 2. Empiirilise osa teostamiseks koostatud kilisimustik

Hea vastaja!

Eri ajastutel kasvanud inimestel voib olla erinev ndgemus sellest, kui tihti ja mil viisil
juht tagasisidet voiks anda. Néiteks voib oletada, et peaaegu sajand tagasi stindinud 40-
aastates olnud inimene ei ole sarnane tidnapdeval 40-aastates elava inimesega. Seega
saab jdreldada, et isedrasused voivad ilmneda ka organisatsioonides, kus td6tavad koos
erinevatest polvkondadest pirinevad inimesed. Kaardistades, milliseid omapérasid iga
pllvkond endas kannab, usun, et juhtidel on v&imalik paremini pakkuda tootajale
tagasisidet, mida ta vajab ja sellisel kujul nagu ta soovib, aidates tShustada t66d ning
muuta tookeskkonda meeldivamaks. Selleks palun Teie abi! Loodan, et leiate vdimaluse

vastata jargnevale kiisitlusele. Aega kulub umbes 10 minutit.

Vastused salvestuvad isikustamata kujul ning kogutud andmeid kasutatakse iildistatud

kujul magistritod raames.

Abile lootma jdédes ja ette tdnades
Kerli Moldre
TU majandusteaduskonna magistrant

1. Minu juht on mulle viimase poole aasta jooksul mirku andnud, et olen
organisatsiooni jaoks oluline.

e Tdiesti ndus

e Pigem ndus

e Pigem ei ole ndus

e Fiole iildse ndus

2. Kas tunnete, et Teil on
e Sotsiaalsed oskused tugevamad kui arvutialased
e Arvutialased oskused tugevamad kui sotsiaalsed

e Nii sotsiaalsed kui arvutialased oskused on vordsed

Soovi korral palun pdhjendage | |
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Lisa 2 jarg

3. Eelistate tootada
e Uksi
e Meeskonnas

e Nii tiksi kui ka meeskonnas

Soovi korral palun pdhjendage | |

4. Kas Teie arvates on oluline olla lojaalne pigem:
e Tooandjale

e Elukutsele

Soovi korral palun pdhjendage |

5. Kumb viidetest iseloomustab Teid paremini?
e Elan, et to6tada

e Tootan, et elada

Soovi korral palun pdhjendage | |

6. Kumb viidetest iseloomustab paremini Teie tddililesannete tiitmise viisi?
e Pigem protsessile kui tulemusele suunatud

e Pigem tulemusele kui protsessile suunatud

Soovi korral palun pdhjendage | |

7. Palun mérkida igas reas Teie jaoks sobivaim vastusevariant.

Taiesti Pigem Pigem ei Ei ole
ndus nous ole ndus uldse
nous

Minu jaoks on vdga oluline saada l&dhima
kahe aasta jooksul ametikdrgendust.

Minu jaoks on viga oluline, et
organisatsioonis oleks kehtestatud tépsed
reeglid.

Minu jaoks on véga oluline saada {ilitépseid
juhtnoore toGiilesannete tditmiseks.

Minu jaoks on viga oluline tagasiside
saamine todllesannete tditmise edukuse
kohta.
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Lisa 2 jarg

8.

Soovite, et tagasiside, mille saate, keskenduks pigem
Teie isikule
Todilesandele iildiselt

Tooiilesande oppimisele

Soovi korral palun pdhjendage | |

Soovite, et juht lahtuks Teie tulemuslikkuse hindamisel

Absoluutsest standardist, mis keskendub t66 tulemuslikkusele

Vorreldavast standardist, mis keskendub todtulemuste korvutamisele teistega
(nditeks kolleegidega)

Individuaalsest standardist, mis keskendub sellele, kuidas on konkreetse

tooiilesandega hakkama saamine muutunud teatud ajavahemiku jooksul

Soovi korral palun pdhjendage | |

10. Palun markige igas reas Teie jaoks sobivaim vastusevariant.

Téiesti | Pigem | Pigemei | Eiole
ndus ndus ole nGus | tildse
nous

Minu jaoks on vdga oluline arenguvestluse
toimumine.

Minu jaoks on vidga oluline mitme inimese
hinnangutest (nt juht, kaaskolleeg, Kklient)
koosneva tagasiside (360° tagasiside) saamine.

Minu jaoks on vidga oluline, et mulle antav
tagasiside oleks sagedane, tdpne, konkreetne ja
digeaegne (FAST-tagasiside).

Minu jaoks on védga oluline tagasiside andmisel
dokumenteerimine.

95




Lisa 2 jarg

11. Palun jdrjestage tagasisidestamisprotsessid vastavalt oma eelistusele, kus 1 tdhendab

koige eelistatumat ja 3 kdige vihem eelistatumat tagasisidestamisprotsessi.

Eelistus nr 1 Eelistus nr 2 Eelistus nr 3

Arenguvestlus

Mitme inimese
hinnangutest koosnev
ehk 360° tagasiside

Sagedane, tépne,
konkreetne ja digeaegne
(FAST-tagasiside)

Soovi korral palun pdhjendage | |

12. Palun jdrjestage tagasiside andmise viisid vastavalt oma eelistusele, kus 1 tdhendab

koige eelistatumat ja 3 kdige vihem eelistatumat viisi.

Eelistus nr 1 Eelistus nr 2 Eelistus nr 3

Telefoni teel antav
tagasiside

Arvuti vahendusel (e-
kiri, Skype) antav
tagasiside

Vahetu kontakti
(inimeselt inimesele)
kéigus antav tagasiside

Soovi korral palun pdhjendage | |

13. Palun hinnake skaalal 1-10ni, kuidas m&jutab regulaarselt tagasiside saamine teie
tooalast tulemuslikkust?

See ei ole tildse 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 See on otsustava

oluline, sest tean O OO O OO O O O O tahtsusega, sest

niigi, kuidas oma ilma ei saa ma oma
t60d tulemuslikult t66d tulemuslikult
teha teha
vanus [ ]
Sugu
e Mees
e Naine
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Ametikoht

e Tooline

e Spetsialist
e Juht

e Ettevotja
e Muu (palun tapsustage: )

Toostaaz praegusel ametikohal I:I

Haridus

e Pdohiharidus

o Keskharidus

e Kodrgharidus

e Muu (palun tépsustage: )

Emakeel
e Eesti keel
e Vene keel

e Muu (palun tipsustage: )

Kiisimustiku tditmise jooksul tekkinud kommentaarid ja tdhelepanekud saate avaldada

siin: |
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Lisa 3. Uldhariduskoolide ajalooépetajatele saadetud e-kiri
Lugupeetud ajaloodpetaja,

olen Kerli Moldre ning olen kirjutamas oma 15putddd Tartu Ulikooli majandusteadus-
konnas. Oma teemas lédhtun todalasest kontekstist ning uurin, millised erinevused voi-
vad olla eri pdlvkondadest pirinevatel inimestel ning kuidas mdjutab see todtaja kéitu-
mist. Sellest tulenevalt olen kogumas erinevatelt {ildhariduskoolide ajaloodpetajatelt
hinnanguid. Oleksin ddrmiselt tdnulik, kui leiaksite aega vastamiseks, kuna iga vastaja
panus on oluline, et kaardistada kolme polvkonna erisused Eesti kontekstis.

L3putdoos on madratletud kolm ajaperioodi: a) 1943-1960, b) 1961-1981, c) 1982-2005.
Millised on Teie hinnangul iga kolme ajaperioodi kdige olulisemateks siindmusteks (kas
teatud sojad, koondamiste perioodid, kiiiiditamine, arvutite levik vmt), mis voisid moju-
tada, sh kujundada, Eesti inimeste iseloomu ning millise iseloomuomadusena see aval-
dub? Naiteks arvutite suurem levik kodumajapidamistes, mistottu voib pidada selle aja-
perioodi inimesi kannatamatuteks.

Palun voimalusel vastata 21. maértsiks.

Ette tdnades
Kerli Moldre
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Lisa 4. Statistiliselt ebaolulised tulemused eri tagasiside

aspektide loikes

Lisa 4.1. Statistiliselt ebaoluline tulemus tagasiside aspekti 1dikes (1)

Keskmine (standardhilve)

tulemuslikkusele

Sojajargne Voitjad Millennium | Chi-
54-71a 33-53 a 18-32 a Square P
n=23 n=86 n=102
Regulaarselt saadava tagasiside
moju tddalasele 1,91 (0,60) | 1,92 (0,58) | 2,08 (0,56) | 4,16 | 0,13

Skaala: 1-3, kus 1 - ei ole oluline, 2 — keskmine olulisus, 3 — viga oluline.

p- olulisuse tdoendosus

Allikas: (autori koostatud).

Lisa 4.1. on koostatud kiisimuse number 13 pShjal, mis esialgselt on esitatud 10-pallisel

skaalal, kuid autor on grupeerinud skaala kolme gruppi:

e 1 —vaartused skaalal 1-4;
e 2 —vaartused skaalal 5-8;

e 3 —vadartused skaalal 9-10.

Lisa 4.2. Statistiliselt ebaolulised tulemused eri tagasiside aspektide 1dikes (2)

Keskmine (standardhélve)

Sojajargne Voitjad Millennium | Chi-
54-71 a 33-53a 18-32a | Square | P
n=23 n=86 n=102
Juht on mérku andnud, et olen |, 24 99y | 302 (0.84) | 2,94 (0.99) | 091 | 0,63
organisatsiooni jaoks oluline
Tépsete reeglite olemasolu 3,22 (0,85) | 3,28 (0,64) | 3,30(0,56) | 0,01 0,99
Oluline tagasiside saamine
el 3,26 (0,75) | 3,22(0,62) | 3,40(0,55) | 3,76 | 0,15
Arenguvejltb‘ﬁfutso'm“m'se 3,00 (0,74) | 2,62 (0.94) | 2,87 (0.82) | 4,96 | 0,08
360 taga;:i'l?seugo'm“m'se 2,87 (0,46) | 2,81(085) | 2,99(0,72) | 184 | 0,40

Skaala 1-4, kus 1 - ei ole tildse ndus, 4 — tdiesti ndus.

p- olulisuse tdoendosus

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 4 jarg

Lisa 4.3. Statistiliselt ebaolulised tulemused eri tagasiside aspektide 1dikes (y-test)

Kiisimuse number ja sisu Sojajéargne (%) | Vaitjad (%) | Millennium (%)
54-71 a 33-63 a 18-32 a p
n=23 n=86 n=102

3 Lojaalne to6andjale 60,9 46,5 451 0.38
Lojaalne elukutsele 39,1 53,5 54,9 ’

4 Elan, et tootada 26,1 26,7 22,5 0.79
To66tan, et elada 73,9 73,3 77,5 '

5 Pigem protsessile kui tulemusele 30,4 39,5 29,4 0.3
Pigem tulemusele kui protsessile 69,6 60,5 70,6 '
Teie isikule 17,4 17,4 15,7

9 | Todiilesandele tildiselt 78,3 69,8 65,7 0,48
Todiilesande dppimisele 4,3 12,8 18,6

p- olulisuse tdendosus
Allikas: (autori koostatud).
Lisa 4.4. Statistiliselt ebaoluline tulemus tagasiside aspekti 15ikes (3)
Keskmine (standardhilve)
Sojajargne Voitjad Millennium | Chi-
54-71a 33-53 a 18-32a Square P
n=23 n=86 n=102
Telefoni eelistamine 0,13 (0,34) | 0,03(0,19) | 0,08 (0,27) | 3,13 | 0,21

Skaala 0-1, kus 1 — on eelistatuim, 0 — ei ole eelistatuim.

p- olulisuse tdendosus

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 5. Korrelatsioonid erinevate vaidete vahel séjajargse polvkonna puhul

Juht on .
Viite ey mérku NAme“' Tépsed | Juhtnooride | Tagasiside | Arengu- 360° FAST- Dokumen-
Viite sisu kdrgenduse X . ; . - o
nr andnud, et saamine reeglid saamine saamine vestlus tagasiside | tagasiside | teerimine
olen oluline
Juht on mérku
1. andnud, et olen 1 0,20 -0,38 -0,31 0,04 0,00 -0,27 -0,23 -0,26
oluline
71 | Ametikorgenduse 1 0,11 0,31 0,20 0,39 0,37 0,27 0,15
saamine
7.2 Tépsed reeglid 1 0,54* 0,39 0,13 0,08 0,30 0,563*
7.3 | Juhtnooride saamine 1 0,35 0,39 0,56* 0,56* 0,32
7.4 | Tagasiside saamine 1 0,22 0,29 0,44* 0,03
10.1 Arenguvestlus 1 0,39 0,39 0,12
10.2 360° tagasiside 1 0,69* -0,16
10.3 FAST-tagasiside 1 0,10
10.4 | Dokumenteerimine 1

* Seos on statistiliselt oluline nivool 0,01.
Rasvases kirjas on mérgitud keskmise tugevusega seosed (r:>0,40)

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 6. Korrelatsioonid erinevate vaidete vahel voitjate pélvkonna puhul

Juht on

Viite e marku ~Amet|- Tdpsed | Juhtndoride | Tagasiside | Arengu- 360° FAST- Dokumen-
Viite sisu kdrgenduse : : . . .- o
nr andnud,_et saamine reeglid saamine saamine vestlus | tagasiside | tagasiside | teerimine
olen oluline
Juht on mérku
1. andnud, et olen 1 0,18 -0,07 -0,05 -0,12 0,01 0,08 -0,13 -0,06
oluline
Ametikorgenduse
7.1 saamine 1 0,20 0,20 0,07 0,11 0,17 0,09 0,14
7.2 Tépsed reeglid 1 0,32* 0,31* 0,00 0,36* 0,43* 0,28*
7.3 | Juhtndoride saamine 1 0,24 0,22 0,39* 0,41* 0,43*
7.4 Tagasiside saamine 1 0,31* 0,36* 0,33* 0,22
10.1 Arenguvestlus 1 0,46* 0,35* 0,44*
10.2 360° tagasiside 1 0,63* 0,53*
10.3 FAST-tagasiside 1 0,51*
10.4 | Dokumenteerimine 1

* Seos on statistiliselt oluline nivool 0,01.
Rasvases kirjas on margitud keskmise tugevusega seosed (rs>0,40)

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 7. Korrelatsioonid erinevate vaidete vahel millenniumi pélvkonna puhul

Juht on .
Viite e marku ~Amet|- Tdpsed | Juhtndoride | Tagasiside | Arengu- 360° FAST- Dokumen-
Viite sisu kdrgenduse : : . . .- o
nr andnud,_et saamine reeglid saamine saamine vestlus | tagasiside | tagasiside | teerimine
olen oluline
Juht on mérku
1. andnud, et olen 1 -0,08 -0,21 -0,12 -0,07 -0,06 0,02 -0,09 -0,13
oluline
Ametikdrgenduse - -
7.1 saamine 1 0,23 0,31 0,23 0,09 0,19 0,37 0,15
7.2 Tépsed reeglid 1 0,43* 0,37* 0,06 0,16 0,12 0,20
7.3 | Juhtnooride saamine 1 0,40* 0,18 0,18 0,34* 0,18
7.4 Tagasiside saamine 1 0,40* 0,23 0,40* 0,31*
10.1 Arenguvestlus 1 0,44* 0,26* 0,43*
10.2 360° tagasiside 1 0,38* 0,38*
10.3 FAST-tagasiside 1 0,41*
10.4 | Dokumenteerimine 1

* Seos on statistiliselt oluline nivool 0,01.
Rasvases kirjas on margitud keskmise tugevusega seosed (rs>0,40)

Allikas: (autori koostatud).
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SUMMARY

GIVING FEEDBACK CONSIDERING THE GENERATION SPECIALITIES OF
THE EMPLOYEES

Kerli Moldre

In order to ensure the development of the organisation there is a need for people who
are achievement-oriented when performing their work tasks. When people are led by
fear and unawareness about whether they measure up to the set goals and the manager’s
expectations then it prevents them from committing to achieving the best possible
results. In order to be able to be achievement-oriented, it is necessary to ensure that the
employee is aware of the results of their work, possible developments and how to
achieve better results. When drawing conclusion from the aforementioned, it is possible
to say that it is important to guarantee the feedback that provides the employee with all
the necessary information for being aware of the current situation and possible fields for
self-development, based on transparent and unambiguous evaluation standards, methods

and processes.

Giving feedback to all employees in the same way can create a situation where people’s
characteristics are not taken into account and therefore the necessary message might not
be correctly decoded by the employee receiving feedback because it creates unpleasant
emotions in them. When implementing different evaluation methods and processes of
giving feedback, the author considers it to be important that the selection of the
appropriate methods and processes includes also the recognition of the specific
characteristics of employees, which can be described by analysing different generations;
therefore, the author has considered to be important to also focus on the current topic
when giving feedback. It is possible to describe the important characteristics of each
generation based on which the process of giving feedback can be planned better in

organisations. Determining the preferences of receiving feedback of three generations
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would help the organisation to choose between the different evaluation standards,
methods and processes. Previously no extensive attention has been paid to giving
feedback based on the specific generation’s characteristics in the working environment
in Estonia, therefore the current topic can be considered to be important as it provides a
new approach to making the giving of feedback in organisations more efficient. It is
important to consider the point that describing the nature of different generations is
largely based on the literature of the United States of America, therefore it cannot be
directly applied to the context of Estonia. This is an additional reason why the current

master’s thesis is topical.

The aim of the master’s thesis is to develop suggestions for giving feedback considering

the preferences and specialities of different generations in Estonia.

The research tasks formulated for achieving the aim of the thesis were the following:

e to explain the nature of feedback and its necessity in the context of a working
environment, and to analyse the feedback classifications;

e to analyse the evaluation standards, methods and feedback processes in an
organisation;

e to point out the variances in nature and characteristics of different generations in the
context of receiving feedback;

e to compile a questionnaire for an empirical study to determine which are the
preferences and specialities of employees from different generations in connection
with feedback;

e to collect data from people from different generations and carry out an analysis;

e to develop suggestions for giving feedback in Estonian organisations based on the

characteristics of different generations.

In the framework of the current master’s thesis, feedback is considered to be a response
given by the manager to the employee containing information about how the employee
has coped with their work tasks, moreover, the feedback can be direct and immediate
(for example, given during direct contact), or indirect and postponed (for example,
given during performance reviews), verbal or non-verbal. The necessity of giving

feedback has been studied in the framework of the current master’s thesis through
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categorisation made by the author, based on the level of the individual and organisation
(see table 1), and through systematisation (see figure 2). The necessity of feedback is
described through the following aspects of the individual level: ensuring of information
about performing work tasks, appropriateness of behaviour, feasibility of fulfilling
personal goals, understanding of manager’s expectations and the nature of work, self-
development (including avoidance of mistakes), and effect on learning (including the
attention to the strengths and weaknesses), self-awareness, insecurity, motivation,
satisfaction, loyalty, work results. On the organisational level, the following feedback
necessity aspects can be described: effect on development and competitiveness,
ensuring the information about fulfilling the organisation’s goals, and directing the

attention to problematic areas.

The given feedback, based on DeNisi and Kluger, can be focused either on the level of
the person, successful execution of the task, or learning of the task. The author’s
opinion is that when the focus is on the successful execution of the task it helps to
achieve the organisation’s goals in the most efficient manner because in that case the
main focus on giving feedback is directed at minimising the gap between the achieved
results and previously set goals. Based on the aforementioned it is possible to
distinguish between positive and negative feedback. Positive feedback contains
information by which the desired behaviour (including results) is favoured, and in case

of negative feedback the aim is to reduce the undesired behaviour (including results).

In order for the manager to be able to give feedback to the employee, the work results
(including activities) must be evaluated. From the evaluation standards it is possible to
use the absolute (comparison with norms), comparative (comparison with colleagues),
or individual standard (comparison of the individual’s work result changes during a
certain time period). The corresponding evaluation methods can be described based on
each standard type. In case of the absolute standard, it is possible to use the method of
critical incidents, a checklist, graphic rating scale, forced choice, or behaviourally
anchored rating scale. In case of the comparative standard, it is possible to use the
method of group order ranking, individual ranking, or paired comparison. In case of the
individual standard, the method of management by objectives is used. It is important
that before giving feedback the manager has informed the employee about the standard
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that has been used for evaluation in the specific case. Otherwise a situation might occur
where the employee is expecting to receive positive feedback since their work results
are better compared to colleagues (comparative standard), whilst the manager is about
to give negative feedback because the previously set goals have not been achieved
(absolute standard). The current master’s thesis studies three different processes of
giving feedback: performance review (interview between the manager and the
employee), 360-degree feedback (feedback from several persons), and FAST-feedback

(frequent, accurate, specific, timely).

Based on what has been demonstrated in sub-chapters 1.1 and 1.2 of the current master
thesis, the author has compiled a step-by-step process for choosing how to give
feedback, which has been summarised on figure 11. The referred figure shows the
author’s understanding about the stages (including in which order) that should be
considered when giving feedback. Firstly, when giving feedback, it should be indicated
whether the feedback is directed at the level of the person, successful execution of the
task, or learning of the task. Secondly, it should be indicated whether the evaluation of
work results is based on the absolute, individual, or comparative standard (based on that
it is possible to select the appropriate evaluation method depending on the context).
Based on the results that characterise the employee’s work results the manager gives
either positive (increasing the desired behaviour), or negative (decreasing the undesired
behaviour) feedback. The feedback process is selected in the final stage (performance
review, 360-degree feedback, FAST-feedback), during which the necessary information
is passed on to the employee. The suggestions for making the giving of feedback more
efficient in Estonian organisations is based on the compiled figure.

The author has viewed different generations in order to describe the existence of
preferences of receiving feedback that helps to take into account the characteristics of
employees. Considering the employees’ characteristics makes the communication
process more personal, and in the author’s opinion, helps to make the employee more
receptive to feedback. In the framework of the current master’s thesis, the author has
referred to three different generations described by Howe and Strauss (2007: 44): the
Boom Generation (born during the years 1943-1960), Generation X (1961-1981), and
the Millennial Generation (1982-2005). Based on the theoretical literature sources, the
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author has summarised the differences between generations in tables 7 and 8. For
example, the Boom Generation prefers to receive feedback rarely (once a year), both
Generation X and the Millennial Generation wish to receive frequent feedback about the
performance of their work tasks. In addition to the aforementioned, the current master’s
thesis’ oldest generation wishes to receive feedback either face-to-face, or by phone, the
middle generation face-to-face or via email, and the youngest generation wishes to
receive feedback via email or in some other digital form. The Boom Generation
considers it important that the feedback is documented, the middle and youngest

generations do not consider it to be important.

In order to study the differences between generations, the author compiled a
questionnaire (see appendix 2) based on the theoretical literature sources. During the
analysis of data the author pointed out the descriptive statistics, carried out the non-
parametric dispersion and correlation analysis, %°-tests, compiled the cross-tables, and
performed the analysis of open-ended questions. The study is based on 211 participants.

The results confirm that there are differences between generations.

Based on the process of selecting how to give feedback, it is possible to describe the
differences between generations according to the conducted study, both based the
evaluation standards (absolute, comparative, individual), feedback process (feedback
given during a performance review, 360-degree feedback, FAST feedback method), and
also based on the ways the feedback is given (via computer or personal contact). Taking
into account the aforementioned, the process of selecting how to give feedback to each
generation can be described (see figures 17, 18, 19) and is based on taking the
preferences of different generations into account. The mentioned process can be a basis
for the feedback giving system that is implemented, developed or improved in
organisations, and is at the same time the author’s suggestion for making the feedback
giving process more efficient in Estonian organisations. Based on the preferences, the
suggestions can be described in the following way.
e The Boom Generation — using the absolute standard when evaluating work results,
conducting performance reviews for feedback processes, and giving immediate

feedback via direct contact.
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e Generation X — using the individual standard when evaluating work results,
conducting 360-degree feedback surveys for feedback processes, and giving
immediate feedback via direct contact.

e The Millennium Generation — using the individual standard when evaluating work
results, efficiency of FAST-feedback, and receiving immediate feedback via

computer.

In addition to the aforementioned, table 21 also summarises the generation differences
in the Estonian context, and shows the wish to be promoted (more important to the
Millennium Generation than Generation X and the Boom Generation), the need for
specific instructions (more important to the Millennium Generation than Generation X
and Boom Generation), importance of documenting the giving of feedback (more
important to the Boom Generation than Generation X and The Millennium Generation).
Additionally to the previously mentioned, it can be pointed out that the Boom
Generation prefers to work alone, while Generation X and the Millennium Generation
prefer to work in a team. The information presented above is also necessary for giving
feedback (for example, when giving feedback to the youngest generation then attention

should be paid to giving specific instructions).

As a result of non-parametric correlation analysis about preferences of receiving
feedback, several statistically significant relationships were identified in regards to the
statements about preferences of receiving feedback, such as also presented on figures
14, 15, and 16. The table 22 describes each generation’s feedback processes’
relationships with the mentioned statements. In case of the Boom Generation there are
no significant relationships between their preferred feedback process — performance
reviews — and the statements about the preferences of receiving feedback. In the case of
Generation X there is a significant relationship between 360-degree feedback (their
preferred feedback process) and the need to document the giving of feedback. In case of
the Millennium Generation, there is a significant relationship between the FAST-
feedback and the importance of documenting the giving of feedback. There is also a
significant relationship between the FAST-feedback and the need to receive feedback

about the success of accomplishing work tasks.

109



The important characteristics of the aforementioned generations discussed in the theory
section are mostly based on the literature of the United States of America. Since the
study of the empirical section was carried out in the Estonian context, then the author
considered it to be important to also describe the events that took place during those
time periods both in the United States of America, and also in Estonia. The author
summarised the 1943-2005 time period events in the United States of America in table
5, and in Estonia in table 6. Additionally, opinions have been collected from the history
and social studies teachers from Estonian general educational schools (as experts) about
which events could have affected the development of generations the most. The results
have been summarised in table 17. The events that took place could be the reasons why
the characteristics of generations of the two countries are different. As a result of the
master thesis that compared the generations of United States of America and Estonia,
more differences became apparent between the Boom Generation and Generation X
than between the Millennium Generations. The comparison of characteristics from
theoretical literature together with the results of the current research has been
summarised in tables 18, 19, and 20. For example, based on the theoretical literature
sources, the Boom Generation prefers team work, however, based on the results of the
study they prefer to work alone. In case of the Generation X the theoretical section
describes that they wish to be promoted fast, however, based on the results of the study
it is rather not that important for them. In case of the Millennium Generation such

discrepancies were not observed.

In the framework of continuing research in the current field, the number of participants
in the study should be increased in order to find out, which are the characteristics of
different generations regarding the preferences of receiving feedback. The current
research was conducted by using computers that presumes that the participants are using
a computer, however, this can distort the real preferences of the different generations
about receiving feedback. In addition to the aforementioned the time periods based on
which the generations are defined should be mapped according to the events that took

place in Estonia.
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