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PRAKTILINE

iéd su toolaja Aam{aé
ARENGUVESTLUSI

» Eelmises Directori numbris oli juttu arenguvestluse
pohireeglitest. Siin toob KRISTEL RANNAMEES
valja eelarvamused ja vead, mis on seotud arengu-
vestlustega, lisaks moned kasulikud nipid.

nimesed suhtuvad arenguvest-
lusesse sageli suurte eelarva-
mustega. Muidugi, kdik tund-
matu on ju esialgu hirmutav ja
tekitab vastuseisu. Lisaks voivad eelarva-
musi stvendada ka kolleegid, kellel on ne-
gatiivseid kogemusi eelmisest tookohast.
Huvitav on see, et nii to6tajate kui juhti-
de eelarvamused on Usna sarnased.

Siin on méned levinumad eelarvamu-

sed:

* Arenguvestlus on mottetu ajaraiska-
mine.

e Selle tulemusena ei muutu ettevottes
midagi.

e Seda on vaja vaid linnukese kirjasaami-
seks: tegelikult ei huvita juhte see info,
mida arenguvestluse kaigus kogutakse.

* Arenguvestlus on koht, kus to6taja peab
kdima, et digustada oma olemasolu.

* Arenguvestluse kaigus antav tagasiside
on vaid negatiivne ja kriitiline.
» Konfidentsiaalsusest ei peeta kinni.

e Arenguvestlusel tuleb raskida “oiget”
juttu.

Kuidas neid eelarvamusi ennetada?

Koigepealt oleks hea teavitada toota-
jaid véimalikult varakult arenguvestluste
sisseviimise plaanist. Moned votmeisikud
tuleks saata sellealasele koolitusele voi tel-
lida vastav sisekoolitus. Samuti on oluline
valja tootada arenguvestluse labiviimise
Uldine kord, millest oli tdpsemalt juttu Di-
rectori aprillinumbris.

Juht peaks labi métlema, milleks tema
ettevottes arenguvestlust vaja on:

1. Mis on selle peamine eesmark ja mote?
2. Mis on reaalne kasu ja kuidas me seda
saame rakendada?

Kui juhtkonna tasandil on nendele kusi-
mustele vastus leitud, siis on lihtsam vasta-
ta ka alluvate kusimustele.

Koolituste kaigus on osalejad vélja too-
nud mitmeid kasutegureid, mis teevad
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arenguvestlusest tohusa juhtimisalase t66-
riista. Esiteks saab vestluse kéigus rahulikult
aja maha votta ja keskenduda sellele, mis
molemale osapoolele toeliselt tahtis on. Ka
n-0 negatiivsete kaartide laualepanek voib
osutuda tulemuslikumaks kui nende pidev
varjamine.

KUIDAS LUUA
SOODNE OHKKOND?

Esmalt tuleb maha votta arenguvestlu-
sega seonduvad varjatud pinged véi hir-
mud. Mida vahem alluval arenguvestlus-
tega kokkupuuteid on olnud, seda suurem
on tdendoliselt pinge ja drevus, millega ta
vestlusele tuleb.

Kerge pinge voib olla ka juhil, eriti siis,
kui ta on selles ettevottes uus voi asja juhi
kohale edutatud — ta peab nuud vestlema
tootajatega, kellega ta alles kuu aega ta-
gasi samal ametiastmel oli. Taoline pinge
on loomulik ning seda tasuks endas lihtsalt
aktsepteerida.

MIDA TEHA

PINGE LEEVENDAMISEKS?

* Tutvusta luhidalt arenguvestluse kulgu ja
sisu (eriti, kui see on to6taja jaoks esime-
ne kord).

* Lepi kokku konfidentsiaalsuses.
e Lepi kokku markmete tegemises.
* Kusi tootaja enesetunde kohta.

e Kusi, kas ta sooviks klaasi vett voi tassi
kohvi, teed.

Ka ruum ja istumise asetuse valik on oluline.
Ruum voiks olla neutraalne — see ei tohiks
olla ei GUlemuse kabinet ega tddtaja t66tu-
ba. K&ige paremini sobivad vaikesed ndu-
pidamisteruumid. Isegi ruumi suurus mo-
jutab psthholoogiliselt vestluse 6hkkonda.
Liiga suures ruumis tekib uppumise tunne,
liiga véaike aga mojub ahistavalt. Optimaal-
ne ruumi suurus on umbes 15-20 m?.

Ka moobel ja selle asetus mojutab meid
alateadlikult. Kui voimalik, siis tasuks valti-
da olukorda, kus juht istub vestluse kaigus
massiivse laua taga mugavas nahktoolis
ning alluv pannakse istuma otse tema vastu
vaikesele kovale plastmasstoolile. Ainulksi
see looks juba olukorra, kus alluv tunneb
end kui kuninga audientsil, kus tuleb au-
paklikul moel aru anda senistest edusam-
mudest. Parim istumise asend on vaikese
nurga all teineteise suhtes, mitte paris vas-
tamisi. Eriti hasti sujub jutuajamine Umara
vOi ovaalse laua taga.

Samuti on oluline kindlustada, et vest-
luse ajal keegi ruumi ei siseneks. Kujutage
ette olukorda, kui tootaja raagib just oma
sligavamatest tunnetest seoses mingi t66-
situatsiooniga, ja akki tormab uksest sisse
hingeldav reklaamijuht, kes nduab kohe
jaatavat otsust Uhe kampaania kohta. Sa-
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ARENGU-
VESTLUSEST
SAADAV KASU

v Juhil on I16puks ometi aega tootaja
jaoks.

v Vahetatakse infot, millest igapée-
vases tooolukorras nii pohj
ei rddgita (nt tootaja suhtumine,
teiste tootajate tagasiside, toota-
ja sisemised motivatsiooniallikad,
muud huvialad, oskused, millest
voiks kasu olla, ettepanekud, ideed,
tulevikuplaanid).

v Hea voimalus anda ja saada taga-
sisidet.

v Hea voimalus tapsustada Ulesan-
deid ning vastutuse ja volituste
piire.

v Hea véimalus midagi stidamelt ara
raakida.

v Voimalus Uksteist lahemalt tundma
Oppida ja moista.

v Véimalus tapsustada tootaja ja juhi
vastastikuseid ootusi.

v Kindel koht ja aeg, kus raakida t66-
tasust.

mal pohjusel peaksid ka mobiilid jdédma
ukse taha.

Kusi alati ks kusimus korraga ja anna
aega vastamiseks. Hea on Umbersonasta-
mise abil Ule tapsustada to6taja valjendusi,
millest sa aru ei saanud (“Kui ma digesti aru
sain, siis...”). Jutu sees voiks kasutada pi-
gem avatud kisimusi, mis eeldavad laiemat
vastust kui jah voi ei.

Arenguvestluse l&biviimine nduab juhilt
Gsna mitmeid psthholoogilisi oskusi. Seda
nii positiivse kontakti loomise, vestluse juh-
timise, aktiivse kuulamise kui ka to6taja ju-
hendamise ja suunamise osas.

Selleks et tootaja paremini avaneks ning
tapsemalt oma vaatenurka kirjeldaks, kasu-
ta jargnevaid julgustavaid kisimusi:

e See huvitab mind — ma tahaksin sellest
|&hemalt kuulda.

e Saad sa sellest natuke tapsemalt raaki-
da?

* Ma tahaksin teada, kuidas sina seda olu-
korda naed.

* Hea, et see jutuks tuli.

SAGEDASEMAD VEAD

* Juht nditab valja kannatamatust — ta tuh-
nib pidevalt mingites paberites, katkes-
tab sageli to6tajat ja ei kuula teda.

e Juht ei vasta to6taja kiisimustele.
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e Juht annab uldisi ja kiireid hinnanguid.
Maoni inimene on uhke oma kiirete hin-
nangute Ule, mida ta hiljem muuta ei ta-
vatse. Sellise korgendatud enesehinnan-
gu aluseks on tavaliselt pettekujutlus, et
ta on hea inimestetundija.

* Juht vOi tootaja toob vestlusesse sisse
kohatuid meenutusi voi isiklikke naiteid.
Liigseid enesepaljastusi tuleks arengu-
vestluse ajal vaéltida. Kasuta pohimotet:
juht kaitub hoolivalt ja huvitub tootajast
neutraalselt.

* Juht raaqgib liiga palju ja ei anna alluva-
le aega motlemiseks, puldes tekkivaid
pause ise taita. See annab tunnistust juhi
enda arevusest voi sonarohkest suhtle-
misstiilist.

e Juht esitab suunavaid kusimusi — need
on kisimused, kus vastus on juba ette
antud. Vastamist voib suunata ka haale-
tooni voi zestidega.

e Juht idealiseerib alluvat sootunnuse alu-
sel voi on mojutatud stereotlilipsetest
|&henemistest.

e Arenguvestluse labiviimiseks on loodud
ebasobiv keskkond (sobimatu ruum,
aeg, istumisasend, temperatuur, tausta-
mura jne).

* Juht kaotab kontrolli arenguvestluse
tle (naiteks ei suuda ohjata alluvaid,
kellele meeldib palju lobiseda ja kes
hiuppavad Uhelt teemalt teisele ilma
otsese seoseta.)

KOKKUVOTETE TEGEMINE

Kui juht on kéigi oma alluvatega vestlu-
sed l&bi viinud, siis on aeg kokkuvoteteks.
Selleks tuleb |&bi analltsida arenguvestlu-
se protokollid ning sealt vélja noppida, kas
ja millist infot oleks vaja edastada teistele
ettevotte tootajatele voi tasanditele. Nai-
teks koolitusvajadused tuleb edastada koo-
litusjuhile, uued ettepanekud todkorraldu-
se parandamiseks tuleks esitada aga ménel
suuremal koosolekul. Info edastamisel on
oluline jalgida muidugi konfidentsiaalsuse
pohimotet.

Monest to6taja soovist voi ettepane-
kust tekib juhile tooulesannete nimekiri
tema enda jaoks. Kui tootaja reaalselt naeb
ja kogeb, et tanu sellele vestlusele korral-
dabki juht midagi Umber, votab vastu mo-
ned otsused voi kehtestab teistsugused
reeglid, siis see on parim tagatis, kuidas
arenguvestluste usaldusvaarsust tosta. Juhi
usaldusvéarsusest radkimata.

KRISTEL
RANNAMEES
on vabakutseline
koolitustreener.



