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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureuset66 eesmadrgiks oli vélja selgitada Ukraina sdjapdgenike vérbamis- ja
kohanemisprotsessi mojutavad tegurid Eesti organisatsioonides todandjate ja Eestis elavate
Ukraina sdjapdgenike perspektiivist ning pakkuda vélja lahendused Eesti to6turul rakendamiseks.
Uudse olukorra tottu pole Ukraina sdjapdgenike vdrbamis- ja kohanemisprotsessi veel Eestis
uuritud ning Eesti tddandjatel puuduvad kogemustel pohinevad juhised, mis aitaks neil olukorraga
paremini toime tulla. Ukraina sdjapdgenike vérbamis- ja kohanemisprotsessi mdjutavatest
teguritest lilevaate saamiseks ning Eesti todturule sobivate lahenduste vilja pakkumiseks viidi 1abi
kvalitatiivne uuring, mille kdigus intervjueeriti 3 t0dandjat ja 4 Eestis elavat Ukraina
s0japdgenikku. Bakalaureusetod tulemusena selgus, et Ukraina sdjapogenike vdrbamisprotsessi
Eesti organisatsioonides mojutavad sdjapdgenike teadmised, tutvused, hariduslik ja tdoalane taust,
tehnilised oskused ning eesti ja inglise keele oskus. Samuti on mojutavateks teguriteks
organisatsiooni sotsiaalne vastutus, todjoupuuduse méér iihiskonnas, juriidiliste protsesside
keerukus ja riigi tugi sdjapdogenikke virbavatele organisatsioonidele. Ukraina sdjapdgenike
kohanemisprotsessi Eesti organisatsioonides mojutavad sdjapdgenike eesti ja inglise keele oskus,
kolleegide suhtumine sdjapogenikesse, tiimiiirituste sagedus ning sdjapdgenike piisav
juhendamine, et tooiilesannetega toime tulla. Samuti on kohanemist mojutavateks teguriteks
tooandjapoolne  abi  todalaste ja  tooviliste tegevuste  puhul, organisatsioonide
mentorlusprogrammid, td6dandja arvestamine sdjapdgenike vaimse tervisega ja nende
enesehinnangu tostmine, juhtide ettevalmistamine sdjapogenike tulekuks, riigipoolne toetus
tooandjatele ja riiklikud integratsiooniprogrammid. Ettepanekutena tdi autor vélja, et Ukraina
s0japogenikke vérbavad tooandjad peaksid oma organisatsiooni viarbamis- ja kohanemisprotsessi
puhul kasutama mentorlusprogramme, pakkuma toovilist ndu ja abi, korraldama ihisiiritusi,
pakkuma praktikaprogramme, kasutama ukrainlastele sobivate todpakkumiste juures vastavat
marget ja looma vajalikus keeles juhendid. Riigiga koostdds voiksid todandjad vilja tootada
ajaliselt madratletud sisseelamisprogrammi, mis hdlmab ka intensiivset keeledpet. Lisaks vdiks

riik pakkuda Ukraina sdjapdgenikele ametialast iimberdpet.

Vétmesonad: Ukraina, sdjapdgenikud, virbamine, kohanemine, Eesti to6turg, todandjad



SISSEJUHATUS

24. veebruaril 2022 tungisid Venemaa véded Ukrainasse ning Ukraina president Volodomor
Zelenskoi kuulutas vélja sdjaolukorra. Selle tdttu on suur hulk ukrainlasi olnud sunnitud maha
jdtma oma sealse elu ning pdgenema vilisriikidesse, seal hulgas ka Eestisse. 2023. aasta jaanuari
16pu seisuga on Eestisse saabunud ligi 43 000 Ukraina sdjapdgenikku, kellest on siin t66 leidnud
9000 (Eesti Pank, 2022; Politsei- ja Piirivalveamet, 2023). Kéesolevas bakalaureusetdos
mdistetakse Ukraina sdjapdgenike all Ukraina kodanikke, kes on Eestisse saabunud alates 2022.
aasta 24. veebruarist. Ukraina sdjapogenikud on viga erineva taustaga, vorreldes ukrainlastega,
kes siin juba varem to6tasid (Pdlendik, 2022). Kui varem tulid Eestisse pigem lihttoolised, siis
sOja tottu on siia saabunud ka erinevad spetsialistid nagu néiteks Opetajad ja arstid (SalekeSina,
2022). Samuti on sdjapdgenike seas rohkem naisi ja lapsi, kuid varasemalt tulid Eestisse todle
pigem mehed (Pdlendik, 2022). Pigem ollakse huvitatud véhese fiiiisilise koormusega ajutisest

t00st, sest loodetakse digepea Ukrainasse tagasi minna (SalekeSina, 2022).

To606 leidmine on vdga oluline osa uues riigis kohanemise protsessist, ent sageli on sdjapdgenikud
vOOras riigis uutes organisatsioonides to6le asudes haavatavas seisus (Afsharian ef al., 2021; Hirst
et al., 2021). Neid voidakse &dra kasutada ning nad puutuvad kokku probleemidega nagu
alamakstus ja diskrimineerimine (Hirst ez al., 2021). Samuti méingivad sdjapdgenike kohanemisel

rolli kultuuridevahelised erinevused nagu néiteks traditsioonid, suhtumine ja kditumisviisid.

Tegu on véga olulise teemaga, sest uudse olukorra tdttu pole seda veel Eestis uuritud ning Eesti
organisatsioonide tddandjatel puuduvad kogemustel pohinevad juhised, mis aitaks neil olukorraga
paremini toime tulla. Kriis ei ole 1dppenud ning selle algusest on niitidseks enam kui aasta moddas,
mis tdhendab, et Eesti organisatsioonid on esimesed Oppetunnid kétte saanud. On aeg uurida,
kuidas saaks seniseid lahendusi korrigeerida, et Ukraina sdjapogenike virbamis- ja
kohanemisprotsess edaspidi edukamalt toimiks. Kédesoleval bakalaureuset66l on potentsiaali
toetada Eesti tooturu ja organisatsioonide arengut ning Ukraina sojapdgenike kohanemist Eesti

riigis.



Too eesmirgiks on vilja selgitada Ukraina sdjapdgenike virbamis- ja kohanemisprotsessi
mojutavad tegurid Eesti organisatsioonides tdoandjate ja Eestis elavate Ukraina sdjapogenike

perspektiivist ning pakkuda vilja lahendused Eesti to6turul rakendamiseks.

Eesmargi tiitmiseks vajalikud uurimiskiisimused on:

1. Millised tegurid mojutavad Ukraina sdjapdgenike virbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti
tooturul tooandjate perspektiivist?

2. Millised tegurid mojutavad Ukraina sdjapdgenike varbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti
tooturul Ukraina sdjapdgenike perspektiivist?

3. Millised lahendused aitavad kaasa Ukraina sdjapdgenike Eesti organisatsioonides

kohanemisele?

Bakalaureuset6d koosneb kolmest peatiikist. Esimene on teoreetiline osa, kus antakse iilevaade
viarbamis- ja kohanemisprotsessi olemusest, Hofstede kultuuridimensioonide teooriast, Eesti ja
Ukraina tooturu ning organisatsioonikultuuri eripdradest, sarnase kultuuriruumiga riikide
kogemusest sdjapdgenike integreerimisel tooturule ning sdjapdgenike ja todandjate ootustest ja
viljakutsetest virbamisel ja organisatsiooniga kohanemisel. Teises peatiikis antakse iilevaade
metoodikast ja valimist. T60 kolmandas osas esitab autor uuringu tulemused koos jirelduste ja

ettepanekutega. Bakalaureusetdos uuritust antakse 10plik iilevaade kokkuvdtte peatiikis.

Teoreetilise osa puhul kasutatakse pohiliselt ingliskeelseid teadusartikleid, sest Eestis pole Ukraina
s0japogenike viarbamis- ja kohanemisprotsessi varasemalt uuritud. Enamjaolt keskenduvad need
teadusartiklid Euroopa riikides lébi viidud uuringutele, mis késitlevad sdjapdgenike integreerimist
tooturule. Teiste riikide kogemused on heaks aluseks Eesti olukorra analiiiisimisel ning annavad

inspiratsiooni Eesti todturule sobivate lahenduste leidmiseks.

Bakalaureuset6d autor soovib tdnada juhendajat Marge Sassit konstruktiivse tagasiside ja
panustatud aja eest ning uuringus osalenud Eesti organisatsioonide tddandjaid ja Ukraina

s0japdgenikke, kes andsid ndusoleku uuringu kéigus kogutud andmete analiitisimiseks.



1. TEOREETILINE OSA

Bakalaureuset6o teoreetiline osa jaguneb viieks alapeatiikiks. Esimeses selgitatakse varbamis- ja
kohanemisprotsessi olemust. Teises antakse iilevaade Hofstede kultuuridimensioonide teooria
olemusest. Kolmandas vorreldakse Hofstede teooriale tuginedes Eesti ja Ukraina todturu ning
organisatsioonikultuuri eripirasid. Neljandas antakse iilevaade sarnase kultuuriruumiga riikide
kogemustest sdjapdgenike integreerimisel tooturule. Teoreetiline osa 10peb viienda alapeatiikiga,
mis seob omavahel kolmanda ja neljanda alapeatiiki, kus antakse iilevaade sdjapdgenike ja

todandjate ootustest ning véljakutsetest virbamisel ja organisatsiooniga kohanemisel.

1.1. Varbamis- ja kohanemisprotsessi olemus

Virbamise puhul on tegu moistega, mida sageli tdlgendatakse erinevalt. Selle all voib mdelda uute
tootajate leidmist organisatsioonis olevatele vabadele positsioonidele (Breaugh, 2008). Samuti
voib see tdhendada protsessi, mille kdigus on organisatsiooni fookus julgustada piisavate oskuste
ja teadmistega inimesi nende juurde todle kandideerima (Sobocka-Szczapa, 2021). Pikemalt
defineerides voib delda, et virbamine on tegevus, mida viiakse 1dbi selleks, et leida td6tajaid, kes
on huvitatud antud organisatsioonis toGtamisest ja on valmis tditma vaba positsiooni, et aidata
kaasa organisatsiooni toimimisele ja piistitatud eesmirkideni joudmisele. Hésti planeeritud
viarbamisprotsessi tulemusel on voimalik leida kvalifitseeritud kandidaadid, kes saaksid
organisatsiooni to0le asumise jérel hakkama neile miédratud iilesannetega. (Marnisah & Idrus,

2021)

Viérbamisprotsessi algus- ja 10pppunkti ei ole erinevates uurimustes samuti iitheselt miaratletud.
Monel juhul on deldud, et virbamisprotsess algab hetkest, kus hakatakse otsima kindla profiiliga
kandidaate, ning 1opeb siis, kui kandidaadid on oma avalduse esitanud (/bid.). Teistel juhtudel
moistetakse varbamisprotsessi algushetke all samuti seda, kui hakatakse aktiivselt kandidaatide
otsimisega tegelema, kuid virbamine loetakse 10ppenuks hetkel, kui avalduse esitanud
kandidaadid on kandideerimisprotsessi osas organisatsioonilt 10pliku tagasiside saanud (Breaugh,

2008). Antud bakalaureusetdos kasitletakse madistet ,,varbamine* kui protsessi, mille eesmérgiks
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on leida organisatsioonis olevale vabale positsioonile sobiv kandidaat ning mis algab hetkel, kui
organisatsioon hakkab omale uut to6tajat otsima, ning lopeb hetkel, kui sdlmitakse valitud

kandidaadiga t6oleping.

Virbamise moju voib ulatuda védga kaugele nii organisatsioonisiseselt kui ka -viliselt. See on
organisatsiooni toimetuleku aluseks, sest sellel on suur mdju tdotajate todviljakusele,
motivatsioonile ja lojaalsusele (Phillips & Gully, 2015). Samuti sdltub organisatsiooni
inimressursist, milliseid ja mis kvaliteediga tooteid voi teenuseid klientidele pakutakse (Marnisah
& Idrus, 2021). Lisaks mojutab see organisatsiooni konkurentsieelist ning tileiildist voimekust ja
arengut (Phillips & Gully, 2015). Parimate kandidaatide leidmiseks on tdoandja jaoks oluline
esitleda organisatsiooni potentsiaalsetele kandidaatidele voimalikult atraktiivselt (Grabara et al.,
2016). Mida edukamad kandidaadid vabadele positsioonidele kandideerivad, seda parem on see
organisatsiooni tegevusele. Allolevas tabelis (vt Tabel 1) antakse iilevaade, millised kandidaadi

omadused on todandja jaoks olulised.

Tabel 1. Kandidaadi omadused, mida to6andja virbamise kdigus hindab

Omadus Selgitus

Fiitisiline vorm Fiitisilised nouded, mis on antud positsiooni todtlilesannete tditmiseks
vajalikud.

Huvid Isiklikud eelistused, millest soltub, mis valdkonda kandidaat eelistab.

Iseloom Kogum isikuomadusi.

Oskused Oskused, mis vdimaldavad téita antud positsiooni puhul vajalikke
iilesandeid.

Teadmised Ametikohaga seotud teadmised.

Toostiil Viis, kuidas tdotaja tood teeb.

Voimekus Vodime omandada uusi vdi arendada olemasolevaid kompetentse.

Viirtused Uskumused, mis mdjutavad todtaja kditumist.

Allikas: Grabara et al. (2016)

Kuigi ettevotete jaoks on oluline vérvata endale voimalikult andekad tootajad, siis avalduse
esitamise ja lepingu sdlmimisega to6le asumine ei 10pe. Téhelepanu tuleb pdorata ka sisseelamise
protsessile ja uue tootaja kohanemisele (Cesario & Chambel, 2019). Todtajad, kes lidbivad
pohjalikult struktureeritud kohanemisprogrammi, jddvad suurema tdendosusega organisatsiooni
pikemaks ajaks todle (Badshah & Bulut, 2020). Kohanemisprogramm annab uuele tddtajale
vOimaluse saada vajalikku infot organisatsiooni kohta ning Oppida tundma selle missiooni,

visiooni ja vairtuseid. Selle kdigus saab tootaja aru, kuidas organisatsioon toimib, milliste



katsumustega igapdevaselt silmitsi seistakse ja mida todtajatelt oodatakse. Samuti on to6tajal selle
abil vdimalik ndha, millised on kolleegidevahelised suhted ja organisatsiooni hoiakud. (Cesario &

Chambel, 2019)

Edukas kohanemisprogramm vdOiks keskenduda uue t00taja enesehinnangu tdstmisele,
organisatsioonikultuuri tutvustamisele, ametipositsiooni iilesannete selgitamisele ja sotsiaalsele
sisseelamisele (Badshah & Bulut, 2020). Histi iilesehitatud kohanemisprogrammi abil on voimalik
tdsta uue tootaja todviljakust ja -kvaliteeti. Lisaks 1abimdeldud kohanemisprogrammile on oluline,
et uue todtaja kolleegid suhtuks temasse vastutulelikult (Cesario & Chambel, 2019). Pohjalikult
labimodeldud ning omavahel seotud virbamis- ja kohanemisprotsess voivad tagada organisatsiooni

edu (Badshah & Bulut, 2020).

Organisatsioonil voib kiill olemas olla kohanemisprogramm, kuid alati ei pruugi see edukalt
toimida. Ebaefektiivse kohanemisprogrammi pdhjuseks voib olla see, et uued tdotajad ei ole sinna
piisavalt kaasatud, selle sisu ei vasta tdielikult tegelikkusele voi virvatud todtaja ei sobigi
tegelikult vastavasse organisatsiooni toole (Davila & Pina-Ramirez, 2018). Organisatsioonid, kus
labimodeldud kohanemisprogramm puudub, voivad selle téttu kogeda mitmeid probleeme.
Ebapiisav juhendamine v3ib kaasa tuua selle, et todtajad ei ole teadlikud, mis on nende tépsed
tootilesanded (Shufutinsky & Cox, 2019). Juhendamise puudumise tottu vdivad uued todtajad teha
ka vigu, mis mdjutavad organisatsiooni tulemusi (Snell, 2006). Samuti v3ib neil koheselt kaduda
motivatsioon t60d teha ning nad voivad hakata otsima uut téokohta (Shufutinsky & Cox, 2019).
Selleks, et uusi tootajaid hoida ning organisatsiooni edu kindlustada, tuleb podrata tdhelepanu
pohjaliku kohanemisprogrammi loomisele, mis kéiks ajaga kaasas. Kui lihes organisatsioonis
tootavad mitme erineva kultuuri esindajad, siis tuleb eduka varbamis- ja kohanemisprotsessi nimel
tdhelepanu podrata ka nende kultuuride vahel esinevatele erinevustele. Kultuuridevaheliste
erinevuste  paremaks  moistmiseks  tutvustatakse  jdrgnevas  alapeatiikis = Hofstede

kultuuridimensioonide teooria olemust.

1.2. Hofstede kultuuridimensioonide teooria

On loodud mitmeid kultuure uurivaid teooriaid, kuid neist enim toectutakse Geert Hofstede kuue
kultuuridimensiooni teooriale (Gannon & Pillai, 2010). Geert Hofstede oli Hollandi péritolu

teadlane, kes avaldas mitmeid raamatuid ja kirjutas hulgaliselt teadusartikleid juhtimise,
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organisatsioonide ja kultuuriga seotud teemadel (Hofstede & Hofstede, 2005; Hofstede, 1984).
Hofstede (1984) sdnul on kultuur mdistuse kollektiivne programmeerimine, mis eristab iihte
inimgruppi teistest. Kui igal inimesel on oma iseloom, siis igal inimgrupil on oma kultuur.
Enamasti kasutatakse moistet , kultuur®, et kirjeldada erinevaid rahvuseid, kuid see laieneb ka
teistele inimgruppidele nagu niiteks organisatsioonid ja perekonnad. Kéesolevas bakalaureusetoos
kisitletakse moistet ,kultuur kui konkreetsele rahvusele omast kditumisviisi ning moistet

,organisatsioonikultuur® kui konkreetsele organisatsioonile omast kaitumisviisi.

Hofstede teooria puhul on tegu ainsa laiaulatusliku kultuuridevahelise uuringuga, kus koik
osalenud tootasid rahvusvahelises iihtse personalipoliitikaga organisatsioonis (Gannon & Pillai,
2010). Samal pdhjusel on antud teooria saanud ka kriitikat, sest usutakse, et lihe organisatsiooni
pohjal tehtud uuringu pdhjal ei saa teha jareldusi kdikide maailma kultuuride kohta (Zainuddin et
al., 2018). Hofstede teooriale lisaks on olemas ka teisi kultuurierinevusi kisitlevaid teooriaid.
Niiteks USA sotsioloogi Ronald Ingleharti teooria kohaselt on olemas vaid kaks kultuuridevahelist
moddet. Nendeks on traditsiooniline vs ilmalik-ratsionaalne ning ellujddmine vs enesevéljendus.
(Inglehart, 1990) Kiillaltki levinud on ka Schwartzi mudel, kuid see keskendub eelkdige riigi mitte
tiksikisiku tasandile (Schwartz, 1994). Lisaks on tehtud suuremahuline uuring GLOBE, mis
laiendab Hofstede teooriat. GLOBE’1 kohaselt vorreldakse kultuure liheksa erineva modtme
pohjal, millest moned kattuvad Hofstede teooria omadega. (House et al., 2004) Kuigi uuring
GLOBE (2020) on vdrreldes Hofstede teooriaga laiapdhjalisem, siis ei ole see kiesoleva
bakalaureuset66 metoodika jaoks sobivaks aluseks, sest see ei anna teoreetilist alust Eesti ja
Ukraina kohta, mis on oluline, Eestis t66le asunud Ukraina sdjapogenike vdrbamis- ja
kohanemisprotsessi analiilisimiseks. Hofstede teooria annab aga eestlaste ja ukrainlaste
kultuuridevahelistest erinevustest piisavas mahus iilevaate, mistdttu voeti see aluseks kdesoleva

uuringu kiisimustiku koostamisel ning vastuste analiiiisimisel.

Aastal 1969 pdhines Hofstede kultuuridimensioonide teooria neljal dimensioonil — voimudistants,
individualism vs kollektivism, maskuliinsus vs feminiinsus ja ebakindluse véltimine (Hofstede,
2011). 1980. aastatel lisandus teooriale viies dimensioon — ajaline orientatsioon (Hofstede & Bond,
1988). Kuues dimensioon lisandus 2000. aastatel, milleks oli vabadus vs piiramine (Hofstede &
Hofstede, 2005). Jargnevas tabelis (vt Tabel 2) antakse iilevaade Hofstede teooria kuuest

dimensioonist ja nende olemusest.
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Tabel 2. Hofstede teooria dimensioonid

Viike véimudistants — organisatsiooni Suur véimudistants — organisatsiooni
litkkmed aktsepteerivad voimu iihtlast litkkmed aktsepteerivad voimu ebatihtlast
jaotumist organisatsioonis jaotumist organisatsioonis

Individualism — oluliseks peetakse iiksikisiku | Kollektivism — ollakse lojaalsed kindla
vadrtuseid inimgrupi vadrtustele

Maskuliinsus — vairtustatakse edu, saavutusi | Feminiinsus — hinnatakse inimkesksust,
ja materiaalseid preemiaid hoolivust ja elukvaliteeti

Ebakindluse talumine — ei tunta end Ebakindluse viltimine — tuntakse end
ohustatuna ebakindlate ja ettearvamatute ohustatuna ebakindlate ja ettearvamatute
olukordade tdttu olukordade tottu

Pikaajaline orientatsioon — ollakse Liihiajaline orientatsioon — tulemusi
jéarjepidevad, et aeglaselt edu saavutada soovitakse saavutada kiiresti

Vabadus — inimestel on voimalus keskenduda | Piiramine - kontrollitakse rangete sotsiaalsete
elu nautimisele ja 10butsemisele normidega inimeste vajaduste rahuldamist

Allikas: Hofstede (2011); Hofstede (1984); Hofstede & Hofstede (2005)

1985. aastal loodi lilemaailmne kultuurindustamisega tegelev organisatsioon Hofstede Insights,
mis tegutseb teaduspohiselt ning ithendab andmeanaliiiitika ja inimeste kditumise mudelid. Suur
osa nende konsultantidest on doktorikraadiga ning neil on palju kogemust organisatsioonide
arendamise valdkonnas. Nende igapievase t60 eesmark on pidevalt Geert Hofstede teooriat edasi
arendada. Organisatsiooni kodulehel on olemas riikide vordlemise tooriist, mis pohineb Hofstede
teoorial ja annab iilevaate riikidevahelistest kultuurilistest erinevustest. (Hofstede Insights, 2022)
Jérgnevas alapeatiikis antakse Hofstede kultuuridimensioonide teooriale tuginedes iilevaade Eesti

ja Ukraina t66turu ning organisatsioonikultuuri eripdradest.

1.3. Eesti ja Ukraina toéturu ning organisatsioonikultuuri eripéirad

Eestit peetakse iiheks edukaimaks postsovetlikuks riigiks, kelle SKT on teiste endiste Noukogude
Liidu liiduvabariikidega vorreldes kdrgeim. Vorreldes Ukrainaga on Eesti majandus rohkem
arenenud ning samuti on Eesti Euroopa Liidu liikmesriik, milleks Ukraina veel saanud pole.
(Zhurauliou et al., 2023) Eesti on iiks kdrgeima t66hdive mééraga ritke Euroopas, mistottu esineb
Eestis to0joupuudus. Selle korval seistakse silmitsi ka probleemidega nagu vananev rahvastik ja
kiire tehnoloogia areng, mis vdimendavad to6joupuuduse probleemi veelgi. (Eesti To6andjate
Keskliit, 2023) Ukraina tooturu olukord oli enne sdda Eesti omast {isna erinev. Sealsel tooturul oli
korge tootuse madr ning madal t66j0us osalemise médr. Samuti oli seal probleemiks pikaajaline

tootus ning suur hulk tootutest olid saanud riigilt toetust kauem kui aasta. (Anastasia et al., 2023)
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Hofstede Insights riikide vordluse todriista andmetel on Ukraina ja Eesti kodanikel kultuurist
tulenevate kditumisviiside tdttu nii mondagi iihist (Hofstede Insights, 2022). Eestis td6le asunud
Ukraina sojapdgenike viarbamis- ja kohanemisprotsessi mojutavate tegurite paremaks moistmiseks

on oluline teada, millised on antud kultuuride vahel esinevad peamised sarnasused ja erinevused.

Nii Ukraina kui Eesti kultuurid on pigem feminiinsed ehk inimeste jaoks on olulisel kohal hoolivus
ja elukvaliteet mitte konkurents, edu ja saavutused. Inimesi ei motiveeri mitte soov olla parim,
vaid kirg selle vastu, mida tehakse. (/bid.) Feminiinse kultuuri jaoks on oluline koost66 ning
kindlustunne, et neil on olemas tookoht (Hofstede & Hofstede, 2005). See niitab, et ukrainlastel
ja eestlastel on nii eraelus kui t66l sarnased viirtused ning nende jaoks on olulisem olla hea

inimene mitte tingimata edu poole piirgida.

Eestlased ja ukrainlased on loomult pigem vaoshoitud ja kontrollivad oma kditumist. Mdlema
kultuuri puhul on levinud pessimistlikud hoiakud. (Hofstede Insights, 2022) Nii eestlaste kui ka
ukrainlaste seas on levinud abituse tunne ja uskumus, et koik ei sdltu neist endist (Hofstede, 2011).
Autori hinnangul voib nendest teguritest tingituna ukrainlaste ja eestlaste koost6o lisna histi
sujuda, sest omavahel suheldes ei suruta oma arvamust liigselt peale ning olukordadega leppimisel

ollakse jareleandlikumad.

Eestlaste ja ukrainlaste puhul on {ihine ka pragmaatiline hoiak ning oma tegevustes ollakse
orienteeritud kaugemale tulevikule (Hofstede Insights, 2022). Inimesed usuvad, et tdde on soltuv
olukorrast, selle kontekstist ja ajahetkest. Seetdttu on modlemad kultuurid valmis traditsioone
kohandama vastavalt muutunud tingimustele. (Hofstede, 2011) Inimesed on valmis rohkem
sddstma ja investeerima, et saavutada tulevikus soovitud tulemusi (Hofstede Insights, 2022).

Sellest tulenevalt on eestlastel ja ukrainlastel lihtne iihiseid eesmirke seada.

Hofstede teooria kohaselt tulevad suuremad kultuurierinevused sisse voOimudistantsi,
individualismi vs kollektivismi ja ebakindluse véltimise puhul. Vdimudistants on Ukrainas véga
suur, kuid Eestis pigem véike. (/bid.) Kdrge voimudistants niitab, et levinud on ebavordsus ning
viaiksema mojuvoimuga inimgrupid aktsepteerivad seda, et voim jaotub iihiskonnas ebavordselt.
Inimeste kditumine peegeldab nende staatust tihiskonnas. Isikud, kelle kdes on voim, on iilejddnute
jaoks kauged ning vaatavad neile iilalt alla. (Hofstede, 1984) Eestlaste puhul on aga vastupidi ning
tadhtsamal positsioonil inimesi alati ei austata ning ei olda valmis neile alluma. Eestlaste jaoks on

oluline, et neil oleks voimalik juhtidele oma arvamust avaldada. Seejuures on Eestis voimudistants

13



erinevate generatsioonide puhul erinev. Vanemad generatsioonid on veel ndukogudeaegse
suhtumisega ning nende puhul on sarnaselt Ukrainale vdimudistants pigem korgem. (Hofstede
Insights, 2022) Erinev voimudistants voib organisatsioonides tekitada ebavdrdsust ning eestlased
on sellises olukorras paremal positsioonil kui ukrainlased, sest nad on julgemad juhtide ees oma

arvamust avaldama.

Kui Eestis on pigem levinud individualism, siis Ukraina kultuur kaldub pigem kollektivistliku
hoiaku poole. Ukrainlaste jaoks on vdga oluline gruppikuuluvus ning teineteise toetamine. (/bid.)
Nende jaoks on téhtsal kohal sdbrad, perekond ja naabruskonnas elavad inimesed. Ilma heade
suhete ja tutvusteta on neil keeruline saada vajalikku infot igapdevaelus hakkama saamiseks.
(Hofstede, 2011) Eestlased seevastu usuvad, et igaiiks vastutab ise enda tegude, saavutuste ja
toimetuleku eest. Tool esinevad situatsioonid sdltuvad rohkem {ilesannetest endist kui
inimsuhetest. Individualistlikus kultuuris ei sdltu inimeste edu sellest, kui suur ja ldbipaistev on
nende suhtlusvorgustik, vaid oluliseks peetakse lojaalsust ja harmooniat. Eestlaste suhtlemisviis
on pigem napisonaline ja konkreetne. (Hofstede Insights, 2022) Organisatsioonis, kus to6tavad nii
eestlased kui ka ukrainlased, v3ib see tekitada olukordi, kus ukrainlased soovivad luua eestlastega

kollektiivisiseseid suhteid, aga eestlased ei ole sellele piisavalt vastuvétlikud.

Ebakindluse viltimise soov on mdlema kultuuri puhul korge, kuid ukrainlaste puhul on sellel palju
olulisem roll. Ukrainlased soovivad viltida ebakindlaid olukordi ning peavad oluliseks pohjalikku
ettevalmistust voorasteks olukordadeks. (/bid.) Nende jaoks on oluline omada olukordade kohta
piisavalt taustinformatsiooni ning vooraste inimestega suheldes ollakse esialgu pigem kauged ja
viga viisakad (Hofstede, 1984). Eestis, kus ebakindluse véltimise roll ei ole nii suur, on siiski
olulisel kohal kindlate reeglite olemasolu ja turvatunne. Inimesed on vdga to6kad ning uute ideede
suhtes ei pruugita esialgu védga vastuvotlikud olla. (Hofstede Insights, 2022) Hoolimata sellest, et
ukrainlased on kollektivistlikud ning nende jaoks on inimsuhted olulised, vdib neil olla keeruline

neid Eestis luua.

Eesti ja Ukraina kultuuridel on véga palju sarnasusi, kuid ka méargatavaid erinevusi. Nii eestlaste
kui ukrainlaste jaoks on olulisem tegeleda sellega, millest hoolitakse, mitte tingimata edu
saavutada. Otsuste tegemisel moeldakse tuleviku peale ning loomult ollakse vaoshoitud ja
jareleandlikud. Suurimad erinevused esinevad individualismi vs kollektivismi, ebakindluse
véltimise ja voimudistantsi puhul. Kui Ukraina kultuurile on omane suur vdimudistants, viga

korge ebakindluse véltimise soov ning levinud kollektivism, siis Eesti puhul on vdimudistants
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viga madal, ebakindluse viltimise soov veidi madalam ja rahvas pigem individualistlik. (Hofstede
Insights, 2022) Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade, mida on Eestile sarnase kultuuriruumiga

riigid teinud, et holbustada sdjapdgenike integreerimist todturule.

1.4. Eestile sarnase kultuuriruumiga riikide kogemused sojapogenike
integreerimisel tooturule

Sdjapdgenike jaoks on t66 leidmine 11,6% keerulisem kui teistel pdhjustel sisserdndajatel ning
nad on 22% suurema tdendosusega tootud. On levinud arusaam, et pdgenike sissetulek ja
tookvaliteet on teistest migrantidest madalamal tasemel. (Fasani et al., 2022) Samuti tuleb ette
olukordi, kus sdjapdgenikke vdetakse to6le vaid juhul, kui nad on ndus saama palka
mitteametlikult ja sularahas (Jackson & Bauder, 2014). See niitab, et sdjapdgenikesse suhtutakse
ettevaatliku ja kohati tdrjuva hoiakuga, mis muudab nende jaoks uues riigis tookoha leidmise

keeruliseks.

Eestisse saabunud sdjapdgenikel on vdimalik Eestis viibimise ajaks taotleda Politsei- ja
Piirivalveametist ajutist kaitset, mis annab neile Eesti elanikega sarnased digused. Néiteks annab
see ligipddsu hariduse omandamisele, sotsiaalteenustele ning diguse Eestis todtada. (Politsei- ja
Piirivalveamet, 2023) Ajutise kaitse saanud sojapdgenikel on kohustuslik osaleda ka riigi méaratud
kohanemisprogrammis, kus keskendutakse keeledppele ja Eesti iihiskonna ning to6turu
tutvustamisele (Kultuuriministeerium, 2022). Sojapdgenike tookoha leidmise lihtsustamiseks
kasutatakse Eesti Tootukassa toopakkumiste lehel mairget ,,Pakume t66d ka Ukraina

sojapogenikele* (Eesti To6tukassa, 2023).

2014. ja 2015. aastal oli Soome iisna sarnases olukorras, millega Eesti alates 2022. aasta
veebruarist on silmitsi seisnud, sest sel ajal saabus nende riiki viga palju asiiiilitaotlejaid.
Peamiselt olid sdjapdgenikud périt Afganistanist, Iraagist ja Somaaliast. (Sarvimaki, 2017) Helded
sotsiaaltoetused ja korged miinimumpalgad vodivad vidhendada sdjapdgenike valmisolekut
madalapalgaliste tookohtade vastu votmiseks (Sarvimidki, 2011). Soome valitsus piilidis muuta
oma riigi pdgenike jaoks voimalikult ebaatraktiivseks ning karmistas toetuste saamise tingimusi.
Naiteks oli sdjapogenikel voimalik perekonna taasiihinemist taotleda vaid juhul, kui neil oli
piisavalt suur sissetulek. Selle eesmérgiks oli suunata pdgenikke kiiremini Soomes t66d leidma.

(Sarvimaéki, 2017) Lisaks toetasid sdjapogenike to6turul kohanemist mitmed kodanikuiihiskonna
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organisatsioonid, kes Opetasid neile, kuidas koostada CV-d, otsida tookohta ning valmistuda

toointervjuuks (Bontenbal & Lillie, 2019).

Viéhevastuvotlik hoiak sdjapdgenike osas tulenes sellest, et varasemalt samadest riikidest tulnud
s0japogenikud ei olnud Soome to6turul histi kohanenud. Seejuures on aga leitud, et Soomes
viheneb kohalike- ja pdgenikevaheline suhtelise toohdive miéra erinevus aja jooksul mirgatavalt.
Kodige kdrgem suhteline toohdive madr oli OECD riikidest parit meestel. Naiste suhteline toohodive
madr oli igast riigist périt pdgenike puhul madalam kui meestel. (Sarviméki, 2017) See néitab, et
naissoost pdgenikud on vdimelised omale kiiremini uut todkohta leidma ja seetdttu vdib esineda

ka sdjapogenike soolist diskrimineerimist.

Palju Afganistani, Iraani ja Iraagi kodanikke on ka Rootsis asiiiili taotlenud. Kui elamisluba on
kdes, siis on pdgenikul kuu aega, et otsustada, mis piirkonnas ta soovib ldbida
integratsioonikursused. Nende kursustega tutvustatakse sdjapdgenikele riigi keelt ning tihiskonna
ja todturu omapérasid. Samuti kaardistatakse kursuste jooksul pdgenike oskused ja teadmised, et
oleks teada, milline haridustase neil Rootsi ithiskonnaga vorreldes on. (Bevelander & Pendakur,
2014) Erinevad integratsioonikursused on kasutusel ka Hollandis, kus on Hofstede teooria kohaselt
Eestiga iisna sarnane kultuuriruum (De Vroome & Van Tubergen, 2010; Hofstede Insights, 2022).
Hollandis antakse lisaks keeledppele sodjapdgenikele iilevaade, millised on hollandlaste
kéitumisnormid ning kuidas to6turul orienteeruda. Uuringud nditavad, et integratsiooniprogrammi
edukas ldbimine mojutab positiivselt sdjapogenike kohanemist vastava riigi iihiskonnas ja
kohalikest tuttavate omamine suurendab sdjapdgenike toohdive méidra. (De Vroome & Van

Tubergen, 2010)

Hollandis elavate sdjapdgenike seas 1dbi viidud uuringus selgus, et individuaaltasandil mojutab
pogenike tookoha leidmist peamiselt inimkapital ehk nende enda teadmised ja oskused. Seejuures
leiti, et madalama haridustasemega inimesed olid oma todga rahul, kuid kdrgemalt haritud ei
tundnud end tokohtades piisavalt hinnatuna, sest nad ei saanud rakendada oma kogu potentsiaali.
(Knappert et al., 2020) Saksamaal 14dbi viidud uuringus leiti, et ka sdjapdgenike sotsiaalne kapital
mojutab nende tddturul kohanemise protsessi. Sotsiaalne kapital jaguneb vertikaalseks ja
horisontaalseks. Vertikaalne sotsiaalne kapital kujutab endast sidemeid erinevate taustadega
inimeste vahel ning horisontaalne tdhendab sidemeid sarnase taustaga inimeste vahel.
Sojapdgenike puhul aitab vertikaalne sotsiaalne kapital tagada parema to0hdive. Seevastu voib

horisontaalne sotsiaalne kapital ning iseseisev to0 otsimine viia madala to6hdive voi lihttooni.
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(Gericke et al., 2018) Seetdttu on sdjapdgenike edukaks tdoturul kohanemiseks oluline luua

suhteid nii teiste samast kohast parit inimeste kui ka kohalikega.

Organisatsiooni tasandil on tookoha leidmisele negatiivse mdjuga ranged noudmised
keeleoskusele ning tdotajate stereotiilipsed hoiakud sojapdgenike suhtes. Positiivse mojuga on
ettevotte sotsiaalse vastutuse roll organisatsioonis ja sona ,,sdjapdgenik® strateegiline kasutamine
varbamisprotsessis. Kui tookoht on loodud vaid sdjapdgenikele, siis antakse sellest ka tookoha
kirjelduses teada, kuid kui otsitakse tavalisele todkohale tootajat, siis loobutakse sdOnast

,»s0japdgenik ning kdiki kandidaate piiiitakse kohelda vordselt. (Knappert et al., 2020)

Riigi tasandil mojutavad t6okoha leidmist eelkdige riigi majanduslik olukord ning juriidilised
protsessid. Majanduskriisi ajal voib kohalikel olla hirm, et sdjapdgenikud votavad nende todkohad
endale. Samuti v3ib tdokoha leidmisel olla takistuseks see, kui pdgenike kodumaal omandatud
hariduse dokumente ei aktsepteerita riigis, kuhu ta on hiljem pdgenenud. Tookoha leidmist
toetavaks teguriks on sdja kajastamine kohalikus meedias, mis paneb kohalikke pdgenikele kaasa

tundma. (/bid.)

Edukaks vérbamis- ja kohanemisprotsessiks on oluline, et todandjad arvestaks selle kéigus
s0japdgenike ootustega ja oleks valmis véljakutsetele digesti reageerima. Selleks, et todandjad ja
s0japdgenikud saaks Oigel viisil tegutseda, on vaja teada, millised on nende tipsemad ootused

virbamis- ja kohanemisprotsessile.

1.5. Sdjapogenike ja tooandjate ootused ning viljakutsed virbamisel ja
organisatsiooniga kohanemisel

Soéjapdgenike varbamisel tuleb tooandjatel 1aheneda varbamis- ja kohanemisprotsessile teise nurga
alt ning votta arvesse seda, et tegu on inimestega, keda imbritsev keskkond on jarsult tiielikult
muutunud ning kellel tuleb lisaks to6koha otsimisele tegeleda ka iileiildiselt uues keskkonnas
kohanemisega. Uude riiki saabudes tuleb sdjapdgenikel enne tdéoturule sisenemist labida mitmed
juriidilised protsessid (Gericke et al., 2018). Organisatsioonide personaliosakonnad méngivad
seejuures vaga suurt rolli, sest neil on voimalus anda sisendit nende protsesside lihtsustamiseks.
Peale juriidiliste dokumentide korda saamist on sdjapdgenike t66hdive méddra suurendamiseks

oluline, et koik toole kandideerimiseks vajalikud materjalid oleks neile sobivasse keelde tolgitud.
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(Hirst et al., 2021) Véarbamisprotsessi aitab hdlbsustada see, kui tddotsijal on piisavalt

informatsiooni vaba ametipositsiooni, todandja ning organisatsiooni kohta (Grabara et al., 2016).

So6japdgenikud, kelle sotsiaalne kapital on suur, vdivad tookoha leida tutvuste kaudu, kuid edu
saadab ka neid, kes on to0kohta otsides julged, kontakteeruvad ise soovitud todandjaga voi
tdidavad internetist leitud kandideerimisavalduse (Gericke ef al., 2018). S§japdgenike ja ka teiste
toootsijate jaoks on oluline, et tddandjad kasutaksid varbamisprotsessi ajal realistlikke tookoha
kirjeldusi. To6andjad seevastu eeldavad ka ise, et kandidaatidel oleks piisavalt palju teadmisi
nende organisatsiooni kohta. (Grabara et al., 2016) Sodjapdgenikel tuleb liihikese aja jooksul
omandada palju uut infot, mis tdhendab, et nad ei pruugi erinevate organisatsioonidega sama hésti

kursis olla kui teised toootsijad.

Nii todandjate kui -otsijate jaoks on oluline, et todotsijad valmistuks véirbamisprotsessiks
korralikult ette ja tooksid esile kdik oma tugevused ning kompetentsid, mis antud rolli puhul
kasuks tuleksid (/bid.). USA-s lébi viidud uuring leidis, et peale 2014. aastal toimunud Venemaa
sissetungi Ukrainasse on Ukrainast saabunud sdjapdgenikud olnud teistest pdgenikest paremini
haritud ning see voimaldab neil paremini uut tookohta leida (Capps et al., 2015). Kui kandidaat ei
valmistu viarbamisprotsessiks piisavalt pdhjalikult ette, siis voib aga tekkida olukord, kus
tooandjale jadb mulje, et todotsija pole rolli tditmiseks piisavalt kvalifitseeritud, kuigi tegelikult
voivad kandidaadil koik vajalikud teadmised ja oskused olemas olla (Grabara et al., 2016).
Probleeme voib esineda ka siis, kui sdjapdgenik on kdik oma vajalikud kompetentsid esile toonud,
sest kui virbajal tuleb valida mitme kandidaadi vahel, siis vOoib médravaks teguriks olla see, kas
kandidaadil on olnud t66tamisest paus voi mitte. Sellises olukorras on sdjapdgenikud ebasoodsas
olukorras ning vodivad jddda ilma toGta. Samuti esineb sdjapdgenikel probleeme avalikku
sektorisse t00le kandideerimisel. Kandideerides kohalikesse omavalitsustesse, on sdjapdgenikud
sageli teiste kandidaatide korval viimaseks valikuks, sest sdjapdgeniku staatuse tottu voivad
virbajad neisse stereotiilipse hoiakuga suhtuda. (Knappert et al., 2020) See néitab, et sdjapdgenikel

esineb tdole kandideerimisel probleeme nii avalikus kui ka erasektoris.

Tooandjatele tuleb kasuks, kui nad on pidevas suhtluses pagulaste vastuvotmisega tegelevate
asutuste ja valitsusega. Sealt saavad nad vajalikku infot, millised praktilised nouded tuleb
s0japogenike toole votmisel téita, kuidas tagada pdgenike todvalmidus ja kuidas luua sidemeid
pagulaskogukondadega. (Hirst et al., 2021) Samuti tuleb t6dandjatel olla valmis selleks, et moni

s0japdgenik voib avaldada soovi sotsiaaltodtaja todintervjuule kaasa votta (Gericke ef al., 2018).

18



Tooandjatel tuleb arvestada, et sdjapiirkonnast saabunud inimestel v3ib esineda probleeme vaimse
tervisega ning see vOib nende kohanemist takistada (De Vroome & Van Tubergen, 2010).
Levinumateks probleemideks on depressioon, drevus ja posttraumaatiline stressihédire (Hondius et

al., 2000).

Selleks, et soOjapdgenike jaoks oleks uues tdookohas kohanemine lihtsam, on oluline
sisseelamisprogrammi ja -koolituste puhul keskenduda lisaks praktiliste oskuste dpetamisele ka
tooalase keeleoskuse arendamisele (Gericke et al., 2018; Hirst et al., 2021). Lisaks keelekursustele
ootavad sOjapdgenikud tuge ka todlilesannete tditmisel, sest see aitab neil paremini uues
tookeskkonnas orienteeruda. Pdgenikele on médratud mentoreid vdi on neile antud vdimalus
rddkida mitmete erinevate tootajatega, kes aitavad neil organisatsiooni ja todiilesandeid paremini
tundma Oppida. Samuti on teretulnud tddandjapoolne abi juriidiliste protsesside ldbimisel.
(Gericke et al., 2018) Mida rohkem on td6andja kursis sdjapdgenike igapdevaste probleemidega,

seda lihtsam on tal kaasa aidata pdgenike edukale kohanemisele nende organisatsioonis.

Voorasse riiki elama asudes kaovad ka mitmed sdjapdgenike jaoks olulised kontaktid, kes olid
neile kodumaal toeks. Uues organisatsioonis todle asudes on sdjapdgenike jaoks oluline, et neist
saaks tiimi liige ja kolleegid neid aktsepteeriks (Gericke et al., 2018). Pogenikke on vaja kaasata
voimalikult palju, sest see omab suurt mdju nende karjdirile, heaolule ja tookvaliteedile (Knappert
et al., 2020). Nad soovivad olla kaasatud nii organisatsioonisisestel kui -vilistel sotsiaalsetel
uritustel, et laiendada oma tutvusringkonda. Mitmed sdjapdgenikud on toonud vélja seda, et uues
kohas tutvuste loomine aitab neil paremini toime tulla uue to6kohaga kaasneva stressi ja
arevusega. (Gericke ef al., 2018) Jargneval joonisel (vt Joonis 1) on vélja toodud sdjapdgenike ja

tooandjate ootused ning mis on nende puhul ihist.

Alati aga ei pruugi organisatsioonidel olla voimalust sdjapdgenikele t66d pakkuda. On tehtud
ettepanekuid, et ettevotted ja organisatsioonid vdOiks pakkuda sdjapdgenikele mdeldud
praktikaprogramme, sest need aitavad pdgenikel saada realistliku iilevaate antud todkohast ning
niidata tooandjatele oma oskuseid (Hirst ef al., 2021). Sellised programmid on kasutusel néiteks
Hollandis. Kui ettevote parasjagu tootajaid juurde ei vaja, siis pakuvad nad sdjapdgenikele t66d
praktika ndol. Selliste organisatsioonide fookus on pagulaste viarbamisel ning nende karjdédri ja
oskuste edendamisel. (Knappert et al., 2020) Tegu on hea sdjapdgenike tooturule kaasamise

viisiga, mis annab neile hea kogemuse, mille toel edaspidi t66d otsida.
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SOJAPOGENIKE UHISED TOOANDJA OOTUSED
OOTUSED TOOANDJALE OOTUSED SOJAPOGENIKELE
- Oh_lkorra méistmine_ - _R_ealistlikud tookoha - Teadmised
- Vaimsete probleemidega kirjeldused

arvestamine

- Kandideerimiseks

vajalikud materjalid
sobivas keeles

- Tugi tootlilesannete
tditmisel

- Mentor

- Aktsepteerimine

Qlleegide poolt

- Pohjalik ettevalmistus
- Kandidaadi tugevuste
esile toomine

- Sisseelamisprogramm
ja koolitused

- Uute tootajate
kaasamine

\ /

organisatsiooni kohta

- CV-s olevate
liinkade puudumine

/

Joonis 1. S§japdgenike ja todandjate ootuste kokkulangevus

Allikas: Autori koostatud tuginedes jargnevatele allikatele (De Vroome & Van Tubergen, 2010;

Gericke et al., 2018; Grabara et al., 2016; Hirst et al., 2021; Knappert et al., 2020)

Sojapdgenike virbamis- ja kohanemisprotsessi mdjutavaid tegureid on vilisriikides mitmest
kiiljest uuritud, kuid Eestis sellel teemal uuringud puuduvad. Seetdttu ei ole teada, mil médral Eesti
tooandjate ja Ukraina sdjapdgenike ootused vérbamis- ja kohanemisprotsessile lihtivad ning
millised tegurid neid protsesse mdjutavad. Selle teada saamiseks on vaja uurida nii Eesti

organisatsioonide todandjatelt kui ka Eestis tootavatelt Ukraina sdjapdgenikelt, milline on olnud

s0japdgenike virbamis- ja kohanemisprotsess.
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2. VALIM JA METOODIKA

Kéesoleva bakalaureuset6o eesmérgiks on vilja selgitada Ukraina sdjapdgenike vérbamis- ja
kohanemisprotsessi mdjutavad tegurid tooandjate ja Eestis elavate Ukraina sdjapogenike
perspektiivist ning leida sobivad lahendused Eesti tooturul rakendamiseks. TOO eesmaérgi

tditmiseks viidi 1dbi kvalitatiivne uuring, mis koosnes poolstruktureeritud intervjuudest.

2.1. Valim

Uuringu valimis on esindatud Eestis tegutsevad erinevate valdkondade organisatsioonid, kuhu on
alates 2022. aasta veebruarist to6le voetud Ukrainast périt sdjapdgenikke, sest neil on olemas
otsene kokkupuude ukrainlaste virbamis- ja kohanemisprotsessiga. Esindatud valdkondadeks on
kaubandus, pangandus, tehnoloogia, telekommunikatsioon ja puhastusteenused. Erinevate
valdkondade kogemus aitab olukorda laiemalt mdista ning nii tihiste kui erinevate joonte leidmine

on abiks potentsiaalsete lahenduste vélja to6tamisel.

Esialgu sooviti, et valimis oleks igast erineva valdkonna organisatsioonist esindatud nii tddandja
kui ka Ukraina sdjapdgenik, sest nii on voimalik saada mitmekiilgsem iilevaade organisatsiooni
viarbamis- ja kohanemisprotsessist. Kdigepealt plaaniti luua kontakt todandjaga, kelle kaudu

loodeti luua kontakt ka nende organisatsioonis tootava ukrainlasega.

Sobivate uuringus osalejate leidmine osutus aga oodatust keerulisemaks ja ajakulukamaks, sest
mitmetel organisatsioonidel, kellega iihendust vdeti, puudus olukorra uudsuse tottu antud teemal
piisav kogemus voi ei olnud neil suure toomahu tottu voimalik uurimuses osaleda. Allolevas
tabelis (vt Tabel 3) on vilja toodud iithendust voetud organisatsioonide valdkonnad ning nende
uuringus osalemisest loobumise pohjused. Organisatsioonidega suhtlemisel rohutas t66 autor
teema olulisust ning voimalust olukorra parandamisele kaasa aidata. Samuti anti organisatsioonide
esindajatele madista, et nende antud vastuste puhul on tagatud konfidentsiaalsus. Esindusliku valimi

saavutamiseks vajalike kontaktide loomisele kulus kokku 7 nidalat.
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Tabel 3. Uuringus osalemisest keeldunud organisatsioonide valdkondade loetelu koos loobumise

pohjustega
Organisatsiooni E-maili teel Telefoni teel Uuringus osalemisest
valdkond kontakteerumisi | kontakteerumisi loobumise pohjus
Tooandjad
Haridus 1 1 1 | Ebapiisav kogemus
Haridus 2 1 1 | Pohjus teadmata
Kaubandus 1 1 0 | Suur tdomaht
Pangandus 1 2 0 | Ebapiisav kogemus
Teenindus 1 2 1 | Ei reageerinud iileskutsele
Teenindus 2 2 1 | Eireageerinud iileskutsele
Teenindus 3 1 1 | Suur tdomaht
Teenindus 4 1 1 | Suur toomaht
Tehnoloogia 1 1 0 | Konfidentsiaalsuspiirangud
Tervishoid 1 1 1 | Pikk kooskdlastusprotsess
Tervishoid 2 3 2 | Tédandja soovitatud kontakt ei
reageerinud iileskutsele
Toostus 1 2 2 | Suur t6omaht
Ukraina s6japogenikud
Haridus 3 2 ‘ 0 ‘ Ei reageerinud iileskutsele
Loobujaid kokku 13

Allikas: Autori koostatud

Uuringu 10plikusse valimisse kuulusid 5 erineva valdkonna esindajad: kaubandus, pangandus,

tehnoloogia, telekommunikatsioon ja puhastusteenused. Kokku oli valimis 4 Ukraina

s0japogenikku ja 3 todandjat. Kokkuvdtlikult on uuringu valim esitatud allolevas tabelis (vt Tabel

4).

Tabel 4. Uuringu valimisse kuulunud t66andjad ja to6tajad

Organisatsiooni valdkond | Intervjuu to6andjaga | Intervjuu Ukraina s6japogenikuga
Kaubandus 1 1
Pangandus 1 1
Tehnoloogia 0 1
Puhastusteenused 0 1
Telekommunikatsioon 1 0
Kokku 3 4

Allikas: Autori koostatud

22



Uuringu valimi moodustamine osutus oodatust keerulisemaks, kuid 10puks dnnestus uuringusse
kaasata piisavalt erinevate tegevusvaldkondadega organisatsioonide esindajaid, kes oskasid

iilevaate anda nii tod6andja kui ka Ukraina sdjapdgeniku perspektiivist.

2.2. Andmete kogumine

Andmete kogumiseks viidi 14bi poolstruktureeritud intervjuud 4 Ukraina sjapdgeniku ning 3
todandjaga. 2 tooandjat olid oma organisatsiooni Ukraina sdjapdgenikke todle votnud ning 1

todandja ei olnud seda teinud.

Ukraina sojapdgenikele suunatud intervjuu kiisimustiku (vt Lisa 1) koostamisel tugineti
Saksamaal elavate sdjapogenike seas ldbi viidud uuringus kasutatud kiisimustele. Té6andjatele
suunatud intervjuu kiisimustiku (vt Lisa 2) koostamise puhul vdeti samuti aluseks Saksamaal
tehtud uuringu kiisimused ning need sOnastati iimber selliselt, et need oleks sobivad t66andja
perspektiivist vastamiseks. Lisaks voeti modlema valimi puhul aluseks Hofstede
kultuuridimensioonide teooria erinevused eestlaste ja ukrainlaste vahel ning uuriti, kuidas need
tookeskkonnas on esinenud. Nii ukrainlaste kui ka td6andjatega 14bi viidud intervjuud jagunesid
kaheks alamsektsiooniks, milleks olid virbamine ja kohanemine. Varbamise all moeldi kdike, mis
eelnes hetkele, kus ukrainlane ja td6andja sdlmisid todlepingu. Kohanemise all moeldi koike, mis

jargnes toolepingu solmimisele.

Esialgselt plaaniti todandjatelt andmeid koguda fookusgrupi intervjuu meetodil ning ukrainlastega
individuaalsete poolstruktureeritud intervjuude meetodil. Kokkulepete sdlmimise keerulisuse tottu
otsustati  todandjate  puhul samuti poolstruktureeritud intervjuu meetodi  kasuks.
Poolstruktureeritud intervjuude kasuks otsustati, sest see voimaldas eelnevalt koostatud intervjuu
kiisimustikus olevate kiisimuste jérjekorda vajadusel muuta ning kiisida ka tdpsustavaid voi
suunavaid kiisimusi (Kalmus ef al., 2015). Kdik intervjuud viidi lébi veebi teel Microsoft Teams
keskkonnas, sest intervjueeritavad asusid erinevates linnades ning see voimaldas kokku hoida
intervjueeritavate ja autori aega. Kuna tegu on tundliku teemaga, siis oli veebi teel intervjuu
tegemine intervjueeritavate jaoks mugavam, sest nad said selle ajal soovi korral viibida oma kodus
vOi mones teises nende jaoks turvalises keskkonnas. Intervjuude pikkus oli 30 kuni 60 minutit ning
neid salvestati. Intervjuude salvestamiseks kiisiti eelnevalt uuringus osalenutelt luba ning koigi

intervjuude puhul ndusolek ka saadi.
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Tooandjatega labiviidud intervjuud moodusid sujuvamalt kui ukrainlaste omad, sest todandjatega
oli voimalik intervjuud 14bi viia eesti keeles. Kahe ukrainlasega viidi intervjuud 14dbi inglise keeles,
mistottu oli neil keerulisem enda seisukohta véljendada ja kohati takistas see nende jaoks
kiisimustest aru saamist, sest tegu ei olnud nende emakeelega. Ulejiinud kahe ukrainlasega viidi
intervjuud 14bi selliselt, et intervjueerija kiisis kiisimused eesti keeles ning ukrainlane vastas
kiisimustele vene keeles. Kuna t66 autor vene keelt viga palju ei osanud, siis osales nendel
intervjuudel ka kolmas isik, kes tolkis lihe osapoole Geldu teise jaoks arusaadavasse keelde.
Ukrainlastega lébiviidud intervjuude puhul varus autor kiisimuste selgitamiseks piisavalt acga
ning vajadusel kiisiti tépsustavaid kiisimusi, et oleks kindel, et osapooled teineteist téielikult
moistaks. Monel juhul oli keeruline aru saada ukrainlaste deldust, sest aktsent ja ebakvaliteetne
internetiiihendus takistasid sonade selget kuulmist. Samuti voisid moned olulised tdhelepanekud

tolkimise teel kaduma minna.

2.3. Andmete analiiiisimine

Andmete analiiisimiseks kasutati suunatud kvalitatiivse sisuanaliiiisi meetodit. Autor otsustas
antud meetodi kasuks, sest see vdoimaldas uuringule ldheneda struktureeritud viisil ning seda oli
parem siduda olemasoleva teooriaga. (Laherand, 2010) Samuti voimaldas see analiiiisi puhul
arvesse votta ka harvemini esinevaid néhtuseid, mis uuringu tulemustes ilmnesid (Kalmus et al.,
2015). Analiiiisi suunatus seisnes selles, et uuringu intervjuude kiisimustike koostamisel pohineti
teooriale ja varasematele uuringutele. Samuti oli vdimalik teooriale tuginedes juba enne uuringu
labi viimist luua kodeerimiseks vajalikud esialgsed kategooriad ja koodid, mida andmete
analiilisimise ajal tdiendati. Autori koostatud koodipuu on kéittesaadav bakalaureuset6o lisades (vt
Lisa 3). Kuna antud meetodi negatiivseks kiiljeks on selle fokuseeritus teooriat toetavate toendite
otsimisele, siis kiisiti uuringus osalejatelt tdpsustavaid lisakiisimusi, et saada nende seisukohtadest

terviklikum tilevaade (Laherand, 2010).

Peale intervjuude toimumist need transkribeeriti (vt Lisa 4). Inglise keeles 1dbiviidud intervjuude
transkribeerimisel kasutati Microsoft Teams keskkonnas oleva transkribeerimisprogrammi abi.
Teised intervjuud transkribeeris t06 autor késitsi. Transkriptsioonid lisati Google Docs keskkonda.
Analiilisimist alustati intervjuude transkriptsioonide lugemisega, millele lisaks tegi autor ka

esialgseid mirkmeid. Seejdrel andmed kodeeriti ning loodi uus Google Docs fail, kus need
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analiiiisi lihtsustamiseks sorteeriti vastavalt kategooriatele. Selle alusel esitati ka uuringu
tulemused. Analiiiis jétkus kogutud andmete ja teooria vahel seoste otsimisega, mille pdhjal esitati
uurimiskiisimustele vastavad jdreldused. Analiilis l0ppes tulemuste ja jédrelduste pohjal

ettepanekute tegemisega.

Uuringu valim oli piisav uurimiskiisimustele vastuste saamiseks, kuid konkreetsemate iildistuste
tegemise jaoks oleks pidanud valim hdlmama veelgi enam todandjaid, Ukraina sdjapdgenikke ja
erinevaid organisatsioone. Andmete kogumine poolstruktureeritud intervjuude meetodil oli
tulemuslik ning vdimaldas saada uuringus osalenutelt sisukaid vastuseid. Valitud analiiiisimeetod

oli antud uuringu jaoks sobiv ning aitas leida vastused piistitatud uurimiskiisimustele.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED NING
ETTEPANEKUD

Jargnevas peatiikis tuuakse vilja ldbiviidud uuringu tulemused, jareldused ning ettepanekud.
Tulemuste alapeatiikis tuuakse vélja peamised tulemused ja viljavotted intervjuudest, mis
vastavad kdesoleva t00 uurimiskiisimustele. Jérelduste alapeatiikis seotakse uuringu tulemused
bakalaureusetoo teoreetilises osas kisitletuga. Ettepanekute alapeatiikis loetleb t66 autor tegevusi,
mida Eesti riik ja téoandjad voiksid kasutada, et muuta Ukraina sdjapdgenike virbamis- ja

kohanemisprotsessi edukamaks.

3.1. Tulemused

Jargnev alapeatiikk jaguneb veel omakorda viieks alapeatiikiks, millest esimeses voetakse kokku
viarbamisprotsessi tdoandjate perspektiiv ja teises Ukraina sdjapdgenike perspektiiv. Kolmandas
alapeatiikis antakse ililevaade kohanemisprotsessi todandjate perspektiivist ning neljandas Ukraina
sOjapogenike perspektiivist. Viiendas alapeatiikis tuuakse vélja tulemused, mis on seotud Hofstede
kultuuridimensioonide teooriaga. Jargnevates alapeatiikkides tuuakse vilja tsitaate uuringu kaigus
labiviidud intervjuudest, mille puhul kasutatakse tekstisiseseid viiteid ,,Int 1%, ,,Int 2 jne, mis

vastavad kasutatud allikate kirjetele ,,Intervjueeritav 1%, ,,Intervjueeritav 2 jne.

3.1.1. Virbamisprotsess tooandjate perspektiivist

Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade, mis on ldinud vérbamisprotsessi puhul todandjate
perspektiivist histi ning millised probleemid vai takistused Ukraina sdjapdgenike varbamisel esile
kerkisid. Oma kogemust jagasid kaupluse juhataja ning panga ja telekommunikatsiooniettevotte
personaliosakonna to6tajad, kellest kaks esimest on enda organisatsiooni Ukraina sdjapdgenikke

toole votnud ning viimane kaalus seda, kuid otsustas seda 10puks siiski mitte teha.

Ukraina sOjapogenike virbamisprotsessi paremaks moistmiseks uuriti, miks organisatsioonid
soovisid neid vérvata. Uuringus osalenud kaupluse juhataja sonul oli nende pdhiliseks pdhjuseks

toojoupuudus: ,,...ega see teenindussfddr ei ole kerge tookoht ja ega siia naljalt ei taheta toole
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tulla...siin on vdga palju asju, mis siin mdangivad rolli. Palk on iiks asi nende seas. Teiseks on ju
vdga sellised halvad kellaajad. Koik tahaks ju kdia kaheksast viieni, esmaspdevast reedeni eks.*
(Int 1) Lisaks sooviti aidata hddasolijaid ning anda neile voimalus raha teenimiseks. Kaupluses on

kokku toéotanud 8 Ukraina sojapdgenikku, kellest 5 tootasid seal ka uuringu toimumise ajal.

Panganduses t66joupuudus probleemiks ei olnud ning soov Ukraina sdjapdgenikele t66d pakkuda
tulenes sellest, et organisatsioon ise toetas Ukrainat rahaliselt, ning personaliosakond maétles, mida
neil oleks voimalik tddandjana teha, et veelgi enam sdjapogenikele abiks olla. Ettevotte rddmuks
oli Ukraina sgjapdgenike huvi nende vastu suur, kuid kdiki soovijaid nad vastu vdtta ei saanud:
,Meie eripdra on see, et meil on tockeel inglise keel ja sealt me ei saa palju jdreleandmist teha,
sest meil koik protseduurid on inglise keeles ja suhtlemiseks on vaja inglise keelt pangas.* (Int 2)
Kui ukrainlasel oli olemas inglise keele oskus, siis oli ta nagu iga teine panka kandideeriv

kandidaat. Uuringu toimumise ajal tootas pangas 3 Ukraina sdjapdgenikku.

Oma toopakkumistega Ukraina sojapogenikeni joudmiseks kasutasid uuringus osalenud
organisatsioonid erinevaid kanaleid. Panga personaliosakonna t6Gtaja sonul kasutati voimalust
toopakkumisi jagada spetsiaalselt Ukraina sojapdgenike jaoks loodud keskkondades. Lisaks jagati
toOpakkumisi ka tavapédraselt kasutusel olnud veebilehtedel ning nende juures rohutati, et ollakse
valmis pakkuma t66d ka Ukraina sdjapdgenikele: ,,...me saime aru, et koige olulisem on see
kommunikatsioon, et me anname teada, et me oleme avatud.* (Int 2) Voorasse riiki tulles on
Ukraina sojapdgenikel véga palju uut infot, mistdttu on oluline, et td6andjad oma pakkumised

neile voimalikult kattesaadavaks teeks.

Kaupluses oli Ukraina sdjapdgenikeni joudmise viis hoopis teistsugune, sest tddandja ise selle
nimel vaeva ei ndinud, vaid ukrainlased pdordusid tema poole kas ise voi tuttavate kaudu: ,,E? tema
tuligi siia oma tddi juurde...et nagu siis selle kaudu tddi kiisis, et kas on voimalust... ja kuna oli
siis lahkelt votsin.* (Int 1) Kaupluse juhataja sonul oli nende juurde t66le asunud Ukraina
sOjapdgenike panus vidga oluline, sest eestlaste seast nad piisavalt tootajaid ei leidnud.
Tépsustusena lisas ta, et iihelgi nende juures t66le asunud Ukraina sdjapdgenikul ei olnud haridust
kaubandusvaldkonnas, vaid varasemalt olid nad t60tanud néiteks inseneri vOi

juuksemodelleerijana.

Virbamisel arvestati, et sellega seotud protsessid tuli moningal mééral timber teha. Kaupluses

muudeti néiteks tootajate vastuvotutingimusi: ,,...kunagi me ei votnud omale vene keelt rddkivat
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tootajat toole, sest riigikeel on eesti keel. Ja kui siin oligi moni téotaja selline, kes oli venelanna,
et tahtis toole tulla, aga ta ei osanud eesti keelt, siis ma teda toéle votta ei saanud.* (Int 1) Peale
sOja algust seda tingimust leevendati, mis voimaldas ka Ukraina sojapdgenikel kaupluses toole
asuda. Pank pidi muutma oma kandidaatide taustauuringu podhimotteid, et leida infot nende eelneva
kogemuse kohta. Muudatusi tuli teha ka keelelise poole pealt: ,,...inglise keele oskus ei olnud neil
sellisel tasemel alati, et siis virbamisprotsessis me pidime ka vene keelt kasutama. See eristus meie
tavapdrasest téotavast - me ei tee venekeelseid intervjuusid.* (Int 2) Molemad to6andjad olid véiga
vastutulelikud ning piitidsid Ukraina sdjapdgenike jaoks varbamisprotsessi voimalikult mugavaks

teha.

Nii kaupluses kui pangas jdid to6andjad ja Ukraina sdjapdgenikud virbamisprotsessiga iildiselt
rahule. Kaupluse juhataja sonul said neil koik virbamisega seotud iilesanded korrektselt tehtud.
Lisaks oli tal palju abi kaupluseketi personaliosakonnast: ,,... meil oli ju personaliosakonnast ette
antud, et kuidas me peame kdituma.“ (Int 1) Keerulisel perioodil oli kindlatest juhistest ja
kaupluste juhatajatevahelisest koostdost palju kasu, sest see aitas mdista, et nad ei ole selles

olukorras iiksi ning kdikidele probleemidele leitakse tiheskoos lahendused.

Pangas oldi Ukraina sdjapdgenike virbamisega samuti vdga rahul ning neil oli hea meel, et nende
juurde tuli toole ka tippspetsialiste. Kandidaadid, kelle puhul varbamisprotsessiga edasi ei liigutud,
said pangalt ndu, kuidas edaspidi edukamalt kandideerida: ,,Me andsime nou, et kuidas iildse
kandideerida, sest me kohtasime alguses hdsti palju ka seda praktikat, et paljud ei osanud CV-d
koostada, sest neil ei olnud seda harjumust. (Int 2) Ukrainas kéis virbamine teistmoodi, mistottu

oli oluline, et keegi neid Eestis juhendaks. Pangas tuldi sellega viga edukalt toime.

Nii pangas kui ka kaupluses esines vérbamisprotsessi puhul erinevaid probleeme. Kaupluses
puudusid venekeelsed versioonid ametikirjeldustest ja toolepingutest ning need said valmis alles
siis, kui juba moned Ukraina sdjapdgenikud olid todle asunud. Dokumentatsiooniga tegelemine
oli kaupluse juhataja jaoks véga vastutusrikas: ,,...ega sa ajasidki ndpuga joont taga...et iihtegi
seadust ei riku, sest ega samamoodi ju kindlasti oli ju mingi kontroll ka asutustel peal.* (Int 1)
Lisaks esines kauplusel probleeme tulumaksuvabastuse vormistamisega, sest seda sai teha alles
siis, kui Ukraina sdjapdgenikust oli saanud ametlikult Eesti resident. Kuna kaubandusvaldkonna
palgad olid madalad ning Ukraina sdjapogenike jaoks oli oluline vdimalikult suur osa rahast kohe
kétte saada, siis andis kaupluse juhataja endast parima, et tulumaksuvabastus voimalikult kiirelt

kehtima hakkaks. Lisaks avalduste vormistamisega seotud takistustele esines kaubanduses ka
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seda, et moni amet oli Ukraina sojapdgenike jaoks alandav: ,,...kui ma andsin neile noh sellise
ettevotte voldiku, kus on kirjas, et mis to6d ta nagu oleks nous tegema...ja ta mdrkis ristid
dra...isegi kategooriajuhtidele, aga kus oli puhastusteenindaja, siis tema jaoks oli see nagu
alandav. (Int 1) Neid inimesi kaupluse juhataja todle ei votnud, sest puhastusteenindaja roll oli

samuti vdga oluline ning pidi vastama kindlatele nduetele.

Pangas oli pohiliseks virbamisprotsessiga kaasnenud probleemiks see, et kandidaatidele
taustauuringu teostamine oli keeruline ja kogu vajalikku infot ei saadud kétte. Taustauuringu
tegemine oli aga oluline tegevus organisatsiooni riskide maandamiseks. Mdnel Ukraina
s0japogenikul puudusid vajalikud vahendid videointervjuul osalemiseks, mistdttu tehti neile erand
ja nad kutsuti ettevottesse kohapeale intervjuud andma. Lisaks oli probleemiks Ukraina

sdjapogenike vihene inglise keele oskus.

»---kes oli pannud, et inglise keele oskus on algtasemel, et siis neil tegelikult inglise keele oskust
tildse ei olnud. Ja me saame tditsa aru, et loomulikult neil oli to6d vaja, et nad piiiidsid éelda, et
nad natukene oskavad, aga tegelikult see ei olnud sellel vajalikul tasemel. Selles suhtes see ei
toiminud, et me seda kiisisime, vaid me oleks pidanud ikkagi ainult aktsepteerima ingliskeelseid

CV-sid...“ (Int 2)

See oli probleemiks pigem sdja alguses, kui Eestisse saabusi suured massid sdjapdgenikke, kes
otsisid omale samal ajal t66kohta. Panga personaliosakonna todtaja sonul oli sellel ajal riiki
saabunud Ukraina sdjapdgenike karjddrindustamine vdga puudulik ning riik saaks ukrainlaste
tooturul kohanemisele rohkem kaasa aidata. Kuna mitmetel kandidaatidel puudus varasem
kogemus CV koostamise ja videointervjuudega, siis vOiks riik neid rohkem t66le kandideerimiseks

ette valmistada ning pakkuda neile digitaalset dpet.

Uuringus osalenud telekommunikatsiooni ettevotte esindaja sonul kaalusid nad Ukraina
sOjapogenike ja ka teiste vilismaalaste viarbamist pikalt. Seda tehti, sest mdne rolli puhul oli
ettevotte jaoks oluline tootajate mitmekeelsus, kuid 10puks otsustati seda siiski mitte teha.
PdShjuseid oli mitmeid, kuid peamiseks oli keelebarjiar, sest kogu ettevotte sisekommunikatsioon
toimus eesti keeles. Ettevotte esindaja sonul olid nad samal pohjusel loobunud ka vélistudengitele
praktika pakkumisest: ,,...kui me motleme nditeks vilistudengite...ja praktikaprogrammide peale,
et siis me vihemalt ise tunneme, et siis peaks olema kindel otsus vastu voetud, et me lihme koik

suhtluskeelega iile inglise keele peale, et keegi ei tunneks ennast korvalejdetuna, et see
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sulandumine oleks tugev. (Int 3) Keelebarjiér ei mojuta ainult kohanemist, vaid ka tdoiilesannete
moistmist, sest telekommunikatsioonivaldkonnas on viga palju juhendeid ja keerukaid termineid,

mis on eestikeelsed.

Kui telekommunikatsiooniettevdte piiiidis leida erinevaid viise keelebarjdériga toimetulekuks, siis
leiti, et selle puhul on takistuseks ettevottesiseste tiimide suurus: ,,Kui meil oleks tiimid mitu korda
suuremad...siis mida suurem on see tiimi suurus...et voib-olla see ka natukene soodustab seda,
et...votta neid erinevaid voimalusi nagu kasutusele.” (Int 3) See nditab, et suuremates
organisatsioonides voib limberkorralduste tegemine olla lihtsam, sest on vdimalik luua eraldi
tiime, mis tegutsevad teises keeles. Antud ettevotte jaoks oli aga vdga oluline pakkuda oma
tootajatele suurepdrast tootajakogemust ning kuna tunti, et nad ei ole vdimelised seda Ukraina

s0japogenikele pakkuma, siis otsustati seda mitte teha.

Uleiildiselt tulid nii kauplus kui pank Ukraina sdjapdgenike virbamisega viga histi toime ning
tooandjatel viga suuri probleeme ei esinenud. Peamisteks probleemideks olid keeleoskus ning
toole asumise dokumentatsiooniga kaasnevad takistused. Keelebarjddr oli ka pdhjuseks, miks

telekommunikatsiooniettevote otsustas Ukraina sdjapdgenike varbamisest loobuda.

3.1.2. Virbamisprotsess Ukraina sojapogenike perspektiivist

Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade, mis ldks Ukraina sdjapdgenike perspektiivist nende
varbamisprotsessi puhul histi ning mis olid sellega kaasnevad peamised takistused ja probleemid.
Oma kogemust jagasid 4 Ukraina soOjapdgenikku, kes todtasid kaupluses, pangas,

tehnoloogiaettevottes ja puhastusteenuseid pakkuvas ettevottes.

Tookoha leidmise protsess oli uuringus osalenud Ukraina sdjapdgenike jaoks iisna erinev. Pangas
ja tehnoloogiaettevottes tootavad Ukraina sdjapdgenikud leidsid tookoha kiillaltki tavapirasel
viisil. Nad esitasid erinevatel veebiplatvormidel oma CV ja motivatsioonikirja ning ldbisid
kandideerimisprotsessi sarnaselt mitteukrainlastest kandidaatidele. Puhastusteenuseid pakkuvas
ettevottes tootav Ukraina sdjapdgenik sai sinna tdole tutvuste kaudu, sest tema ema juba eelnevalt
tootas seal. Kaupluses todtav Ukraina sojapogenik kéis ise kaupluse tootaja kéest kiisimas, kas neil

on tootajaid vaja.
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Virbamisprotsess oli todotsijate jaoks iildiselt lihtne ja sujuv. Uhel juhul kandideeris Ukraina
sOjapogenik esialgu sama ettevotte teisele positsioonile, kuid ettevdte iitles, et talle voiks sobida
hoopis teine ametikoht: ,,...nad ei lugenud ainult minu CV-d ja ei vaadanud kas ma sobin sellele
positsioonile...Nad vaatasid minu kogemust ning pdriselt motlesid, mis positsioon oleks sobivam
nii mulle kui neile.”“ (Int 6) Suure ning igapdevaselt inglise keeles tegutseva ettevotte puhul oli

vilja kujunenud juba kindel virbamisprotsess, mis oli sarnane igast rahvusest inimese puhul.

Virbamisprotsessi puhul esines ka mitmeid probleeme. Uks Ukraina sdjapdgenik oli varasemalt
tootanud ukraina keele dpetajana, mistdttu oli tema jaoks Eestis t66 leidmine iisna keeruline. Uks
kool pakkus talle voimalust dpetada Ukraina lastele ukraina keelt, kuid lapsevanemad ei olnud
sellest huvitatud: ,,/lmselt see ei ole nende jaoks praegu prioriteet ja nad proovivad siin praegu
kohaneda, et eesti ja inglise keelt aidata lastel omandada.* (Int 7) Samuti muutis t66 leidmise
keeruliseks madal palk, mis ei olnud piisav igapdevaste vajaduste tditmiseks. See ajendas Ukraina
sdjapdgenikku iihe tookoha leidmise jirel otsima lisatodd. Uhe teise uuringus osalenu sénul muutis
tema jaoks viarbamisprotsessi ebamugavaks see, kui organisatsioonidelt ei saadud vastust, kas tema

puhul jitkatakse kandideerimisprotsessiga voi mitte.

Uuringu tulemused néitavad, et organisatsioonide puhul, kuhu Ukraina sdjapdgenikud 16puks toole
said, oli varbamisprotsess hésti korraldatud. Probleemid esinesid teistesse organisatsioonidesse
kandideerimise puhul, sest Ukraina sdjapdgenike palgaootus oli suurem, kui tddandjal oli voimalik

pakkuda, vo1i ei olnud t66turul nende oskustele ja teadmistele vastavaid vabu tookohti.

3.1.3. Kohanemisprotsess tooandjate perspektiivist

Jargnevas alapeatiikis antakse ililevaade sellest, milline oli todandjate perspektiivist Ukraina
sOjapogenike organisatsioonis kohanemise protsess, mis ldks selle puhul hidsti ning millised
probleemid selle kéigus esinesid. Oma kogemust jagasid kaupluse juhataja ning panga

personaliosakonna tootaja.

Modlemas organisatsioonis lidks todandjate hinnangul Ukraina sdjapdgenike kohanemine edukalt
ning suuri muudatusi tavapérase kohanemisprotsessiga vorreldes ei tehtud. Kaupluses oli tavaks
saanud, et esilagu Opetatakse uuele tootajale éra iiks tooetapp ning aja moodudes hakatakse talle
tutvustama teisi. Ukraina sojapdgenikud olid dppimisele viga vastuvotlikud ning omandasid uued

teadmised ja oskused kiirelt. Neid koheldi t66] samamoodi nagu teisi todtajaid nii palga kui ka
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tooaja suhtes. Ainsaks erandiks oli see, et Ukraina sdjapdgenikud said esimese kuu jooksul igal
nddalal kaupluse kinkekaardi, mille eest oli neil vdimalik osta toitu vdi esmatarbekaupa.
Toovaliselt oli kaupluse juhataja neile rohkem toeks: .....koikvoimalikud koopiad, mis nende
elamislubadest ja isegi ka nende sealsest passist tegin dra, ka laste isikutunnistustest voi siin
olevatest nendest elamislubadest, mis anti aastaks.” (Int 1) Samuti korraldati kevadine tiimiiiritus
tavapdrasest varem, et Ukraina sdjapdgenikel oleks vdimalik motted sdjast eemale saada. Seal oli
neil voimalus rddkida, kust nad tulid ning mida nad on pidanud I4bi elama, sest see aitas kolleegidel
neid paremini moista ja oma seltskonda kaasata. Uuringu toimumise ajaks olid Ukraina
s0japogenikud kollektiivi védga hésti sisse sulandunud: ,,Ma arvan, et ka meie toétajad on teinud
koik selleks, et see kohanemine on neil viga sujuvalt ldinud.* (Int 1) Kaupluse juhatajal on hea
meel, et ta sai to6joupuuduse probleemi lahendatud ning Ukraina sdjapdgenikud osutusid viga

tublideks ja tookateks kolleegideks.

Panga personaliosakonna td6taja sonul ei olnud Ukraina sdjapdgenikel samuti kohanemisega suuri
probleeme. Koik panka t66le asujad pidid ldbima digitaalse Oppe ning kohtuma erinevate
osapooltega, kes vajalikke protsesse tutvustasid. Panga kohanemisprotsess oli {isna pikk ning
Ukraina sdjapdgenike puhul lisati sinna iiks aspekt juurde: ,,Mida me tegime erinevalt vorreldes
teistega oli, et me valmistasime siis juhte ette...et kuidas voib mojuda inimesele siis see kui ta on
emotsionaalselt midagi sellist ldbi elanud...ja rddkisime ka selle libi, et kas ja kuidas tostatada
neid kiisimusi.* (Int 2) See oli oluline tegevus selleks, et ka tiimijuhid oleks valmis oma tiimidesse
Ukraina sdjapdgenikke vastu votma. Ettevottes tavapéraselt kasutusel olev buddy-programm, kus
kaastdotaja oli uue tootaja mentoriks, osutus Ukraina sdjapogenike kohanemisprotsessi puhul viga
edukaks. Kaastdotaja sai abiks olla nii sotsiaalselt kui ka emotsionaalselt ning nad viisid kokku

erinevates osakondades to6tavad Ukraina sdjapdgenikud, et neil oleks voimalik omavahel tutvuda.

Koik pangas to6tanud Ukraina sojapdgenikud olid todandjale 6elnud, et soovivad seal to6tamist
jatkata, sest neile vdga meeldis sealne keskkond. Ka t66andja jaoks oli see suur rd0m, sest uuringu
toimumise ajal oli organisatsioon joudnud olukorda, kus neil oli voimalik Ukraina sdjapdgenikke
kohelda vordselt iilejidnud vilismaalastega: ,,Koik need erinevused on ma arvan meie koige
suurem vddrtus.* (Int 2) Kuna organisatsiooni todkeel on inglise keel, siis on erinevatest riikidest

parit tootajate vordselt kohtlemine panga jaoks iisna lihtne.

Kohanemise puhul oli kaupluse pohiliseks véljakutseks keelebarjddr. Kaupluse juhataja sonul

oleks nad voinud rohkem eesti keeles suhelda ning seetottu olid Ukraina sdjapdgenikud asunud ka
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eesti keelt Oppima: ,,...nad hakkasid meil suht kohe oppima ka eesti keelt noh sellel Al tasemel. Ja
nad koik ka selle eksami ldbisid ja kujuures nad opivad niitid omal kdel ikkagi edasi veel. Ja nad
aru saavad eesti keelest juba pdris hdsti. Isegi teatud lauseid nad moodustavad, noh niimoodi
arglikult kiill.* (Int 1) Eesti keele dppimise puhul oli peamiseks takistuseks see, et tookeskkonnas
suhtlesid Ukraina sdjapdgenikud omavahel ukraina keeles, sest see oli nende jaoks mugavam.
Olukorra leevendamiseks ridkisid eestlastest todtajad Ukraina sdjapogenikega eesti keeles, sest

‘

sedasi said nad rohkem keelepraktikat: ,,Kui sa iitled nditeks “ voti” voi “votmed” - me opetame
ju ise ka kogu aeg uusi sonu ka siin to6 kdigus juurde - et tina just oli, et votmed kukkusid maha,
siis ta titles alguses vene keeles ja siis ma iitlesin, et “votmed” ja siis iitlesin, mis on ainsuses
“voti”, mis mitmuses “votmed”.” (Int 1) Ukraina sdjapdgenikud tahavad eesti keelt peensusteni
osata, et nad oskaks seda korrektselt rddkida. Vajadusel on nad kiisinud kaupluse juhatajalt keelelist

abi hambaarsti otsimisel vOi korteri Giirimisel.

Panga puhul kohanemisprotsessiga seoses suured viljakutsed puudusid ning peamised takistused
tulid esile varbamisprotsessi kdigus. Ainsa véljakutsena toodi vélja juriidiline aspekt, mis tekitas
personaliosakonnale t66d juurde: ,,Et me lihtsalt sellest juriidilisest aspektist oleme pidanud
nendega rohkem tegelema. Seoses tdhtajaliste elamislubadega alguses. (Int 2) Aja moddudes
ning kogemuste kasvades olid ka juriidilised tegevused muutunud todandja jaoks lihtsamaks,

mistottu ei peetud uuringu toimumise ajal seda enam probleemiks.

Kaupluse juhataja oli védga ténulik rahalisele toetusele, mida riik andis neile organisatsioonidele,
kes Ukraina sojapdgenikke enda juurde toole votsid, kuid tema sonul peaks riik parandama ka
tileiildist Ukraina sdjapdgenike kohanemisprotsessi: ,,Muidugi riigil on see, et kui praegu vaadata
siin uudistes, et esialgu nad majutati kes laevadesse, kes hotellidesse ja siis hiljem hakati minu
arust niitid hiljaaegu, et niiiid titleme iiles, et kui te kohe dra ei koli, siis me umbes tostame teid
tanavale peredega.* (Int 1) Kui sdjapdgenike esmased vajadused on kindla elukoha néol tdidetud,

siis saab keskenduda ka tookohas kohanemise parandamisele.

Tooandjate hinnangul on Ukraina sdjapdgenikud véga histi kohanenud ning neil on rd0m, et nad
on saanud omale viga tookad kolleegid. Peamiseks probleemiks kohanemise puhul oli to6andjate
hinnangul keelebarjdir ning see oli olulisemaks viljakutseks ettevottes, kus todkeeleks oli eesti

mitte inglise keel.
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3.1.4. Kohanemisprotsess Ukraina sdjapogenike perspektiivist

Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade kohanemisprotsessiga seotud kordaminekutest ja
valjakutsetest Ukraina soOjapdgenike perspektiivist. Oma kogemust jagasid 4 Eesti

organisatisoonides tootavat Ukraina sdjapdgenikku.

Uldiselt jdid wuuringus osalenud Ukraina sdjapdgenikud Eesti  organisatsioonide
kohanemisprotsessiga rahule. Kaupluses ja pangas médrati uuele todtajale mentor, kes viis 1ébi
juhendamise ning aitas kolleegidega tutvuda. Ukraina sdjapogenikud olid vaga tanulikud juhtidele,
kes neile igal moel toeks olid. Mdni aitas Ukraina sdjapogenikke dokumentide tditmisel voi
tolkimisel. Monel juhul aitasid juhid ka toovéliseid probleeme lahendada nagu nditeks otsida
perearsti voi Utirikorterit. Oluliseks peeti pohjalikku juhendamist ning tugiisiku olemasolu, kelle

poole sai kiisimuste korral julgelt p66rduda.

Tehnoloogiaettevottes tootav Ukraina sdjapdgenik oli viga tinulik, et tddandja aitas teda
relokatsiooni puhul. Tema jaoks maksti kinni kdik relokatsiooniga kaasnevad kulud ning esimestel
kuudel tasuti ka tema elukoha eest. Samuti oldi abiks uue elukoha otsimisel: ,,...nad pakkusid
mulle abi pikaajalise elukoha otsimisel ... Kui mul oli moni probleem eesti voi inglise keelega, siis
voib-olla kiisida korteriomanikelt asjade kohta, mida ma ei oska kiisida.* (Int 6) Uude linna

kolides tekitas see Ukraina sdjapdgenikus turvalisema tunde ning andis mdista, et ta ei ole liksi.

Kaupluses tootavale Ukraina sdjapdgenikule jdi eredalt meelde hetk, kus mentor tema suhtes
esimesel toopdeval hoolivust iiles niitas: ,,Esimesel pdeval minu mentor kiisis, kas mul laps on. Ja
siis ma itlesin, et jaa mul on tiitar. Ja siis mentor ostis mulle mandariini ja pirukat ja veel teatuid
asju. Ma iitlesin, et ei ole vaja, aga ta iitles, et ta tahab osta. See oli nii armas ja nii soe ja tore.*
(Int 4) Selline kolleegidepoolne suhtumine aitas sisseelamisele véga palju kaasa ning néitas, et

Ukraina s6japdgenikud on nende juurde oodatud.

Siiski esines kohanemise puhul aspekte, mida Ukraina sdjapdgenike hinnangul oleks vdimalik
paremini lahendada. PdGhiliseks kohanemisega kaasnevaks viljakutseks osutus keelebarjdir:
,--.vVaga vdike protsent ukrainlastest teab inglise keelt ja oskab inglise keelt soravalt ridkida. See
on toesti probleem...Isegi kui ma oppisin Ukrainas inglise keelt lisaks, siis ma ldksin esimesel

pdeval téole ja sain aru, et see ei ole piisav, et rddkida teiste inimestega soravalt.* (Int 6) Lisaks
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teiste inimestega suhtlemisele on keeleoskus oluline ka erinevate juhendite, ametikirjelduste ja

lepingute moistmiseks.

Puhastusteenuseid pakkuva ettevotte tootaja aga kurtis oma t66 puhul iiksildust, sest varem oli ta
Opetajana harjunud inimestega suhtlema ja moistusega tootama, kuid koristajana pidi ta tegema
fitisilist t66d. See oli tema jaoks keeruline: ,,Algus oli viga-viga raske ka fiitisiliselt ja esimesel
toonddalal ma nutsin viga palju.* (Int 7) Samuti oli tema jaoks keeruline harjuda sellega, et ta
pidi olema justkui ndhtamatu: ,,Raske oli ka see, et pidin jddma ndhtamatuks ja opetajana olen ma
nagu keskne tegelane. Aga selles uues tookohas koristades pean jidma mdrkamatuks ja mitte
segama.“ (Int 7) Esimesel toopdeval sai ta vdga palju uut infot ja koik tundus viga keeruline.
Lisaks sellele tundis ta end t60l liksikuna, sest kollektiiv ei suhelnud omavahel ning iihiselt ei
téhistatud isegi tahtpdevi. Uleiildiselt oli ta nii tdokeskkonnas kui ka tddviliselt mérganud eestlaste

puhul optimismi, rddmu ja naeratuste puudumist.

Koristajana tootava Ukraina sdjapdgeniku hinnangul tekitaks riigi loodud ajaliselt médratletud
sisseelamisprogramm temas suurema kindlustunde tuleviku osas ning motiveeriks teda ka
stivendatult eesti keelt dppima. Samuti tundis ta puudust Eesti riigi moraalsest toest, mis sdja
alguses oli vdga tugev, kuid mida rohkem Ukraina sdjapogenikke on Eestisse saabunud, seda

vihem individuaalset tuge saadakse.

Uldiselt on Ukraina sdjapdgenikud Eesti organisatsioonidesse lahkelt vastu vdetud ning
kohanemisprotsessid on olnud nii 1dbimoeldud, kui see uudse olukorra puhul on voimalik olnud.
Kdige suuremaks viljakutseks on kohanemise puhul olnud vajaliku keeleoskuse puudumine,
mistottu on uute kontaktide loomine ja juhiste mdistmine kohati keerukaks osutunud. Tulemustest
paistis vilja ka seda, et Ukraina sdjapdgenike jaoks on kolleegidevahelised suhted olulised ning

tthistiritusi hinnatakse viga.

3.1.5. Hofstede kultuuridimensioonide teooria ilmingud Ukraina séjapégenikke virvanud

organisatsioonides

Jargnevas alapeatiikis tuuakse vilja Hofstede kultuuridimensioonide ilmingud Ukraina
so0japogenikke viarvanud organisatsioonides. Uuringus keskenduti kolmele peamisele eestlaste- ja
ukrainlastevahelisele kultuurierinevusele, milleks olid véimudistants, ebakindluse véltimine ja

individualism vs kollektivism.
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Uuringus osalenutelt kiisiti, mil mdiral on Hofstede kultuuridimensioonide teooria pdhjal leitud
erinevused eestlaste ja ukrainlaste vahel tookeskkonnas esinenud. Kdige enam kerkis esile
erinevus voimudistantsi osas. Nii kaubanduses kui ka panganduses leiti, et ukrainlaste suhtumine
autoriteetidesse erineb eestlaste omast, kuid seda seostati rohkem ukrainlaste sodjaolukorrast
tingitud kartliku hoiakuga mitte nende rahvusega: ,, No tegelikult seda saab delda iga rahvusgrupi
kohta, aga nemad on praegu sellises seisus, et nad on tdnulikud, et neid voeti iildse toéle. “ (Int 1)
Ukrainlased mitte ei pea lugu ainult juhtidest ja teistest autoriteetidest, vaid suhtuvad
lugupidamisega ka oma kolleegidesse. Nad on vidga abivalmid ning néitavad to6andja suhtes vilja
tanulikkust: ,, Ma ei tea, kas see on sellest rahvusest voi siis sellest olukorrast, aga kindlasti sellist
tanulikkust on rohkem tunda oma juhtide suunas. “ (Int 2) Kindlasti esineb ukraina sdjapdgenike
seas ka neid, kes ei soovi t66d teha ning ei ndita tdnulikkust ja aupaklikkust vélja, kuid antud

uuringus osalejate sonul nende organisatsioonides seda ei esinenud.

Panganduses tootav ukrainlane tdi vilja, et tema jaoks on Eesti ja Ukraina todkultuurid viga
erinevad: ,, ... Ukrainas me toétame alati kovasti. Sa pead olema kontoris kuni kella 6-ni...koik on
vdga ametlik, aga siin...on palju vabam to66 meie jaoks ja meil on paremad suhted oma juhtide ja
tiimiga...  (Int 5) Erinevalt oma kodumaast, on Eestis todtavatel Ukraina sdjapdgenikel voimalik
otse oma juhi poole pddrduda ning juhid vastavad neile meeleldi. On esinenud olukordi, kus
ukrainlased on olnud ehmunud, kui juht nendega riaékima tuleb, sest kardetakse karistust voi to0st
ilma jadmist. Panga personaliosakonna to6taja on mérganud Ukraina sdjapdgenike véhest julgust
sOna votta: ,, ...nad iitlevad oma arvamuse siis, kui konkreetselt nende kdest kiisitakse. Aga vaata
ma ei teagi, see voib olla ka selline inimestepohine. (Int 2) Uuringus osalenud todandjate
hinnangul ei pruugi eestlaste ja ukrainlaste vahel esinevad erinevused olla tingitud nende

rahvusest, vaid pohjuseks voib olla ka s6ja mdju ukrainlaste kditumisele v3i nende enda isiksus.

Lisaks ukrainlaste kdrgema voimudistantsi esinemisele on tdokeskkonnas tdhele pandud ka nende
suuremat ebakindluse viltimise soovi vorreldes eestlastega: ,, Pigem nad ikkagi tahavad seda
detailsust...Neil on siis voib-olla lihtsam...sest noudmisi nad ju ei tea, sest nad on ju vooras
riigis...Nad tahavad voib-olla ka seda, et me ei pettuks nendes.“ (Int 1) Ukraina sdjapdgenikud
ootavad detailseid juhiseid kogu kohanemisprotsessi viltel. Neile on oluline konkreetsus ning
teadmine, mida neilt oodatakse ja mis digused neil on. Nad kardavad eksida, sest neil on hirm, et

voivad selle tottu kaotada oma tookoha.
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Virbamis- ja kohanemisprotsessi kiigus jdi panga personaliosakonna tdotajale silma ka
ukrainlaste kollektivistlik hoiak. Ta mérkas seda eriti nende juurde toole kandideerinud Ukraina
sojapogenike puhul: ,, ...nende jaoks oli héisti oluline see, et nad saavutaks isikliku kontakti sellega,
kes parasjagu virbab, et kiill ta siis kuidagi saab. Et selline suhtepohine lihenemine oli...eestlased
on harjunud, et mingid asjad on paigas ja siis tulevad suhted peale. “ (Int 2) Selline kditumine oli
panga esindaja jaoks kiillaltki vddras ning vordsetel alustel CV pdhjal véarbamine Ukraina

sO0japdgenike puhul alati ei toiminud.

Ka ukrainlased ise ndevad, et eestlaste kditumine on pigem individualistlik, kuid seda pigem
tooviliselt. Puhastusteenuseid pakkuva ettevotte todtaja toi ndite olukorrast, kus ta aitas iihte
vanematest maha jdanud last, kelle vanemad ei suhtunud olukorda hésti: ,,Minu jaoks oli selline
lapse aitamine enesestmoistetav. Ja ma sain siis vdga tosise sellise vihapurske osaliseks...et
vooraid lapsi tildse niimoodi katsutakse, et mis see teie asi on ja koik on kontrolli all.*“ (Int 7) Tema

hinnangul on kehalise kontakti puhul eestlaste ja ukrainlaste mentaliteet vdga erinev.

Eesti ja Ukraina kodanike kultuuridevahelised erinevused ei ole iildjuhul uuringus osalenud
organisatsioonide tookeskkonnas probleeme pohjustanud, kuid sellest hoolimata on need
tooandjatele ja todtajatele silma jddnud ning mingil mééral nende igapdevast t66d mdjutanud.
Tooandjad on piitidnud esinenud erinevusi ratsionaliseerida, pohjendades neid isiksuste erinevuste
vOi sdjaolukorra mdjuga. Kultuuridevaheliste erinevustega arvestati organisatsioonide igapdevaste
tegevuste juures ning todandjad andsid endast parima, et sdjapdgenikud tunneksid end

tookeskkonnas mugavalt.

3.2. Jireldused

Jargnev alapeatiikk jaguneb kolmeks osaks: Ukraina sdjapdgenike virbamisprotsessi mojutavad
tegurid, Ukraina sdjapdgenike kohanemisprotsessi mojutavad tegurid ning Hofstede
kultuuridimensioonide erinevuste mdju Ukraina sdjapdgenike virbamis- ja kohanemisprotsessile.
Uuringu tulemused seotakse t60 teoreetilise osaga ning selle pohjal tehakse jareldused, mis

vastavad bakalaureusetd0 kahele esimesele uurimiskiisimusele.
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3.2.1. Ukraina sdjapogenike virbamisprotsessi mojutavad tegurid

Eesti kdrge to6hdive médra tdttu on siinne todjoupuudus kiillaltki suur ning see mojutas kaupluse
juhatajat Ukraina sojapdgenikke to6le votma. Todandjad poorasid tdhelepanu ka sellele, et kui
ettevote oli mingil moel Ukraina toetamisega seotud, siis mdeldi, kuidas nad saaks veelgi enam
olukorrale kaasa aidata. Organisatsiooni sotsiaalse vastutuse roll on virbamisprotsessile positiivse
mojuga, mistdttu aitas selline kditumine paremini Ukraina sdjapdgenikeni jouda. See aga ldheb
vastuollu varasemas uuringus vilja toodud faktiga, et sdjapdgenike jaoks on todokoha leidmine

keerulisem kui teiste migrantide jaoks (Fasani et al., 2022).

Ukraina sojapdgenikud kasutasid tookoha leidmiseks nii enda kogemustepagasit kui ka tutvuseid.
Need, kes oskasid inglise keelt, kasutasid todkoha leidmiseks veebiplatvorme, kus lihtsustas
protsessi see, kui sarnaselt To6tukassa veebilehele oli kasutatud to6kuulutuste juures marget, et
to0 sobib ka Ukraina sdjapdgenikele. Sellisel viisil t66d otsinud Ukraina sdjapdgenike toole
saamist mojutas nende inimkapital ehk teadmised ja oskused. Uuringu tulemustest oli niha, et
Ukraina sdjapdgenike jaoks on tookoha leidmiseks oluline ka horisontaalne sotsiaalne kapital. See
oli oluline nditeks olukorras, kus Ukraina sdjapdgenik asus tdole ettevottes, kus tema ema juba
tootas. Teooria kohaselt voib horisontaalne sotsiaalne kapital suunata sdjapdgenikke lihtt6od
tegema, mis vois olla ka pohjuseks, miks ema kaudu t66 leidnud Ukraina sdjapdgenik asus toole

koristajana, kuigi ta varem tegutses Opetajana (Gericke ef al., 2018).

Viérbamise puhul mingib peamiselt rolli sdjapogenike keeleoskus, sest virbamise Ttiheks
eesmadrgiks on leida kvalifitseeritud kandidaadid, kellel on olemas vajalikud teadmised ja oskused
t00 tegemiseks (Marnisah & Idrus, 2021). Selleks, et kandideerimismaterjale tiielikult mdista, on
Eestisse saabunud Ukraina sdjapdgenike jaoks oluline, et need oleks nendele sobivasse keelde
tolgitud. Kuna organisatsiooni tasandil on ranged ndudmised keeleoskusele virbamise puhul
negatiivse mojuga, siis on moni organisatsioon otsustanud neid leevendada (Knappert et al., 2020).
Organisatsioonid, kes ei ole valmis keelelisi ndudeid leevendama, ei ole jéarelikult valmis Ukraina

s0japogenikke todle votma.

Virbamisprotsessi puhul on oluline ka kandidaatide hariduslik taust ning varasem uuring on
leidnud, et ukrainlased on teistest sdjapdgenikest paremini haritud (Capps et al., 2015). Kéesoleva
uuringu puhul Ukraina sdjapdgenike varasem haridus igas olukorras kasuks ei tulnud, sest seda ei

olnud voimalik Eesti tooturul rakendada. Sellistest sojapogenikest said lihttodlised, kes saavad
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madalat palka, millega on keeruline dra elada. See olukord sunnib sdjapdgenikke otsima lisatodd,
kus voib esineda ka mitteametlikku palga maksmist (Jackson & Bauder, 2014). Ukraina
sojapogenike korge haridustase suurendab teatud valdkondade puhul t66joupuudust. Niiteks
kaubandusvaldkond hdlmab endas mitmeid lihttoid, mis voivad olla korgelt haritud Ukraina

sOjapogenike hinnangul alandavad.

Varasemate uuringute kohaselt mojutavad sdjapogenike vérbamisprotsessi ka todandjate
stereotiitipsed hoiakud, kuid kdesoleva uuringu puhul seda probleemina vilja ei toodud, mis néitab,
et eestlased on Ukraina sdjapogenike suhtes sallivad (Knappert et al., 2020). Suurem tolerantsus
voib tulla sellest, et kuna Venemaa on ka Eesti naaber, siis tuntakse Ukraina sdjaga suuremat sidet.
Kiill aga on todandjate jaoks oluline teada nende juurde kandideerinud Ukraina sdjapdgenike
varasemat tausta. Esialgu oli taustakontrolli keeruline teostada, kuid aja méddudes kontrolli
tingimusi leevendati. Jarelikult vihenes aja jooksul todandjate ebakindlus Ukrainast saabunud

kandidaatide mineviku osas.

Virbamisprotsessi lihtsustamiseks ootavad todandjad riigilt mitmekiilgset tuge. Kuna suureks
probleemiks oli see, et panka kandideerinud Ukraina sdjapdgenikud ei osanud niiteks CV-d
koostada ja ei omanud ettekujutust todle kandideerimise protsessist, siis on tédandjad vilja
pakkunud, et riik voOiks Eestisse saabunud Ukraina sdjapdgenikele veelgi pohjalikumat
karjadrindustamist pakkuda. Kuigi Eesti riik pakub siia saabunud Ukraina sdjapdgenikele ajutist
kaitset, Oigust Eestis tootada ning koigil migrantidel on kohustuslik ldbida ka
kohanemisprogramm, siis tundub, et see ei ole piisav selleks, et valmistada neid ette siinsel
tooturul hakkama saamiseks. Kuna ka juriidilised protsessid on vdrbamisprotsessi mojutavaks
teguriks, siis on personaliosakondadel voimalik selles osas riigiga koostddd teha ning anda neile
sisendit néiteks tulumaksuvabastuse nduete lihtsustamiseks. Jérelikult tuleb kasuks ka tédandjate
pidev suhtlus Ukraina sdjapdgenikke vastu vOtvate asutustega, sest see voimaldab todandjatel

jagada oma vérbamisprotsessiga seotud muresid ning leida neile lahendusi.

Uldiselt on Eestis Ukraina sdjapdgenike virbamisprotsess olnud edukas, mis tihendab, et
tooandjad on osanud uudse olukorraga piisaval tasemel toime tulla. Ukraina sdjapogenike
varbamisprotsessi Eesti organisatsioonides mojutavad sdjapogenike teadmised, tutvused,
hariduslik ja todalane taust, tehnilised oskused ning eesti ja inglise keele oskus. Samuti on
mojutavateks teguriteks organisatsiooni sotsiaalne vastutus, t60joupuuduse méér iihiskonnas,

juriidiliste protsesside keerukus ja riigi tugi sdjapogenikke vérbavatele organisatsioonidele.
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3.2.2. Ukraina s0japogenike kohanemisprotsessi mojutavad tegurid

Organisatsiooni edu tagamiseks on oluline uute todtajate kohanemisprotsessi vastavalt ithiskonnas
olevale olukorrale pidevalt kohandada. Eesti tédandjad tegid oma kohanemisprogrammides
mitmeid muudatusi nagu nditeks tiimilirituste varajasem korraldamine voOi juhtide
ettevalmistamine Ukraina sdjapdgenikega suhtlemiseks. Varasemate uuringute kohaselt mingib
kohanemisprotsessi puhul viga suurt rolli see, mil mééral sdjapdgenikke uues tdokohas omaks
voetakse ja kaasatakse (Gericke et al., 2018; Knappert ef al., 2020). Uuringus osalenud to6andjad
pliidsid anda endast parima, et Ukraina sdjapdgenikud tunneks end uude téokohta oodatuna, mis
tahendab, et nad teadsid, kui oluline on sdjapdgenike kohanemisprotsessi puhul kohalikega suhete
loomine ning sotsiaalse kapitali suurendamine. Eestlastega kontakti loomine suurendab Ukraina
sOjapogenike vertikaalset sotsiaalset kapitali, mis on oluline parema t66hdive tagamiseks (Gericke

etal., 2018).

Uuringus toodi mitmel puhul vélja mentorluse rolli kohanemisel. Varasem uuring on nédidanud, et
s0japdgenikule mentori midramine aitab neil organisatsioonis paremini orienteeruda (Gericke et
al., 2018). Ukraina sdjapdgenike puhul omab see suurt tdhtsust, sest mentor saab neid kolleegidele
tutvustada ning toetada nende sotsiaalset sisseelamist. Uuringus osalenud organisatsioonid, kes
kasutasid kohanemisprotsessi jooksul mentorlussiisteemi, jdid sellega vdga rahule ning see
tdhendab, et seda siisteemi voiksid Ukraina sdjapdgenike kohanemise parandamiseks kasutada

koik todandjad.

Varasemate uuringute kohaselt muudab sdjapdgenikesse torjuvalt suhtumine nende jaoks t60
leidmise keeruliseks (Fasani et al., 2022; Jackson & Bauder, 2014). Uuringus osalenud
organisatsioonide tddandjate sonul kohtlesid nad Ukraina sdjapdgenikke sarnaselt teiste
tootajatega, kuid samas toetati neid toovéliselt rohkem kui nende kolleege. See tdhendab, et kui
tookeskkonnas piiiiti Ukraina sdja kohelda kui kolleegidega vordseid, siis toovaliselt said nad
siiski rohkem tdhelepanu. Néiteks anti neile ettevotte kinkekaarte, mida teised tootajad ei saanud
ning see tdhendas tegelikult ebavordsust organisatsiooni litkmete seas. Varasemad uuringud on
leidnud, et sdja eest pdgenenud inimestel on suurem tdendosus kogeda pidevat stressi ja drevust,
mistottu on oluline, et todandjad keskenduks Ukraina sdjapdgenike vaimse tervise eest

hoolitsemisele (De Vroome & Van Tubergen, 2010; Hondius et al., 2000).
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Kohanemise puhul on oluline ka uue t66taja enesehinnangut tdsta, kuid seda on keeruline teha, kui
Ukraina sdjapdgenikul ei ole voimalik Eestis oma erialase to0ga jatkata ning seetdttu ei tunne ta
end oma tookeskkonnas piisavalt hinnatuna (Badshah & Bulut, 2020). Koristajana to6tanud
Ukraina sojapogeniku sonul koges ta tookeskkonnas pidevat iiksindust ning tundis nagu ta oleks
nihtamatu. Selle puhul oleks aidanud t66andja korraldatud ihisiiritused, mis uuringute kohaselt
aitavad vaimse tervise probleemidega paremini toime tulla (/bid.). Kuna puhastusteenuseid
pakkuvas ettevottes sellist traditsiooni ei olnud, siis mdjutas see negatiivselt Ukraina sdjapogeniku

vaimset tervist ja iileiildist t661 kohanemist.

Lisaks on varasemad uuringud leidnud, et ebapiisava juhendamise tagajirjel tekkinud vead
langetavad toGtajate motivatsiooni ja suunavad neid uut t66d otsima (Shufutinsky & Cox, 2019;
Snell, 2006). Jarelikult puhastusteenustega tegelenud Ukraina sdjapdgeniku puhul vois olla tegu
olukorraga, kus tema toomotivatsioon langes to6le asumise alguses, kus ta sai vodras keskkonnas

tiheaegselt viga suure koguse info osaliseks.

Sarnaselt viarbamisele oli ka kohanemisprotsessi korral véljakutseks Ukraina sdjapdgenike vihene
eesti vOi inglise keele oskus. Varasemad uuringud on leidnud, et lisaks praktiliste tegevuste
Opetamisele on vaga suur roll ka keeleoskuse arendamisel (Gericke et al., 2018; Hirst et al., 2021).
Niiteks kaupluses takistas Ukraina sdjapogenikel eesti keele omandamist see, et nad suhtlesid
tookeskkonnas omavahel ukraina mitte eesti keeles. Jérelikult ei saa nad piisavalt keelepraktikat

ning see aeglustab ka t661 kohanemise protsessi.

Tooandjad olid riigipoolsele toetusele vdga tdnulikud, kuid nii tddandjate kui Ukraina
s0japdgenike hinnangul ei tohiks riik aja méddudes sdjapdgenike toetamist vahendada. Néiteks
Rootsis ja Hollandis on integratsiooniprogrammid véga pdohjalikult 14bi mdeldud ning see on
migrantide sisseelamise lihtsamaks muutnud (Bevelander & Pendakur, 2014; De Vroome & Van
Tubergen, 2010). Jarelikult voiks ka Eesti riik vilja tootada pikema ajalise raamistikuga
sOjapogenike integratsiooniprogrammi, mis tagaks neile kindlustunde ka siis, kui sdja algusest on

juba mitu kuud moddas.

Uldiselt on kohanemisprotsess nii Ukraina sdjapdgenike kui todandjate jaoks olnud
véljakutseterohkem kui vérbamisprotsess, sest kohanemisprotsess on pdhjalikum ning vajab
tugevamat omavahelist kontakti to6taja ja todandja vahel. Ukraina sdjapdgenike

kohanemisprotsessi Eesti organisatsioonides mojutavad sdjapogenike eesti ja inglise keele oskus,
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kolleegide suhtumine sdjapdgenikesse, tiimiiirituste sagedus ning sdjapdgenike piisav
juhendamine, et tooiilesannetega toime tulla. Samuti on kohanemist mdjutavateks teguriteks
tooandjapoolne  abi  todalaste ja  tooviliste  tegevuste  puhul, organisatsioonide
mentorlusprogrammid, tooandja arvestamine sdjapogenike vaimse tervisega ja nende
eneschinangu tdstmine, juhtide ettevalmistamine sdjapdgenike tulekuks, riigipoolne toetus

todandjatele ja riiklikud integratsiooniprogrammid.

3.2.3. Hofstede kultuuridimensioonide erinevuste moju Ukraina s6japogenike virbamis- ja

kohanemisprotsessile

Jargnevas alapeatiikis vorreldakse uuringu tulemustes esinenud kultuurierinevuste ilminguid
Hofstede kultuuridimensioonide teooriaga. Analiiiisitakse vOimudistantsi, individualismi vs

kollektivismi ja ebakindluse viltimisega seotud erinevusi.

Hofstede kultuuridimensioonide teooria kohaselt on eestlaste ja ukrainlaste vahel kdige suurem
erinevus voimudistantsi osas ning ka t66 autori tehtud uuring kinnitas, et see erinevus on olemas
(Hofstede Insights, 2022). Uuringus osalenute sonul suhtuvad Ukraina sdjapdgenikud nii oma
juhtidesse kui ka kolleegidesse lugupidamisega, kuid selle pdhjuseks pakuti seda, et sdjaolukorra
tottu tuntakse lihtsalt rohkem hirmu oma t66 kaotamise ees. Hofstede teooria kohaselt aga peaks
see tendents paika pidama ka sojaolukorraviliselt, sest korge voimudistants on omane ndukogude
ajale, millest Eesti on edukamalt vilja tulnud kui Ukraina (/bid.). Kultuuridimensioonide teooria
pohjal on leitud, et eestlased on rohkem valmis juhtidele oma arvamust avaldama ning 1&bi viidud
uuringust selgus, et Ukraina sdjapdgenikud avaldavad oma arvamust vaid siis, kui neilt seda
kiisitakse (Hofstede, 2011). Lisaks to1 iiks Ukraina sdjapdgenik vélja, et Eesti ja Ukraina
tookultuurid on viga erinevad, sest Ukrainas tehakse kdvasti t60d, aga Eestis suhtutakse to0sse
rahulikumalt. Jérelikult peab Hofstede teooria eestlaste ja ukrainlaste voimudistantsiga seotud
erinevuste puhul paika ning neid erinevusi oli tookeskkonnas nii todandjatele kui Ukraina

so0japogenikele ndha.

Uuringus osalenud organisatsioonide tdodkeskkonnas on esinenud ka Ukraina sdjapdgenike
suuremat ebakindluse véltimise soovi vorreldes eestlastega. Sarnaselt Hofstede teooriale tuli ka
uuringus vélja, et ukrainlaste jaoks on oluline omada detailseid juhiseid ning kindlat teadmist, mis
on nende digused ja mida neilt oodatakse (/bid.). Kuna ebakindlates iihiskondades kipuvad

inimesed olema pigem todkad, siis selgitab see histi ka seda, miks Ukrainas tehakse innukamalt
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tood kui Eestis. Ebakindluse viltimise soov on kiill mdlemas iihiskonnas kiillaltki korge, kuid
todandjad on mérganud, et Ukraina sdjapdgenike puhul mingib see suuremat rolli. (Hofstede,
2011) Kuigi tegu voib olla sdjast tingitud iilelildise ebakindlusega, siis voib siiski jareldada, et
ebakindluse véltimine on antud olukorras Ukraina sdjapogenike jaoks olulisemal kohal kui

eestlaste jaoks.

Individualismi vs kollektivismi ilmingud tulid samuti uuringus osalenud organisatsioonide puhul
esile. Hofstede teooria kohaselt on ukrainlaste jaoks vdga olulisel kohal isiklikud suhted ning ka
uuringu tulemused niitasid, et isiklike suhete abil piiliti Eesti to6turul hakkama saada (Ibid.).
Niiteks olukorras, kus kandidaat arvas, et vérbajaga isikliku kontakti saavutamine aitab tal
organisatsiooni to0le saada, oli virbaja jaoks selline kditumine suureks iillatuseks, sest eestlased
on harjunud ise oma saavutuste ja toimetuleku eest vastutama. Samuti puutus iiks uuringus
osalenud ukrainlane toovéliselt kokku olukordadega, kus eestlased on avaldanud pahameelt
fuitisilise kontakti tottu. Lisaks on ta mérganud linnapildis eestlaste vihest omavahelist suhtlust.
Need olukorrad selgitavad samuti eestlaste individualistlikku hoiakut, kus soovitakse pigem hoida
omaette ja voOrastega suhelda konkreetselt ja napisonaliselt (Hofstede Insights, 2022). Jarelikult
tuleb Eesti organisatsioonide tookeskkonnas viga histi esile eestlaste individualistlik ja Ukraina

s0japogenike kollektivistlik hoiak.

Kultuuridevahelised erinevused on mojutanud nii Ukraina sdjapdgenike vérbamis- kui ka
kohanemisprotsessi Eesti organisatsioonides. Virbamisprotsessi mojutavaks teguriks on eelkodige
ukrainlaste kollektivistlik hoiak. Kohanemisprotsessi mojutavateks teguriteks on Ukraina
s0japogenike korge voimudistants, suur ebakindluse véltimise soov ja kollektivistlik hoiak. Neil
on eestlastest erinev tookultuur ning eestlastest suurem soov omada detailseid juhiseid t66
tegemiseks. Nimetatud tegurid on nii todandjatele kui Ukraina sdjapdgenikele silma paistnud, kuid
need ei ole tookeskkonnas suuri probleeme tekitanud. Siiski tuleks toddandjatel rohkem tdhelepanu
pOorata ukrainlaste- ja eestlastevaheliste suhete loomisele, sest see aitaks kaasa Ukraina

s0japdgenike edukamale kohanemisele organisatsioonis.
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3.3. Ettepanekud

Jargnevas alapeatiikis teeb t60 autor ettepanekud Ukraina sdjapdgenike virbamis- ja

kohanemisprotsessi edukamaks muutmiseks. Ettepanekud on suunatud Eesti organisatsioonide

téoandjatele ja riigile. Vilja tuuakse tegevusi, mida moned uuringus osalenud organisatsioonid

juba kasutavad, mida uuringus osalejad ise vélja pakkusid ning mida voiks bakalaureusetdos

késitletud teooria pdhjal lisanduvalt kasutusele votta.

Ettepanekud Eesti organisatsioonide tdoandjatele:

1.

Tooandjad voiks kasutusele votta uute todtajate mentorlusprogrammid, sest need on
Ukraina sdjapdgenike puhul védga edukalt toiminud ning olnud suureks abiks uue
organisatsiooni ja keskkonnaga kohanemisel.

Tooandjad voiksid anda Ukraina sgjapdgenikele ndou nii todalaste kui ka -véliste
probleemide korral, sest see aitab vdhendada vOimudistantsi ning toetab Ukraina
sOjapogenike kohanemist.

Kui organisatsiooni toole kandideerinud sdjapdgenikuga ei soovita kandideerimisprotsessi
jatkata, siis voiks todandja sellest kandidaadile teada anda. See voimaldab sdjapdgenikul
kiiremini edasisi otsuseid teha.

Tooandjad voiksid korraldada rohkelt kollektiivisiseseid tihistiiritusi ning teha tdhtpdevade
puhul oma tootajatele kingitusi. See on kollektivistliku hoiakuga ukrainlaste jaoks viga
oluline ning toetab nende vaimset tervist.

Tooandjad voiksid luua korralikud ametijuhendid ja muud juhised, mis on Ukraina
s0japogenikele arusaadavas keeles. See aitab tdsta sdjapogenike todalast edukust ning
motivatsiooni.

Vabade téokohtade puudumisel voiks organisatsioonid pakkuda sdjapdgenikele mdeldud
praktikaprogramme, sest need aitavad neil tutvuda Eesti organisatsiooni- ja todkultuuriga
ning omandada toodalaseid oskuseid.

Tooandjad voiks Ukraina sdjapogenikele sobiva tookuulutuse puhul kasutada mirget, mis
annab neile mdista, et antud todpositsioon sobib ka ukrainlastele. See kiirendab sobiva
tookoha leidmise protsessi Ukraina sdjapdgenike jaoks.

Tooandjad voiks enda organisatsiooni jaoks vilja todtada konkreetsed kirjalikud juhised,
kuidas tuleb Ukraina sdjapogenike viarbamis- ja kohanemisprotsessi kdigus tegutseda. See

muudaks kogu organisatsiooni jaoks protsessi sujuvamaks.
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Ettepanekud riigile:

1. Riik voiks koostdos tooandjatega vélja tootada ajaliselt madratletud sisseelamisprogrammi,
mis holmab ka intensiivset keeledpet. Ajaline maddratlus tekitab Eestis viibivates
sojapogenikes ldhiaastate osas kindlama tunde ning motiveerib intensiivsemalt eesti keelt
oppima. Keeleoskus aitaks sdjapdgenikel kiiremini tookeskkonnas kohaneda voi
edukamalt t66le kandideerida.

2. Riik voiks pakkuda Ukraina sdjapogenikele, kellel on haridus ja kogemus, mida Eesti
tooturul pole voimalik realiseerida, ametialast iimberdpet, mis voimaldaks neil Eestis
sarnast t00d teha, mida tehti Ukrainas. See aitaks viltida olukorda, kus varasemalt

moistusega t6dd teinud inimene peab Eestis hoopis fiiiisilist to6d tegema.

Ukraina sgjapdgenike vérbamis- ja kohanemisprotsess Eesti organisatsioonides on esitanud
tooandjatele ja Ukraina sojapogenikele mitmeid véljakutseid. Uudse olukorra ja kogemuste
puudumise tottu on todandjate jaoks olukorraga toimetulek ajakulukas ning keeruline olnud ning
Ukraina sdjapdgenike jaoks on see osutunud nii vaimseks kui fiiiisiliseks katsumuseks. Sellest
hoolimata on tddandjad aasta jooksul palju arenenud ning ndinud vaeva vérbamis- ja
kohanemisprotsessi asjakohasemaks muutmise nimel. Eelnevalt loetletud -ettepanekutele
tuginemine voib olla abiks Ukraina sdjapdgenike varbamis- ja kohanemisprotsessi meeldivamaks

muutmisel nii Eesti organisatsioonide té0andjate kui ka Ukraina sdjapdgenike jaoks.
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KOKKUVOTE

Uude riiki saabudes on sdjapdgenikud erinevatele tookeskkonna teguritele tavakodanikest
vastuvotlikumad, sest nende jaoks on tegu uue keskkonnaga ning nad on vaimselt haavatavamas
seisus. SoOjapdgenike vérbamis- ja kohanemisprotsessi puhul tuleb arvestada eestlaste ja
ukrainlaste vahel olevate kultuuriliste erinevustega ning todandjate jaoks on oluline ennetada
nende tottu esinevate probleemide tekkimist. Kuigi antud olukorras kditub Eesti sarnase
kultuuriruumiga riikidega vorreldes iisna sarnaselt, ei ole 1dbi viidud vérskeid uuringuid, mis

analiiiisiks Ukraina sdjapdgenike varbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti organisatsioonides.

Kiesoleva bakalaureusetdd eesmérgiks oli vilja selgitada Ukraina sdjapdgenike vérbamis- ja
kohanemisprotsessi mojutavad tegurid Eesti organisatsioonides todandjate ja Eestis elavate
Ukraina sdjapdgenike perspektiivist ning pakkuda vélja lahendused Eesti to6turul rakendamiseks.
Uuringu kéigus leiti vastused jargnevatele uurimiskiisimustele:

1. Millised tegurid mojutavad Ukraina sdjapdgenike vérbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti
tooturul tooandjate perspektiivist?

2. Millised tegurid mojutavad Ukraina sdjapdgenike viarbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti
tooturul Ukraina sdjapogenike perspektiivist?

3. Millised lahendused aitavad kaasa Ukraina sdjapdgenike Eesti organisatsioonides

kohanemisele?

Bakalaureuset6o teoreetilises osas leiti, et ukrainlased ja eestlased on oma kultuuride poolest
kiillaltki sarnased, kuid peamised erinevused seisnesid selles, et ukrainlastele on omane kdrgem
vOimudistants, suurem ebakindluse viltimise soov ning nad on individualistlike eestlastega
vorreldes pigem kollektivistliku hoiakuga. Sojapdgenike vérbamis- ja kohanemisprotsessi
mojutavaid tegureid oli vélisriikides mitmest kiiljest uuritud, kuid Eestis sellel teemal uuringud
puudusid, mistottu ei olnud teada, mil médral Eesti todandjate ja Ukraina sdjapdgenike ootused

virbamis- ja kohanemisprotsessile iihtisid ning millised tegurid neid protsesse mojutasid.
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Bakalaureusetood eesmérgi tditmiseks kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit. Andmeid koguti
poolstruktureeritud intervjuu meetodil, sest see voimaldas saada pdhjalikud selgitused Ukraina
so0japogenike virbamis- ja kohanemisprotsessi mojutavatele teguritele ning vajadusel kiisida
tédpsustavaid kiisimusi. Valimisse kuulusid erinevate valdkondade organisatsioonide juhid voi
personaliosakonna to6tajad ning Eesti organisatsioonides todtavad Ukraina sdjapdgenikud. Labi
viidi 7 intervjuud 5 erineva valdkonna organisatsiooni esindajatega. Uuringus osales 4 Eesti
organisatsioonides todtavat Ukraina sdjapogenikku ja 3 toddandjat. Uuringus osalenud todandjatest
2 olid oma organisatsiooni Ukraina sdjapdgenikke viarvanud ning 1 ei olnud seda teinud. Esindatud
organisatsioonide valdkondadeks olid kaubandus, pangandus, tehnoloogia, telekommunikatsioon

ja puhastusteenused. Andmete analiilisimisel kasutati kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodit.

Kiesoleva bakalaureusetod esimese uurimiskiisimuse vastuseks leiti, et Ukraina sdjapdgenike
viarbamisprotsessi Eesti organisatsioonides mdjutavad sojapdgenike teadmised, tutvused,
hariduslik ja todalane taust, tehnilised oskused ning eesti ja inglise keele oskus. Samuti on
mojutavateks teguriteks organisatsiooni sotsiaalne vastutus, t60joupuuduse méér iihiskonnas,

juriidiliste protsesside keerukus ja riigi tugi sdjapdgenikke virbavatele organisatsioonidele.

Teise piistitatud uurimiskiisimuse vastuseks leiti, et Ukraina sdjapdgenike kohanemisprotsessi
Eesti organisatsioonides mojutavad sdjapdgenike eesti ja inglise keele oskus, kolleegide
suhtumine sdjapogenikesse, tiimiiirituste sagedus ning sdjapdgenike piisav juhendamine, et
tootilesannetega toime tulla. Samuti on kohanemist mojutavateks teguriteks todandjapoolne abi
tooalaste ja tooviliste tegevuste puhul, organisatsioonide mentorlusprogrammid, todandja
arvestamine sdjapOgenike vaimse tervisega ja nende enesehinnangu tdstmine, juhtide
ettevalmistamine sojapdgenike tulekuks, riigipoolne toetus todandjatele ja riiklikud
integratsiooniprogrammid. Lisaks on Ukraina sdjapdgenike varbamis- ja kohanemisprotsessi Eesti
organisatsioonides mdjutanud kultuuridevahelised erinevused. Vérbamisprotsessi mdjutavaks
teguriks on eelkdige ukrainlaste kollektivistlik hoiak. Kohanemisprotsessi mdjutavateks teguriteks
on ukrainlaste korge voimudistants ja kollektivistlik hoiak, eestlastest erinev todkultuur ning

eestlastest suurem soov omada detailseid juhiseid t66 tegemiseks.

Antud uuringu tulemused on kohaldatavad uuringus osalenud viies sektoris tegutsevates Eesti
organisatsioonides, kuid laiemaid iildistusi ei olnud nende pdhjal vdimalik teha, sest sektoripdhine
spetsiifika vOib mdjutada Ukraina sdjapogenike vérbamis- ja kohanemisprotsessi.

Bakalaureuset6o kolmandale uurimiskiisimusele vastamiseks toodi vélja konkreetsed ettepanekud,
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mille seast on organisatsioonidel voimalik valida, millised lahendused nende juures toGtavate
Ukraina sojapdgenike virbamis- ja kohanemisprotsessi kdige enam arendaks. Ettepanekutena toi
autor vilja, et Ukraina sdjapogenikke varbavad todandjad peaksid oma organisatsiooni varbamis-
ja kohanemisprotsessi puhul kasutama mentorlusprogramme, pakkuma todévilist nou ja abi,
korraldama ihistiritusi, pakkuma praktikaprogramme, kasutama ukrainlastele sobivate
toopakkumiste juures vastavat marget ja looma vajalikus keeles juhendid. Riigiga koostods voiksid
tooandjad vélja todtada ajaliselt médratletud sisseelamisprogrammi, mis holmab ka intensiivset

keeledpet. Lisaks voiks ritk pakkuda Ukraina sdjapogenikele ametialast iimberdpet.

Uuringu piiranguks oli Ukraina sdjapdgenikke kisitleva teoreetilise kirjanduse véhesus, sest tegu
oli vaid aasta aega kestnud olukorraga, mida ei olnud veel vdga palju uuritud, kuid sellest
hoolimata leidus hulgaliselt sdjapdgenike integreerimist kisitlevaid materjale, mida oli véimalik
antud bakalaureusetd6 puhul kasutada. Samuti oli uuringu valim viike, sest Ukraina sdjapdgenike
ning neid virbavate todandjatega kontakti loomine osutus oodatust keerulisemaks. Sellele
vaatamata osutusid uuringu tulemused usaldusviirseteks, sest uuringus osalenute vastused olid
viga pohjalikud ja erinevad, mis vOimaldasid koostada sobivad ettepanekud kdigile Ukraina

sO0japogenikke virbavatele tooandjatele.

Edasised uurimisvdimalused hdlmavad endas uuringuid veelgi enamate erinevate valdkondade
organisatsioonide to0andjate ja seal tootavate Ukraina sdjapdgenike seas, sest see annaks
pohjalikuma {tilevaate, millised probleemid konkreetsete valdkondade puhul kdige sagedasemad
on, ning voimaldaks vélja pakkuda veelgi efektiivsemaid lahendusi. Samuti saaks pohjalikumalt
uurida, kuidas on sdjapdgenike iiletildine uues riigis kohanemise protsess seotud todkoha leidmise

ja uues tookohas kohanemisega.
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SUMMARY

FACTORS INFLUENCING THE RECRUITMENT AND ADAPTATION PROCESS OF
UKRAINIAN WAR REFUGEES AND SOLUTIONS FOR IMPLEMENTATION IN THE
ESTONIAN JOB MARKET

Melody Nirk

Since the Ukrainian war that started on February 24, 2022, many Ukrainian war refugees have
arrived in Estonia and have started looking for work in Estonian organizations. Due to the new
situation, the recruitment and adaptation process of Ukrainian war refugees has not yet been
studied in Estonia, and Estonian employers lack guidelines based on experience that would help

them to cope better with the situation.

The aim of this bachelor's thesis was to find out the factors affecting the recruitment and adaptation
process of Ukrainian war refugees in Estonian organizations from the perspective of employers
and Ukrainian war refugees, and to propose solutions for implementation in the Estonian labor
market. During the research, answers to the following research questions were found:

1. What factors influence the recruitment and adaptation process of Ukrainian war refugees on the
Estonian labor market from the perspective of employers?

2. What factors influence the recruitment and adaptation process of Ukrainian war refugees on the
Estonian labor market from the perspective of Ukrainian war refugees?

3. What solutions contribute to the adaptation of Ukrainian war refugees in Estonian

organizations?

A qualitative research method was used to fulfill the aim of the bachelor thesis. The data was
collected using a semi-structured interview method, because it allowed to get in-depth
explanations of the factors influencing the recruitment and adaptation process of Ukrainian war
refugees and, if necessary, to ask clarifying questions. The sample included managers of

organizations in various fields or employees of the HR department, as well as Ukrainian war
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refugees working in Estonian organizations. 7 interviews were conducted with representatives of
organizations in 5 different fields. 4 Ukrainian war refugees working in Estonian organizations
and 3 employers participated in the study. The fields of the organizations were trade, banking,
technology, telecommunications and cleaning services. The qualitative content analysis method

was used to analyze the data.

As a result of the bachelor's thesis, it was revealed that the recruitment process of Ukrainian war
refugees in Estonian organizations is influenced by the war refugees' knowledge, acquaintances,
educational and professional background, technical skills, and Estonian and English language
skills. The social responsibility of the organization, the level of labor shortage in society, the
complexity of legal processes and the state's support for organizations recruiting war refugees are
also influencing factors. The adaptation process of Ukrainian war refugees in Estonian
organizations is influenced by the war refugees' knowledge of Estonian and English, the attitude
of colleagues towards war refugees, the frequency of team events, and sufficient guidance of war
refugees to cope with their tasks. Also, the employer's help in both work and non-work related
activities, mentoring programs of organizations, the employer's consideration of the mental health
of war refugees and raising their self-esteem, preparation of managers for the arrival of war
refugees, state support for employers and national integration programs are also factors influencing

adaptation.

The results of this study are applicable to the Estonian organizations operating in the five sectors
that participated in the study, but it was not possible to make broader generalizations based on
them, because the specifics of the sector may affect the recruitment and adaptation process of
Ukrainian war refugees. It was possible to bring out specific proposals from which organizations
can choose which solutions would most improve the recruitment and adaptation process of
Ukrainian war refugees. It was suggested that employers recruiting Ukrainian war refugees should
use mentoring programs, offer off-the-job advice and assistance, organize events, offer internship
programs, use the appropriate notice for job offers suitable for Ukrainians and create manuals in
the required language for their organization's recruitment and adaptation process. In cooperation
with the government, employers could develop an intensive language training program and a
structured integration strategy. In addition, the government could offer Ukrainian war refugees

vocational retraining.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimustik Ukraina s6japogenikele

Intervjuu kiisimus

Allikas

Mis t66d te praegu teete ning kuidas te selle tookoha leidsite?

Gericke et al. (2018)

Kuidas te jéite rahule varbamisprotsessiga?

Gericke et al. (2018)

Kas olete proovinud ka mujale kandideerida ning kuidas te sealse
protsessiga rahule jdite?

Autori koostatud

Millised takistused teil varbamisprotsessi kdigus esinesid?

Gericke et al. (2018)

Mis oleks varbamisprotsessi teie jaoks lihtsamaks muutnud?

Autori koostatud

Milline négi vilja teie esimene toopaev?

Gericke et al. (2018)

Kuidas teid uues tookohas vastu voeti?

Gericke et al. (2018)

Mis on olnud teie jaoks uues tdokohas kohanemise puhul
keeruline?

Gericke et al. (2018)

Millist tuge téoandja teile pakkus?

Gericke et al. (2018)

Millist tuge oleksite veel tddandjalt oodanud?

Autori koostatud

Kui rahul te oma t66ga olete ning mis t66d te eelnevalt tegite?

Autori koostatud

Kuidas erineb eestlaste ja ukrainlaste suhtumine autoriteetidesse?

Hofstede Insights (2022)

Mil méiral olete eestlaste seas méirganud individualismi?

Hofstede Insights (2022)

Kas soovite midagi oma kogemuse kohta lisada?

Autori koostatud
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Lisa 2. Intervjuu kiisimustik tooandjatele

Intervjuu kiisimus

Allikas

Miks te otsustasite oma organisatsiooni ukrainlasi vérvata ning
kui rahul te selle otsusega olete?

Autori koostatud

Milline on teil to6tavate ukrainlaste hariduslik taust?

Autori koostatud

Mis kanaleid olete kasutanud oma to6pakkumistega ukrainlasteni
joudmiseks?

Gericke et al. (2018)

Millised on olnud teie ettevotte peamised véljakutsed Ukraina
sOjapogenike virbamisel?

Gericke et al. (2018)

Kuidas te olete piitidnud neid véljakutseid lahendada?

Autori koostatud

Millised lahendused on ennast digustanud ja miks?

Autori koostatud

Millised lahendused ei ole ennast digustanud ja miks?

Autori koostatud

Millistele véljakutsetele teil praegu lahendus puudub?

Autori koostatud

Mis voiks selle lahenduse leidmisele kaasa aidata?

Autori koostatud

Mis on teie organisatsiooni tookeel?

Autori koostatud

Milline on teie organisatsiooni onboarding ning kas seda
kohandati ukrainlaste jaoks?

Gericke et al. (2018)

Kuidas te hindate kohanemisprotsessi edukust?

Gericke et al. (2018)

Millised on olnud peamised Ukraina sdjapdgenike kohanemist
puudutavad véljakutsed teie organisatsioonis?

Gericke et al. (2018)

Kuidas te olete piitidnud neid véljakutseid lahendada?

Autori koostatud

Millised lahendused on ennast digustanud ja miks?

Autori koostatud

Millised lahendused ei ole ennast digustanud ja miks?

Autori koostatud

Millistele viljakutsetele teil praegu lahendus puudub?

Autori koostatud

Kuidas oleks voimalik kohanemisprotsessi veel parandada?

Gericke et al. (2018)

Millist tuge on riik teile Ukraina sdjapdgenike kohanemise puhul
andnud ning mida riik saaks veel teha, et protsessi parandada?

Gericke et al. (2018)

Mil méiral olete oma organisatsioonis mérganud seda, et
eestlased on pigem individualistlikud ja ukrainlased
kollektivistlikud?

Hofstede Insights (2022)

Kas toosuhetes ukrainlastega olete kohanud hierarhiat ning
milline on nende suhtumine autoriteetidesse?

Hofstede Insights (2022)

Kui oluline on ukrainlaste jaoks ebakindluse véltimine ning kas
olete selle puhul méirganud erinevusi eestlaste ja ukrainlaste
vahel?

Hofstede Insights (2022)
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Lisa 3. Koodipuu

Ukraina sdjapogenike
virbamis- ja kohanemisprotsess

_— ~

Viarbamisprotsess

Kohanemisprotsess

Hofstede teooria

Uldinfo

_— Hiisti téoandja perspektiivist

Hiisti todandja perspektiivist

l— Halvasti tdéandja perspektiivist

Halvasti tédandja perspektiivist

— Hiisti todotsija perspektiivist

Histi tootaja perspektiivist

L Halvasti téootsija perspektiivist

Halvasti tootaja perspektiivist

_— Tehtud muudatused

Senised lahendused

Tehtud muudatused

Riigi roll
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Lisa 4. Intervjuude transkriptsioonid

Uuringu kéigus lébi viidud intervjuude transkriptsioonid on kéttesaadavad jargneval lingil:
https://bit.ly/3VMIOzu
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