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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on vélja selgitada iildhariduskoolide Opetajate tagasisidele
orienteeritus ning analiiisida SA Innove poolt viljatootatud 360-kraadi tagasisidesiisteemi

esmarakendamist {ihes Eesti tildhariduskoolis ja selle mdjust Opetajate todga rahulolule.

Magistrit0o esimene osa annab iilevaate téosoorituse juhtimise protsessi, 360-kraadi tagasiside,
tooga rahulolu ja tagasisidele orienteerituse teoreetilisest taustast. TOO teine osa sisaldab
empiirilise uuringu metoodikat ja tulemusi. Andmete kogumiseks kasutatakse iildhariduskooli
Opetajatele suunatud kiisimustikku ja SA Innovelt véljatootatud 360-kraadi tagasiside metoodika
kohta informatsiooni saamiseks struktureeritud kirjalikku intervjuud. Magistritoé kolmandas osas
arutletakse saadud tulemuste iile ning tehakse erinevatele sihtgruppidele ettepanekuid edasisteks
tegevusteks.

Uurimistulemused kinnitavad, et Eesti tildhariduskoolide Opetajad on tagasisidele orienteeritud
olenemata nende vanusest, soost, toOstaazist konkreetses organisatsioonis ja OppeaStmes
Opetamisest. Tagasisidele orienteeritust mojutavad tagasiside metoodika ning organisatsiooni
tagasisidekultuur. 360-kraadi tagasiside protsessi labinud Gpetajate tagasisidele orienteeritus on
korgem kui Opetajatel, kes said tagasisidet aastavestlusel juhiga voi ei saanud iildse tagasisidet.
Analiiis kinnitab, et Opetajate tagasisidele orienteerituse tase mojutab tagasiside protsessiga
rahulolu, st mida kdrgem on Opetaja tagasisidele orienteerituse tase, seda positiivsem on ta kogetud
tagasiside protsessi suhtes. Lisaks kinnitavad uurimistulemused, et 360-kraadi tagasiside
hindamismeetodi ldbinud Opetajad on protsessiga rohkem rahul kui aastavestlusel osalenud
Opetajad. 360-kraadi tagasiside labinud Opetajatel on kdrgem todga rahulolu ning vdiksem téokoha

vahetamise soov.

Votmesonad: tdosoorituse juhtimine, 360-kraadi tagasiside, tdoga rahulolu, tagasisidele

orienteeritus, rahulolu tagasiside protsessiga



SISSEJUHATUS

Tanapédeva tlihiskonnas on tootajate eesmargiks véljakutseid pakkuv t66 ning pidev eneseareng,
mitte lihtsalt samas organisatsioonis tootamine. Tihedas konkurentsis peavad té6andjad leidma
viise, et meelitada ja hoida andekaid tootajaid. Organisatsioonidel, kes suudavad pakkuda
inimestele arengu- ja karjaarivoimalusi organisatsiooni siseselt, on parem to6tajate hoidmise méaéar
(Linderbaum, Levy 2010).

Too6taja areng on todtaja ja juhi iihine vastutus, mistdttu peavad juhid pithenduma tootajate
arendamisele ning dppima mdistma iga tootaja voimalusi ja karjddrisoove (Pulakos et al. 2015).
Selleks on oluline jdlgida koikide tootajate todsooritust, hinnata ja tagasisidestada nende tulemusi

ning leppida kokku parendustegevused.

Guest (1999) leiab, et personalipraktikate mdju todtajate todsooritusele ja nende motivatsioonile
soltub sellest, kuidas tdotajad neid hindavad ja nende eesmirke tajuvad. Seetdttu peavad
organisatsioonid po6rama suuremat tahelepanu tédsoorituse juhtimise korraldamisele. Nimetatud
protsess koosneb erinevatest tegurtitest, milledest antud t66s keskendutakse todsoorituse
hindamisele ja tagasisidele. Tagasiside on ennekdike seotud Oppimise, arendamise ja
muutumisega, mis on koik olulised aspektid, et tdnapdeva keerulises ja Kiiresti muutuvas
majanduskeskkonnas edu saavutada (Harris 2010). Pidevalt tagasisidet andes, tunneb tdé6taja, et
tema arengu eest kantakse hoolt, tema konkurentsivoime suureneb ning teda vadrtustatakse (Matt
2017). Konstruktiivne tagasiside toosoorituse kohta suurendab tootaja todga rahulolu (Sommer,
Kulkarni 2012).

Opetajate hindamisele ja arendamisele pooratakse aina enam tihelepanu. Tdhus dpetajahinnang
voib aidata ka koolidel muutuda teadlikuks talentide, toosoorituste ja motivatsiooni suhtes,
voimaldades dpetajatel oma karjédris edasi liikuda ning votma oma todsoorituse hindamise pdhjal
uusi rolle ja vastutust (OECD 2013). Opetajate tagasisidet ja arendamist peetakse kvaliteetse

Oppet66 saavutamise vahenditeks (Ainley, Carstens 2018).



Eestis on hetkel riiklikul tasandil kehtestatud Spetajatele kvalifikatsiooninduded, mis kirjeldavad
ndutavat haridustaset ja erialast ettevalmistust ning vélja on tootatud Opetajate kutsestandardid.
Opetaja kutse taotlemisel hindab &petaja kompetentsidele vastamist Eesti Opetajate Liit
(Opetajakutse... 2020), kuid Opetajal ei ole kohustust Opetajakutset taotleda. Opetajate
kvalifikatsioonile vastavuse hindamine on koolijuhi lilesanne (Direktori, ... § 1 Ig 2). Seadustest
samas ei tulene {ihtegi kohustust, et koolidirektor peab hindama dpetajate toGsooritust ning TALIS
(Teachers and School Leaders as Lifelong Learners) 2013. aasta uuringus osalenud Eesti 11
kooliastme Opetajatest 48% leidis, et hindamine on ainult formaalsus ja saadud tagasiside ei ole
viimse aasta jooksul nende dpetamistegevusele positiivset mdju avaldanud (Ubius et al. 2014).
2018. aastal oli sama nditaja 28% (Taimalu et al. 2020). SA Innove poolt on vilja tootatud
iildhariduskoolide Opetajate toosoorituse hindamiseks 360-kraadi tagasiside kiisimustikud, mis
pohinevad Opetaja kutsestandarditel (SA Innove 2016). Viljatootatud tagasisidesiisteemi
rakendamine on koolidele vabatahtlik. Sellest tulenevalt on magistrité uurimisprobleemiks

Opetajate hoiakud tagasisidesse kui tésoorituse hindamise viisi.

TALIS 2018 raportis tuuakse vilja, et ka kdesoleval hetkel on Eesti haridussiisteemi véljakutseteks
Opetajate ja koolijuhtide tooga rahulolu ning professionaalse arengu toetamine (Taimalu et al.
2020). Kuna tagasisidestamine on to6ga rahulolu ning professionaalse arengu seisukohalt
votmekoht, on magistritod eesmargiks vélja selgitada iildhariduskoolide Opetajate tagasisidele
orienteeritus ning analiiisida SA Innove poolt viljatootatud 360-kraadi tagasisidesiisteemi
esmarakendamist iihes Eesti iildhariduskoolis. Kéesolev magistritod on edasiarendus autori
bakalaureusetodst (Varv 2006), mille raames tootati esimest korda vélja 360-kraadi tagasiside

hindamiskiisimustikud Eesti tildhariduskoolidele.

Edukalt toimiva tosoorituse juhtimise mudeli loomisel kasutati Armstrong (2006), Pulakos et al.
(2015), Mwita (2000) ja Den Hartog et al. (2004) teoreetilisi aluseid. Hindamismeetodite ja 360-
kraadi tagasiside metoodika kirjeldamisel kasutati Jafari et al. (2009), Lepsinger, Lucia (2004)
ning London, Beatty (1993) teadustoid. Tagasisidele orienteerituse modtmisel 1dhtuti Linderbaum
ja Levy (2010) poolt viljatootatud tagasisidele orienteerituse skaalast. 360-kraadi tagasiside,
tagasisidele orienteerituse, todga ja tagasiside protsessiga rahulolu vaheliste seoste selgitamiseks
kasutati jargmiste uuringute tulemusi: Santeusanio (1998), Johari, Yahya (2016), Mahar, Strobert
(2010), Luthans, Peterson (2003), Atwater et al. (2007), Fischer, Sausa-Poza (2007), Rasheed et
al. (2015).



Autorile teadaolevalt ei ole tootajate tagasisidele orienteerituse, 360-kraadi tagasiside rakendamise
ja todga rahulolu vahelisi seoseid varem uuritud. Antud 10put6d teemakésitlus on uudne ka
uuringus osaleva sihtriihma tottu. Eestis tegutsevast 589 iildhariduskoolist (Haridus- ja
Teadusministeerium, tabel Koolivdrgu kaart) on SA Innove 360-kraadi metoodikat rakendanud 22
kooli ja nendest 2 kooli on hindamisprotsess labitud kaks korda (SA Innove esindaja 2020), seni

el ole uuritud Opetajate tagasisidele orienteeritust ega hindamismetoodika moju.

Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1) Millised tegurid mdjutavad Spetajate tagasisidele orienteeritust?

2) Kas 360-kraadi hindamisprotsessi labinud dpetajad on tagasisidele kui professionaalse arengu
tegevusele ronhkem orienteeritud kui iihe hindajaga tagasisideprotsessi 1dbinud dpetajad?

3) Kas 360-kraadi hindamisprotsessi sisenenud Spetajad on tagasiside protsessiga rahul?

4) Kas 360-kraadi tagasiside mdjutab Opetaja todga rahulolu?

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks on piistitatud jairgmised uurimisiilesanded:

1) Teoreetilisest kirjandusest iilevaate andmine.

2) Teoreetilisele kirjandusele tuginedes uuringu instrumendi véiljatéotamine.

3) Viljatootatud kiisimustiku esmane testimine, testgrupi ettepanekutele tuginedes parenduste
sisseviimine.

4) Kvantitatiivse uuringu labiviimine.

5) Uuringu tulemuste analiiisimine ja ettepanekute esitamine.

Eesmirgi tditmiseks viiakse kvantitatiivne uuring 1dbi tihes Eesti suurimas iildhariduskoolis ja e-
kirja pdhine intervjuu SA Innove esindajaga. Andmebaasi korrastamiseks kasutatakse Microsoft

Excel 2016 ja statistilise analiiiisi 1abiviimiseks kasutatakse tarkvara IBM SPSS Statistics 19.

Magistrito6 koosneb kolmest osas, milledest esimeses osas antakse iilevaade todsoorituse
juhtimise siisteemist, sealjuures keskendutakse rohkem todsoorituse hindamisele, tagasiside ja
tooga rahulolu vahelistele seostele ning tagasisidele orienteeritusele ja rahulolule tagasiside
protsessiga. Teises osas esitatakse empiirilise uuringu tulemused. Esmalt tutvustatakse
organisatsiooni ja metoodikat. Selleks kirjeldatakse ja argumenteeritakse mddtmisvahendite
valiku iile. Lisaks analiilisitakse empiirilise uuringu tulemusi. T66 kolmandas osas arutletakse

tulemuste iile ning tehakse ettepanekuid.



Kéesoleva magistritdo autor tdnab oma juhendaja Marianne Kallastet nGuannete ja soovituste ees
10put66 valmimisel. Autor tdnab uuringus osalejaid, uuritava organisatsiooni juhti ning SA Innove

esindajat meeldiva koostoo eest. Lisaks avaldab autor tinu on perele ja lihedastele toetuse ja

moistva suhtumise eest.



1. TOOSOORITUSE JUHTIMINE

Antud peatiikis kasitletakse toosoorituse juhtimist ja selle etappe, 360-kraadi tagasiside olemust,
kasulikkust ja moju téoga rahulolule, tédga rahulolu olulisust, tagasisidele orienteeritust ning

rahulolu tagasiside protsessiga.

1.1. Toosoorituse juhtimine

Eesmaérgipdrase juhtimise puhul on Eestis kasutusel kaks moistet: tulemusjuhtimine ja
toosoorituse juhtimine. Kédesolevas magistritods kasutatakse ldbivalt terminit todsoorituse
juhtimine. To06soorituse juhtimine (performance management) on siistemaatiline protsess
organisatsiooni tulemuste parandamiseks, arendades fiksikisikute ja meeskondade joudlust
(Armstrong 2006). Toosoorituse juhtimine tegeleb viljakutsetega, millega organisatsioonid
silmitsi seisavad, et madratleda, moota ja stimuleerida to6tajate toosooritust, mille 16ppeesmérk

on parandada organisatsiooni tulemuslikkust (Den Hartog et al. 2004).

Pulakos et al. (2015) toovad oma artiklis vilja, et hoolimata aastakiimnete jooksul tehtud
arvukatest katsetest toosoorituse juhtimise siisteeme tdiustada, vajab see endiselt tdiendamist, kuna
juhid ja to6tajad tajuvad seda kui koormavat tegevust, millel on vdhe vaartust. Tekkinud olukorra
peamise pdhjusena toovad artikli autorid vilja todsoorituse juhtimise toimingute ja protsesside
lahususe igapdevasest to0st ja kditumisest (1bid.). Mwita (2000) ja Armstrong (2006) rohutavad,
et toosoorituse juhtimise mudeli edukuse tagab organisatsiooni strateegiliste eesmirkide ja

pohiviirtuste sidumine tdotajate kompetentsinduete ning tdosooritusega.

Edukaks toimimiseks peavad organisatsioonid keskenduma sihipdrasemalt tddsoorituse juhtimise
siisteemi arendamisele selliselt, et maksimaalselt dra kasutada voi tugevdada tootajate igapdevast
soovitavat kditumist ning méaaratleda ja arendada tootajates soovitavat uut kditumist, et tagada
individuaalne ja organisatsiooniline paindlikkus ellujaamiseks vajalike uute kompetentside
uurimise ja arendamise kaudu (Campion et al. 2015). T6dsoorituse protsessis on oluline, et

organisatsioonis on maératletud ja kokku lepitud rollide vastutus, vajalikud oskused ja oodatav

10



kéditumine ning jarjepideva protsessi kdigus piilitakse saavutada inimeste maksimaalse potentsiaali

kasutamine enda ja organisatsiooni hiivanguks (Armstrong 2006).

Toosoorituse juhtimise siisteem on organisatsioonile lisavéaartust pakkuv protsess, mis seob
inimesi ja tookohti organisatsiooni strateegia ja eesmarkidega ning selle seose holbustamiseks on
vélja tootatud mitmeid planeerimise, modtmise ja kontrollimise tehnikaid (Mwita 2000).
Too6soorituse juhtimist ei tohiks késitleda kui mehhanistlikku siisteemi, mis pohineb perioodilistel
ametlikel hinnangutel ja iksikasjalikel dokumentidel (Armstorng 2006). Protsessi
dokumenteerimine on kokkuvdtete ja analiiiisi tegemiseks olulised, kuid eelkdige tuleb tdhelepanu

pOorata protsessi peamisele eesmargile, milleks on todtajate arendamine.

Tuginedes erinevatele autoritele (Armstrong 2006; Pulakos et al. 2015; Mwita 2000; Den Hartog
et al. 2004) saab vilja tuua, et edukas toosoorituse juhtimise siisteem koosneb neljast etapist. Need
on toodud Lisa 1, kus on néha, et esimene etapp on planeerimine. Antud etapis tuleb 14bi viia
hetkeolukorra hindamine, teadvustada ja iga td0tajani viia organisatsiooni eesmargid,
pohiviirtused ning strateegilised prioriteedid, koostada vdi iile vaadata kompetentsimudelid,
ametijuhendid jm standardid. Ametikirjeldused, mis méaératlevad ametikoha peamised kohustused
ja vastutuse, on vadrtuslikud ressursid nii juhtidele kui to6tajatele, sest need annavad tootajatele
moista, millised on nende rollide olulised funktsioonid ja kuidas nende rollid aitavad
organisatsiooni edule kaasa, lisaks aitavad nad t6dtajal mdista, mis on tasemete erinevused ja
mida on vaja karjdiris edasi litkumiseks (Pulakos et al. 2015). Mida selgemalt médiratletakse
organisatsiooni eesmirgid ja prioriteedid, seda tdendolisem, et organisatsioon saab nende
eesmarkide saavutamiseks koostada oma t66jou jaoks selge arengustrateegia (Wright, Davis
2003). Kui tootaja moistab organisatsooni eesmirke, siis todtab ta nende nimel pithendunult,

kasutades oma teadmisi, oskusi ja kogemusi (Matt 2017).

Lisaks tuleb antud etapis kokku leppida efektiivse todsoorituse niitajad ja moddikud. Juhtide ja
tootajate vastastikune kommunikatsioon tagab iihtse arusaamise ja moistmise. Ehkki moddikud
voivad kaitsemehhanisme aktiveerides tegelikult tulemuslikkust vdhendada, on tulemuste ja
tohususe tundmine t60 pingutuste suunamiseks hddavajalik (Pulakos et al 2015). Vastuseisu
vihendamisel ja diglase ning usaldusvédrsete tulemusstandardite ja -moddikute viljatootamisel on
abiks tOotajate kaasamine, kuna tootajatel on ainulaadset ja olulist teavet (Roberts 2003). Kui
tulemuslikkuse hindamise meetodid on loodud, ei muutu need tavaliselt sageli, kuid nende

tadhenduse ja asjakohasuse tagamiseks tuleks neid perioodiliselt uurida. (Pulakos et al 2015)
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Tegutsemise etapis koostatakse tootajale arenguplaan, mis kajastab to6taja tehtavaid tegevusi oma
toosoorituse parendamiseks ning toimub arendustegevuste elluviimine (Pulakos et al 2015).
Eesmirkide sdOnastamine arenguplaanis tOstab tagasiside protsessi efektiivsust (DeNisi, Kluger
2000). Eesmarkide tditmiseks tegeletakse enesetdiendamise ja -koolitusega, proovitakse uusi
kditumisviise ning pingutakse konkreetse to0soorituse eesmirgi saavutamiseks (London, Smither
2002). Avaliku sektori organisatsioonid peaksid suurendama oma investeeringuid tootajate
koolitus- ja arendusprogrammidesse, sealhulgas laiendama mitteametlikke arenguvoimalusi nagu
kolleegidelt Sppimine (Wright, Davis 2003). Tootajate kohustused arenguprotsessis holmavad
oma voimete ausat hindamist, vestluste alustamist juhtide ja teistega enda arengusoovidest ning

vOimaluste otsimist uute kogemuste saamiseks ja vastutuse votmiseks (Pulakos et al 2015).

Jilgimise etapis tuleb tootaja eesmirkide saavutamiseks tehtud edusamme kontrollida, anda
tootajale reaalajas pidevat tagasisidet ja aidata tekkinud probleemide lahendamisel. Vajadusel
ajakohastatakse tootaja arenguplaani ning lepitakse kokku uusi tegevusi tulemuslikuma
toosoorituse saavutamiseks. Aastaid kestnud uurimistod on ndidanud, et to0sooritusele vahetult
jargnev tagasiside mdjutab tulemuslikkust koige enam, mistdttu tuleks tootajale anda regulaarset
ja ka mitteametlikku tagasisidet kiituse kui ka vajadusel kursi korrigeerimise néol (Ibid.). Oluline
on, et tootajale on tagatud arendamise ja parendamise protsessis igakiilgne toetus ja vajalikud

juhised on kéttesaadavad (Armstrong 2006).

Tootaja todsoorituse hindamine viiakse ldabi pérast kokkulepitud tegevuskava tditmist
kokkulepitud ajal. Hindamisprotsess, selle analiilis ja hindamistulemused annavad sisendi
organisatsiooni eesmérkide iilevaatamiseks, mis tdhendab, et paralleelselt liigutakse uuesti
protsessi esimesse etappi, ning tootaja isiklikuks arenguks jargmiseks arenguplaaniks (liigutakse
toosoorituse juhtimise teise etappi). Hindamine ja tagasiside on olulised komponendid, mis on
tohusa todsoorituse juhtimise kinnistamiseks organisatsiooni kultuuris kriitilise tdhtsusega
(Pulakos et al. 2015). Kuna igal tootajal on to6 késitlemisel erinev suhtumine, parandab
toosoorituse hindamine to6tulemusi, suhtlemisootusi, méérab t6taja potentsiaali ja abistab todtaja
ndustamist (Aggarwal, Thakur 2013). Hindamine ja tagasiside saamine ei ole eraldiseisev,
tihekordne stindmus, vaid pikaajalise tdosoorituse juhtimise protsessi algus, mille mdjud ilmnevad

aja jooksul, kui inimene saab teavet, vGtab seda endasse ja kasutab seda (London, Smither 2002).
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Kéaesolevas magistritods keskendub t66 autor tihele suuremale todsoorituse juhtimise valdkonnale,
milleks on todsoorituse hindamine ja tagasisidestamine. Tootajate todsoorituse hindamise
eesmirgiks on tootajate motiveerimine, arendamine ja tdhus rakendamine. Todsoorituse
hindamistulemuste alusel saab organisatsiooni juht teha otsuseid, mis puudutavad
koolitusvajadusi, edutamist ja {leviimist, koondamist, to6tasu ja preemiate maksmist,
karjddriarendust ning inimeste vaheliste suhete arendamist (Aggarwal, Thakur 2013). Ehkki on
tdsi, et hindamissilisteem tuvastab tootaja norkused, kasutatakse todsoorituse hindamise siisteemi

selleks, et leida parim viis, kuidas to6taja 1abi arengu edu saavutaks (Daoanis 2012).

Toosoorituse hindamise meetodite tiheks liigitamisviisiks on: absoluutsed standardid, suhtelised
standardid ja eesmargistatud viisid. Absoluutsete standardite alla kuuluvad essee (hindaja, kelleks
on tavaliselt juht, Kirjutab selgituse to6taja tugevuste ja ndrkuste kohta), kriitiliste juhtumite
hindamine (t66tajaga toimunud vahejuhtumid, on olulised t66 efektiivsel téditmisel),
kontrollnimekiri (eelnevalt paika pandud omaduste ja toosoorituste vordlemine todtajaga),
graafiline reitinguskaala, sunnitud valikuvdoimalused (hindaja peab valima tootaja tookditumise
kahe vdi enama oleku vahel) ja kditumuslikult ankurdatud hindamisskaalad (t66tajat kditumise
hindamine modddiku alusel). Suhteliste standardite puhul vorreldakse todtajat teiste tootajatega
ning siia alla kuuluvad rithmade jirjekord (t66tajate paigutamine riihmadesse), individuaalne
jarjestamine (tG0tajate jdrjestamine koOrgeimast madalaimani) ja paarisvordlus (t0otajat
vorreldakse paarikaupa koikide teistega). Eesmaérkidele keskendunud hindamisviisi puhul
hinnatakse, kui hésti on to6taja saavutanud konkreetse eesmargi, mis on t66 eduka tiitmise jaoks
kriitilise tdhtsusega. Seda ldhenemist nimetatakse sageli eesmérkide haldamiseks. Eesmérkide

haldamise uusim meetod on 360-kraadi tagasiside. (Jafari et al 2009)

Kuigi todsoorituse juhtimist ja hindamistulemusi vdib siduda tulemustasu voi lisatasuga, on selle
arenguaspektid palju olulisemad (Armstrong 2006). Kui hinnanguid kasutatakse otsuste tegemisel,
voib esineda langusi nii nende tdpsuses kui ka kvaliteedis, mis kahjustavad nende tShusust
arendamisel. See on ajendanud kasutama eraldi protsesse, mis on méeldud rangelt arendamiseks,
nditeks 360-kraadi tagasiside. Uurimistulemused nditavad, et arendamisega seotud
hindamismeetodid on tdpsemad ja diferentseeritumad kui muud hindamismeetodid. Markimist
vadrib see, et nende tooriistade pakutav kvaliteetsem teave voib kiiresti hdvida, kui nende eesmérk
muutub arendusest otsustusprotsessiks voi kui tehakse isegi viikeseid, ndiliselt kahjutuid
muudatusi (nt tehakse 360 hinnangud kéttesaadavaks tootaja juhtidele, mitte todtajale iiksi).

(Pulakos et al. 2015)
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Kuigi todsoorituse juhtimine on professionaalse arengu ja Opetamise kvaliteedi parandamise
vOtmetegur, on see protsess edukas ainult siis, kui dpetajad peavad seda diglaseks, selgeks ja
tohusaks (Dal Corso et al. 2019). Derrington ja Martinez’i (2019) uuringust selgus, et erinevad
ainedpetajad ei pea koolijuhti piisavalt pddevaks, et hinnata nende ainespetsiifikat, eriti kui

direktor on ise eelnevalt olnud mdne teise aine dpetaja.

Uhe hindajaga tagasiside puhul on esile kerkinud kolm kitsaskohta (Berk 2009):

1) iihe hindaja voimalik ebadiglus ja eelarvamused,

2) ihe hindaja hindamise kehtetus, mis voib pohineda kdigi asjakohaste to6oskuste mittetdielikul
hindamisel, t60 tulemuslikkuse otsese jdlgimise puudumisel ja/voi tuginemisel teisesele
teabele;

3) iihe allika ebausaldusvéairsus.

Majanduskoostd6 ja Arengu Organisatsiooni (OECD — Organisation for Econimoc Co-operation
and Development) 2013. aasta aruandes tuuakse vilja, et erinevates riikides ldhenetakse Gpetajate
hindamisele ja tagasisidestamisele erinevalt, on riike, kus Opetajate hindamine on reguleeritud
riiklikul tasandil, kuid on ka riike, kus koolid saavad ja peavad ise parima metoodika vilja
mdtlema. Antud raportis juhitakse tahelepanu, et tsentraalse juhendamise puudumisel on oht, et
koolid arendavad oma hindamissiisteeme isoleeritult ning see ei pruugi {ihtida riigi
hariduseesmarkidega. (OECD 2013) Iga hindamissiisteemi eesmérk peab olema vdimaldada
juhtkonna ja Opetajate vahelist pidevat arutelu todsoorituse iile ja selle eesmérk peaks olema
organisatsiooni tulemuste parandamine, seetdttu on oOluline, et hindamissiisteem oleks jéarjepidev
ning hindamistulemusi hinnataks, analiiiisitaks ja vaadataks iile, et vélja selgitada padevused ja

arenguvajadused (Daoanis 2012).

Opetaja efektiivsust on keeruline mddta, ent dpetajate joupingutuste mirkamiseks ja nende
padevuse tunnustamiseks, kavandatakse sageli erinevaid hindamissiisteeme, mis koos tagasisidega
aitab suurendada nii dpetajate motiveeritust kui ka rahulolu oma t66ga (Crehan, 2016). Opetajate
toosoorituse hindamise peamiste meetoditena on kasutusel juhtkonna poolsed tunnivaatlused,
enesehinnangu kirjutamine, portfoolio koostamine, Opetajate {ild- ja eripddevuste testimine,

Opilaste tulemuste vordlemine, Opilaste ja lastevanemate kiisitlused, mitmeallikaline tagasiside
(OECD 2013).
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TALIS 2018 raportis tuuakse vélja, et koolijuhtide sdonul hinnatakse Opetajate t66d peaaegu
koikides Eesti koolides (99%), koige sagedamini kooli juhtkonna poolt. Enim kasutatakse t66
hindamiseks tundide kiilastusi (99%) ning opilaste vélishindamise tulemusi (98%) ja/vdi kooli- ja
klassipdhiseid tulemusi (98%). Opetajate t66 hindamisele jirgneb koolijuhtide sonul kdige
sagedamini arutelu dpetajaga (100%) ja arengu- voi koolitusplaani koostamine (96%). Kolmanda
kooliastme Eesti opetajate hinnangutest selgub, et 95% vastanutest on tagasisidet saanud, mis on
lahedal OECD riikide keskmisele (90%). Enamikus (30 riigis, kokku osales 48 riiki) uuringus
osalenud riikidest on iile poole Opetajatest markinud tagasiside saamist rohkem kui kolmest eri
allikast. Eesti III kooliastme Opetajatest 65% on maérkinud, et nad on saanud tagasisidet mitmest
allikast. OECD keskmine néitaja on 52%. Raporti koostajad juhivad tihelepanu, et kuna Opetajate
t00 hindamine erinevate sihtgruppide poolt ei ole vorreldes 2013. aastaga tohusamaks muutunud,
on igal koolil vaja vilja tootada dpetaja t66 hindamise ja tagasiside andmise siisteem, mis tagab
Opetajale regulaarse tagasiside erinevatelt sihtgruppidelt (juhtkond, teised Opetajad, Opilased,
lastevanemad) oma kooli siseselt Opetaja iilesandeks peab olema enesehindamine ja teiste

hinnangute analiiiis. (Taimalu et al. 2020)

1.2. 360-kraadi tagasiside olemus, kasulikkus ja moju

1.2.1. 360-kraadi tagasiside olemus

360-kraadi tagasiside (360-degree feedback) on tuntud ka kui tdisringi hindamine, mitme
hindajaga tagasiside, mitmeallikaline tagasiside, tilespoole suunatud tagasiside, grupi to0soorituse
ilevaade, 540-kraadi tagasiside, igakiilgne tagasiside ja vastastikune hindamine (Kanaslan, lyem
2016). 360-kraadi tagasiside puhul kasutatakse tOOtaja enda, tema otsese juhti, alluvate ja
kolleegide ning soovi korral ka klientide ja koostodpartnerite poolt antud hinnanguid té6taja kohta
(Matt 2017). Uldhariduskooli dpetajate puhul hindavad dpetaja todsooritust dppealajuhataja ja/voi

direktor, kolleegid, dpilased, lapsevanemad ning Opetaja ise.

360-kraadi tagasiside eesmdrk on siduda saadud tagasiside organisatsiooni eesméirkide ja
algatustega ning tootaja professionaalse karjddriarenguga (Mahar, Strobert 2010). 360-kraadi
tagasiside annab pohjaliku ilevaate tOoGtaja oskuste, vOimete, stiilide ja t66ga seotud
kompetentside kohta (Nowack 1993). Lepsinger ja Lucia (2004) toovad vilja 360-kraaadi
tagasiside meetodi rakendamise olulised etapid, milledeks on tdGtajatele protsessi eesmérgi

selgitamine, protsessis osalejate metoodika alane koolitamine enne hindamise ldbiviimist,
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kiisimustiku koostamine, tagasiside raporti lilevaatamine juhi voi konsultandiga, kellega koos
plstitatakse eesmérgid, ning jarjepidev tdotaja toetamine eesmaérkide tditmise jalgimisel. Oluline
on hinnatavate eelnev koolitamine. Koolitust tuleks teha hindamise eesmargi, andmete
koondamise ja tulemuste tagasiside andmise selgitamiseks, kuna koolitus vihendab eelarvamust
ja tundlikkust protsessi suhtes (London, Beatty 1993). Williams ja Lueke (1999) leiavad, et lisaks
hindamisprotsessi teabele, tuleks koolitusel arutada ka todsoorituse mdddikute méératlusi ja
standardeid, et tootajad mdistaksid protsessi tdielikult. Sama oluline on juhtide koolitamine, et nad
oskaksid seada eesmirke ja koostada tulemusstandardeid, viia ldbi tagasisidevestlusi, pakkuda
tagasisidet, ndustada tootajaid ja viltida hindamisvigu (Roberts 2003). 360-kraadi

tagasisideprotsess peab sisaldama arendustegevuste ja eesmarkide plaani koostamist (Dyer 2001).

360-kraadi tagasiside pdohieelduseks on, et mitmest vaatenurgast kogutud andmed on
terviklikumad ja objektiivsemad kui iihest allikast kogutud andmed (Ibid.). Erinevate hindajatel
on vdimalik vaadelda tddtajate erinevatel aegadel ja erinevates situatsioonides, mis annab
voimaluse hinnata to6taja kditumise jarjepidevust, mis tagab kogutud teabe usaldusvidirsuse
(London, Beatty 1993). Erinevad autorid (Lepsinger, Lucia 2004; Brutus et al. 2005) soovitavad
lasta toGtajal ise valida, kes teda hindavad, kuna sel juhul aktsepteerib to6taja tagasisidet rohkem.
Santeusanio (1998) tddes, et tootaja valitud hindajad vdivad esialgu anda véga korgeid hinnanguid,
kuid hindamisprotsessi mitmekordsel labitegemisel muutavad ka hinnangud objektiivsemaks.
Opetajate ja nende hindajate vaheline usaldus ning hindajate tajutav usaldusviirsus on olulised
tegurid tagamaks, et hindamissiisteem edendaks koolide kollegiaalset ja koostodl pShinevat

tookeskkonda (Kelly et al. 2007).

TALIS 2018 raportist selgub, et vorreldes 2013. aastaga on oluliselt koolides vdhenenud III
kooliastme Opetajate seas enesehindamine (2013 — 79%, 2018 — 46%) ning juhitakse tdhelepanu,
et kui tdnapdevase Opikésituse jérgi peaks Oppija iiha enam ennastjuhtivaks kujunema, siis
samamoodi laieneb see dpetaja tagasiside saamise kohta —kuidas ise oma t66d analiiiisida ja sellest
t00 parendamiseks jéreldusi teha (Taimalu et al. 2020). Antud olukorra saaksid koolijuhid
lahendada 360-kraadi tagasiside metoodika rakendamisega, kuna hindamisprotsessi itheks osaks

on hinnatava eneseanaliiis.

360-kraadi tagasiside on vOimas arendamise vahend, aga sellel on omad puudused. Parimat
tagasisidet saavad anda hindajad, kellel on piisavalt voimalusi hinnatava kéditumise vaatlemiseks

kdigis voi enamikes aspektides, kuid enamasti ndevad hindajad hinnatava kditumise suhteliselt
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piiratud valimit (Tosti, Addison 2009). Raskused vodivad tekkida hindajatelt tagasiside kitte
saamisega, sest nad ei ole harjunud olema avatud ja ausad ning kardetakse, et protsess 160b
todalastesse suhetesse mora, mis omakorda hakkaks negatiivselt mojuma t66 tulemuslikkusele
(Lepsinder, Lucia 2004, 123). Kui tagasiside tulemused mdjutvad hiivitiste maksmist voi

edutamist puudutavaid otsuseid, voib see to6tajates pdhjustada hirmu ja viha (Kim et al. 2016).

Tootajate kaasamine hindamisprotsessi viljatéotamisSe tugevdab todtajate tajutavat seost 360-
kraadi tagasiside ja organisatsiooni strateegiate ja visioonide vahel, mis toob kaasa suurema
piihendumise 360-kraadisele protsessile (London, Beatty 1993). To6taja kaasamise olulisuse tdid
vélja ka Lepsinger ja Luci (2004, 312-133), kuna inimloomusel on omane toetada seda, mille
viljatootamisse ta on ise panustanud. Opetajate kaasamine hindamissiisteemi viljatodtamisse
suurendab tdendosust, et hindamissiisteem vastab paremini Opetajate vajadustele ja kehtestatakse
realistlikud tulemuslikkuse ootused, mis suurendab tdendosust, et Opetajad jddvad
hindamissiisteemiga rahule, kogevad t66soorituse hindamisel vihem stressi ning saavutavad t66ga

rahulolu ja motivatsiooni korgema taseme (Kelly et al. 2007).

Hindamisraporti saamisel on oluline, et toGtajat ei jdetaks sellega iiksi ja oleks organiseeritud
organisatsiooni poolne tugi. Tootajal voib olla keeruline tagasiside raportit tolgendada ning
hindamisgruppide hinnangute erinevus voib pohjustada segadust, kelle hinnangutele to6taja peab
keskenduma (DeNisi, Kluger 2000). Dyer (2001) toetab juhendaja voi kootsi (coach) vajalikkus,
kes aitaks tootajal moista tagasiside tdhendusi ja tulla tagasisidega toime, eriti negatiivse
tagasisidega. On toestatud, et negatiivset ja vastuolulist tagasisidet peetakse vihem tapseks, vihem
kasulikuks ning see on seotud todtaja negatiivsete reaktsioonidega, milledega toime tulekul vajab
tootaja juhendaja poolset abi (Brett, Atwater 2001). Smither et al. (2003) uuring Kinnitas, et
juhendaja poolset tuge saanud hinnatavad seavad konkreetsemaid eesmirke, otsivad toosoorituse
parandamiseks tagasisidet ja saavad jirgmisel hindamisel korgemaid tulemusi. Organisatsioonid
peaksid rohkem tdhelepanu pddrama juhendajate koolitamisele, kuna tdhus hinnatava toetamine

suurendab rahulolu hindamisega (Jawahar 2006).

Eesti Haridus- ja Teadusministeeriumi allasutuse SA Innove koordineerimisel uuendati 2015.-
2016. aastal Eesti Opetaja kompetentsimudelit, mis vastab Eesti Opetaja kutsestandardite moistes
6. ja 7. tasemele. SA Innove rohutab, et antud kompetentsimudel on &petaja arengu ja
koolitusvajaduste viljaselgitamise sisend ning tdnapéevase ja ka tulevikuiihiskonna vajadustele

vastava koolikultuuri arendamise vahend. Opetaja kompetentsimudeli alusel on Eestis loodud 360-
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kraadi tagasiside kiisimustikud ning antud mudelit on vdimalik rakendada kdikidel
iildhariduskoolidel. Loodud mudelis on sihtriihmadeks vahetu juht, kolleegid, opilased ja vanemad
ning hindamise abil saab Opetaja vastuse, kuidas ta ise oma kéitumist tajub ning kuidas tajuvad
seda teised. Kiisimustikud mdddavad samu kaitumisviise, et eri sihtriihmade vastuseid saaks

omavahel vorrelda. (SA Innove 2016)

1.2.2. 360-kraadi tagasiside kasulikkus

360-kraadi tagasisidel on mitmeid kasutegureid. Uheks peamiseks pdhjuseks, miks antud meetodit
kasutada, on erinevates teadusartiklites (Campion et al. 2015; Kim et al. 2016) toodud vilja
tagasiside usaldusvéirsus ja t6okindlus, st allikarohkuse tottu véértustatakse saadud tagasisidet
tdendoliselt rohkem. Uhelt allikalt (tavaliselt otseselt juhilt) saadud tagasisidet, eriti negatiivset, ei
pruugi tootajad votta omaks, kuna kaheldakse selle usaldusvaarsuses ning objektiivsuses. Erinevad
sihtgrupid (kolleegid, alluvad jne) on td6tajat ndinud erinevates kontekstides, mistottu on saadav
tagasiside tdhendusrikkam ja kasulikum (Campion et a.l 2015). Erinevate allikate kasutamine
annab tagasiside saajale teavet, mis pole muul viisil kéttesaadav ja tlihtlasi tagab, et seda kditumist
hindavad hindajad, kellel on parim viis jilgida teatud tiiipi kditumist (DeNisi, Kluger 2000).
Tagasisidet on palju raskem korvale jétta, kui koikide sihtrithmade, kellel on erinevad vaatenurgad

ja motivatsioon, hinnangud on {ihesugused (Kim et al. 2016).

Rohkem tagasisidet saanud to6tajad teavad tdendolisemalt hea todsoorituse norme, usuvad, et hea
toosooritus toob kaasa soovitud hiived ning kasutavad tagasisidet toendolisemalt oma t60
tulemuslikkuse parandamiseks (Rosen et al. 2006). Mitmeallikaline tagasiside aitab t66tajal olla
kursis oma tugevuste ja ndrkustega ning motiveerib teda positiivseid muudatusi tegema (nt

tugevuste tugevdamine ja norkade kiilgede parandamine) (Kim et al. 2016).

360-kraadi tagasiside on tulemuslik ja efektiivne, kui hindamisprotsessi viiakse 1dbi korduvalt, et
vilja selgitada tdidetud eesmirkide mdju tdosooritusele (DeNisi, Kluger 2000). Sealjuures
mdjutab iga uus 360-kraadi tagasiside kogemus kdiki protsessis osalejaid, nii tagasiside saajat,
hindajaid kui ka organisatsiooni, kuna aja jooksul arenevad hindamissiisteem ja selles osalejad,
kui nad Opivad, kuidas pakkuda paremat tagasisidet, kuidas seda produktiivsemalt kasutada
(Bracken, Rose 2011).

360-kraadi tagasisidel on kasulikke mojusid ka organisatsiooni jaoks. 360-kraadi tagasiside

protsess vOib olla organisatsiooni jaoks vdtmeelemendiks, mis suunab tddtajaid oma kditumise
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muutmise kaudu keskenduma organisatsiooni eesmérkideni joudmisele (Lepsinger, Lucia 2004).
London ja Beatty (1993) toovad oma artiklis vélja mitmed 360-kraadi tagasiside kasutegurid
organisatsiooni jaoks: juhib tdhelepanu olulistele tulemuslikkuse moddikutele, mida
organisatsioon on oma vidirtushinnangute arendamisel seni tdhelepanuta jitnud; edendab
kahesuunalist suhtlust (juht-alluv); suurendab formaalset ja mitteametlikku suhtlust; loob
tohusamaid toosuhteid; suurendab tootajate kaasamisvoimalusi; aitab avastada ja lahendada
konflikte ning suurendab juhtkonna austust to6tajate arvamuste suhtes. 360-kraadi tagasiside
mdodab ja julgustab meeskonnat6dd ja organisatsiooni kultuuriga seotud kaitumist (Campion et
al. 2015). Santeusanio (1998) kirjeldab oma artiklis 360-kraadi tagasiside rakendamist USA
Danvers’i riiklikes koolides, kus iihe kasutegurina toob vilja administratiivsete todtajate ja
Opetajate vaheliste kollegiaalsete ning usalduslike suhete kujunemise. Mitme allika osalemist
peetakse sageli Opetaja eduka hindamise tava votmeks, mille liheks eeliseks on kolleegid, kes
Opetavad sama ainet ja/vdi samadele Opilastele ning seetdttu voidavad tdendolisemalt hinnatava
Opetaja usalduse (OECD 2013), mistottu peetakse nende tagasisidet usaldusvadrseks. Johari ja
Yahya (2016) artiklis on Kirjeldatud Malaisa avaliku sektori tootajate seas ldbiviidud uuringu
tulemusi, mis toestasid, et tagasiside mojutas tootajate todga seotust, mis omakorda mdjutas nende
t00 tulemuslikkust. Kui tagasiside edastamine to6tajale toimub koos organisatsiooni poolse toe ja
juhendamisega (coaching), on sellel positiivne mdju toohoiakutele ning vdheneb todsuhte

1opetamise kavatsus (Luthans, Peterson 2003).

Mahar ja Strobert (2010) viisid ldbi uuringu, kus kiisiti New York’i Opetajate hinnangut
traditsioonilisele tagasiside meetodile (nn ithe hindajaga tagasiside) ning 360-kraadi tagasiside
meetodile. Traditsioonilise meetodi kohta positiivseid mérkusi ei tehtud, pigem toodi vilja, et
traditsiooniline meetod ei ole efektiivne igapdevase tooga seotud tagasiside andmisel. Vastajad
markisid traditsioonilise meetodi puudusena viaheste juhiste saamise Oppet6d parendamiseks ja
juhi tagasiside ebamédarasuse. Uuringus osalejad leidsid, et traditsioonilisel tagasisidel on nende
arengule vdhene moju (ei saa piisavalt infot dppimisvajaduste ega tulemuslikuma JSppetdd
labiviimise kohta) ning nad saavad palju ebaolulisi ja positiivseid hinnanguid. Vaid 29,6%
osalejatest leidis, et traditsiooniline meetod on Opilaste saavutustele keskendumiseks.
Vastupidiselt traditsioonilisele meetodile leidis 66,7% osalejatest, et 360-kraadine
tagasisideprotsess on rohkem keskendunud Opilaste saavutustele. Selle tulemuse pohjal jareldasid
t00 autorid, et 360-kraadi tagasiside andis dpetajatele teavet arenguvajaduste ja seega ka Opilaste

saavutuste parandamise kohta. Eelpool kirjeldatud uuringu jareldused nditavad, et protsess pakub
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osalevatele Opetajatele aruandeid, mis selgitavad arenguvajadusi, aitavad vilja tootada

kutsealaseid arenguplaane ja annavad Opilaste saavutustele keskendunud tagasisidet. (1bid.)

1.2.3. 360-kraadi tagasiside méju tootajate tooga rahulolule ja tooga rahulolu olulisus

Tooga rahulolu (job satisfaction) méiratletakse kui meeldivat vdi positiivset emotsionaalset
seisundit, mis tuleneb t66 voi tookogemuse hindamisest (Locke 1976 viidatud Wright, Davis
2003). OECD defineerib todga rahulolu kui seotust rahulduse ja meeldivusega, mida t66 erinevad

aspektid dpetajale pakuvad (OECD 2014 viidatud Ubius et al 2014).

Toosoorituse hindamise mudeli raames peetakse selgitamist, tagasisidet ja t66ga rahulolu
erinevateks, kuid omavahel tihedalt seotud moisteteks. Kui todsoorituse hindajad selgitavad
toosoorituse hindamise eesméirke, pohimdtteid ja protseduure, annavad positiivset ja
konstruktiivset tagasisidet, indutseerib see toGtajate positiivseid hoiakuid ja kditumisi. (Ismail et
al. 2014) Konstruktiivne tagasiside koos arenguplaaniga suurendab tOdtaja t66ga rahulolu
(Sommer, Kulkarni 2012). Tagasiside kaudu teadvustab t66taja paremini organisatsiooni eesmarke
ning oma rolli eesmaérkide tditmisel. Kui to6tajad mdistavad selgemalt, mida neilt t661t oodatakse,
viheneb rolli ebaselgusega seotud pinge ja suureneb tdendosus oma kohustusi edukalt tdita ehk
touseb organisatsiooni tulemuslikkus, sellest tulenevalt tekib to6tajal mugavustase, mis omakorda
pohjustab korgemat t66ga rahulolu (Wright, Davis 2003). Suurbritannia arstide seas labiviidud
uuring tdestas, et 360-kraadi tagasiside kiisimustikes tuleks kasutada lisaks numbrilistele
hinnangute andmisele ka kommentaare, kuna nendest tuleb vélja erinevate sihtgruppide toetus
hinnatavale, mis omakorda suurendab hinnatava rahulolu todga ja aitab kujundada madala

stressiga toetavat tookeskkonda (Vivekananda-Schmidt et al 2013).

360-kraadi tagasiside positiivne moju soltub hinnatavale siistemaatilise juhendamise pakkumisest,
et suureneks todtaja eneseteadvus ning tema ja teiste tdoga rahulolu ja organisatsioonile
piihendumine, mis tdhendab, et juhendajate kvalifikatsiooni tdstmine ei paranda mitte ainult 360-
kraadi tagasiside programmi, vaid mojutab ka teisi organisatsiooni jaoks olulisi néitajaid.
(Luthans, Peterson 2003). Atwater et al. (2007) tdestas samuti, et 360-kraadi tagasiside protsessis
osalenud tootaja kditumise muutusega kaasnes muutus ka teiste tootajate (kolleegid, alluvad)
nditajates — vihenes tootajate lahkumiskavatsused ja suurenes to0ga rahulolu. Eeltoodud
uuringutest voib jareldada, et kui dpetajate todga rahulolu suureneb, siis voib suureneda ka dpilaste

rahulolu ja dpimotivatsioon.
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Tootajate tooga rahulolu mdjutab todtajat ja organisatsiooni mitmel tasandil. Ford et al. (2018)
tdid oma uurimustdds vélja, et dOpetaja hindamine, mis kujundab ka Opetaja ettekujutuse enda
voimetest, on seotud ldbipdlemise ja tohususega, mis omakorda on otseselt seotud to0ga
rahuloluga. Nakata et al. (2012) Jaapani kontoritdotajate seas labiviidud uuring tdestas, et korge
tooga rahulolu suurendas todtajate immuunsustaset, kusjuures eraelu rahulolu taseme muutus
veres immuunsuse rakkude muutust ei pohjustanud. Samas uuringus toodi vélja, et madala tooga
rahulolu t66tajatel on tihedamini diagnoositud téostress (Ibid.). Fischer ja Sausa-Poza (2007)
Saksamaa to6turul aktiivsete inimeste seas labiviidud uuringus leiti positiivne seose t66ga rahulolu
ja subjektiivsete tervisemeetmete vahel, st et korgema tooga rahuloluga tootajad tunnevad end
tervislikumalt ja on oma tervisega rahulolevamad ning t66ga rahulolu paranemise ja aja jooksul
tootajate tervise edasise mittehalvenemise vahel leiti eriti tugev seos. Seega voib tédga rahulolu
mdjutada mitte ainult tootajate toosooritust, vaid tuua kaasa ka kulude kokkuhoiu
tervishoiusektoris, viljastatavate haiguslehtede ja tervishoiusiisteemiga kontaktide vdhenemise

néol (Ibid.).

Buskist’i (2002) uurimuses, kus vaadeldi tdhusa opetaja tiitliga auhinnatud kolledzite ja iilikoolide
juhendajaid, selgus, et efektiivseks Opetajaks arenemisel on iiheks oluliseks teguriks pidev piitidlus
saada paremaks, otsides oma t60 kohta teadlikult ja jirjepidevalt tagasisidet (kolleegidelt,
oppijatelt) ning analiiiisides oma tegevust. Wininger ja Birkholz (2012) uurimus tdestas, et
Opetajad, kes piitiavad Opilaste hinnanguid oma Oppetdd ldbiviimise parendamiseks kasutada,
olenemata sellest, kui kasulikena neid tajutakse, on oma t66ga rohkem rahul, st parandamise
piitidlus on seotud suurema to6ga rahuloluga. Lisaks nditasid Fordi et al. (2018) uuringu
tulemused, et dpetaja rahulolu keskmine oli kdrgem koolides, kus peamiseks hindajaks oli keegi
muu peale koolijuhi (eriti kui peamine hindaja oli teine dpetaja, mentor voi moni muu juhtkonna
lilge) Opetaja hindamisele on koolipoolne toetav ldhenemisviis ja Opetaja tajus tagasisidet

kasulikuna.

Opetajate rahulolematust todga suurendab see, kui tunnetatakse, et tunnustus ja tagasiside toimib
peamiselt vaid administratiivsete ndudmiste pirast (Ubius et al. 2014). TALIS 2018 uuringus
osalenud 7.-9. klassi Opetajatest peaaegu pooled leidsid, et hindamine ja tagasiside andmise
pohjuseks oli peamiselt haldusnduete tditmine, ning nende t66ga rahulolu oli madalam (Ainley,
Carstens 2018).
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Kui to6tajad on oma té6ga rohkem rahul, jidvad nad suurema tdendosusega oma ametikohtadele.
Sama kehtib ka Opetajate kohta: mida rahulolevamad on Opetajad oma t66 ja
Opetamiskogemustega, seda tdendolisem on, et nad jidvad oma asutustesse ja jatkavad todtamist
Opetaja ametikohtadel (Wininger, Birkholz 2012). TALIS 2018 uuringust selgus, et Eesti
tildhariduskoolide Il kooliastme (7.-9. klass) dpetajate seas todga rahulolu osas statistilist olulist
erinevust nooremate ja vanemate dpetajate, suurema ja viiksema staaziga dpetajate ning mees- ja
naisopetajate vahel ei esinenud. Mitmest allikast tagasisidet saanud Spetajad leidsid sagedamini,
et saadud tagasiside oli positiivse mdjuga nende dpetamistegevusele ja todga rahulolule. Lisaks
selgus, et mida kdrgem on Opetaja tooga rahulolu, seda suurem on toendosus, et Opetaja kavatseb

koolis tootada kauem kui viis aastat. (Taimalu et al. 2020)

Ford et al. (2018) toovad oma uuringus vilja, et tulevased uuringud peaksid looma selgemad
pohjuslikud seosed Opetajate hindamismeetodite ja dpetaja tooga rahulolu vahel. Kéesoleva t66
autor uurib, kas 360-kraadi tagasiside mojutab to6tajate tooga rahulolu rohkem kui enesehinnangul

pohinev aastavestlus.

1.3. Tagasisidele orienteeritus ja tagasisidega rahulolu olulisus

Ténapédeva organisatsioonide suurim véljakutse on todtajate hoidmine, arendamine ja toetava
tookeskkonna pakkumine. Konkurentsis piisimiseks peavad ettevotted ja organisatsioonid
moistma, kuidas inimesed reageerivad tagasisidele, ning loobuma suhtumisest, et kdikide tootajate
arendamiseks sobib iiks ja sama viis (Linderbaum, Levy 2010). Tagasisidele orienteeritus
(feedback orientation) on indiviidi tldine tagasiside vastuvotlikkus, sealhulgas tagasisidega
toimetulek, kalduvus tagasisidet otsida, seda maistlikult toodelda ning tdendosus, et tagasiside
pohjal muudetakse kiitumist ja parandatakse tosooritust (London, Smither 2002). Linderbaum ja
Levy (2010) uurimist60s todtati vdlja ja valideeriti tagasiside orienteerituse mitmemddtmeline
skaala (feedback orientation scale e FOS). Antud mudel aitab moista individuaalseid erinevusi
tagasisidestamise protsessis, mis annab voimaluse paremini toetada iga inimese unikaalseid

arenguvajadusi ja karjaarivoimalusi, et toetada todtajate organisatsioonis hoidmist (Ibid.).

Tagasisidele orienteeritus koosneb mitmetest dimensioonidest, sealhulgas tagasiside meeldimine,
kditumisvalmidus tagasiside saamiseks, kognitiivne kalduvus tagasisidet moistlikult ja siigavalt

toodelda, tundlikkus teiste inimeste arvamuse suhtes, usk tagasiside vaartusesse ja tunne olla
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tagasiside eest vastutav (London, Smither 2002). Tagasisidele orienteeritus mojutab tagasiside
protsessi erinevaid etappe: korge tagasisidele orienteerituse puhul tddtaja kontrollib ja {iletab
emotsionaalseid tagasiside reaktsioone (tagasiside vastuvOtmise etapp), todtab tagasisidet
motestatumalt (to0tlemise etapp) ning rakendab tagasisidet edukalt eesmirkide seadmisel ja
toosoorituse parandamisel (kasutamise etapp) (Dahling et al. 2012).

Tootaja, kellel on tugev tagasisidele orienteeritus, vairtustab tildiselt tagasisidet, on oma
keskkonnaga paremini kursis ja oskab saadud tagasiside pohjal paremini tegutseda, ent norga
tagasisidele orienteeritusega inimene on {ldiselt tagasiside suhtes vastandlik, kipub oma
keskkonnas tagasisidet ignoreerima ja vdhem tdendolisemalt kasutab saadud tagasisidet.
Tagasisidele orienteeritus pohineb neljal dimensioonil, milledeks on kasulikkus, vastutus,

sotsiaalne teadlikkus ja tagasiside enesetShusus. (Linderbaum, Levy 2010)

Kasulikkus (Utility) tahistab inimese usku, et tagasiside voib anda soodsaid tulemusi ja suunata
indiviidi eesmérkide saavutamisele (Rasheed et al. 2015). Kui to6taja tunneb, et tagasiside on
kasulik, siis leiab ta, et ka toosoorituse hindamine on kasulik ning saadud tagasiside on talle
vaartuslik (Linderbaum, Levy 2010). On leitud, et tootaja arvamus tagasiside kasulikkusest
mojutab arengutegevuse tajutavat kasu (Vroom 1964 viidatud Linderbaum, Levy 2010).
Tagasiside kasulikuna tajumine mdjutab tagasiside vastuvGtmist, otsimist ja kasutamist arengu
eesmargil (Brett, Atwater 2001). Wang et al. (2015) uuringust selgus, et noorematel to6tajatel on

korgem kasulikkuse tase kui vanematel tootajatel.

Vastutus (Accountability) pohjustab todtaja siigavamat tagasiside analiiisimist ning kasutamist
to0soorituse parendamiseks (London, Smither 2002). Vastutus on positiivselt seotud tootaja
arenguvajaduste teadlikkuse ja tagasiside kasutamisega enesearendamise eesmaérgil ning korge

vastutuse méaér on seotud ka selgema rolli tajumisega (Linderbaum, Levy 2010).

Sotsiaalne teadlikkus (Social awareness) selgitab indiviidi kalduvust ndha ennast sotsiaalse
objektina ja olla teadlik teiste avalikust jalgimisest. (Rasheed et al. 2015). Sotsiaalne teadlikkus
mojutab tootajat kasutama tagasisidet oma maine parandamise eesmairgil (Linderbaum, Levy
2010). Sotsiaalne teadlikkus viitab todtaja kalduvusele kasutada tagasisidet, et olla teadlik teiste
seisukohtadest endast ja luua positiivseid sotsiaalseid suhteid, sealjuures vanusega suureneb

sotsiaalse teadlikkuse tase (Wang et al. 2015).
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Tagasiside enesetohusus (Feedback self-efficacy) viitab inimese tajutud kompetentsusele
tolgendada tagasisidet ja sellele reageerida. Tagasiside enesetohususe tiksused uurivad iiksikisiku
enesekindlust tagasiside saamise osas. Tagasiside enesetdhususel on positiivne seos todsoorituse

hindamise ehk tagasiside protsessi rahuloluga. (Linderbaum, Levy 2010)

Uksikisiku tagasisidele orienteerituse mdistmine annab iilevaate sellest, mil méiral on inimene
avatud ja reageerib arenguga seotud sekkumistele. Indiviidi tagasisidele orienteeritus niitab
aspekte, kus tootaja vOib vajada tagasisidele reageerimisel tdiendavat tuge. (Ibid.) Tagasiside
andmisel on oluline arvestada ka tagasisidele orienteerituse muutumisega ajas, niiteks peavad
juhid vanematele to6tajatele tagasisidet andes véltima iiksnes arenguvajaduste viljatoomist, Kuna
eakamad tO6tajad on orienteeritud hoopis sotsiaalsetele suhetele, ning nooremad to6tjad
tahtsustavad tagasiside kasulikkust ja saadava informatsiooni kvaliteeti arengueesmirkide

seadmiseks (Wang et al. 2015).

Lisaks orienteeritus tagasisidele mojutab tagasiside vastuvotlikkust ja saadud informatsiooni
kasutamist todsoorituse arendamise eesmérgil rahulolu tagasiside protsessiga. DeNisi ja Kluger
(2000) rohutavad 360-kraadi tagasiside labiviidud protsessi hindamise ja analiiiisi olulisust, millele
on organisatsioonides seni vihe tdahelepanu pooratud. To6taja, kelle tajutud kasulikkuse, vastutuse,
sotsiaalse teadlikkuse ja enesetGhususe mddr on suurem, on tdendolisemalt rohkem rahul talle
antud tagasisidega, isegi ebasoodsaga, kui see on konstruktiivne ja paneb teda oma teadmisi
tdiustama ja saavutama paremaid tulemusi (Rasheed et al. 2015). Tagasisidega rahulolu on
positiivselt seotud todga rahulolu ja organisatsioonile plihendumisega ning negatiivselt seotud
lahkumiskavatsustega (Jawahar 2006). Tagasiside orienteerituse iildine véirtus on positiivses
seoses tagasiside keskkonna tajumisega (Linderbaum, Levy 2010). Tagasiside orienteeritus on
keskpikas (ndit 6-12 kuud) perspektiivis stabiilne, kuid vdib pikema aja jooksul nihkuda tagasiside
saamise kogemuste ja organisatsiooni tagasiside kultuuri tottu, mistdttu on oluline kiisida toGtajate
hinnangut tagasiside protsessile ja pidevalt arendada organisatsiooni tagasisidekultuuri (London,
Smither 2002), mida nimetatakse ka tagasiside keskkonnaks (Levy, Williams 2004). Tagasisidele
orienteeritus ja kultuur mdjutavad tagasiside vastuvotlikkust ning seda, mil mééral tagasisidet
otsitakse, véirtustatakse ja kasutatakse (London, Smither 2002). Hoolikalt vélja to6tatud 360-
kraadi tagasiside protsessi hindamiskiisitlus aitab mdista, mida saab teha, et rakendataks antud
hindamismeetodi parimat tava (Nowack et al. 1999). London ja Smither (2002) t66vad vilja
ettepanekud tugeva tagasiside kultuuri loomiseks: tootajate ja juhtide koolitamine tagasiside

andmise osas; organisatsiooni selged standardid eesmérkide ja vddrtuste kohta; selged toosoorituse
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tulemuslikkuse moddikud; individuaalsete tulemuste ja organisatsiooni tulemuste 1dimitud
aruanded; tagasiside tulemuste iilevaatamine kvalifitseeritud juhi voi juhendajaga, kes aitab
tagasisidet tolgendada, seada eesmaérke ja jalgida edusamme. Rasheed et al. (2015) uuring toetab
véidet, et toGtaja rahulolu tagasiside protsessiga on oluline, kuna see vahendab olulist rolli

tagasisidele orienteerituse ja toosoorituse parendamise vahel.

TALIS 2018 uuringu raames selgus, et 72% Eesti iildhariduskoolide 111 kooliastme (7.-9. klass)
Opetajates tundsid, et viimase aasta jooksul saadud tagasisidel on olnud dpetaja meelest positiivne
moju tema Opetamistegevustele (OECD riikides keskmiselt 71%). Algajate Opetajate seas (kuni
viieaastase tO0staaziga Opetajad) tundisid tagasiside positiivset mdju 82% (OECD keskmine 79%)
ning kogenumate dpetajate (lile viieaastase toOstaaziga) seas 70% (OECD keskmine samuti 70%).
Pohjusena tuuakse raportis vélja kogenumate Opetajate enesekindluse ning mugavuse, mille tdttu
ei kipu nad oma dpetamises nii kergesti muutusi tegema kui algajad, kes alles otsivad ja katsetavad,
kuidas mingid tegevused to6tavad ning on seetdttu altimad saadava tagasiside pohjal muudatusi
tegema. (Taimalu et al. 2020) 2013. aastal olid sama néitaja Eesti dpetajate seas 54,1% (OECD
riikide keskmine 62%) (Ubius et al. 2014).

Tugeva organisatsiooni tagasisidekultuuri rajamisel ja todtajate jérjepideva professionaalsuse
tdstmisel on oluline 1dhtuda to6soorituse juhtimise mudelist. Té0soorituse juhtimine on jdrjepidev
protsess, mille votmetegevuseks on tootajatele tagasiside andmine. Tagasisidet tajutakse
objektiivsema ja usaldusvéddrsemana kui tootaja todsooritust hindavad erinevad sihtgrupid. Arengu
eesmirgil saadav tagasiside tostab tootajate todga rahulolu. Korgema t6dga rahulolu tootajad
tootavad plihendunumalt ning puuduvad toolt tervise tottu vdhem. Tagasisidele reageerimist
mojutab tootaja tagasisidele orienteerituse tase. Korgema tagasisidele orienteeritusega todtaja
vadrtustab tagasisidet ning on valmis seda ka ise otsima. Tagasisidele orienteeritus mdjutab tdotaja
rahulolu tagasiside protsessiga. Hésti korraldatud toosoorituse juhtimise protsess ja todtajat

védrtustav organisatsiooni tagasisidekultuur suurendab todtaja tagasisidele orienteerituse taset.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Organisatsiooni tutvustus

Empiiriline uuring viidi 1dbi Eesti iihes suurimas tildhariduskoolis, mis on 1954. aastast tegutsenud
keskkoolina. Tegemist on 12-klassilise munitsipaalkooliga, kus on avatud ka mittestatsionaarne
ope (8.-12 klass). Statsionaarses 0ppes on klassid Ka eri- ja tohustatud toega dpilastele. Koolis dpib
iile 1500 Gpilase ning dppetegevus toimub kahes dppehoones: algklasside maja (1.-3. klass) ja
peamaja (4.-12. klass). Antud organisatsioonis to6tab 198 tootajat, kellest 132 pdhiametikoht on
opetaja. Kooli juhib direktor, igal kooliastmel (k.a mittestatsionaarsel Oppel) on oma

Oppealajuhataja.

360-kraadi tagasisidet rakendati organisatsioonis esmakordselt 2018/2019. dppeaastal. Protsessis
osalesid 24 dpetajat, kelles 22 tdotab jatkuvalt antud organisatsioonis. Hindamise tegid dpetajad

1abi vabatahtlikult voi juhi (dppealajuhataja, direktori) ettepanekul.

2.2. Eesmérk ja uurimiskiisimused

Uuringu eesmargiks on vilja selgitada tildhariduskoolide Opetajate tagasisidele orienteeritus ning
analiitisida SA Innove poolt véljatootatud 360-kraadi tagasisidesiisteemi esmarakendamist iihes

Eesti ildhariduskoolis.

Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1) Millised tegurid mojutavad Opetajate tagasisidele orienteeritust?

2) Kas 360-kraadi hindamisprotsessi ldbinud dpetajad on tagasisidele kui professionaalse arengu
tegevusele rohkem orienteeritud kui iihe hindajaga tagasisideprotsessi 1dbinud dpetajad?

3) Kas 360-kraadi hindamisprotsessi sisenenud dpetajad on tagasiside protsessiga rahul?

4) Kas 360-kraadi tagasiside mojutab dpetaja tooga rahulolu?
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2.3. Meetod

Empiirilise uuringu kdigus kasutas t66 autor kvantitatiivset uurimisviisi, viies labi ankeetkiisitluse
Eesti lihe suurima {ildhariduskooli Opetajate seas ning struktureeritud intervjuu e-posti teel SA
Innove esindajaga, et saada informatsiooni 360-kraadi metoodika viljatootamise ja rakendamise
voimaluste kohta Eesti koolides. InternetipShise ankeetkiisitluse kasuks otsustati, kuna t60
eesmérkiks oli kaasata koiki uuritava organisatsiooni Opetajaid, vOimaldab valitud meetod
kiisitluse edastamist paljudele inimestele ja juba arvutis olevaid andmeid on vdimalik kohe
analiiisima asuda (Hirsjarvi et al. 2010), lisaks on internetipohise ankeedi puhul paremini tagatud
vastaja anoniilimsus. SA Innove esindajaga viidi lébi kirjalik intervjuu, et vastajal oleks voimalus
kiisimustele vastates vajadusel kaasata kolleege, kuna 360-kraadi tagasiside metoodikaga

tegelevad antud organisatsioonis ka teised tootajad.

Kvantitatiivse uuringu andmeid koguti internetipdhise kiisimustikuga Google Forms keskkonnas.
Ankeet koosnes neljast osast: tagasisidele orienteeritus, todga rahulolu, rahulolu tagasiside
protsessiga, lildandmed, milledest esimesed kaks osa pohinevad varasemalt véljatootatud ning
valideeritud kiisimustikel. Esimeses ja kolmandas osas kasutati vastamiseks Likerti 5-palli skaalat
ja teises plokis Likerti 4-palli skaalat, kus 1 vdljendab kdige madalamat ja 4 voi 5 kdige korgemat

hinnangut.

Tagasisidele orienteerituse ploki tarvis tdlkis t66 autor Linderbaum ja Levy 2010. aastal
viljatootatud tagasisidele orienteerituse skaala (Feedback Orientation Scale ehk FOS)

originaalvéited eesti keelde (Lisa 2).

Opetajate todga rahulolu koosneb kahest komponendist: rahulolu elukutsega ning rahulolu kooli
tootingimustega (Klassen, Chiu 2010). Kéiesolevas t60s keskendutakse rahulolule kooli
tootingimustega. Tooga rahulolu kiisimustiku osas kasutati rahvusvahelises TALIS 2013 ja 2018
uuringus kasutatavaid dpetaja todga rahulolu modtmise viiteid, et uuritava kooli Opetajate tooga

rahulolu saaks vorrelda TALISe uuringutega (Lisa 2).

Kuna juhtide roll on té6soorituse juhtimise protsessis oluline, siis analiilisitakse ka tdotajate
rahulolu tagasiside protsessiga. Kolmas plokk koosneb autori koostatud ja autori poolt Nowack et
al. (1999) 360-kraadi tagasiside tulemuslikkuse hindamiseks viljatdotatud kiisimuste kohandatud

véidetest (Lisa 2). Antud ploki eesmdrk on teada saada Opetajate hinnangud antud koolis
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rakendatavate hindamissiisteemide kohta ning sealhulgas analiiisida 360-kraadi tagasiside

meetodi esmarakendamist.

Neljas osa koosneb vastaja sotsiaaldemograafilistest andmetest, mis annab voimaluse tulemusi
analiiiisida soo, vanuse, antud asutuses to6tatud todstaazi ja erinevates kooliastmetest dpetamise
alusel. Lisaks lisab iga kiisimustikule vastaja unikaalse kodeeringu, milleks t66 autor valis vastaja
ema eesnime kolme esitdhte. Antud kodeering valiti, et tagada vastajate anoniitimsus, kuna t66
autoril on juurdepédids koikide tootajate telefoninumbritele ja kodusele aadressile. Unikaalne
kodeering annab vdimaluse iile vaadata sama tunnusega vastuste teised tildandmed ning vajadusel

eemaldada vastused, mis on esitatud sama isiku poolt teistkordselt. Kiisimustik on leitav lisas 3.

Koostatud kiisimustiku puhul viis autor 14dbi esmase testimise teise iildhariduskooli 8 dpetaja seas,
eesmirgiga uurida eesti keelde tdlgitud ja autori poolt sOnastatud kiisimustest arusaamist.
Testgrupp koosnes erineva vanuse, to0staaziga ja dppeainete dpetajatest. Vastajate seas oli 8 nais-
ja 1 meesOpetaja. Iga testgrupi liige vastas kiisimustikule ning hiljem viis t66 autor nendega lébi
individuaalsed intervjuud, et vilja selgitada kiisimustiku muudatusvajadused. Uks testgrupi liige
oli inglise keele Opetaja, kes vaatas pérast kiisimustiku tditmist iile ka Linderbaum ja Levy (2010)
tagasiside orienteerituse skaala originaalvéidete tolked. Testgrupp tiitis kiisimustikku paberil, et
muudatusettepanekute markimine oleks mugavam. Esmase testimise tulemusena viidi testgrupi
litkkmete ettepanekul sisse 8 muudatust (Lisa 2). Kiisimustiku tditmiseks kulus vastajatel aega 10-

19 minutit.

SA Innovega ldbiviidud kirjaliku intervjuu eesmérk on mdista 360-kraadi tagasiside
véljatootamise tagamaid ja saada informatsiooni selle rakendamise kohta Eesti
iildhariduskoolides. Kirjaliku intervjuu kiisimuste koostamisel ldhtus t66 autor 360-kraadi
tagasiside teoreetilistest alustest (Lepsinger, Lucia 2004; London, Beatty 1993; DeNisi, Kluger
2000), et vilja selgitada kuivord SA Innove antud teooriast 1dhtub ning analiiiisida, kas see mojutab
tootajate rahulolu tagasiside protsessiga. SA Innove esindajaga ldbiviidud kirjalik intervjuu on

leitav lisas 4.
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2.4. Valimi moodustamise pohimotted

Uuringu objektiks on Eesti suurima tildhariduskooli tdotajad, kelle pohiametikoht antud
organisatsioonis on Opetaja. Kiisimustik edastati 132 Gpetajale. Kiisimustiku tditsid 99 inimest,
mis teeb valimimahuks 75% populatsioonist. Antud organisatsioon valiti seetdttu, et selle sooline

jaotus sarnaneb Eesti Opetajaskonna iildise jaotusega.

Valimile edastati veebikeskkonnas tdidetav kiisimustik e-posti teel 13. martsil 2020. Kiisimustiku
vastamiseks oli aega 13. mérts — 07. aprill 2020. Korduvteade saadeti e-posti teel 23. mértsil 2020,
27. mértsil 2020 ja 06. aprillil 2020.

Tabel 1. Valimi iilevaade (n=99)

Tunnus Arv Vastanute arv Osakaal vastanutest
organisatsioonis (n) (%)

kuni 25 5 3 3,0

26-35 28 21 21,2
\Vanus 36-45 25 21 21,2

46-55 31 22 22,2

56-64 29 23 23,2

65 ja enam 14 9 9,1
Sugu me_es 21 15 15,2

naine 111 84 84,8

0-2 aastat 20 12 12,1

2-5 aastat 33 27 27,3
To6staas 5-10 aastat 26 24 24,2
organisatsioonis 10-15 aastat 12 5 5.1

15-20 aastat 6 5 51

20 ja enam 35 26 26,3

aastat
Opetamine algklasside 28 21 21,2
Oppeastmes (1.-3. klass)

algklassid ja 7 7 7,1

pdhikool

ja/voi

glimnaasium

pohikool 46 35 35,4

(4.-9. klass)

pohikool ja 51 36 36,4

glimnaasium

(4.-12 Klass)

Allikas: Autori koostatud

Vastajate koguarvust oli mehi 15 (15,2%) ja naisi 84 (84,8%) (Tabel 1). Antud kooli valimi
populatsiooni jagunemine on 21 meest (15,9%) ja 111 naist (84,0%). Eestis on 2019/2020.
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Oppeaastal 15 843 dpetajat, kellest mehi on 2 294 (14,5%) ja naisi 13 549 (85,5%) (Haridus- ja

Teadusministeerium, tabel Opetajate {ildandmed).

Kdige rohkem on vastajaid vanuses 56-64 (23 dpetajat — 23,2%) ja koige vihem kuni 25 aastaseid
(3 Opetajat — 3,0%). Antud organisatsioonis on nendes vanusegruppides ka vastavalt kdige rohkem
ja koige vahem Opetajaid. Eestis on 2019/2020. dppeaastal kdige enam iile 50-aastaseid Opetajaid
(Haridus- ja Teadusministeerium, tabel Opetajate iildandmed). Valim vastab Eesti iildistele

demograafilistele tunnustele.

Organisatsioonis to6tamise alusel on kdige enam vastajaid 2-5 aastase (27 dpetajat — 27,3%) ning
20 ja enama aastase (26 Opetajat — 26,3%) tOoOstaaziga Opetajaid. Antud gruppides on
organisatsioonis ka Opetajaid kdige enam, vastavalt 33 ja 35 Opetajat. Kdige vihem oli vastajaid
10-15 (5 Opetajat — 5,1%) ja 15-20 aastase (5 Opetajat — 5,1%) tOOstaaziga Opetajate seas.

Nimetatud gruppides on organisatsioonis kdige vihem Opetajaid, vastavalt 12 ja 6 dpetajat.

Oppeastmes dpetamise puhul jaotati vastajad kolme gruppi: dpetamine algklassides (1-3. Klass),
Opetamine ainult pohikoolis (4.-9. klass) ning Opetamine pdhikoolis ja glimnaasiumis (4.-12.
klass). Edasisest analiiiisist jdeti vdlja 7 vastaja tulemused, kuna antud dpetajad annavad tunde nii
algklassides kui pdhikoolis ja/vai giimnaasiumis. Kdige enam vastas kiisimustikule dOpetajaid, kes
Opetavad nii pohikoolis kui ka giimnaasiumis (36 Opetajat — 36,4%) ning koige vihem algklasse
Opetavad Opetajaid (21 dpetajat — 21,2%). Antud gruppe on koolis ka vastavalt kdige rohkem ja

koige vihem.

2.5. Andmeanaliiiisi strateegia

Andmete korrastamiseks kasutati Microsoft Excel 2016 ja statistilise analiiiisi labiviimiseks
kasutati andmetootlusprogrammi IBM SPSS Statistics 19.

Sonalised ja taustaandmete vastused kodeeriti analiitisi jaoks numbrilisteks, néditeks 2018/2019. da
sain tagasisidet kiisimuse vastus ,,Ma ei to6tanudki 2018/2019. 6a antud organisatsioonis® vastas
koodile 1, ,,Aastavestlusel juhiga (dppealajuhataja voi direktor) koodile 2 jne. Rahulolu tooga
véidete (1) hulgas oli iiks podratud viide, mille vadrtused tuli statistilise analiiiisi jaoks muuta (1

asemel 4, 2 asemel 3, 3 asemel 2 ja 4 asemel 1).
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Uuringu tulemuste analiitisimisel on kasutatud kirjeldava statistika meetodid. Kiisimustiku
usaldusvadrsuse mootmiseks kasutati Cronbach’i alfat (o). Antud néitaja piisavaks alamédraks
loetaks 0,7 (Bland, Altman 1997). Andmete kirjeldamiseks on vilja toodud aritmeetilised
keskmised (m) ja standardhélve (SD). Erinevate tunnuste omavaheliste seoste hindamisel kasutati
Pearson’i korrelatsiooni (1), kus r > 0,7 viljendab tugevat seost, 0,7 <r > 0,3 mdddukat seost, r
< 0,3 norka seost. Statistiliste erinevuste olulisus hindamisel kasutati Welchi-testi, kus olulisuse
nivooks valiti p < 0,05, kuna valimi suurused on heterogeensed, kuid piisavalt suured (keskmine

n > 10), on Welchi-test usaldusvaarsem (Tomarken, Serlin 1986).

2.6. Tulemused

2.6.1. Opetajate tagasisidele orienteeritus

Tagasisidele orienteerituse skaalale ja neljale alaskaalale tehtud rentaabluskontroll niitab, et nii
skaala (a=0,93) kui ka alaskaalad on usaldusvéarsed (a>0,7) (Tabel 2). Tagasisidele orienteerituse
kasulikkuse (Utility) dimensiooni modtsid kiisimustiku I osa viited 1 kuni 5 (0=0,89). Vastutuse
(Accountability) dimensiooni modtsid kiisimustiku I osa véited 6 kuni 10 (0=0,82). Sotsiaalset
teadlikkust (Social awareness) modtsid kiisimustiku I osa véited 11 kuni 15 (a=0,91). Tagasiside

enesetohusust (Feedback self-efficacy) mootsid kiisimustiku I osa véited 16 kuni 20 (0=0,83).

Tabel 2. Tagasisidele orienteerituse skaalade iilevaade

Viidete m SD | Cronbachi
arv alfa (a)

Kasulikkus (Utility)
(kiisimustiku I osa viited 1-5) > 4,08 17 0,89
Vastutus (Accountability)
(kiisimustiku I osa viited 6-10) 5| 428 63 0,82
Sotsiaalne teadlikkus (Social awareness)
(kiisimustiku I osa viited 11-15) 5| 359 86 0,91
Tagasiside enesetdhusus (Feedback self-efficacy)
(kiisimustiku I osa véited 16-20) 5| 357 /68 0,83
Kokku 20| 3,88 59 0,93

Allikas: Autori koostatud

Opetajate tagasisidele orienteerituse keskmine on 3,88 (max 5,0). Tagasisidele orienteerituse

alaskaaladest on koige korgemad tulemused vastutusel (m=4,28, max 5,0) ning kasulikkusel
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(m=4,08, max 5,0). Kdige madalam védrtus on tagasiside enesetdhususel ehk tagasisidega
toimetulekul (m=3,57 max 5,0).

Tagasisidele orienteeritus ja selle dimensioonide analiiiis vanuse, soo, to0staazi ja Oppeastmes
opetamise 10ikes on vilja toodud Lisas 5. Tagasisidele orienteerituse ja selle dimensioonide
statistiline oluline erinevus vanusegruppide, sootunnuste, to0staazi pikkuse ning Oppeastmes

opetamise vahel Welchi-testi (W) jérgi on kajastatud Lisas 6.

Vanus. Tagasisidet peavad kdige kasulikumaks kuni 25-aastased (m=4,67), koige
vihemkasulikuks 46-55-aastased Opetajad (m=3,64). Kodige suuremat vastustust tagasisidet
kasutada enesearenguks ja to0soorituse parendamiseks tajuvad 65-aastased ja vanemad
pedagoogid (m=4,56). Antud alaskaala kdige madalam védrtus on 46-55-aastastel (m=3,94). 65-
aastaste ja vanemate t0Gtajate sotsiaalne teadlikkus ning tagasiside enesetdhusus on samuti kdige
korgemad (m=4,09 ja m=4,18). Sotsiaalse teadlikkuse ja tagasiside enesetOhususe koige
madalamad vaértused on samuti 46-55-aastastel dpetajatel (m=3,23 ja m=3,29). Welchi-testi (W)
jargi esineb statistiline oluline erinevus vanusegruppide vahel ainult tagasiside kasulikkuse
dimensioonis (W=7,80, p<0,001). Vastutuse (W=1,54, p=0,23), sotsiaalse teadlikkuse (W=1,53,
p=0,23), tagiside enesetdhususe (W=2,30, p=0,09) ja tagasisidele orienteerituse iildise skaala

(W=2,75, p=0,053) vahel vanuste I5ikes statistilisi olulisi erinevusi ei esine (p>0,05).

Sugu. Tagasisidele orienteeritus on meestel (m= 4,02) kdrgem kui naistel (m=3,85). Vastutuse
alaskaala védrtused on meestel (m=4,37) kui ka naistel (m=4,27) kdige kdrgemad ning tagasiside
enesetOhusus vadrtus on mdlemas grupis kdige madalam, mehed m=3,73 ja naised m=3,54.
Welchi-testi (W) alusel meeste ja naiste vahel statistilist olulist erinevust tagasisidele

orienteerituse ning selle erinevates dimensioonides ei esine (p>0,05).

Toostaaz. Kdige korgem tagasisidele orienteeritus on to6tajatel, kes on antud organisatsioonis
tootanud 15-20 aastat (m=4,11) ning kodige madalam 2-5 aastat tootanutel (m=3,80). Koikide
toostaazi gruppide kodige kdrgema viirtusega alaskaala on vastutus. Nelja grupi (2-5 aastat, 5-10
aastat, 10-15 aastat ja 15-20 aastat) kdige madalama véirtusega dimensioon on tagasiside
enesetohusus. 2-5 aastase ja enam kui 20 aastase to0staaziga tootajate kdige madalam keskmine
on sotsiaalse teadlikkuse alaskaalal. Welchi-testi (W) alusel erinevate to0staaziga gruppide vahel
statistilist olulist erinevust tagasisidele orienteerituse ning selle erinevates alaskaalades ei esine
(p>0,05).
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Opetamise dppeaste. Kdige korgem tagasisidele orienteeritus on algklasside dpetajate seas
(m=3,96) ja kdige madala ainult pohikoolis Opetavatel Opetajatel (m=3,84). Kdikide dppeastmete
Opetajate tagasisidele orienteerituse alaskaalade véirtustest on korgeim vastutus. Tagasiside
enesetohusus on algklasside ja pdhikooli Opetajate seas kdige madalama védrtusega. PGhikoolis ja
giimnaasiumis Opetavate pedagoogide kdige madalam tagasisidele orienteerituse dimensioon on
sotsiaalne teadlikkus. Welchi-testi (W) alusel erinevates dppeastmetes dpetanud Opetajate vahel
statistilist olulist erinevust tagasisidele orienteerituse ning selle erinevates alaskaalades ei esine
(p>0,05).

Lisa 7 on vilja toodud tagasisidele orienteerituse ja selle dimensioonide seosed rahulolu tagasiside
protsessi ning antud niitaja véidetega. Tagasisidele orienteerituse ja rahulolu tagasiside protsessi
vahel on positiivne keskmise tugevusega seos (r=0,55, p<0,01). Viite ,,Eelmise Oppeaasta
tagasiside saamise kogemus on pannud mind ka kiesoleval dppeaastal tagasisidet otsima“ ja
tagasisidele orienteerituse vahel on keskmise tugevusega seos (r=0,55, p<0,01).Tagasisidele
orienteeritus on kdige tugevamalt seotud rahulolu tagasiside protsessi viitega ,,Saadud tagasiside
suurendas minu motivatsiooni ja tahet muuta oma kéitumist“ (keskmise tugevusega seos —r=0,61,
p<0,01). Tagasisidele orienteerituse ja tagasisidet toetava organisatsiooni keskkonna tajumise
vahel on keskmise tugevusega seos (r=0,38, p<0,01). Tagasisidele orienteerituse kasulikkuse
dimensiooni ja Opetaja tunnetuse, et tagasiside tulemused olid talle véairtuslikud, vahel on
keskmise tugevusega seos (r=0,39, p<0,01). Kdige tugevam seos tagasiside vaartuslikkuse
tajumisega on sotsiaalse teadlikkusega. Antud seos on keskmise tugevusega (r=0,44, p<0,01).
Kéitumise muutmise motivatsioon ja tahe on kdige enam seotud sotsiaalse teadlikkuse (keskmise
tugevusega seos — r= 0,56, p<0,01) ja kasulikkusega (keskmise tugevusega seos — r=0,52, p<0,01).
Vastutuse ja tagasiside protsessiga rahulolu viite ,,Tagasiside suurendas minu teadlikkust
arenguvajaduste osas‘ vahel on ndrk seos (r=0,28, p<0,05). Tagasiside enesetShususe ja tagasiside

protsessi korralduse hinnangu vahel on norga tugevusega seos (r=0,29, p<0,05).
Opetajate t66ga rahulolu ja tagasisidele orienteerituse vahel on ndrk seos (1=0,29, p<0,01). Antud

tulemus voib olla selgitatav asjaoluga, et Opetajate t66 on mitmekiilgne ning enam pakub neile

rahulolu dpilaste head dpitulemused.

33



2.6.2. Tooga rahulolu

Tabelis 3 on vilja toodud Opetajate todga rahulolu ja selle vididete aritmeetilised keskmised,
standardhédlve ja Cronbachi alfa. To6ga rahulolu skaalale tehtud rentaabluskontroll niitab, et

skaala (a=0,78) on usaldusviirne (0>0,7). Opetajate tddga rahulolu keskmine on 3,43 (max 4,0).

97 dpetajat hindas viite ,,Uldiselt olen oma todga rahul® positiivselt (hinde 3 vdi 4), mis tihendab,
et antud organisatsiooni 97,98% Opetajatest on {ildiselt oma t66ga rahul. Viite ,,Olen rahul oma
tootulemsutega selles koolis* mérkis positiivselt (hinne 3 voi 4) 95 vastanut ehk 95,96%. Antud
organisatsiooni Opetajatest soovitaksid seda kooli kui head kohta toGtamiseks 85 Opetajat ehk
85,86%. Antud koolis naudib to6tamist 90 opetajat ehk 90,91%. Voimaluse korral vahetaksid kooli
11 dpetajat ehk 11,11%.

Tabel 3. T66ga rahulolu viidete iilevaade

m SD Cronbachi
alfa (o)

T66ga rahulolu (job satisfaction) 3,43 48 0,78
Vahetaksin voimaluse korral kooli* 3,34 74 -
Ma naudin tootamist selles koolis 3,48 ,66 -
Soovitaksin oma kooli kui head kohta t66tamiseks 3,36 74 -
Olen rahul oma to6tulemustega selles koolis 3,35 59 -
Uldiselt olen oma tddga rahul 3,59 57 -

Allikas: Autori koostatud SPSS raporti alusel
Mirkus: * - podratud skaala

Tooga rahulolu ja selle véidete analiiiis vanuse, soo, t00staazi ja dOppeastmes Opetamise 10ikes on
vélja toodud Lisas 9. T66ga rahulolu ja selle véidete statistiline oluline erinevus vanusegruppide,
sootunnuste, toOstaazi pikkuse ning Oppeastmes Spetamise vahel Welchi-testi (W) jargi on
kajastatud Lisas 10.

Vanus. Kdige korgem t66ga rahulolu on 65-aastastel ja vanematel (m=3,62) dpetajatel. Nimetatud
vanusegrupil on kdige kdrgemad nditajad ka viidetel ,,Ma naudin toGtamist selles koolis*
(m=3,78), ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta to6tamiseks* (m=3,56) ja ,,Olen rahul oma
tootulemustega selles koolis“ (m=3,67). 36-45-aastased pedagoogide hinnang on viitele
., Vahetaksin véimaluse korral tookohta® kdige korgem (m=3,52), st antud grupp on kdige vihem
valmis tookohta vahetama. Viite ,,Uldiselt olen oma t66ga rahul* kdige kdrgem tulemus on 26-

35-aastastel Opetajatel (m=3,81). Kdige madalam t66ga rahulolu on kuni 25-aastastel dpetajatel
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(m=3,0). Antud vanusegrupil on vdige madalamad hinnangud ka véitele ,,Ma naudin to6tamist
selles koolis* (m=3,0), ,,Olen rahul oma téStulemustega selles koolis* (m=2,67) ja ,,Uldiselt olen
oma tooga rahul“ (m=3,0). Samuti on nimetatud vanusegrupi Opetajad kdige enam valmis
voimaluse korral tookohta vahetama (m=3,0). Welchi-testi (W) jéargi statistilist olulist erinevust
tooga rahulolu ja selle vdidete osas vanusegruppide vahel ei esine (p>0,05). Viidete ,,Vahetaksin
voimaluse korral tookohta™ ja ,,Ma naudin t6otamist selles koolis“ ei ole voimalik Welchi-testi
tulemust arvutada, kuna vihemalt iihes vanusegrupis ei esine vastuste erinevust. Mdlema viite

puhul on selleks vanusegrupiks kuni 25-aastased dpetajad.

Sugu. T66ga rahulolu on naistel (m=3,43) ja meestel (m=3,41) praktiliselt samal tasemel. Mehed
naudivad antud organisatsioonis to6tamist rohkem (m=3,60, naiste hinnang m=3,46) ning t66koha
vahetamise peale mdtlevad nad vihem (m=3,60, naiste hinnang m=3,30). Viidete ,,Soovitaksin
oma kooli kui head kohta to6tamiseks, ,,Olen rahul oma toStulemustega selles koolis* ja ,,Uldiselt
olen oma t6dga rahul“ hinnangud on naistel kdrgemad kui meestel. Welchi-testi (W) alusel meeste
ja naiste vahel esineb statistiliselt oluline erinevus t6dga rahulolu viite ,,Uldiselt olen oma to6ga
rahul® puhul (p < 0,05). T66ga rahulolu ja teiste vdidete puhul statistilist olulist erinevust ei esine

(p>0,05).

Toostaaz. Koige korgem t66ga rahulolu on 15-20 aastase toOstaaziga Opetajatel (m=3,56). Sama
vanusegrupi Opetajatel on kdige korgemad niitajad ka viidetel ,,Vahetaksin vdimaluse korral
tookohta* (m=3.60) ning ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta tootamiseks* (m=3,80), ent véite
,.Uldiselt olen oma t6dga rahul* on antud vanusegrupil kdige madalam hinnang (m=3,40). Viimati
nimetatud viite (,,Uldiselt olen oma t66ga rahul*) kdige kdrgem hinnang (m=3,80) on 10-15
aastase to0staaziga Opetajate grupil, kuid sama vanusegrupp naudib selles koolis to6tamist koige
vihem (m=3,33), nemad on ka kdige altimad tookohta vahetama (m=3,13). Kodige rohkem
naudivad antud koolis téotamist koige lilhema todstaaziga (0-2 aastat) Opetajad (m=3,67). Oma
tootulemustega on kdige enam rahul 5-10 aastase t60staaziga Opetajad (m=3,50). Welchi-testi
(W) alusel toostaazi erinevate gruppide vahel esineb statistiliselt oluline erinevus t66ga rahulolu
viite ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta to6tamiseks* puhul (p=0,03, olulisuse nivoo 0,05).

Tooga rahulolu ja teiste véidete puhul statistilist olulist erinevust ei esine (p>0,05).

Opetamise oppeaste. Kdige kdrgem tooga rahulolu on algklassides opetavatel Spetajatel
(m=3,54), koige madalam rahulolu tase on pdhikoolis ja giimnaasiumis Opetavatel Opetajatel

(m=3,37). Algklasside Opetajad naudivad kdige rohkem antud organisatsioonis tootamist (m=3,67)
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ning on koige vihem valmis to6kohta vahetama (m=3,71). Algklasside Opetajate hinnang on
viitele ,,Uldiselt olen oma t6dga rahul“ kdige madalam (m=3,52). Antud viite kdige kdrgem
hinnang on dpetajatel, kes dpetavad ainult pdhikoolis (m=3,60). Viimati nimetatud Opetajate grupil
on kodige madalam hinnang véitele ,,Olen rahul oma téotulemustega selles koolis* (m=3,26). Antud
véite kdige korgem hinnang on dpetajatel, dpetavad nii pohikoolis kui ka glimnaasiumis (m=3,39).
Viite ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta to6tamiseks* kdige korgem hinnang on ainult
pohikoolis Opetavatel pedagoogidel (m=3,51), kdige madalam hinnang Opetajatel, kes dpetavad
nii pohikoolis kui ka giimnaasiumis (m=3,25). Welchi-testi (W) alusel erinevates dppetasemetes
Opetavate Opetajate gruppide vahel esineb statistiliselt oluline erinevus todga rahulolu viite
,,Vahetaksin véimaluse korral to6kohta“ puhul (p=0,02, olulisuse nivoo 0,05). Té6ga rahulolu ja

teiste vdidete puhul statistilist olulist erinevust ei esine (p>0,05).

2.6.3. Opetajate rahulolu 360-kraadi tagasiside protsessiga

2018/2019. Oppeaastal rakendati uuritavas organisatsioonis kahte tagasiside meetodit:
aastavestlust ja 360-kraadi tagasisidet. Aastavestlus toimus iihe juhtkonna liikmega (kas
Oppealajuhataja voi direktoriga) ning selle aluseks oli kooli poolt kehtestatud eneseanaliiiisi vorm.
360-kraadi tagasiside puhul tehti koostodd SA Innove, kes on vilja tootanud vastavad

kiisimustikud.

360-kraadi  tagasiside kiisimustikud on koostatud ildharidusdpetaja kompetentside
tegevusnditajate pohjal. Hariduse-, organisatsiooni- ja personalivaldkonna spetsialistidest koosnev
ekspertrithm (SA Innove 2016; SA Innove esindaja 2020), kes uuendas 2015.-2016. aastal dpetaja
kompetentsimudelit, pidas oluliseks, et kompetentsimudel ei jadks eraldiseisvaks, vaid leiaks
suuremat kasutust koolide motestatud eesmérkide poole litkumisel. Seetdttu otsustas SA Innove
koostods eelpool mainitud ekspertrithmaga viélja tootada 360-kraadi meetodi tagasiside
kiisimustiku. 360-kraadi tagasiside protsessi saab 14dbi viia e-keskkonna abil, mis toimib alates
2017. aastast. Enne metoodika rakendamist peaksid koik kooli juhtkonna litkmed ja protsessis
osalevad Opetajad tutvuma opetaja kompetentsimudeliga. Kooli juhtkond peab osalema SA Innove
korraldataval 360-kraadi tagasiside meetodi praktilisel seminaril ning kooli tugiisik peab labima
e-keskkonna  administreerimise  seminari. Lisaks on koolidel vodimalik osaleda
meeskonnakoolitusel, kus juhtkonnale ja hinnatavatele tutvustatakse 360-kraadi tagasiside
metoodikat pdhjalikumalt ning arendatakse eneseanaliiiisi ja tagasiside andmise oskusi. Pérast
koolituste ldbimist lepitakse koolis kokku hindamisperiood, mille tdhtaja mdéddudes toimub

Opetaja ja tema vahetu juhi vestlus, kus analiilisitakse tihiselt tagasisidet ning koostatakse Opetaja
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isiklik arenguplaan. Protsessi rakendamine ja koolitused on kooli jaoks tasuta. Metoodika
arendustegevuste ja koolitajatega seotud kulud tasustatakse SA Innove poolt EOS programmi
,Pidevad ja motiveeritud dpetajad ning haridusasutuste juhid“, ESF tegevuste ,Opetajate ja

koolijuhtide professionaalse arengu toetamine* vahenditest. (SA Innove esindaja 2020)

Opetajate ankeetkiisimustiku rahulolu tagasiside protsessiga kiisimustiku plokk oli vastajatele
vabatahtlik. Edasises analiiiisis arvestati nende vastajate vastuseid, kes vastasid koigile {iheksale
véitele, st 36 aastavestluse protsess osalenud ja 22 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud

Opetajat.

Tooga rahulolu skaalale tehtud rentaabluskontroll niitab, et skaala (0=0,93) on usaldusviirne
(0>0,7). Lisas 12 on vilja toodud Opetajate rahulolu tagasiside protsessiga ja selle viidete
aritmeetilised keskmised ja standardhiilve. Opetajate rahulolu aastavestluse protsessi keskmine on
3,39 (max 5,0), rahulolu 360-kraadi tagasiside protsessi keskmine on 3,68 (max 5,0). Kuigi
rahulolu 360-kraadi tagasiside protsessiga on korgem, ei esine kahe meetodi protsessiga rahulolu
vahel Welchi-testi (W) alusel statistilist olulist erinevust (p>0,05). Rahulolu tagasiside protsessi
tiheksa viite puhul on korgemad keskmised vaartused nendel Gpetajatel, kes osalesid 360-kraadi
tagasiside protsessis, v.a. vdite ,,Tagasiside protsess oli histi korraldatud* puhul, kus aastavestlusel

osalenute keskmine on 3,53 ja 360-kraadi tagasiside protsessis osalenute keskmine on 3,50.

Lisas 13 on vilja toodud arenguvestlusel (tabelis lithend AV) ja 360-kraadi tagasiside (tabelis
liihend 360) protsessis osalenud dpetajate rahulolu tagasiside protsessiga vanuse, soo, tddstaaZzi ja
Oppeastmes Opetamise l0ikes. Aastavestlusel osalenute seas on vabatahtlikele kiisimustele
vastajaid koikide vanuse-, S00-, tO0staazi- ja Oppeastmete gruppide seas. 360-kraadi tagasiside
protsessis osalenute puhul ei ole iihtegi vastajat kuni 25 aastaste ja iile 65 aastaste seas. Kuna
nimetatud gruppides ei esinenud iihtegi vastajat voi neid on ainult 1, siis ei ole vGimalik statistilist

olulist erinevust Welchi-testi alusel arvutada.

Vanus. Aastavestlusel osalenute puhul on kdige kdrgem rahulolu tagasiside protsessiga 65 ja
vanematel Opetajatel (m=4,13, n=6). Antud vanusegrupil on aastavestlusel osalenute seas kdrged
tulemused kdikide tagasiside protsessiga rahulolu mddtvate vididete puhul. Kuue véite puhul
(,,Saadud tagasiside tulemused olid mulle vaartuslikud®“, ,,Saadud tagasiside suurendas minu
motivatsiooni ja tahet muuta oma kéitumist®, , Tagasiside protsess suurendas minu ja juhi

(Oppealajuhataja, direktor) vahelist usaldust, koostodd ja suhtlust, ,,Meie organisatsiooni
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keskkond (t6okorraldus, suhted kolleegidega jm) toetab tagasiside protsessi®, ,,Tagasiside protsess
oli hésti korraldatud® ja ,,Eelmise Oppeaasta tagasiside saamise kogemus on pannud mind ka
kiesoleval Oppeaastal tagasisidet otsima®) on veel kdrgem hinnang kuni 25-aastaste ja iile 65-
aastaste tooOtajate seas. Koige madalamad keskmised véirtused on 56-64-aastaste seas. Antud
vanusegrupi iildine rahulolu aastavestluse tagasiside protsessiga on 2,83 (n=7). Lisaks on koige
madalamad véértused véidetel ,,Saadud tagasiside tulemused olid mulle vaértuslikud* (m=3,43),
»daadud tagasiside suurendas minu motivatsiooni ja tahet muuta oma kditumist (m=2,57),
,»lagasiside andis parema iilevaate oodatavate tootulemuste kohta* (m=2,86), ,,Tagasiside
suurendas minu teadlikkust arenguvajaduste osas* (m=2,3), ,,Tagasiside protsess suurendas minu
ja juhi (8ppealajuhataja, direktor) vahelist usaldust, koostodd ja suhtlust (m=3,29) ja ,,Eclmise
Oppeaasta tagasiside saamise kogemus on pannud mind ka kédesoleval Oppeaastal tagasisidet
otsima“ (m=2,14). Aastavestluse protsessi osalejate kdikide vanusegruppide kdige magalamad
keskmised véértused olid viite ,, Tagasiside tulemuse pdhjal koostasin koos juhiga arenguplaani®.
360-kraadi tagasiside protsessiga on kdige korgem rahulolu 36-45-aastaste seas (m=4,19, n=8).
Antud vanusegrupil on kdige korgemad hinnangud 8 viite puhul, v.a. véide ,,Tagasiside protsess
oli hésti korraldatud®. Nimetatud viite kdige korgem keskmine on 56-64-aastastel Opetajatel
(m=3,83, n=6). 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud 36-45-aastaste ja 56-64-aastaste puhul
on nii ildine rahulolu tagasiside protsessiga kui ka kdikide véidete keskmised tulemused kdrgemad
kui sama vanusegrupi aastavestlusel osalenud dpetajate keskmised. 46-55-aastaste puhul on ainult
3 viidet 360-kraadi tagasiside protsessis osalenutel korgema keskmise vdartusega aastavestlusel
osalenutest. Kdikide 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud vanusegruppide keskmine hinnang
on aastavestlusel osalenute omadest kdrgem viite ,,Tagasiside tulemuste pdhjal koostasin koos

juhiga arenguplaani®.

Sugu. Aastavestlusel juhiga osalenud Opetajatest vastas rahulolu tagasiside protsessiga
kiisimustele 4 mees ja 32 naist. 360-kraadi tagasiside protsessis osalenutest vastas kiisimustikule
2 meest ja 20 naist. Rahulolu tagasiside protsessiga on nii meeste kui naiste puhul 360-kraadi
tagasiside protsessis osalenutel korgem kui aastavestlusel osalenutel. Tagasiside protsessi rahulolu
mootvate vdidete puhul on aastavestlusel ja 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud meeste
hinnangud naiste hinnangutest korgemad, v.a. viite ,,Tagasiside protsess suurendas minu ja juhi
(Oppealajuhataja, direktor) vahelist usaldust, koost6dd ja suhtlust™ aastavestluses osalenute puhul.
360-kraadi tagasiside protsessis osalenud meeste keskmised tulemused on aastavestlusel osalenud
meestest 8 vidite puhul kdrgemad ning 1 véite puhul on keskmised hinnangud vordsed. Naiste

puhul on 360-kraadi tagasiside protsessis osalenutel kdrgem keskmine hinnang 8 viite puhul.
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Aastavestlusel osalenud naisdpetajatel on korgem keskmine hinnang viidetel ,,Saadud tagasiside
tulemused olid mulle véartuslikud® (aastavestlus — m=3,94, 360-kraadi tagasiside — m=3,90) ja
., Tagasiside protsess oli histi korraldatud* (aastavestlus — m=3,47, 360-kraadi tagasiside —
m=3,35).

Toostaaz. Kdige korgem tagasiside protsessiga rahulolu on aastavestlusel osalenute puhul 10-15
aasta to0staaziga (m=3,67) ja 0-2 aastase tOOstaaziga (m=3,52) Opetajate seas ning 360-kraadi
tagasiside puhul 2-5 aastas toostaaziga pedagoogide seas (m=3,92). Kodige madalam rahulolu
tagasiside protsessiga on aastavestluse puhul 15-20 aastase to0staaziga Opetajatel (m=3,22) ning
360-kraadi tagasiside puhul 20 ja enama aastase tOOstaaziga Opetajatel (m=3,37). ToOstaazi
gruppide vahelise vordluse puhul on 360-kraadi tagasiside puhul rahulolu tagasiside protsessiga
korgem koikide gruppide puhul, v.a. 20 ja enam aastat antud organisatsioonis tootanud Spetajate
seas. Kuni 10 aastase to0staaziga gruppide puhul on 360-kraadid tagasiside protsessis osalenud
opetajate keskmised hinnangud 6 ja enama viite puhul kdrgemad voi samavéarsed aastavestlusel
osalenud Opetajate keskmistest. Mdlema tagasiside metoodika puhul on madalaimad tulemused
Opetajatel, kes on organisatsioonis to6tanud 15 ja enam aastat. Viite ,,Eelmise Oppeaasta tagasiside
saamise kogemus on pannud mind ka kéesoleval dppeaastal tagasisidet otsima* kdige madalam

keskmine on 0-2 aastase tO0staaziga 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud Opetajate seas

(Mm=2,50).

Opetamise dppeaste. Antud analiiiisist jieti vastanute seast vilja 4 arenguvestlusel osalenute
ankeeti ning 1 360-kraadi tagasiside protsessis osalenu ankeet, kuna vastajad andis tunde nii
algklasside kui ka pohikoolis ja/vdi glimnaasiumis. Kdige kdrgem rahulolu tagasiside protsessiga
on nii arenguvestlusel (m=3,64) kui 360-kraadi tagasiside protsessis (m=3,81) osalenute puhul
algklassidpetajate seas. Kodige madalam rahulolu tagasiside protsessiga molema tagasiside
metoodika puhul on Opetajate seas, kes dpetavad nii pdhikoolis kui glimnaasiumi (arenguvestlus
— m=3,04, 360-kraadi tagasiside — m=3,52). Arenguvestlusel osalenute koikide tagasiside
protsessiga rahulolu moodtvate viidete kdige madalamad keskmised on dpetajatel, kes Opetavad nii
pohikoolis kui ka giimnaasiumis. PGhikoolis ja giimnaasiumis tunde andvate 360-kraadi tagasiside
protsessis osalenud Opetajate keskmised on korgemad kui aastavestlusel osalenud dpetajatel
koikide véite puhul, v.a. véite ,,Tagasiside protsess oli histi korraldatud* (arenguvestlus — m=3,38,

360-kraadi tagasiside — m=3,13).
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2.6.4. 2018/2019. dppeaastal tagasiside protsessides osalenute tagasisidele orienteeritus ja
tooga rahulolu

Kisimustikule vastanud 99 Opetajast 7 osalesid 2018/2019. aastal 360-kraadi tagasiside
programmis vabatahtlikult ja 15 juhi ettepanekul, kokku osalesid 360-kraadi tagasiside
programmis 22 Opetajat. Aastavestlusel osalesid 59 Opetajat. 2018/2019. dppeaastal ei todtanud
antud t60s késitletavas organisatsioonis 5 Opetajat. 13 Opetajat vastas, et antud Oppeaastal ei

saanudki nad tagasisidet.

Kuna 360-kraadi tagasiside programmis vabatahtlikult ja juhi ettepanekul osalejate grupid on
viaikesed, liidetakse edasisteks analiiiisideks need iiheks: ,,Osalesin 2018/2019. da 360-kraadi
tagasiside programmis®. Edasisteks uuringutes on vélja jaetud Opetajad (n=5), kes ei té6tanud

2018/2019. dppeaastal antud organisatsioonis.

Tagasisidele orienteeritus. Lisas 8 on vilja toodud 2018/2019. dppeaastal tagasiside protsessis
osalenute ja mitteosalenute tagasisidele orienteeritus ja statistiline oluline erinevus Welchi-test
jargi. Koige korgem tagasisidele orienteeritus on Opetajatel, kes osalesid 360-kraadi tagasiside
protsessis (m=3,93, max 5,00). Antud grupil on kodige korgem ka tagasisidele orienteerituse
alaskaalad kasulikkus (m=4,14) ja sotsiaalne teadlikkus (m=3,74). Kdige korgemini tajuvad
vastustust Opetajad, kes osalesid arenguvestluse protsessis (m=4,30). Tagasiside enesetdhususe
korgeim keskmine viddrtus on Opetajatel, kes 2018/2019. Oppeaastal ei saanudki tagasisidet
(m=3,60). Koik teised niitajad on antud grupil kdige madalamad. Erinevate hindamismeetodite
kaudu tagasisidet saanute ja mittesaanute vahel Welchi-testi (W) alusel statistilist olulist erinevust
tagasisidele orienteerituse ja selle alaskaalade osas ei esine (p>0,05).

Tooga rahulolu. Lisas 11 on vélja toodud 2018/2019. dppeaastal tagasiside protsessis osalenute
ja mitteosalenute todga rahulolu ja statistiline erinevus Welchi-testi alusel. Té6ga rahulolu on
koige korgem Opetajatel, kes osalesid 360-kraadi tagasiside protsessis (m=3,58, max 4,00). Antud
grupil on kdige kdrgemad keskmised viidetel ,,Vahetaksin voimaluse korral todkohta™ (m=3,59),
»Ma naudin tootamist selles koolis* (m=3,73) ja ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta
tootamiseks* (m=3,64). Eelpool nimetatud kolme véite kdige madalamad hinnangud on dpetajatel,
eks osalesid aastavestluse protsessis (1. viide — m=3,20, 2. vidide — m=3,37, 3. vidide — m=3,24).
Kodige rohkem on oma todtulemustega rahul selles koolis dpetajad, kes ei saanudki 2018/2019.
dppeaastal tagasisidet (m=3,54). Antud grupil on kdige kdrgem keskmine ka viite ,,Uldiselt olen

oma tdoga rahul“ puhul (m=3,92). Kd&igi kolme grupi (tagasiside saamine aastavestlusel,
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osalemine 360-kraadi tagasiside protsessis, tagasisidet ei saadudki) vahel esineb Welchi-testi (W)
alusel statistiliselt oluline erinevus t66ga rahulolu vdidete ,,Ma naudin to6tamist selles koolis*
(p=0,04, olulisuse nivoo 0,05), ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta tootamiseks,, (p=0,04,
olulisuse nivoo 0,05) ja ,,Uldiselt olen oma tddga rahul“ (p=0,002, olulisuse nivoo 0,05) puhul.
Tooga rahulolu ja teiste vdidete puhul statistilist olulist erinevust ei esine (p>0,05). Vorreldes kahte
erinevat tagasiside metoodikat (aastavestlus ja 360-kraadi tagasiside) esineb Welchi-testi (W)
alusel statistiliselt oluline erinevus toédga rahulolu (p=0,02, olulisuse nivoo 0,05) ja véidete
,» Vahetaksin vdimaluse korral to6kohta* (p=0,02, olulisuse nivoo 0,05), ,,Ma naudin toGtamist
selles koolis*“ (p=0,01, olulisuse nivoo 0,05) ja ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta

tootamiseks* (p=0,01, olulisuse nivoo 0,05) puhul.
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3. JARELDUSED, ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas toos uuriti, milline on Eesti tildhariduskooli Opetajate tagasisidele orienteeritus, kas ja
millised néitajad tagasisidele orienteeritus mojutavad. Lisaks keskenduti 360-kraadi tagasiside
slisteemi rakendamisele tildhariduskooli dpetajate toosoorituse juhtimise kontekstis ja uuriti antud
metoodika moju tootaja tagasisidele orienteeritusele ja to6ga rahulolule. Antud peatiikis
arutletakse uuringu tulemuste iile ning tehakse ettepanekuid tildhariduskoolidele, SA Innove ning

edasisteks teadustoodeks.

3.1. Jireldused ja arutelu

Antud t66 tulemustest selgus, et Eesti iildhariduskoolide Opetajad on pigem tagasisidele
orienteeritud olenemata vanusest, soost, todstaazist konkreetses organisatsioonis ja dppeastmes
Opetamisest. Ainus statistiline oluline erinevus ilmnes erinevate vanusegruppide tagasiside
kasulikkuse dimensioonis. Wang et al. (2015) uuringu tulemused néitasid, et vanusega viaheneb
tootajate tagasiside kasulikkuse tase, kuid antud uuringus ilmneb, et alates 56-aastaste dpetajate
tagasiside kasulikkus tase hakkab taas tdusma. Antud erinevuse voib pohjustada vanusega kasvav
eneseteadlikkus ja enesekindlus, mis eakamatel Opeajatel hakkab langema, kuna kardetakse
tooturul konkurentsivdime vahenemist. Tagasiside aitab neil olla kursis organisatsiooni uuenenud
kompetentsinduetega ja annab vdimaluse enesearenguks. Tagasisidet saades tunnevad koik
Opetajad kohustust tagasisidele reageerida ning kasutada saadud informatsiooni enesearendamise
ja todsoorituse parendamise eesmérgil. Kdige ebakindlamalt tunnevad Eesti Opetajad end
tagasisidega toimetulekul, mis annab kinnitust, et dpetajad vajavad organisatsioonipoolset tuge ja

juhendamist tagasiside motestamisel ja eesmirkide seadmisel.

Korrelatsioonianaliiis kinnitas Rasheed et al. (2015) uuringut, et ka Opetajate tagasisidele
orienteerituse tase mojutab tagasiside protsessiga rahulolu, st mida kdrgem on Opetaja tagasisidele
orienteeritus, seda positiivsem on ta kogetud tagasiside protsessi suhtes, mis omakorda mojutab

tagasisidele orienteerituse kasvu. Tagasisidele orienteerituse korge tase on seotud positiivselt
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tookeskkonna tajumisega. Lisaks eelpool toodule, kinnitavad antud analiiiisi tulemused jérgmisi

tagasisidele orienteerituse varasemate uurimuste tulemusi:

1)

2)

3)

4)

kui Opetaja kasulikkuse dimensiooni tase on kdrge, siis on suurem tdendosus, et Opetaja
védrtustab saadud tagasisidet ning on valmis edaspidi tagasisidet otsima (Brett, Atwater
2001);

korge vastutuse alaskaala tasemega Opetaja tunneb suuremat motiveeritust kasutada
tagasisidet arengueesmaérgil ja tajub paremini oodatavaid tootulemusi (Linderbaum, Levy
2010);

sotsiaalse teadlikkuse kdrgem tase mojutab dpetajat oma kéditumist muutma, et parandada
vOi muuta teiste arvamust temast (Linderbaum, Levy 2010; Wang et al. 2015);

korge tagasiside enesetohusus suurendab Opetaja valmisolekut pidevat tagasiside otsida,

kuna dpetajal on padevus tagasisidega toime tulla (Linderbaum, Levy 2010).

Analiiiisi tulemustest selgus, et Opetajate tagasisidele orienteerituse vastutuse dimensiooni ja

arenguvajaduste teadlikkuse vahel on pigem nork seos, mis ei toeta Linderbaum ja Levy (2010)

uuringu tulemust. Antud nditajat voib selgitada asjaolu, et kuigi Opetajate tagasisidele

orienteerituse tase on koikidest alaskaaladest kdige korgem, ei vastanud tagasiside protsessid

nende ootustele. Opetajate ankeetkiisitluses oli vdimalik anda ka vabavastuseid ning kolm vastajat

Kirjutasid:

,» Tegelikult ma ei saanud juhilt aastavestlusel tagasisidet. Teda huvitasid minu métted kooli
ja organisatsiooni kohta, minust me ei radkinud. Ma ei ole juhtkonnalt oma t66 kohta

tagasisidet saanud viahemalt viis aastat.*

... sain tagasisidet aastavestlusel dppejuhiga. Soovin lisada, et minu miletamist modda
oli see pigem uue Oppeaasta plaanide iile arutamine ja enda motete jagamine, kuid otseselt

enda tehtud t60 koha ei ole ma tagasisidet saanud. ...

»Arenguvestlusel ei ole kdneks minuga seonduv, vaid see, mida ma millestki arvan voi
kuidas millessegi suhtun. Hinnangut oma t66le kiill ei ole saanud.* (autori mérkus: vastaja

osales 360-kraadi tagasiside protsessis)

Eelpool toodud kommentaarid tdendavad, et Eesti koolide juhtkonnad vajavad koolitust, kuidas

anda tOhusalt tagasisidet, ning samas leiab kinnitust, et iihe allika pohise tagasiside kitsaskohad
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(Berk 2009) kerkivad esile ka tildhariduskooli Opetajate hindamise puhul, kuna otsesel juhil
puudub tihti tervikpilt. Antud olukorda oleks voimalik lahendada 360-kraadi tagasiside meetodi
rakendamisega, kus tagasisidet annavad erinevad Opetajaga kokkupuutuvad sihtgrupid. Naiteks
kdige diglasema tagasiside tundide lébiviimise kohta saavad anda Opilased, kellele Opetaja tunde

annab. Opilaste tagasiside viirtus tuli vélja ka {ihe aastavestlusel osalenud dpetaja kommentaarist:

... » Kust sain tagasisidet, on oluline meie t60s ka Opilaste tagasiside. Enda puhul titleks,

et isegi kdige olulisem.*

Vorreldes rahvusvahelise uuringu TALIS 2018 III kooliastme dpetajate t6oga rahulolu tulemusi
magistriods uuritava organisatsiooni kogu Opetajaskonna tulemustega, on antud kooli dpetajad
oma todga rahulolevamad kui Eesti keskmine dpetaja ning OECD keskmine Opetaja. Soov
tookohta vahetada on antud organisatsiooni Opetajatel madalam Eesti keskmisest ja OECD
keskmisest Opetajast. Kuigi erinevate vanusegruppide vahel statistilist olulist erinevust tooga
rahulolu ja selle viidete osas ei esinenud, ilmnes kuni 25-aastaste Opetajate seas kdige madalamad
nditajad, v.a. viite ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta toGtamiseks®. Statistiline oluline
erinevus esines viite ,,Soovitaksin oma kooli kui head kohta tootamiseks* to0staazi gruppide
vahel, kus kdige madalamad tulemused olid 20 ja enama aastase ning 5-10 aastase t60staaZiga
Opetajatel. 10-20-aastase todstaaziga todtajaid on antud organisatsioonis kdige vahem, millest voib
jareldada, et 5-10 aastase t60staazi puhul on langenud Gpetajate motivatsioon, nad ei ole saanud
piisavalt tagasisidet, vdoimalust enesearenguks ning uusi véljakutseid pakkuvaid tooéiilesandeid.
Samas on eelpool nimetatud staazigrupid (5-10 aastat ning 20 ja enam aastat) organisatsiooni jaoks
ohukohad, kuna organisatsiooniga rahulolematust voivad antud Opetajad levitada véljaspool
organisatsiooni, mis kahjustab kooli mainet. Kuigi to6tajad véartustavad igasugust tagasisidet,
toestas antud t60 empiirilise uuringu analiiiis, et Opetajate, kes saavad 360-kraadilist tagasisidet,
tooga rahulolu ning enamus rahulolu mootvate véidete tase on kdrgem ja antud erinevused on

statistiliselt olulised.

360-kraadi tagasiside protsessi rakendamise edukus soltub kindlate etappide Il&dbimisest:
hindamisprotsessi metoodika ja eesmérgi tutvustamine todtajatele, erinevate osapoolte kaasamine
hindamismdddikute viljatdotamisse ja tagasisidevestlus juhiga. Kuigi Pulakos et al. (2015) toid
oma artiklis vélja, et 360-kraadi tagasiside vOib kaotada oma efektiivsuse kui hindamisraportit
jagatakse tootaja otsese juhiga, rohutavad mitmed teadlased (DeNisi, Kluger 2000; Dyer 2001;
Brett, Atwater 2001; Smither et al. 2003) ja ka SA Innove esindaja (2020), et toGtaja vajab
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organisatsiooni poolt korraldatud tuge ja juhendamist saadud tagasisidega (eriti negatiivse)
toimetulekul ning eesmaérkide piistitamisel. Seda ldhenemist kinnitab ka eelpool mainitud dpetajate

tagasisidele orienteerituse tagasiside enesetohususe alaskaala tulemus.

Tagasiside protsessiga rahulolu kiisimustiku tulemused néditavad, et 360-kraadi tagasiside protsessi
labinud dpetajad on tagasiside protsessiga rohkem rahul kui aastavestlusel osalenud opetajad, kuid
tulemuste vahel ei esinenud statistiliselt olulist erinevust. Rahulolu mdjutas kindlasti hindamisele
eelnev koolitus ning tagasisideraporti iilevaatamine ja eesméarkide piistitamine koolijuhiga. Samas
360-kraadi tagasiside protsessis osalenute hinnang protsessi korralduse kohta oli madalam kui
aastavestlusel osalenute keskmisest. Madalam rahulolu tagasiside protsessiga voib tuleneda
hindamisperioodi ja tagasiside vestluse liiga pikast ajavahest — hindamine toimus 2019. aasta
kevadel, vestlused direktoriga 2020. aasta [ kvartalis ning ankeetkiisitluse kommentaaridest selgus,
et 2 tootajaga ei olnud vestlused veel toimunud. Lisaks vdivad antud organisatsiooni dpetajatel
olla arvamus, et kolleegidel ei ole iiksteise hindamiseks piisavalt teavet, kuna iiksteise tunde
vaadeldakse harva, kui iildse. TALIS 2018 raportis tuuakse vilja, et dpetaja professionaalse arengu
toetamises on koolides vaja sagedamini dpetajatel koos dpetada ja vaadelda kolleegide tunde ning
anda tiksteisele tagasisidet (Taimalu et al. 2020).

Lisaks kirjutas liks 360-kraadi tagasiside protsessis osalenud Opetaja:

,3600 kraadi tagasisideprotsess ei olnud kahjuks vdga efektiivne. ... kategooriad peaksid
olema kooli dpetajate poolt 1dbi vaadatud (mis paddevusi Opetajad ise hindamiseks vélja
valivad) ... See peaks olema rohkem ldbi moeldud ja kohandatud kindlale koolile, vottes

arvesse oma todtajate hinnangut. ...

Antud védide nditab rahulolematust siisteemiga ning toob vilja vajaduse SA Innove 360-kraadi

tagasiside metoodika tdiustamiseks.

3.1. Ettepanekud

Lahtuvalt teoreetilisest lilevaatest ning empiiriliste tulemuste analiiiisist toob autor vilja jargmised

ettepanekud.

45



Eesti iildhariduskoolide juhtkonnad peavad rohkem tdhelepanu péorama tagasiside andmise
protsessis todtaja tagasisidega toimetulekule. Kéesoleva uuringu tulemused néitavad, et dpetajad
vajavad tuge tagasiside motestamisel, eesméarkide piistitamisel ning nende tditmise jalgimisel.
Oluline on, et tagasiside raport arutatakse direktori voi dppealajuhatajaga 14bi, millega omakorda
kaasneb vajadus tdsta tagasisidevestluse lédbiviijate kvalifikatsiooni. Lisaks tuleb
organisatsioonidel podorata rohkem tihelepanu dokumentatsioonile, eriti arenguplaani

koostamisele ja vormistamisele.

Opetajate t6dga rahulolu tulemused kinnitavad, et koolid peaksid rakendama SA Innove poolt
vilja tootatud 360-kraadi tagasiside metoodikat, kuna antud protsessi ldbinud Opetajate t0oga
rahulolu on oluliselt korgem aastavestlusel osalenud Opetajate tooga rahulolust. Lisaks on nende
Opetajate valmisolek tookohta vahetada védiksem, mis on pideva dpetajate puuduse tottu koolide

jaoks oluline néitaja.

Empiirilisest uuringust sai kinnitust erinevate teadlaste (London, Beatty 1993; Lepsinger, Lucia
2004; Kelly et al. 2007) viljatoodud seisukoht, et todtajad votavad tagasiside meetodi ja naitajad
paremini omaks, kui neid kaasatakse viljatootamise protsessi. Kdesoleval hetkel ei ole voimalik
koolidel teha muudatusi SA Innove 360-kraadi tagasiside kiisimustikes (SA Innove esindaja 2020).
Kui koolidel oleks voimalik kiisimustikele lisada oma eesmérkidest ja vadrtustest tulenevaid
lisakiisimusi, v0ib see suurendada SA Innove metoodika rakendamise populaarsust, kuna iihe

hindamisprotsessiga on koolil vdimalik mddta mitut organisatsiooni jaoks olulist aspekti.

Kuigi todga rahulolu niitajad olid uuritavas organisatsioonis kdrgemad kui TALIS 2018 uuringus
osalejatel, peaks organisatsiooni juhtkond podrama rohkem tihelepanu noortele dOpetajatele. Alles
alustavad Opetajad vajavad kindlasti rohkem formaalset ja mitteformaalset tagasisidet, selgelt
sOnastatud oodatavat toosooritust ning juhiga kokkulepitud arengueesmirke. Tddtajate tooga
rahulolu tdstmise ja organisatsiooni maine sdilimise nimel tuleb tegeleda rohkem Opetajatega, kes
on koolis todtanud 5-10 aastat ning iile 20 aasta. 5-10 aastase to0staaziga Opetajad on oluline
sihtgrupp ka seetottu, et valimi analiilisist selgub 10-15 aastase toOstaaziga Opetajate oluline
viahenemine (46,15%). 10-15 aastase tOOstaaziga Opetajate tagasiside protsessiga rahulolu

tulemused kinnitavad, et antud grupp hindab samuti tagasisidet ning vestlust juhiga.

46



Edaspidi on vajalik 1dbi viia pikaajalisi uuringuid, et vélja selgitada korduvate 360-kraadi
tagasiside protsesside moju tootaja tddsooritusele, tagasisidele orienteeritusele ning

organisatsiooni tagasisidekultuuri arengule.

Uuritav  Oppeasutus peaks jiatkama 360-kraadi rakendamisega, kuid eelnevalt tuleks
organisatsioonil tdiendavalt uurida 360-kraadi tagasiside protsessis osalenutelt, milline on nende
hinnang 14dbiviidud protsessi osas (nditeks kas eelnev koolitus oli piisav, kas hindamisraporti ja
tagasiside vestluse vaheline aeg oli mdistlik). Juba tagasiside protsessi ldbinutele tuleks korraldada
korduvhindamisi, et véljas selgitada eesmirkide tditmise tulemus ning jatkata dpetajate arengusse

panustamisega.

Jargmise etapina voiks antud organisatsioon keskenduda iga indiviidi tagasisidele orienteeritusele,
et vélja selgitada ja saada paremat arusaama, millistes aspektides iga tootaja tuge vajab. Uurida
tuleks ka organisatsiooni tagasiside keskkonda, kuna tugev tagasiside kultuur suurendab t66taja

tagasisidele orienteeritust.

360-kraadi tagasiside rakendamisel peavad koik organisatsioonid arvestama, et tegemist ei ole
tihekordse ettevotmisega, vaid strateegilise jirjepideva tegevusega, mis suurendab to6tajate tooga
rahulolu ning parandab t66sooritust. 360-kraadi tagasiside annab parima tulemuse, kui see on

koikide todtajate poolt aktsepteeritud ning tegeletakse pidevalt protsessi analiiiisi ja arendamisega.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni konkurentsieelise ja edu saavutamiseks on oluline jirjepidevalt todtajate
toosooritust hindamine ja tagasisidestamine ning td0taja arengueesmdrkide sidumine
organisatsiooni eesmaérkide ja strateegiliste prioriteetidega. Teaduskirjandusest ja varasematest
uuringutest selgus, et kdige usaldusvaarsemaks ja objektiivsemaks tagasiside meetodiks peetakse
360-kraadi tagasisidet. Kédesoleva magistritod eesmargiks oli vilja selgitada tildhariduskoolide
Opetajate tagasisidele orienteeritus ning analiiiisida SA Innove poolt véljatéotatud 360-kraadi

tagasisidesiisteemi esmarakendamist iihes Eesti iildhariduskoolis.

T66 tulemusel selgus, et Eesti iildhariduskoolide Opetajad on tagasisidele orienteeritud olenemata
vanusest, soost, todstaazist konkreetses organisatsioonis ja Oppeastmes Opetamisest. Ainus
statistiline oluline erinevus ilmnes erinevate vanusegruppide tagasiside kasulikkuse dimensioonis,
kus 46-55-aastaste keskmine nditaja oli tunduvamalt madalam noorematest ja vanematest
kolleegidest. Saades tagasisidet tunnevad dpetajad kohustust tagasisidele reageerida ning kasutada
saadud informatsiooni enesearendamise ja to0soorituse parendamise eesmargil. Koige
ebakindlamalt tunnevad Eesti dpetajad end tagasisidega toimetulekul, mistdttu peavad koolijuhid

tagama toe ja ndustamise.

Empiirilisest uuringust selgus, et 360-kraadi tagasiside protsessis osalenute tagasisidele
orienteeritus on korgem kui dpetajatel, kes said tagasisidet aastavestlusel juhiga voi ei saanud tildse
tagasisidet. Tagasisidele orienteerituse alaskaalade osas oli 360-kraadi tagasiside ldbinud
Opetajatel korgem tagasiside tajutav kasulikkus ja sotsiaalne teadlikkus. Tagasisidele
orienteerituse ja selle alaskaalade vahelised erinevused ei olnud piisavalt suured, et esineks

statistiline oluline erinevus.
Korrelatsioonianaliilis kinnitas, et dpetajate tagasisidele orienteerituse tase mojutab tagasiside

protsessiga rahulolu, st mida kdrgem on pedagoogi tagasisidele orienteeritus, seda positiivsem on

ta kogetud tagasiside protsessi suhtes, mis omakorda mdjutab tagasisidele orienteerituse kasvu.
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Uurimistulemused kinnitasid, et 360-kraadi tagasiside hindamismeetodi ldbinud Spetajad olid
protsessiga rohkem rahul kui aastavestlusel osalenud dpetaja. Statistiline oluline erinevus esines
juhiga arenguplaani koostamise osas. Kuna antud niitaja ei olnud védga korge ka 360-kraadi
tagasiside puhul, peavad koolid rohkem tdhelepanu podrama juhtkonnaliikmete koolitamisele,
kuidas anda efektiivselt tagasisidet, ning vastava dokumentatsiooni koostamisele. Kuigi 360-
kraadi tagasiside protsessiga rahulolu oli antud grupil kdrgeim, oli rahulolu protsessi korraldusega
madalaim, mistottu tuleks organisatsioonil viia 14bi tdiendav uuring, kuidas protsessi arendada, et
see oleks aktsepteeritav kdikide todtajate poolt. Kuna selgus, et dpetajad soovivad olla kaasatud
hindamismetoodika viljatootamisse, siis tuleks SA Innovel arendada metoodikat selliselt, et
koolidel oleks voimalik lisada kooli ja Opetajate jaoks olulisi hindamisvaldkondi. Tuginedes

teooriale tostaks kaasamine kindlasti rahulolu tagasiside protsessiga.

To6 tulemusel selgus, et 360-kraadi tagasiside ldbinud dpetajatel on kdrgem todga rahulolu kui
aastavestlusel osalenutel. Lisaks naudivad mitmest allikast tagasisidet saanud dpetajad rohkem
toOtamist antud organisatsioonis ning soovitaksid rohkem oma kooli kui head kohta to6tamiseks.
Tookoha vahetamise peale métlevad nad vahem. Kdikide eelpool nimetatud tunnuste puhul esines

statistiliselt oluline erinevus.

Uuringu tulemusel teeb autor jargmised ettepanekud:

e Eesti iildhariduskoolides podrata rohkem tidhelepanu tagasiside motestamisele;

e Eesti iildhariduskoolides rakendada laialdasemalt 360-kraadi tagasiside metoodikat, et
suurendada Opetajate t66ga rahulolu;

e FEesti iildhariduskoolidele anda vdimalus 360-kraadi tagasiside kiisimustikele lisada oma
eesmirkidest ja vairtustest tulenevaid lisakiisimusi;

e Opetajate toOga rahulolu tdstmise nimel pdorata tdhelepanu rohkem Opetajatele, kes on koolis
tootanud 5-10 aastat;

e viia tdiendavalt 1dbi pikaajalisi uuringuid, et selgitada korduvate 360-kraadi tagasiside

protsesside moju todtaja todga sooritusele ja tagasisidele orienteeritusele.

Rakendatud 360-kraadi tagasiside protsessi arendamiseks tuleks 10putdos kasitletavas koolis 1dbi
viia tdiendavad uuringud, et:
e vilja selgitada protsessis osalenute hinnangud protsessi erinevate osade kohta;

e kaardistada iga Opetaja tagasisidele orienteerituse tase ning toetusvajadused;
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e vilja selgitada organisatsiooni tagasisidekultuuri tugevused ning parendusvaldkonnad.

Autori hinnangul on t66 tditnud oma eesmargi. T66 kéigus tdestati, et 360-kraadi tagasiside on
tohus toosoorituse hindamise meetod, mida peaksid iildhariduskoolid rakendama, sealjuures tuleb
meeles pidada, et nimetatud meetod annab soovitud tulemusi selle korduval 1dabimisel. Saadud
uurimustod tulemustest on kasu uuritaval organisatsioonil, kellele t66 autor tegi ettepanekuid
edasisteks tegevusteks, ning teistele iildhariduskoolidele, et 360-kraadi tagasiside protsessi
kasutusele votta voi tdiustada. Samuti on t60 tulemustest kasu SA Innovel, kes saab oma teenuse
tutvustamisel koolijuhtidele kasutada kédesoleva magistritoé uurimistulemusi ning edasi arendada.

Lisaks t01 t60 autor vilja uurimisvaldkonnad, millele jargmised uuringud voiksid keskenduda.
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SUMMARY

GENERAL EDUCATION SCHOOL TEACHERS’ FEEDBACK ORIENTATION AND
THE IMPACT OF THE IMPLEMENTATION OF 360-DEGREE FEEDBACK ON JOB
SATISFACTION

Kristi Varv

In order to achieve the competitive advantage and success of an organisation, it is important to
consistently assess and feedback the performance of employees and linking the development
objectives of the staff member to the objectives of the organisation and the strategic priorities.
Exploring the scientific literature and previous studies it turned out that 360-degree feedback is
considered the most reliable and objective method of feedback. The purpose of this Master’s thesis
was to find out the orientation of the teachers on the feedback in general education school and
analyse the first-time implementation of the 360-degree feedback system developed by Foundation

Innove in one of the Estonian general education schools.

The empirical study seeks answers to the following research questions:

1) What factors affect teachers’ feedback orientation?

2) Areteachers who have undergone the 360-degree evaluation process more oriented to feedback
as a part of professional development than teachers who have undergone the feedback process
with a single assessor?

3) Are teachers who entered the 360-degree feedback process satisfied with the feedback process?

4) Does the 360-degree feedback affect the employee’s job satisfaction?

During the empirical study, the author of the work used quantitative research method conducting
a questionnaire survey among teachers of one of Estonia’s largest general education schools, and
an interview via email with a representative of Foundation Innove to obtain information on the

development and implementation of the 360-degree method in Estonian schools.
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Quantitative survey data was collected using an online questionnaire in Google Forms. The
questionnaire consisted of four parts: feedback orientation, job satisfaction, satisfaction with
feedback process, and social demographic data. Feedback orientation which constitutes the general
susceptibility of an individual to feedback was measured by Feedback Orientation Scale (FOS)
worked out by Linderbaum and Levy in 2010. The job satisfaction of teachers consists of two
components: satisfaction with the profession and satisfaction with school working conditions
(Klassen, Chiu 2010). This paper focuses on satisfaction with the working conditions of the school.
For Job Satisfaction Questionnaire allegation of teacher satisfaction measurement from the studies
by Teachers and School Leaders as Lifelong Learners (TALIS) from 2013 and 2018 were used.
Feedback Process Satisfaction section contains author-generated or customized by author
questions developed to assess the process of 360-degree feedback worked out by Nowacket et al.
(1999). 99 teachers enrolled in the study. For statistical analysis, IBM SPSS Statistics 19 and
Microsoft Excel 2016 were used.

The paper revealed that teachers in general education schools in Estonia are feedback oriented
regardless of age, gender, length of service in a specific organisation and the level of the class of
teaching. The only significant statistical difference occurred in the utility dimension of feedback
from different age groups where the average figure for 46-55-years-olds was significantly lower
than for younger and older colleagues. Teachers feel accountability to respond to the feedback
when receiving one, and to use information obtained to improve self-development and
performance. Most precariously, Estonian teachers feel compelled to cope with feedback self-

efficacy which is why school leaders have to provide support and counselling.

The empirical study revealed that the feedback orientation of 360-degree feedback participants in
the process is higher than that teachers who received feedback in an annual interview with the
leader or did not received feedback at all. For feedback orientation subscales, teachers who had
received 360-degree feedback had a higher perceived feedback utility and social awareness. The
differences between the feedback orientation and its subscales were not large enough to present a

significant statistical difference.

Correlation analysis confirmed that the level of teacher feedback orientation has an impact on
satisfaction with feedback process, that means the higher the teacher’s feedback orientation, the
more positive it has experienced in relation to the feedback process, which in turn affects the

growth of feedback orientation.
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The research confirmed that teachers who passed the 360-degree feedback assessment method
were more satisfied with the process than the teachers who participated in the annual interview. A
significant statistical difference occurred with the leader in terms of drawing up the develop plan.
Therefore, it is important to pay more attention when training management members how to
effectively provide feedback and drawing up the relevant documentation. While satisfaction with
the 360-degree feedback process was highest in the given group, satisfaction with the process
arrangement was the lowest, therefore, the organisation should carry out a further study on how to
develop the process so that it is accepted by all employees. As it became clear that teachers want
to be involved in the development of the assessment methodology, then Foundation Innove should
develop the methodology in such a way that schools can add important assessment areas for school

and teachers.

The thesis revealed that teachers who have received 360-degree feedback have a higher level of
job satisfaction than those who have participated in the annual interview. In addition, teachers who
have received multi-source feedback enjoy more working in a given organisation and are more
ready to recommend their school as a good place to work for. They think less about changing jobs.
There was a statistically significant difference for all of the above characteristics.

As a result of the study, the author makes the following proposals:

« In Estonian general education schools should pay more attention to meaningfulness of feedback;
* to apply the 360-degree feedback methodology more widely in Estonian general education
schools in order to increase teachers' job satisfaction;

« to give Estonian general education schools the opportunity to add additional questions arising
from their goals and values to the 360-degree feedback questionnaires;

* in order to increase teacher job satisfaction, should pay more attention to teachers who have
worked at the school for 5-10 years;

« conduct additional long-term research to elucidate the impact of repetitive 360-degree feedback

processes on employee performance and feedback orientation.

In order to develop the implemented 360-degree feedback process, additional research should be
proposed subsequent activities to improve the 360-degree feedback process in the investigated
school:

« find out the participants' assessments of the different parts of the process;

» map the level of feedback orientation and support needs of each teacher;
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« identify the strengths of the organisation's feedback culture and areas for improvement.

According to the author, the paper has achieved its purpose. The work demonstrated that 360-
degree feedback is an effective method of performance evaluation that should be implemented by
general education schools. But it should be borne in mind that this method produces the desired
results when passed through repeatedly. The results of this research are useful for the investigated
organisation to which the author proposed subsequent activities to improve the 360-degree
feedback process, and Foundation Innove who can use the findings of this Master’s thesis to further
develop the methodology and introduce the service to school leaders. In addition, the author of the

work outlined areas of long-term studies that researchers could focus on in the future
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LISAD

Lisa 1. Toosoorituse juhtimise mudel

TOOSOORITUSE JUHTIMINE

PLANEERIMINE

l

- Hetkeolukorra
hindamine ja t66soorituse
strateegia arendamine.

- Organisatsiooni
eesmérkide, kultuuri,
védrtuste, strateegiliste
prioriteetide mdistmine.

- Kompetentsimudelite,
ametijuhendite,
reeglite/standardite

koostamine/iilevaatamine.

TEGUTSEMINE

_’

JALGIMINE

HINDAMINE

(SurweisnApes) 23SnwA[NIQQ) el SPIHILWSI

9JeAL)BPOO) [dYRA 2)e(e100} Bl opnynl uooIsjeIuNwwo]

- Efektiivse
todsoorituse
erinevate
aspektide
mdddikutes ja
néitajates
kokkuleppimine.

- Karjaarivestluste
labiviimine.

- Toosoorituse parendamise plaani koostamine —
mida to6taja peaks tegema, et vajadusel parendada
oma tddsooritust.

-Tootaja isikliku arenguplaani koostamine — tootaja
tehtavad tegevused, et arendada oma teadmisi,
oskusi ning tdsta kompetentside taset.

- Eesmarkide ja strateegiliste plaanide
saavutamiseks vajalike tegevuste labiviimine
(koolitused, mentorlus, dppepartnerid jne).

- Eesmarkide saavutamisel tehtud edusammude
kontrollimine.

- Toosoorituse juhtimine kogu aasta véltel — pidev
kommunikatsioon juhi ja to6taja vahel.

- Pidev tagasiside, mitteametlikud iilevaatused,
eesmdrkide ajakohastamine (varskendamine),
vajadusel toosooritusega kaasnevate probleemide
lahendamine

- Viiakse 1abi
ametlik hindamine,
et saada sisend uute
tegevuskavade
koostamiseks.

- Hindamisprotsess,
selle analiilis ja
hindamistulemused
annavad sisendi
organisatsiooni
eesmérkide
tilevaatamiseks.

- Hindamine mgjutab
tootajate ettekujutust
oodatavast
todtulemusest, tootaja
plihendumust,
motivatsiooni ja
usaldust juhi ning
organisatsiooni vastu.

Allikas: Autori koostatud Armstrong 2006, Pulakos et al. 2015, Mwita 2000 ja Den Hartog et al. 2004 pohjal
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Lisa 2. Instrumendi iilevaade

| Inglise keelne viide

| Eesti keelne viide

I Valmisolek tagasisideks (feedback orientation)**

1. Feedback contributes to my success at work. | Tagasiside aitab mul t661 edu saavutada.

2. To develop my skills at work, | rely on | Oma tdoalaste oskuste arendamisel
feedback. toetun tagasisidele.

3. Feedback is critical for improving | Tagasiside on toosoorituse parandamisel
performance. olulise tdhtsusega. *4

4. Feedback from supervisors can help me | Juhtide tagasiside aitab mul
advance in a company. organisatsioonis edasi liikuda.

5. | find that feedback is critical for reaching my | leian, et tagasiside on minu eesmarkide
goals. saavutamiseks olulise tdhtsusega. *4

6. It is my responsibility to apply feedback to | Minu vastutada on tagasiside kasutamine
improve my performance. toosoorituse parandamiseks. *2

7. I hold myself accountable to respond to | On minu vastutada, et reageeriksin
feedback appropriately. tagasisidele asjakohaselt.

8. I don’t feel a sense of closure until I respond | Ma tunnen, et asjad ei ole 16petatud, kuni
to feedback. ma ei ole tagasisidele reageerinud.

9. If my supervisor gives me feedback, it is my | Kui minu juht annab mulle tagasisidet,
responsibility to respond to it. on minu kohustus sellele reageerida.

10. | | feel obligated to make changes based on | Ma tunnen, et olen kohustatud tegema
feedback. muudatusi  ldhtudes mulle antud

tagasisidest.

11. | I try to be aware of what other people think | Ma piitian olla teadlik teiste inimeste
of me. arvamusest minu kohta.

12. | Using feedback, | am more aware of what | Tédnu tagasisidele olen rohkem teadlik,
people think of me. mida teised minust arvavad.

13. | Feedback helps me manage the impression | | Tagasiside aitab mul kujundada muljet,
make on others. mis minust teistele jééb.

14. | Feedback lets me now how | am perceived | Tagasiside annab mulle infot, kuidas
my others. teised mind tajuvad.

15. | I rely on feedback to help me make a good | Tagasisidele toetumine aitab mul jétta
impression. endast head muljet.

16. || feel self-assured when dealing with | Ma tunnen end enesekindlalt, kui saan
feedback. tagasisidet.

17. | Compared to others, | am more competent at | Teistega vorreldes tulen ma tagasisidega
handling feedback. paremini toime. *1

18. | I believe that I have the ability to deal with | Ma usun, et mul on oskus tulla
feedback effectively. tagasisidega tohusalt toime.

19. || feel confident when responding to both | Ma tunnen end kindlalt saades nii
positive and negative feedback. positiivset kui negatiivset tagasisidet.

20. | I know that I can handle the feedback that I | ma tean, et suudan tagasisidega toime

receive.

tulla.

II To6ga rahulolu (job satisfaction) ***

1.

‘ Vahetaksin voimaluse korral kooli.
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Lisa 2 jarg

2.

Ma naudin to6tamist selles koolis.

3.

Soovitaksin oma kooli kui head koht
toO0tamiseks.

4.

Olen rahul oma tdotulemustega selles
koolis.

5

Uldiselt olen oma tédga rahul.

111 Rahulolu 360-kraadi tagasiside protsessiga ****

2018/2019. dppeaastal sain tagasisidet:
a) Ma ei to6tanudki 2018/2019. da
antud organisatsioonis. *2

b) Aastavestlusel juhiga
(0ppealajuhataja voi direktoriga).

c) osalesin 360-kraadi tagasiside
programmis vabatahtlikult.

d) Osalesin 360-kraadi tagasiside
programmis juhi ettepanekul.

e) Ma ei saanudki tagasisidet. *2

Saadud tagasiside tulemused olid mulle
vadrtuslikud. *2

The 360 feedback | received increased my
motivation and willingness to change specific
management behaviors back on the job.

Saadud tagasiside suurendas minu
motivatsiooni ja tahet muuta oma
kaitumist.

Tagasiside andis parema iilevaate

oodatavate to6tulemuste kohta.

Overall, the results of the 360 feedback
increased my awareness of developmental
areas.

Tagasiside suurendas minu teadlikkust
arenguvajaduste osas.

Tagasiside tulemuste pohjal koostasin
koos juhiga arenguplaani.

The 360 program | participated in will
increase the trust, cooperation, and
communication between my supervisor and
myself.

Tagasisideprotsess suurendas minu ja
juhi (O0ppealajuhataja, direktor) vahelist
usaldust, koostddd ja suhtlust.

| believe that our organizational culture
supports the 360 assessment and feedback
process.

Meie organisatsiooni keskkond
(tookorraldus, suhted kolleegidega jm)
toetab tagasiside protsessi. *1

Tagasiside protsess oli histi korraldatud.

Eelmisel Oppeaastal tagasiside saamise
kogemus on pannud mind ka kéesoleval
Oppeaastal tagasisidet otsima.

Allikas: Autori koostatud Linderbaum ja Levy 2010, TALIS 2013 ja 2018, Nowacket et al. 1999

pohjal

Mirkus: *, nr — testgrupi ettepanekul muudetud sdnastus, ettepaneku tegijate arv
** — Linderbaum, Levy (2010) Feedback Orientation Scale ehk FOS

*** — TALISe uuringus kasutatavad véited

**** —autori poolt koostatud ja Nowacket et al. (1999) kohandatud viited

62



Lisa 3. Kiisimustik

Lugupeetud opetaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala magistridppe {iilidpilane ja viin 15put6o
raames labi uurimust dpetajate hinnangutest tagasiside saamise kohta.

Kiisimustik on anoniiimne. Tulemusi kasutatakse teadusliku uurimustdd raames ning kooli
tagasiside protsessi arendamisel.

Kiisimustiku tditmine votab aega kuni 15 minutit.

Kiisimustikus olevate taustandmete (vastaja vanus, to0staazi jms) eesmérgiks on uuringu
tulemuste analiitisimine gruppide kaupa.

Kiisitluse 10ppu on jdetud vdimalus soovi korral kdiki oma vastuseid kommenteerida.

Teid siirelt tdnades
Kristi Varv
Kristivarv@gmail.com

| VALMISOLEK TAGASISIDEKS

Opetaja saab tagasisidet Opilastelt, lastevanematelt, kolleegidelt ja juhilt. Alljirgnevatele
kiisimustele vastates arvestage koikide tagasiside allikatega ja valige palun variant, mis sobib
esitatud viitega teie puhul kdige paremini. Skaala koosneb 1 kuni 5, kus 1- ei ole iildse ndus ja 5
- olen téiesti ndus.

1. | Tagasiside aitab mul t661 edu saavutada. 112 3 4 5

2. | Oma tooalaste oskuste arendamisel toetun tagasisidele. 1|2 3 4 5

3. | Tagasiside on toosoorituse parandamisel olulise tdhtsusega. | 1 | 2 3 4 5

4. | Juhtide tagasiside aitab mul organisatsioonis edasi liikuda. |1 | 2 3 4 5

5. | Leian, et tagasiside on minu eesmérkide saavutamiseks | 1 | 2 3 4 5
olulise téhtsusega.

6. | Minu vastutada on tagasiside kasutamine oma todsoorituse | 1 | 2 3 4 5
parandamiseks.

7. |On minu vastutada, et reageeriksin tagasisidele |1 |2 3 4 5
asjakohaselt.

8. | Ma tunnen, et asjad ei ole Idpetatud, kuni ma ei ole |1 |2 3 4 5
tagasisidele reageerinud.
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9. | Kui minu juht annab mulle tagasisidet, on minu kohtustus | 1 | 2 3 |4 |5
sellele reageerida.

10. | Ma tunnen, et olen kohustatud tegema muudatusi ldhtudes | 1 | 2 3 4 5
mulle antud tagasisidest.

11. | Ma piitian olla teadlik teiste inimeste arvamusest minu | 1 | 2 3 4 5
kohta.

12. | Tanu tagasisidele olen rohkem teadlik, mida teised minust | 1 | 2 3 4 5
arvavad.

13. | Tagasiside aitab mul kujundada muljet, mis minust teistele | 1 | 2 3 4 5
jaab.

14. | Tagasiside annab mulle infot, kuidas teised mind tajuvad. |1 |2 3 4 5

15. | Tagasisidele toetumine aitab mul jétta endast head muljet. |1 | 2 3 4 5

16. | Ma tunnen end enesekindlalt, kui saan tagasisidet. 112 3 4 5
17. | Teistega vorreldes tulen ma tagasisidega paremini toime. |1 |2 3 4 5
18. | Ma usun, et mul on oskus tulla tagasisidega tohusalt toime. | 1 | 2 3 4 5

19. | Matunnen end kindlalt saades nii positiivset kui negatiivset | 1 | 2 3 4 5

tagasisidet.
20. | Ma tean, et suudan tagasisidega toime tulla. 1 (2 3 4 5
11 TOOGA RAHULOLU

Alljargnevatele kiisimustele vastates valige palun variant, mis sobib esitatud viitega teie puhul
kdige paremini. Skaala koosneb numbritest 1 kuni 4, kus 1 - {ildse ei ndustu, 2 - pigem ei ndustu,
3 - pigem ndustun, 4 - ndustun téiest.

Vahetaksin voimaluse korral kooli

Ma naudin t66tamist selles koolis.

Soovitaksin oma kooli kui head kohta to6tamiseks.
Olen rahul oma téotulemustega selles koolis.
Uldiselt olen oma t66ga rahul.
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IV RAHULOLU 360-KRAADI TAGASISIDE PROTSESSIGA

1. 2018/2019. dppeaastal sain tagasisidet:
a) Ma ei todtanudki 2018/2019. 6a antud organisatsioonis

b) Aastavestlusel juhiga (Oppealajuhataja voi direktor)

c) Osalesin 360-kraadi tagasiside programmis vabatahtlikult
d) Osalesin 360-kraadi tagasiside programmis juhi ettepanekul
e) Ma ei saanudki tagasisidet

Jargmistele kiisimustele vastake palun juhul, kui tootasite antud organisatsioonis ja osalesite
aastavestlusel voi 360-kraadi tagasiside protsessis.

Alljargnevatele kiisimustele vastates valige palun variant, mis sobib esitatud véitega teie puhul
kdige paremini. Skaala koosneb numbritest 1-5, kus 1 - ei ole {ildse ndus ja 5 - olen tdiesti ndus.

1. | Saadud tagasiside tulemused olid mulle vairtuslikud. 1|2 3 4 5

2. | Saadud tagasiside suurendas minu motivatsiooni ja tahet |1 | 2 3 4 5
muuta oma kaitumist.

3. | Tagasiside andis parema iilevaate oodatavate tootulemuste | 1 | 2 3 4 5
kohta.

4. | Tagasiside suurendas minu teadlikkust arenguvajaduste | 1 |2 3 4 5
0sas.

5. | Tagasiside tulemuste pohjal koostasin koos juhiga |1 |2 3 4 5
arenguplaani.

6. | Tagasisideprotsess suurendas minu ja. juhi |1 |2 3 |4 |5
(Oppealajuhataja, direktor) vahelist usaldust, koost6dd ja
suhtlust.

7. | Meie organisatsiooni keskkond (to0korraldus, suhted |1 |2 3 4 5
kolleegidega jm) toetab tagasiside protsessi.

8. | Tagasiside protsess oli hasti korraldatud. 112 3 4 5

9. | Eelmise dppeaasta tagasiside saamise kogemus on pannud | 1 | 2 3 4 5
mind ka kdesoleval dppeaastal tagasisidet otsima.
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IV TAUSTAANDMED

1. Vanus
a) kuni 25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-64
f) 65 javanem

2. Sugu:
a) Mees

b) Naine

3. Teie toostaaz antud organisatsioonis:
a) 0-2 aastat

b) 2-5 aastat

c) 5-10 aastat

d) 10-15 aastat

e) 15-20 aastat

f) 20 ja enam aastat

4. StaaZ dpetajana (aastates)

5. Opetan dpilasi jargmis(t)es dppeastme(te)s:
a) algklassid (1.-3. klass)
b) pdhikool (4.-9. klass)

€) glimnaasium (10.-12. klass)

Kui soovite midagi lisada v6i kommenteerida, kirjutage see palun siia
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Lisa 4. Kirjalik intervjuu SA Innove esindajaga (e-kiri, 27.03.2020)

1. Erinevates 360-kraadi tagasiside metoodikat kisitlevates raamatutes ja
teadusartiklites tuuakse vilja tootajate hindamiskiisimustike koostamise etappi
kaasamise olulisus. Miks SA Innove otsustas Eesti koolide jaoks ise need
kiisimustikud vélja tootada?

2016.a kompetentsimudeli ekspertriihma juhtis Implement Consulting Groupi
organisatsioonikonsultant Heili Somer ja sealt edasi oli loomulik jatk, et kompetentsimudel
suuremat kasutust leiaks, otsustamise vélja to6tada koostoos ekspertrithmaga 360-kraadi
meetodi tagasiside kiisimustiku. Oluline on, et kompetentsimudel ei jadks eraldiseisvaks,
vaid sel oleks kindel ja mé&testatud koht kooli eesmérkide poole liikumisel.

2. Kuidas toimus 360-kraadi tagasiside viljatootamise protsess? Kes antud protsessi
osalesid?

360-kraadi tagasiside kiisimustik on koostatud iildharidusdpetaja kompetentside
tegevusnditajate pohjal.

Kompetentsimudeli loomise ja 360-kraadi tagasiside kiisimustike koostamise to6grupis
osalesid:

— koolijuht Leelo Tiisvelt, Randvere Kooli direktor ja Tartu Ulikooli haridusteaduste
instituudi hariduskorralduse assistent;

— haridusjuht Mari-Epp Tdht, Haapsalu Linnavalitsuse haridusosakonna juhataja;

— Odpetaja Krista Saadoja, Oru Pohikooli vanemdpetaja ja Opetajate Uhenduste Koostdokoja
juhatuse esimees;

—  dpetajakoolituse ekspert Hasso Kukemelk, Tartu Ulikooli hariduskorralduse dotsent;

— personalijuhtimise ekspert Milvi Tepp, Tallinna Tehnikatilikooli juhtimise Oppetooli
kiilalisprofessor ja OU Personalijuht konsultant.

— Haridus- ja teadusministeeriumi peaekspert Triin Noorkdiv;

— SA Innove peaspetsialist Ada Lumiste, dpetaja ja koolijuhi tdienduskoolituskeskus.
Kompetentsimudeli  ekspertgruppi  juhtis Implement  Consulting  Groupi
organisatsioonikonsultant Heili Somer.

2015 — 2016.a uuendati kompetentsimudelit ldhtuvalt esimese pilooditulemuste pohjal,
toogruppi kuulusid: Eneken Juurmann (HTM), Marju Aolaid (SA Innove), Annika Jalak
(Kera OU), Maie Kotka (KJPG).

Teise etapi kompetentsimudeli 360 tagasiside piloothindamise on ldbinud Kristjan Jaak
Petersoni Giimnaasium, Pirnu Ulejde Pdhikool ja Kividli 1.Keskkool.

2016. aastal viis SA Innove libi kolmes koolis (Kividli 1. Keskkoolis, Pirnu Ulejde
Pohikoolis ja Tartu Kristjan Jaak Petersoni Giimnaasiumis) 360° tagasiside meetodi
pilootprojekti, mis andis kindluse meetodi rakendamiseks haridusasutustes. Pilootprojektis
osales 85 Opetajat ning tagasiside andmise protsessis osales kokku 1000 tagasiside andjat.
Koolidele on 360-kraadi meetodi tagasisides osalemine vabatahtlik.
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Lisa 4 jiarg
3. Millal 360-kraadi kiisimustikud vélja tootati ning millal alustati rakendamist?

360-kraadi kiisimustikud tootati ekspert grupi poolt vilja 2016.a
Martsis 2017.a. avasime e-keskkonna, mille abil on voimalik 360° tagasiside protsess l1ébi
viia.

4. Kas koolidel on véimalik kiisimustikes teha muudatusi, lisada omapoolseid
kiisimusi, mille osas tahaksid tootajaid hinnata ja neile tagasisidet anda?

Téana ei ole voimalik koolidel kiisimustes muudatusi teha ja ei saa ka omapoolseid kiisimusi
lisada.

5. Kuidas koolid saavad antud metoodikat rakendama hakata? Millised etapid tuleks
enne libida?

| etapp - 360° tagasiside meetodi praktiline seminar. Sihtrithm: kooli juhtkond. Praktiline
seminar on kestusega 6 akadeemilist tundi koolitaja juhtimisel.

Il etapp - Meeskonnakoolitus: 360° tagasiside meetod ning eneseanaliiiisi ja tagasiside
oskuste arendamine. Sihtrithm: kooli juhtkond ja k&ik Opetajad, kes osalevad tagasiside
protsessis. Koolitus toimub koolitaja juhtimisel, kestusega 7 akadeemilist tundi.

Il etapp - e-keskkonna administreerimise seminar. Sihtrithm: koolide tugiisikud (igast
koolist 1-2 inimest). Seminar toimub koolitaja juhtimisel, kestusega 4 akadeemilist tundi.
Lisaks iseseisev t00 Opetaja kompetentsimudeli ja 360° tagasiside metoodika materjalidega
Sihtrithm: kooli juhtkond ja koik Opetajad, kes osalevad tagasiside protsessis.
Kohustuslikud on I ja III etapp ning iseseisev t60, need arendustegevused tuleb kindlasti
labida enne 360° tagasiside protsessi kdivitamist oma koolis.

6. Kuidas toimub hindamisprotsess?

Kooli juhtkond métleb 14bi, milline on sobiv aeg 360° tagasiside 1dbiviimiseks. Tagasiside
andmise perioodiks voib arvestada minimaalselt 2 nddalat.

Lisaks motleb kooli juhtkond 14bi, kes on need Gpetajad, kes 360° tagasiside protsessis
osalevad.

Peale enesehindamist/hinnangu andmist Opetajale e-keskkonnas tuleb oodata édra koigi
vastajate hindamise tihtaeg.

Vastamise tdhtaja moddumisel teeb Opetaja vahetu juht kokkuvdtte saabunud tagasisidest
ja valmistub ette vestluseks, kus analiiiisitakse {ihiselt koos dpetajaga saabunud tagasisidet
ning koostatakse Opetaja isikliku arenguplaan.

Ldpuks selguvad arenguvajadused ja lisatakse teemad, mis on organisatsiooni kui terviku
vaatepunktist olulised.
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Lisa 4 jiarg

7.

10.

11.

Mitu kooli on koolijuhtidele suunatud koolitustel osalenud?

Koolide juhtkondadele suunatud seminare ,, 360° tagasiside meetodi praktiline seminar
kooli juhtkonnale® on kokku toimunud 19 korda ja kokku on osalenud ca 250 inimest.
Eraldi koolide arvestust ei toimu.

Mitmes koolis on 360-kraadi hindamine lébi tehtud?

22 kooli on labinud 360-kraadi tagasiside hindamise protsessi.

Kas on koole, kus hindamist on léibi tehtud korduvalt?

Téna on kaks kooli ldbinud teistkordse hindamise.

Kas SA Innove kiisib koikide hinnatavate kiest tagasisidet, kuidas nad
hindamisprotsessiga rahul olid?

Tagasisidet kiisime koolidirektorilt.

Kui kiisitakse, kas seda infot jagatakse ja koolijuhtidele, et nad saaksid vajadusel
protsessis vastavaid muudatusi teha?

Infot jagame koolitustel.
Lopetuseks: Arendustegevuste elluviimisega ja koolitajatega seotud kulud tasutakse SA
Innove poolt EOS programmi ,,Pddevad ja motiveeritud dpetajad ning haridusasutuse

juhid“, ESF tegevuste ,Opetajate ja koolijuhtide professionaalse arengu toetamine*
vahenditest.
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Lisa 5. Tagasisidele orienteeritus (vanus, sugu, toostaaz antud
organisatsioonis, Opetamise oppeaste)

Tagasisidele | Kasulikkus | Vastutus | Sotsiaalne Tagasiside
orienteeritus teadlikkus | enesetdhusus
Vanus
kuni 25 n 3 3 3 3 3
m 4,07 4,67 4,13 3,93 3,53
SD ,38 12 81 ,61 ,50
26-35 n 21 21 21 21 21
m 4,05 4,30 4,45 3,70 3,73
SD 42 ,63 43 ,80 51
36-45 n 21 21 21 21 21
m 3,88 4,06 4,39 3,63 3,44
SD ,50 ,65 ,59 ,83 ,60
46-55 n 22 22 22 22 22
m 3,52 3,64 3,94 3,23 3,28
SD N ,95 78 ,96 79
56-64 n 23 23 23 23 23
m 3,86 4,03 4,29 3,54 3,57
SD ,53 N ,58 ,85 ,65
65 javanem | n 9 9 9 9 9
m 4,36 4,60 4,56 4,09 4,18
SD ,52 42 57 71 67
Sugu
mees n 15 15 15 15 15
m 4,02 4,17 4,37 3,81 3,73
SD 54 N ,59 ,67 ,50
naine n 84 84 84 84 84
m 3,85 4,06 4,27 3,55 3,54
SD ,59 78 ,64 ,89 ,70
Toostaaz antud organisatsioonis
0-2 aastat n 12 12 12 12 12
m 3,92 4,30 4,30 3,55 3,52
SD ,56 N ,60 ,84 43
2-5 aastat n 27 27 27 27 27
m 3,80 4,02 4,24 3,41 3,52
SD ,69 75 N 91 ,80
5-10 aastat n 24 24 24 24 24
m 3,84 4,05 4,28 3,59 3,44
SD ,52 78 67 ,85 .64
10-15aastat | n 5 5 5 5 5
m 3,93 4,08 4,60 3,60 3,44
SD ,50 41 40 1,35 43
15-20 aastat | n 5 5 5 5 5
m 4,11 4,28 4,48 3,88 3,80
SD ,40 ,61 46 ,50 ,58
20 jaenam n 26 26 26 26 26
aastat m 3,93 4,02 4,23 3,72 3,73
SD ,61 ,90 ,59 82 72
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Lisa 5 jéirg

Opetamine dppeastmetes

algklassid n 21 21 21 21 21
(1.-3.klass) | m 3,96 4,20 4,35 3,66 3,58

SD A7 71 ,50 ,64 ,69
pohikool n 35 35 35 35 35
(4.-9.klass) | m 3,84 3,99 4,35 3,51 3,46

SD ,70 81 73 1,04 71
pohikool ja n 36 36 36 36 36
giimnaasium | m 3,90 4,09 4,21 3,59 3,66
(4.-12. Klass) | SD ,56 76 ,63 ,85 ,64

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel

Mirkus: min 1,0, max 5,0
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Lisa 6. Tagasisidele orienteerituse ja selle dimensioonide statistiline oluline
erinevus Welchi-testi (W) jargi

Tagasisidele | Kasulikkus | Vastutus | Sotsiaalne Tagasiside
orienteeritus teadlikkus | enesetShusus
Vanus w 2,75 7,80 1,54 1,53 2,30
p ,053 <,001 23 23 ,09
Sugu w 1,24 0,26 0,39 1,81 1,74
p ,28 ,61 54 ,19 ,20
Toostaaz w 0,42 0,32 0,73 0,56 0,65
p ,83 ,89 ,61 73 ,66
Opetamise aste W 0,30 0,52 0,59 0,20 0,76
p 75 ,60 ,56 ,82 48

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel

Mirkus: olulisus nivool 0,05
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Lisa 7. Tagasisidele orienteeritus korrelatsioon tagasiside rahulolu protsessiga (n=59)

mind ka kdesolevalt 6ppeaastal tagasisidet otsima

Tagasisidele | Kasulikkus | Vastutus | Sotsiaalne | Tagasiside
orienteeritus teadlikkus | enesetohusus
Rahulolu tagasiside protsessiga ,55** AT** ,31* ,52** ,39%*
1. Saadud tagasiside tulemused olid mulle vaartuslikud A3** ,39** ,28* A4 ,20
2. Saadud tagasiside suurendas minu motivatsiooni ja tahet ,61** 52** [AB** ,56** ,36**
muuta oma kaitumist
3. Tagasiside andis parema iilevaate oodatavate to6tulemuste A3** 347 ,31* ,50** ,29%
kohta
4. Tagasiside suurendas minu teadlikkust arenguvajaduste JA6** ,39** ,28* A% ,33*
0sas
5. Tagasiside tulemuste pdhjal koostasin koos juhiga A2** ,36™* ,30* 32% ,36**
arenguplaani
6. Tagasisideprotsess suurendas minu ja juhi (8ppealajuhataja, A2%* ,39%* ,18 43** ,26%
direktor) vahelist usaldust, koost66d ja suhtlust
7. Meie organisatsiooni keskkond (t66korraldus, suhted ,38** ,35** ,04 JA4%* ,29*
kolleegidega jm) toetab tagasiside protsessi
8. Tagasiside protsess oli histi korraldatud ,32* 27* 11 ,32* ,29%
9. Eelmise Oppeaasta tagasiside saamise kogemus on pannud ,55** ,S1** ,30* A44%* 45%*

Allikas: Autori koostatud SPSS Bivariate Correlations raportite alusel

Mairkus: **p<0,01, *p<0,05
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Lisa 8. 2018/2019. 6a tagasiside protsessis osalenute tagasisidele orienteeritus ja statistiline oluline erinevus Welchi-

testi (W) jargi
Tagasisidele | Kasulikkus Vastutus Sotsiaalne Tagasiside

orienteeritus teadlikkus enesetohusus
1. Aastavestlus juhiga n 59 59 59 59 59
(Oppealajuhataja voi direktor) m 3,88 4,08 4,30 3,58 3,55
SD 48 73 ,56 74 ,67
2. 360-kraadi tagasiside protsessis n 22 22 22 22 22
osalemine m 3,93 4,14 4,26 3,74 3,58
SD ,64 , 76 ,66 ,99 ,59
3. Ma ei saanudki tagasisidet n 13 13 13 13 13
m 3,71 3,74 4,12 3,35 3,60
SD 91 97 .94 1,20 91
Statistiline oluline erinevus W 0,29 0,83 0,22 0,49 0,04
p 75 45 81 ,62 ,96

Allikas: Autori koostatud SPSS raporti alusel
Mirkus:

1. min 1,0, max 5,0

2. olulisus nivool 0,05
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Lisa 9. Tooga rahulolu (vanus, sugu, toostaaz antud organisatsioonis, 6petamise oppeaste)

To66ga rahulolu

1. Vahetaksin

2. Ma naudin

3. Soovitaksin oma

4, Olen rahul oma

5. Uldiselt olen

voimaluse korral to6tamist selles kooli kui head kohta to6tulemustega oma t66ga rahul
todkohta koolis todtamiseks selles koolis
Vanus
kuni 25 n 3 3 3 3 3 3
m 3,00 3,00 3,00 3,33 2,67 3,00
SD ,40 ,00 ,00 ,58 ,58 1,00
26-35 n 21 21 21 21 21 21
m 3,55 3,29 3,67 3,52 3,48 3,81
SD 41 72 ,48 ,68 ,51 ,40
36-45 n 21 21 21 21 21 21
m 3,51 3,52 3,57 3,52 3,29 3,67
SD 43 ,60 ,60 ,60 ,56 48
46-55 n 22 22 22 22 22 22
m 3,36 3,27 3,36 3,27 3,32 3,59
SD ,48 ,94 73 N ,57 ,50
56-64 n 23 23 23 23 23 23
m 3,27 3,30 3,30 3,09 3,30 3,35
SD ,60 ,70 ,82 ,90 ,70 71
65 ja vanem n 9 9 9 9 9 9
m 3,62 3,44 3,78 3,56 3,67 3,67
SD ,34 ,88 44 ,53 ,50 ,50
Sugu
mees n 15 15 15 15 15 15
m 3,41 3,6 3,6 3,33 3,20 3,33
SD 45 ,63 ,63 ,98 A1 49
naine n 84 84 84 84 84 84
m 3,43 3,30 3,46 3,37 3,38 3,63
SD 49 ,76 ,67 ,69 ,62 ,58
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Lisa 9 jarg

T66ga rahulolu 1. Vahetaksin 2. Ma naudin 3. Soovitaksin oma 4. Olen rahul oma 5. Uldiselt olen
voimaluse korral todtamist selles kooli kui head kohta todtulemustega oma todga rahul
tookohta koolis tootamiseks selles koolis
Todstaaz antud organisatsioonis
0-2 aastat n 12 12 12 12 12 12
m 3,53 3,50 3,67 3,75 3,25 3,5
SD ,37 ,90 49 ,45 45 ,52
2-5 aastat n 27 27 27 27 27 27
m 3,51 3,44 3,63 3,56 3,26 3,67
SD 44 70 49 ,58 ,53 ,56
5-10 aastat n 24 24 24 24 24 24
m 3,37 3,13 3,33 3,17 3,50 3,71
SD 46 ,68 ,70 76 ,59 ,46
10-15 aastat n 5 5 5 5 5 5
m 3,48 3,20 3,60 3,60 3,20 3,80
SD 44 ,84 ,55 ,55 45 45
15-20 aastat n 5 5 5 5 5 5
m 3,56 3,60 3,60 3,80 3,40 3,40
SD ,36 ,55 ,55 45 ,55 ,55
20 ja enam n 26 26 26 26 26 26
aastat m 3,31 3,35 3,35 3,04 3,38 3,42
SD ,61 ,80 ,85 87 75 ,70
Opetamine dppeastmetes
algklassid n 21 21 21 21 21 21
(1.-3. klass) m 3,54 3,71 3,67 3,48 3,33 3,52
SD ,56 ,64 73 75 ,80 75
pdhikool n 35 35 35 35 35 35
(4.-9. klass) m 3,43 3,31 3,49 3,51 3,26 3,60
SD 44 ,80 ,61 ,61 51 ,50
pohikool  ja | n 36 36 36 36 36 36
glimnaasium m 3,37 3,19 3,44 3,25 3,39 3,56
(4.-12. Klass) | SD A7 71 ,65 73 ,55 ,56

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel
Mirkus: min 1,0, max 4,0
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Lisa 10. Tooga rahulolu ja selle viidete statistiline oluline erinevus Welchi-testi (W) jargi

To66ga rahulolu

1. Vahetaksin

2. Ma naudin

3. Soovitaksin oma

4, Olen rahul oma

5. Uldiselt olen

voimaluse korral to6tamist selles kooli kui head kohta to6tulemustega oma t66ga rahul
tookohta koolis tootamiseks selles koolis
Vanus W 1,85 - - 1,00 1,62 1,55
p ,16 - - ,45 21 ,23
Sugu W 0,14 2,73 0,58 0,02 2,05 4,47
p 91 11 ,46 ,89 ,16 ,05
Toostaaz W 0,68 0,82 0,93 3,24 0,62 0,95
p ,65 ,55 48 ,03 ,69 A7
Opetamise aste W 0,74 4,13 0,68 1,43 0,55 0,11
p 48 ,02 ,51 ,25 ,58 ,89

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel
Mairkus: olulisus nivool 0,05
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Lisa 11. 2018/2019. 6a tagasiside protsessis osalenute todga rahulolu ja statistiline oluline erinevus Welchi-testi (W)

jargi
To6ga rahulolu | 1. Vahetaksin | 2. Ma naudin | 3. Soovitaksin 4. Olen rahul 5. Uldiselt olen
vOimaluse toGtamist oma kooli kui oma oma t6dga rahul
korral selles koolis head kohta tootulemustega
tookohta tootamiseks selles koolis
1. Aastavestlus juhiga n 59 59 59 59 59 59
(Oppealajuhataja voi direktor) m 3,33 3,20 3,37 3,24 3,34 3,51
SD ,53 ,81 ,69 ,80 ,63 ,63
2. 360-kraadi tagasiside protsessis n 22 22 22 22 22 22
osalemine m 3,58 3,59 3,73 3,64 3,32 3,64
SD ,36 ,59 46 49 ,57 49
3. Ma ei saanudki tagasisidet n 13 13 13 13 13 13
m 3,52 3,38 3,46 3,31 3,54 3,92
SD 44 ,65 78 75 ,52 ,28
2018/2019. d6a tagasiside protsessis W
osalenud ja mitteosalenud Opetajate 3,05 2,75 3,55 3,75 083 7,02
(1.-3. grupp) statistiline oluline
orinevLs P 06 08 04 04 45 002
2018/2019. da arenguvestluse ja W
360-kraadi tagasiside protsessis 5,86 5,60 7,15 7,33 0,02 0,93
osalenud Opetajate (1.-2. grupp) p
hinnangute statistiline oluline ,02 ,02 ,01 ,01 ,89 ,34

erinevus

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel

Mirkused:
1. min 1,0, max 5,0
2. olulisus nivool 0,05
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Lisa 12. 2018/2019. 6a aastal tagasiside protsessis osalenute rahulolu tagasiside protsessiga ja statistiline oluline

erinevus Welchi-testi (W) jargi

Rahulolu 1. Saadud tagasiside | 2. Saadud tagasiside 3. Tagasiside andis 4. Tagasiside
tagasiside tulemused olid mulle suurendas minu parema iilevaate suurendas minu
protsessiga vaartuslikud motivatsiooni ja tahe | oodatavate t66tulemuste teadlikkust

muuta oma kéitumist kohta arenguvajaduste 0sas

1. Aastavestlus juhiga n 36 36 36 36 36
(oppealajuhataja voi m 3,39 3,94 3,44 3,33 3,31
direktor) SD ,89 ,92 1,05 1,10 1,12
2. 360-kraadi tagasiside n 22 22 22 22 22
protsessis osalemine m 3,68 3,95 3,73 3,68 3,64

SD ,81 ,95 ,88 ,95 ,95
2018/20_19. 0Oa tagasiside W 1,64 0,002 121 1,64 144
protsessis osalenud
6p_etajate statistiline oluline 0 21 Y 28 21 24
erinevus
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Lisa 12 jarg

5. Tagasiside tulemuste | 6. Tagasisideprotsess 7. Meie 8. Tagasiside protsess | 9. Eelmise dppeaasta
pohjal koostasin koos suurendas minu ja organisatsiooni oli hésti korraldatud tagasiside saamise
juhiga arenguplaani | juhi (0ppealajuhataja, keskkond kogemus on pannud
direktor) vahelist (tookorraldus, mind ka kéesolevalt
usaldust, koost6dd ja | suhted kolleegidega Oppeaastal
suhtlust | jm) toetab tagasiside tagasisidet otsima
protsessi

1. Aastavestlus juhiga n 36 36 36 36 36
(dppealajuhataja voi m 2,47 3,83 3,61 3,53 3,00
direktor) SD 1,21 1,13 1,02 111 1,24
2. 360-kraadi tagasiside n 22 22 22 22 22
protsessis osalemine m 3,50 4,00 4,00 3,50 3,09
SD 1,37 1,02 ,93 1,14 ,92

2018/2019. da tagasiside
protsessis osalenﬁd W 8,39 033 2,23 0,01 0,10

Opetajate statistiline

oluline erinevus P 01 o7 14 93 75

Allikas: Autori koostatud SPSS raporti pohjal

Mirkused:
1. min 1,0, max 5,0

2. olulisus nivool 0,05
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Lisa 13. 2018/2019. 6a aastal tagasiside protsessis osalenute rahulolu tagasiside protsessiga (vanus, sugu, toostaaz
antud organisatsioonis, 6petamise éppeaste)

Rahulolu tagasiside 1. viide 2. véide 3. vdide 4. véide 5. vdide 6. véide 7. véide 8. vdide 9. viide
protsessiga
AV | 360 AV | 360 | AV [ 360 | AV | 360 | AV [ 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360
Vanus
kuni 25 n 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0
m 4,11 5,00 5,00 2,00 4,00 1,00 5,00 5,00 5,00 5,00
SD
26-35 n 10 2] 10 2] 10 2| 10 2] 10 2] 10 2] 10 2| 10 2] 10 2] 10 2
m 3,32 3,00 [ 4,00 [ 3,00 [ 3,50 | 3,50 | 3,30 | 3,00 | 3,20 [ 2,50 | 2,40 | 3,00 | 3,60 | 3,50 | 3,50 | 3,50 | 3,50 | 2,50 | 2,90 | 2,50
SD 90 47 67] 00| 85| ;71116 00123 71]135]141]135] ;71108 ] 71| 97| 71[120] 71
36-45 n 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8 5 8
m 3,20 4,19 [ 3,80 [ 4,75 [ 3,40 | 4,38 | 3,20 | 4,50 | 3,40 | 4,38 [ 2,00 | 4,00 | 3,80 | 4,50 | 3,60 | 4,38 | 3,00 | 3,38 | 2,60 | 3,50
SD 72 45| 84| 46| 89| 52[110] 54| 89| 74|100[107| 84| 76| 55| 74| 71]106] 89| .76
46-55 n 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6
m 3,43 3,26 | 3,86 | 3,33 [ 3,57 [ 3,17 | 343 | 2,83 | 3,43 [ 3,17 [ 2,71 [ 3,33 | 4,00 | 3,67 | 3,00 | 3,67 | 3,57 | 3,67 | 3,29 | 2,50
SD 78 74 69]103] 98] ;75| 79| 75| 79| 41[111[1,03]1,00]1,03]1,16 121|127 121]125]1,05
56-64 n 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6 7 6
m 2,83 3,63 [3,43[3,83]257350]286]367]243][350]200]3,17[3,29]383]357]4,00]3,114]3,83]214]3,33
SD 1,01 104151 75127 ]105[1,35| 82[1,13]1,05]1,00]204|125[133] 98| ,89(135[1,32|122] 82
65javanem [ n 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0 6 0
m 4,13 4,50 4,00 4,17 4,17 3,50 4,50 4,33 4,17 3,83
SD 65 55 89 75 98 1,05 84 82 98 98
Sugu
mees n 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2
m 3,75 4,67 [ 4,00 [ 4,50 | 3,75 | 4,50 | 4,00 | 4,50 | 3,75 | 4,50 | 2,75 [ 5,00 | 3,75 | 5,00 | 3,75 | 5,00 | 4,00 | 5,00 | 4,00 | 4,00
SD 32 31 00| 72 50| ;72| 00| 71| 50| , 71 9] 00| 50| ,00| 50| o00|116] 00| ,82] ,00
naine n 32 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20| 32| 20
m 3,34 3,58 (394 (3,90 [341]365]325]|360]325][355]244[335]384]390]359]3,90|347]3,35]2,88]3,00
SD 93 78] 98] 97[110] 88[114] 94116 95[124[135[1,19]1,02[1,07| 91111109124 92
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Lisa 13 jarg

Rahulolu tagasiside 1. viide 2. viide 3. viide 4. viide 5. vdide 6. viide 7. viide 8. viide 9. viide
protsessiga
AV | 360 AV | 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV [ 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360 | AV | 360
Toostaaz
0-2aastat [n 3] 2| 3] 2] 3] 2] 3] 2| 3| 2| 3] 2] 3] 2] 3] 2| 3] 2| 3] 2
m 3,52 3,56 | 4,00 [ 4,00 | 3,67 | 4,00 | 3,00 | 3,50 | 3,67 [ 3,50 [ 1,67 | 3,50 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,67 [ 3,00 | 4,00 | 2,50
SD 61 141100 [141]116[141[200] ;70| 58| ,74| 558|212 |1,00]1,41[1,00][1,41[1,16]1,41]1,00]212
2-5 aastat n 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6| 13 6
m 3,32 3,93 [3,85[3,83]346383]|346]383]323][383][223[4,00]377]450]3,31]4,50]354]367]3,00]3,33
SD 75 82| 69 98| 88| ,75]/105| 98| 93/133[101[110[117| 84[111| 84| 88121108103
5-10 aastat [ n 8] 3| 8| 3] 8] 3] 8| 3| 8| 3| 8| 3] 8] 3| 8] 3| 8] 3] 8] 3
m 3,34 3,81 [ 4,25 | 4,00 | 3,38 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 3,00 | 3,67 [ 2,75 | 4,00 | 3,75 | 4,33 | 3,63 | 4,00 | 3,50 | 3,33 | 2,88 | 3,00
SD 98 118 | ,71[1,73]130[173] ,93[1,73[1,41 1,161,558 |1,00 1,17 [1,16[ 1,06 1,00 1,41]1,53] 1,55 1,00
10-15 aastat | n 1] 4 | 4] 1] 4] 1] 4] 1| a4l 1| 4] 1| 4] 1] 4| 1| 4| 1] 4
m 3,67 3,69 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,75 | 4,00 | 3,75 | 4,00 | 3,75 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 3,50 | 4,00 | 3,75 | 3,00 | 3,75 | 3,00 | 3,00
SD 79 82 50 50 50 1,41 1,29 50 1,26 82
15-20 aastat | n 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1
m 3,22 3,78 [ 3,50 | 5,00 | 3,50 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 3,50 | 5,00 [ 2,50 | 2,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 3,50 | 3,00 | 2,50 | 4,00
SD 79 71 71 1,41 71 71 1,41 ,00 71 71
20jaenam [ n 9| 6| 9| 6] 9| 6] 9| 6| 9| 6| 9| 6] 9] 6] 9] 6] 9| 6] 9] 6
m 3,48 3,37 [ 3,89 [ 3,83 3,33 [3,33|356|333|344[317[2,78|2,67|389]367]4,00 383356/ 350|289 ] 3,00
SD 1,24 751145] 75132 ] 82|142 103|142 ,75[139[151[1,36]1,03]1,00]117|142]/123][145] ,63
C)petamine Oppeastmetes
algklassid | n 8| 6| 8| 6| 8] 6] 8] 6| 8] 6| 8| 6] 8] 6| 8] 6| 8] 6| 8| 6
(1.-3. klass) | m 3,64 3,81 [ 4,13 [ 4,50 [ 3,75 | 4,00 | 3,63 | 3,67 | 3,50 | 4,00 [ 2,63 | 3,33 | 4,00 | 4,17 | 4,13 | 4,00 | 3,75 [ 3,50 | 3,25 | 3,17
SD 90 67| 84 84[104] 63119103120 89[119[103] 93| 98| 84127 |117|105][117] 75
pdhikool n 11 7] 1 7] 1 7] 1 7] 1 7] 1 7] 1 7] 11 7] 1 7] 1 7
(4.-9. Klass) | m 3,55 3,54 [ 4,18 [ 3,57 [ 3,73 343|364 |343373[314[245[3,71[4,00]371]355]4,00]345]371][318]3,14
SD 71 71| 75 79| 65| ;79| 81| 54| 79| 90[121[160[110]1,11| 8| 58| 82111117 ] ,69
pdhikool ja | n 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8| 13 8
giimnaasium | m 3,04 3,52 | 3,54 [ 3,75 | 3,00 [ 3,63 | 292|375 285 |3,63]215|3,25]354|4,00]346 388338313 ]|254][275
(4.-12. Klass) | SD 1,04 96 1,13[1,04[1,35]1,06]1,26 117|128 ,92]135][1,49]1,39]1,07 127 | ,99|133]125]133]1,04

Allikas: Autori koostatud SPSS raportite alusel
Mairkus: min 1,0, max 5,0
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Lisa 14. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10put66 reprodutseerimiseks ja 10putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Kristi Varv

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,»Opetajate tagasisidele orienteeritus ning 360-kraadi tagasiside rakendamise moju tooga
rahulolule®, mille juhendaja on Marianne Kallaste,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja 1dppemisenti;

1.2 iildsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja Idppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete Kkaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepdidsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputéod
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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