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ANNOTATSIOON

Arenguvestlus on levinud viis dppimaks tundma mangijat, panemaks teda analtilisima enda
jaoma organisatsiooni tegevusi ja seadmaks jargmisteks perioodideks eesmarke. Uurimistoo
eesmark oli analliisida treenerite arusaama arenguvestlusest kui todriistast mangija arengu
toetamisel. Uurimist6o valimiks olid kolm Tallinna FC Flora treenerit. Uurimisto0s kasutati
andmete kogumise meetodina poolstruktureeritud intervjuud ning andmeanaltdsi meetodina
induktiivset sisuanalulsi. Uurimistod tulemusena saab jareldada, et treenerid néevad
arenguvestluse kdige suurema vaartusena mangijaga kontakti loomist, mangija teadlikumaks
muutumist labi tema anallisi oskuse arenemise ja eesmérkide seadmise, millega

parandatakse puudusi ja vGimendatakse oskuseid.

Mérksonad: arenguvestlus, areng, arengu toetamine

SISSEJUHATUS

Taiskasvanuhariduse lahutamatu osa on tagasiside andmine ning Uks meetod, mille kaudu
taiskasvanud Gppijat toetada, on arenguvestluse labiviimine. Arenguvestlus annab vdimaluse
treeneril ja mangijal suhelda tiks-uhele ja analtitisida méddunud perioodi ning eesmargistada
jargmist perioodi.

Uurimistdd eesmark on analtisida jalgpalliklubi Tallinna FC Flora treenerite
arusaama arenguvestlusest kui méangija arengut toetavast vahendist. Valisin selle teema,
kuna see tugineb minu enda varasemale kogemusele. Olen ka ise monda aega

jalgpallitreenerina tegutsenud ja viinud Ildbi arenguvestlusi nii noorte, kui ka



taiskasvanutega. Siiski tunnen, et minul endal on selle todriista kohta veel palju 6ppida ja
soovisin seminarito0 kaudu tdsta nii enda, kui ka teiste teadlikkust arenguvestluste
l&biviimise kohta.

Tallinna FC Flora on Eesti ks suurimaid ja edukamaid jalgpalliklubisid, mis vottis
noortega tootamise ja oma méangijate arendamise fookusesse neli aastat tagasi, 2018. aastal.
Siis alustati thtse klubilllese metoodika véljatootamist ja loodi kontseptsioon, noormangija
arenguks esindusvdistkonna mangijani valja. Uuenenud Kkasitlus sisaldab treeneri
tookohustusena ka noorte mangijatega labiviidavat korralist arenguvestlust. See omakorda
tdhendab, et klubil on kindel visioon sellest, kuidas arenguvestluse kaudu toetada mangija
arengut tema jalgpalluriks kujunemise teekonnal, kuid on vahe andmeid selle kohta kuidas
treenerid ise tajuvad arenguvestlust vahendina méngija arengu toetamisel. Uurimistdo
raames viisin labi kolm intervjuud Tallinna FC Flora treeneritega.

Uurimiskisimus on, kuidas toetavad treenerite arusaamades arenguvestlused
jalgpallurite arengut. Uurimistoo teoreetilises osas tuuakse vélja arenguvestluse roll ja selle
peamised etapid, seejarel antakse levaade kasutatud metoodikast, tulemuste osas antakse
kolme Tallinna FC Flora treeneriga labiviidud intervjuu alusel Ulevaade sellest, kuidas
treenerid ndevad arenguvestluse olemust, kui tihti arenguvestlust kasutatakse ning millised
on treenerite poolt kasutatavad praktikad ja nende ndgemused arenguvestlusest. Uurimist6o

I6ppeb analliisiga.

ARENGUVESTLUS JA SELLE ETAPID

Uhiskonna normid naevad tinasel paeval ette seda, et treener kui juht on toetavas ja
julgustavas rollis, andes mangijale usaldust ja vastutust (Rogers, Gilbert ja Whittleworth,
2019). Arenguvestlus on juhi (treeneri) ja tootaja (méangija) vaheline vestlus, mille eesmérk
on todtaja rahulolu hindamine ja edaspidiste eesmarkide seadmine jargmiseks tsukliks
(Jalak, 2010). Arenguvestlus on kahe vdrdse osapoole vaheline suhtlus, kus tootaja peaks
olema aktiivsem pool ja juht aktiivse kuulaja rollis (Asmuf3, 2008). Arenguvestluses peaks
enda ideede ja sbnumi jagamise vahe olema juht 20 % ja to6taja 80%, sest vestluse eesmark
on kuulda to6taja motteid (Napp, 2015).

Arenguvestluse voib jagada kolmeks suuremaks osaks: ettevalmistus, l&biviimine ja
analuls (Soomaa, 2009). Arenguvestluse toimimiseks organisatsioonis peaks see olema l&bi

viidud minimaalselt ks kord aastas (Karri, R. 2018).. L&biviimise sagedus sGltub ka
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arenguvestluse eesmaérkidest ja juba toimivas organisatsioonis saab arenguvestlusi pidada ka
sagedamini. Sellisel juhul ei pea kdik vestlused olema l&bi viidud nii-6elda tdismahus. Kui
arenguvestluseks peaks varuma 1-2 tundi, siis minivestluste puhul saab anda to6tajatele
sOna, naha nende meelsust ning hea juht ka markab, kui on vajadus pikemaks vestluseks.
(Jalak, 2010) FC Floras on ette ndhtud arenguvestluse l&biviimine vanematele
esindusgruppidele kaks korda aastas ja noorematele ks kord aastas. Vajadusel tehakse
vestluseid ka tihedamini.

Uuringud néitavad, et ettevalmistus arenguvestluseks on oluline. Kui arenguvestluse
labiviija ei ole arenguvestluseks ette valmistunud, on see (ks esimesi demotiveerivad
tegureid vestluse teise osapoole jaoks. (Napp, 2015) Toimiva arenguvestluse metoodikaga
organisatsioonis algab juhi ettevalmistus to6taja informeerimisega arenguvestlusest ning
vajadusel viiakse labi eelvestlus, mille kdigus radgitakse arenguvestluse eesmarkidest nii
juhi kui ka to6taja vaatest (Jalak, 2010).

Arenguvestlust ette valmistades on oluline vaadata l&bi tO0taja tookohustused;
tootaja tulemused, leides neis kindlasti ka midagi positiivset; varasemate arenguvestluste
markmed; sdnumi edastamise viisi ja sdnumi, mida soovitakse réhutada; jargmise perioodi
eesmargid. Lisaks tuleks planeerida vestluseks sobiv koht ja aeg. Arenguvestluse (ks
tunnuseid on ettevalmistus ja teadlik tegutsemine. (Jalak, 2010)

Arenguvestluse labiviimisel on oluline meeles pidada, et see on vestlus selleks, et
treener saaks avaldada enda mdtteid ja tundeid (Jalak, 2010). Arenguvestluse puhul on
oluline treeneri poolne protsessi juhtimine. Alustades sissejuhatusest, ehk h&élestusest ning
klsides ka lihtsalt: ,,Kuidas laheb?*. Oluline on tutvustada arenguvestluse reegleid ja kava,
ehk tagada, et vestluspartnerid oleksid selles vestlused vordsed. Lisaks on oluline kuulata
mangija tagasisidet iseenda t66le, organisatsioonile ja treenerile, aga ka kuulata tema enda
eesmarke ja arengusoove. Arenguvestluse kéigus tunneb juht huvi t66 tegemise kohta —
kuidas see on lainud, milliseid takistusi on ette tulnud ja millised v&iksid olla ettepanekud
efektiivsuse tdstmiseks. (Rannula, 2019)

Ette vdib tulla erinevaid tlilipe vestluskaaslasi ja sellega peab arenguvestluse l&biviija
arvestama ning ennast selleks ette valmistama. Mo6ned vestluskaaslased vdivad tulenevalt
oma iseloomust vdi tahtlikult olla vdga vaiksed voi tagasihoidlikud. Kogenematu juht vGib
sellisel juhul ise rohkem raékida, aga selle asemel on oluline esitada kiisimusi, peegeldada
vestluspartneri vastused ja vajadusel ka provotseerida vestluspartnerit selleks, et ta avaneks.
(Jalak, 2010) Siinkohal tuleb méangu ka l&biviija padevus osata kisida avatud kisimusi.

Negatiivse nditena voiks tuua: ,,Kas oled juba proovinud lahendusi leida?* Tegemist on
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kinnise kisimusega, mis ei toeta arutelu tekkimist. Positiivse nditena vdiksin vélja tuua.
,Mida sa juba proovinud oled?* Selline kisimus suunab mangijat suhtlema avatult ja
arutlema lahenduste Gle ning lihtsam on jatkuklsimuste kiisimine. Samuti aitab see tekitada
arutelu, et kui ollakse mingit lahendust proovinud ja see toimib, siis kuidas seda lahendust
veel paremaks vOi sagedasemaks muuta. Samuti kui antud lahendus pole oodatud tulemusi
andnud, siis on selge, et tuleb leida jargmine lahendus (Rogers jt, 2019).

Véaga avatud suhtlejate puhul on oluline, et juht oskaks hoida fookust vestluse
eesmargil, jalgides, et ta ei kaotaks vestluskaaslase usaldust. Samuti vdib vestluskaaslane
olla edukas t66taja, kes jaab silma hea suhtlusoskuse ja heade to6tulemustega. Siinkohal on
oluline leida tasakaal vbimestamise ja kriitika vahel. Oluline on, et tG6tajat tunnustatakse,
aga samas on selliste to6tajate puhul positiivse tagasiside puhul omad ohud. Pidev positiivne
tagasiside vdib mdojutada tOdtaja reaalsustaju ja ta vOib enda kui tootaja vaartust
organisatsiooni vaates ule hinnata. (Jalak, 2010)

Arenguvestluse puhul on kesksel kohal tulemuse analtiis (Napp, 2015).
Arenguvestluse kasutegur on olematu, kui juhid ei valmistu arenguvestluseks (Napp, 2015),
kui arenguvestlus on kehvasti l&bi viidud vai kui arenguvestlusele ei jargne jargmisi samme
(Soomaa, 2009).

Arenguvestluse analliis s6ltub organisatsiooni vaartustest, tootaja tookohustustest,
tagasisidest ja edasisidest, ehk vaatest (Jalak, 2010). Kui t66taja radgib arenguvestlusel oma
kogemustest, eesmarkidest vdi ettepanekutest, siis on oluline, et juht lepiks kokku ka
jargmised sammud nende eesmérkide saavutamiseks. Arenguvestluse tagajérjel vdivad
muutuda tooilesanded, koolitusvajadus voi ka to6taja rahulolu. Vestlusest saadud sisend on
teave, millega juht madrab dra arenguvestluse vajalikkuse todtaja vaatest. Kasutamata
informatsiooni puhul ei ole tegemist arenguvestluse vdi motiveeriva vestlusega, vaid just
vastupidise tulemiga, kuna seelébi v6ib kaduda usaldus nii juhi kui organisatsiooni vastu.
(Soomaa, 2009)

Eeltoodule tuginedes kaésitlen arenguvestlust ja selle protsessi kui v@imestavat
juhtimist. Kui teooria kanda juhilt ja too6tajalt tle treenerile ja mangijale, ja&vad
arenguvestluse péhimotted samaks. Treener on kui juht, kelle Gilesanne on oma voistkonda
juhtida. Erinevalt treeningkeskkonnas annab arenguvestlus annab treenerile vOGimaluse
keskenduda igale mangijale eraldi. Arenguvestlus annab vdimaluse osapooltel raédkida oma
kogemusi, ndgemusi, muresid ja eesmarke. Arenguvestluse labiviimisel tuleb ennast ette
valmistada nii treeneril kui mangijal, et vestlus oleks produktiivne ja kasulik. Samuti on

olulised ka arenguvestluse jatkutegevused.



Minu uurimist66 eesmérk oli analtitisida jalgpalliklubi Tallinna FC Flora treenerite
arusaama arenguvestlusest kui méngija arengut toetavast vahendist. Eesmérgist l&htuvalt oli
uurimiskusimuseks: kuidas toetavad treenerite arusaamades arenguvestlused jalgpallurite

arengut.

METOODIKA

Uurimistoo l&biviimiseks kasutati kvalitatiivset uurimisviisi, mis keskendub igale vastusele
eraldi ja andmed ei ole numbrilised (Lagerspetz, 2017). Andmete kogumise meetodiks valiti
poolstruktureeritud intervjuu (Lisa), sest see vBimaldas vaatamata olemasolevale intervjuu
kavale intervjueeritavatel oma motteid vabalt véljendada, kuna kusimuste jarjekord ei olnud
kindlalt fikseeritud. Lisaks v@imaldas poolstruktureeritud intervjuu kusida tapsustavaid
klsimusi.

Valim moodustati, kasutades sihipérast valimit ning valides vélja uurimise
kontekstist lahtuvalt kdige tldpilisemad uuritavad (Ra@mmer, 2014). Kokku intervjueeriti
kolme Tallinna FC Flora treenerit. Intervjueeritavad muudeti anoniimseks, nimetades nad
timber ,,A*, ,,B*“ ja,,C*. Intervjuud viidi 1abi Zoom’i videokdne rakenduse abil. Veebi teel
intervjueerimise eeliseks oli see, et intervjueerija ja intervjueeritav ei pidanud fudsiliselt
samas kohas olema ning see vdimaldas kergemini leida intervjuu l&biviimiseks sobivat aega.
Intervjuu alguses kusiti intervjueeritavatelt luba intervjuu lindistamiseks.

Intervjuude keskmine pikkus oli 40 minutit. Intervjuude lindistused transkribeeriti,
kasutades Tallinna Tehnikaulikooli veebipdhist transkribeerimisprogrammi. Intervjuudest
tekkis kokku 24 lehekilge uurimismaterjali.

Andmete analtitisimiseks kasutati induktiivset sisuanalutsi meetodit, kuna see toetab
iga tulemuse Uksikut analtdsi ja Gldistusi ei tee. Kuigi induktiivse meetodi miinuseks on, et
kogu materjali Umber lukkamiseks piisab Uhest faktiveast, siis k&esolev uurimistdé on

kogemuste Ulevaade ja kogemuse t6lgendamist Umber liikata ei saa. (Lagerspetz, 2017)

TULEMUSED

Analidsi tulemusel tekkis kolm kategooriat: arenguvestluse kord ja treenerite ettevalmistus

FC Floras, olulisemad eesmargid arenguvestlusel ja treenerite ndgemused toetavatest ja



takistavatest teguritest. Peamised tulemused on esitatud kategooriate kaupa ning need on
pohjendatud kaldkirjas esitatud tsitaatidega.

Arenguvestluse kord ja treenerite ettevalmistus FC Floras

Treenerid tddesid, et iga méngijaga peaks labi viima vahemalt kaks arenguvestlust aastas.
Lisaks toimusid mdned vestlused mangijatega ka jooksvalt ning olenevalt méangijast toimus

arenguvestlus tihedamini kui kaks korda aastas.

(1) Mina teen korra aastas, aga ma arvan, et ideaalis vOiks olla kaks korda aastas. (A)
(2) Kaks korda aastas hooaja alguses ja loe lopus. /.../ pohimétteliselt kiill jah, kaks

korda aastas ja siis kellega iganes on juurde vaja. (C)

FC Floras on labi viidud klubisiseseid koolitusi arenguvestluste teemal. Kuid treenerid néagid

suuremat vajadust arenguvestluste labiviimiseks ning tddesid, et kdige olulisem on praktika.

(3) /.../ma ei iitleks, et ta on nagu piisav, pdris hdid métteid sai sealt X-It, aga ikkagi see
reaalne praktika on see, mis nagu lopuks opetab /.../ (A)

(4) /.../ on olnud koosolekud sellel teemal klubis/.../ /.../ kdige enam ikkagi valmistab
ette praktika, olen neid aastaid libi viinud, siis opid erinevaid olukordi tundma /.../
(B)

(5) /.../ klubis on antud ankeedid mida tdita ja ka mingid koolitused olnud paar aastat

tagasi. Kus on rddgitud kuidas ldbi viia ja millele tihelepanu péorata /.../ /.../ olen ka

ise juurde lugenud /.../ (C)
Olulisemad eesmargid arenguvestlusel
Treenerid n&gid arenguvestluse l&biviimises kolme vdga olulist aspekti. Esimene oli inimlik
kontakt ja mangija tundma Gppimine. Kuna treeningul ei ole vdimalik kdigile vordselt
tdhelepanu p6drata, siis arenguvestlus annab véimaluse kdigile eraldi keskenduda ja dppida

mangijat tundma. See loob omakorda loob usaldust ja toetab positiivset treening keskkonda.

(6) /.../ minu jaoks on ka oluline oppida mdngijat tundma nagu inimesena. (A)



(7) /.../ Opin mangijat kui inimest paremini tundma/...//.../ mida ta ise nagu motleb ja

arvab ja tunneb /.../ (C)

Kolmandaks mangijat toetavaks arenguvestluse osaks pidasid treenerid eesmargistamist.
Peale analliusi saab mangija seada endale jargmiseks perioodiks eesmargid. Naiteks voib ta
parandada enda taktikalisi vOi individuaalseid oskuseid. Treener on siinkohal toetavas ja

abistavas rollis, mdeldes kaasa ja soovitades viise, kuidas seatud eesmérgid saavutada.

(8) /.../ peamine eesmark ma arvan, on see, et nad uldse seaksid endale mingid
eesmargid. /.../ aidata tal seada need eesmargid siis mingid mingid tegevused,
millega ta saaks nende eesmarkide poole pitelda./.../ (A)

(9) /.../ kbik need eesmargid, mis seame, kdik on neile individuaalne tegevus, ehk siis
ilma treeneritena ise peavad harjutama valjaspool trenni aega voi siis po6rama
treeningul sellele rohkem téhelepanu /.../ (B)

(10) /.../ kas see tegevus toetab tegelikkuses tema eesmarki. Kas moni
mangija vdib-olla teeb oma eesmargi saavutamiseks liiga palju voi siis tema energia
laheb asjadele, mis vdib-olla ei toeta tegelikkuses tema eesmarki. Moni mangija teeb
liiga vihe /.../ (C)

Teine tulemus, milles treenerid négid positiivset mdju, oli analliisioskus. Arenguvestluse
kaudu pannakse méngija analtitisima treeningu erinevaid aspekte, tema enda sooritust ja
pohjuseid miks on esinenud ebadnnestumisi ja ka ©@nnestumisi. Analiitsioskus on
teadlikkuse tGstmine ja hea anallitisioskusega méngija on teadlikum enda tegemistes ja selle
mdjudest. Treenerite nagid arenguvestluse suurima mdjuna mangija arengu toetamist
analliusioskuse kaudu, sest méngija arenedes ja kdrgemale tasemele jdudes muutub jarjest
olulisemaks tema oskus ennast analtitisida. Seet6ttu oli selle oskuse edasiandmine méngijale

treenerite ndgemusel oluline.

(11) /.../ eesmark ongi nagu koigepealt, et nad Opiks nagu ennast
analiitisima. /.../analiitis on vdga téihtis, sest koik mdngijad ei oska nagu iseenda
tegevuste kaitumisi analudsida. (A)

(12) /.../ panna teda analiitisima enda tegevuse iile /.../ /.../et meil

tekiks nagu adekvaatne eneseanaliiiisi voime /.../ (B)



(13) /.../motestab lahti endale nagu, mis ta teeb ja miks ta teeb/.../
/... nad saavad anallitsida ja jareldusi teha ise. Ja siis Meie Ulesanne staffina siis
vdi noh, minu tlesanne on anda vastavad teadmised ja abivahendid, selleks, et toime

tulla siis iihe, teise, kolmanda, neljanda probleeme lahendamisega /.../ (C)

Treenerite ndgemused toetavatest ja takistavatest teguritest

Arengut takistavatena tdid treenerid vélja erinevaid tegureid. Toodi valja néiteks
motivatsiooni, valiseid tegureid, aga ka treenerite padevust. Samas t0deti, et arenguvestluse

vorm toetab arenguvestlusele seatud eesmarkide saavutamist.

(14) /.../ kui uni on paigast dra, siis see on takistav tegur selleks, et
eesmarke saavutada, sportlasel ikkagi. (A)

(15) Uldjuhul mangija enda motivatsioon, selles mbttes
motivatsiooni, et vdib-olla see arusaamine, et see on mulle vajalik/.../ (B)

(16) /.../ kas see on tema eesmdrk voi ei ole voi ei ole nii-6elda langeb
kokku siis vOistkonna eesméargiga voi siis nii-Oelda selle vois seal selle vdistkonna
mangijana. /.../ kui need on siis jarelikult see ongi nagu mingisugune protsess, mis
sa pead labima, et ma, arvan, et ainuke takistav tegur saab, olla kui minul endal
puudub padevus ara tunnetada seda, et kas, mis on tegelikkuses selle mangija
eesmark /.../ (C)

Uurimusest tuli ka valja see mida treenerid soovivad arenguvestlusega saavutada ja kuidas
see toetab mangija arengut kattusid eesmarkidega. Treenerid soovisid panna méngijaid enda
tegevusi analliisima ja mdtestama. Ehk treenerid saavutasid arenguvestlustega oma eesmégi

ja tundsid, et arenguvestlusest on méngija arenguks kasu.

(17) /.../analiitis on vdga tdhtis, sest koik mdngijad ei oska nagu
iseenda tegevuste kaitumisi analtisida. (A)

(18) Mangija kaest ma tahaks ka aru saada, et kuidas tema néeb
iseennast/.../ /.../mdngijana mul on véib-olla nagu mitu asja, mis on halvad, mida
mul on vaja arendada. Et mangida, hakkaksid ise selles votmes nagu mdtlema, et see

VOiks olla nagu koige suurem eesmdrk/.../ (B)



(19) Stivenemist sellesse, mis ta teeb ja et ta motestaks endale nagu
lahti/.../ (C)

ARUTELU JA KOKKUVOTE

Uurimistod eesmark on analtiisida jalgpalliklubi Tallinna FC Flora treenerite arusaama
arenguvestlusest kui mangija arengut toetavast vahendist. Poolstruktureeritud intervjuude
pdhjal saab tuua valja tulemused vaid antud kitsa valimi p&hjal.

Intervjuudest néhtus, et treenerid usuvad arenguvestlusesse kui tooriista, mis aitab
kaasa mangija ja treeneri omavahelisele mdistmisele. Inimene kannab enda emotsioone ja
eraelu alati kaasas, olgu ta trennis, t606l v8i metsas jalutamas (Rogers jt, 2019). Kuna eraelul
on meile tohutu mdju ning see mdjutab meid ka todalaselt, on oluline dppida oma mangijat
tundma ka persoonina. See annab vdimaluse paremini hinnata ja moista oma méngija hetke
ressursse ja motivatsiooni.

Treenerid tddesid, et arenguvestlus annab mangijale suurimat véartust anallusi
oskuste téienemise kaudu. Treeneri roll on treenida méngija teadlikkust (Rogers jt, 2019).
See tédhendab, et lisaks méangulisele poolele on eesmark treenida ka méangija eneseanaliisi
oskust, mille kaudu toetatakse mangija autonoomsust ja kasvamist nii mangija kui ka
persoonina. Uhe kindla treeneri toetus mangijale vdib kesta piiratud aja valtel, kuid oskus
analliisida jaab ka edaspidi alles. Tanu sellele padevusele on edaspidi ka méngijal endal
voimalik ennast arendada voi mdista konfliktseid situatsioone. See tulemus on kooskdlas
Rogers jt uurimusega (2019), mille kohaselt pole treeneri roll anda k&sklusi voi ndu, vaid
ldbi analllsi, tagasisidestamise ja motestamise tOsta méangija vimekust leidmaks ise
lahendusi.

Lisaks pehmetele vaartustele andis personaalne lahenemine ja analliisioskus
vOimaluse seada tulevaks perioodiks uued eesmargid. Need eesmérgid toetavad mangija
individuaalset arengut. Treenerid julgustasid mangijaid analtitisima enda puudusi ja oskusi
ning aitasid leida vBimalusi, kuidas puudusi parandada ja oskusi vdimendada. Treener jai
selles rollis toetavaks pooleks ja mangija vottis vastutuse nii eesmarkide sdnastamisel kui ka
nende tditmisel.

Kokkuvotteks voib Oelda, et uurimistdd eesmark sai tdidetud. Treenerid négid, et

arenguvestlus aitab luua tugevamat suhtlust méangija ja treeneri vahel ja anda personaalsemat



tdhelepanu mangijale. Lisaks toetati mangija analulsioskuse kujunemist ja eesmarkide
seadmist.

FC Flora saab tulemusi kasutada tagasiside materjalina treenerite nagemustest.
Kitsaskohana saab vélja tuua, et uuring andis Ulevaate Kitsa grupi treenerite arusaamadest ja
praktikates ning tulemusi ei saa lile kanda kdigile treeneritele.

Antud uurimuses kajastati treenerite arusaamu ja ndgemusi. Jargmistes uurimustes
vOiks taiendavalt kérvutada treenerite arusaamu ka méngija ndgemuse ja kogemusega ning
uurida, kuidas mangija arenguvestluse protsessi kogeb, mida ta sellest kaasa vo6tab ja kas

maéngija tunneb, et arenguvestlus toetab tema arengut.

TANUSONAD

Soovin tdnada enda juhendajat Riina Stahli (MA), dppejoude Gertha Teidla-Kunitséni (MA)
ja Katrin Karu (PhD) toetavate ja motiveerivate sdnade ning kannatlikkuse eest. Suured
tdnud ka retsensendile Andrea Annusele, kelle retsensioon oli vaga pdhjalik ja edasiviiv
joud. Lisaks soovin tdnada FC Florat, tegevjuhti Reili Jarvaltit, noortetod juhti Taavi
Trassbergi ning eriti suur tanu treeneritele, kes olid lahkelt valmis panustama minu

uurimistéosse intervjuude naol.
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LISA

Intervjuu kava

Kusimused:

1 blokk - Arenguvestluse tahendus
1. Mis vanuses noori treenid, mis on grupi suurus ja millised on jargmised sammud?
2. Palun kirjelda, mida tdhendab sinu jaoks arenguvestlus?

3. Milliseid pShimdtteid jargid arenguvestluse labiviimisel?
2 blokk — Praktiseerimine
4. Kuidas oled sina arenguvestluse labiviimiseks ettevalmistatud?

5. Kuidas néeb valja arenguvestluse protsess (planeerimine, l&biviimine)

3 blokk - Eesmark ja selle saavutamine

6. Mida soovid arenguvestlusega saavutada ja millist info arenguvestlusest ootad?
7. Kuidas toetab arenguvestlus mangija arengut?
8. Milliseid jareltegevusi teed peale arenguvestlust? (Tapsustus, kuidas toetab see

mangija arengut?)

Kas sa soovid l0petuseks kasitletud teemade (arenguvestluse) kohta midagi veel lisada voi

tdpsustada ménda motet?
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