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ABSTRAKT

Tanapéeva kiiresti muutuvas ariithiskonnas pdoratakse organisatsiooni tootajatele iiha
suuremat tdhelepanu. To6tajad on organisatsiooni edu aluseks.

Antud bakalaureusetoos kisitletakse KarKat Fashioni tootajate ja juhtide arvamusi
ning hinnanguid arenguvestluse ldbiviimise kohta.

Organisatsioonis on puudulik infovahetus, mille tdttu ei ole vdimalik vélja selgitada
organisatsioonis esinevaid kitsaskohti. Selle parandamiseks otsustas autor vilja tootada
arenguvestluse {dbiviimise korra. Bakalaureusetdd kirjutamise eesmirk oli vilja tootada
KarKat Fashionis arenguvestluse ldbiviimise kord. Autor uurib arenguvestluse olemust ja
labiviimise korda ning ldhtudes arenguvestluse protsessi kirjeldusest ja uuringu tulemustest
tootab vilja arenguvestluse ldbiviimise korra.

Antud bakalaureuset6os on kasutatud kvantitatiivset ja kvalitatiivset uurimismeetodit.
Juhtide seas viidi ldbi poolstruktueeritud intervjuu, et saada siigavam arusaam uuritavast
teemast. Kvantitatiivne uuring viidi ettevotte todtajate seas lébi kiisitlusena.

Uuringu tulemustest selgus, et koik organisatsioonis todtavad inimesed on
arenguvestluste toimumise osas positiivselt meelestatud ning peavad seda ettevotte eduka
toimimise tdhtsaks osaks. Bakalaureuset60 kidigus on valminud pohjalik iilevaade
arenguvestluse ldbiviimise protsessist ning antud iilevaade kiisitluse ja intervjuude
tulemustest. Nende pohjal on tehtud jareldused, kokkuvdte ja parendamise ettepanekud, mille

alusel on koostatud arenguvestluse l&biviimise kord.

Mairksonad: arenguvestlus, jackaubandus, 1dbiviimise kord, eesmérk



SISSEJUHATUS

Uheks organisatsiooni peaeesmirgiks voib pidada tulemuslikku toimimist, mille
aluseks on ressursside efektiivne juhtimine. Ressursside efektiivseks juhtimiseks on vaja aga
informatsiooni, millele tuginedes erinevaid otsuseid langetades joutakse organisatsiooni jaoks
dige 10pptulemini. Uheks informatsiooni saamise vdimaluseks on arenguvestlused.
Arenguvestlus on hea juhtimise tooriist, mille abil juht saab otsese alluva kiest detailsemat
informatsiooni kui igapédevasel suhtlemisel.

Meeskonna areng on pidevalt suunamist vajav protsess. Iga t06taja jaoks on tdhtis
saavutustest juhiga vestelda. Arenguvestlus annab silistemaalse ja personaalse kontakti
loomiseks iga to6taja ja juhi vahel.

Bakalaureuset6d teema on arenguvestluse ldbiviimise korra véljatootamine KarKat
Fashion OU-s. Antud ettevdtte niol on tegemist teenindusettevdttega, kus on vajalik tootajate
motiveerimine.

Organisatsiooni probleemiks on infovahetuse puudumine, mille pérast pole vdimalik
vilja selgitada organisatsioonis olevad kitsaskohti. KarKat Fashion Oii-ga on tegemist
alustava ettevottega, mis on turul olnud ainult kolm aastat. Kiire sisseelamise tdttu pole veel
arenguvestluste viljatéotamise ja ldbiviimiseni joutud. Antud probleemi lahendamiseks on
plstitatud eesmark.

Bakalaureusetod eesmairgiks on vilja tootada arenguvestluse 1dbiviimise kord, uurida
teoreetiliselt arenguvestluste olemust ja ldbiviimist, selleks et jouda organisatsiooni toimimise
ja juhtimise kitsaskohtadeni.

Bakalaureuset66 eesmérgi saavutamiseks uuritakse arenguvestluse protsessi kirjeldusi
ning piistitatakse jargnevad uurimiskiisimused:

* Uurida arenguvestluste ldbiviimise protsesse
* Koostada intervjuu kiisimused juhtidele ning viia 1dbi uuring
* Koostada uurimiskiisimused ning viia ldbi kiisitlus

* Analiiiisida uuringu tulemusi



* Vilja todtada arenguvestluse lidbiviimise kord KarKat Fashion OU-s
Bakalaureusetod koosneb kahest osast. Bakalaureusetdd esimeses osas kdsitletakse
erinevaid teoreetilisi seisukohti arenguvestluse olemusest.
Bakalaureuseto0 teises osas antakse lilevaade uurimisobjektist ja organisatsiooni
iildiseloomustusest ning kirjeldatakse uuringu libiviimist KarKat Fashion OU-s. Antakse
iilevaade uurimismeetoditest, tulemustest, jareldustest ja tehakse ettepanekuid. Tootatakse

vélja arenguvestluse ldbiviimise korra projekt.



1. ARENGUVESTLUSE OLEMUS

Esimeses peatiikis esitatakse erinevaid teoreetilisi seisukohti arenguvestluse
olemusest, moistest, arenguvestluse eesmairkidest, arenguvestluse ettevalmistamisest,
labiviimisest, kokkuvotete tegemisest peale arenguvestlust ning arenguvestluse kasust juhile
ja tootajale. Arenguvestlus on vahetu juhi ja todtaja vaheline vestlus, mille eesmérgiks on

anda hinnang personali arengu vajadustele.

1.1. Arenguvestluse moiste

Viimase viiekiimne aasta jooksul on arenguvestlus muutunud niivord tavaliseks, et
koik oragisatsioonid kasutavad seda (Groete 1996, 9). Arenguvestlustega on nagu turvavoo
kasutamine: koik on ndus, et nad on vajalikud, aga enamustele inimestele nad ei meeldi
(Grote 1996, 214). Inimesed suhtuvad arenguvestlusesse sageli suurte eelarvamustega
(Rannamees 2008a). Tootajate eelarvamus seisneb selles, et inimestele jadb mulje nagu neid
kontrollitakse pidevalt ning kdik tundmatu on esialgu hirmutav. Juhi seisukohalt votavad jille
arenguvestlused liialt palju aega. Levinumad eelarvamused on: selle tulemusena ei muutu
ettevottes midagi, seda on vaja linnukese kirjasaamiseks ja palju teisi (Rannamees 2008c¢).

Arenguvestlus on juhtimistegevus, mis on pikas perspektiivis oluline organisatsiooni
jatkusuutlikkuse kindlustamisele. Arenguvestluse iildeesmérk peaks olema piistitatud juhtide
poolt kogu organisatsiooni kui terviku jaoks.

Arenguvestlus on regulaarne ja ettevalmistatud, kus arutatakse eelneva perioodi
tulemustest ning pannakse paika uued eesmirgid. Juhi eesmirk on saada adekvaatset
tagasisidet tO0taja arenguvajadusest ja kompetentsusest. ToGtajal on véimalus sundimatus ja
konfidentsiaalses Ohkkonnas avaldada omapoolseid motteid ja vélja tuua omad ootused

(Jogeva 2010, 2).



1.2. Arenguvestluse eesmirgid

Jarjest enam on organisatsioonid hakanud rohku panema arenguvestlustele.
Erafirmadel see kohustus puudub, aga {iha rohkem on neid, kes seda juba teevad voi sellega
alustavad. Enamik tippjuhte noogutaks ndustuvalt, kuuldes paljukorratud viidet, et firma
suurim vara on tema personal. ( Mayo 2001, 5)

Arenguvestlus on mitmefunktsiooniline: annab tdotajatele tagasisidet, ndustab ja
arendab t6o6tajaid, arutleb tasu, todstaatuse ja distsiplinaarsete otsuste iile (Chederblom 2003,
219). Arenguvestlused on protsess, mida mdned firmad kasutavad, et hinnata nende td6tajate
efektiivsust ja produktiivsust. Nad kasutavad seda selleks, et paika panna firma
iilendamispoliitika, palga- ja lahtilaskmispoliitika. Algselt kasutasid seda protsessi ainult
juhtivtodtajad, aga niitid kasutatakse arenguvestlustes ja nende ldbiviimise poliitikas erinevate
arvustajate, juhendajate ja kaastootajate enda arvamusi ( Andreas, Carcia, Gonzalez 2010,
1599). Arenguvestlus on regulaarne, libimdeldud vestlus, kus arutatakse tulevikuplaane,
eelneva perioodi tulemused ning pannakse paika uued sihid.

Arenguvestlused on todtaja ja juhi vaheline siistematiseeritud vestlus. See on osa
tulemusjuhtimise siisteemist, mis tugineb eesmérkidel, mille juht ja ta téotajad koos seavad.
Siia hulka kuuluvad aeg-ajalt mitteformaalsed iilevaatused, mille abil sa nded, kui histi sinu
alluvad nende eesmairkidega vorreldes todtavad ja pakuvad samal ajal voimalust vajadusel
varakult sekkuda. Juhid saavad organisatsiooni tootajatelt tagasisidet loomulikult ka
igapédevase to6 kdigus, aga uuringu kui infokogumisvahendi eeliseks on selle siisteemsus ning
vastajate anoniitimsus ( Personalijuhtimise késiraamat 2012, 335).

Kui tootaja kuuleb, et niitid 1dheb iilemusega arenguvestluseks, tabab teda tavaliselt
mote, et iilemus ega tookoht pole minuga rahul ja tagatipuks dhvardab teda koondamine voi
vallandamine. Siin ndevadki personalijuhid olulist vahet t66taja hindamise ja arenguvestluse
vahel. Arenguvestluse tagajérjeks ei saa olla t66 kaotamine voi madalam ametikoht, Kui see
nii juhtuks, siis on tegemist taandarenguvestlusega. (Viita 2003, 1)

Arenguvestlusi on voimalik 14bi viia tuginedes vdga paljudel erinevatel eesmarkidel.
Neid korraldatakse eri eesmarkidel ja fookusega. Kdige levinumad on td6taja iildise rahulolu
vO1 pithendumuse kaardistamine, personali hindamine, edasine koolitusvajadus, arengusuund

ja tootajate kvalifikatsioon.



Arenguvestluse otsene eesmédrk on anda téotajale hinnang eelmisel perioodil tehtud
toole, saada tagasisidet meeskonnatoost, kujundada organisatsiooni koost60 ja arenemise
kultuur. Vestlusest siinnivad uued eesmaérgid ja jirgmise perioodi individuaalne arengukava. “
Miski pole hullem, kui mdistmatu tegutsemine” Thomas Carlyle. Kdik peab olema selge ja
arusaadav. Paljuski seetdttu organisatsiooni juhtimisteooriad rédgivadki arenguvestlusest, kui
peenest juhtimisteooriast, mis aitab organisatsioonil planeerida tulevikku ja olla véimalikult
jatkusuutlik. See voimaldab luua paremad to6tulemused té6taja ja juhi vahel — to6andjal tekib
iildpilt to6taja huvidest ja arenguvoimalustest, koolitusvajadusest (Viita 2003, 2).

Arenguvestluse kdigus on vdimalik kaasata alluvaid juhtimisprotsessi, selleks et
kasutada nende teadmisi ja saada uusi ideid kuidas juhtimist paremaks muuta.
Arenguvestluste kédigus on vdimalik vilja uurida ka todviliseid tegureid. Nagu tOotaja
isiklikud asjaolud ja probleemid. Viimaste mdistmine aitab nende negatiivset moju vihendada

ja luua tooks paremaid eeltingimusi. ( Steiger 2000, 75)

1.3. Arenguvestluse ettevalmistus ja teemad

Nagu koikide kohtumiste puhul, nii on ka arenguvestlus produktiivne, kui sa oled
selleks valmistunud (Performance... 2009). Esmalt tuleks iihiselt vilja todtada oma
organisatsiooni jaoks arenguvestluse ldbiviimise juhend. Oluline on, et osapooled mdistavad
arenguvestlust kui juhtimistegevust sarnaselt. Jargnevalt tuleks tootajaid samaaegselt
teavitada arenguvestlustest- miks need toimuvad? Mida positiivset need kaasa toovad ja
kuidas nendeks ettevalmistuda. (Vasso 2015, 9)

Enamikus ettevotetes on arenguvestlused koondatud mingile kindlale ajaperioodile.
Naiteks viiakse neid 14bi lihe-kahe kuu jooksul, tavaliselt aasta alguses voi 16pus. Halvem
variant on teha seda jooksvalt kogu aasta viltel, sest nii on raske teha koondkokkuvdtet nii
osakonna kui asutuse tasandil. Lisaks on paljudel firmadel vaja jargmise aasta eelarve
koostamiseks paika panna koolitusvajaduse maht, mis selgub sageli alles arenguvestlustest.
( Rannamees 2008b) Kdiki organisatsioonis toimuvaid vestlusi peaks tegema iihel perioodil.
Arenguvestluse toimumisest peaks tootajatele kaks nddalat enne teada andma, et nad saaksid
selle mottega kohaneda. Valida tuleks dige aeg, mitte 10unapaus ja koht, kus on véimalikult
vihe segajaid (Performance... 2009). Leida tuleks neutraalne ruum, kus téotaja ennast

turvaliselt tunneks.



Vestluse kohaks ei tohiks olla juhi kabinet, kuid kui muid voimalusi pole, siis tuleks vestluste
jaoks luua ruumis eraldi koht, mitte pidada seda juhi laua taga. (Vasso 2015,11)

Tark oleks ka paluda tootajatel koostada isiklikest toGtulemustest iilevaade, valmistada
ette jargneva perioodi tegevusplaan ning need iile anda hiljemalt kaks pdeva enne vestlust.
Samuti tuleks lasta tootajal tdita hindamisankeet.

Seejdrel tuleks juhil iile vaadata toGtaja poolt ettevalmistatud hindamisleht ning teha
omapoolsed korrektuurid. Jargmise perioodi planeerimisel tuleb jdlgida, kas kogu todtaja
vastutusvaldkond on kaetud ja tdOjaotus optimaalselt planeeritud. (Personalijuhtimise
késiraamat 2012, 221)

Arenguvestlusel on oluline jilgida kindlaid teemasi. Teemad, millest kindlasti peaks rdékima:

= Eelneva perioodi ja selle kordaminekud ja puudujiigid
= Praegune hetk ja to6taja motted, soovid, ettepanekud

= Eesseisev periood: tootaja ideed, eesmirgid, arengu-koolitusvajadus

Arenguvestlusel on oluline rddkida ka palgast. See on teema, mis on alluva jaoks alati
tahtis, juhile aga iisna ebameeldiv. Arenguvestluste kdigus on mottekas todtasu teemat
puudutada juhul, kui tegu on eraettevottega ja palgatingimuste kord ei ole madratletud mingite
muude seadustega. ( Rannamees, 2008b)

Arenguvestlus on hea koht , kus jagada tunnustust. T66tajad ootavad, et juht mérkaks
nende saavutusi ja litleks aeg- ajalt mone tunnustava sona. Juht vdiks vilja tuua mingi
konkreetse juhtumi, mille eest ta inimesele tunnustust jagab, voi mirkida dra mdne positiivse
iseloomujoone. ( Rannamees, 2008b) Arenguvestluse kdigus tuleks véltida isiklikke teemasi.
Piithenduda tuleks to6taja kditumisele ja milliseid tagajirgi kditumine toob organisatsioonile ja

isikule endale. See on dige koht ja aeg, et uuesti lile vaadata to6taja ndudmised toole.

1.4. Arenguvestluse Libiviimine
Arenguvestlus peaks olema loominguline vestlus otsese juhi ja todtaja vahel.

Arenguvestlust ei tasu kisitleda kui iilekuulamist. See on eelkdige, tagasiside vorm,

dialoog juhi ja alluva vahel, vahetu jutuajamine nelja silma all. (Jogeva 2010, 2)
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Vestlus peaks kulgema vabalt, selleks et alluv julgeks oma arvamust avaldada.
Arenguvestluse mote on pigem pidada dialoogi, kui anda td6tajale hinnang.

Esimene samm arenguvestluste pidamise juures voiks olla todanaliiiis. Me ei saa
analiiiisida enne kui me ei tea millest t60 koosneb (Grote 2011, 286). Enne arenguvestluse
planeerimist tuleb 14bi moelda, mida tahetakse saavutada antud uuringuga. Arenguvestluse
eesmirk peab olema piistitatud kogu organisatsiooni silmas pidades. Igale tddtajale tuleb
laheneda individuaalselt ning vestlus peaks olema anoniiiimne, voorad inimesed ei tohiks
arenguvestluse dokumentidele ligi péddseda. Arenguvestlusel arutatakse eelnevaid
tooiilesandeid, pannakse paika uued eesmirgid. Arenguvestluse ldbiviimise juures tuleks
pidada kinni reeglist, et toGtaja radgib 80% ja juht 20%. Nii saab ka todtaja oma arvamust
avaldada.

Arenguestlus on vahetu vestlus juhi ja alluva vahel. Arenguvestlusi peaks tegema kord
aastas. Madalama sooritusega tootajatega tuleks seda teha tihedamini. (Chederblom 2003,
221) Arenguvestlust peaks tegema siistemaatiliselt, et niha todtaja arengut aastast aastas. Uue
vestluse ajal peaks analiilisima eelneva aasta saavutusi, ebadnnestumisi ning mida annaks
parandada. Arenguvestluse 10puks peaks seadma uued eesmirgid, ldhtudes ettevotte
arenguplaanist.

Tootaja arenguvestlus on oluline personaalne tegevus, millega tegeletakse, et leida
kuidas t66taja teeb enda to6od, tdidab enda tilesandeid ja ndudeid, mis on té6kohas. Kuidas on
tema suhted teiste tootajate, klientide ja koikide teiste inimestega, kellega ta vOib kokku
puutuda. Arenguvestluse tulemused ridgitakse toGtajaga 1dbi, et leida, mida saaks parandada
(Salkova, Andrea 91). Arenguvestlus vdimaldab organisatsioonidel teavitada tootajatele
nende pddevus ja potensiaali. See voimaldab todtajatel luua oma individuaalse arengu
eesmaérgid ja aidata kaasa oma isiklikule kasvule (Cintron 2011, 29).

Arenguvestluse formaat sdltub organisatsiooni struktuurist, iseseisvuse vajadusest
ning t00 sisust (Chederblom 2003, 222). Arenguvestlus peab iga kord toimuma samade
reeglite jirgi, milleks on vajalik arenguvestluste ldbiviimise kord. Oluline on, et
organisatsioonis on kindlad reeglid ning arenguvestluste l&biviimise kord oleks juhi poolt
kinnitatud dokument.

Uldine formaat, mis peaks iseloomustama kdiki arenguvestlusi: (Mélder 2012, 20):
* regulaarsus, mis vOib varieeruda korrast kuus kuni korrani aastas, enamasti toimuvad

arenguvestlused Eesti organisatsioonides 1-2 korda aastas.
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* arenguvestlus peaks kestma 1,5-2 tundi

* celnev ettevalmistus: arenguvestlus on aegsasti kokku lepitud ja eesmérgistatud
vestlus, sageli kasutatakse kirjalikke ettevalmistuslehti, mida tdidavad nii juht kui ka
alluv.

* minevikku ja tulevikku suunatus: arutatakse toimunut, tulemusi ja selle pdhjal
eesmérke ning arenguvajadusi jargmiseks perioodiks;

* tdokesksus: fookus on tootulemustel, mitte isiksusel.

Arenguvestluse protsess algab eelvestlusega, mille kiigus tuleks panustada
arenguvestluse eesmirgi ja protseduuri selgitamisele ning vajadusel tdiendavale
motiveerimisele vestluseks. Samuti on see sobiv hetk anda tootajale kétte vestluseks
valmistumise vormid ja leppida kokku arenguvestluse toimumise aeg ja koht. Jargmiseks
etapiks on ettevalmistus arenguvestluseks, kus nii juht kui alluv valmistuvad vestluseks.
Kusjuures, infot tuleb koguda pidevalt. Juhil ei tasu oodata arenguvestluse nédalani, et hakata
tootaja kohta infot koguma. Jargmisena toimub arenguvestlus, mida on soovitatav pidada
kindla struktuuri alusel: sissejuhatus, kuulamisele keskendatud vestlus vastavalt kokkulepitud
teemapunktidele, kokkuvotete tegemine ja vestluse 10petamine ning pérast vestlust teha
kokkuvdttevorm voi kirjalik lithikokkuvote. (Mdlder 2012, 21)

Oluline on luua soodne OJhkkond, milleks on vajalik tutvustada tootajale
arenguvestluse kulgu ja sisu. Esmalt tuleb maha votta arenguvestlusega seonduvad varjatud
pinged voi hirmud. Mida vdhem alluval arenguvestlustega kokkupuuteid on olnud, seda
suurem on tdendoliselt pinge ja drevus, millega ta vestlusele tuleb. Kokku peaks leppima
konfidentsiaalsuses ja mirkmete tegemise.

Uldiselt jddvad todtaja ja juhi vaheliseks eelkdige toOtaja eraeluga ja ka niiteks
tervisega seonduvad teemad. Samuti teemad, mis puudutavad hinnanguid ja tagasisidet, ka
kriitikat tootaja isikuomadustele ning todalastele moddalaskmistele. Loomulikult on
konfidentsiaalne ka té6tasu puudutav info. (Rannamees 2008b, 2)

Selleks, et tekitada arenguvestlusel soodne dhkkond tuleks kiisida tdotaja enesetunde
kohta ning pakkuda talle klaas vett. Tdhtis osa Ohkkonna loomise juures on ka ruumi
paigutus. Ruum vdiks olla neutraalne, mitte iilemuse kabinet. Tuleks viltida olukorda, kus
juht istub mugavas nahktooli ja alluv otse tema vastas. Juba see tekitab olukorda kus alluv

tunneb ennast kuninga audientsil. (Rannamees 2008b, 2)
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Kindlasti ei tohiks juht kdike sona-sonalt kirja panna, pannes té6taja end hinnatavana
tundma. Samuti liks olulisi kohti on silmsideme tekitamine. Arenguvestlusel peaks tootajat
kiitma, kui mitte minema ekstreemsusesse (Beer 2010, 3). Todtaja peab tundma, et ettevotte
vajab teda ning arenguvestluse tulemus ei ole tddkoha vahetamine. Oluline on kindlustada, et
vestluse ajal ruumi ei sisenetaks. Hea arenguvestluse tulemusena peaks paranema tootaja
tootulemused ja paranevad suhted teiste tootajatega.

Arenguvestluse ldbiviimise juures on oluline osa juhi suhtumine. Juht ise peab uskuma
oma arengusse ja muutusesse. Juhul kui juht arengusse ei usu kujuneb ka arenguvestlus
formaalsuseks ja annab pigem soovitavale vastupidise tulemuse. Kuid sageli on juhil
otstarbekas revideerida oma uskumusi, sest need toovad sageli otseseid tulemusi reaalses elus.

( Vesso 2015, 34)

1.5. Kokkuvotete tegemine peale arenguvestlust ja saadav kasu

Kui arenguvestlus on koikide tootajatega tehtud on wvajalik teha kokkuvotted ja
jareldused. Sageli jdetakse kokkuvotted tegemata, kuna pdhjuseks on ebapiisav
arenguvestluste dokumenteerimine. Kasuks tulevad eelnevalt vilja tootatud vormid ja
ankeedid. Arenguvestluse vormid aitavad juhil piisida teemas ning véldib liigset teemast
korvalekaldumist.

Kui juht on koigi oma alluvatega vestluse 1dbi viinud, siis on aeg kokkuvotete
tegemisteks. Selleks tuleb juhil ldbi analiiiisida arenguvestluste protokollid ning sealt vélja
otsida, kas ja millist infot oleks vaja teistele ettevotete todtajatele voi tasanditele edasi anda.
Uued ettepanekud tookorralduse muutmiseks tuleks esitada koosolekul ja koolitusvajadus
personalijuhile. Info edastamisel on oluline jargida konfidentsiaalsust. (Rannamees 2008c, 3)
Tootaja lilesanne arenguvestluse 10ppedes on saavutada arenguvestlusel kokkulepitud
eesmadrgid. Juhi iilesandeks on suunata todtaja arengut, toetada uute oskuste arenemist ja tdita
enda poolt lubatud kokkulepped. Juht voiks ka votta aega ja analiiiisida ennast, kui todtajate
arendajat ja arenguvestluse ldbiviijat. (Vesso 2015, 47)

Peale kokkuvdtete tegemist peab tootajale andma tagasisidet. Teavitatakse
struktuurimuudatustest, koolitusprogrammist, tuuakse vilja probleemid ning antakse ililevaade

jargneva perioodi eesmirkidest. Peale iga arenguvestlust on vaja teha jérelkontroll.
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Kui me oleme tootajatele seadnud varasemast kdrgemad uued eesmérgid, peaks siiski
nende edusamme jélgima ja otsustama, kas nad vajavad lisakoolitust, juhendamist voi tuge
(Performance... 2009,).

Arenguvestlustest on kasu igale to6tajale. See aitab parandada tootaja tulemuslikkust.
Tootaja saab tagasisidet oma juhilt ning teab, mis suunas peab litkuma. Hea arenguvestluse
tulemusena muutuvad tootajad aktiivsemaks ja entusiastlikumaks, vdhenevad probleemid.
Samuti paraneb juhi ja to6taja vaheline kommunikatsioon.

Organisatsioon voib arenguvestluste labiviimisest saada mitmeid kasusid ettevdtte kui
terviku arendamiseks, iga iiksiku to6taja arendamiseks ja ka juhi enda arenguks (Saue, Vesso,
2002).

Arenguvestluste kdigus kdivitunud siigavam enesehindamine ja —analiiiis on parim viis
mojutada teenindajate suhtumist ja hoiakut ise endasse, klientidesse ja limbritsevasse
keskkonda.

Hasti ldbiviidud arenguvestluste tulemusena muutuvad tootajad aktiivsemaks ja
entusiastlikumaks oma t60 suhtes. Vidhenevad inimestega seotud probleemid, nagu
puudumine, tegemata jdtmine, sliidistamine, vabanduste otsimine, vastutuse viltimine,
passiivsus (Saue, Vesso 2002).

Arenguvestlus annab tootajale.
* voimaluse iile rddkida tootingimused
* voOimaluse rddkida kdik hingelt dra
* tootaja saab juhi tdhelepanu
* tootajal on vOimalus teha ettepanekuid
* voimaluse saada tagasisidet enda tootlilesannete tiitmise osas,
* planeerida karjdéri
* kindlustunde tulevaste eesmérkide suhtes

Arenguvestlus voimaldab efektiivsemalt muudatusi juhtida. Arenguvestlusel aitab juht
tootajal mdista laiemalt organisatsiooni {limbritsevat keskkonda ning sellega seoses
organisatsiooni ees seisvaid olemasolevaid voi tuleviku véljakutseid. Juht aitab todtajal
moista organisatsiooni eesmdrkide seotust meeskonna eermirkidega ja aitab todtajal leida
viise, kuidas tO0Otaja oma ametirollis arenedes aitab kaasa meeskonna eesmaérkide

saavutamisel. (Vesso 2015, 7)



Arenguvestlusest on palju kasu ka juhile. Ladbi t66tajate aitab arenguvestlus saavutada
suuremaid eesmdrke. Juht saab enda kohta tagasisidet ning suhete kohta meeskonnas, see
aitab juhil end analiiiisida ning parandada. (Vesso, 2015, 22) Juhid saavad informatsiooni
probleemide kohta organisatsioonis, td0tajate ootuste ja arendusvajaduste kohta. See koik
aitab parandada organisatsiooni toimimist.

Arenguvestluste pidamine aitab kaasa todtajate suhteid parandada, muuta
efektiivsemaks meeskonnatodd ning organisatsiooni eesmarke tdide viia.

Kokkuvdteks voib Gelda, et arenguvestlus on kasulik nii to6tajale kui juhile, samas ka
kogu organisatsioonile. Hésti ldbiviidud arenguvestluse tulemusena muutuvad to6tajad

aktiivsemaks ja tO6tahe touseb.
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2. UURINGU LABIVIIMINE KARKAT FASHION OU-S

Bakalaureusetod teises osas antakse iilevaade uurimisobjektist ning kirjeldatakse
kuidas uuring on ldbi viidud. Uurimismeetodina kasutati kvalitatiivset ja kvantitatiivset
uurimismeetodit. Informatsiooni arenguvestluse ldbiviimise kohta saadi kolmelt juhilt 1&bi
intervjuude. Kiisitluses osales 45 tootajat. Uuringu 1dpptulemusena tootatakse vélja

arenguvestluste ldbiviimise kord. Jargnevalt lithike iilevaade KarKat Fashion osaiihingust.

2.1. Ettevotte liithiiilevaade

Uuring viidi 1ibi KarKat Fashion OU-s. KarKat Fashion OU on frantsiisil pdhinev
ettevote, mis vahendab baltikumumi turule Cortefiel Groupi brinde. KarKar Fashion on
loodud 2012. aastal kahe toimeka naise poolt: Karinee Sildnik ja Katrin Horn. Tanaseks on
ettevote oma tegevust laiendanud ka teistesse Balti riikidesse: Latti ning Leetu. Ettevotte
peakontor asub Tallinnas, Mdisa 4. Cortefiel Groupil on kokku neli brindi: Springfield,
Women‘secret, Cortefiel ja Peddro del Hierro. KarKat Fashion OU-1 on kauplused
jargnevates Eesti linnades: Tartu ja Tallinn.

Women’secret brind on loodud naistelt naistele. Briandi kollektsiooni kuuluvad: pesu,
ooriided, rannariided ning véike kollektsioon ka last ootavatele naisele ja rinnavihi iileelanud
naistele. Springfieldi brind on modeldud vabameelsetele noortele. Nagu ka nimi (itleb,
“Kevadpdld”, kus on kasutatud eredaid véirve. Brdnd Cortefiel on loodud aastal 1946 ning on
moeldud tidiskasvanud naistele ja meestele, kellel on vélja kujunenud enda maitse. Rohutud on
elegantsetele riietele, aegumatule disainile ja mugavusele. Brand Peddro del Hierro on loodud
1976. aastal. See briand on véga elegantne, sensuaalne ja sdrav.

Peale roivaste tuuakse maale ka aksessuaare ja jalandusid. Koigil bréandidel on eraldi
brindijuhid ning kdige suurema osa tootajatest moodustavad klienditeenindajad. Ettevotte

tookeel on eesti, inglise, vene ja soome keel.

16



Ettevote KarKat Fashion OU juhtimine on hierarhiline. Hierarhiline struktuur on
korrapérase piiramiidi kujuga. Ulemises tipus olevale juhile alluvad all olevad tddtajad.
Struktuuris miidratakse alluvussuhted ning t66jaotus, mille kaudu méératakse otsuste tegemise
protsess ja voimusuhted.

KarKat Fashion OU-1 on Eestis 11 poodi, tinu millele on personali osakaal suur. Kogu
organisatsiooni igapdevatood  juhib tegevjuht, andes aru ettevotte juhatusele. Koik
juhtimiskiisimused lahendatakse ja kinnitatakse tegevjuhi poolt. Tegevjuhile alluvad
omakorda kdik teised tootajad. Tegevjuhile alluvad otseselt briandijuhid, pearaamatupidaja,
personalijuht, analiiiitik ja juhiabi. Koikidel brdndidel on eraldi brindijuhid. Vastavalt
koikidele brindidele alluvad hierarhiliselt briandijuhtidele  kaupluste juhatajad,
vanemteenindajad ja teenindajad. Kdikides poodides on ligikaudu 5 klienditeenindajat. Riias
ja Vilniuses on eraldi juhtimisiiksused (vt. Lisa 1 ettevotte struktuuri).

Kuna tegemist on jaekaubandusettevottega, on miiligitulu oluline niitaja
organisatsiooni tegevuse kirjeldamiseks. 2014. aasta konsolideerimata aruandes oli miitigitulu
2 994 304 eurot. Arikasum 2014. aastal oli -576 790 eurot. Palgakulu oli 544 785 ning
sotsiaalmaks ja tootuskindlusmaks oli 168 191 eurot. 2014. aasta konsolideerimata aruande
puhaskasum oli -767 164 eurot.

Eesti piirkonnas on KarKat Fashion OU personali arv 62 tddtajat. Igakuiselt lahkub
ettevottest keskmiselt 5 inimest ning lisandub samapalju. Tootajate arv on kasvavas
tendentsis, kuna ettevote on laienemas ning avamas uusi poode.

Arenguvestluse ldbiviimise uuringu pdhjuseks oli vélja todtada arenguvestluste
labiviimise kord. Juhid pidasid arenguvestluse ldbiviimist oluliseks instrumendiks, et
vihendada kaadrivoolavust ettevottes.

Uuringu eesmirgiks oli villja selgitada KarKat Fashion OU personali arvamus
arenguvestluse toimumisest. Ettevotte juhtkonna arvates on eduka &ri aluseks ettevottes
tootavad inimesed. Oluline on tundma Oppida to6tajaid ja nende vajadusi.

Antud uuringuid analiiiisides on voimalik teada saada probleemvaldkonnad ning neid

vastavalt muuta.
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3.2. Kvantitatiivse uuringu metoodika

Uuring viidi ldbi KarKat Fashion OU Eesti piirkonna tootajate seas. Kvantitatiivne
uuring toimus vahemikus 17.03.2015- 23.03.2015.

Uheks uurimismeetodiks valiti kvantitatiivne uurimismeetod ning andmete
kogumiseks kasutati kiisimustikku, mis on toodud vélja lisas 2. Kiisimustiku koostamisel
tugineti t60 esimesele osale. Kiisimustik koosnes 12-st kiisimusest ning hdlmab koiki
arenguvestluse protsessi kirjeldavaid teemasid. Esimene kiisimus: “Kas peate oluliseks
arenguvestluse 1abiviimist?” on vastavuses teoreetilise alapealkirja 1.2.- ga. Teises kiisimuses
kiisiti, “Kes peaks arenguvestluse 1dbi viima?” on tuginetud alapealkirja 1.4.-le. Jargnevad
kolm kiisimust puudutasid arenguvestluse toimumise aega ja kestvust, mis on vastavuses
teoreetilise alapealkirja 1.4.-ga. Kuues ja seitsmes kiisimus hdlmasid arenguvestluse vormi
andmist tootajale enne arenguvestlust. Jérgnevates kiisimustes kiisiti arenguvestusel
rddgitavate teemade olulisusest. Kiisimustik 10peb kiisimustega, kas todtajad peavad
vajalikuks teha ise ettepanekuid, kuidas luua meeldiv 6hkkond ning kas peaks arenguvestlust
dokumenteerima. Alapeatiikk 1.5. keskendus vastavalt arenguvestluse kokkuvotete tegemisele
ning arenguvestluselt saadavale kasule.

Vastused olid kiisimustele ette antud ning sobivaimale vastusele paluti ring timber
tommata. Erandiks oli 8-s ja 9-s kiisimus, kus paluti hinnata eesmirkide ja arenguvestluse
teemade tahtsust.

Uuringu valimi moodustasid kdik Eesti Cortefiel Grupi poodide téotajad ning
kontoritdotajad. Valim oli 62 tootajat.

Kiisitlus viidi 1dbi kirjalikult, mille kdigus autor viis isiklikult kiisitluslehed poodidesse
teenindaja kitte, kes omakorda jagas kiisitluslehed teistele tootajatele. Autor ldks
kiisitluslehtedele hiljem kokkulepitud ajal jérele. Kiisimustiku vastamiseks anti aega kuus
pdeva. Kiisimustiku tditmiseks kulus ligikaudu 5 minutit.

62-st kiisimustikust tagastati tdidetult 45, mis autori arvates on positiivne tulemus.
Andmete analiiiisimiseks kasutati andmeanaliiiisi programmi Microsoft Exceli. Kaheksanda ja

itheksanda kiisimuse puhul kasutati aritmeetilist keskmist.
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2.3. Kvantitatiivse uuringu tulemused, jireldused ja ettepanekud

Jargnevalt antakse ililevaade KarKat Fashion osaiihingu Eesti piirkonna todtajatega
labiviidud uuringu tulemustest, ldhtudes kdikidest kiisimustest eraldi. Tuuakse vilja uuringu

tulemustest 1dhtuvad jareldused ja ettepanekud olukorra parandamiseks.

1. Kiisimus

Kas peate oluliseks, et juht viib tootajatega liabi arenguvestluseid?

Vastused kiisimusele on kirjeldatud joonisel 1. 60% ehk 27 vastanutest pidasid oluliseks
arenguvestluste ldbiviimist antud organisatsioonis. 24,5% ehk 11 vastanutest pidasid seda
vaga oluliseks. 11,2% ehk 5 too6tajat ei ndinud pigem vajadust arenguvestluste 1dbiviimiseks
ning 4% ehk 2 vastanut ei pea seda iildse vajalikuks. Suur osa todtajaid siiski ndustusid

juhtide arvamusega, et arenguvestlus on véga oluline.

4% 0%

s

11,2%

i Jah, pean véga oluliseks

i Jah, pean oluliseks
Pigem mitte

KEi pea oluliseks

Ei oska delda

Joonis 1. Arenguvestluste olulisus to6tajate hulgas

2. Kiisimus

Kes peaks arenguvestlust léibi viima?

86,7% ehk 39 vastanutest arvas, et arenguvestlusi peaks ldbi viima to6taja otsene juht. 13,3 %
ehk 6 tOotajat aga arvas, et seda peaks tegema tippjuht. Suur osakaal otsese juhi kasuks niitab
seda, et inimesed usaldavad oma otsest lilemust ning vestlus nende vahel sujub histi. Otsene

juht tunneb téotajat kdige paremini ning oskab ta t66d paremini analiiiisida.
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3. Kiisimus

Arenguvestluse planeeritud lidbiviimise aeg voiks olla?

Hinnangu tulemusi illustreerib joonis 2. Kdige suurema protsendi hééli sai arenguvestluste
labiviimise ajaks pakutud iiks tund, mille osakaal oli 67% ehk 30 vastanutest. 8 toGtajat arvas,

et kaks tundi on sobiv aeg ning 15% vastanutest jdi antud kiisimuses neutraalseks.

' 15% “1h

E2h

Ei oska oelda

Joonis 2. Arenguvestluse planeeritud lébiviimise aeg

4. Kiisimus

Kui tihti tuleks arenguvestlusi liibi viia?

Tootajate hinnangud on kirjeldatud joonisel 3. 31 tdotaja arvamuse kohaselt, tuleks
arenguvestlusi 1dbi viia kord aastas 69%. 20 % ehk 9 vastanut arvas, et kord aastas on vihe,
kuid kaks korda aastas on piisav. 2 tootajat ei pea lildse vajalikuks arenguvestlusi 1dbi viia
ning 7% olid eriarvamusel. Vilja toodi ka variandid, nagu iga kolme kuu tagant ning kolm
korda aastas. Autori arvates ei ole liiga tihe arenguvestluste pidamine otstarbekas, kuna ei

jouta uusi eesmirke tédita ning neid analiiiisida.

7%

4%

&1 kord aastas
2 korda aastas
Uldse mitte pidada

E Muu variant

Joonis 3. Arenguvestluste ldbiviimise interval
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5. Kiisimus

Millal peaks arenguvestlusi léibi viima?

Tootajate hinnangud kiisimusele on ndha joonisel 4. 38% ehk 17 todtajat arvas, et
arenguveslusi tuleks 1dbi viia aasta 10pus. 16 to6taja arvates tuleks seda teha aasta alguses.
22% ehk 10 tootajat arvas, et esimese poolaasta 10pus ning 4 % vastanutest oli omal
arvamusel. Vilja toodi variant, et arenguvestlust voiks korraldada hooaegade 16pus. Paljud ka
markisid dra, et kuna aasta 16pus on joulueelne aeg, siis ei pruugi alla aega arenguvestluste

labi viimiseks.

4%

22% ~
36% — 1 poolaasta 10pus

i Aasta 10pus
Aasta alguses

E Muu variant

Joonis 4. Arenguvestluse 1dbiviimise aeg

6. Kiisimus

Kas peate vajalikuks, et tooandja annaks enne arenguvestlust tootajale ankeedi
kiisitlusele tulevate teemadega tutvumiseks ja vestluseks valmistumiseks?

84% ehk 38 todtajat pidasid oluliseks eelnevalt ankeedi saamist. 16% aga ei pidanud seda

oluliseks.

7. Kiisimus

Kui palju varem peaks ankeedi tootajale andma?

Tootajate hinnangud on kirjeldatud joonisel 5. 11 tddtajat arvas, et ankeedi peaks tootajatele
andma kolm pédeva enne arenguvestlust. 56% ehk 25 todtajat vastas, et optimaalne aeg on
nddal ning 4 % vastanutest soovis ankeeti kétte saada kaks néddalat enne arenguvestluse

toimumist. 6% ei pea iildse oluliseks ankeedi andmist.
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Antud ettevotte jaoks tundub iiks nddal optimaalne aeg, kuna nddalaga jouavad tootajad

ennast ankeeti tdites arenguvestluseks ette valmistada.

4% ___ 16% 249%
1 néadal
2 nédalat

4 Ei peaks iildse andma

Joonis 5. Ankeedi andmine to6tajatele

8.Kiisimus
Milliseid eesmérke soovite arenguvestlusel saavutada?
Eesmirkide hinnangud on esitatud joonisel 6. Antud kiisimuses oli kaheksa valikuvarianti
ning paluti kdiki eesmérke hinnata viie palli skaalal, kus “1”- ei ole ndus, “2”- pigem ei ole
nous, “3”- el oska oelda, “4” — pigem ndus ja “5”- tdiesti ndus. Jargnevalt on analiiiisitud
koiki vastuseid eesmairkide 10ikes eraldi. Tulemuste analiiisimiseks kasutati aritmeetilist
keskmist. Tulemuste analiitisimisel 1dhtuti jirgmistest hinnangutest.

= 1,0-1,4- tdhendab, et toGtajad ei ole iildse ndus

= 1,5-2,4- tdhendab, et toGtajad on pigem ndus

= 2,5-3,4- tdhendab, et to6ajad ei oska antud kiisimusele vastata ning jiid neutraalseks

= 3,5-4,4- tadhendab, et toGtajad on pigem ndus

= 4,5-5,0- tdhendab, et toitajad on tdiesti ndus

Tabel 1. To6tajate hinnangud arenguvestluse eesmérkidele

Eesmark Aritmeetiline
keskmine (M)
1. Uldise infovahetuse parandamine 4,3
2. Tooalaste tépsete eesmérkide kaardistamine, kokkulepete 4,5
sOlmimine
3. Tooalaste kitsaskohtade kaardistamine, parendusettepanekute 4,5
tegemine
4. Palgaldbirddkimiseks voimaluse loomine 4,2
5. Tootaja vadrtustamine 1dbi tunnustamise 4,4
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6. Juhi vairtustamine l&bi tagasiside andmise 4,2

7. Tootulemuste parendamine 4,8

8. Juhiga parema suhte saavutamine 4,4

1. 53% ehk 24 vastanutest olid tdiesti ndus, et iildise infovahetuse parandamine on
arenguvestluses oluline eesmirk. 29% ehk 13 tddtajat olid pigem ndus. 7 tdotajat jaid
neutraalseks ning 1 tddtaja pigem ei olnud ndus. Hinnang iildise infovahetuse
parandamisele olid vastajad pigem ndus (M=4,3).

2. Hinnang toodalaste tidpsete eesmdrkide kaardistamisel olid todtajad tdiesti nous
(M=4,5). Antud kiisimuses olid tdodtajad suurimal iihisarvamusel. 64% oli sellega
téiesti ndus, 24% olid pigem ndus, 7% ei osanud 6elda ja 5% ei olnud sellega ndus.

3. Viitega todalaste kitsaskohtade kaardistamine ja parandusettepanekute tegemine on
arenguvestluse eesmaérk, olid vastajad tdiesti ndus (M=4,5). 62% vastanutest olid
nous. 29% olid pigem nodus. 7% ei osanud 6elda ning 2% ei olnud ndus.

4. Palgaldbiradkimisteks voimaluse loomisega arenguvestlusel olid vastanud pigem nous
(M=4,2). 82% tootajatest pidasid seda vdga oluliseks. 9% ei osanud 6elda ning 9% ei
pidanud seda oluliseks. Tootajatega on siiski viga oluline palgast rddkida. Isegi kui
palk ei tduse, on tihtis, et juht dra seletaks, miks see nii on.

5. Tootaja vadrtustamine ldbi tunnustamise olid todtajad pigem ndus (M=4,4). 53%
vastanutest oli vditega nous. 36% olid pigem ndus ja 11% ei osanud 6elda.

6. Tootajate hinnang juhi vdidrtustamisesse ldbi tootaja tagasiside tema juhtimisele olid
vastajad pigem nous (M=4,2). Antud kiisimuses oli 40% tdiesti ndus, 42% pigem ndus
ja 16% jdid neutraalseks. To6tajad olid ndus, et juhti on samuti vaja viirtustada.

7. Tootajad hindasid todtulemuste parandamist korgelt (M=4,8). Todtajad olid sellega
téiesti ndus. 76% ndustusid tdielikult viitega ja 24% olid pigem ndus.

8. Juhiga parema suhte saavutamise eesmargiga olid tootajad pigem nous (M=4,4). 62%
vastanutest olid tdiesti ndus, 27% pigem ndus, 7% pigem mitte ndus ja 4% jaid
neutraalseks. Kuna otsese juhiga peab to0taja pidevalt suhtlema, on tdhis, et nende
vahel poleks pingeid ning nende suhtlus oleks hea.

Vastustest saab jareldada , et kdige tdhtsamaks peavad todtajad tootulemuste parandamist,

seejarel eesmérkide ning kitsaskohtade kaardistamist.
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Joonis 6. Tootajate hinnangud arenguvestluse eesmirkidele

9. Kui tihtsaks peate arenguvestlustel kiisitletavaid teemasid?

Arenguvestuse teemade tdhtsuse hindamiseks esitati todtajatele 7 teemat, ning paluti hinnata

nende téhtsust. Antud kiisimuses oli kuus vastusevarianti (Lisa 2). Vastuseid paluti hinnata 5-

palli siisteemis. 17~ ei ole iildse tdhtis, “2”- pigem véhe téihtis, “3”- ei oska oelda, “4” iisna

téhtis, “5”- vidga tdhtis. Uuringu kiisimustikus esitatud teemade tdhtusesele saadud

hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud tabelis 2.

Tulemuste analiitisimisel 1dhtuti jirgmistest hinnangutest.

= 1,0-1,4- tdhendab, et teema ei ole iildse tdhtis

= 1,5-2,4- tdhendab, et teema on pigam véhe tdhtis

= 2,5-3,4- tdhendab, et teema suhtes oldi neutraalsed

= 3,5-4,4- tdhendab, et todtajad peavad teemat {lisna tdhtsaks

= 4,5-5- tdhendab, et tootajad peavad teemat viga tahtsaks

Tabel 2. Tootajate hinnangud arenguvestluse teemadele

Arenguvestluse teemad Aritmeetiline keskmine (M)
Eelneva perioodi kokkuvote 4,6
Uue perioodi plaanid 4.4
Tootaja plokk (motivatsioon, arengukohad) 4.4
Tootingimused 4,4
Palk 4,3
Eraelulised teemad 2,3
Ettepanekud ja konkreetsed kokkulepped 4,2

Lisaks on arenguvestluse teemade hinnangud esitatud ka joonisel 7.
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Joonis 7. Tootajate hinnangud arenguvestluse teemade suhtes

Eelneva perioodi kokkuvotteid hinnati kdige korgemalt (M=4,6). 71% vastanutest
pidasid eelneva perioodi kokkuvotete tegemist vaga téhtsaks. 27% pidas {isna tédhtsaks ja 2%
pidasid pigem mitte koige tdhtsamaks. Too6taja annab iilevaate eelneva perioodi tulemustest
ning nende pdhjal tehakse kokkuvotteid.

Uue perioodi plaane, tootajate plokki ja tootingimusi peeti lisna tdhtsaks (M= 4.,4).
Tulemustest on nédha, et todtajad peavad vajalikuks 14bi arutada uued eesmérgid ja plaanid.
Samuti annab see juhile vdimaluse tutvustada organisatsiooni, kui terviku eesmirke ja
miiigiplaane. To6tajad noustuvad sellega, et arenguvestlustel rddgitakse teadmistest, mida on
vaja uute eesmdrkide saavutamiseks. Tootajad olid ndus, et tdhtis on 1dbi vaadata senised
tootingimused ning véimalusel parendusettepanekuid teha.

Palgalédbirdadkimisi arenguvestlusel peeti iisna tdhtsaks (AK=4,3). Paljud eksperdid on
arvamusel, et arenguvestlused ei ole koht palgaldbirddkimisteks. Too6tajatel on aga oluline
teada, kuidas ja miks nende palk selline on. Arenguvestluste kédigus mdiidratakse uued
eesmargid, mille tottu voib ka toomaht suureneda. Tootajatele on oluline teada, kas nende
pingutused vastavad tasule ning kui pole voimalik palka suurendada, siis on juhi kohustus see
pOhjus éra seleteada.

Eraeluliste teemade késitlust arenguvestlusel hinnati kodige madalamalt (M=2,3).
Vastustest voib jdreldada, et inimesed tahavad oma era- ja todelu lahus hoida ja
arenguvestlustel pigem eraelulised teemad korvale jatta.

Ettepanekud ja konkreetsete kokkuleppete tegemine oli téotajate hinnangul {isna tdhtis

(M=4,2).
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10. Kiisimus

Kas peate oluliseks voimalust teha arenguvestluse raames ettepanekuid?

Antud kiisimuses olid vastajad enim tiihtemeelt. 95% arvasid, et ettepanekute tegemise
voimalus voiks olemas olla. 5% aga ei pidanud seda vajalikuks. To6tajatele on oluline, et ka
nende arvamust kiisitakse ja kuulda voetakse. Sageli ndevad tootajad ettevotte kitsaskohti
paremini kui juhid. Kuna t66tajad ja klienditeenindajad on pidevalt kauplustes fiitisiliselt

kohal, on ka nende arvamus oluline.

11. Kiisimus

Kuidas luua arenguvestlusel hubane/pingevaba 6hkkond?

Tootajate hinnangud on antud joonisel 8. Antud kiisimuses arvasid to6tajad, et arenguvestlust
on oluline pidada neutraalsel pinnal ehk minna kontorist kaugemale- t60 pingetest eemale.
56% ehk 25 vastanutest arvas, et neutraalne pind on sobivaim lahendus. 24% ehk 11

tootajat soovisid arenguvestlust pidada ettevotte kontoris ning 20% ehk 9 to6tajat arvasid, et
hubase ohkkonna loomiseks vdiks pakkuda kohvi ja kooki (Lisa 2 kiisimus 11). T66 juures
arenguvestluse 1idbi viimisel on miinuseks teiste tootajate kohalolek. Pidev segamine ja
jooksvate tooiilesannetega tegelemine segab vOimalust siivenenult arenguvestlusele

keskenduda. Sellepérast voib mdnigi tdhtis mote kaotsi minna.

20% 249 & Arenguvestluse pidamine
ettevotte kontoris
& Arenguvestluse pidamine
neutraalsel pinnal
56% Kohvi ja koogi pakkumine
———_—

Joonis 8. Arenguvestlusel hubase dhkkonna loomine

12. Kiisimus
Kui kaua peaks arenguvestluse ankeete alles hoidma?
11,2% ehk 5 tootajat arvas, et ei ole oluline arenguvestluse dokumente alles hoida. 73,3% ehk

33 tootajat arvas, et arenguvestluse ankeete peaks alles hoidma kolm aastat ning 15,5% ehk 7
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tooOtajat arvas, et viis vOi enam aastat. Arenguvestluse ankeete on oluline alles hoida, kuna uue

arenguvestluse eel on hea need vilja vitta ning eelneva perioodi eesmérgid iile vaadata.

Kiisitluse tulemustest liihtuvad jédreldused ja ettepanekud

KarKat Fashion OU to6tajate seas ldbi viidud uuringu tulemusena vdib delda, et kdik
pidasid arenguvestluste l1&biviimist organisatsioonis oluliseks ning olid kursis arenguvestluste
olemusega (kiisimus 1). Teati, et arenguvestlus on juhi ja alluva vaheline vestlus, kus
kisitletakse eelneva perioodi tulemusi ning seatakse uued eesmérgid tulevaks perioodiks.
Samuti teati, et arenguvestlusel kisitletakse t06taja oskusi ja teadmisi, mis aitavad uusi
eesmérke tdide viia. Kiisitlusest selgus, et kdige meelsamini soovitakse arenguvestlusi 1dbi
viima otsest juhti, kes tunneb t66tajaid kdige paremini (kiisimus 2). Ta teab to6tajate oskusi ja
voimeid ning nende saavutatud tulemusi.

Tootajad olid arvamusel, et arenguvestluse kestvus voiks olla 1-1,5 tundi (kiisimus 3).
Ettevote el oma eelnevaid kogemusi arenguvestluste ldbiviimisega. Esialgu voib iiks tund
liialt lithike tunduda, kuid kui arenguvestluse ldbiviimise riitm on saavutatud, suudetakse ka
tunniga efektiivselt tootada.

Arenguvestluse ldbiviimise soovituslikuks intervalliks osutus iiks kord aastas, kuna
liiga tihe arenguvestluse ldbiviimine ei anna soovitud tulemusi. Lithema ajaga kui aasta ei
jouta eesmirke tdita. TOOtajate arvamused arenguvestluste ldbiviimse kohta olid erinevad.
Vestlust sooviti pidada aasta 16pus v0i uue aasta alguses. Molemal juhul saab arenguvestluse
kdigus kokku votta kogu aasta tulemused ning uueks aastaks uued eesmirgid piistitada.
Vastustes margiti ka dra, et arenguvestlusi soovitakse pidada suve- ja talvehooaegade 16pus
(kiisimus 5).

Arenguvestluse efektiivseks ldbiviimiseks on vajalik eelnev ettevalmistus. To6tajad
pidasid tdhtsaks eelnevat ankeedi ldbitdotamise vOimalust, mis parandab vastastikust
koostoovoimet. Optimaalseks ajaks osutus néddal. Selle ajaga jouavad nii todtaja kui
arenguvestluse pidaja ankeedi dra téita.

Vastanud pidasid koiki kiisitluses vélja toodud eesmirke tdhtsaks. Arenguvestlusel
sooviti saavutada paremat informatsioonivahetust (M=4,3), eesmérkide saavutamist (M=4,5),
kitsaskohtade kaardistamist (M=4,5), tOotajate vairtustamist (M=4,4), tootulemuste
parandamist (M=4,8) ning paremat suhet juhiga (M=4,4). Kdige vihem tédhtsaks pidasid
vastanud juhi véartustamist (M=4,2) ning palgaldbirddkimist (M=4,2).
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Uuringus osalejad pidasid arenguvestlusel kisitletavatest teemadest koige tdhtsamaks
eelneva perioodi kokkuvotete tegemist (M=4,6). Antud juhul annab juht toGtajatele tagasisidet
selles osas, kas ollakse tootaja tootulemustega rahul ja milliste tegevuste osas peaks tulemusi
parandama. Samamoodi annab tdootaja juhile tagasisidet tema juhtimise kohta. Téhtsuselt
jargnevaks pidasid tootajad uue perioodi plaane (M=4,4), tootajate plokki (M=4,4) ning
tootingimuste osa (M=4,4). Uue perioodi eesmirgid nditavad dra, kas tootajatele on vaja 1dbi
viia tdiendavaid koolitusi. To6taja plokis selgitatakse vélja tootaja oskused ja teadmised.
Samuti voiks védrtustada tootaja isiklikku arengut. Lébi selle on vdimalik parandada kogu
kollektiivi koostoovoimet nind saavutusi. Palk oli to6tajate jaoks véhetdhtsam, kui eelnevad
teemad (M=4,3). Siiski on oluline ldbi rdadkida palganumbrid. Kdige viheolulisemaks pidasid
vastanud arutada eraelulisi teemasid (M=2,3). Kuid autori arvates peaks seda siiski tegema.
Kui otsene juht tunneb inimesi, saab ta arvestada nende isiklikest elust tulenevate
probleemidega.

Tootajad pidasid vajalikuks teha ise arenguvestluse kéigus ettepanekuid, mis néitab, et
tootajatele laheb korda organisatsiooni toimimine (M=4,2).

Vastanud hindasid ka korgelt arenguvestluse 1dbiviimise kohta ja meeldivat interjoori.
Paljud vastanud soovisid minna kontorist eemale. Selleks, et véltida kdrvaliste isikute sisamist
ruumi ja jooksvate todprobleemidega tegelemist. Hubase keskkonna loomiseks on hea
pakkuda kohvi ja kooki (kiisimus 11).

Enne, kui hakata organisatsioonis arenguvestlusi 1dbi viima, on vaja tOotajatele
teadvustada arenguvestluse ldbiviimise korda ja eesmérke. Selleks, et toimivat ja ettevdttele
kasulikku arenguvestluste 1dbiviimise korda organisatsiooni siseselt juurutada, peab alustama
tipust. Juhid peavad ise selle vajalikkusest aru saama ning enne, kui otsene juht hakkab

tootajatega vestlusi ldbi viima, peaks juhi endaga olema arenguvestlus 1dbi viidud.

Arenguvestluse edukaks toimimiseks vajalikud punktid:
e vilja tootatud arenguvestluse 1dbiviimise kord
* arenguvestluse eesmirkide teavitamine tootajatele
* juhipoolne ettevalmistus
* ankeetide tootajatele jagamine
¢ vestlluseks sobiva aja leidmine ja kokku leppimine to6tajatega

e sobiva ohkkonna loomine
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Koik need punktid on olulised, et arenguvestlust 14bi viia. Arenguvestluse ldbiviimise kord
annab arenguvestlusele kindlad reeglid, mis ei lase liialt teemast korvale kalduda. To6tajaid
on vajalik ka teadvustada, mis pohjutsel arenguvestlusi peetakse. Selgitustod arenguvestluse
pidamise suhtes on vajalik, et inimesed ei suhtuks sellesse eelarvamustega. Kui selgitatakse

arenguvestluse toimumise tdhtsust, suureneb ka huvi ja usaldus arenguvestluse vastu.

2.4. Kvalitatiivse uuringu metoodika

Jargnevalt antakse iilevaade metoodikast, mida kasutati juhtide seas l14dbiviidud uuringu
puhul.

Teiseks uurimismeetodiks wvaliti kvalitatiivne uurimismeetod, kuna taheti
siivenenumalt uurida juhtide arvamusi ning poolsturktueeritud intervjuu andis vdimaluse
vajadusel lisakiisimusi kiisida. Kvalitatiivne analiilis on selline meetod, kus andmed, nende
tootlemine ja jareldused ei ole seotud arvuliste nditajatega. Kvalitatiivse uurimise kaigus
keskendutakse lihe objekti slivaanaliiiisile, uuritakse toimuva sisu (Leherand 2008).

Intervjuu eesmairgiks oli intervjueerida ettevotte juhte ning analiiiisida nende
hinnanguid arenguvestlusele. Intervjuu viidi 1dbi eelnevalt ettevalmistatud kiisimuste pdhjal,
mis on seotud t60 esimese osaga. Kiisimusi oli 24 tiikki ning punkidena on vilja toodud
voimalikud lisakiisimused (Lisa 3). Kiisimused puudutasid erinevaid teemasid. Alapeatiikis
1.2. kaésitletud teooria alusel vélja toodud kiisimused keskendusid arenguvestluse
eesmdrkidele. Arenguvestlusel arutlevate teemade kiisimused on vastavalt alapeatiikis 1.3.
Alapeatiiki 1.4. baasil koostatud kiisimused keskenduvad arenguvestluse ldbiviimisele ning
alapeatiikis 1.6. vastavalt arenguvestluse kasulikkusele ja kokkuvotete tegemisele.

KarKat Fashion OU-s viidi ldbi kvalitatiivne uuring vahemikus 17.11.2014-
24.11.2014. Intervjuud salvestati diktofoniga ning hiljem transkribeeriti. Intervjueeritavad on
tahistatud vastavalt i1, 12 ja 13.

Selleks, et saada pdhjaliku iilevaade uuritavast teemast viidia kolme ettevotte
juhtivtodtajaga 1dbi poolstruktueeritud intervjuu.

Esimene intervjuu viidi ldbi ettevotte personalijuhiga (il). Personalijuht osutus
valituks, kuna ta on to6tanud nii riigistruktuuri kui eraettevotluse personali vdrbamise alal
kiimneid aastaid ning tal on eelnev lai kogemus arenguvestluste ldabiviimisel. Antud osaleja on

olnud todl ettevotte asutamisest peale.
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Intervjuu kestis 22 minutit ning vastaja oli hea meelega ndus uuringus osalema.

Teiseks intervjueeritavaks oli ettevotte omanik (i2) . Ettevotte omanik on juhtivtdotaja
nii rahvusvahelises suures ettevottes palgatodlisena kui ka aastaid olnud eraettevotluses
keskmise suurusega ettevotete omanik, kusjuures ettevotted asuvad nii Eestis kui ka
vilismaal. Intervjuu ettevotte omanikuga kestis 18 minutit. Antud vastaja oli kindlate
pohimotetega.

Kolmas intervjuu viidi 14bi organisatsiooni tegevjuhiga (i3). Tegevjuht osutus valituks
kuna ta on laialdase, suure jaemiiiigi ettevotte juhtimise kogemusega. Eelnev arenguvestluse
kogumus on Baltika Grupis. Intervjuu kestis 25 minutit. Koik suhtusid arenguvestluse

labiviimise korra véljatodtamisse positiivselt ning olid rddmuga ndus intervjuus osalema.

2.5. Intervjuude tulemuste esitlemine, jareldused ja ettepanekud

Alljirgnevalt analiiiisitakse KarKat Fashioni OU juhtide seas libiviidud uuringu
tulemusi. Vastusete tulemuste pohjal tehakse jareldused ja ettepanekud.

Koikidel juhtidel oli eelnev kogemus arenguvestlustega olemas, mis pani nad
seisukohale, et arenguvestlused on antud organisatsioonis véga vajalikud. Juhid pidasid
ettevotte koige suuremaks varaks inimesi ning olid seisukohal, et arenguvestlus aitab juhil
tootajat paremini tundma Oppida. Peamine pohjus, miks sooviti arenguvestlusi 14bi viia, oli
soov klienditeeninduse tasemet ja tOoOtajate motivatsiooni tdsta, 1dbi mille edendada
organisatsiooni.

“Arenguvestluse eesmirgiks peeti vOimalust kaardistada ettevotte hetkeolukorda, hinnata
eelneva perioodi tulemusi ning leppida kokku uued eesmérgid. Samuti peeti oluliseks
tootajaga lihtsalt suhelda ja temaga rohkem tuttavaks saada” (il).

Arenguvestluste kestvuse suhtes olid juhid sama meelt. Arenguvestlus peaks kestma 1-
1,5 tundi. “See annab vdimaluse inimesel avaneda, rddkida ka omi motteid ning teha
ettepanekuid, analiilisida eelnevat, paika panna uued eesmérgid” (il).

Vestluse ldbiviimise ajaks pakuti vélja kaks varianti - detsember voi jaanuar. “Kuna
organisatsioonis tehakse kokkuvdtteid aasta l0pus ning eelarve koostatakse samuti aasta
10pus. Siis oleks otstarbekas vestlusi teha aasta 10pus, sest see aitaks planeerida erinevaid

arengutegevusi” (il).
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Koik juhid olid arvamusel, et arenguvestlusi tuleks teha kord aastas, kuid vajalik oleks
ka katseaja 10puvestlus, ndgemaks, kas todtaja tuleb oma {iilesannetega toime. Intervjuu
tulemusena selgus, et arenguvestlusi peaks ldbi viima to6taja otsene juht, kuna tema vastutab
oma alluvate tegevuse eest. Klienditeenindajatega viib arenguvestlusi ldbi kaupluse juhataja,
kaupluse juhatajaga viib arenguvestlusi ldbi brindijuht ning kontori to6tajatega tegevjuht.

“Arenguvestlustel ei tohiks rddkida ainult ettevotte arengust, oluline on ka téotaja
isiklik areng. Todtaja on ettevotte koige olulisem ressurss. Kui t06taja on inimesena
tasakaalus ja rahulolev, siis on tal ka vOimalik tddalaselt suuremat edu saavutada ja
lisavéartust luua” (i3). Paljud teoreetikud on 6elnud, et arenguvestlus ei ole dige koht, kus
radkida palgast. Kuid ettevotte juhid oma pika kogemusega on seisukohal, et to6taja jaoks on
see teema véga oluline ning seda tuleks kindlasti arenguvestlustel kasitleda.

Intervjuu vastustest jareldus, et juhid peavad tdhtsaks rddkida arenguvestlusel palgast.
“Vestluse 10pus voiks 1dbi viia palgaldbirddkimise, ka juhul, kui palk tegelikult ei touse.
Tootajale tuleb dra seletada, miks situatsioon on selline ja mis on selle taga. Reeglina
arenguvestlused Iopevad siiski sellega, et midratakse uued eesmirgid ja tootjate toomaht
suureneb ning oodatakse rahalist boonust. Neile tuleb éra seletada, kas raha tuleb juurde voi ei
tule ja kui ei tule, siis kindlasti olukord lahti rddkida” (i2). Inimesed tahavad teada, millest
sOltub nende palk.

Arenguvestlus on 0Oige koht rddkida ka ebadnnestumistest - saab koos tiihiselt
analiiiisida pohjuste lile, mis tingisid ebadnnestumised ja mida annaks parandada. Hea
voimalus kokku leppida arendustegevused, kui mingi kompetents vajab arendamist voi on
kellegi nou voi abi vaja. Voimalus mingid todiilesanded ,,limber méngida“ teisele todtajale —
sellele, kes on mingis valdkonnas padevam.

Juhid pidasid oluliseks saada tagasisidet enda juhtimisoskuste kohta. “See on oluline
juhi tooriist, ehk kriitika talumine on juhi iiks oluline kompetents. See on suur oskus teha
sellest omad jireldused ja Oppida niiteks tootajaid paremini tunnustama vOi eesmirke
plistitama” (i1). Arenguvestlus oma {iilesehituselt ongi molemapoolne tagasiside saamine.

Juhid peavad ka oluliseks kisitleda tootajate motiveerimist. Sellel juhul téotaja
tunneb, et temast hoolitakse, tema arvamus on oluline ja ettevote arvestab temaga.

13

Arenguvestlusel on hea voimalus rddkida tootingimustest. See on hea vodimalus

igapédevastele puudustele viitamiseks” (i2).
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“Arenguvestluse toimumisest peaks teatama kutse teel, nddal enne toimumist voi teavitama
isiklikult” (i1). Koos kutsega saadetakse ka kiisimustik/ankeet. Intervjuus osalejate
seisukohad ldksid siinkohal lahku. Arvati, et nddal voib olla lithike aeg, et to6taja suudaks
kiisimustiku enda jaoks ldbi tootada.

Koigi kolme uuringus osaleja arvates on oluline vestlusi dokumenteerida ning neid
alles hoida. Siis on néha, kas eesmérgid on tdidetud ja kas probleemid on lahenduse leidnud.
Tavapéraselt hoitakse dokumente personaliliksuses, kus on tddtajate isiklikud failid. See on
nii konfidentsiaalne info, et tark oleks seda diskreetselt sdilitada. Dokumentides on
fikseeritud omavahelised kokkulepped palga osas ning isiklike elu teemadel.

“Dokumenteeritakse, lepitakse kokku uued eesmirgid. Kindlasti peavad seal taga
olema tdhtajad ja vastutavad inimesed. Peaks kokku leppima, mis aja tagant need iile
vaadatakse. Aasta on liiga pikk aeg, et need iile vaadata. Siis lepitakse kokku ka mingid
vahetihtajad, kuna nendele tegemistele tehakse follow update. Ja aasta parast, kui tehakse uus
arenguvestlus, voetakse kindlasti aluseks eelmise aasta arenguvestlused, kuhu siis on liigutud,
mis on dra tehtud ja mis tegemata jéi.” (13)

Arenguvestluse ldbiviimisel on tdhtis soodne Ohkkond. Juhid arvasid, et oleks
otstarbekam arenguvestlusi 14bi viia viljaspool kontorit. “Kindlasti mingi kohvi voi vesi voiks
juures olla, mingi 166gastav moment. Hea on kasutada mingeid niiteid elust, mis toimunud
on, tuua nditeid kaastootajatest, see 10dvestab pinget” (i3).

Hiljem peab arenguvestluse ldbiviija tegema kokkuvotted tookeskkonna parendamise
osas ning ka kokkulepitud tulevase perioodi eesmérkide osas. Fikseerida tuleks
ebadnnestumised, et neist Oppida. Oluline on ka kaardistada koolitusvajadused. Selleks, et

tekiks mingi koond, mille alusel jairgmisel aastal tegutsema hakata.

Kvalitatiivse uuringu jireldused ja ettepanekud
Kdik juhid pidasid ddrmiselt oluliseks arenguvestluse lédbiviimise korra viljatoGtamist.
Kuid enne kui arenguvestluse siisteemi ettevOttes kinnitama hakata, tuleks tootajatele
selgitada selle eesmirke.
Kvalitatiivsest uuringust tulenevad jareldused:
* juhid peavad arenguvestlusi vajalikuks
* arenguvestluse eesmérk on kaardistada hetkeolukord, hinnata eelneva perioodi

tulemused ja leppida kokku uued eesmargid
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* arenguvestluse kestvus vdiks olla 1-1,5 tundi

* arenguvestlust peaks lébi viima detsembris

* arenguvestlus peaks toimuma kord aastas

* arenguvestlust peaks l&bi viima juht

* oluline on radkida ka tootaja isiklikust arengust

* oluline on ridkida palgast

* oluline on rédkida ebadnnestumistest

* arenguvestlusel peab késitlema tootajate motiveerimist ja todtingimusi

* juhid soovivad arenguvestluse ldbiviimisel kasutada ankeeti

* ankeedi peaks tootajatele andma kaks nédalat varem

* arenguvestluse toimumisest peab teavitama todtajat kutse kaudu ( 11)

* arenguvestlust peab dokumenteerima ja sdilitama viis aastat

Organisatsioonil on olemas kdik eeldused, et arenguvestluste ldbiviimist alustada.

Ettevotte juhid on positiivselt meelestatud ning on arenguvestluste tegemise poolt. Alustava
ettevOttena on kerge tuua sisse uus arenguvestluste labiviimise kord. Juhid soovivad luua
ettevottele lisavédirtust ning saada tagasisidet todtajatelt. Bakalaureusetoo autori arvates tuleks

leida arenguvestlustele uusi 1dhenemisviise, et iga aastane vestlus ei muutuks rutiinseks.

2.6. Arenguvestluse korra valjatootamine

Léhtudes labitdotatud teooriale ja organisatsioonis ldbiviidud uuringule esitatakse
jargnevalt arenguvestluse ldbiviimise korra projekt KarKat Fashion OU-s.

Arenguvestluse ldbiviimise kord on jagatud 9-ks alapealkirjaks. Esimene alapealkiri
on arenguvestluse moiste, mis on koostatud ldhtudes peatiikist 1 ning intervjuu 1 vastustest.
Arenguvestluse ldbiviimise korra teine alapealkiri keskendus arenguvestluse eesmaérgile.
Alapeatiikk 1.2. keskendus vastavalt samale teemale. Antud alapealkirjas on kasutatud ka
intervjuu vastuste tulemusi.

Kolmas alapealkiri arenguvestluse ldbiviimise pdhjendus on koostatud intervjuu 2
vastuste pohjal. Jargnevas alapealkirjas on kirjeldatud konfidentsiaalsuse nouet, mille vastus
saadi intervjuu kéigus. Labiviimise korra viienda alapealkirja arenguvestluse ettevalmistamise

sOnastas autor ldhtudes intervjuu number iihest.
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Arenguvestluse ldbiviimise korra kuues alapealkiri on arenguvestluse ldbiviimise aeg.
Antud hinnang on vdetud intervjuude ja kiisimustiku pohjal. Uuringust selgus, et
arenguvestluseid peetakse kord aastas, detsembrikuus.

Jargnevalt on kirjeldatud arenguvestluse ldbiviimise protsessi. Intervjuude pohjal on
koostatud arenguvestlusel kisitletavate teemade nimekiri. Kiisitluse tulemusena selgus, et
tootajad eelistavad arenguvestlust pidada neutraalses keskkonnas ning juhid olid sellega iihel
meelel.

Kaheksandas alapealkirjas on vilja toodud arenguvestluse dokumenteerimine.
Intervjuus number 3 selgus, et arenguvestlust tuleb kindlasti dokumenteerida ning uute
eesmérkide kontrollimiseks pannakse vahekuupédevad. Arenguvestluse 1dbiviimise kord 10peb

arenguvestluse voimaliku tulemusega, mille on vilja toonud organisatsiooni juhid.

Arenguvestluse libiviimise korra projekt KarKat Fashion OU-s

1. Arenguvestluse moiste

Arenguvestlus on vahetu juhi ja tootaja vaheline vestlus, mille eesméargiks on anda
hinnang personali arendamisele, mis viib iiksteise paremale mdistmisele ning suurendab
tootajate tOOtahet. Arenguvestlus on siistematiseeritud. Arenguvestluste kdigus tehakse
kokkuvotted senistest tootulemustest ning lepitakse kokku jargneva perioodi eesmargid.

Lisaks tootajate isikliku arengu tagamisele annab struktureeritud vestlus olulist infot

kogu organisatsioonile.

2. Arenguvestluse eesmirgid

Arenguvestluse eesmérk on hinnata todtaja efektiivsust ja produktiivsust. Leppida
kokku eesmaérgid jargnevaks perioodiks, selgitada todtajatele kuidas nad saavad ise eelnevast
perioodist paremini enda arengule kaasa aidata.

Suurendada té6taja soorituse taset, parandada motivatsiooni ja oskust hinnata oma
isiksuse tugevaid ja ndrku omadusi. Samuti oma tegevusi eesmérgistada. Teiselt poolt
arendada organisatsiooni, ennetada probleeme ja viljaselgitada personali koolitusvajaduse.

3. Arenguvestluse Libiviimise pohjendus
Arenguvestlus annab vOimaluse ndha ettevotte kitsaskohti ning luua personaalset

kontakti juhi ja toGtajaga.
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4. Konfidentsiaalsuse noue arenguvestluse Libiviimisel
Arenguvestluse tulemused on konfidentsiaalsed. Too6taja tagastatakse eeltdidetud
ankeet.
5. Arenguvestluse ettevalmistamine
Juht lepib iga tootajaga kokku arenguvestluse ldbiviimise aja. Selleks saadetakse
tootajale kutse. Selleks, et tootaja eelnevalt kurssi viia, saadetakse talle nddal aega enne
arenguvestluse toimumist ankeet.
6. Arenguvestluse libiviimise aeg
Arenguvestlus toimub regulaarselt iiks kord aastas, detsembris. Arenguperioodiks on
iildjuhul iiks aasta. Vajadusel voib arenguperiood olla lithem voi pikem. Peale katseaja 16ppu
toimub vahevestlus.
7. Arenguvestluse lidbiviimine
Arenguvestluse kdigus tdidetakse vastav vorm (Lisa 7)
Arenguvestlusel késitletakse jargnevaid teemasid:
* tootaja senised tootulemused;
e jargneva toOperioodi eesmargid;
« peamised koolitusvajadused;
« arenguvoOimalused ja valmisolek;
¢ tootingimused
+ isiklikud omadused
 karjdérijuhtimine
+ tagasiside eesmérkide saavutamisele ja vaartuspohisele kéditumisele.

» palk

Arenguvestlus viiakse ldbi toovilises keskkonnas ning vabas Ohkkonnas.
Arenguvestluste kokkuvdtetest saab organisatsioon tagasisidet juhtimiskvaliteedi kohta. Juhi
peamiseks lilesandeks on toetada ja suunata antud téotajate arengut ning samal ajal tdita
kokkuleppeid, mis to6tajaga vestlusel kinnitati.

8. Arenguvestluse dokumenteerimine
Arenguvestlust tuleb dokumenteerida. Arenguvestluse 16pus kinnitab nii to6taja kui juht
arenguvestluse aruande néidates, et nad on kirja panduga ndus ning kokkulepetest digesti aru

saanud. Tootaja saab ankeedist koopia. Allkirjastatud ankeet tuleb séilitada 5 aasta jooksul.
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9. Arenguvestluse tulemused

Tulemusena vdidakse todtajat edutada. Arenguvestluse kdigus voib muutuda téotaja
tulemustasu ning palk. Peale arenguvestluste ldbiviimist kaardistatakse tootajate arengu- ja

koolitusvajadused.
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KOKKUVOTE

Tanapédeva kiires muutuvas iihiskonnas pdoratakse suurt tdhelepanu organisatsioonis
olevatele tootajatele. TOoOtajate efektiivne toimimine on organisatsiooni edu aluseks. Selleks,
et to6tajad oleksid efektiivsed, peab nendega 1dbi viima arenguvestlusi.

Antud uurimist66 eesmérk oli uurida arenguvestluse olemust ja ldbiviimist, selleks et
jouda organisatsiooni toimimise ja juhtimise kitsaskohtadeni. Bakalaureusetdos selgitati vélja
arenguvestluse mdiste ja olemus. Bakalaureusetdds anti iilevaade KarKat Fashion OU-st ning
kirjeldati uuringu lébiviimist antud ettevottes. Kirjeldati uuringu tulemusi, mille pohjal tehti
jareldused ja ettepanekud.

Antud bakalaureusetoé on koostatud teemal “Arenguvestluse ldbiviimise korra
viljatootamine KarKat Fashion OU-s”. Kiesoleva bakalaureusetdd puhul on tegemist
uuringuga, mis viidi ldbi {ihes teenindusettevottes. Uuring koosnes kvalitatiivsest ja
kvantitatiivsest uurimismeetodist. Selleks, et todtajate arvamust analiiiisida, koostati
kiisimustik ning viidi juhtidega 1dbi intervjuu. Kvalitatiivne uuring toimus intervjuu vormis,
kus kiisitleti kolme ettevdtte juhti. Kvantitatiivne uuring toimus kiisitluse vormis, mis jagati
kuuekiimne kahele ettevotte tootajale, kellest vastasid nelikiimmend viis todtajat.

Tanapédeva konkureerivas drimaailmas on iihq olulisem jilgida ettevdtte iildist arengut.
Ettevotte suurimaks vidrtuseks on tema tootajad, mistottu tootajate ettevottesisene areng
suurendab ka konkurentsivoimelisust. Bakalaureusetod0 raames todtas autor vilja
arenguvestluse ldbiviimise korra ning ankeedi, mida ettevote saab edaspidi arenguvestluse
labiviimisel kasutada.

Bakalaureusetoos selgus, et ettevotte juhid peavad vdga oluliseks arenguvestluse
labiviimist, kuid kiire aja tottu pole nendega veel tegeleda joutud. Arenguvestluse eesmargiks
peeti vOimalust kaardistada ettevotte hetkeolukorda, hinnata eelneva perioodi tulemusi ning
leppida kokku uued eesmérgid. Arenguvestluse parimaks kestvuseks peeti 1-1,5 tundi.
Arenguvestlusi otsustati 1dbi viia iliks kord aastas, detsembrikuus. Kuna detsembrikuus

koostatakse jirgmise aasta eelarve on koolituskulu juba voimalik eelarvesse sisse planeerida.
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Oluline osa arenguvestluse juures on selle ettevalmistamine. Tootajatele peab
selgitama, miks arenguvestlusi tehakse. Nddal enne toimumist peaks tootajatele kitte jagama
arenguvestluse ankeedid ning kutse teel teavitama vestluse koha ja aja. Arenguvestluse
labiviijaks peaks olema iga todtaja otsene juht.

Peale arenguvestlust tuleks teha kokkuvdte ning seda ka tootajale tutvustada. Oluline
on dokumente siilitada ning enne jargmist arenguvestlust eelneva ankeetiga uuesti tuttvuda.

Antud uurimistod tulemused on KarKat Fashion OU-le dirmiselt tdhtsad, kuna

niitidsest saab kindlate reeglite jargi arenguvestlusi l14bi viia.
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SUMMARY

Evolving the order of a development discussion in KarKat Fashion LLC

Janne Pold

Development discussion is a management activity which is important for insuring an
organization’s sustainability in the long term. The aim of development discussion should be
erected by leaders for an organization as a whole.

Operation by results which is underlying for an effective leading of resources can be
described as a main goal of an organization. To lead resources effectively information is
needed to rely on different decisions made for an organization to reach the right outcome. One
of the ways to get information are development discussions. Development discussion is a
good leading tool through what a leader gets more information from a direct employee than
from everyday communication.

The problem of this research is the absence of development discussion’s order which
also leads to the absence of information interchange and because of that it is not possible to
find out the bottlenecks in an organization. KarKat Fashion LLC is a young company which
has been on a market for 1,5 years. Because of a quick starting it has not been possible to do
development discussions. The aim of this research is to evolve the order of a development
discussion and theoretically examine the essence and conduction of development discussions
to reach the bottlenecks of an organization’s functioning and leading.

The object of the research is KarKat Fashion LLC. KarKat Fashion LLC is a company
based on franchise selling (selling forward) and it brings Cortefiel Group’s brands to Baltic.
KarKat Fashion was created on 2012 by two active women Karinee Sildnik and Katrin Horn.
Company’s shops are in Estonia, Latvia and Lithuania. In Estonia KarKat Fashion owns 9
shops. Thanks to it the percentage of the personnel is high. Average personnel’s figure is 124.

In Estonia the personnel consists of 62 people.
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Quantitative and qualitative research methods were used for this research. 45
employees took part in the questionnaire and 3 leaders were interviewed.

The result of the study is that for employees it is important to create a system for a
development discussion. The main reason, why development discussions were requested is to
raise the quality of customer management, develop motivation through what organization
could be promoted. Based on a study the time for a development discussion should be one to
one and a half hours where is important to create a good environment. Before a development
discussion preliminary work is important, one week before a discussion a questionnaire is
being handed out to employees which should be taken with to the development discussion.
Director of the shop does a development discussion with a client manager, brand director with
a director of the shop and executive director with an office worker. Employees personal
developemnt is also important next to a company’s development. Employee is a company’s
most important resource. If an employee is balanced and satisfied then it is possible to reach a
bigger success and create an added value. It is important to ask feedback from an employee.
After a development discussion conclusions should be done and taken out during the next
discussion.

Organization has all the assumptions to bring in a functional development discussion
system. With a current research the author created an instruction and forms to a further use in
a company for a development discussion. In author’s opinion new ways should be created for
those discussions to avoid annoyance of every year’s discussion. Given results are extremely
important for KarKat Fashion’s LLC because from now on development discussions can be

made with concret
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LISAD

Lisa 1. KarKat Fashion OU struktuur

| | | | | | |
l Bréndijuhtl l Bréndijuhtl l Bréndijuhtl- - - -

SPF Leedu CTF Leedu WS Leedu Lati
kaupluse | kaupluse | kaupluse .| pearaamatu-
juhatajad juhatajad juhatajad pidaja

) r 2 r \
SPF Lati CTF L&t WS Lati Leedu
= !<3UP|U.59 | | kaupluse | | kaupluse pearaamatu-
juhatajad juhatajad juhatajad pidaja
— | S

SPF Eesti CTF Eesti WS Eesti
kaupluse kaupluse kaupluse
juhatajad juhatajad juhatajad

Joonis 9. KarKat Fashion OU struktuur
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Lisa 2. Kvantitatiivse uuringu kiisimustik

Tere! Olen Tallinna Tehnikaiilikooli bakalaureuse tudeng Janne POld ning palun abi oma
16put6od koostamisel. Eesmérk on uurida arenguvestluse vajalikkusest ettevattes.
Kéesolev kiisimustik on anoniiiimne ning vastuseid kasutatakse tildistatud kujul. Vastamine

vOtab aega umbes 5. minutit. Palun sobivale vastusele ring iimber tdmmata.

Téanan abi eest!

1. Kas peate oluliseks, et juht viib tootajaga libi arenguvestluseid ?
a) Jah, pean véga oluliseks
b) Jah, pean oluliseks
c) Pigem mitte
d) Eipea oluliseks
e) Eioska delda
2. Kes peaks arenguvestlust Liibi viima?
a) Tegevjuht
b) Otsene juht
3. Arenguvestluse planeeritud aeg voiks olla
a) 1h
b) 2h
c) Ei oska 6elda
4. Kui tihti tuleks arenguvestlusi libi viia?
a) 1 kord aastas
b) 2 korda aastas
c¢) Uldse mitte pidada
d) Muu variant (lisage) .....................
5. Millal peaks arenguvestlusi liibi viima?
a) [ poolaasta 16pus
b) Aaasta lopus
c) Aasta alguses

d) Muu variant (lisage) .........cccovvevineennn...
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Lisa 2 jirg

6. Kas peate vajalikuks, et tooandja annaks enne arenguvestlust tootajale ankeedi
kisitlemisele tulevate teemadega tutvumiseks ja vestluseks valmistumiseks?

a) Jah

b) Ei
7. Kui vastasite eelnevale kiisimusele jah, siis kui palju varem peaks ankeedi tootajale
andma?

a) 3 pdeva

b) 1 nédal

c) 2 nédalat

d) 1kuu
8. Milliseid eesmiirke soovite arenguvestlusel saavutada? Tehke sobivasse lahtrisse
ristike.

1- ei ole nous

2- pigem ei ole ndus

3- ei oska oelda

4- pigem nous

5- taiesti nous

Uldiseinfovahetuseparandamine

Tooalaste tipsete eesmarkide
kaardistamine, kokkulepete

solmimine

Kitsaskohtade kaardistamine,
parendusettepanekute

tegemiseks voimaluse loomine

Palgaldbiradkimisteks

vOimaluse loomine
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Lisa 2 jirg

Tootaja  vadrtustamine  1dbi

tunnustamise

Juhi vidirtustamine 1dbi tootaja

tagasiside tema juhtimisele

Todtulemuste parandamine

Juhiga parema suhte

saavutamine

9. Millest tuleks riikida arenguvestlustel ja kui tihtsaks te seda peate?
5 - viiga tihtis
4 — iisna tihtis
3 —ei oska oelda
2 - pole viga tihtis
1 - pole iildse tihtis;

Eelneva perioodi kokkuvdte

Uue perioodi kokkuvotted

Tootaja plokk(motivatsioon,

arengukohad, koolituded)

Tootingimused

Palk

FEraelulised teemad

Ettepanekud ja  konkreetsed
kokkulepped

10. Kas peate oluliseks voimalust teha/esitada arenguvestluse raames ettepanekuid?
a) Jah
b) Ei
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Lisa 2 jirg

11. Kuidas luua arenguvestlusel hubane/pingevaba 6hkkond?
a) Arenguvestlus viiakse 14bi ettevotte kontoris
b) Arenguvestlus viiakse 14bi neutraalses keskkonnas
c) Pakutakse kohvi, kooki vims

d) Ei oska 6elda

12. Kui kaua peaks arenguvestluse dokumente alles hoidma?
a) Ei peaks alles hoidma
b) 2 aastat
c) 3 aastat
d) 4 aasta

e) 5 ja kauem aastat
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Lisa 3. Kvalitatiivse uuringu kiisimused

p—

A S A S o

e e =
w NN = O

14.
15.
16.

17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.

Kas teil on eelnev kogemus arenguvestlustega? Milline?

Kas peate vajalikuks 1dbi viia arenguvestluseid oma alluvatega? Miks?

Mis on Teie jaoks eesmairk ja arenguvestluse mote?

Mis on arenguvestluste reaalne kasu ja kuidas Te saate seda rakendada?

Kui kaua peaks kestma arenguvestus?

Mis ajal peaks arenguvest ldbiviima?

Millise tsiikliga peaks arenguvestlus toimuma, kas oleks vajalikud ka vahevestlused?
Kes peaks arenguvestluseid 1dbi viima?

Kas Teid huvitab tootajate isiksuslik areng voi ainult ettevotte areng?

. Mida peaks arenguvestlustega vilja selgitama?
. Kas arenguvestlusel peaks rdadkima ka palgast?
. Kas arenguvestlusel peaks rddkima ka ebadnnestumistest?

. Milliste valdkondade kohta peaks kiisimusi esitama?

* Kas peaks puudutama ka to6taja eraelu teemat?
Kas peate oluliseks tagasisidet oma juhtimisoskuste kohta?
Kas arenguvestlus voiks késitleda ka td6tajate motivatsiooni?
Kuidas kisitleda tootingimuste teemat arenguvestlustel?

* Kas to6tingimused vastab nduetele?

* Kas to6aja kasutuses on mingeid probleeme?
Kui kaua varem peaks kitte saama kiisimustiku?
Kas peate vajalikuks arenguvestlust dokumenteerida?

* Kaua peaks dokumente alles hoidma?

* Kes dokumentidele ligi padsevad?
Kas lasete tootajal teha ettepanekuid?
Kas peate vajalikuks leppida kokku tulevased eesmargid?
Kas peate vajalikuks kaardistada eelneva tooperioodi tulemust osas?
Mis on arenguvestluse tulemus?
Kuidas luua arenguvestlustel soodne dhkkond?

Mida peaks tegema pingete leevendamiseks?
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Lisa 4. Intervjuu transkriptsioon 1

Intervjuu 1 (I1)

1. Kas teil on eelnev kogemus arenguvestlustega?
Ja, piris pikk kogemus. Ma olen varem todtanud avalikus sektoris,
keskkonnaministeeriumis ja seal viidi ka todtajatega 1dbi arenguvestlusi. Aga igalpool
eelnevates organisatsioonides on arenguvestlused seotus tulemustega. Mododdetakse
tulemusi ja hinnatakse inimesi. Praeguses organisatsioonis tuleb arenguvestlusi 1dbi
viia todtajate arenguaspekti silmas pidades(.). Et arendada klienditeeninduse taset,
arendada inimeste motivatsiooni ja sellega edendada organisatsiooni.

2. Kas pead vajalikuks libi viia arenguvestluseid oma alluvatega? Miks?
Kindlasti. Mina kui personalijuht olen kindlasti selles protsessis osaline (2) ja aitan
tegevjuhti ja brindijuhte, et nad suudaksid arenguvestlusi kvaliteetselt 14bi viia.

3. Mis on Teie jaoks eesmérk ja arenguvestluse mote?
Arenguvestluste 1dbiviimine annab voimaluse kaardistada hetkeolukorda ettevottes,
hinnata eelneva perioodi tulemusi, leppida kokku jiargneva perioodi eesmairgid ja
lihtsalt suhelda tootajatega, et anda talle motivatsiooni, et ta tunneks et temast
hoolitakse ja temaga tegeletakse. (4) Kaardistada tema norgad kiiljed, tooalased ja
panna paika vajalikud tegevused, et teda arendada.

4. Mis on arenguvestluste reaalne kasu ja kuidas Te saate seda rakendada?
Reaalne kasu ei ole nagu moddetav , see on koik véga subiektiivne aga vestluse
kdigus selguvad kindlasti ettevottes protsesside kitsaskohad ja saab paika panna
edasised tegevust, et neid parandada.

5. Kui kaua peaks kestma arenguvestus?
Teooriate jérgi on tiiiipiliste arenguvestluste aegu vilja pakutud igasuguseid. (.) Aga
mina arvan, et 1,5- 2 tundi tuleks kindlasti leida. See annab vOéimaluse inimesele
avaneda ja rddkida ka oma motteid ja teha ettepanekuid ja analiiiisida eelnevat ja paika
panna uued eesméirgid.

6. Mis ajal peaks arenguvest liibi viima?
Oleneb organisatsioonist. (.) Meil oleks tark teha see aasta 10pus, kui tehaks aasta
kokkuvotteid ja kus pannakse uusi eelarveid paika. See aitaks planeerida erinevaid

arendustegevusi kui need vajalikuks osutuvad.
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7.

10.

11.

Millise tsiikliga peaks arenguvestlus toimuma, kas oleks vajalikud ka
vahevestlused?

Minu loogika jirgi voiksid vahevestlused toimuda ja tegelikult peaks see tootajatega
vestlemine olema pidev protsess ehk otsene alluv peaks saama alati oma juhi poole
poorduda, kui tal on mingid probleemid voi head ettepanekud. Nii véikses ja algfaasis
olevad organisatsioonis vdibolla ei olegi otstarbekas seda tsiikklid nagu tihedalt teha,
ikka kord aastas. (.) Aga vahevestlused peaksid nii loomulikul moel toimuma, nii
pidevalt tooprotsessi kdigus, et &rme nimeta neid arenguvestluseks vaid lihtsalt
vestlused.

Kes peaks arenguvestluseid lé#bi viima?

Kindlasti iga tddtaja otsene juht, sest tema vastutab oma alluvate tegevuse eest. Koos
lepitakse kokku eesmérgid ja analiilisitakse tulemusi.

Kas teid huvitab tootajate isiksuslik areng voi ainult ettevotte areng?

Neid kahte ei saa lahus késitleda. (.) To0taja on ettevotte kdige olulisem ressurss.

Kui t66taja on inimesena tasakaalus ja rahulolev, siis on tal ka voimalik tooalaselt
suuremat edu saavutada ja lisavaartusi luua.

Kas arenguvestlusel peaks riaikima ka palgast?

Jah, see ongi iiks kdige peamisi kohti kus rdégitakse eelneva perioodi tulemustest ja
tehakse kokkuvotteid ja kas todtaja tootulemused vastavad ettevotte ootustele. Ja kui
vaja mingeid lisalilesandeid panna voi uusi todlilesandeid anda, siis see on ideaalne
koht kus rddkida palgast. (3) Tootajad tahavad palgast rddkida, olgugi et see ei ole
voibolla peamine motivaator alati aga see on nende jaoks oluline. See néditab kuidas
nende t60d hinnatakse.

Kas arenguvestlusel peaks riikima ka ebadonnestumistest?

JA, LOOMULIKULT. See on dige koht rddkida ebadnnestumistest, seal saab koos
ithiselt analiiiisida mis tingis ebadnnestumised ja mida annaks parandada. Ja seal dkki
ongi vaja leida mingid arengu tegevused voibolla mingi kompetents on vaja arendada
voi on kellegi ndu voi abi vaja voi saab mingeid todiilesandeid timber mingida kes on

padevam mingis valdkonnas.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Kas pead oluliseks tagasisidet oma juhtimisoskuste kohta?
Absoluutselt. Juhi tooriistana on see vdga oluline, ehk kriitika talumine on juhi ks
kompetents. See on suur oskus sellest omad jireldused teha ja Oppida paremini
tunnustama voi iilesandeid piistitama.
Kas arenguvestlusel voiks kisitleda ka tootajate motivatsiooni?
Loomulikult, sest to6taja tunneb, et temast hoolitakse. Tema arvamus on oluline ja
ettevote arvestab temaga, et ta on tdisvadrtuslik liige, tema ettepanekud on teretulnud,
tema kriitika on teretulnud. Loomulikult on see motivatsiooni osa.
Kuidas kisitleda tootingimuste teemat arenguvestlustel?
Rédkima peaks kiill, kiisima mis on valesti jne.
Kui kaua varem peaks kiitte saama kiisimustiku?
(.) Néadal, oleks piisav. Selleks, et inimesel oleks aega koik kiisimused rahulikult 14bi
moelda.
Kuidas teavitada tootajat arenguvestluse toimumisest?
Vdib saata ankeedi ja kutse meilile — voib ka isiklikult teada anda.
Kas pead vajalikuks arenguvestlust dokumenteerida?
jah
* Kaua peaks dokumente alles hoidma?
Ma ei tea kas seadus seda fikseerib, aga kus mina to6tanud olen, on hoitud ja isegi
viis aastat.
¢ Kes dokumentidele ligi paisevad?
Tavapéevaselt hoitakse neid personaliiiksuses, kus on todtajate isiklikud failid. See
on nii konfidetsiaalne info, et tark oleks seda diskreetselt sdilitada. Seal on ju
omavahelised kokkulepped palga osas ja mingites isiklikes probleemides.
Mis on sinu kui juhi arvamus, mis siinnib arenguvestluste tulemusena
Me vdime ju arenguvestlusi ldbi viia ja tdita ankeedid, kirjutada alla ja korjate need
kuhugi ja hoida viis aastat. Aga kui me tulemustega mitte midagi peale ei hakka siis

on mdtetu tegevus. Ainukese motivatsioni faktor, et inimesega on suheldud.

51



Lisa 4 jirg

19.

20.

Keegi peab tegema kokkuvotted, tookeskkonna osa siis kokkulepitud tulevased
perioodi eesmérgid, ebadnnestumised, et neid Oppida, koolitusvajadused eraldi
kaardistada. Selleks, et tekkiks mingi koond, et jirgmine aasta tegutsema hakata. Sest
aasta parast voetakse seesama vana arenguvestlus ette ja siis vaadatakse tépselt mis
kokku lepitud ja kas need said tdidetud. See tsiiklilisus on hésti oluline. Et iga aasta
see toimub, inimene teab, et see tuleb. Tal on piistitatud reaalsed eesmirgid ja
reaalsed eesmérgid on siis tdidetud, iiletatud voi siis on mingid vajakajidmised, mida
saab jargmisel arenguvestlusel analiiiisida.
Kuidas luua arenguvestlustel soodne 6hkkond?
Mina soovitaksin minna té0keskkonnast vilja, nii palju kui mina selliseid hinnatud ja
armastatud juhte tean, siis minu iiks kogemus on, et mindi téitsa parki, lumehange
istuma, bleedid timber ja veinid kaasas. Mida iganes vOib vilja mdelda, see soltub
inimesest kellega sa vestlust pead. Tark on minna ka vaiksesse kohviku nurka, kus ei
ole héirijaid. Tookeskkonnas murrab alati mingi tegevus voi probleem sisse.
Millised blokid peaksid olema arenguvestluste vormis?

* eesmargid ja saavutamise

* senised tootulemused

* jargmise perioodi eesméark

* tootulemused

* isiklikud omadused

* tootingimused

* arenguvajadus

* karjadrijuhtimine

* tagasiside
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Intervjuu 2 (12)

1.

Kas teil on eelnev kogemus arenguvestlustega?

Ikka. (5)Skanskas 2000- 2006.

Kas pead vajalikuks libi viia arenguvestluseid oma alluvatega? Miks?

Ikka pean. Selleks, et (.) voibolla juhtida tihelepanu kohtadele tema tegevuses, mis
voOiksid olla paremini.

Mis on Teie jaoks eesméirk ja arenguvestluse mote?

Arenguvestlus annab vdimaluse ndha ettevotte kitsaskohti ning luua personaalse

kontakti juhi ja toGtajaga.

4. Mis on arenguvestluste reaalne kasu ja kuidas Te saate seda rakendada?

10.

Suunata tootajat ettevottele oluliste protseduuride tditmisele, mis peaks viima
paremate tulemusteni.

Kui kaua peaks kestma arenguvestus?

(.) Maksimum 1 tund.

Mis ajal peaks arenguvest libiviima?

PShimotteliselt ikka aasta 10pus, vOi1 peale aasta tulemuste selgumist jirgmise aasta
alguses.

Millise tsiikliga peaks arenguvestlus toimuma, kas oleks vajalikud ka
vahevestlused?

1- 2 korda aastas.

Kes peaks arenguvestluseid lédbi viima?

Otsene juht voi ettevotte juht. Oleneb kus ta struktuuris on.

Kas teid huvitab tootajate isiksuslik areng voi ainult ettevotte areng?

Isiklik areng ka ikka.

Kas arenguvestlusel peaks riaikima ka palgast?

Tegelikult peaks rddkima motivatsioonist, (.) mille liks osa on palk.

Kas arenguvestlusel peaks raikima ka ebadonnestumistest?

Kindlasti. (.) Muidugi arenguvestluste kdigus peaks niimoodi iiles ehitama, et ei tohi

radkida ainult negatiivsetest asjadest, puudustest.

53



Lisa 5 jarg

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Juht peab leidma tegelikult positiivseid jooni inimeses ja seda talle rddkima, teda
tunnustama ja suutma selle situatsiooni nii dra seletama, et inimene saaks aru nendest
puudusteks ja oleks valmis omaks vOtma ja parendama, see omakorda vajab mingit
positiivsust korval.

Kas pead oluliseks tagasisidet oma juhtimisoskuste kohta?

(.) Tegelikult vdga ei huvita. Teen ikkagi asju kuidas mina tahan.

Kas arenguvestlus voiks kiisitleda ka tootajate motivatsiooni?

Jah, tdhtis on tootajaid muidagi motiveerida ja to6l hoida.

Kuidas kisitleda tootingimuste teemat arenguvestlustel?

See on hea vdimalus nagu sellisele igapdevastele puudustele viitamine, seda saab
kirja panna. Arenguvestlus on see koht, kus seda kirjalikult vormistada, et ma igapdev
radgin, et mul on kehv tool ja tavatdo rutiini kdigus pole sul aega sellega tegeleda ja
siis on juhil vdoimalus see kirja panna. V41 et laua lampi oleks vaja uut, arvuti on
aeglane ja takistab t60d teha. See on koht kus kokku leppida ja kirjalikult fikseerida
see. Ma arvan et see vOiks seal sees olla.

Kui kaua varem peaks kiitte saama kiisimustiku?

Ei pea véga oluliseks.(.) Ette peaks andma teemad.

Kas pead vajalikuks arenguvestlust dokumenteerida?

Tavaliselt mitte aga see voib tulla kasuks jargnevatel kordadel.

Kas lased tootajal teha ettepanekuid?

Jah, arvan et see on vajalik.

Kas peate vajalikuks leppida kokku tulevased eesmirgid?

Absoluutselt, see selle mdte ju ongi

Kas peate vajalikuks kaardistada eelneva tooperiood tulemust osas?

Kas just kaardistada aga fikseerida eesmérgid, tugevamad kiiljed ja nende arendamine.
Kuidas luua arenguvestlustel soodne 6hkkond?

(.) Usalduslik keskkond, minna kontorist vélja.

Millised blokid peaksid olema arenguvestluste vormis?

Need , mis tavapiraselt ikka on eelnev periood, uued eesméirgid, motivatsioon,

tulemused jne
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Lisa 6. Intervjuu transkriptsioon 3

Intervjuu 3 (I3)

1. Kas teil on eelnev kogemus arenguvestlustega? Milline?
Positiivne, arenguvestlusi tehakse vihemalt iiks kord aastas, (.) minu kogemuse jérgi.
Aasta alguses, kus voetakse kokku moddunud aasta tulemused, saavutused plussid
miinused ja lepitakse kokku jdrgmise aasta tegevused, eesmérgid. (.) Koos
parandamist vajavate tegevustega. Mida korgem positsioon organisatsioonis, seda
pikama perioodi peale arenguvestlust ja tagasisidet antakse. Mida madalam positsioon
struktuuris seda tihedamini voOiks teha arenguvestlusi ehk tddalasi hindamisi.
Sellepdrast, et kiiremini ja otsekohesemalt anda tOotajatele tagasisidet tulemuste
parandamiseks. (.) Arenguvestlused aitavad teada saada ka juhile organisatsioonides
voi olukordadest, probleemidest lahendamist vajavatest situatsioonidest ja tagasisidet
enda juhtimis stiilile ja meeskonna sisekliimale.

2. Kas pead vajalikuks libi viia arenguvestluseid oma alluvatega? Miks?
Ja, (2) et mind on see kogemuslikult kiill aidanud, et radgitakse asjadest labi.
Lepitakse kokku iihistegevused ja eesmirgid ja ka jagatakse nii positiivset kui
negatiivset tagasisidet. Jah on vaja teha.

3. Mis on arenguvestluste reaalne kasu ja kuidas Te saate seda rakendada?
Ongi tegevusplaanide koostamine, mis vajab koolituskavad (.) on mingisugused
organisatsiooni muudatuste vajaduste kaardistamine, tagasiside meeskonna todle,
meeskonna litkmetele, tagasiside juhi juhtimisstiilile.

4. Kui kaua peaks kestma arenguvestus?
Ta peaks olema histi efektiivne ja samas mitte viga pikk, sest reeglina inimesed
visivad aga rddkida on palju. (.) Et sa planeerid dra mingid teatud valdkonnad, mida sa
nagu haarad. Aga tegelikult tuleb uusi teemasi ka sisse, millega sa pole arvestanud.
Mul on kdige pikemad arenguvestlused toimunud 5-6 tundi, aga see maht on ikka véga
pikk, et tuleks teha ikka lithemalt. (3) Vaibolla ongi iiks lahendus, et kui sa nded ja
koged sinu inimestega ldheb arenguvestlused pikalt, et siis peaks neid liithemalt
tegema. Uks kord aastas tegema, et siis ta on ajamahukas, kui teha liilhemate aegade

tagant siis on vestlused liihiajalisemad.
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10.

11.

Kindlasti aitab arenguvestluse efektiivsusele kaasa, see kui eelnevalt on vélja jagatud
materjalid, kiisimused, et inimesed teevad eeltood iseenda sisemise mina
viljamotlemiseda, kaardistavad oma vastused

Mis ajal peaks arenguvest lidbiviima?

(.) Aasta 1opus voi alguses

Kes peaks arenguvestluseid léibi viima?

Kindlasti vahetu juht

Kas teid huvitab tootajate isiksuslik areng voi ainult ettevotte areng?

Mbolemaid tuleks kasitleda. On oluline et to6taja tunneb ennast to61 héasti.

Kas arenguvestlusel peaks riaikima ka palgast?

Kindlasti. Lopp vOiks olla palga ldbirddkimine, ka sel juhul kui palk tegelikult ei
touse. Siis tuleb see tootajale dra seletada, miks situatsioon on selline ja mis on selle
taga. Sest reeglina arenguvestlused loppevad ikkagi sellega, et méadratakse uued
eesmargid, uued tegevused, et reeglina inimesed saavad aru et nende toomaht kasvad
ja nad peavad midagi uut tegema, siis nad tahavad saada ka mingit rahalist boonust
sellele. Siis tuleb neile édra seletada kas tuleb raha juurde voi ei tule ja kui ei tule siis
kindlasti lahti rddkida.

Kas arenguvestlusel peaks riikima ka ebadonnestumistest?

Absoluutselt. Peaks analiilisima miks ta ldks halvasti. Kui ainult rddkisa negatiivsetest
siis inimesel tuleb nagu blokk ette ja ta ei liigu edasi positiivses suunas.

Kas pead oluliseks tagasisidet oma juhtimisoskuste kohta?

Ja vdga oluline, et kus sa veel seda saad, et reeglina too6tajad ei tule sulle rddkima, et
sina oled selline ja sa vdiksid olla selline. (.) See on see koht kus sa saad avatult
tootajatega rédkida ka enda isiklikest puudustest ja sellest, et mida organisatsioon
hetkel vajab juhilt ja saad iseennast kohandada ja muuta ja mingit lisavdértust sisse
tuua. (.) See on véga oluline moment. (2) Lihtsalt kiisimus on selles, et kuidas to6tajat
panna radkima. Tavaliselt inimesed ei ava ennast ja ei ole nagu valmis juhile andma
tagasisidet see mis muudutab negatiivset. To6tajad tahavad olla ikka meelepdrased ja
el ole nagu neile kombeks kdike vélja laduda juhile.

Kuidas kisitleda tootingimuste teemat arenguvestlustel?

Peaks, kiisimustikku vastavad punktid sisse tooma.
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12.

13.

14.

Kui kaua varem peaks kiitte saama kiisimustiku?
Nédal on piisav
Kas pead vajalikuks arenguvestlust dokumenteerida?
Ja kindlasti. Dokumenteeritakse, lepitakse kokku uued eesmérgid. Kindlasti peavad
seal taga olema tdhtajad, vastutavad inimesed. (.) Ja peaks kokku leppima, mis aja taga
need iile vaadatakse. Aasta on liiga pikk aeg, et need iile vaadata. Siis lepitakse kokku
ka mingid vahe tdhtajad, kuna nendele tegemistele tehakse follow update. Ja aasta
pdrast kui tehakse uus arenguvestlus voetakse kindlasti aluseks eelmise aasta
arenguvestlused, kuhu siis on liigutud, mis on &ra tehtud ja mis tegemata jii
* Kaua peaks dokumente alles hoidma?
5 aastat vist. (.) Mina olen hoidnud 7 aastat. Tegelikult viiakse need personali
orakonda ja pannakse need tootaja todlepingu juurde. Nii oli vahemalt meil. (.)
Ja muidugi on need konfidetsiaalsed, selles suhtes, et nad ei ole teistele loetav
ja ndhtav. Tegelikult on need juhi ja to6taja vaheline asi, sest seal vdivad olla
vaga isiklikud asjad, millest raédgitakse. Teised neid ei loe.

Kuidas luua arenguvestlustel soodne 6hkkond ja leevendada pingeid?

(3) Viga raske kiisimus, moned ongi pinges. Sa void rddkida 3-4 tundi ja nad ei ldhegi
pingest vabaks. Et mina olen kontoris teinud, aga rakendatakse seda, et minnakse
kontorist vilja. Et soovituslikult tuleb leida mingi neutraalne pind, kindlasti aitab see
kui sa oled eeltoo dra teinud nn kogutdo. Et sa oled neid kiisimused 1dbi mielnud, 1dbi
moelnud ka need vastused, kuidas need inimesele kdige toredamal ja efektiivsemal
moel edasi anda. (.) Kindlasti mingi kohvi vdi vesi voiks juures olla, mingi 165gastav
moment. Hea on kasutada mingeid niiteid elust, mis casidena toimunud on, tuua
nditeid kaastOotajatest, see 10dvestab pinget. (.) Alati inimene tahab saada positiivset
tagasisidet, see on oluline. Sa pead leidma midagi kiitmist vddrivat. See nagu vdtab
pinged maha. (.) See otsekohesus ja inimlikkus ikkagi, suruda maha see autoritaarusus
ja see juhi juhtiv roll. See on ka oluline, et td6taja peab aru saama, et seda ei tahta
lihtsalt linnukese kirja panemiseks ja seda ei tehta juhi pidrast. Seda tehakse ikka

kahepoolse diskussioonina, see on molemale poole vajalik.
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Tootaja peab aru saama, et see on ka tema isiklikule arengule kasulik, sest iiks punkt
mida arenguvestlustel riadgitakse on karjddrivoimalus, et kuni inimese edasi litkuda
tahab. Kelleks ta saada tahab, mida ta veel teha tahab. See on oluline juhile vélja
oelda, et juht saab teda aidata tema edasiliikumisel
15. Millised blokid peaksid olema arenguvestluste vormis?
No kindlasti eelneva perioodi tulemused, midrata uued eesmérgid, tagaside,

tootingimused, karjddr nagu ma juba raékisin ja 16pus peaks radkima ka palgast.
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Lisa 7. Viljatootatud arenguvestluse vormi projekt

Arenguvestluse vorm on koostatud 1dhtudes uuringu tulemustest. Vorm on koostatud
koostdds personalijuhiga. Arenguvestluse vormi tdidab nii too6taja kui arenguvestluse
labiviija, Koos pannakse paika uue perioodi eesmirgid ning méératakse vahekuupédevad,
eesmérkide kontrollimiseks. Kuna aasta on pikk aeg tulemuste {ilevaatamiseks, siis vahepeal

tehakse vahekokkuvotteid.

Kkkfashion

Tootaja: Tootaja ametikoht:
Pood: Juht: Kuupéev:

EESMARKIDE SAAVUTAMINE — TOOTAJA SENISED TOOTULEMUSED

Analiiiisi eelmise perioodi eesmirkide saavutamist, pohilise todtulemusi. Millised olid
eesmargid? Kas koik eesmairgid saavutati? Millisel méaral? Milliseid eesmérke ei saavutatud?
Miks? Too konkreetseid niiteid.

Eesmairgid ja tilesanded Hinnang tulemustele/ eesmaérkide téitmisele

Milline oli kdige suurem téoalane dnnestumine? Miks? Mida saab sellest oppida?
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Milline oli kdige suurem téoalane ebadnnestumine? Miks? Mida saab sellest dppida?

JARGMISE PERIOODI EESMARGID

Eesmirgid peavad olema konkreetsed ja mdddetavad .

Eesmirgid ja tilesanded Tahtaeg

Analiiiisi isiksuslikke omadusi. Hinda igat omadust eraldi ning lisa juurde plaan, kuidas seda

omadust arendada.

Isiksuslik omadus Hinnang ja kommentaarid Arenguplaan

1. Vastutusvéime

e  Kas votad vastutuse oma too eest?

e  Kas tdidad oma lubadusi? Kui ei, siis
miks?

2. Kommunikatsioon ja

suhtlemine
¢ Kuidas hindad enda suhtlemisoskusi?
*  Millised on sinu suhted kolleegidega?

3. Initsiatiiv - eestvedamine

¢ Kui palju initsiatiivi sul on?

¢ Milliseid uusi ideid, lahendusi, oled vélja
pakkunud?

¢ Millistele probleemidele oled/on td6taja
lahendusi vélja toonud?
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4. Koostoo

*  Kuidas hindad enda koostd6oskusi?

*  Kuidas hindad koost6dd meeskonnas?

*  Kuidas oled oma meeskonnas probleeme
lahendanud?

¢ Kas ja millistesse otsustesse kaasad oma
meeskonda?

TOOTINGIMUSED

Kuidas hindad oma rahulolu, jdrmistele nditajatele. Hinda néitajaid 3 palli skaalal. 1 on
madalaim rahulolu tase ja 3 on korgeim rahulolu tasu.

Naéitajad Hinnang Kommentaar

Tookeskkond (ruumid)

Tervishoid, tooohutus

Tooaeg

Info litkumine

Organisatsiooni juhtimine

Organisatsiooni maine

Tootasu

ARENGUVAJADUSED

Analiiiisi, milliseid teadmisi ja oskusi on vaja arendada? Mida saad ise teha ja milles vajad
abi? Milline on see toetus, koolitus voi arendustegevus, mis aitaks sind olla oma t66s parem?
Sisendi saab jargmise perioodi eesmérkidest.

Arendusvajadus Kuidas arendada?
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KARJAARIJUHTIMINE
Analiiisi — millised on vOimalikud ametikohad voi valdkonnad kuhu sa tahaksid areneda?
Milliseid iilesandeid, projekte tahaksid ellu viia, millistes tegevustes osaleda? Millisena nded

oma tulevikku?

TAGASISIDE JUHILE
Siin on voimalus to6tajal anda oma juhile tagasisidet. Oluline on ka, et juht analiilisiks need

kiisimused 14abi.

Tagasiside juhile Hinnang ja kommentaarid

* Millised ootused on sul oma
otsesele juhile? Kas ta on
neid tiitnud? Millisel
madral? Mida peaks ta teisiti
tegema?

* Millist toetust vajad oma
juhilt? Kas sul on piisavalt
voimalusi, et temaga
todalaseid teemasid arutada?

* Kas sul on piisavalt
voimalusi, et oma arvamust
avaldada? Kas juht arvestab
sellega? Mis peaks olema
teisiti?

e Kas ja kui tihti saad
tagasisidet oma juhilt? Kui
tihti saad kiita? Kas
tagasiside aitab sul oma
to0d paremini teha?
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Jargmise arenguvestluse kuupdev:
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