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LUHIKOKKUVOTE

Tootajatelt tagasiside saamine on organisatsioonidele liks olulisemaid asju. Tihti on lahkuvatelt
tootajatelt saadav tagasiside avatum ja ausam kui toosuhte kestel. Toosuhte kestel tagasiside
andmine tekitab tootajates tihti hirmu ja drevust seoses otsese juhi reaktsiooni ja kaaskolleegide

mojutusega.

Magistritod eesmirgiks on vilja selgitada, miks to6tajad ei anna toosuhte kestel organisatsioonile
adekvaatset ja ausat tagasisidet. Magistritd0 teoreetilises osas antakse lilevaade tagasiside
olemusest, eesmdrkidest toOtajatelt tagasiside saamisest. Lisaks késitletakse ausa tagasiside
andmise piiranguid. Uurimuse ldbiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ehk viis
1abi kiisitluse teenindussektoris. Valimi moodustasid 83 vastajat. Kiisitluses kasutati VOICE
uuringut, mille raames jagati kiisimused kolme erinevasse gruppi — edendav hiil, keelav hiil ja

psithholoogiline seotus.

Tulemustest selgus, et meeskonnal on suur moju tagasiside andmisel. Seotud on nii edendav kui
ka keelav haail. Lisaks ldhtus tulemustest, et todtajad on psiihholoogiliselt seotud enda juhiga ja ei
julge alati avatud tagasisidet anda, sest kardavad todandjapoolset reaktsiooni ja karjddriarengu
peatumist. Tulemuste analiilisist selgus, et vastajad ootavad todandjapoolsetest kiisimustikest
rohkem anoniiiimsuse sdilitamist ja kiisimustikele eesmirkide panemist. Kiisitlust ei tasuks teha
lihtsalt kiisitluse pérast vaid oluline oleks, et saadud tulemusi ka hiljem kasutatakse ja tagasisidest

tuleb véartus, mis parandab néiteks tookeskkonda.

Votmesonad: Tagasiside, lahkumisintervjuu, edendav hail, keelav hiil, teenindussektor



SISSEJUHATUS

Organisatsioonide jaoks on tootajate ideed ja ettepanekud véga olulised — todtajatelt oodatakse
tagasisidet, et nad oleksid organisatsiooni silmis aktiivsed ja valmis edendama enda karjéari.
(Chamberlin, et al. 2017). To06tajatelt tagasiside kogumine annab juhtkonnale vGimaluse tuvastada
tootajate probleeme, mis voivad soodustada tdotajate voolavust. (Harlos, 2001). Teaduskirjandus
pakub védhe informatsiooni selle kohta, miks erinevad tagasiside kiisimise siisteemid

ebadnnestuvad.

Varasemad uuringud ei keskendu {tiksikisiku ja to6tajate hinnangu protsesside tdhususe kohta, eriti
sellele, kuidas saadud informatsiooni tegelikult kasutatakse. (Harlos, 2001). To6tajatel on tihti
keeruline jagada tagasisidet enda otsesele juhile. Peamisteks pohjusteks on hirm saada negatiivset
tahelepanu voib kahjustada hiid suhteid. Selline todtajate vaikimine vOi teabe otsene varjamine
voi kahjustada organisatsiooni erinevaid otsuseid ja voimalusi lahendada probleeme. (Milliken et
al. 2003). Tootajad on suurema tdendosusega valmis jagama organisatsioonis tagasisidet kui
timbritsev keskkond on toetav. Tagasiside andmisel on suuremal osal tdotajatel vaja teada, et antud

teabest tuleneb reaalne kasu ja informatsiooni kasutatakse otstarbekalt. (Smith, Fortunato, 2008).

Vastavalt eelnevale on kéesoleva magistritdd uurimisprobleemiks see, et todtajad ei anna
tooandjale toosuhte kestel piisavalt avatud tagasisidet. T66andjal puudub vdimalus tookeskkonda
paremaks muuta vastavalt to6tajate asjakohasele tagasisidele, sest tagasiside on puudulik voi jouab

organisatsioonini liiga hilja.

Kéesoleva magistritod raames uuritakse tootajate tagasiside andmist organisatsioonile. T60
eesmérk on vilja selgitada, miks to0tajad ei anna toosuhte kestel organisatsioonile adekvaatset ja
ausat tagasisidet. Lisaks esitatakse t66 10pus tooandjatele soovitusi, kuidas suurendada tootajate
usaldust otsese juhi ja organisatsiooni ees, et voimalusel tagasisidest tehtud muudatustest ldhtuvalt
luua tootajatele parem tookeskkond. Autorile teadaolevalt ei ole Eestis varem sellisel teemal

uurimust tehtud.



Sellest ldhtuvalt on magistritdd eesmirgiks uurida, mis takistab tdotajatel jagada avatud
tagasisidet, kuidas organisatsioonis tagasisidet kiisitakse ning kuidas to6taja hindab kolleegide ja
otsese juhi toetust tagasiside andmisele. Teoreetilisele materjalile tuginedes viiakse 14bi kiisitlus,
mille eesmérk on anoniitimselt vilja selgitada tootajate peamised pohjused, miks ausat tagasisidet

el jagata.

Magistritoé uurimisobjektiks on teenindussektor ja kvantitatiivne uuring viidi 1dbi kolmes
organisatsioonis. Kdesolevas magistritoos valiti valimiks teenindussektor, sest tegemist on iga
aasta aina suureneva sektoriga. Lisaks on tegemist alaga, milles uusi ettevotteid luuakse pidevalt
juurde ja sellest tulenevalt ka todkohti. Teenindussektor on tihti iiheks esimeseks tookohaks

paljudele noortele.

Lahtuvalt magistritod eesmérgist on t66 autor piistitanud 3 hiipoteesi:

1. Tootajate tagasiside andmist mdjutab suures osas kaaskolleegide toetus ja iihise
meeskonna tunne.

2. Tootajad ei ole valmis ausat tagasisidet andma juhile, kes on otseselt vastutav tootaja
edasises karjdériarengus.

3. Ausa tagasiside andmine on lahkumisintervjuul lihtsam, sest todtajal puudub hirm edasiste

sanktsioonide osas.

Hiipoteeside kinnitamiseks voi timber liikkamiseks viidi 1dbi empiiriline uuring. Kiisimustik
saadeti inimestele, kelle pohit6o on seotud teenindusvaldkonnaga. Vastajatelt kiisiti 6-palli skaalas
hinnangut enda kiitumisele t66 juures ja enda osakonna tootajate kditumisele. Kiisimustikus oli
26 viidet, mille puhul pidi vastaja mérkima, mil mééral ta iga vditega ndustub voi ei ndustu. Lisaks
iildistele demograafilistele andmetele, paluti vastajatel kirjutada, kuidas t66andja kiisib tagasisidet,
kuidas to6taja ise hindab enda ausust tagasiside kiisitlustes ja ettepanekuid enda todandjale, mida

saaks teisiti teha, et tootajad oleksid valmis avatumalt tagasisidet andma.

Kisitluse vastuste pohjal on voimalik luua ettepanekuid, mida saaks organisatsioon muuta, et
tootajad oleksid rohkem avatud. Magistrito6 koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk loob
teoreetilise raamistiku, milles késitletakse tagasiside olemust, eesmérke, tagasiside kiisimust ja

ausa tagasiside andmise piiranguid. Teine peatiikk késitleb empiirilist uuringut. Viimases peatiikis



arutleb autor empiirilisest uuringust saadud tulemuste {ile ja annab edasisi ettepanekuid saadud

tulemuste pohjal.



1. TEOREETILINE TAUST

Jargnevas peatiikis késitleb t66 autor tootajatelt tagasiside saamise olulisust, erinevaid tagasiside
vorme koos erinevate tagasiside saamise voimalustega ning eeldustega, miks too6tajad ei julge

anda toosuhte kestel organisatsioonile ausat tagasisidet.

1.1. Tagasiside olemus ja eesmirgid

Tootajad on iga organisatsiooni arenemisel véértuslik vara, sest ainult nende kaudu on vdimalik
taide viia eesmirke ja parandada saavutatuid tulemusi. Organisatsioonide arenemisel on suur roll
tootajate tagasisidel. (Baker, 2010). Pohiliste eesmirkide saavutamiseks on tootajate ja juhtide
omavaheline kommunikatsioon, koostdd ja tagasiside. Mida selgemini on dra seletatud tootajate
tagasiside mdiste ja eesmark, seda paremini on voimalik vélja tootada edukas todtajate tagasiside

andmise slisteem. (/bid.).

Tagasiside voib defineerida mitmel erineval viisil. Rummler ja Branche on defineerinud tagasisidet
kui ,, Teavet, mis litleb sooritajatele, mida ja kui hésti nad teevad*. (Baker, 2010, 478). Daniels ja
Daniels (2006) on tagasiside méératlenud kui info inimese soorituse kohta, mis voimaldab tal enda
kditumist muuta (Daniels & Daniels, 2006, 171). Armstrong (2015) on kisitlenud tagasisidet kui
inimesele teabe andmist selle kohta, kuidas nad on joudnud tulemusteni voi kéitunud erinevates
situatsioonides. Tagasiside on positiivne kui inimest kiidetakse, konstruktiivne kui antakse nou,
kuidas tulevikus paremini teha, ja negatiivne kui ndu andmata Geldakse, et on kéitutud halvasti.
(Armstrong, 2015). Jawahar on varasemalt vélja toonud, et tagasiside peaks andma selgeid vihjeid

nii saavutatud tulemuslikkuse kui ka oodatava kohta. (Baker, 2010).

Tootajatelt tagasiside saamine vOiks olla iga organisatsiooni jaoks oluline. Tagasiside saamine
tootajatelt voib strateegilises mottes tOsta todtajate toosooritust, arendada nende loovust ja

suurendada t66ga rahulolu. (Qian et al. 2017). Tootajate todelu kvaliteedi parandamine ja



organisatsioonide konkurentsivdimelisemaks muutmise juures on véga tdhtsal kohal todtajate

kaasamine. (Wheeler, 2002).

Organisatsioonides, mis toetab ja viirtustab tO0otajate Oppimist ning arengut, on eelnevate
uuringute pohjal suurema tdendosusega valmis kiisima todtajatelt tagasisidet. Varasemalt 14bi
viidud uuringus jagati tootajatele kiisimustik, milles oli voimalik vastata kiisimustele, mis mdotsid
nende juhtide autentset juhtimisoskust, tagasiside otsimise instrumentaalset vaartust ning todtaja
enda kuvandit tagasiside otsimisel. Vastustest ldhtuvalt leiti, et juhid, kes néditavad autentset
kditumist, saadavad tootajatele ausaid, ldbipaistvaid ja avatud signaale, mis pakuvad

usaldusvédrset tagasiside allikat ja julgustades to6tajaid tagasisidet otsima. (Qian, Lin, 2012).

Uuringud, mis néitavad, et organisatsioonid soodustavad tagasiside kuulamist, on leidnud, et juhid
loovad tootajatele tagasiside andmiseks soodsa keskkonna, ndidates iiles personaalset tdhelepanu
ja eeskuju. (Qian et al. 2017). Uuringus osales iile 200 t66taja, kes tditsid eneseraporti uuringu,
mis puudutas tagasiside motiive, keskkonna tajumist, tagasiside otsimise ja kiisimise motiive. Neid
vastuseid korvutati juhendajate vastustega, mille tulemusel {iritati teada saada, kuidas tagasiside
otsimise motiivid mojutavad tagasiside otsimise protsessi ja juhendajate hinnanguid erinevate
iilesannete l1dbiviimisel. Uuringu tulemustena leiti, et juhid, kes annavad kvaliteetset ja selget
tagasisidet, aitavad sdilitada toetavat t00- ja tagasisidekeskkonda, mis vdib soodustada tootajate

tagasiside otsimist. (Dahling, et al. 2015).

Tagasiside eesmirgiks on edendada osapooltes moistmist, et oleks voimalik vastu votta
asjakohaseid muudatustega seotud meetmeid. (Armstrong, 2015). Tagasiside kiisimise eesméark on
edendada organisatsiooni ja luua tootajatele parem tookeskkond. Tootajatelt saadud
informatsiooni pdhjal on voimalik sisse viia muudatused, mis on pikemas perspektiivis kasulikud

nii organisatsioonile kui ka tootajale. (Xie et al. 2015).

Sama téhtis kui on oskus anda tagasisidet, on oskus tagasisidet ka vastu votta. Ehrlich (2020) viis
koos kolleegidega lébi eksperimentaalse kditumisoskuste treeningu. Katsealustel hinnati, kuidas
tootajad tulemuslikkus paranes tdnu tagasiside andmisele. Enne eksperimendi algust said to6tajad
2-6 kuulise koolituse, kuidas nouetekohaselt e-kirju koostada. Soltuvaks néitajaks oli e-Kirjade
korrektsus vastavalt organisatsiooni eripiradele ja nduetele. Enne iga tagasiside andmist uuriti labi
tootaja eelneva pdeva 4 e-kirja ja nende pohjalt anti tagasisidet, millest liks oli korrigeeriv

tagasiside ja teine Kkiitev tagasiside. Koigil kolmel uuringus osalejal tdusis tookvaliteet
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mirkimisvairselt. Hinnati tootajate e-kirjade tépsust ja esimesel katsealusel paranes keskmine
tulemus 31,8% peale treeningute labimist 93,8%. Teisel ja kolmandal katsealusel tdusis samuti e-
kirjade tépsus iile 80%. See néitab, et todtajate koolitamine ja erinevate muudatuste 1dbiviimine

tostab t66 kvaliteeti ja tulemuslikkust. (Ehrlich, et al. 2020).

Tootajate tagasisidet ja arvamust moistetakse olenevalt arenguetapist erinevatest vaatenurkadest.
Morrison, Van Dyne ja LePine on varasemalt leidnud, et to6tajad tajuvad enda antud tagasisidet
pigem prosotsiaalse kditumise vormina, mitte rahulolematuse korvaldamise vahendina. (Ibid.).

Tootajatelt saadud tagasiside jaguneb kaheks erinevaks vormiks — edendav ja keelav héal.

Aastal 1998 on Van Dyne ja LePine defineerinud edendava hédle — tegemist on todtajate uute
ideede vOi ettepancekute viljendamine oma osakonna vdi terve organisatsiooni funktsioonide
parandamiseks. Edendav hail sisaldab ideid, mis on peamiselt seotud uuenduslike ettepanekutega
voi on moeldud lahenduste leidmiseks. (Liang et al. 2012). Tootajapoolsete edendavate
ettepanekute elluviimine vGtab organisatsioonilt pidevat kognitiivset pingutamist ja tdhelepanu.
Edendava hddlega tootamisel on kriitilise tdhtsustega tOotajate tunnetatud kohustus oma

meeskonna ees. (Xie et al. 2015).

Keelavat hailt kirjeldatakse kui tootajate mureavaldusi organisatsioonis toimuvatele kahjulikule
toovotetele, todtajate kditumiste voi erinevate vahejuhtumite kohta. Organisatsiooni hea toimimise
huvides on keelav hddl véga olulise funktsiooniga — k&ik avastamata probleemid tuuakse
péaevakorda, mis tuleb lahendada, voi takistatakse probleemsete uute algatuste elluviimist. (Liang
et al. 2012). Keelava héile elluviimine vGtab organisatsioonilt tunduvalt rohkem ressursse ehk on
rahaliselt kulukam, aga samas on leitud, et tegemist on psiihholoogiliselt vihem koormava

teguviisiga. (Xie et al. 2015)

Olenemata sellest, et keelava héile elluviimine on kulukam, on see potentsiaalselt mdjusam kui
edendav hadl, sest uuenduslike ideede véljatodtamine nduab markimisvairselt rohkem aega, mida
ei pruugi Kiirete probleemide ja kiire to6tempo juures olla. Keelava hédle eesmirk on kiill
probleemi voi kahju peatamine, siis annab see lisaks vOimaluse ennetada digeaegselt hilisemaid
negatiivseid mojusid, mis voivad kaasneda. (Liang et al. 2012). Chamberlin, Newton ja Lepine on
vélja toonud, et keelava ja edendaval hédlel on samad soodustavad ja takistavad tegurid. Néiteks
kui too6taja tunneb kontrolli voi autoriteeti enda to0 iile, siis ta on valmis pakkuma uusi ideid,

samas valmis ka teisi teavitama olemasolevatest probleemidest. (Chamberlin, et al. 2017).
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Suurem osa tagasisidet organisatsioonides on kahesuunaline — to6taja saab enda juhilt tagasisidet
ja tema annab talle seda ka vastu. Tagasiside, mida td6taja annab, sisaldab tavapiraselt ka otsest
tagasisidet otsesele juhile. Enda arvamuse vaba avaldamine motiveerib rohkem tédtama ja
suurendab to6tajate toomotivatsiooni ning rahulolutunnet. (DeNisi, Kluger, 2000). Kahesuunaline
suhtlus organisatsioonis ja todtajate kriitiline tagasiside on iihe eduka organisatsiooni jaoks véga
oluline. See annab voimaluse mdista tootajate meeleolusid ja margata tooturul olevaid probleeme,

mis on seotud tootajatega. (Tourish, 2005).

Tavapiraselt vOib tootajate tagasisidet tooandjale mdista kui iilespoole suunatud tagasisidet.
Ulespoole suunatud tagasisidet on vdimalik mitmel erineval moel defineerida. Niiteks on
defineeritud seda kui protsessi, mis holmab endast juhendaja hindamist kindlate vastavate toitajate
poolt just erinevate kditumiste aspektidest koos tulemuste formaalse tagasisidega. (Atwater et al.
2000). Ulespoole suunatud tagasisidel on viirtust kui suurem osa alluvaid tagasisideprogrammis
osaleb. Mida rohkem on pdhjalikumat teavet, seda usaldusvaiarsemalt juhid seda infot votavad ja
on suurema motivatsiooniga valmis oma kaitumises muudatusi tegema. (Kudisch et. al 2006).
Ulespoole suunatud tagasiside andmine on muutunud aastast aastasse jirjest populaarsemaks nii

organisatsiooni kui ka t66taja individuaalsel tasandil. (Atwater et al. 2000)

Tootajate tagasiside annab organisatsioonile sisendi teha muudatusi, et edendada tookultuuri ja
tootajate arengut. Oluline on teha vahet tagasisidel, mis on organisatsiooni jaoks kasulik ja tdnu
millele on véimalik vdhendada nditeks t66jouvoolavust ja lahendada probleeme, mis ei ole

kooskdlas toetava tookeskkonnaga.
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1.2. Tootajatelt tagasiside saamine

Eelnevalt késitlesime tagasiside olemust ja eesmérke. Jirgnevates alapeatiikkides tuuakse vilja
moned enim levinud voimalused, kuidas saab tootajatele tagasisidet anda ja kuidas saab todtaja ise

anda organisatsioonile tagasisidet.

1.2.1. Organisatsioonisisesed uuringud

Erinevate organisatsioonisiseste uuringute ja viljumisintervjuude korraldamine pakub ainulaadset
voimalust toGtajatelt teabe kogumiseks. (Giacalone et al. 1997). Uuringute puhul on véga oluline
esmalt selgeks teha, mis on oodatav vastus ja sellest ldhtuvalt on véimalik valida sobiv uuringu
stiil. (Harlos, 2001). Tavapéraselt jadb veebipShiste kiisitluste vastamise maar 20-30% juurde.
Madala vastamise middra puhul vOib tegemist olla uuringu védrtuse mitte moistmine,
usaldusvairsus ja uuringu enda vairtus — mida need vastused vdivad todtajale kaasa tuua.

(Anusiewicz, et al. 2021).

Ellmer ja Reichel uurisid organisatsioonides digitaalset hédlekanalit, mille eesméirgiks on
tootajatel voimaldada perioodiliselt teada anda enda todga rahulolust erinevate minikiisitluste
kaudu. Lisaks annab programm tdotajatele voimaluse anda anoniiiimselt kommentaare foorumis.
Uuringu raames viidi 1dbi kolm juhtumiuuringut poolstruktureeritud intervjuude vormis. Eesmark
oli teada saada todtajate ja juhtide vahelise suhte muutumisest ja tajutud moju juhtimisotsuste
kohta. Intervjuude tulemusel leiti, et kuigi juhid reageerisid tootajatel erinevatele
kommentaaridele, siis to6tajad tajusid, et tddandjapoolsed kiisimused olid piiratud ja heidutasid

hédle andmist, sest kiisimused olid piiravad. (Ellmer, Reichel, 2020).

Uheks organisatsioonis tehtavaks liihikiisitluseks on todtajate soovitusindeksi miiramine. Selle
kasutamine pirineb juhtimisuuringutest ja selle kiisimuse vottis esmakordselt kasutusele Fred
Reichheld (2003). Teades vastust esitatud kiisimusele, on oluline teha ka jareldusi, sest iiksi
vastusest ei piisa kui leitakse, et tootajad ei soovita enda to6andjat teistele. (Krol, et al. 2015).
Tootajatel, kellel on vdimalik enda tagasisidet avaldada, on suurema rahuloluga ja ka

ptihendunumad. (Harlos, 2001).
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Oluline on, et kiisitlusi tehakse eesmirgiga saadud tulemusi kasutada. Mida rohkem tdéotajad
ndevad, et vdikeste uuringute vastuseid on organisatsioon kasutanud, seda suurema tdenidosusega

on hilisemates uuringutes vastamismaar korgem.

1.2.2. Tulemusvestlused

Lisaks organisatsioonisisesetele uuringutele, mis on tavapéraselt kiisitluse raames, viiakse
paljudes ettevotetes ldbi ka silmast silma vestlusi. To6tajatega viiakse todsuhte kestel 1dbi mitmeid
erinevaid vestluseid otsese juhi poolt, olenevalt ettevotte poliitikast. Organisatsioonist tulenevalt
kasutatakse nii arengu- kui ka tulemusvestluse nimetust. Kdesolevas magistritods kasutatakse
tulemusvestluste mdistet, sest see on muutunud ajakohasemaks terminiks, sest teenindussektoris
tootab erinevatest generatsioonidest inimesi ja kdige objektiivsem on juhtidel to6tajaid hinnata just

tulemuste pohjal.

Tulemusvestlus on kindlal ajal paika pandud ametlik protsess, mille kédigus on t66andjal voimalik
hinnata to6taja toovoimet. Intervjuu tuleks lébi viia kord aastas. Vestluse eesmirgiks on luua
dialoog toGtaja ja tema otsese juhi vahel. PShiline eesmérk on anda tOotajatele tagasisidet,
parandada omavahelist kommunikatsiooni, tuletada td6tajale meelde organisatsiooni pohivaartusi
ja eesmirke, ning luua edaspidiseks arengukava. (Linna, ef al. 2012). Tulemuste pohjal 14bi on
voimalik 1dbi viia eelintervjuusid, mis pdhinevad tunnustaval uurimisel, mis keskendub ainult
tulevikule ja uurele arengukavale. Vestluste aluseks on podhimdte, et keskendutakse ainult tootaja
tugevatele kiilgedele, mis viivad isikliku arenguni. Tulemusvestlustel tuleks keskenduda eelkdige
tulevikule mitte minevikule. 2011. aastal leidsid Bouskila-Yam ja Kluger juhtumiuuringus, et

eelintervjuud parandasid juhi ja alluva vahelisi suhteid. (Budworth ef al. 2018).

Eelnevalt sai vilja toodud, et tulemusvestluse iiheks eesmirgiks on tootaja ja tema otsese juhi
suhtluse parandamine. Lisaks tulemuste analiilisimisele on véga oluline erinevate vestluste puhul
leida organisatsioonis viis juhtide ja alluvate suhete parandamisele. Kavanagh, Benson ja Brown
(2007) on tihes uuringus leidnud, et tulemuste hindamisel on oluline tdotajatele tuttavaid
meetodeid, sest see aitab todtajal paremini mdista juhi hinnanguid. Lisaks leiti, et tootaja enda
eneseanaliiiisi pohjal loodud kiisimustik on hea meetod, sest selles on vdoimalik to6tajatel hinnata

enda sooritust vastavalt viimasele tulemushindamisele. (Kavanagh, et al. 2007)
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Lisaks on oiglase siisteemi puhul oluline kaasata tOodtajaid hindamise protsessi — mida
neutraalsemana tundub juht tootajale ja mida rohkem saab t66taja hindamissiistemist aru, seda
Oiglasemalt ta tulemusvestlusesse suhtub. (/bid.). Budworth (2018) on leidnud, et otsesed juhid
vildivad voimalusel tagasiside andmist ja to6tajad tihti ei taha seda saada. Tagasiside ei tohiks olla
kahjuliku mdjuga tdo6taja ja juhi suhtlusele, vaid eesmirk peaks olema suhtluse parandamisele,

mille tulemusel saaks ka t66 tulemuslikkust tosta. (Budworth ez al. 2018).

Cascio ja Aguinis (2011) on ldbi viinud uuringu, mille tulemused nad leidsid, et ainult iihe korra
aastas tulemusvestluse lidbiviimine on minimaalse viirtusega. Lisaks leiti, et tootajate
juhendamist, kui on tegemist néiteks halva tulemuslikkuse voi uue tootajaga, tuleks teha tunduvalt
tihedamini kui {ihe korra aastas. Eesmérk on to0tajale anda tagasisidet siis kui t66 on efektiivne

vOi t60 on ebaefektiivne — see annab maksimaalse moju. (Cascio, Aguinis, 2011).

Eelnevale tuginedes peaksid tulemusvestlused olema iga organisatsiooni iiks td6tajate koolitamise
osasid. Tulemusvestlus on iiks viheseid vdoimalusi, mil otsesel juhil on vdimalik t66tajaga radkida
tema arengust, uutest eesmirkidest ja suhetest kolleegidega. Tulemusvestluse eesmirgiks peaks
koostods juhi ja tootaja vestluse raames vidlja kujunema todtaja jaoks jargmise paari kuu

eesmarkide kava.

1.2.3. Lahkumisvestlused

Kui tulemusvestlused olid olemasolevate todtajate hoidmiseks ja nende koolitamise protsessi
tdiustamiseks, siis lahkumisvestlused on todandjale viimaseks voimaluseks lahkuva todtajaga
tooalaselt kokku puutuda. Too6tajate toojouvoolavuse jalgimiseks on personalitddtajatel voimalus
kasutada lahkumisintervjuusid. Vestlus aitab parandada organisatsiooni poliitikat ja
tulemuslikkust. (Aqgil, Memon, 2019). Lahkumisintervjuu eesmérgiks on tuvastada tookoha
pohilisi viljakutseid — tditmata koolitusvajadused, sisekliima probleemid. Lahkuvad tootajad
eelistavad radkida teemadel, millega neil on positiivsed tunded. Organisatsioonid on huvitatud
usaldusvidirsest ja ausast tagasisidest, aga lahkuvad to6tajad on huvitatud sellest, et edaspidise

suhtluse korral 10ppeks praegune todsuhe viimase positiivse muljega. (Koning et. al 2021).
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Lahkumisintervjuude eesmirk on saada teavet tootajatelt, kes lahkuvad ettevottest, kas
vabatahtlikult voi tahtmatult. Tegemist on teabega, mis koosneb lahkuva té6taja tildmuljest ja
kogemusest organisatsioonis to6tamise ajal. Saadud informatsiooni kasutavad organisatsioonid, et
hinnata olemasolevaid aspekte. (Giacalone et al. 1997). Lahkumisvestlusel on oluline roll vilja
selgitada tootajate rahuolematuse pohjused lisaks to6tasule ja hiivitistele. Mida rohkem vestlustele
personaliosakonnad piihenduvad, seda suurema tdendosusega on vdimalik parandada

organisatsiooni mainet to6turul ja hoida enda votmetootajaid. (Agil, Memon, 2019).

Robyn ja Jageueline (2016) on 1dbi viinud lahkumisintervjuude ldbiviimise kohta uuringu. Selle
eesmirgiks oli teada saada lahkumisintervjuu tohusust, mis annab lahkuvale todtajale voimaluse
organisatsioonist lahkumisel oma arvamust avaldada. Viie meessoost ja viie naissoost toGtajaga
viidi 14bi poolstruktureeritud intervjuu. Intervjuudes hinnati toGtajate ja personalitdstajate
uskumusi ja ootusi lahkumisintervjuu kohta. Intervjuude tulemustest ldhtuvalt oli pohiliseks
lahkumise pohjuseks karjadri arendamise piirangud. Organisatsioon kiill tegi ettevottesiseseid
konkursse ja tdideti tootajate sooviavalduste pohjal erinevaid to6voime hindamise dokumente, siis

ildjuhul pidi too6taja siiski karjddri edendamiseks organisatsioonist lahkuma. (Robyn, Jacqueline,

2016).

Lahkumisintervjuude puhul on oluline paika panna kindel eesmérk, mis pohjustel lahkuvalt
tootajalt tagasisidet tahetakse. Strateegiline lahkumisintervjuu peab tooma selgust mitmele
erinevale probleemile. Esmalt tuleks tootajalt teada saada tegelik lahkumise pohjus. Oluline ei ole
enam keskenduda tootasu kiisimustele, vaid seada fookus tulemusjuhtimisele, otsese juhi
kommunikatsioonile ja eesmérkide pikaajalisele planeerimisele. (Sengupta et al. 2018). Uuringus
analliiisiti 228 lahkumisintervjuud, mis olid ldbi viidud varasemalt vabatahtlikult lahkunud
tootajatega. Tootajate intervjuudest selgus, et toolt lahkumise koige sagedasem pdhjus on
eraeluline stindmus. Lisaks oli iiheks pohjuseks negatiivne t60stindmus ehk negatiivne hinnang
toole voi korgemalt positsioonile edutamata jatmine. Samuti toodi lahkumise pShjusteks vilja
rahulolematus t66 suhtes — puudub eraelu ja t66 tasakaal. Uuringus leiti, et rahulolematus sunnib
tootajaid aktiivselt todotsingutele. Sellised tulemused niitavad kui oluline on, et organisatsioonid
pidevalt jdlgiksid enda too6tajate rahulolu, et tuvastada erinevad probleemid enne kui tddtaja on

lahkunud. (Kulik, et al. 2012).

Teisalt on oluline lahkuvalt to6tajalt teada saada, kas ja kui palju mdistis ta enda todiilesandeid ja

to0tingimusi. See annab organisatsioonile voimaluse parandada tootajate motiveeritust. Lisaks
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eelnevale, on strateegilise lahkumisintervjuu puhul oluline teada saada lahkuvalt t66tajalt tema
otsese juhi juhtimisstiili kohta. To6taja saab jagada tagasisidet otsese juhi juhtimisstiiliga seotud
probleemide kohta ja organisatsioon saab korraldada vastavaid treeninguid ja arendusprogramme.
Lahkuvalt to6tajalt kiisitakse tihti ideid, kuidas oleks vdimalik organisatsiooni muuta paremaks.
Tootaja saab vilja tuua ettevotte strateegia, tegevuse voi konkurentsi parendamise kohta enda
motteid. Viimaseks oluliseks aspektiks lahkumisintervjuu puhul on to6andja branding’ule kaasa
aitamine. Intervjuu tulemusel ja selle ldbiviimise Ohkkonnast on voimalik toGtajale jétta
organisatsioonist viimane hea mulje, mille tdttu hakkab lahkuv td6taja enda endisest todandjast

head radkima. (Sengupta et al. 2018).

Lahkumisintervjuu annab ettevdttele alati vaartuslikku tagasisidet. Intervjuu ldbiviimisel tuleb
tootajale teada anda, et informatsiooni kasutatakse organisatsiooni huvides ja on konfidentsiaalne.
(Sengupta et al. 2018). Lahkumisvestluste 1dbiviimine peaks toimuma 7 pdeva sees — kas 3 pideva
enne tootaja tdolepingu 10ppemist voi 3 pdeva peale todlepingu loppemist. See annab
organisatsioonile voOimalikult virskete kogemustega todtaja tagasiside. (Carvin, 2011).
Organisatsioonid, kes todtajatega viimast vestlust ei tee, kaotavad vdga vairtuslikku teavet, mis

mdjutab nende tulevikus tootajate voolavust ja tulemuslikkust negatiivselt. (Sengupta et al. 2018).

Lahkumisintervjuudega lisamine teiste personaliprotsesside juurde (vdrbamine, koolitamine,
karjadritdus) parandab suure tdendosusega kdikide protsesside tShusust ja aitab tdnu lahkuvate
tootajate tagasisidele luua parema organisatsioonikultuuri. (Pace, 2017). Organisatsioonikultuuri
ja tookoha kvaliteeti on voimalik parendada kui lahkumisintervjuu tagasisidest tuleneb tagasisidet,
mis on seotud néiteks ebadiglaste dritavade kohta, ebatdhusate koolituspraktikate ja tootajate
hindamissiisteemide vastuoludega. (Giacalone et al. 1997). Spetsialistid leiavad, et
lahkumisintervjuud on kui vdimalused tdotajatel jagada enda seisukohti organisatsiooni kohta,
olenevalt, kas tegemist on siiras mure mone protsessi, ebameeldiv kogemus voi

parandusettepanekute kohta. (Pace, 2017).
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1.3. Ausa tagasiside andmise piirangud

Vottes arvesse eelnevat, on voimalik jireldada, et tootajatelt tagasiside kiisimine on
organisatsiooni edukuse jaoks véga oluline. Arvestades, et tagasisidet on vdimalik koguda nii
toosuhte kestel mitmel erineval viisil kui ka t6osuhte 16ppemisel, siis on oluline leida tasakaal ja
Oige viis vastavalt organisatsiooni struktuurile. To6tajatelt tagasiside kiisimise korral ei ole kunagi

garanteeritud, et saadavad vastused on ausad ja adekvaatsed.

Uheks ausa tagasiside andmise piiranguks on kaaskolleegid. Too6tajad, kes saavad enda
kolleegidelt emotsionaalset ja instrumentaalset tuge, panustavad suurema tdendosusega
vastastikku. See annab vdimaluse teha ennetavaid joupingutusi, pakkudes konstruktiivseid ideid
ja ettepanekuid ehk kasutades edendavat haalt. Konstruktiivseks muutuseks aitab kaasa kolleegide
toetus ja motiveeriva hddle omavaheline suhe. (Xie et al. 2015). Kaastootajate hadle puhul
moeldakse tavapéraselt olukorda kui nad annavad juhile ideid voi ettepanekuid. See néiitab
tootajale, et kaastootajad on valmis pingutama muudatuste tegemiseks, mis toovad

organisatsioonile kasu. (Carnevale, et al. 2020).

Hea kohtlemise puhul on inimesed valmis vastastikku hoidma ja arendama suhteid teistega, mis
on kooskolas sotsiaalse vahetuse teooriaga. Ténu sellele saab tunnetatud kohustus meeskonna ees
oluliselt stimuleerida kui to6tajad saavad kolleegidelt emotsionaalset ja instrumentaalset tuge.
Motiveeriv hddl ehk uudsete ideede véljendamine nduab fiilisilisi ja psiihholoogilisi pingutusi.
Motiveerivat tagasisidet ei saa tootajatelt oodata kui puudub konstruktiivne vastutus ja kohustused
meeskonna ja kaaskolleegide ees. Tootajad, kes tunnevad suurt kohustust konstruktiivsete
muutuste ldbiviimiseks, on suurema tdendosusega tOhusalt osalema edendava motiveeritud

kaitumises. (Xie et al. 2015).

Kolleegide toetus voib positiivselt kaasa tuua propageeriva haéle, suurendades kohustust anda
konstruktiivne panus meeskonda ja organisatsiooni. Seos kolleegide toe ja tdodtajate tunnetatud
kohustuse vahel konstruktiivseks muutuseks on ndhtav ainult siis kui meeskonna tasandil on
alarihmade moodustamine madalam. (Xie et al. 2015). Mida rohkem liikmeid osaleb ideede

pakkumisel, seda suurem on tdendosus, et uusi vaatenurki ja mitmekesist motlemist suudetakse

18



omaks voOtta. Sama on ka keelava hdile puhul — mida rohkem iihise arvamusega todtajaid, seda

suurema toendosusega muutub kogu meeskond ettevaatlikuks. (Liang, et al. 2016).

Kolleegide toetus on viaga suure mojuga téotajate tagasiside protsessis. Tootajad, kellel on tugev
vastutustunne organisatsiooni edu eest, on suurema tdendosusega valmis motiveeritult sona votma.
Sellest tulenevalt on juhtidel oluline roll teha pingutusi, et parandada tdotajate arusaamist oma
kohustustest ja vastutusest sagedase suhtluse ja koolituste kaudu. Juhtidel on oluline kasutada
oskusi, et luua ja siilitada iihtne meeskond, millesse on koik liikmed kaitumuslikult ja
pstihholoogiliselt hédsti integreeritud. Niiteks on selleks vdimalik korraldada koolitusi ja

meeskonna loomise sessioone, et suurendada omavahelist mdistmist. (Xie et al. 2015).

Tootajatepoolne tagasiside otsimise puhul on moeldud téotaja vabatahtlikku tegevust, mis
voetakse ette teabe ja hinnangute saamiseks. Tegemist on ennetava kéitumisega, mis soodustab
toOtaja Oppimist, motivatsiooni kui ka td0sooritust. Vabatahtlik tagasiside otsimine aitab toGtajatel
selgitada ebaselgeid todiilesandeid, tuvastada soovitavaid strateegiaid ja kohaneda erinevate
tulemuslikkuse ootustega. Tagasiside otsimise puhul on tegemist teabevidirtusega, mis aitab
tootajatel oma eesmirke saavutada ja reguleerida kditumist, mis lihtsustab hiljem iilesannete

kohandamist. (Sung et al. 2019).

Uheks pdhjuseks, miks tootajad ei ole tagasiside jagamisel avatud, on psiihholoogiline seotus
otsese juhiga. Tootajad ei tunne ennast sageli mugavalt oma otseste juhtidega organisatsiooniga
seotud voi neid puudutavatest probleemidest rddkides. Sagedasemad pohjused on hirm olla
negatiivselt vaadeldav voi margistatud ning selle tulemusena kahjustada hdid suhteid. (Milliken et
al. 2003). Tootajate jaoks on oluline, et inimene, kellele nad saavad enda tagasisidet jagada, oleks
valmis neid kuulama. Lubadused, mis on antud seoses kaebustega tegelemise kohta, on véga suure
mdjuga — kui to6taja tunneb, et tema tagasisidest saadud tulemusi ei kasutata, siis tekitab see temas

negatiivseid emotsioone. (Harlos, 2001).

Tihti ei taheta jagada teavet, mida voidakse tolgendada negatiivselt, mis voib mojuda dhvardavana
organisatsiooni suhtes. Vastumeelsus rddkida ja sellest tulenev vaikimine voi teabe varjamine voib
kahjustada organisatsiooni otsuste tegemist ja vigade parandamist. Lisaks voib see kahjustada
tootajate usaldust ning nende moraali. (Milliken et al. 2003). Tootajatelt saadud tagasiside
kasulikkus voib viheneda kui tagasiside saaja annab ebatdpseid hinnanguid. Lisaks on tagasiside

tunduvalt usaldusvairsem kui tootaja nédeb, et teda limbritseb toetav keskkond. Tootaja peab
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tagasisidet andes tundma, et tagasiside pohjal vdib kaasneda reaalne kasu, tema iilemus ei ole
kittemaksuhimuline ja nad ise on piisavalt objektiivsed, et anda diget ja adekvaatset tagasisidet.

(Smith, Fortunato, 2008).

Vaikimine voib olla mdistetav siis kui vaadata seda tootaja vaatenurgast, kellel on hirm, et tema
otsene juht v3ib reageerida negatiivselt ja vOib reageerida meetmetega, mis kahjustavad tootaja
vOimet organisatsioonis. Mitmetest uuringutest on leitud, et todtajad moonutavad informatsiooni,
mida nad oma juhtidele edastavad ja ténu sellele on teave vihem negatiivsem kui see reaalsuses
tegelikult on. Lisaks on leitud, et organisatsioonid ei talu sageli kriitikat ja sellest tulenevalt ei ole
tootajad valmis tagasisidet jagama, sest kardavad tekitada konflikte. (Milliken et al. 2003) Ainult
héélediguse olemasolu ei tekita organisatsioonis harmooniat. Oluline on leida tasakaal nii keelava
kui ka motiveeriva hdile vahel. Viltimaks, et td6andja ei kuula tootajate tagasisidet, on téhtis
rakendada ka motiveerivat hiélt, et tootajatel tekiks usaldus ja teadmine, et tddandja jaoks on

tagasiside oluline. (Harlos, 2001).

Varasemalt on Burris ja Detert (2008) uurinud to6tajate ja juhtide omavahelist suhtlemist ja sellest
tulenevalt tootajate tagasiside jagamist. Uuringu raames lasti tootajatel hinnata enda juhte kahe
nddalase vahega, et maksimeerida vastajate valmisolekut ausalt vastata. Uuringu tulemusel toodi
vélja, et vajalike suhete loomine otsese juhi ja tOoGtajate vahel ei pruugi olla piisavad
psiihholoogilise sideme ja vajaliku haile ehk tagasiside andmise tekkimiseks. Tulemused néitavad,
et juhtidel on vaja vihendada enda negatiivset kditumist, mis vihendab t66tajate hadledigust 1dbi

psiihholoogilise eraldatuse. (Burris, Detert, 2008).

Tagasiside on koikidele organisatsioonidele vajalik, et teada saada, mis toimub organisatsioonis
tegelikult. Oluline on leida vastavalt organisatsiooni tegevusalale ja suurusele dige moodus, kuidas
tootajatelt tagasisidet kiisida. Tagasiside kiisimisel on leida tasakaal, et todtajaid ei koormataks
pidevalt iile erinevate kiisimustikega. Lisaks on véga oluline, et tddandja kasutaks saadud
tulemusi, mille kohta ta on tdotajatelt tagasisidet kiisinud. Mida rohkem td6andja erinevaid
kiisitlusi korraldab, aga tulemusi otstarbekalt ei kasuta, seda suurema tdendosusega on jargmistest
kiisimustikes tootajate vastamismaéér jarjest madalam. Lisaks tulemuste otstarbekale kasutamisele
on organisatsioonil oluline mdista, mis mojutab tootajate ausaid vastuseid. Kdige suurema mojuga

tootajate ausale tagasisidele on kaaskolleegid ja otsene juht.
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade t66 eesmérkidest, uurimismetoodikast, valimist ja

empiirilise uuringu korraldamisest.

2.1. Uurimuse eesméirk

Magistritoo eesméargiks on vélja selgitada, mis takistab to6tajatel jagada avatud tagasisidet, kuidas
organisatsioonis tagasisidet kiisitakse ning kuidas to6taja hindab kolleegide ja otsese juhi toetust
tagasiside andmisele. Teoreetilisele materjalile tuginedes viiakse 14bi kiisitlus, mille eesméark on

anoniilimselt vilja selgitada todtajate peamised pdhjused, miks ausat tagasisidet ei jagata.

Teooriale tuginedes on kidesoleva magistritd uurimisprobleemiks see, et tootajad ei anna
tooandjale toosuhte kestel piisavalt avatud tagasisidet. T66andjal puudub vdimalus tookeskkonda
paremaks muuta vastavalt tootajate asjakohasele tagasisidele, sest tagasiside on puudulik vai jouab

organisatsioonini liiga hilja.

Autor on magistritdd uurimuse jaoks piistitanud jirgmised hiipoteesid:

1. Tootajate tagasiside andmist mojutab suures osas kaaskolleegide toetus ja iihise
meeskonna tunne.

2. Tootajad ei ole valmis ausat tagasisidet andma juhile, kes on otseselt vastutav tdotaja
edasises karjddriarengus.

3. Ausa tagasiside andmine on lahkumisintervjuul lihtsam, sest to6tajal puudub hirm edasiste

sanktsioonide osas.

21



Uuringu tulemusena on vdimalik teha teenindussektori organisatsioonidele ettepanekuid tagasiside

kiisimise ja avatud vastuste saamise kohta.

2.2. Metoodika

Kéesolevas magistritoos kasutati kvantitatiivset uurimust ehk andmeid koguti kiisitluse teel.
Kvantitatiivse uurimismeetodina viidi 1dbi kiisitlus teenindussektoris toGtavate inimeste seas.
Kiisimustiku koostamiseks kasutati Google Forms veebikeskkonda ajavahemikul 10-20.03.2022.
Kéesoleva magistritdd uuringu labiviimiseks kasutati kiisitlust, sest tegemist on lihtsa viisiga saada
voimalikult paljudelt inimestelt vastuseid. Lisaks on kiisitluse tditmine anoniilimne, see ei ole
ajamahukas ja vastajatel on vOimalik votta endale aega, et labimdeldult kiisimustele vastata.

(Gillham, 2007). Tootajatele saadeti vastamise kohta iiks meeldetuletus.

Kiisimustiku (Lisa 1) koostamisel tugineti magistritod esimeses peatiikis vélja toodud
teoreetilistele seisukohtadele ja magistrito0 eesmargile. Kiisitluse eesmirk oli uurida toGtajate
tagasiside andmist organisatsioonile ja vilja selgitada pdhjused, miks td6tajad ei anna téosuhte

kestel organisatsioonile adekvaatset ja ausat ning avatud tagasisidet.

Kiisimustik koosnes 4. osast, millest kaks esimest olid seotud vastaja hinnangutega 6-pallises
skaalasl. Hinnangud jagunesid 1 — kindlasti ei ndustu, 2 — ei ndustu, 3 — pigem ei ndustu, 4 — pigem
ndustun, 5 —ndustun ja 6 —kindlasti ndustun. Hindamisskaala oli iga osa juures eraldi vilja toodud
ja vastamise eesmadrgiks oli hinnata, nii ennast kui ka kaastdotajaid konkreetsete vdidete juures.
Kolmandas osas oodati vastajalt nii valikvastuseid kui ka kommentaare organisatsioonisisese
tagasiside kiisimise kohta ja to6taja enda hinnangu kui avatud ja aus ta on. Viimases ehk neljandas
osas sooviti teada saada vastaja iildiseid demograafilisi andmeid, milleks oli sugu, vanus, to0staaz

ja ametikoht.

Kiisimustikus kasutati VOICE uuringut (Liang, et al. 2012). Kiisitluses olevaid véiteid on voimalik
eraldada kolmes erinevas alagrupis: 1. edendav hail, 2. keelav hédl ja 3. psiihholoogiline
turvalisus. Edendav ja keelav héél jagunes kiisimustikus kaheks — vastaja sai hinnata nii enda kui

ka enda kolleegide tavapérast kditumist tookohal.
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Saadud andmed kodeeriti tabelarvutusprogrammis MS Excel ja neid analiiiisiti andmeanaliiiisi
programmis IBM SPSS Statistics. Tegemist on kvantitatiivse uurimismeetodiga, siis kasutati
tulemuste saamiseks kirjeldavat statistikat, mille abil on vdimalik kirjeldada kogutud andmeid ja
teha andmetest kokkuvdtteid. Tulemuste usaldusvaérsuse hindamiseks kasutati Cronbach’i alfat
(o). Tulemuste tolgendamisel voeti arvesse, et iile 0,7 tulemus on vastuvoetav ehk tulemus on
usaldusvédrne. (Bland, Altman, 1997). Saadud tulemuste kirjeldamiseks on vélja toodud nii
aritmeetilised keskmised kui ka standardhédlbed. Lisaks on erinevaid tunnuseid omavahel hinnatud
Pearson’i korrelatsiooni alusel. Pearson’i korrelatsiooni puhul voeti eelduseks, et r > 0,7 nditab
tugevat seost, 0,7 < r > 0,3 viljendab moddukat seost ja r < 0,3 nditab norka seost.

Dispersioonanaliiiis koostati, et hinnata, kas iihe tunnuse olemasolu sdltub teise tunnuse

olemasolust.

Tulemuste analiiiisimisel kasutatavad statistilised tdhised: vastajate arv (n), keskmine vaértus(m),

standardhilve (SD), Pearson’i korrelatsioon (r) ja usaldusvédrsus (o).

2.3. Valim

Magistritod valimisse kuulusid teenindussektoris todtavad inimesed. Kiisitlust jagati kolme
erineva ettevottega, mille valdkonnad on seotud teenindussektoriga. Kiisitlus saadeti ainult
teenindussektoris tootavatele isikutele, s.t nditeks klientide/kolmandate isikutega mitte kokku
puutuvad tootajad kiisitlust ei saanud. Uurimuse eesmérk on selgitada vilja iildised seosed

teenindussektoris, seega ei ole valim seotud iihtegi kindla organisatsiooniga.

Kiisimustik saadeti elektroonselt 1dbi Google Forms keskkonna 160. tootajale. Kiisimustikule
kokku vastas 83 tootajat (n=83), mis teeb vastamise méddraks 51,9%. Koik tdidetud vastused on
adekvaatsed, s.t koik on tditnud dra iildised demograafilised andmed. Selleks, et uuringu tulemused
oleksid representatiivsed (usalduse level 95% ja valimivea piir +/- 9), siis peab vastajate arv olema
viahemalt 68 (Creative Research Systems, 2020). Seega on kdesoleva uuringu tulemusi voimalik
tildistada teenindussektoris tootavatele inimestele. Vastanute hulk jdi magistritoo autori ootuste
kohaselt madalamaks kui esialgselt planeeritud. Vaatamata sellele on vdimalik saadud tulemuste
pohjal teada saada teenindussektori tootajate tagasiside andmise avatust ja selle alusel anda teistele

sarnastele organisatsioonidele soovitusi edaspidiseks.
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Tabel 1. Valimi tunnustusepohine jaotus

Sugu Vastajate arv Protsent
Naine 76 91,6%
Mees 7 8,4%
Vanus Vastajate arv Protsent
19-29 19 22,9%
30-39 23 27,7%
40+ 41 49,4%
Ametipositsioon Vastajate arv Protsent
Klienditeenindaja 54 65,1%
Kontor 16 19,3%
Juhataja/asetiitja 13 15,7%
Toostaaz Vastajate arv Protsent
0-4 aastat 37 44,6%
5-10 aastat 26 31,3%
11-33 aastat 20 24,1%

Allikas: autori koostatud

Kiisitluses osales kdige rohkem naissoost todtajaid, mis on oodatav tulemus, sest teenindussektoris
tootavad peamiselt naised. Vastanutest 76 tiikki olid naised, mis on kogu vastanutest 91,6% ja

vastajate seas oli 7 meest, kes moodustasid kogu vastajate hulgast 8,4%.

Vanusegrupid jagati tunnustepdhiliselt kolme erinevasse kategooriasse, et sdiliks voimalus viia
lébi statistilist analiilisi. Kdige rohkem vastajaid oli vahemikus 40+ eluaastat (49,4%), sest iiks
organisatsioon, kuhu Kkiisitlus saadeti, tegeleb pohiliselt kallimate brindide edasimiilimisega.

Kodige noorem vastaja oli 19-aastane ja kdige vanem oli 65-aastane (Lisa 2).

Lihtuvalt ametikohast oli kdige rohkem vastajate seas klienditeenindajaid (65,1%), mis oli ka
oodatud tulemus seoses sellega, et kiisitlus saadeti suuremale hulgale klienditeenindajatele.
Kontoris todtavaid inimesi, kes on igapdevaselt seotud teenindussektoriga, oli vastajate hulgas 16,
mis teeb kogu vastajate hulgast 19,3%. Lisaks oli kiisitlusele vastajate seas ka juhatajaid ja nende

asetditjaid, keda oli kokku 13 tiikki, mis teeb vastajate madraks 15,7%.
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Demograafiliste andmete kiisimisel sooviti vastajatelt teada ka todstaazi praeguses ettevottes.
Toostaaz jdi vastanute puhul 0,5-aasta ja 33-aasta vahele (Lisa 3). Suurem osa vastajatest olid
ettevottes tootanud kas 0,5-aastat (10 vastajat) voi 4-aastat (10 vastajat). Alates 15-aastasest
toOstaazist jdi vastajate arv jarjest vihemaks. Kdige rohkem oli vastajaid vahemikus 0,5-4 aastase
toOstaaziga, mis on seletatav sellega, et klienditeenindus on tihti noortel esimene téokoht ja seda

tehakse pigem ajutiselt ja kooli korvalt.
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3. EMPIIRILISE UURINGU TULEMUSED JA ANALUUS

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade uuringu tulemustest, tehakse uuringu pdhjal peamised

jéreldused ja ettepanekud edaspidiseks.

3.1. Analiiiisi tulemused

3.1.1 Kiisitluse usaldusvéirsus

Kiisimustikus analiiiisiti eraldi kolme erinevat tunnust. T66tajad hindasid enda haalt ehk tagasiside

andmist (vdited 1-10). Viited jagunesid omakorda edendav héél (1-5) ja keelav héél (6-10). Teises

osas said todtajad hinnata psiithholoogilist seotust todkohal, mida kdesolevas uuringus madisteti kui

tootaja turvatunnet jagada enda tagasisidet enda otsese juhiga. Kolmandas osas pidid vastajad

hindama enda kaaskolleegide héélt ehk tagasiside andmist. Viited jagunesid taaskord edendavaks

hééleks ja keelavaks hadleks.

Tabel 2. Tagasisidega seotud skaalade iilevaade

Viidete
arv m SD Cronbach'i alfa (o)

Edendav héil (kiisimustikus

viited enda kohta) 458 .874 .930
Keelav hiil (kiisimustikus

viited enda kohta) 4,23 769 .892
Edendav héal (kiisimustikus

vaited kolleegi kohta) 4,45 .848 928
Keelav hiil (kiisimustikus

viited kolleegi kohta) 4,18 736 .898
Psiihholoogiline turvalisus

(Kiisimustikus véited enda

kohta) 4,21 126 .619

Allikas: Autori koostatud
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Vastavalt kiisimustiku usaldusvaarsuse modtmiseks kasutati Cronbach’i alfat (o). Kiisimustikus
on voimalik kiisimused jagada alagruppidesse ja nende alagruppide hinnangud jargmised: edendav
haal (promotive voice) todtaja enda vdidete kohta Cronbach’i a = 0,930, edendav haal tootaja
kolleegi kohta kéivate védidete kohta Cronbach’i o = 0,928, keelav haal (prohibitive voice) tootaja
enda viidete kohta Cronbach’i a = 0,892, keelav hiil kolleegi kohta kéivate viidete kohta
Cronbach’i a = 0,898 ja psiihholoogiline turvalisus organisatsiooniga Cronbach’i a = 0,619.
Psiihholoogilise turvalisuse (Psychological safety) puhul viidete eemaldamise puhul Cronbach’i
o nditaja el muutunud, seega on tulemuste analiiisimisel arvestatud, et selle grupi usaldusvéérsus

jadb alla rahuldava mééra.

Kisitlusele vastajad hindasid véiteid 1-6 punkti skaalas. Tootaja enda edendava hddle véidete
keskmine on 4,58 ja kolleegi edendava héile vididete keskmine on 4,45. Lisaks on todtajate
psiihholoogilise turvalisuse keskmine 4,21. To6taja enda keelava héile viidete keskmine on 4,23
ja kolleegi keelava hddle vididete keskmine on 4,18. Tegemist on véiga vOrdsete ja sarnaste

keskmistega, mis tdhendab, et suur kdrvalekalle puudub.

Kiesoleva kiisitluse standardhdlbed on viga sarnased. See tdhendab, et kiisitluse vastajate vastused
on viga iiksmeelsed ja sarnased. Oluline on mérkida, et mdlema alagrupi edendav héddl, nii vastaja
enda kui ka kolleegi, keskmine, standardhidlve ja usaldusvdirsus on korgem kui teistes

alagruppides.

3.1.2 Tootaja ja kolleegide seotus

Analiitisides to0tajate hinnanguid kiisitluses olevatele vdidetele, on voimalik leida sarnasusi, mis

voib viidata sellele, et tootajate ja kolleegide tagasiside andmine on omavahel seotud.

Tulemustest 1dahtub (Lisa 4), et vastajad on hinnanud edendava héile kiisimustes 6-palli skaalal
koige korgemalt vdidet ,,Enda igapdevases t00s jagan teistega enda ideid ja teen ettepanekuid uute
tegevuste tegemiseks, mis oleksid osakonnale kasulikud*“ (M = 4,64). Keelava hééle kiisimustes
enda kohta hindasid vastajad 6-palli skaalal kdige kdrgemalt vdidet ,, Enda igapaevases to0s raagin

oma juhiga tdokorralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad®“ (M = 4,61).
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Enda kolleegi edendava hiile kiisimustes hindasid vastajad 6-palli skaalal kdige korgemalt vaidet
,Minu osakonnas to6tajad jagavad ideid ja teevad ettepanekuid uute tegevust juurutamiseks, mis
oleksid osakonnale kasulikud“ (M = 4.30). Tegemist on sama véitega, mida hindasid vastajad

korgelt ka enda kohta kéivate vdidete hindamiseks.

Enda kolleegi keelava hééle kiisimustes hindasid vastajad 6-palli skaalal kdige korgemalt vaidet
,Minu osakonnas tOotajad rddgivad oma juhiga tookorralduslikest probleemidest kui need
osakonnas ilmnevad‘ (M =4,35). Tegemist on samuti sama viitega, mida to6taja hindas korgemalt

enda kohta kiivate vdidete hindamisel.

Selleks, et teada saada, millises omavahelises seoses on to6taja enda ja kolleegi tagasisidest
lahtuvad hiiled, viidi 14bi Pearson’i korrelatsiooni analiiiis. Korrelatsioonis analiiiisiti to6taja enda
ja kolleegi edendava ja keelava hdile seost. Arvestades, et Pearson korrelatsiooni skaala puhul on
eelduseks voetud, et r > 0,7 nditab tugevat seost, 0,7 <r > 0,3 véljendab mdddukat seost jar < 0,3

nditab ndrka seost.

Tugev korrelatsioon (Lisa 5) esineb enda ja kolleegi edendava haéle vahel (r = 0,849), mis on ka
statistiliselt olulise tdhtsustega niitaja. Lisaks on tugevas seoses enda ja kolleegi keelav héil (r =
0,928). Mdddukas seoses on omavahel kolleegi keelav ja edendav hdl (r = 0,420). Seda néitab ka
fakt, et vastaja on kiisitluses vastanud kdige korgema hinnanguga tdpsemalt identseid fakte nii
edendava kui ka keelava haile puhul. See tihendab, et to6tajad tunnevad, et nemad mojutavad voi
on kolleegide poolt mojutatavad seoses tagasiside andmisel. Mida iihtsemad on tulemused

kiisitluses, seda suurema tdendosusega on kolleegide vastused ka tagasiside andmisel sarnased.

Lisaks tervele valimile koostatud analiiiisis, viidi 1abi ka lahtuvalt demograafiliste niitajate alusel
korrelatsiooni analiiiis. Oluline oli teada saada, kas analiilis ametikohta, staazi ja vanuse 16ikes on
lilalt erinev kui terve valimi puhul. Analiiiisides vastavalt grupeeringute 16ikes, siis statistiliselt
olulisi seoseid ei esinenud. Statistiliselt olulise néitajaga eristust teistest vaid klienditeenindajate
grupp. Selle ametipositsiooni grupis on tulemustest ndhtuvalt kolleegi edendav ja keelav hiil (r =

0,460) moddukas seoses.
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3.1.3 Psiihholoogilise seotuse mdju tagasisidele

Psiihholoogilist seotust tolgendatakse kdesolevas magistritoos kui usaldusvédrset suhet otsese

juhiga. Esmalt analiitisiti, mis véited said vastajatelt kdige korgema hinnangu.

Psiihholoogilise seotuse kiisimustes (Lisa 4) hindasid vastajad 6-palli skaalal kodige kdrgemalt
véidet ,,Tookohas saan vabalt viljendada enda motteid” (M =4,37). See néitab, et vastajad on enda
motete viljendamisega tookohas pigem rahul ja eeldatavasti on valmis ka enda mdtteid

viljendama.

Jargnevalt analiiiisitakse korrelatsioonianaliilisi abil edendava ja keelava hédédle omavahelist seost
psiihholoogilise seotusega. Arvestades, et Pearson korrelatsiooni skaala puhul on eelduseks
voetud, et r > 0,7 niitab tugevat seost, 0,7 <r > 0,3 viljendab mdddukat seost ja r < 0,3 nditab

nodrka seost. Koik véljatoodud niitajad on statistiliselt olulised (p = 0,001).

Vottes esmalt analiiiisi vastaja enda edendava héile ja psiihholoogilise seotuse (Lisa 5), siis on
voimalik leida, et nende omavaheline seos on moddukas (r = 0,539). Lisaks on omavahel samas

seoses (r = 0,539) psiithholoogiline seotus ja kolleegi keelav haal.

Léhtuvalt vanuselisest analiiiisist on vdimalik vélja tuua mdningad seosed (Lisa 6). Esimeses
vanusegrupis puudusid statistiliselt olulised seosed ja niitajad. Teises vanusegrupis ehk vastajad
vanuses 30-39 vastuste pdohjal oli mdddukas seoses psiihholoogiline seotus ja tootaja enda edendav
hadl (r=0,586) ja psithholoogiline seos ja keelav hail (r=0,581). Vanusegrupis 30-39 on vastajate
hinnanguid analiitisides mdddukas seos psithholoogilise seotuse ja kolleegi edendava hééle vahel
(r=0,607). Lisaks on mdddukas seoses psithholoogiline seotus ja kolleegi keelav haal (r = 0,575).
Vastuseid vanuses 40+ grupis analiilisides selgub, et psiihholoogiline seotus ja tootaja enda
edendav hail on moddukas seoses (r = 0,585). Moddukas seoses on omavahel psithholoogiline
seotus ja enda keelav hédidl (r = 0,496). Lisaks analiilisist ldhtuvalt on modddukas seos
psithholoogilise seotuse ja keelava kolleegi vahel (r = 0,590). Mdodukas seoses on ka

psiithholoogiline seotus edendava kolleegi hadlega (r = 0,470).

Vastajate, kelle toostaaz jai vahemikku 11-33, tulemustes on tugevas seoses kolleegi edendava ja
keelava hdile vahel (r = 0,712). Vastajate, kelle toostaaz on koige pikem, ehk alates 11. aastast,

on voimalik leida tugevat seost psiihholoogilise seotuse ja enda edendava haile vahel (r = 0,713)
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ja mdddukat seost psithholoogilise seotuse ja enda keelava hdile vahel (r = 0,699). Lisaks on

psiihholoogiline seotus mdddukas seoses kolleegi keelava hadlega (r = 0,539).

Ametipositsioonist ldhtuvalt on erinevusi korrelatsiooni analiiiisi 1dbi viies. Klienditeenindajate
vastuste hulgast tuli kdige suurem seos vilja psiihholoogilise seotuse ja todtaja enda edendava
hiaile vahel (r = 0,597). Lisaks oli psiihholoogiline seotus mdddukas seoses keelava enda hidlega
(r = 0,461). Kontori tootajate vastuste hulgast leiti mdddukas seoses tootaja enda edendava ja
keelava hiile seos (r = 0,629). Kaupluse juhatajate hinnangud ei olnud statistiliselt olulised ja
tulemused ei ole analiilisimiseks asjakohased. Klienditeenindajate analiilisist tulenevalt on
psiihholoogiline seotus ja kolleegi edendav haal moddukas seoses (r = 0,529). Lisaks on moddukas
seoses nii psiihholoogiline seotus ja kolleegi keelav haal (r = 0,511). Kontori positsioonidest

ldhtuvalt on tugevas seoses psiithholoogiline seotus ja kolleegi keelav hiil (r = 0,850).

Analiiiisides to0staazi on voimalik leida mitmeid erinevusi. Vastajate, kelle to6staaz jdi 0,5 — 4
aasta vahemikku, vastustes ldhtuvalt on vdimalik leida mdddukat seost psiithholoogilise seotuse ja
tootaja enda keelava hdile vahel (r = 0,557). Lisaks on olemas mdddukas seos psiihholoogilise
seotuse ja tootaja enda edendava hdile vahel (r = 0,546). Toostaaziga 0,5-4 aastat on moddukas
seoses omavahel psiihholoogiline seotus ja kolleegi edendav héil (r = 0,539) ja keelav hail (r =
0,534). Tootajad, kelle toostaaz on vahemikus 5-10 aastat, tulemused ei voimalda analiitisida
statistiliselt olulisi seoseid. Vastajad, kelle toostaaz jéi vahemikku 11-33, nende tulemuste seas oli
ndha selgelt erinevaid tulemusi. Psiihholoogiline seotus ja kolleegi keelav hédél on tugevas seoses
(r = 0,845). Moddukas seoses on selles todstaazi grupis ka psiihholoogiline seotus ja kolleegi

edendav héal (r = 0,576).

3.1.4 Lahkumisintervjuul tagasiside jagamine

Avatud kiisimuste analiitisimiseks moodustas t66 autor kategooriad ning koodid. Kodeerimist viis
autor 14bi kiisimuse haaval ja avatud kiisimuste puhul leidis autor olulisemad mérksdnad, mille
alusel jagada vastused kategooriatesse ja leida koodide sagedused. Vastuste analiiiisimisel
kasutatakse koodidega viitamist, mis tdhendab, et K = klienditeenindajate grupp; J = kaupluse

juhatajate ja asetditjate grupp ja Ko = kontori todtajate grupp.
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Vabas vormis vastusena sooviti todtajatelt (N=83) teada, millises vormis to6andja tavapéraselt
tootajatelt tagasisidet kiisib. 44 vastajat toid vélja, et tdoandja kiisib neil tagasisidet kirjalikult ehk
kiisitlusena voi e-maili teel, 25 vastajat tid vilja, et organisatsioon ei kiisi neilt tildse tagasisidet,
ja 14 kiisitlusele vastajat toid vélja, et nende tdokohas toimub tagasiside andmine suulises vormis.

Lahkumisintervjuude tulemused on kodeeritult vilja toodud Lisas 9.

Vastajatest 6 inimest markisid, et nemad ei vasta todandja saadetud kiisimustikele. Kiisitluses
paluti vastajatel EI vastuse korral kommenteerida, mis pdhjusel ei vastata tootaja kiisimustikule
ning koige sagedamini toodu vilja, et kiisitlust ei ole saadud (viiel korral) ning mainiti ka laiskust
(iihel korral).

Lisaks uuriti todtajatelt, kas toosuhte 10ppemisel, oleksid nad valmis vastama lahkumisintervjuu
kiisimustele. 80 vastajat vastanutest on valmis vastama lahkumisintervjuule toosuhte 1oppemisel.
3 vastajat ei soovi lahkumisintervjuul osaleda kui tddandja peaks seda soovima. Uks vastaja tdi

vilja ka pohjenduse, miks ta ei oleks valmis lahkumisintervjuul/kiisitlusel osalema.

,Emotsioonidel pShinevad vastused poleks tdesed (K22)

Vastajatele anti vOimalus ise hinnata enda ausust tagasiside andmisel. 8 vastajat mérkisid, et
nemad ei vasta kiisimustele ausalt ehk 75 vastajat on enda arvates organisatsioonis tagasiside

andmisel alati aus.

Vastajatel paluti kommenteerida kui nad markisid, et nad ei ole tagasiside andmisel ausad.
Vastavalt sellele, et suurem osa vastajatest leidsid, et nad on tagasiside andmisel ausad, siis ei
tulnud piisavalt palju pdhjendusi, miks todtajad ei ole ausad, muretsetakse anoniiiimsuse pérast.

Kolm vastajat leidsid, et viga palju oleneb probleemist, millisel teemal tagasisidet kiisitakse.

»Organisatsioonis kiill mérgitakse, et kiisimustik on anoniiiimne, siis tegelikult pole see
garanteeritud. Praktika on ndidanud, et kiisitluse tulemustel ettevottes muudatusi ei tehta ehk tema

jaoks puudub praktiline véartus kiisimustike tditmisel.* (K2)

,»Kui tegemist on anoniilimse kiisitlusega, siis olen valmis olema aus, aga kui kiisitluse alla peab
panema enda nime, siis motlen vastused rohkem 14bi, sest hiljem v3ib see probleeme kaasa tuua®.

(K46)
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Viimase avatud kiisimusena sooviti vastajatelt teada, milliseid soovitusi todandja vaiks jargida, et
tootajad oleksid vastamisel aktiivsemad ja ausamad. Vastuste 16ikes oli voimalik luua 13 erinevat
koodi, mis ldhtuvad vastustest ja on omavahel kodeeritud. Kdige suurema osakaaluga, 18 vastajat,
toid vélja, et todandja avatus, mdistmine, ausus ja usaldusvdirsus on véga suure méadraga. Mida
rohkem todandja niditab ise vélja ausust ja usaldust, seda rohkem tdo6tajad tunnevad ennast

organisatsiooni osana ja on valmis sellesse panustama.

,Julgustada, et igasugune tagasiside on ddrmiselt vajalik nii to6taja enda kui ka teiste kolleegide
jaoks, sest vastavalt tagasisidele saab pakkuda jarjest paremat tookeskkonda, kui on teada teemad

mida parendada voi hoopiski lile vaadata ja kardinaalsed muudatused sisse viia.* (K010)

,»T00andja voi siis osakonna juht peaksid olema avatud igasugusele tagasisidele selliselt et tootaja

ei peaks tundma hirmu voi maha surumist kui ta néditeks negatiivset tagasisidet annab.* (K3)

Eelnevalt toodi vélja to6tajate pohjendused, miks nad ei ole kiisimustikke tiites ausad. PShilisteks
vastusteks vastasid nad anoniitimsuse puudumine. To0andjatele soovituste andmisel tdid vastajad
jalle mitmeid korgi vilja just probleemi anoniilimsuse hoidmisega. Tihti on organisatsioonides
kiisimustikud, milles on vaja mérkida enda osakond, vanus vdi muu numbriline védrtus, millega

on voimalik todtajat ja vastuseid kokku viia.

,»Tagada kindel anoniitimsus, mitte kiisida nime ega vanust* (K49)

Lisaks tooandja avatusele ja anoniilimsuse tagamisele on vastajate jaoks oluline ka saadud vastuste
kasutamine. Igal kiisitlusel ja tagasiside kiisimisel peab olema eesméirk, seega on
organisatsioonidel védga oluline seada endale eesmérgid, mida ja kuidas kasutada saadud tulemusi,

et ka tootajad néeksid seda.

,»Asi ei ole ehk niivord selles, et kas ma julgeksin. Siiski olles vastanud erinevatele kiisimustele ja
kuulnud ka praeguste/ endiste kolleegide tagasisidet, siis pigem on probleem see, et tagasisidega
ei tehta nagunii midagi. Muutuseid ei toimu. Tundub nagu kiisitlusi tehakse ja tagasisidet kiisitakse
lihtsalt selleks, et see kuskil paberil kirjas oleks ent reaalselt probleemide ja murekohtadega ei
tegeleta. Ehk peaks todandja mingil kujul avalikustama ka selle, milline kokkuvdte ja millised

lahendused probleemidele (mis kiisitlustes vilja tulid) leiti.« (J2)
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»Ma pean teadma, et midagi voetakse ka reaalselt probleemide korral ette, mitte ei vaikita seda
maha kuidagi. Samuti pean kindel olema, et minu t66koht ei satu tagasisidet avaldades ohtu.*
(K48)

Tootajate jaoks on véga oluline, et todandja oleks nendega tihedas suhtluses. See tihendab, et
arenguvestluseid voi tagasisidet ei kiisita vaid korra aastas, vaid tekiks side ja mdistmine terves
organisatsioonis. Vdhene tagasiside kiisimine v3ib tekitada tootajates tunnet, et tema arvamus ei

ole oluline.

»Klsida iga nddala/vahetuse 10pus positiivseid ja negatiivseid kogemusi, arvamusi, ettepanekuid

jne.” (K43)

,Kiisida ja huvituda rohkem to6taja arvamusest. Liiga palju ettepanekuid ei julgegi muidu teha,

kui tundub, et to6taja arvamus tegelikult ei loe/huvita.* (Kob5)

Konstruktiivne kriitika ja negatiivne tagasiside voib tekitada to6andjas ebameeldivust ja tunnet, et
tootajad ei ole huvitatud organisatsioonis tootama. Tihti tekib sellest ka lahkhelisid ja suuremaid
probleeme. TO6tajad ei julge tagasisidet anda kui on oht, et otsene juht ei ole objektiivne ja valmis

vastu votma negatiivset tagasisidet.

,.Konstruktiivne tagasiside ei tohiks muutuda ohuks téokoha sdilimisele. Soovin rohkem sisulisi

arutelusid, mitte vaid seda, et kes teeb kdige kdvemat haalt, seda kuulatakse.“ (Ko15)

,Mingil moel kinnitada, et halb/negatiivne tagasiside on okei ja sellest ei juhtu midagi“ (Ko16)
Kéesoleva avatud kiisimuse analiiiisil on n#ha, et viga palju kommentaare toid vilja
klienditeenindajate grupp. Kuigi klienditeenindajate valim oli antud magistritods tunduvalt

suurem teistest gruppidest, siis on vdimalik vélja tuua selle, et nooremad on rohkem lahendustele

orienteeritud ja valmis vilja tooma probleemseid kohti.
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3.2. Jareldused ja arutelu

Jargnevas alapeatiikis arutletakse kvantitatiivse uuringu tulemusi, tuuakse vélja seoseid teooriaga
ja antakse toole praktiline véirtus. Kéesolevale uuringule vastas 83 teenindussektoris tootavat
inimest. Uuringu tulemusi on vdimalik iildistada teenindussektori populatsioonile. Magistritoo
eesmaérk oli vilja selgitada, miks to6tajad ei anna todsuhte kestel organisatsioonile adekvaatset ja
avatud tagasisidet. Selleks uvuriti, kuidas tootajatelt tagasisidet organisatsioonis toimuva kohta
kiisitakse ja miks ei saa tooOtajatelt ausat tagasisidet. Lisaks anti vastajatele vdimalus anda
téoandjale soovitusi vastates kiisimusele ,,Mida saaks todandja teha tulevikus teisiti, et Sina

tootajana julgeksid avaldada ausat tagasisidet?*.

Enne uuringu ldbimist piistitas autor 3 hiipoteesi, mida piiiiti kinnitada voi timber liikata.

1. Tootajate tagasiside andmist mdjutab suures osas kaaskolleegide toetus ja ithise meeskonna
tunne.

2. Tootajad ei ole valmis ausat tagasisidet andma juhile, kes on otseselt vastutav todtaja edasises
karjdériarengus.

3. Ausa tagasiside andmine on lahkumisintervjuul lihtsam, sest to6tajal puudub hirm edasiste

sanktsioonide osas.

Esimest hiipoteesi on vdimalik kontrollida voi iimber liikata todtajate enda hinnanguga tagasiside
andmisele ja kaaskolleegide tagasiside andmise seosega. TO6tajad hindasid kiisimustikus véiteid
6-palli skaalal. Nii edendava kui ka keelava hiile viidete puhul hindasid vastajad nii enda kui ka
kolleegide kohta kiivaid viiteid sarnaselt. Néditeks sai edendava hiile puhul to6taja enda kohta
kéiva viite puhul kdige korgemalt hinnatud ,,Enda igapédevases t60s jagan teistega enda ideid ja
teen ettepanekuid uute tegevuste tegemiseks, mis oleksid osakonnale kasulikud“ (M = 4,64).
Sarnaselt hindasid ka kolleegide kohta kdige kdrgemalt sama vididet (M = 4,30). Sarnaselt
edendavale hiile, hindas vastaja ka keelava hiidle puhul enda (M = 4,61) ja kolleegi (M = 4,35)
sama vdidet koige korgemalt. Vidide ,,Minu osakonnas tddtajad rddgivad oma juhiga
tookorralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad® niitab, et to6tajad on valmis

radkima tooandjaga just tookorralduslikest probleemidest.

Tulemuste laiemaks tdlgendamiseks analiiiisiti nii enda kui ka kolleegi tagasisidest lahtuvalt haili

Pearson’i korrelatsiooni abil. Tugev seotus esines nii tootaja enda kui ka kolleegi edendava hééle
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vahel (r = 0,849), mis néitab, et vastajad tunnevad, et nende enda edendav héil ja kolleegi héél on

omavahel seotud. Tugev seos esines ka enda ja kolleegi keelava hééle (r = 0,928) vahel.

Lahtuvalt teooriast on voimalik leida sarnast moistmist Xie et al. (2015) késitletavast teemast. Ka
nemad leidsid, et kolleegide omavaheline toetus ja motiveeriva hddle suhe aitab kaasa
organisatsiooni muudatustele. Lisaks tdid autorid vilja, et tuginedes sotsiaalse vahetuse teooriale,
on tdotajad valmis vastastikku hoidma ja arendama suhteid. Edendavat ehk motiveerivat hailt ei
saa tootajatelt oodata kui puudub otsene kohustus voi vastutus meeskonna ees. Lisaks on oluline
mirkida, et autorid olid seisukohal, et mida suurem on kohustus kaaskolleegide ees, seda suurema

toendosusega on todtaja valmis osalema edendava ja motiveeritud kéitumises.

Tuginedes teooriale ja analiiiisitud véidetele, leiab autor, et mida suurem on omavaheline toetus
kolleegide vahel, seda sarnasemalt nad mdtlevad. Lisaks on omavahel seotud ka tdotajate
viljaiitlemised ja motted organisatsioonist. See tdhendab, et mida paremad ja avatumad on
kollektiivis omavahelised suhted, seda suurema tdendosusega on todtajad mojutatavad kolleegide

arvamusest.

Lihtuvalt demograafilistest nditajast oli ainsana statistiliselt oluline néitaja, et klienditeenindajate
grupis oli mdddukas seoses kolleegi edendav ja keelav héél (r = 0,460). See néitab, et to6tajad on
kaalutlevad ja ei anna motlematult tagasisidet. Kui oleks olnud olukord, mil héilte vahel puudub
téielikult seos, siis vOib leida, et todtaja jagab motlematult erinevat tagasisidet ja tooandja jaoks ei

ole tegemist olulise teabega.

Eelnevast voib jareldada, et hiipotees peab paika. ToGtajate arvamus on seotud kaaskolleegide
véljadeldud motetega. Lisaks on oluline mdista ka juhtidel, et to6tajate omavaheline igapdevane

suhtlus ja koostoGtamine, toob kaasa endaga suuremat iihtsuse tunnet.

Vastavalt sellele, et esimene hiipotees leidis kinnitust, siis on oluline mérkida, et tegemist on
tootajate tagasiside andmisel olulise nditajaga. Hiipoteesi kinnitus lisab uudsust varemalt uuritud
kirjandusele, sest see annab todandjatele voimaluse parandada kollektiivides meeskonade iihtsuse

ja kohusetunnet.

Teist hiipoteesi ,,To6tajad ei ole valmis ausat tagasisidet andma juhile, kes on otseselt vastutav

tootaja edasises karjddriarengus® kinnitamist vO1 timber liikkkamist on vdimalik kontrollida
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kiisimustikus tootaja enda hinnanguga enda tagasiside andmisele ja psiihholoogilise seotuse
seosega. Psiihholoogilist seotust tdlgendatakse antud t66s kui usaldusvédrset suhet todtaja ja otsese
juhi vahel. Esmalt analiiiisiti to6tajate vaiteid ning leiti, et koige kdrgemalt hindasid vastajad véidet

,, LT00kohas saan vabalt viljendada enda motteid” (M = 4,34).

See niitab, et vastajad tunnevad ennast enda tookohal mugavalt ja julgevad tagasisidet anda.
Lahtuvalt teooriast on Sung koos teiste autoritega (2019) leidnud, et tootaja endapoolne tagasiside
otsimise puhul on tegemist ennetava kditumisega. Avatult enda motete véljendamine ja kiisimuste
vOi tagasiside kiisimine annab tdotajatele voimaluse parandada enda todsooritust ja motivatsiooni.
Mida rohkem tdotaja ise tagasisidet kiisib, seda paremini saab ta aru todandja nduetest ja oskab

paremini eesmérke piistitada.

Terve valimi analiiiisi tulemusel on vdimalik leida moddukat seost edendava hiddle ja
psiihholoogilise seotuse vahel (r = 0,539). Milliken koos teiste autoritega (2003) on seisukohal, et
tootajate iiks pdhilisemaid hirme on olla negatiivselt vaadeldav. See tdhendab, et kui to6taja on
valmis jagama negatiivset tagasisidet ja juht ei ole valmis seda vastu vdtma, siis vOib see
kahjustada nende héid suhteid. Sellest tulenevalt on ka seletatav edendava hééle ja psiihholoogilise
seotuse moodukas seos. Mida rohkem on tddtaja psiihholoogiliselt seotud enda juhiga, seda
suurema tdendosusega on ta valmis andma edendavat ehk tookeskkonda paremaks muutvat

tagasisidet.

Vastaja enda edendav hiil ja psiihholoogiline seotus (r = 0,713) on tugevas seoses just vastajate
hulgas, kellel on kdige to0staaz ehk alates 11. todtamise aastast. Lisaks on mdddukas seoses sama
grupi psiihholoogiline seotus ja enda keelav hdil (r = 0,699). See niitab, et todtajad on
organisatsiooniga harjunud, tookeskkond on tagasiside andmiseks soodne ja tddtajad on
kogenenumad. Ellmer ja Reichel (2020) uurisid organisatsioonides digitaalse héddlekanali kaudu
tootajatelt perioodiliselt tooga rahulolu minikiisitluste ldbiviimist. Uurimuse tulemusel leiti, et
kuigi juhid reageerisid tdotajate anoniiiimsetele vastustele, siis tootajad tundsid, et kuna loodud
kiisimused olid piiravad, siis ei olnud vdimalik ausalt ja avatult kiisimustele vastata. Lisaks on
sarnaselt vilja toonud Dahling koos teiste autoritega (2015), et juhid, kes annavad ise kvaliteetset
tagasisidet, on suureks eeskujuks hea to6- ja tagasisidekeskkonna loomisel ja sdilitamisel. Selle
tulemusel on tddtajatel mugavam tagasiside otsida ja anda. See niitab, et tdoandjal on oluline

koolitada enda juhte tagasiside kiisimisel.

36



Lahtuvalt ametipositsiooni korrelatsiooni analiiiisist leiti, et klienditeenindajatel on
psithholoogiline seotus ja enda edendava hiile vahel (r = 0,597). Vastukaaluks kontori toGtajatel
oli sama seos ehk psiihholoogiline seotus ja enda edendav hddl moddukas (r = 0,629). Seda vdib
pohjendada asjaoluga, et kontori todtajad on tavapidraselt vanemad inimesed, kellel on
organisatsioonis toOstaazi rohkem. Lisaks on oluline mérkida, et tihti to6tavad kontori todtajad
enda otseste juhtidega igapdevaselt koos ja edendava tagasiside andmine voib olla kergem.
Tuginedes Burris ja Detert (2008) 1dbiviidud uuringule, mille tulemusel leiti, et juhtidel on vaja
vihendada negatiivset kditumist. Selline negatiivne kditumine vdhendab tootajate soovi jagada

tagasisidet ja viib psiihholoogilise eraldatuseni.

Eelnevast voib jireldada, et hiipotees leidis kinnitust. To6tajad ei ole valmis ausat tagasisidet

andma enda otsesele juhile kui ta on otseselt vastutav tema edasises karjddriarengus.

Teise hiipoteesi kinnituse leidmine lisab kdesolevale magistritodle suurt véartust. Tihti ei oska
otsesed juhid mérgata kui seotud nad on enda tddtajatega. Oluline on, et juhid leiaksid vGimaluse
parandada enda suhtlemist tootajatega ja leiaks vdimaluse anda tdotajatele silmast silma
kommunikatsiooni aega. Lisaks annab kdesoleva hiipoteesi kinnitus organisatsioonidele teadmise,
et tagasiside vOib jddda osaliselt poolikuks vO1 tdiesti andmata, sest todtajate ja juhtide

omavaheline suhe ja ldbisaamine ei ole piisav, et tdotaja julgeks anda avatud tagasisidet.

Kolmanda hiipoteesina, milleks oli ,,Ausa tagasiside andmine on lahkumisintervjuul lihtsam, sest
tootajal puudub hirm edasiste sanktsioonide osas‘ kinnitamiseks voi timber liikkamiseks analiitisiti

vastajate avatud kiisimustele vastamist.

3 vastajat tdid vilja, et tdosuhte 1dppemisel, nad ei vastaks tddandja lahkumisintervjuule. Uks
vastaja to1 vélja, et tema emotsioonidel pohinevad vastused ei oleks tdesed. Lisaks kogu valimist
8 vastajat markisid, et nemad ei vasta kiisitlustele ausalt. Pohilisteks pdhjusteks, mis todtajad ei
ole ausad, on anoniilimsuse puudumine, tddandjapoolne tegevusetus ja hirm sanktsioonide ees.
Robyn ja Jageueline (2016) leidsid enda uurimuses, et to6tajad andsid alles lahkumisintervjuul
teada, et lahkumise pdhjuseks on karjddri arendamise piirangud. Organisatsioon kiill ootas
tootajate sooviavaldusi erinevatele uutele positsioonidele, aga siiski osutus tihti valituks keegi
organisatsiooni véljast ehk tdiesti uus inimene. See niitab, et tootajad ei ole valmis sellistel
teemadel rddkima toosuhte kestel. Sama jireldus tuli vélja ka kdesoleva magistritod avatud

kisimuste vastustest.

37



Vastuseid analiilisides tdid mitmed vastajad vilja, et toosuhtes kestel, mis on kestnud mitmeid
aastaid, ei ole tagasisidet kordagi kiisitud. Lisaks toodi td0andjatele soovitustena vélja mitmeid
kordi, et tagasisidet tuleks kiisida regulaarselt ja kiisitlustest saadud tulemusi, tuleks ka maistlikult
kasutada. Sarnasele jareldusele joudsid ka Cascio ja Aguinis (2011). Tulemusvestluste 1dbiviimine
tihe korra aastas annab protsessile minimaalse védrtuse, seega oleks oluline todtajatega ldbi viia
nditeks 1:1 vestluseid. Lisaks on tooandjal oluline teada, et tootajale peaks andma tagasisidet nii
efektiivse kui ka ebaefektiivse to6 korral. Pideval tagasiside andmisel ja kiisimisel on maksimaalne

moju.

Kéesoleva magistritod uuringu tulemuste puhul on vastajad valmis vastama organisatsioonis
toimuvatele kiisitlustele nii todsuhte kestel kui ka toosuhte 10ppemisel. Lisaks sai eelnevalt
margitud, et vastajate jaoks on iiks olulisemaid aspekte kiisitluste vastamisel ja tagasiside andmisel
anoniilimsuse tagamine. Vastajatel paluti anda t66andjale edaspidiseks soovitusi. Mérkustest tuli
vilja, et to6tajad ootaksid, et tddandjad oleksid sallivamad, valmis vastu votma ka negatiivset
tagasisidet ja vihendama to6tajate seas hirmu, et halva tagasiside korral to6andja ei tee seda maha
ja ei kaasa sanktsioone. Samas ei leidnud uuringu tulemusel kinnitust, kas tootajatel oleks lihtsam
lahkumisintervjuul ausat tagasisidet anda. Uuringu tulemusel selgus, et tootajatel on kiill hirm
sanktsioonide ees, s.t konstruktiivse tagasiside andmisel ei tohiks muutuda ohuks tddkoha
sdilimine. Lisaks on ldhtuvalt vastuseid analiiiisides vdimalik leida teatavat sarnasust koikide

vastajate vahel.

Eelnevast voib jireldada, et hiipotees ei leidnud kinnitust ega saanud ka timber liikatud. Oluline
on vilja tuua, et tootajate jaoks on vajalik kiisitlustes anoniitimsuse tagamine ja kiisitluste kiisimine
kindlal eesmaérgil. Tihti viiakse ettevotetes kiisitlused 1dabi harjumusest, aga tagasisidet ja saadud
vastuseid ei analiiiisita piisavalt ja sellest tulenevalt jddb vastustest saadud véimalike probleemide
lahendused tegemata. Lisaks on oluline mérkida, et to6tajad oleks valmis ka todsuhte kestel andma
avatud tagasisidet kui nad teaks, et konstruktiivsest kriitikast ei jirgne sanktsioone, mis voivad

kahjustada nende edasist karjdéri ettevottes.
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3.3. Ettepanekud organisatsioonidele

Kéesoleva magistritoo sissejuhatuses toob autor vilja magistritoé eesmargi ja selle saavutamiseks
labiviidud uuringu kirjelduse. Lisaks on autor koostada organisatsioonidele ettepanekuid

tuginedes labiviidud uurimusele, teooriatele ja vastajata soovitustele.

Lahtuvalt uuringu jareldustest, on vdimalik seostada kolleegide tagasiside mdjutamist ja otsese
juhipoolset psiihholoogilist mdjutamist, mis tdhendab, et otsene juht, kes on otseselt vastutab

tootaja karjdédriarengu eest, ei ole valmis vastu votma negatiivset tagasisidet.

Ettepanekud on koostatud viisil, et neid oleks vdimalik rakendada erinevates sektorites ja tooks

kasu tagasiside andmisel ja saamisel.

1. Kiisitluste anoniilimsuse tagamine. Oluline on, et tddandja leiaks vdimaluse 1dbi viia
anoniitimseid kiisitlusi. Lisaks peab olema tagatud vdimalus, et td6andja ei saa kokku viia

teatud kiisimuste pdhjal tdotajat ja vastuseid.

2. Kisitlustele eesmérgi panemine. Tegemist on iihe olulisema soovitusega erinevatele
organisatsioonidele. Viéga tihti viiakse ldbi erinevaid kiisimustikke ja uuritakse tootajatelt
tagasisidet, aga saadud tulemusi edasi ei analiiiisita. Lisaks ei ole motet tagasisidet kiisida
lihtsalt kiisimise pérast. Too6tajatel on vaja teada, mis eesmérgil tagasisidet kiisitakse ja
kuidas ldhtuvalt vastustest muudatusi tehti. See kasvatab todtajates usaldusviirsust
té0andja vastu ja suurema toendosusega on jargmisel tagasiside kiisimisel vastamise méar
tunduvalt suurem, sest organisatsiooni todtajad ndevad, et saadud tulemusi piriselt

kasutati.

3. Juhtide / tagasiside kiisijate koolitamine. To0tajad, kes on otseselt vastutavad kellegi teise
karjddriarengu eest, ei pruugi olla objektiivsed kui tootaja tuleb negatiivset tagasisidet
andma. Mida rohkem organisatsioon koolitab enda juhte, seda avatum on ka juht, kes on
valmis ja oskab vastu votta ka negatiivset tagasisidet. To6tajate ausa tagasiside andmise
puhul on véga oluline leida vOoimalus, et juht, kes tagasisidet vastu votab, suudab olla

neutraalne ja ei karista to6tajad halva tagasiside eest.
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4. Tagasiside kiisimise ja andmise regulaarsemaks muutmine. Tootajatele tagasiside
andmisest ja kiisimisest ei piisa ilihest korrast aastast. Oluline oleks leida tasakaal ja
organisatsioonile sobilikud viisid tagasiside kiisimisel. Lisaks on tOdtajate jaoks
regulaarsuse loomine mérk stabiilsusest ja organisatsiooni kasvamisest. Mida rohkem on
todandja valmis tagasisidet regulaarselt kiisima, ka konstruktiivset, on td6andja voimalike

tootajate seas tunduvalt atraktiivsem ja silmapaistvam.

3.4. Uuringu limiteeritus ja ettepanekud edasiseks uurimiseks

Magistritod vastamisméér oli 51,9%, mis annab voimaluse iildistada tulemusi teenindussektori
tootajatele. Kiisitluse kasutamine iihes ettevottes annaks organisatsioonile parema iilevaate ja
vOimaluse sisse viia vajalikke muudatusi. Kiisitlusi eraldi analiilisides oli selgelt néha, et ihe
ettevotte tootajad olid tagasiside andmisele paremini meelestatud kui teise ettevotte omad. See
nditab, et organisatsiooni todkultuur ja sisekliima erinevad. Lisaks tekkis kiisitluse ldbiviimisel
probleeme iihe organisatsiooniga — tootajatele saadeti mitmeid kordi meeldetuletusi, aga vastuseid

tuli nii vihe, et organisatsiooni loikes selline viike valim suure kogumi peale ei ole adekvaatne.

Uheks magistritdd kitsaskohaks vaib olla ka see, et 14bi viidi kvantitatiivne uuring. Lisades juurde
kvalitatiivse uuringu, annab see suurema ja pohjalikuma véimaluse analiiiisida to6tajate pohjuseid
tagasiside andmisele. Lisaks kui viia 1dbi kvalitatiivne uuring juhtidega, kes viivad lébi néditeks 1:1
vestluseid todtajatega, annaks see suurema vdimaluse analiilisida vastuseid nii tootajate kui ka

juhtide vaatenurgast.

Edaspidiselt tasuks uuringut 1dbi viia mitmes erinevas sektoris korraga, et ndha suuremat erinevust
ja saaks teha pohjalikemaid jéreldusi. Lisaks tasuks uuringut teha ka ainult ithes organisatsioonis
— todandjal on voOimalik ndha reaalset olukorda, teha vastavaid muudatusi, et paranda

tookeskkonda ja suurendada enda tootajate usaldust.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistrito6 teema oli ,,Organisatsioonile ausa tagasiside andmise takistused ja
voimalikud lahendused®. Magistrit60 eesmargiks oli vilja selgitada, mis takistab tootajatel jagada
avatud tagasisidet, kuidas organisatsioonis tagasisidet kiisitakse ja kuidas tO6Gtaja hindab

kolleegide ja otsese juhi toetust tagasiside andmisele.
Eesmérgi saavutamiseks piistitas autor jirgmised hiipoteesid:

1. Tootajate tagasiside andmist mdjutab suures osas kaaskolleegide toetus ja iihise
meeskonna tunne.

2. Tootajad ei ole valmis ausat tagasisidet andma juhile, kes on otseselt vastutav tootaja
edasises karjdériarengus.

3. Ausa tagasiside andmine on lahkumisintervjuul lihtsam, sest to6tajal puudub hirm edasiste

sanktsioonide osas.

Magistrito6 raames korraldas autor kiisitluse, mille eesmérk oli uurida too6tajate tagasiside andmist
organisatsioonile ja vélja selgitada pohjused, miks todtajad ei anna toOsuhte kestel
organisatsioonile adekvaatset ja ausat ning avatud tagasisidet. Autor kasutas kvalitatiivset
uurimismeetodit. Tulemuste analiilisimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliilisi. Kiisitluse
viis autor ldbi teenindussektoris todtavate inimeste seas. Kiisimustiku koostamiseks kasutati
Google Forms veebikeskkonda ja kiisitlust oli voimalik tdita ajavahemikul 10-20.03.2022.
Kiisitlus koostati ldhtuvalt VOICE uuringust, mille alusel jagati kiisimused kolme kategooriasse —

edendav héil, keelav héil ja psiihholoogiline seotud.

Uurimuse tulemused esitati kirjeldava statistika analiilisi kaudu. Tulemustest selgus, et t66 101
praktilise vdirtuse ja andis organisatsioonidele uue sisendi tagasiside kiisimisel. Esmalt leiti, et
kolleegid mdjutavad iiksteist tagasiside andmisel. Meeskonna puhul on véga oluline iihtsus ja
omavaheline toetus. Seda fakti kinnitas nii teooriast tulenevad uuringud kui ka kéesoleva

magistritdod raames ldbiviidud uuring. Tugevas seoses oli omavahel tootaja enda ja kolleegi
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edendav hail (r = 0,849), mis néitab, et vastajad tunnevad kolleegide seotust ja suuremat vastutust.
Mida suurem on kohustus ja vastutus meeskonna ees, seda suurema tdendosusega on tdotaja valmis

andma motiveerivat ja edendavat tagasisidet.

Teooriast tuginevalt on leitud, et to6tajad on tugevalt psiithholoogiliselt seotud enda juhtidega, seda
nii negatiivselt kui ka positiivselt. Kui to6taja on juhiga tugevalt seotud ja neil on omavaheline
usaldus, siis on tootaja valmid andma edendavat tagasisidet, et muuta nditeks téokeskkonda
paremaks. Samas kui juht ei ole valmis vastu votma negatiivset tagasisidet, siis tekitab see tootajas
usaldamatust ja kahjustab suhteid. Uuringust ldhtus, et terve valimi analiiiisi tulemusel oli
moddukas seoses vastaja enda edendav héil ja psiihholoogiline seotus (r = 0,539). Véga oluline
on juhtide enda kéitumine ja enda tagasiside andmine. Lisaks on toGtajate ja organisatsiooni jaoks
oluline, et juhid oskaks vastu votta ka negatiivset tagasisidet, et ei tekiks ohtu, et toGtaja saab

karistada, sest juht ei suuda olla objektiivne.

Too viimaseks eesmirgiks oli teada saada, kas tootajal on lihtsam anda ausat tagasisidet
lahkumisintervjuul, sest siis puudub hirm edasiste sanktsioonide osas. Hiipotees ei saanud
kinnitatud ega umber liikkatud, sest vastuolulist analiilisi tuli seoses erinevate gruppide
analiiiisimisel. Suurem osa todtajaid on valmis vastama todandja lahkumisintervjuule. Samas on
tthes varasemas uuringus leidnud, et to6tajad julgesid alles lahkumisintervjuul teada anda, et
lahkumise pdhjuseks on probleem, et organisatsioonis ei ole vdimalik karjddrialaselt tdusta.
Vastajad td1d mitmeid kordi vélja, et nende jaoks on oluline, et to6andja kiisiks tagasisidet. Lisaks
soovivad tootajad teada saada erinevate kiisitluste eesmédrke. Todtajad vastavad kiisimustikele
analiiiisi tulemusel palju ausamalt kui teavad, et nende anoniitimsus on tagatud. To6andjad tihti
teevad kiisitluse kiill anoniilimsena, aga kiisivad teatud andmeid, mille alusel on vdimalik vastajat
ja vastuseid kokku viia. Lisaks tdid vastajad vélja, et tagasisidest saadud tulemuste kasutamine

annab organisatsioonile suurema vairtuse ja nditab, et tootajate arvamusel on pariselt suur roll.

Tulemused annavad tdendust, et teemaga on oluline igas organisatsioonis tegeleda. Tootajate
tagasisidel on suur véirtus ja annab todandjatele voimaluse saada teavet, mis muidu nendeni ei
jouaks. Lisaks annab magistrit6o veel organisatsioonidele meeldetuletuse, kuidas on oluline leida
tootajate jaoks aega ja viia 1dbi tulemusvestlusi. Lihtuvalt teooriast ja vastajate kommentaaridest,
siis Tiks kord aastas tootajaga vestlemine ei anna organisatsioonile juurde véartust ja selle kasu on

minimaalne.
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Lahtuvalt sellest, et valitud teema on spetsiifiline ja organisatsioonidele oluline, siis tasuks antud
teemat kindlasti edasi uurida. Oluline oleks laiendada valimit ja kaasata erinevaid sektoreid, et
oleks voOimalik analiiiisida erinevaid seoseid ja teha jéreldusi ja ettepanekuid, et vastavalt
organisatsiooni tegevusalale, saaks viia sisse muudatused, et luua todtajatele soodsam ja mugavam

tookeskkond tagasiside andmiseks.
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SUMMARY

OBSTACLES TO GIVING FAIR FEEDBACK TO THE ORGANIZATION AND
POSSIBLE SOLUTIONS

Kristin Paavel

The topic of this thesis was "Obstacles and possible solutions to giving honest feedback to an
organisation". The aim of the thesis was to find out what prevents employees from sharing open
feedback, how feedback is solicited in the organisation and how the employee evaluates the

support of colleagues and the line manager in giving feedback.

In order to achieve the objective, the author formulated the following hypotheses:

1. Employee feedback is largely influenced by the support of co-workers and a sense of a shared
team.

2. Employees are not willing to give honest feedback to the manager who is directly responsible
for the employee's future career development.

3. Giving honest feedback is easier in exit interviews because the employee has no fear of further

sanctions.

As part of the thesis, the author conducted a survey to investigate employee feedback to the
organisation and to identify the reasons why employees do not provide adequate, honest and open
feedback to the organisation during the employment relationship. The author used a quantitative
research method. The author used qualitative content analysis to analyse the results. The author
conducted a survey among people working in the service sector. Google Forms online environment
was used to design the questionnaire and the survey was available for completion between 10-
20.03.2022. The survey was designed based on the VOICE survey, which divided the questions

into three categories - promotional voice, prohibitive voice and psychological related.
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The results showed that the work created practical value and provided new input for organisations
when asking for feedback. First, colleagues were found to influence each other when giving
feedback. Unity and mutual support are very important in a team. This fact was confirmed both by
the research derived from the theory and by the research carried out in this thesis. There was a
strong correlation between the employee's self-promotional voice and the voice of a colleague (r
= 0.849), indicating that respondents feel a sense of connectedness and greater accountability
among colleagues. The greater the commitment and responsibility to the team, the more likely the

employee is to be willing to provide motivational and promotional feedback.

Drawing on theory, employees have been found to have a strong psychological attachment to their
managers, both negative and positive. If the employee has a strong bond and trust with the
manager, the employee will be more willing to give promotional feedback, for example to improve
the working environment. On the other hand, if the manager is not ready to accept negative
feedback, this will create mistrust in the employee and damage the relationship. The study found
that the analysis of the whole sample revealed a moderate relationship between the respondent's
own promotional voice and psychological attachment (r = 0.539). Managers' own behaviour and
selffeedback is very important. In addition, it is important for employees and the organisation that
managers are able to accept negative feedback, so that there is no risk of the employee being

punished because the manager is unable to be objective.

The final aim of the study was to find out whether it is easier for employees to give honest feedback
at exit interviews, because then there is no fear of further sanctions. The hypothesis could not be
confirmed or disproved because of the contradictory analysis that came up regarding the different
groups analyzed. The majority of employees are willing to respond to the employer's exit
interview. However, a previous study has found that employees only dared to disclose at the exit
interview that the reason for leaving was the problem of not being able to advance in their career
in the organisation. Respondents mentioned several times that it is important for them that the
employer asks for feedback. In addition, employees would like to know the objectives of the
different surveys. As a result of the analysis, employees are more likely to respond to the
questionnaires honestly if they know that their anonymity is guaranteed. Employers often conduct
the survey anonymously, but ask for certain data that can be used to match respondents with their

answers.
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The results provide evidence that this is an important issue to address in any organisation.
Employee feedback is of great value and provides employers with an opportunity to obtain
information that would otherwise not reach them. In addition, the Master's thesis provides a
reminder to organisations of the importance of making time for employees and conducting
performance appraisals. Based on the theory and the comments of respondents, talking to

employees once a year does not add value to the organisation and its benefits are minimal.

Given the specific nature of the topic chosen and its importance for organisations, it would be
worth exploring this issue further. It would be important to broaden the sample so as to be able to
analyse the various links and to draw conclusions and suggestions so that, in line with the
organisation's activities, changes can be introduced to create a more favourable and comfortable

working environment for employees to provide feedback.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik tootajatele

Austatud ettevotte Y tootaja!

Olen TalTechi personalijuhtimise eriala tudeng ning kirjutan magistritddd, mille uurimuse
eesmirk on teada saada, kuidas kiisitakse toGtajatelt organisatsioonis toimuva kohta tagasisidet ja

kas ning millistel pShjustel ei julge to6tajad tihti ausalt ja avameelselt vastuseid anda.
Kiisimustiku tiditmine vitab aega umbes 6 minutit.

Kiisimustiku esimeses osas tuleb anda oma hinnang véidetele 1-6 punkti skaalal ning teises osas
on valikvastused ja kommentaari lahtrid.

Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ja vastuseid analiilisitakse kogumine teiste ettevotete
tootajate vastustega.

Magistritoo jareldusi jagatakse koigi osalenud todandjatega nii analiilisimata kui ka analiitisitud
kujul, et organisatsioonil endal sdiliks vdimalus teha jéreldusi , millised vdiksid olla vdimalused
oma organisatsioonis tagasiside protsessi tohustada.

Osalemise tdhtaeg on 20.03.2022.

Kiisimuste tekkimisel palun pédrduda: kristinpaavel@gmail.com

Iga vastaja panus on oluline!

Aitdh Sinu abi eest magistritdo toetamisel!
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| OSA
Jargmisi viiteid hinnates moelge enda kditumisele t60 juures ja palun markige, mil mééral te iga

vditega ndustute voi ei ndustu.

Enda igapdevases to0s:

e Teen ettepanekuid probleemide kohta, mis vdivad mdjutada meie osakonda

e Jagan teistega enda ideid ja teen ettepanekuid uute tegevuste tegemiseks, mis oleksid
osakonnale kasulikud

e Jagan ettepanekuid/vdimalikke lahendusi osakonna téoprotsesside parandamiseks

e Jagan teistega ideid ja teen ettepanekuid, mis aitavad osakonnal paremini eesmérke
saavutada

e Avaldan arvamust ja julgustan tookaaslasi osalema aruteludes, mis mojutavad t66d

e Radgin tookaaslasega kui méarkan, et tema kditumine voib takistada osakonna
tulemuslikkust

e Rédgin avatult probleemidest, mis vdivad osakonna tulemuslikkust mojutada, isegi kui
selle suhtes on eriarvamusi

e Julgen avalikult avaldada arvamust teemade kohta, mis vdivad mojutada osakonna t66d

e Julgen osutada probleemidele kui need osakonnas ilmnevad, isegi siis kui see kahjustaks
minu suhteid kolleegidega

e Riigin oma juhiga tookorralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad

Tookohas:

e saan viljendada tdelisi/reaalseid tundeid seoses t0oga

saan vabalt viljendada enda motteid

e tunnen, et enda ausate tunnete védljendamine on teretulnud

el kohelda kedagi halvasti kui avaldatakse teistega erinevat arvamust

e ma muretsen, et ausate tunnete véljendamine tdokohal voib mulle kahju tekitada

Il Osa
Jargmisi viiteid hinnates moelge oma osakonna/iiksuse tootajate kditumisele ja palun mirkige,

mil médral te iga vditega ndustute voi ei noustu.
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Minu osakonnas tootajad:

11l Osa

teevad ettepanekuid erinevate probleemide kohta, mis vdivad meie osakonda mojutada
jagavad ideid ja teevad ettepanekuid uute tegevust juurutamiseks, mis oleksid osakonnale
kasulikud

teevad ettepanekuid osakonna tooprotsesside parandamiseks

jagavad teistega ideid ja ettepanekuid, mis aitavad osakonnal oma eesmérke paremini
saavutada

avaldavad arvamust ja julgustavad teisi tookaaslasi osalema aruteludes, mis mdjutavad
nende t66d

avaldavad arvamust ja julgustavad teisi to0kaaslasi osalema aruteludes

radgivad avatult probleemidest, mis vdivad meie osakonna tulemuslikkust mdjutada, isegi
kui selle suhtes on eriarvamusi

julgevad avaldada arvamust asjade kohta, mis vdivad osakonna t66d mojutada

osutavad probleemidele kui need osakonnad ilmnevad, isegi kui see kahjustaks nende
omavahelisi suhteid

radgivad oma juhiga tookorralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad
rddgivad kolleegiga kui mirkavad, et tema kéitumine voib takistada osakonna

tulemuslikkust

Palun vastake valikvastustele ning vajadusel lisage kommentaar

Millises vormis todandja tagasisidet kiisib?

Kas vastad té6andja saadetud kiisimustele?

Kui vastasid eelmisele kiisimusele EI, siis pohjenda

Kas vastaksid toosuhte 10ppemisel tooandjapoolsele kiisimustikule, et jagada tagasisidet

positiivsete/negatiivsete aspektide kohta?

Kui vastasid eelmisele kiisimusele EI, siis pdhjenda
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Kas oled kiisitlustes alati aus?

Kui vastasid eelmisele kiisimusele EI, siis pohjenda

Mida saaks tooandja teha tulevikus teisiti, et Sina tootajana julgeksid avaldada ausat tagasisidet?
Uldised demograafilised andmed

Antud jaotis koosneb neljast kiisimusest. Vastused annavad pohjalikuma {ilevaate vastajast ning
voimaldavad tutvuda vajalike demograafiliste omadustega, et teha vastuste pohjalik
korrektsemaid jareldusi.

Sugu

Vanus

Kaua oled ettevottes tootanud?

Mis ametikohal Sa hetkel tootad?
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Lisa 2. Vanuseline jaotus

Vanus Sagedus Protsent
19 2 2,4
20 1 1,2
21 5 6
22 1 1,2
24 3 3,6
25 2 2,4
26 1 1,2
27 1 1,2
28 3 3,6
30 3 3,6
31 3 3,6
32 5 6
33 2 2,4
34 2 2,4
35 1 1,2
36 2 2,4
37 2 2,4
38 3 3,6
40 1 1,2
41 3 3,6
42 1 1,2
43 1 1,2
44 1 1,2
45 1 1,2
46 2 2,4
47 1 1,2
49 2 2,4
50 4 4,8
51 3 3,6
52 2 2,4
53 1 1,2
54 2 2,4
55 1 1,2
56 1 1,2
58 4 4,8
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59 3 3,6
60 2 2,4
61 1 1,2
62 2 2,4
65 2 2,4

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Toostaazi jaotus

Toostaaz Sagedus Protsent

0,5 10 12
1 3 3,6
15 1 1,2
2 5 6

3 8 9,6

4 10 12

5 5 6

6 5 6

7 6 7,2

8 3 3,6

9 5 6
10 2 2,4
11 1 1.2
12 2 2,4
13 1 1,2
14 2 2,4
15 5 6
19 1 1,2
20 1 1.2
21 1 1.2
23 2 2,4
25 1 1,2
27 1 1,2
28 1 1.2
33 1 1.2

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Toostaazi jaotus

Viited Mean
Edendav hail, enda tookohas:

Teen ettepanekuid probleemide kohta, mis voivad mojutada meie osakonda 4,54
Jagan teistega enda ideid ja teen ettepanekuid uute tegevuste tegemiseks, mis oleksid osakonnale kasulikud 4,64
Jagan ettepanekuid/voimalikke lahendusi osakonna toOprotsesside parandamiseks 4,59
Jagan teistega ideid ja teen ettepanekuid, mis aitavad osakonnal paremini eesmirke saavutada 4,58
Avaldan arvamust ja julgustan tookaaslasi osalema aruteludes, mis mdjutavad t66d 4,57
Keelav hiil, enda tookohas:

Rédgin tookaaslasega kui mérkan, et tema kéitumine vdib takistada osakonna tulemuslikkust 4,27
Rédgin avatult probleemidest, mis voivad osakonna tulemuslikkust mdjutada, isegi kui selle suhtes on eriarvamusi 451
Julgen avalikult avaldada arvamust teemade kohta, mis vdivad mdjutada osakonna t66d 4,53
Julgen osutada probleemidele kui need osakonnas ilmnevad, isegi siis kui see kahjustaks minu suhteid kolleegidega 4,36
Réadgin oma juhiga tookorralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad 4,61
Psiihholoogiline seotus, enda todkohas:

saan viljendada toelisi/reaalseid tundeid seoses todga 4,28
saan vabalt viljendada enda motteid 4,37
tunnen, et enda ausate tunnete véljendamine on teretulnud 4,28
ei kohelda kedagi halvasti kui avaldatakse teistega erinevat arvamust 4,34

ma muretsen, et ausate tunnete véljendamine tdokohal voib mulle kahju tekitada

3,8

Edendav héil, kolleegid enda tookohas:
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teevad ettepanekuid erinevate probleemide kohta, mis vdivad meie osakonda mojutada 4,29
jagavad ideid ja teevad ettepanekuid uute tegevust juurutamiseks, mis oleksid osakonnale kasulikud 4,2
teevad ettepanekuid osakonna toOprotsesside parandamiseks 4,19
jagavad teistega ideid ja ettepanekuid, mis aitavad osakonnal oma eesmérke paremini saavutada 4,29
avaldavad arvamust ja julgustavad teisi tookaaslasi osalema aruteludes, mis mojutavad nende t66d 4,08
Keelav hiil, kolleegid enda todkohas:

avaldavad arvamust ja julgustavad teisi tookaaslasi osalema aruteludes 4,12
radgivad avatult probleemidest, mis vdivad meie osakonna tulemuslikkust mojutada, isegi kui selle suhtes on

eriarvamusi 4,17
julgevad avaldada arvamust asjade kohta, mis voivad osakonna t66d mdjutada 4,27
osutavad probleemidele kui need osakonnad ilmnevad, isegi kui see kahjustaks nende omavahelisi suhteid 4,1
rddgivad oma juhiga to6korralduslikest probleemidest kui need osakonnas ilmnevad 4,35
radgivad kolleegiga kui mirkavad, et tema kditumine vdib takistada osakonna tulemuslikkust 4,14

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Pearson’i korrelatsiooni analiiiis

Enda edendav héail Enda keelav haal Kolleegi edendav haal Kolleegi keelav haa
Pearson Correlation 1 448> 849**
Enda edendav hail Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 83 83 83
Pearson Correlation A448** 1 438**
Enda keelav héal Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 83 83 83
Pearson Correlation .849%** A438** 1
Kolleegi edendav haal | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 83 83 83
Pearson Correlation A16** .928%** A420**
Kolleegi keelav haal Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 79 79 79
Pearson Correlation .539%* 495** A67**
Pstihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 83 83 83

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lisa 6. Vanusegruppide vaheline analiiiis

Vanusegrupp 1 — Vastaja enda haal

Enda edendav héil Enda keelav haal Psiihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 402 .508*
Enda edendav haal Sig. (2-tailed) .088 .026
N 19 19 19
Pearson Correlation 402 1 .510*
Enda keelav haal Sig. (2-tailed) .088 .026
N 19 19 19
Pearson Correlation .508* .510* 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .026 .026
N 19 19 19
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Vanusegrupp 1 — kolleegi hail
Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Kolleegi edendav hdal | Pearson Correlation 1 .296 444
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Sig. (2-tailed) 219 .057

N 19 19 19

Pearson Correlation .296 1 417

Kolleegi keelav haal Sig. (2-tailed) 219 076

N 19 19 19

Pearson Correlation 444 417 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .057 .076
N 19 19 19
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Vanusegrupp 2 — Vastaja enda haal
Enda edendav hdil Enda keelav hiil Psiihholoogiline seotus

Pearson Correlation 1 430* .586**

Enda edendav hail Sig. (2-tailed) .041 .003

N 23 23 23

Pearson Correlation 430* 1 581**

Enda keelav héal Sig. (2-tailed) 041 .004

N 23 23 23

Pearson Correlation 586** .581** 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .003 .004

N 23 23 23

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Vanusegrupp 2 — Kolleegi haal

Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 426> .607*
Kolleegi edendav hdil | Sig. (2-tailed) .048 .002
N 23 22 23
Pearson Correlation 426> 1 H575**
Kolleegi keelav hddl | Sig. (2-tailed) .048 .005
N 22 22 22
Pearson Correlation 607** 575%* 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .002 .005
N 23 22 23

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Vanusegrupp 3 — Vastaja enda haal
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Enda edendav hiil Enda keelav hiil Psiihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 A84** .585**
Enda edendav héil Sig. (2-tailed) .001 <.001
N 41 41 41
Pearson Correlation A484** 1 496**
Enda keelav hail Sig. (2-tailed) .001 <.001
N 41 41 41
Pearson Correlation .585** 496** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 41 41 41
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Vanusegrupp 3 — Kolleegi hiél
Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 A469** A70**
Kolleegi edendav hail | Sig. (2-tailed) .003 .002
N 41 38 41
Pearson Correlation 469** 1 .590**
Kolleegi keelav hiil Sig. (2-tailed) .003 <.001
N 38 38 38
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Pearson Correlation A70** .590** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .002 <-001
N 41 38 41
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Lisa 7. Ametipositsioonide vaheline analiiiis
Ametipositsioon 1 — vastaja enda haal
Enda edendav hail Enda keelav hail Psiihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 A61** 597**
Enda edendav héél Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54
Pearson Correlation AB61** 1 A84**
Enda keelav hail Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54
Pearson Correlation H97** A84** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Ametipositsioon 1 — kolleegi enda hail

Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 460** 529**
Kolleegi edendav hdil | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54
Pearson Correlation 460** 1 H511**
Kolleegi keelav hddl | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54
Pearson Correlation 529** 511* 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 54 54 54
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Ametipositsioon 2 — vastaja enda héél
Enda edendav hail Enda keelav hiil Psiihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 .629** .503*
Enda edendav hail Sig. (2-tailed) .009 .047
N 16 16 16
Enda keelav hal P_earson (?orrelation 629** 1 522**
Sig. (2-tailed) .009 .038
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N 16 16 16
Pearson Correlation 503* 522* 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) 047 .038
N 16 16 16
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Ametipositsioon 2 — kolleegi enda hail
Kolleegi edendav hal Kolleegi keelav hail Psiihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 .634* 438
Kolleegi edendav hddl | Sig. (2-tailed) .015 .090
N 16 14 16
Pearson Correlation .634* 1 .850**
Kolleegi keelav hail Sig. (2-tailed) 015 <.001
N 14 14 14
Pearson Correlation 438 .850** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .090 <.001
N 16 14 16

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Ametipositsioon 3 — vastaja enda haal
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Enda edendav hail Enda keelav hail Pstihholoogiline seotus

Pearson Correlation 1 -.207 .070
Enda edendav hail Sig. (2-tailed) 497 .820
N 13 13 13
Pearson Correlation -.207 1 497
Enda keelav hail Sig. (2-tailed) 497 .084
N 13 13 13
Pearson Correlation .070 497 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .820 .084
N 13 13 13

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Ametipositsioon 3 — kolleegi enda hail
Kolleegi edendav hial Kolleegi keelav hail Psiihholoogiline seotus

Pearson Correlation 1 -.271 -.041
Kolleegi edendav hdil | Sig. (2-tailed) 421 .892
N 13 11 13
Pearson Correlation =271 1 .349
Kolleegi keelav hiil Sig. (2-tailed) 421 <.001
N 11 11 11
Pearson Correlation -.042 .349 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .892 293
N 13 11 13

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Allikas: autori koostatud

Lisa 8. Toostaazi vaheline analiiiis

Toostaaz 1 — vastaja enda hail

Enda edendav héil Enda keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 A97** 546**
Enda edendav haal Sig. (2-tailed) .002 <.001
N 37 37 37
Pearson Correlation 497 * 1 b557**
Enda keelav haal Sig. (2-tailed) .002 <.001
N 37 37 37
Pearson Correlation 546** b557** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 37 37 37
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Toostaaz 1 — kolleegi haal
Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hiil Psiihholoogiline seotus
Kolleegi edenday hil P?arson (_:orrelation 1 357* .539**
Sig. (2-tailed) .035 <.001
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N 37 25 27

Pearson Correlation 357* 1 .534**

Kollegi keelav hail Sig. (2-tailed) .035 <.001

N 35 35 35

Pearson Correlation 539** 534** 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 37 35 37
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Toostaaz 2 — vastaja enda hail
Enda edendav hail Enda keelav hail Psiihholoogiline seotus

Pearson Correlation 1 407* .362

Enda edendav hail Sig. (2-tailed) .039 .069

N 26 26 26

Pearson Correlation 407* 1 A27*

Enda keelav héil Sig. (2-tailed) .039 .030

N 26 26 26

Pearson Correlation .362 A427* 1

Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) .069 .030

N 26 26 26

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Toostaaz 2 — kolleegi enda hail

Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 470* 257
Kolleegi edendav hédil | Sig. (2-tailed) .015 204
N 26 26 26
Pearson Correlation 470* 1 484*
Kollegi keelav héél Sig. (2-tailed) .015 .012
N 26 26 26
Pearson Correlation 257 484* 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) 204 012
N 26 26 26

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Toostaaz 3 — vastaja enda hail
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Enda edendav héil Enda keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 B647** 713**
Enda edendav hail Sig. (2-tailed) .002 <.001
N 20 20 20
Pearson Correlation 647** 1 .699**
Enda keelav hail Sig. (2-tailed) .002 <.001
N 20 20 20
Pearson Correlation J13** .699** 1
Psiihholoogiline seotus | Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 20 20 20
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Toostaaz 3 — kolleegi héél
Kolleegi edendav hail Kolleegi keelav hail Pstihholoogiline seotus
Pearson Correlation 1 T12%* 576**
Kolleegi edendav héddl | Sig. (2-tailed) <.001 .008
N 20 18 20
Pearson Correlation q12** 1 .845**
Kollegi keelav haal Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 18 18 18
Psiihholoogiline seotus Pt_earson (_:orrelation H576** .845** 1
Sig. (2-tailed) .008 <.001
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N |

20

18

20

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Intervjuude tulemused

Kategooria Kood Sagedus
Tagasiside kiisimine Kiisitlusena 44
Ei kiisigi 25
Suuliselt 14
Vastamise madr tooandja kiisimustikule Jah 77
Ei 6
Ei vasta td06andja kiisimustikele Ei ole saanud kiisitlust 5
Laiskus 1
Lahkumisintervjuule vastamise maér Jah 80
Ei 3
Ei vastaks lahkusintervjuule Emotsioonidel pohinevad vastused poleks toesed 1
Kiisitluse vastamise ausus Jah 75
Ei 8
Ei ole kiisitlustes aus Anoniiiimsus pole tagatud 2
Tunnete avaldamine 1
Oleneb probleemist 3
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Soovitused todandjale, mida teisiti teha

Anoniliiimsuse tagamine

(o]

Avatus, moistmine, ausus, usaldusvaarsus

[EEN
e}

Negatiivne tagasiside on oodatud

Sisulised arutelud

Vastuste kasutamine

Juhtide koolitamine

Tagarddkimine

Eelarvamusteta kuulamine, hukkamoistmine

Tagasiside kiisimine

Valed jareldused

Arvamuse mahategemine

Tihedamini to6tajatega suhtlemine

Tootajate lugupidamine

N O1TININ (PN (PO (PN

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 10. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina Kristin Paavel (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Organisatsioonile ausa tagasiside andmise takistused ja voimalikud lahendused,
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Marianne Kallaste

(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,

sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

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 kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

10.05.2022 (kuupéev)

L Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele Ioputééle
Juurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus
loputood reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma tihise
loomingulise tegevusega ning loputoo kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud I6putédd kaitsvale iiliopilasele

kindlaksmddratud tihtajaks néusolekut loputoo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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