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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmdrk on leida vdimalused ehitussektori t60jou voolavuse
vihendamiseks sisseelamisprogrammi arendamise abil. Eesmirk tuleneb uurimisprobleemist,
milleks on kdrge t60j0u voolavuse tase ehitussektoris. T6O tausta avamiseks antakse iilevaade
sisseelamisprotsessi  olemusest ja tdhtsusest, personali voolavuse problemaatilisusest
ehitussektoris, sisseelamisprotsessi ja tOotajate hoidmise seostest ning sisseelamisprotsessi

kavandamise pohimotetest.

Andmete kogumiseks rakendati kombineeritud uuringumeetodit. Empiirilise kvantitatiivuuringu
labiviimiseks edastati kiisimustik ehitusettevotte X uutele tootajatele, kes on organisatsiooniga
liitunud viimase kahe aasta jooksul. Ligikaudu pool valimist ehk 43% tdotajatest olid antud
perioodi jooksul juba ettevottest lahkunud. Kiisimustikule laeckus 38 vastust ehk vastamismaiéraks
kujunes 34%. Kvalitatiivse meetodi ehk poolstruktureeritud intervjuude abil avati kahe
ehitusettevotte, ettevotte X ja ettevotte Y, personalijuhtide seisukohti sisseelamisprotsessi olemuse

ja tohususe osas.

Uuringu tulemustest selgus, et ettevottes X puudub formaalne sisseelamisprogramm. Hoolimata
sellest ollakse siiski pigem rahul olemasoleva sisseelamisprotsessiga. Voib Oelda, et
sisseelamisprotsessi peamiseks puuduseks on juhendamine — personaalse arenguplaani
koostamine, eesmirkide piistitamine, koolitustele suunamine, juhendaja/mentori maidramine.
Uhtlasi selgus, et tddtaja tod1t lahkumise kavatsust mdjutavad eelkdige todga rahulolu ja tddsuhete
kvaliteet, sisselamisprogrammi tohusus on vdiksema kaaluga todtajate hoidmisel. Seega tohus
sisselamisprogramm on eelkdige vahend td60ga rahulolu tekitamiseks, mis omakorda aitab
tootajaid hoida. Sisseelamisprogrammi koostamisel ja elluviimisel on oluline aktiivselt kaasata
juhte, tihtlustada vastutajate tegevusi, muuta juhendamine to6tajasdbralikumaks, toetada todtaja
sotsialiseerumist ja arengut ning siistematiseerida tagasisidestamine. Samuti tuleks kasutada

tulemuslikkuse indikaatoreid, et regulaarselt hinnata ja analiilisida sisseelamisprotsessi tOhusust.

Votmesonad: sisseelamisprotsess, td6jou voolavus, tootajate hoidmine, ehitussektor.



ABSTRACT

The purpose of this thesis is to find ways to reduce the labor turnover in the construction sector by
unraveling onboarding program development. Therefore the research problem is the high level of
labor turnover in the construction sector. The theoretical section contains an overview of the nature
and importance of the onboarding process, describes the problematic nature of employee turnover
in the construction sector, the connections between the onboarding process and the retention of

employees and also some principles for planning the onboarding process.

The author used a combined study method to collect the data. For the purpose of the empirical
quantitative study, a questionnaire survey was conducted among the new employees (joined in the
last two years) of the construction company X. About half of the sample, 43% of the employees,
had already quit their jobs during this period. The survey received 38 responses, i.e. the response
rate was 34%. The qualitative method involved semi-structured interviews with the human

resources managers of company X and company Y.

The results of the study showed that company X does not have a formal onboarding program.
Nevertheless, employees are rather satisfied with the existing onboarding process. The main
disadvantage of the onboarding process is related to employee development — creating a personal
development plan, setting goals, referring to trainings, appointing a supervisor/mentor. It also
turned out that employee's turnover intention is primarily influenced by job satisfaction and
workplace relationship quality, the effectiveness of the onboarding program is less infuential in
retaining employees. Thus, an effective onboarding program is mainly a way of creating job
satisfaction, which helps to retain employees. When designing and implementing an onboarding
program, it is important to actively involve managers, unify the activities of supervisors/mentors
and make them more employee-friendly, support the socialization and development of new
employees and systematize feedback process. It is also important to use performance indicators to

regularly assess and analyze the effectiveness of the onboarding process.

Keywords: onboarding, labor turnover, employee retention, construction industry.



SISSEJUHATUS

Ehitussektori t66jou voolavus on olnud lédbi aegade traditsiooniliselt korge tasemega. Tuleb
todeda, et ehitustoolised seisavad silmitsi suhteliselt ndudliku tookeskkonnaga — ohtlikud ja
pingelised tootingimused ning pidevalt muutuv todgraafik (ootamatud ldhetused, 66t60 ja
iiletunnid). Antud tegurid voivad kahtlemata soodustada tootaja lahkumiskavatsust, kuid huvitaval
kombel on leitud, et isegi olulisemat rolli méngivad todsuhted juhi ja kolleegidega (Ayodele et al.
2020). Uhtlasi vdib lahkumiseks anda tduke juhi viihene kaasatus t66 algusfaasis ehk ebapiisav
juhendamine voi toorolli selgitamine (Ongori 2007 viidatud Ayodele et al. 2020). Voib 6elda, et
antud to0stusharu seisab silmitsi stiveneva t66jou puudusega, mille tdttu suureneb ka konkurents
(noorte) talentide tle. Organisatsioonid, mis suudavad séilitada kvalifitseeritud to6tajaid, omavad
selget konkurentsieelist. Uhest kiiljest on keeruline sobivaid todtajaid virvata, samas on parajaks
katsumuseks ka olemasolevate todtajate hoidmine. Tuleb tddeda, et nooremaealiste tootajate
lahkumise risk on suurem kui vanaemaealistel (Chen et al. 2010 viidatud Emiroglu et al. 2015,
390). Antud asjaolu on tingitud eelkdige pdlvkondlikest erinevustest ning tdnapdeva muutlikust
tookultuurist. Tdnapdeva noor on palju ndudlikum ja {ihtlasi ka teadlikum turutingimuste osas, mis

seab todandja osas ka korged ootused.

Rahuloleva ja piithendunud personali areng saab alguse pohjalikust sisseelamisprogrammist (ingl.
k. onboarding). Sisseelamisprogrammi teadlik ja siistemaatiline rakendamine aitab uuel toGtajal
kiiremini ja sujuvamalt organisatsiooni sulanduda (Graybill et al. 2013, 201-202). P&hjaliku
infovahetuse ja toetavate tegevuste labi véaheneb uue rolli ja organisatsiooni tundmadppimise aeg
(Becker, Bish 2019, 1). Lisaks jouab uus to6taja kiiremini oma potentsiaali rakendamiseni, kasvab
produktiivsus, usaldus, puhendumine ja iihtlasi ka soov organisatsioonis jatkata (Snell 2006, 33).
LahkumistGendosuse vahenemine tdhendab omakorda kulude kokkuhoidu, sest kaob tddtaja
asendamise ja jarjekordse varbamise vajadus (Becker, Bish 2019, 1). Sellest tingituna voib delda,
et darmiselt oluline on tegeleda olemasolevate tootajate hoidmisega. Tohus ja ldbimodeldud
sisseelamisprogramm on hea to0riist, mille abil toetada todtaja kohanemisprotssesi ning
suurendada t66taja pithendumust oma todkoha ja ametipositsiooni suhtes. On leitud, et efektiivne

sisseelamisprogramm on siigavalt pdimunud tddtaja to6ga rahuloluga, mis vdib omakorda aidata



tootajaid hoida (Saks 1996 viidatud Meyer, Bartels 2017, 13). Seega on oluline uurida, millised
sisseelamisprogrammi tegevused suurendavad tootaja todga rahulolu ning tekitavad todandja

suhtes lojaalsust.

Voib oelda, et paljud organisatsioonid ei tegele sisseelamise hdlbustamisega teadlikult ning
rakendatakse eelkdige kohustuslikke tegevusi: juhendamine, tddohutusega seotud info jagamine,
tookoha ja toovahendite tutvustamine (Bauer 2011, 2). Sellest tulenevalt soovis autor kaardistada,
millised on ehitusettevotete sisselamise praktikad, milliseid tegevusi tootajad vairtustavad ja
kuidas hinnatakse protsessi efektiivsust. Uhtlasi uuriti, kas reaalses toopraktikas mdjutab
sisseelamisprotsessi edu t06tajate to0ga rahulolu, toosuhete kvaliteeti ning t66lt lahkumise

kavatsust.

To6 keskseks uurimisprobleemiks kujunes korge t66jou voolavuse tase ehitussektoris. Sellest
tulenevalt on t00 eesmérgiks leida vdimalused ehitussektori t69jou voolavuse vihendamiseks

sisseelamisprogrammi arendamise abil.

Lahtuvalt t66 eesmirgist on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Milliseid sisseelamist toetavaid tegevusi rakendatakse to6taja toole asumisel?
2. Milliseid sisseelamist toetavaid tegevusi peetakse oluliseks?
3. Milline on to6tajate hinnang olemasolevale sisseelamise protsessile?
4. Kas sisseelamise protsessi edu mojutab tootajate td6ga rahulolu, tdésuhete kvaliteeti ning

toolt lahkumise kavatsust?

Magistritod eesmargi tditmiseks rakendati kombineeritud uuringumeetodit. Kvantitatiivse osa
tarbeks viidi 1dbi ankeetkiisitlus ehitusettevotte X uute tootajate (liitunud perioodil 01.01.2020-
01.01.2022) seas. Kvalitatiivne meetod hdlmas poolstruktureeritud intervjuusid ettevotte X ja

ettevotte Y personalijuhtidega.

T60 esimene peatiikk annab {ilevaate sisseelamisprotsessi ja t60jou voolavusega seotud
teoreetilistest 1dhtekohtadest: sisseelamisprotsessi olemusest ja tidhtsusest, personali voolavuse
problemaatilisusest ehitussektoris, sisseelamisprotsessi ja todtajate hoidmise seostest ning
sisseelamisprotsessi kavandamise pohimotetest. Teine peatiikk kirjeldab empiirilise uuringu

metoodikat. Kolmandas peatiikis on vilja toodud uuringu tulemused, tulemuste pdhjal tehtud



jéreldused ja tihtlasi ka autori ettepanekud. T66 kokkuvdte kajastab uuringu olulisemaid tulemusi

ja jareldusi.



1. TEOREETILISED KASITLUSED

Esimeses alapeatiikis kirjeldatakse uue toGtaja sisseelamisprotsessi tausta ja olemust. Teises
alapeatiikis selgitatakse sisseelamisprogrammi téhtsust ja vajalikkust. Kolmas alapeatiikk toob
esile tootajate voolavuse problemaatilisuse ehitussektoris. Jargnevalt tuuakse vélja, millised
seosed esinevad sisselamisprogrammi ja tootajate hoidmise vahel. Viimases alapeatiikis antakse

raamistik sisseelamisprogrammi koostamiseks.

1.1. Uue t6otaja sisseelamise olemus

Sisseelamisprotsessi (ingl. k. onboarding) definitsiooni kujunduse puhul eksisteerib arvukalt
erinevaid piitidlusi, mis on sisu poolest suhteliselt sarnased, kuid siiski pisut erinevad rohuasetuse
poolest. VGib Gelda, et tootaja sisseelamine on protsess, mille kédigus tutvustatakse uuele t66tajale
organisatsiooni visiooni, missiooni ja vaartuseid (Fyock 2009 viidatud Graybill et al. 2013, 201).
Antud mdiste on suhteliselt Kkitsas ja keskendub organisatsiooni p&himdtete tutvustamisele.
Seevastu teiste teoreetikute ndagemuses hdlmab sisseelamisprotsess uue meeskonnaliikme
varbamist, vastuvotmist ja kollektiivi sulandumise kiirendamist (Bradt, Vonnegut 2009 viidatud
Graybill et al. 2013, 201). Kusjuures selle kasitluse puhul pole oluline, kas tegemist on
organisatsioonisisese to6taja voi hoopis vélise kandidaadiga. Sisseelamist on ka defineeritud kui
protsessi, mille kdigus uus tootaja aklimatiseerub oma té6ga, omandades uusi teadmisi, oskuseid,
vOimeid ja k&itumismustreid, mis on vajalikud tdhusaks toimimiseks (Karambelkar, Bhattacharya
2017, 5). Lisaks v0ib Oelda, et sisseelamine on hoopis strateegiline vahend, mille abil muudetakse
uute tootajate teadmised ja oskused tootlikkuseks (Snell 2006, 32).

Sisuliselt viitavad kdik mdisted sellele, et sisseelamisprotsessi kaudu peaks uus to6taja kohanema
organisatsiooni ja oma tdo0ga. Samas annab Snell’i késitlus sisseelamisele uue mddtme —
sisseelamise rakendamine kui strateegiline tegevus. Uhtlasi tuleb mangu tootajate tootlikkuse
suunamine ja toetamine, mis on seotud ka sisseelamisprotsessi peamise eesméargiga — aidata uuel
organisatsiooni liilkmel saada tulemuslikuks to6tajaks, voimalikult kiiresti ja efektiivselt (Tamkdrv
2020).
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Uue tootaja sisseelamisele plhendatud Kkirjandus puudutab ka sotsialiseerumise nahtust.
Sotsialiseerumine (ingl. k. socialization) on eluaegne ja kestev protsess, mille kiigus inimene
omandab kultuuri, pib tundma ennast ja oma sotsiaalset karakterit (Hess et al. 1993 viidatud
Miiirsepp 2000, 69). Sellest l&htuvalt voib Gelda, et sotsialiseerumine toimub juba sisseelamise
ajal, kuid jatkub ka pérast sisseelamisprotsessi 1oppu. Sisseelamine on eelkdige ajutine ja ajaliselt
piiritletud protsess. Siinkohal on oluline mérkida, et sotsialiseerumine toimub ka nende to6tajate

puhul, kes on juba pikaajaliselt organisatsioonis tédtanud (Ibid.).

Hoolimata sellest, et sisseelamisprotsessi ja sotsialiseerumist késitletakse tihti sinoniimidena, on
mdned teoreetikud seisukohal, et oluline on antud termineid eristada. Sotsialiseerumine viitab
eelkdige nendele protsessidele, mis toimuvad uue t66tajaga, mil liitutakse uue organisatsiooniga
ja tutvutakse voora keskkonnaga. See tdhendab seda, et sotsialiseerumise kontekstis on oluline
eelkdige tootaja vaatenurk ehk kuidas tootaja organisatsioonis uusi suhteid loob. Kontrastiks
leitakse, et sisseelamisprotsessi temaatika fookuses on seevastu organisatsioonilised tegevused,
mida rakendatakse sotsialiseerumise hdlbustamiseks. Kokkuvotteks voib 0Oelda, et antud
protsesside peamine erinevus seisneb selles, et sisselamine on Kirjeldatud organisatsiooni
vaatenurgaks, sotsialiseerumine tootaja seisukohast. (Klein et al. 2015 viidatud Becker, Bish 2019,
2-3)

Vdib 6elda, et sisseelamine sisaldab suurel méaral sotsialiseerumise protsessi elemente, kuna uue
organisatsiooniga liitudes asub t06taja looma uusi sidemeid ja suurendama oma professionaalset
sotsiaalvorgustikku (Cable et al. 2013). Sisseelamisel on selge sotsiaalne roll — Kui
organisatsiooni uus liige saab vabalt tutvuda kolleegidega, siis see aitab luua kuuluvustunnet ning

tunda end teretulnuna (Bauer, Erdogan 2011, 51).

Uhtlasi ei tohiks sisseelamisprotsessi (ingl. k. onboarding) ajada segamini orientatsiooni
protsessiga (ingl. k. orientation). Orientatsioon on diskreetne ja individuaalne, mille eesmargiks
on jagada uuele to6tajale esmaseid teadmisi organisatsioonist ja korrastada dokumendihaldust —
tootaja tdidab vajalikud vormid, dokumendid (Graybill et al. 2013, 201). Orientatsiooni eest
vastutab personaliosakonna esindaja (Ibid.). See tdhendab seda, et teised organisatsiooni tiksused
ei ole sellesse protsessi kaasatud. Seevastu on sisseelamisprotsessiga seotud ka teised
organisatsiooni liikkmed — tO06taja juht, mentor, Kkolleegid (Ibid.). Tuleb tddeda, et paljud
organisatsioonid piirduvadki Uksnes orientatsiooniga, kuna seda on vdrreldes sisseelamisega
oluliselt kergem teostada (Noe et al. 2020, 236).
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Sisseelamisprogrammi optimaalse kestvuse osas ollakse siiski eriarvamusel. Levinud arvamuse
kohaselt voiks sisseelamisprogrammi pikkus olla kolm kuni kuus kuud. Esimese 30 paeva jooksul
saab uus todtaja aimduse, kas ta tunneb end organisatsioonis teretulnuna (Lynch, Buckner-Hayden
2010, 23). Kuue kuu jooksul vitab ta aga vastu otsuse, kas ta soovib organisatsioonis jitkata
(/bid.). Samuti on ka uuringud nédidanud, et kdige kriitilisemad momendid kerkivad esile esimese
kolme kuu ehk 90 pieva jooksul ning antud periood médratleb uue todtaja tulemuslikkuse uuel
tookohal (Watkins 2013 viidatud Sharma, Stol 2020). See tottu voib delda, et minimaalne
sisseelamisprogrammi kestvus vdiks olla kolm kuud. Uldjuhul saavutavad tdétajad teatud
funktsionaalsuse esimese kolme kuu jooksul, mil moistetakse peamisi organisatsioonilisi
regulatsioone ja protseduure. Paraku pole antud periood piisav, et jduda todsoorituste osas tiieliku
tulemuslikkuseni (Anderson et al. 1996 viidatud Lynch, Buckner-Hayden 2010, 22-23). Samas ei
pea sisseelamisprogramm olema standardne koikide ametikohtade 1dikes, kuna Ildhtuvalt
tooiilesannete keerukusest ja vastutuse ulatusest voib voimekuse saavutamine votta rohkem aega.
On leitud, et lihttoolised vajavad sisseelamiseks umbes kaheksa néddalat, spetsialistid vajavad
ligikaudu 20 niddalat (Boettcher 2009, 7). Ideaalis voiks sisseelamisprogramm olla ikkagi
voimalikult pikaajaline ja sisaldada konkreetset raamistikku, mida saaks kohandada vastavalt uue

tulija vajadustele.

Hoolimata sellest, et ametlikult saab uue todtaja sisseelamisprotsess alguse esimesel toopaeval,
tuleks sisseelamist toetavate tegevustega alustada juba enne todle asumist. Moned teoreetikud on
isegi seisukohal, et sisseelamisprotsess saab alguse juba virbamise etapis (Krasman 2015; Solinger
et al. 2013, 1642). Kui todandja on andnud todtajale n-6 rohelise tule, on tdendoline, et tdotaja
kogeb erinevaid emotsioone ja motteid (elevus, hirm, teadmatus) enne t66le asumist. Selleks, et

pakkuda vajalikku tuge, tuleks sisselamisprogrammiga alustada juba enne esimest toopieva.

Protsessi haldamise lihtsustamiseks on loodud ka naidiskava, kuhu on koondatud kokku olulised
tegevused, mida voiks rakendada enne todle asumist, esimesel todpdeval/toonddalal ja jérgneval
perioodil (vt Lisa 1). Antud kontroll-nimekiri on spikriks eelkdige uue todtaja otsesele juhile.

Personaliosakonna ja juhi vastutuse ulatus soltub organisatsioonis kasutuselolevast todjaotusest.

Sisseelamisprogrammi tuleks kindlasti lisada ka regulaarsed tagasiside kiisitlused voi iiks-iihele
vestlused juhiga. Voib 6elda, et tagasiside on vajalik nii organisatsioonile kui ka to6tajale. See
voib anda vidrtuslikku sisendit selle kohta, kuidas tdoprotsesse efektiivsemaks muuta voi

millistele valdkondadele tuleks rohkem tdhelepanu pdorata (Graybill et al. 2013, 202). Kui
12



tagasiside toimub kahesuunaliselt, saab ka to6taja infot, kuivord hésti on ta suutnud kohaneda
organisatsiooni vaatest ning millised on potentsiaalsed arengukohad. Lisaks aitab positiivne
tagasiside vdhendada stressitaset, suurendada t66ga rahulolu, mis omakorda muudab t66tajad
todandja suhtes lojaalsemaks (Kleinbeck et al. 1990 viidatud Hee, Ling 2011, 1061).
Tagasisidestamine ja tulemuslikkuse hindamine on sisseelamisprotsessis eriti oluline noortele,
eelkdige Z-generatsiooni esindajatele. Z-generatsiooni liikmeteks peetakse inimesi, kes on
siindinud peale 1995. aastat (Chillakuri 2020, 1278). On leitud, et antud pdlvkonna noored
eelistavad regulaarseid ja tdhenduslikke vestlusi oma otsese juhiga, et mdista oma prioriteete,
fookust ja panna paika konkreetsed eesmérgid jargnevaks perioodiks (/bid.). Noortele on kiire ja
Oigeaegne tagasiside oma tulemuslikkuse kohta lausa hddavajalik, et Oppida ja keskenduda
valdkondadele, mis vajavad arendamist ja tdiustamist (/bid.). Eelistatakse saada tagasisidet

esimesel voimalusel, mitte kauaoodatud aastavestlusel.

1.2. Sisseelamisprogrammi tahtsus ja vajalikkus

Varasemad empiirilised uuringud on kinnitanud mitmeid positiivseid tulemusi, mis tulenevad
tohusast sisseelamisprogrammist. Voib Oelda, et sisseelamisprogrammi oluline funktsioon on
toetada t0Otaja sotsialiseerumist ja sulandumist organisatsioonikultuuriga. Lisaks sellele aitab
efektiivne programm suurendada to6taja tootlikkust mitmel erineval moel. Sisseelamisprogramm
aitab kiiremini viia vastavusse too0taja ja ettevotte eesmérgid (Cesario, Chambel 2019, 1466).
Pideva kommunikatsiooni kaudu kasvab t66taja informeeritus t66 sisu ja oma rolli osas, mis on
eelduseks tdosoorituse paranemisele ja organisatsiooni eesmérkide saavutamisele (Becker, Bish

2019, 1).

Tohusa sisseelamisprogrammi abil on voimalik vdhendada personali voolavust. Teoreetiliste
kisitluste kohaselt vOib tootaja lahkumine tddsuhte algusjargus olla tingitud jérgnevatest
pohjustest (Tamkorv 2020):

e puudulik sisseelamise planeerimine;

e tOotaja el moistnud talle ja tema todle esitatavaid ndudeid;

e 00 el vastanud tootaja ootustele;

e tOOtaja ei sobitunud kolleegidega, tiimiga voi organisatsiooni kultuuriga;

e tOdtaja ei tundnud end organisatsioonis teretulnuna.
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Labimoeldud sisseelamisprogrammi abil on vdimalik antud probleeme ennetada. Oluline on
pOorata tihelepanu nii formaalsetele kui ka sotsiaalsetele sisseelamise komponentidele. Ligikaudu
60% uutest toGtajatest on seisukohal, et saadud t60 ei vasta nende ootustele, mistdttu tuntakse end
justkui petetult (Harpelund 2019, 13-14). Seetdttu on oluline, et ettevotte esindajad on juba
virbamisfaasis vOimalikult ausad ja tdpsed, et toOtaja saaks reaalse ettekujutuse tulevasest
ametikohast (Bauer, Erdogan 2011, 56). Uhtlasi on tihtis, et kommunikatsioon oleks jirjepidev ja
iihtne ka peale to0le asumist, et tootaja saaks hea ettekujutuse oma rollist kui ka organisatsioonist

(Graybill ez al. 2013, 202).

Sisseelamisprotessi toetamine on ka suurepérane vahend, mille abil tagada virbamisprotsessi kui
investeeringu tasuvust ning tagada, et uued tootajad jouaksid oma tdieliku potentsiaalini (Becker,
Bish 2019, 1). Selle tottu voib oelda, et tdhusa sisseelamisprogrammi kavandamine on darmiselt
oluline ja vajalik personalijuhtimise funktsioon. Uuringud nditavad, et uue tootaja t6ole votmise
tasuvuspunkt saabub umbes kuue kuu pirast peale to6taja todle asumist (Harpelund 2019, 13). See
tdhendab seda, et alles kuue kuu pérast on uus todtaja dra katnud vérbamise,
juhendamise/koolitamise kulud (/bid.). On leitud, et umbes 25% uutest tootajatest lahkuvad
organisatsioonist esimese aasta jooksul (/bid.). Kusjuures nendest lahkunud to6tajatest omakorda
25% lahkuvad juba sisseelamise alguses ehk esimese 45 pdeva jooksul (/bid.). Sellest voib
jareldada, et toOtajate asendamine on organisatsiooni jaoks lpris kulukas. 2017. aasta uuringu
kohaselt on tootaja asendamise ligikaudne kulu 33% tootaja aastapalgast (Otto 2017). Lisaks
viarbamise ja tootaja koolitamisega seotud kuludele v3ib kdrge personali voolavus mdjutada ka
teiste tooliste produktiivsust ja kaasatust (Smith 2021). Seega on organisatsioonil mdistlik
panustada ja investeerida todtajate hoidmise strateegia ja sisseelamisprogrammi loomisesse, et

vihendada to6tajate asendamisega seotud kulusid.

1.3. Personali voolavus ehitussektoris

T66jou voolavus (ingl. k. labor turnover) viitab teatud arvule voi protsendile, mis viljendab
tootajate kogumit, kes on organisatsioonist lahkunud konkreetse ajaperioodi jooksul (Price 1977
viidatud Dodanwala, Santoso 2022, 1778). Todtajate lilkumismééra hindamine vdimaldab hinnata
ka organisatsiooni jitkusuutlikkust ja konkurentsivoimelisust. T661t lahkumise kavatsus (ingl. k.
turnover intention) on definitsiooni poolest teadlik ja tahtlik valmisolek organisatsioonist

lahkumiseks (Tett, Meyer 1993 viidatud Sharma, Stol 2020). Valmisolek viitab sellele, et otsus
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lahkumise suhtes pole veel 10plik, kuid kavatsus eksisteerib (Dodanwala, Santoso 2022, 1778).
Voib oOelda, et voolavuse kontekstis on oluline uurida tootajate lahkumise kavatsust, kuna
uuringute kohaselt on see tugevaim indikaator tegeliku lahkumise méairatlemiseks ja ennetamiseks
(Martin et al. 2021, 3306). Lahtudes Ajzeni (1991, 1k 183) planeeritud kditumise teooriast, saame
viita, et lahkumise kavatsust on voimalik imberkujundada. T66andja peab ohumérgid tuvastama
digeaegselt ja pakkuma todtajale vajalikku tuge. Paraku esineb tihti olukordi, mil ei osata/ei taheta

neid méarke ndha voi tegutsetakse liiga hilja.

Toolt lahkumise kavatsuse pohjuslikkust on tihti seostatud todtaja vanusega. Tuleb todeda, et
nooremaealised lahkuvad t66lt tdenédolisemalt kui vanemad kolleegid (Chih ef al. 2016, 8). On
leitud, et noored -ehitustdolised on vorreldes vanematega tundlikumad psiihholoogilistele
stitmulitele — negatiivse kogemuse korral voidakse tegutseda liiga emotsionaalselt/tormakalt ja
organisatsioonist lahkuda (/bid.). Seevastu vanemaealised suudavad negatiivse situatsiooni korral
paremini sdilitada kiilma nérvi, hoida positiivseid t66 hoiakuid (Martin ef al. 2021, 3307). Noored
on {ildjuhul {isna ambitsioonikad piiiieldes korgete eesmirkide/saavutuste poole, et oma karjairi
arendada. Samas vanemad tddtajad omavad madalamaid ja realistlikumaid todalaseid ootusi,
mistottu ei haarata kinni kdikidest toovoimalustest. Teooria kohaselt voib vanemate tootajate
viiksem litkumine olla seotud ka teatud hirmu vai stereotiiiibiga, et td6andjate silmis vaheneb
vanusega todtaja tulemuslikkus ja ,,vana* todtaja pole enam sama véértuslik kui noorem (/bid.).

Kartuses jddda uue todkohata, otsustatakse olemasolevas ettevottes jitkata.

Toolt lahkumise pohjused saab jagada tdmbefaktoriteks ja toukefaktoriteks (Shah et al. 2010, 170-
172). Toukefaktorid on pohjused, mis sunnivad to6tajat tdokohta vahetama (/bid.). Tombefaktorid
on organisatsiooni kontrolliorbiidist véljaspool — need on pdhjused, mis modjuvad todtajale
intrigeerivalt ja justkui meelitavad to0kohta vahetama (/bid.). Kuna toturul valitseb nukker
professionaalse t60jou (spetsialistide) puudus ning organisatsioonide huvides on eelkdige oma
toolisi hoida, siis vdib Oelda, et voolavus on enamasti vabatahtlik ehk tootaja algatatud

(Dodanwala, Santoso 2022, 1777).

Ehitussektori t66j0u voolavus on olnud 1dbi aegade traditsiooniliselt korge tasemega (Chih et al.
2016, 1). Voib 6elda, et antud probleem on levinud lausa maailmamastaabis (/bid.). On leitud, et
erinevate todstusharude 16ikes on paraku ehitusvaldkonnas kdrgeim voolavuse ja absenteeismi

(todluusi) tase (Shan et al. 2017, 1).
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Ehitustooliste voolavusele pilihendatud uuringud on tuvastanud pohilised faktorid, mis

soodustavad voi pohjustavad tooliste lahkumist (Ayodele et al. 2020):

Toosuhted

Madal t66tasu

Kehv tookeskkond ja tootingimused
Tdotaja isikuomadused

Karjaaritee puudumine

Tdotaja heaolu

N o o b~ wDd e

Tookoha ja elukoha vaheline distants/I&hetused

Toosuhted viitavad nii juhtide kui ka kolleegide vahelistele suhetele. Mitmed uuringud on
kinnitanud, et tdotajate voolavus on tihti otseselt seotud tookaaslastega (Ali 2008, Kazaz et al.
2008, Salleh ef al. 2012). Voib 6elda, et todkaaslased on sotsialiseerumise tuumaks. Samas leiavad
moned teoreetikud, et juhi roll on isegi olulisem kolleegide toetusest. Olenemata sellest, kuivord
nutikalt sisseelamise tegevusi ja protsessi planeeritakse, mangib votmerolli ikkagi uue téotaja suhe
tema otsese juhiga (Boswell et al. 2009). T66suhete olulisust kinnitab ka hiljuti 1&bi viidud uuring,
mis keskendus ehitustdostuses tegutsevate Y-generatsiooni esindajate toovaartustele (Song et al.
2020, 2844-2845). Leiti, et kdige kdrgemalt hinnatakse meeskonnaga seotud véirtusi: toetav ja
kompetentne juht, sobralikud ja professionaalsed té0kaaslased (Ayodele et al. 2020).

Ebapiisav juhendamine, toorolli selgitamine juhi poolt v3dib samuti anda téotajale tduke
lahkumiseks (Ongori 2007 viidatud Ayodele et al. 2020). On leitud, et juhendamine ja
mentorlusega seotud tegevused esimestel tookuudel on tugevalt seotud tddtaja sooviga

organisatsioonis jatkata (Minnick et al. 2014, 31).

Madal too6tasu rddgib enda eest — palka peetakse iiheks peamiseks pdhjuseks, miks inimesed
peavad to6tama, kuna see rahuldab nende esmaseid ehk fiisioloogilisi vajadusi (Kazaz et al. 2008,
Maslow 1943 viidatud Dodanwala, Santoso 2022, 1780). Enamik noori td6tajaid ei vali karjaéri
ehitustodstuses, kuna praegune palgatase ei ole tihtipeale vastavuses ndutava fiitisilise ja vaimse
panusega (Ayodele et al. 2020). See tdhendab seda, et ndudlik tdokeskkond toob kaasa ka
korgemad ootused palga osas. Kui todandja ei suuda vastata to6taja kdrgetele ootustele, on tootaja
toolt lahkumise kavatsus suurem ja tdendoliselt vahetatakse voimaluse korral tookohta, et saada

paremat palka (Dodanwala, Santoso 2022, 1789). Teised uuringud on samuti kinnitanud, et
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ehitustoolistele on tootasu iiks olulisemaid faktoreid, mida voetakse arvesse, kui kaalutakse, kas

tookohal jatkata voi hoopis lahkuda (Ayodele et al. 2021).

Kahtlemata on tootajate ohutusalane juhendamine ehitussektori A ja O, et tagada ohutud t66votted
ja viltida tooonnetusi. Uhest kiiljest tuleneb juhendamise ndue seadusest (Eestis tddtervishoiu ja
tooohutuse seadusest TTOS §2 g 3), samas on see kohustus kasulik nii tddandjale kui ka tdotajale.
Ohutus tookohal voib kindlasti aidata tootajaid hoida, aga ebaturvaline tookeskkond ja kehvad
tootingimused seevastu pdhjustada personali voolavust (Ayodele et al. 2020). Kui td6taja mdistab,
et teise tOOandja juures on paremad ja turvalisemad tingimused, voib see kahtlemata mdjutada

tootaja lahkumiskavatsust.

Tootaja lahkumiskavatsust mojutavad ka individuaalsed ja demograafilised omadused nagu vanus,
sugu, rahvus, haridustase, kogemuste tase jms (Ayodele et al. 2020). Néiteks voib to6taja tunda,
et ta ei suhestu teiste brigaadilitkmetega, kuna on oluliselt noorem voi ei valda keelt. Nagu
eelnevalt mainitud, siis tdnapédeva noori iildiselt ei koneta ehitusvaldkond, mistdttu on kollektiivis
pigem vanemad litkmed. Eesti ehitusettevotete kontekstis on paljud to6lised ka vene rahvusest,

seega noor eesti poisike voib tunda end meeskonnas justkui vodrkehana.

Viies tegur viitab karjdéritee puudumisele organisatsioonis. On leitud, et arenguvdimalused on
tookoha valikul suureks motivaatoriks (Davidson ef al. 2010 viidatud Ayodele et al. 2020). Kui
tootajal puudub selge ettekujutus pakutavate arenguvoimaluste osas voi neid voimalusi iildse ei
eksisteeri, vOib see kindlasti soodustada lahkumiskavatsust (/bid.). Arenguvdimaluste puudumine

kujuneb téokoha suhtes saatuslikuks eelkdige noorte hulgas (Ayodele et al. 2021).

Tootaja heaolu viitab téoga rahulolule, organisatsioonilisele plihendumusele, soodustustele ja
muudele rahalistele stiimulitele (Ayodele et al. 2020). Positiivne ja tdotajasobralik keskkond
muudab todtaja jaoks lahkumise raskemaks, kuna ollakse organisatsiooniga emotsionaalselt seotud
(Ibid.). Kui organisatsiooni motivatsioonipakett ei soosi to6taja plihendumust ning lojaalsust, on

organisatsioonist eraldumine to6taja jaoks lihtne samm.

Samuti vdib todtaja pithendumust vahendada kodu ja tookoha vaheline kaugus, mis omakorda voib
soodustada voolavust (Ayodele ef al. 2020). Ehituses voib tihti ette tulla ootamatuid 1dhetusi, mis
voivad hiirida t60 ja eraelu tasakaalu. Mingi piirini on see ilmselt talutav, kuid paratamatult

leitakse, et organisatsiooni nimel riigamine ei ole vidirt pereelu ohverdamist ja otsustatakse

17



lahkuda. Selle tdttu on oluline, et organisatsioon toetaks teatud paindlikkust ja omaks

perekondlikke viartusi.

Ehitustooliste td6jou voolavusele pithendatud empiirilised uuringud on leidnud, et lisaks eelnevalt
vilja toodud teguritele lahkutakse organisatsioonist, kuna toovestlusel kirjeldatud t66tingimused
ei vasta tegelikkusele (Chih et al. 2016, 7). Selle tdttu on oluline luua uutele tdolistele realistlikud

ootused todolude suhtes, et véltida organisatsiooniliste lubaduste murdmist ja todtajate pettumust.

1.4. Personali hoidmise ja sisseelamisprogrammi seosed

Personali hoidmine on protsess, mille eesmérgiks on hoida olemasolevaid td6tajaid pikaajaliselt
organisatsioonis (Aman-Ullah et al. 2021). Tuleb tddeda, et tegemist on keerulise iilesandega,
millel ei eksisteeri tihte kindlat lahendus- vdi ennetusviisi — ideaalis peaks organisatsioon
personali hoidmisele ldhenema strateegiliselt ja kasutama erinevaid meetmeid korraga. Varasemalt
on leitud, et tootajate hoidmine ja sisseelamisprogrammi rakendamine on justkui eraldiseisvad
organisatsiooni strateegiad, kuid {iha rohkem on hakatud teadvustama, et antud protsessid on
tihedalt seotud (Stevenson 2020). Seega voib Oelda, et uue toGtaja sisseelamise toetamine on
personali hoidmise strateegia element. Uuringud on ka nididanud negatiivset seost tdhusa
sisseelamisprotsessi ja t06lt lahkumise kavatsuse vahel (Sharma, Stol 2020). See tdhendab seda,
et mida efektiivsem on loodud sisseelamisprogramm, seda véiksem on tootaja t66lt lahkumise

kavatsus (/bid.).

Sisseelamisprogramm on aluseks todtajate hoidmisele. Lihtsustatult voib oOelda, et tohus
sisseelamisprogramm siititab to6taja tooga rahulolu. Kui to6taja tooga rahulolu on kdrgel tasemel,
el tunne t0oOtaja vajadust organisatsioonist lahkuda, misottu on ka téosuhe pikem. T66ga rahulolu
(ingl. k. job satisfaction) on defineeritud kui afektiivset reaktsiooni oma td66 suhtes, mis kujuneb
erinevate situatsioonitegurite (t60 iseloomu, todtasu, arenguvoimaluste, organisatsiooni kultuuri
ja keskkonna) koosmdjul (Boswell et al. 2009, 844-845). Uuringud on leidnud tdendeid selle
kohta, et tooga rahulolu on positiivses korrelatsioonis organisatsioonilise pithendumusega (Saks
1996) ja negatiivselt seotud t66jou voolavusega ning absenteeismiga (Chiaburu, Harrison 2008
viidatud Meyer, Bartels 2017, 13). T60ga rahulolu on iihtlasi ka iiks pohilisi faktoreid, mis mojutab
ehitussektori tootajaskonna produktiivsust ja voolavust (Djastuti 2015, Kazaz et al. 2008, Wang et
al. 2020 viidatud Dodanwala, Santoso 2022, 1777). Lisaks sellele on leitud positiivne seos tooga
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rahulolu ja sotsialiseerumise komponentide (kommunikatsiooni, rolli selguse, sotsiaalse
aktsepteerimise) vahel. Voib oOelda, et tootajad, kelle arvates lébitud sisseelamisprotsess oli
efektiivne, oli ka nende todga rahulolu korgem (Saks 1996 viidatud Meyer, Bartels 2017, 13).
Ashford’i ja Black’i (1996) labiviidud uuringust selgus, et ka todsuhete kvaliteet on oluline
komponent korge tdoga rahulolu tekkimisel (Meyer, Bartels 2017, 13). Toosuhete kvaliteet
iseloomustab tdotaja suhteid nii kolleegidega kui ka otsese juhi v0i mentoriga. Positiivse
sisseelamisprotsessi puhul on suhete kvaliteedil oluline roll, kuna uus té6taja ihkab nii teiste
organisatsiooni litkmete poolset aktsepteerimist kui ka ehtsat soprust (Korte, Lin 2013 viidatud

Sharma, Stol 2019, 7).

Vaib oelda, et tootaja tunneb todle asudes suurt todga rahulolu, kuna organisatsioon esitleb
toosuhte alguses oma koige atraktiivsemaid kiilgi (Vanderberghe et al. 2011, 653).
Sisseelamisperioodi jooksul saadakse aimu oma tegelikust rollist ja reaalsetest to6tingimustest —
seal juures Opitakse tundma ka organisatsiooni vihem atraktiivseid kiilgi, mis vdivad mdjutada
tootaja hoiakuid ja kditumist (/bid.). Ajapikku t66taja tooga rahulolu vdaheneb. Seda fenomeni on
teoreetikud nimetanud mesinddalate ja pohmelli efektiks (ingl. k. honeymoon-hangover effect).
Mesinéddalate efekt on definitsiooni poolest uue ametikohaga seotud korgendatud rahulolu periood,
mis tuleneb eelkdige tdotaja kdrgetest ootustest (Boswell ef al. 2009, 845). See tihendab seda, et
tooga rahulolu haripunkt saavutatakse tookoha vahetuse algusfaasis (Zhou et al. 2021, 551).
Tootaja on positiivselt meelestatud ja pdnevil uute kogemuste, viljakutsete ja inimeste suhtes,
mistottu on ka tema todga rahulolu korgel tasemel. Seevastu pohmelli efekt vidljendab téotaja
rahulolu hajumist ehk rahulolu tase hakkab stabiliseeruma. (/bid.). Uldjuhul tekib see umbes kuue
kuu pérast, mil td6taja on organisatsiooni sisse elanud ning timbritsev keskkond ei tundu enam
niivord uus ja pdnev (/bid.). Antud fenomeni kirjeldav sisseelamise kdver (Harpelund 2019, 20)
on vilja toodud Joonisel 1. Hoolimata sellest, et mitmed uuringud on tuvastanud sarnase mustri
(Boswell et al. 2005, Chadi, Hetschko 2018 viidatud Zhou et al. 2021, 551), vdivad rahulolu

tasemed kahtlemata varieeruda ja ldhtuda konkreetsest indiviidist, situatsioonist ja ettevottest.
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Joonis 1. Uue tdotaja sisseelamise kdver
Allikas: Harpelund (2019, 20) pohjal autori koostatud

Kuna tohusa sisseelamisprogrammi abil on vdimalik juhtida to6tajate ootuseid, on vdimalik selle
abil mojutada ka tootaja tooga rahulolu ja pithendumust. Oluline on mdista, et sisseelamist on vaja
toetada pikaajaliselt, mitte iiksnes toOtaja katseajal. Joonise 1 pohjal voime oelda, et tdotaja
rahulolu ja emotsionaalse kaasatuse taastamine on aegandudev protsess. Kui organisatsioon
moistab ja teadvustab sisseelamise kovera kulgemist, v3ib see pakkuda mitmeid eeliseid. Néiteks
saab selle abil kindlaks mairata, millal on tootajad pohmelli efektile vastuvotlikumad ehk millal
tuleks tootajaid rohkem toetada, et selle moju leevendada (Harpelund 2019, 20). Selle pohjal voib
Oelda, et organisatsiooni vaatest on oluline kaardistada ja koguda andmeid t66taja rahulolu voi
pliihendumuse kohta, et vajadusel oma sisseelamisprotsessi kohandada (Solinger ef al. 2013, 1645).

Vastasel juhul voib t66taja votta vastu otsuse organisatsioonist lahkuda.

1.5. Sisseelamisprogrammi kavandamine

Sisseelamisprogrammi kavandamisel tuleks esmalt kaaluda, kas organisatsiooni teenindab
efektiivsemalt formaalne (ingl. k. formal onboarding) voi mitteformaalne (ingl. k. informal
onboarding) sisseelamisprotsess (Bauer 2011, 2). Formaalne sisseelamisprotsess viitab sellele, et
kirjalikult on koostatud ja kooskdlastatud uue td6taja sisseelamise poliitika ning sellega kaasnevad
protseduurid (/bid.). Mitteformaalse programmi puhul Opib tddtaja uut tookohta tundma n-6
orgaaniliselt ehk ilma konkreetse ja selge organisatsioonipoolse plaanita (/bid.). Uuringud on
ndidanud, et formaalse sisseelamisprogrammi puudumise korral on rakendatavad
sisseelamispraktikad ebaiihtlased (Snell 2006, 33). Sellest v3ib jéreldada, et moned todtajad
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saavad erikohtlemise ja mdned jddvad tiielikult tugisiisteemist vilja. Uhtlasi on leitud, et
organisatsioonid, mis rakendavad formaalset kontrollnimekirjadel pOhinevat
sisseelamisprogrammi, on tdhusamad vorreldes mitteformaalse programmi toetajatega (Bauer
2011, 2). Tohusus véljendub eelkdige todtaja produktiivsuse kasvus (Bhakta, Medina 2021, 169).
Lisaks mdjutab see drastiliselt to6tajate voolavust — formaalne sisseelamisprogramm suurendab
tootajate (hoidmist) retsensioonimddra 69% vorra (/bid.). Autor leiab, et sisseelamisprogrammi
formaat oleneb ka ettevOtte mastaabsusest ja todtajate arvust. Néiteks vidikeettevottele voib
paremini sobida mitteformaalne siisteem, kuna véike kollektiiv voimaldab rohkem personaalsust
ja individuaalset ldhenemist. Samas suurettevottes vOib mitteformaalne programm kiilvata

meeletult segadust ja raskendada tdotajatega seotud toimingute haldamist.

Bauer’i (2010, 2) kohaselt koosneb tohus sisseelamisprogramm neljast tasandist: ndustamine (ingl.
k. compliance), selgitamine (ingl. k. clarification), kultuur (ingl. k. culture) ja side (ingl. k.
connection). Kirjeldatud etappide rakendamise tulemusena on vdimalik parandada tootaja
tulemuslikkust, vihendada personali voolavust ja suurendada to6taja rahulolu (/bid.). Noustamise
etapi eesmirgiks on aidata tootajal moista organisatsiooni poliitikat, kehtestatud reegleid ja
eeskirju (/bid.). Selgitamine on oluline, et tO6taja saaks reaalse ettekujutuse t60 sisust ja sellega
seotud ootustest. Selleks, et tdotaja mdistaks organisatsioonikultuuri, on vajalik jagada
informatsiooni organisatsiooni ametlike ja ka mitteametlike vdartuste ja normide kohta (/bid.).
Mudeli viimane etapp viitab sidemete loomisele ja suhtlusvorgustiku ehitamisele. Moned
praktikud on 4C mudelit ka edasi arendanud ja lisanud juurde viienda etapi —
tagasiside/tagasivaade (ingl. k. check back), mille eesmérgiks on teha regulaarseid kohtumisi

(Graham 2018).

Voib oelda, et etappide rakendamise vahekord midrab organisatsiooni iildise sisseelamise
strateegia. Bauer on eristanud kolme strateegiat: passiivne, korge potentsiaaliga ja proaktiivne
strateegia (Bauer 2010, 2). Tabelis 1 on tipsemalt selgitatud strateegiast ldhtuvalt, millistele
etappidele pooratakse rohkem tdhelepanu. Statistiliselt voib oelda, et 30% organisatsioonidest
rakendavad passiivset strateegiat, 50% kdrge potentsiaaliga strateegiat ja koigest 20% kasutavad
proaktiivset strateegiat (/bid.). See tdhendab seda, et suhteliselt vdhesed organisatsioonid on
suutnud sisseelamise siistematiseerida ja késitleda seda kui strateegilise personalijuhtimise osa.
Paraku iiksnes 12% toOoOtajatest leiab, et nende organisatsioon pakub vidga head
sisseelamiskogemust uuele todtajale (Mehrmann 2020). See viitab sellele, et 88% tdotajatest ei ole

olnud rahul oma sisseelamisprotsessiga. Autor leiab, et see on tingitud sellest, et organisatsioonid
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jddvad kinni sisseelamise ametlikesse komponentidesse ja ei podra piisavalt tdhelepanu todtaja

emotsionaalsete ja sotsiaalsetele vajadustele.

Tabel 1. Sisseelamise strateegia maatriks

Sisseelamise strateegia | Noustamine | Selgitamine | Kultuur Side

Passiivne Rakendatakse Rakendatakse Rakendatakse
vahe/Ei rakenda | vahe/Ei rakenda

Kdrge potentsiaaliga Rakendatakse | Rakendatakse

Proaktiivne Rakendatakse | Rakendatakse | Rakendatakse Rakendatakse

Allikas: Bauer’i (2010) pdhjal autori koostatud

Uue tootaja sisseelamisprogrammi kavandamisel on kogutud inspiratsiooni ka Maslow
inimvajaduste hierarhia teooriast. Ta on eristanud viit erinevat vajaduste taset, mis on jéarjestatud
progresseeruvalt (Alajmi, Alasousi 2019, 204). See tihendab seda, et kui madalama taseme
vajadused on saavutatud voi rahuldatud, seatakse eesmirgiks saavutada jargmise astme vajaduste
tditumine (/bid.). Kuna vajadused on visuaalselt paigutatud piliramiidi astmetele, on nimetatud
antud mudelit ka Maslow piiramiidiks. Erinevad autorid on temaatikast sdltuvalt piiramiidi astmete
nimetusi pisut kohandanud. Kdesolevas t60s sisaldab inimvajaduste hierarhia jargnevaid astmeid
(Ibid.):

Fiisioloogilised vajadused (ingl. k. physiological needs)

Turvalisusvajadus (ingl. k. safety needs)

Sotsiaalsed vajadused (ingl. k. social needs)

Austusvajadus (ingl. k. esteem needs)

o &~ w0 N E

Eneseteostusvajadus (ingl. k. self-actualization)

Antud mudelit on uuritud sisseelamise kontekstis, kuna tasemete iiletamine on tugevalt seotud
motivatsiooni loomise ja hoidmisega. Lahtuvalt Maslow tdekspidamistest on teoreetikud leidnud,
et tootaja individuaalne areng on ka organisatsiooni edu voti — kui tootaja liigub vajaduste
hierarhias eneseteostuse suunas, paranevad selle kdigus ka organisatsioonilised protsessid (Alajmi,

Alasousi 2019, 204).

Sisseelamisprogrammi loomisele vOib ldheneda ka kui klassikalisele muudatuste juhtimise

protsessile. Ideaalne t0riist on selleks nditeks ADKAR’1i mudel, mis aitab planeerida muudatuste
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juhtimise tegevusi, toetades nii juhte kui ka tootajaid muudatuste elluviimisel (Karambelkar,
Bhattacharya 2017, 5). ADKAR on akroniitim, mis koosneb viiest etapist: awareness (teadlikkus),
desire (tahe), knowledge (teadmised), ability (vdimekus) ja reinforcement (kinnistamine) (/bid.).
Autor leiab, et sisseelamisprogrammi kujundamise ja rakendamise kontekstis on esimesed etapid
ehk teadlikkuse ja tahte tOstmine/siititamine kdige kriitilisemad, kuna inimesi on keeruline
mugavustsoonist vidlja tuua. Nagu eelnevalt selgus, ei mdista enamus organisatsioone
sisselamisprotsessi kui strateegilise tegevuse vadrtust. Muudatuse edukaks ja jatkusuutlikuks
kiivitamiseks tuleb kaasata kdiki sidusrithmi (juhid, juhendajad/mentorid, tugiiiksused jne) ja tuua
esile protsessi vairtus sellisel moel, et osapooled tunnetaksid kasutegurit nii oma isiklikus

to010igus kui ka organisatsiooni vaates.
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2. EMPIIRILINE UURING

Esimeses alapeatiikis annab autor iilevaate uurimisobjektidest ja uurimismeetodist. Teises

alapeatiikis kirjeldatakse empiirilise uuringu valimit ja uurimuse kaiku.

2.1. Uurimismeetod

Uuringu elluviimiseks rakendati kombineeritud uuringumeetodit ehk koguti nii kvantitatiivseid
kui ka kvalitatiivseid andmeid. Uurimisobjektideks wvaliti kaks ehitussektorisse kuuluvat
suurettevotet (tdotajate arv 250 voi rohkem), mille tegevusvaldkond on suunatud nii rajatiste
chitamisele kui ka vorguehitusele. Mdlemad ettevotted soovisid jddda anoniitimseks, mistdttu
edaspidi nimetatakse t60s antud uurimisobjekte ettevote X ja ettevote Y. VOib oelda, et
uurimisobjektid on todtajaskonna suuruse ja todprotsesside poolest suhteliselt sarnased, mistdttu
on neid voimalik ka korvutada. Ettevotte X tootajaskond on jaotatud jérgnevatesse
struktuuriliksustesse: elektriteenuste divisjon, energeetikachituse divisjon, tehnikadivisjon,
inseneriehituse divisjon, raudtee-chituse divisjon ja tugiteenuste iiksus. Ettevotte Y to6tajaskonna

kirjeldamisel piirdutakse antud t60s kontoritddtajate ja objektitodtajate liigitusega.

Kvantitatiivse osa jaoks koostati ettevotte X tdotajatele veebipohine kiisitlusankeet, mis vormistati
Google Forms keskkonnas. Ankeet edastati sihtgrupile e-maili kaudu. Sihtgruppi on tépsemalt
kirjeldatud jargmises alapeatiikis. Kvantitatiivne uuring teostati liksnes ettevottes X, kuna tegemist
on autori tookohaga. Sellest tulenevalt olid autoril vajalikud ligipadsud t6otajate andmetele, et

valimit koostada.

Kiisimustik koosnes neljast osast: sisseelamistegevuste kaardistamine, antud tegevuste olulisuse
hindamine, sisseelamisprotsessi tohususe hindamine ja taustaandmete esitamine. Ankeet sisaldas
erinevat tliilipi kiisimusi — peamiselt defineeritud skaalakiisimusi, aga ka avatud kiisimusi ja
kinniseid iihe valikuga kiisimusi. Skaalakiisimuste puhul kasutati Likerti skaalat. Tdpsemalt pidid
vastajad hindama erinevaid viiteid Likerti 5-pallisel skaalal, kus vaartus ,,5° téhistas tdielikku

ndustumist ja ,,1° tdielikku mittendustumist. Kuna sihtgruppi kuulus ka palju vene keelt
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konelevaid isikuid, tuli kiisimustik koostada nii eesti kui ka vene keeles. Koostatud

ankeetkiisitlused on lisatud ka uurimist66 lisadesse (vt Lisa 2, Lisa 3).

Kvantitatiivsete andmete analiilisimiseks kasutati tarkvaraprogrammi MS Excel. Tulemuste
kirjeldamiseks kasutati eelkdige aritmeetilist keskmist (x), standardhélvet (), sageduse osakaalu
(%). Lisaks viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis — uuritavate dimensioonide ja skaalade omavaheliste
seoste tugevuse ja suuna leidmiseks kasutati Spearmani korrelatsioonanallusi. Tulemuste
tugevuse télgendamisel lahtuti jargnevatest vahemikest: 0,3 — 0,49 ndrk seos; 0,5 — 0,69 keskmine

ehk mdddukas seos ja 0,7 — 0,9 tugev seos. Lisaks viidi 1dbi t-testid ja dispersioonanaliitisid.

Kvalitatiivsete andmete kogumiseks viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud ettevotte X ja
ettevotte Y personalijuhtidega. Esialgselt oli plaanis kaasata vihemalt kolme -ettevotte
personalijuhte, kuid paraku saadi positiivne vastus liksnes ettevotte X ja Y personalijuhtidelt. Autor
oli ettevalmistanud 14 pohikiisimust, mis on vélja toodud lisades (vt Lisa 4). Molemale
personalijuhile saadeti kiisimused intervjuu eelselt tutvumiseks. Intervjuud viidi 1dbi MS Teams
keskkonnas. Molemad intervjuud salvestati intervjueeritavate ndusolekul. Videosalvestiste
tulemusena valmisid ka transkriptsioonid, mida organisatsioonide anoniiiimsuse séilitamiseks
antud t60s ei kajastata. Andmete analiiiisimiseks otsustas autor kasutada cross-case analiitisi (vt
Lisa 6), et organisatsioone otseselt vorrelda, tuvastada sarnasused ja erinevused. Autor analiiiisis
intervjueeritavate vastuseid teemade 10ikes, tuues vilja asjakohased mérksonad ja tsitaadid eraldi
ettevotte X ja ettevotte Y personalijuhi puhul. T66 analiiiisi osas on intervjueeritavate seisukohti
selgitatud temaatilises jérjestuses. Viidete kinnitamiseks on juurde lisatud tsitaadid, mis on

kajastatud ka lisades.

2.2. Valim ja uurimuse kaik

2.3.1. Valimi moodustamine

Valimisse kaasati tootajad, kes on ettevottega X liitunud viimase kahe aasta jooksul ehk
ajavahemikul 01.01.2020-01.01.2022. Voib o6elda, et tegemist on mitte-tdendosusliku ja
eesmirgipdrase valimiga. Tédpsemalt kuulusid valimisse iiksnes todlepingu alusel to6tavad isikud
— toovotulepingu voi kdsunduslepinguga tootajad jdeti vilja. Uhtlasi kitsendati valimit antud
ajaperioodil todle naasnud todtajatega. See tdhendab seda, et jéeti vilja ka isikud, kes on eelnevalt

juba ettevottes tootanud, vahepeal lahkunud, kuid viimase kahe aasta jooksul ettevdttega uuesti
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liitunud. PShjus seiseb eelkdige selles, et antud todtajad pole samaviirses olukorras uute
toOtajatega — organisatsioon, kollektiiv, todprotsessid, kultuur on juba tuttavad. Lisaks tuli paraku
vilja jitta ka moned {iksikud tootajad, kelle isikuandmed olid puudulikud (puudus info
mobiiltelefoni/e-posti kohta). Seega 16plikusse valimisse kuulus 111 to6tajat — neist 43% ehk 48
inimest on juba ettevottest lahkunud. Autor leidis, et t66jou voolavuse kontekstis on kindlasti

oluline edastada kiisimustik nii olemasolevatele kui ka lahkunud to6tajatele.

Autor leiab, et tulenevalt t66 fookusest ja kdrgest voolavuse miirast on oluline tipsemalt vaadelda
ka valimi profiili. Struktuuriiiksuste 16ikes voib Oelda, et kdige rohkem uusi todtajaid kuulus
elektriteenuste divisjoni ja insenerichituse divisjoni. Tegemist oli suhteliselt ootuspirase
jagunemisega, kuna antud divisjonides on tootajate liikkumine ja virbamine suurima osakaaluga.
Koige vihem inimesi on todle tulnud raudtee-ehituse divisjoni ja tugiteenuste iiksusesse. Kui
vaadelda uute tootajate litkumist struktuuriiiksuste 10ikes, siis voib 6elda, et eriti teravalt joonistub
vélja lahkunud tootajate méér tehnikadivisjonis, kus lahkunud td6tajate arv tiletab todle jaénute

arvu. Tugiteenuste iiksuses pole iihtegi lahkunud t66tajat (vt Joonis 2).

Elektriteenuste divisjon 24 15
Inseneriehituse divisjon 19 17
Tehnikadivisjon 7 10
Energeetikaehituse divisjon 9 5
Tugiteenused 3
Raudtee-ehituse divisjon 1 1
Tootab Ei toota

Joonis 2. Valimi jagunemine to6tamise staatuse alusel
Allikas: autori koostatud

2.3.2. Andmete kogumine

Andmete kogumise etapp ei kulgenud paraku ootuspiraselt. Eestikeelne kiisimustik oli avatud
ajavahemikul 02.03-14.03 ja vene keelne kiisimustik 07.03-14.03. Venekeelne kiisimustik saadeti
vélja hiljem, kuna tdlkeprotsess osutus oodatust ajamahukamaks. Valimi poole pdodrduti otse e-

posti vahendusel. Kuna vastajad polnud eriti aktiivsed, saadeti antud perioodi jooksul tootajatele
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ka kaks meeldetuletust. Autor kaalus isegi paberkandjal ankeetide jagamist, kuid paraku tuli see
vilistada vastaja anoniilimsuse sdilitamiseks. Tootajad (eelkdige oskustoolised) paiknevad
pidevalt erinevates Eesti piirkondades, mistdttu puudus autoril otsekontakt vastajatega.
Paberkandjal ankeet oleks tulnud kone alla, kui valimisse oleks kuulunud palju {ihe brigaadi
tootajaid — otsesed juhid saaksid tootajatele ankeedid korraga laiali jagada. Paraku selliseid

kooslusi ei esinenud ja ankeete oleks pidanud jagama individuaalselt.

2.3.3. Kusimustikule vastajad

Kokku laekus kiisimustikule 38 vastust ehk vastamisméairaks kujunes 34%. Autor leiab, et madal
vastamisméér vois olla seotud ka asjaoluga, et ligikaudu pooled valimist pole ettevottega X enam
seotud. Huvitav asjaolu selgus vastanute taustaandmete analiilisimisel, kui raudtee-ehituse
divisjoni vastamisméadraks kujunes 350%. Eelnevalt jooniselt (vt Joonis 2) on ndha, et ametlikult
kuulub raudtee-ehituse divisjoni kaks inimest. Ankeedile vastas seitse raudtee-ehituse divisjoni
liiget. Pohjus vaib olla selles, et tihtipeale pole oskustddlised teadlikud, millises struktuuritiksuses
tapselt tootatakse. Kontoritdotajad on rohkem teadlikud, kuna igapdevaselt tegeletakse
administratiivsete toimingutega. Uhtlasi vdis antud tulemus olla tingitud terminoloogia
tolgendamisest — inseneriehituse ja raudtee-ehituse tegevusvaldkonnad on sarnased. Niiteks
raudtee teetdoline voib arvata, et tulenevalt t60 sisust kuulub ta raudtee-ehituse divisjoni, kuigi
tegelikult kuulub inseneriehituse divisjoni. Andmete lihtsustamiseks otsustas autor kokku
koondada insenerichituse divisjoni ja raudtee-ehituse divisjoni liikkmed. Positiivne oli nédha, et
tugiteenuste liksusest vastasid koik todtajad (vt Tabel 4). VOib 6elda, et suhteliselt arvestatav
vastamisméér oli ka energeetikachituse divisjonis (50%). Hoolimata sellest, et elektriteenuste
divisjoni ja raudtee valdkonna esindajate vastamismadrad olid vdiksemad, leiab autor, et antud
divisjonide puhul on nii olemasolevad kui ka lahkunud to6tajad piisaval médral esindatud.
Tehnikadivisjoni litkmete hulgast ei lackunud paraku tihtegi vastust. Tabelis 2 on ka vilja toodud,
kuidas jagunevad vastajad toOtamise staatuse alusel ehk kui palju on erinevates divisjonides
olemasolevaid ja lahkunud t66tajaid. Lahkunud t66tajad kuulusid tiksnes elektriteenuste divisjoni

ja inseneriehituse, raudtee-ehituse divisjoni.
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Tabel 2. Vastanute jagunemine t66tamise staatuse alusel divisjonide 10ikes

Tootab | Eitoota | Vastanute | Vastamismaar

arv divisjoni 18ikes

Elektriteenuste divisjon 10 5 15 38%
Inseneriehituse ja raudtee-ehituse divisjon 8 5 13 34%
Tehnikadivisjon 0 0 0 0%
Energeetikaehituse divisjon 7 0 7 50%
Tugiteenused 3 0 3 100%

Allikas: autori koostatud

Kuna struktuuriiiksuse pohjal pole vdimalik tuvastada, kas tegemist on kontoritddtaja voi
oskustoolisega, pidas autor vajalikuks uurida eraldi ka tootaja todkohta. See tihendab seda, et
vastajal oli vdimalik valida kolme variandi vahel: kontor, objekt vdi mdlemad (nii kontor kui ka
objekt). Viimane variant tuleb kone alla eelkdige toodejuhatajate voi projektijuhtide puhul. Koige
rohkem vastanutest ehk 18 inimest (47,4%) mairkisid oma tookohaks objekti. 12 inimest (31,6%)

tootavad kontoris ja 8 inimest (21%) td6tavad nii kontoris kui ka objektil

Lisaks stuktuuriiiksusele ja tO6tamise staatusele, uuriti ka vastajate soo, vanuse ning toOstaazi
kohta. Vastajad pidid tegema valiku vanusegruppide vahel: 18-27, 28-42, 42+. Antud vanusegrupid
tulenevad X, Y ja Z generatsioonide liigitusest. Generatsioonide ajaliste méératluste osas ollakse
erinevatel seisukohtadel, kuid autor vottis aluseks, et peale 1995. aastat siindinud inimesed
kuuluvad Z-generatsiooni (Chillakuri 2020, 1278), Y-generatsiooni algusaeg on 1980 ning X-
generatsiooni  esindajate silinniaastad jddvad vahemikku 1965-1979 (McCrindle 2018).
Vanusegruppide loomise peamine eesmirk seisneb generatsioonide eripdrade tuvastamises, kuna
varasemad uuringud on leidnud, et erinevate pdlvkondade todalased vajadused ja
vaartushinnangud on erinevad (Chillakuri 2020, 1278). Z-generatsiooni kuulus 15 inimest
(39,5%), Y-generatsiooni 13 inimest (34,2%) ja X-generatsiooni 10 inimest (26,3%). Seega
vanusegrupid on jagunenud suhteliselt vordsed. Vastanute jagunemine soo ja vanusegrupi alusel
on vilja toodud Joonisel 3. Kuna ehitusvaldkonnas on naissoost tootajate osakaal meestest oluliselt
viiksem, siis olid tulemused iisna ootuspirased. Kiisimustikule vastas 30 meest ja 8 naist. Naiste

panusega vOib jddda rahule, kuna nende vastamismééraks kujunes 80%.
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13
11

Vastanute arv

18-27 28-42 42+ 18-27 28-42 42+

Mees Naine
Vastaja vanus

Joonis 3. Vastanute jagunemine soo ja vanusegrupi jargi
Allikas: autori koostatud

Toostaaz oli samuti liigitatud gruppidesse: kuni 3 kuud, kuni 6 kuud, 6-12 kuud ja rohkem kui
aasta. Antud perioodid tulenevad eelkdige teoreetilistest kasitlustest, mille kohaselt on esimesed
kolm ja kuus kuud uue t66taja jaoks kriitilised verstapostid (Watkins 2013 viidatud Sharma, Stol
2020, Lynch, Buckner-Hayden 2010, 23). Neljal vastajal (10,6%) oli kuni kolme kuu pikkune
toostaaz, kuni kuus kuud oli to6tanud 9 vastajat (23,6%). Pikema staaziga ehk 6-12 kuud oli
tootanud 10 vastajat (26,3%) ja rohkem kui aasta 15 vastajat (39,5%). Seega kusimustikule

vastanud olid peamiselt pikema to0staaziga kui pool aastat.
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3. UURINGU TULEMUSED

Kéesolevas peatiikis on vilja toodud uuringu tulemused — sisseelamist toetavate tegevuste
iilevaade, tegevuste olulisus ja sisseelamisprotsessi tOhususega seotud hinnangud. Samuti on

lisatud analiiiisi ja jarelduste osa.

3.1. Sisseelamist toetavate tegevuste kaardistamine

Kisimustiku skaalade sisemise usaldusvadrsuse modtmiseks kasutati reliaabluskoefitsenti
Cronbach’i alfa (a). Reliaablust mdddeti eraldi sisseelamistegevuste rakendamise,
sisseelamistegevuste olulisuse ja sisseelamisprotsessi tohususe hindamise jaotiste ldikes.
Jargnevalt on valja toodud Cronbach’i alfa vaartused: sisseelamistegevuste rakendamine @=0,860,
sisseelamistegevuste olulisus a=0,806, sisseelamisprotsessi tdhusus «=0,905. Tulemusi voib
pidada usaldusvéarseks, kui a>0,7. Seega antud koefitsientide p6hjal vdib Oelda, et saadud

tulemused on usaldusvaarsed.

Kisimustiku esimene osa keskendus sisselamistegevuste rakendamise kaardistamisele. Tegevused
jagati kahte gruppi: orientatsioon ja juhendamine. Orientatsiooni kategooriasse jagati eelkdige
administratiivsed ja tutvustavad toimingud. Juhendamise gruppi kuulusid personaalsemad
tegevused, mis s6ltuvad peamiselt tootaja juhist vai juhendajast. VBib Gelda, et orientatsiooniga
seotud tegevuste osas olid vastanute hinnangud suhteliselt kdrged — keskmiseks hinnanguks
kujunes 4,18. Positiivse aspektina vBib valja tuua, et kdikide orientatsiooniga seotud tegevuste
puhul oli mood (Mo) vééartus 5 ehk téielik ndustumine. Kui enamus véidete keskvaartused olid tle
4, siis kbige madalamad hinnangud pélvisid ettevotte motivatsioonipaketi, soodustuste
tutvustamine (x=3,95, 0=1,01) ja ettevotte dldinfo jagamine (x=3,84, 0=1,53). Vastuste
varieeruvus oli kdige suurem seoses info saamisega enne esimest todpdeva (o=1,57).
Orientatsiooniga seotud sisselamistegevuste rakendamise kirjeldav statistika on tdpsemalt vélja

toodud Tabelis 3. Tegevused on jarjestatud ndustumise jargi kahanevalt.
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Tabel 3. Orientatsiooniga seotud sisseelamistegevuste rakendamise hinnangud

Vaide Keskvaéartus | Standardhélve
(x) (o)

Minu toédalane dokumentatsioon oli esimeseks to0opaevaks 4,50 1,10
ettevalmistatud.
Mulle tagati juurdepadsud vajalikesse to6ruumidesse. 4,47 0,72
Mulle tutvustati tootingimusi (tookorraldus, tddaeg, tootasu, 4,39 1,11
puhkused jne)
Mulle tutvustati oma meeskonda ja tdtkaaslaseid. 4,37 1,02
Mulle tehti to6kohta tutvustav ringkaik ja tutvustati tahtsamaid 4,26 0,93
ruume.
Mulle véljastati tooriided ja muud isikukaitsevahendid. 4,11 1,06
Minu téokoht (laud, arvuti, tddvahendid) oli esimeseks 4,08 1,39
toOpéaevaks ettevalmistatud.
Mulle tagati ligipadsud koikidesse vajalikesse slisteemidesse 4,03 1,32
(e-mail jt vajalikud programmid t66 tegemiseks)
Mulle saadeti minu t06 vOi ettevotte kohta infot enne esimest 4,00 1,57
to0paeva.
Mulle tutvustati ettevOtte motivatsioonipaketti ja soodustusi. 3,95 1,01
Mulle jagati ettevotte dldinfot (missioon, visioon, struktuur, 3,84 1,53
ajalugu, kultuur)

Allikas: autori koostatud

Intervjuude kaigus uuriti personalijuhtidelt, kas nende ettevdtetes on valja todtatud konkreetne
sisseelamisprogramm. Ettevotte X personalijuhi kohaselt ei ole hetkel kasutusel kirjeldatud
sisseelamisprogrammi. Seevastu ettevdtte Y personalijuht t6i vélja, et nende ettevdte on tanaseks
joudnud sellisesse staadiumisse, mil rakendatakse sisseelamist toetavaid tegevusi teadlikult,
sihiparaselt ning see on kujunenud nende tookultuuri osaks. Uhtlasi t3i ta valja, et kontoritdotajate
ja oskustdoliste puhul on see programm pisut erinev, eelkdige juhendamise fookuse poolest

(oskustddliste puhul keskendutakse rohkem té6ohutusele).

Juhendamisega seotud sisseelamistegevused pélvisid tootajatelt vOrreldes orientatsiooniga
madalama koondhinnangu (x=3,70). Vdib Oelda, et kdige rohkem rakendatakse t6Gohutusega
seotud juhendamist (x=4,29, ¢=0,88). Seda on kahtlemata positiivne néha, kuna ohutusalane
juhendamine on ehitussektoris Kriitilise téhtsusega. Kdige madalamalt hinnati arenguplaani
koostamist ja eesmarkide pustitamist (x=2,92, 6=1,58). Uhtlasi oli tegemist ainsa tegevusega,
mille mood (Mo) oli véartus 1, mis tdhendab seda, et enamus tOotajatele ei koostata
sisseelamisperioodiks arenguplaani. Suhteliselt madalalt hinnati ka mentori/juhendaja maaramist
(x=3,61, 6=1,24) ning koolitustele suunamist (x=3,13, 6=0,97). Sellest tulenevalt saame véita, et

ettevote keskendub rohkem orientatsiooniga seotud tegevustele ning tootajate juhendamise tase ja
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fookus pole dhtlased. Juhendamisega seotud tegevuste hinnangud ka kajastatud ka Tabelis 4.

Tegevused on jarjestatud ndustumise jargi kahanevalt.

Tabel 4. Juhendamisega seotud sisseelamistegevuste rakendamise hinnangud

Vaide Keskvaartus | Standardhélve
(x) (o)

Mind juhendati td6ohutuse osas. 4,29 0,88
Mulle selgitati, kuidas kasutada vajalikku tehnikat ja 4,16 1,39
t60vahendeid.
Mind juhendati tooulesannete tditmise osas. 4,08 0,99
Mulle méé&rati mentor/juhendaja, kes aitaks mul téokohal sisse 3,61 1,24
elada.
Mind suunati todalaselt olulistele koolitustele. 3,13 0,97
Mulle koostati sisseelamisperioodiks arenguplaan ja pustitati 2,92 1,58
konkreetsed eesmérgid.

Allikas: autori koostatud

EttevOtte X personalijuhi kohaselt sdltub mentori/juhendaja maaramise vajadus eelkdige
ametikohast ja konkreetsest tootajast. Koikidele tootajatele mentorit/juhendajat ei madrata. Samuti
tdi ta vélja, et tulenevalt programmi puudumisest, pole neil kindlaks méaratud sisseelamisprotsessi
eest vastutavaid isikuid, kuid ta leiab, et sisseelamisprotsessi peaksid olema kaasatud nii
personalitodtajad kui ka otsesed juhid. Ettevotte Y personalijuht leidis, et uuele todtajale on
kindlasti vaja méarata mentor/juhendaja, kuid paraku pole see monel juhul taies mahus vdimalik,
mistottu tdidab seda rolli vajadusel t66taja otsene juht. Nende programmi jargi vastutavad uue
to0taja sisseelamise eest personaliosakond, tdokeskkonnaspetsialist, juht ja mentor/juhendaja (kui
on maératud). Samas on peamine protsessi eestvedaja siiski personalijuht, kes organiseerib, et kdik

vastutajad oleksid oma rollist teadlikud ja teeksid juhendamised dra Gigeaegselt.

Personalijuhtidel paluti samuti Kirjeldada, milliseid tegevusi tehakse enne uue td6taja todle
asumist, esimesel tdopaeval ja jargneval perioodil ehk milline on sisseelamisprotsessi tlesehitus.
EttevOtte X personalijuht Kirjeldas protsessi pigem pealiskaudselt, tuues vélja olulisemad
pidepunktid alates todpakkumise koostamisest kuni katseaja l8puvestluseni. Ettevotte Y
personalijuht Kirjeldas tegevusi detailsemalt ja tdi vélja konkreetse ajalise raami tegevuste
taitmiseks. Voib Oelda, et sisuliselt Kirjeldati samu tegevusi, kuid selgelt joonistus vélja, et
ettevottes Y pooratakse rohkem tahelepanu esmasele juhendamisele ehk esimesel kahel to6péeval

t06taja reaalselt tood ei tee, vaid pdhifookus on erinevatel juhendamistel.
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3.2. Sisseelamist toetavate tegevuste olulisus

Tuleb tddeda, et sisseelamisprotsess saab eelkdige alguse siiski juhtimistasandilt, mistdttu on
oluline mdista, milline on organisatsiooni vaade uue tdOtaja sisseelamisprotsessi toetamise
tahtsusele. Intervjuude kaigus wuuriti  personalijuhtidelt, kuivdrd oluliseks peetakse
sisseelamisprotsessi ja selle rakendamist uutele tootajatele.
e Ettevotte X personalijuht: ,,Mina pean sisseelamisprotsessi oluliseks, sest see aitab uutel
tOotajatel ettevotte igapaeva tegemistesse integreeruda.*
e Ettevotte Y personalijuht: ,,Oleme leidnud, et see on oluline ja vajalik. Midagi ei juhtu, kui

seda ei toimu, aga kindlasti on uuel to6tajal ja ettevottel lihtsam.

Kui vorrelda antud seisukohtade sBnastust, tuleb selgelt esile, et ettevottes Y on Kkollektiivselt
joutud jareldusele, et tegemist on olulise ja vajaliku protsessiga. Seevastu tundub, et ettevottes X
on sisseelamisprotsessi toetamine oluline eelkdige personalijuhi ndgemuses, kuid teised tksused

seda veel ei vadrtusta. Saame eristada isiklikku ja organisatsiooni aspekti.

Kisimustiku teine osa vottis aluseks samad sisseelamistegevused, mida uuriti esimeses osas, kuid
seekord tuli antud tegevusi hinnata olulisuse kontekstis. KGik nimetatud tegevused pélvisid kérge
hinnangu (x>4), mis tdhendab seda, et t0ttajad vaartustavad ja peavad oluliseks kdiki
sisseelamisega seotud tegevusi. Koige olulisemaks tegevuseks peeti tootingimuste (todkorraldus,
t06aeq, tootasu, puhkused jne) tutvustamist (x=4,87, 6=0,34). Seevastu kdige vahem olulisemaks
hinnati ettevotte Gldinfo (missioon, visioon, struktuur, ajalugu, kultuur) tutvustamist (x=4,18,
0=1,05). Samas viitab kdrgem standardhalve sellele, et vastajad polnud niivord iksmeelsed nagu

teiste tegevuste puhul.

Hoolimata sellest, et antud tegevusi hinnati erinevatel skaaladel (nGustumine, olulisus), leiab autor,
et rakendamise ja olulisuse kdrvutamine annab isna hea indikatsiooni, millistele tegevustele voiks
rohkem téhelepanu podrata. Voib Oelda, et orientatsiooniga seotud tegevuste rakendamise ja
olulisuse vahel véaga drastilisi erinevusi ei esinenud. Suurimad keskvdartuste vahed esinesid
ettevotte motivatsioonipaketi ja soodustuste tutvustamise puhul ning info saamise osas enne
esimest toopaeva. Uhtlasi palvisid antud tegevused suhteliselt kdrged ja vaikese variatiivsusega
hinnangud (vastavalt x=4,71, 6=0,56; x=4,74, 6=0,50). Selle p&hjal vdib Gelda, et antud tegevusi

tuleks rohkem ja jarjepidevamalt rakendada. Tabelis 5 on tdpsemalt valja toodud orientatsiooniga
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seotud sisseelamistegevuste Kirjeldav statistika ning tegevuste rakendamise ja olulisuse

keskvadrtuste erinevused. Tegevused on tabelis jarjestatud olulisuse jargi kahanevalt.

Tabel 5. Orientatsiooniga seotud sisseelamistegevuste olulisuse hinnangud

Tegevus Olulisus | Standardhédlve | Rakendamise
(x) (o) jaolulisuse
(x) vahe

Tdo6tingimuste tutvustamine (tookorraldus, 4,87 0,34 0,47
t00aeg, tootasu, puhkused jne)
Meeskonna ja téokaaslaste tutvustamine 4,82 0,51 0,45
Info saamine t00 vOi ettevotte kohta enne 4,74 0,50 0,74
esimest toOpaeva
Ettevotte motivatsioonipaketi ja soodustuste 4,71 0,56 0,76
tutvustamine
Juurdepaésude tagamine vajalikesse 4,68 0,52 0,21
tooruumidesse
Tookohta/hoonet tutvustav ringkaik 4,66 0,58 0,39
Tooalane dokumentatsioon on esimeseks 4,58 0,59 0,08
t0Opdevaks ettevalmistatud
Ligipadsude tagamine vajalikesse susteemidesse 4,53 0,68 0,50
(e-mail jt vajalikud programmid t66 tegemiseks)
Tookoht (laud, arvuti, téovahendid) on 4,47 0,79 0,40
esimeseks toOopaevaks ettevalmistatud
Tdoriiete ja muude isikukaitsevahendite 4,32 1,05 0,21
valjastamine
Ettevotte Gldinfo tutvustamine (missioon, 4,18 1,05 0,34
visioon, struktuur, ajalugu, kultuur)

Allikas: autori koostatud

Tulemuste kohaselt véartustatakse juhendamise puhul kbige rohkem selliseid tegevusi, mis on
konkreetselt seotud tdoulesannete taitmisega. See tdhendab seda, et kBige olulisemaks peeti
juhendamist to6llesannete taitmise osas (x=4,90, 6=0,38). Samuti hinnati vaga oluliseks vajaliku
tehnika ja t6ovahendite kasutamise tutvustust (x=4,82, ¢=0,45). Vorreldes orientatsioonile
suunatud tegevustega vdib Oelda, et juhendamisega seotud tegevuste olulisuse ja rakendamise
vahel esinesid suuremad erinevused. Hoolimata sellest, et personaalse arenguplaani koostamine
pélvis olulisuse skaalal kdige madalama hinnangu, ei saa vaita, et tegemist on to6taja jaoks mitte
olulise toiminguga. Seda kirjeldab nii positiivne hinnang (x=4,37, 6=0,81) kui ka méarkimisvéaarne
rakendamise ja olulisuse vahe, mida on selgelt naha Joonisel 4. Uhtlasi vdiks esile tuua
mentori/juhendaja (x=4,61, 0=0,96) ja koolituste (x=4,42, 0=0,85) olulisuse, kuna nende

hinnangud iseloomustavad samuti teatud puudujééke tegevuste rakendamise osas.
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Juhendamine toollesannete taitmise osas 4.08 4.90

Vajaliku tehnika ja todvahendite 4.82
kasutamise tutvustamine 4.16

e 4.68
Juhendamine todohutuse osas 4.29

Kindla mentori/juhendaja olemasolu, kes 4.61
aitab tookohal sisse elada 3.61

Tdoalaselt olulistele koolitustele 4.42
suunamine 313

Personaalne arenguplaan ja eesmarkide 4.37
plstitamine sisseelamisperioodiks 2192

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Olulisus Rakendamine

Joonis 4. Juhendamisega seotud tegevuste rakendamise ja olulisuse vordlus
Allikas: autori koostatud

Personalijuhtidelt uuriti samuti, millised on nende hinnangul need sisseelamist toetavad tegevused,
mida tootajad voiksid kdige rohkem hinnata ja véartustada. Ettevotte X personalijuht leidis, et
selleks on eelkdige juhi toetus ehk ,,hinnatakse toetust ja abi tGollesannetest arusaamisel®.
Ettevotte Y personalijuht arvas, et tootaja jaoks on koige vaartuslikum ettevottepoolne
juhendamine, mille kaudu tutvustatakse t06ga seotud olulisemaid teemasid, organisatsiooni
pohimotteid ja vairtusi, et ,tekitada 0Ohtekuuluvustunnet”. Samuti to6i ta vélja tutvumise

meeskonnaga.

3.3. Sisseelamisprotsessi tbhusus

Intervjuude kaigus paluti personalijuhtidel anda hinnang sisseelamisprotsessi efektiivsusele.
Ettevotte X personalijuhi vastusest selgus, et seda ei ole siiani konkreetselt uuritud, kuid ta leiab,
et ,,see on osakondade IBikes erinev ja kdik oleneb ikkagi otsesest juhist®. Seevastu ettevotte Y
personalijuht viitis: ,,Ma ei saa Oelda, et see on tipptasemel, aga uldjoontes toimib. Oleme
kindlasti suured sammud edasi astunud ja aktiivselt tegeleme sellega, et protsessi veelgi
efektiivsemaks muuta.“. Nagu teoreetilises o0sas vélja toodi, siis Kkindlasti tuleks
sisseelamisprogrammi lisada ka regulaarsed tagasiside kisitlused voi iks-lihele vestlused juhiga.
Intervjuust selgus, et ettevdttes X puhul siisteemselt seda pigem ei rakendata: ,,Personaliosakond

seda kindlasti ei tee, aga ma usun, et otsesed juhid puudutavad seda teemat katseaja hindamise
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vestlusel”. Seevastu ettevotte Y praktikas tehakse umbes 6-8 kuu moddudes uute tOGtajatega
taiendav kohtumine, mil kiisitakse tagasisidet sisseelamisprotsessi kohta. Personalijuht Y t6i vélja,

et saadud tagasiside pdhjal on tehtud ka vastavaid muudatusi, et sisseelamisprotsessi parendada.

Ettevotte Y personalijuht oli ka arvamusel, et kdige parem indikaator sisseelamisperioodi
tulemuslikkuse hindamiseks ongi tagasiside kisimine ja eelnevalt kirjeldatud jarelkohtumised
tootajatega. Lisaks sellele ,,on hea indikaator ka katseaega kokkuvdttev vestlus, mis toimub
juhiga®. Ettevotte X personalijuht arvas, et ,,kdige olulisem on ilmselt t66j6u voolavus®. Samuti
tdi ta valja tootaja todga rahulolu. Huvitav on see, et ettevdtte X personalijuht kirjeldab eelkdige
néhtusi, seevastu ettevdtte Y personalijuht toob valja konkreetsed meetodid, mille abil

tulemuslikkust kaardistada.

Kisimustiku kolmas osa keskendus samuti sisseelamisprotsessi tdhususe hindamisele. Uuritavate
dimensioonide omavaheliste seoste leidmiseks viidi 1&bi Spearmani korrelatsioonanaltiis (vt Tabel
6). Antud maatriksi pdhjal voib Gelda, et dimensioonide vahel esinevad uldjuhul tugevad ja
keskmise tugevusega seosed. Lisaks sisseelamisprogrammi tShususele (p=0,775), oli t06ga
rahulolu oli tugevalt seotud ka t66suhete kvaliteediga (p=0,764), juhendamisega (p=0,719) ja juhi
toetusega (p=0,714). Dimensioone kirjeldavate véidete keskvéartused ja standardhélbed on

esitatud lisades (vt Lisa 5).

Tabel 6. Dimensioonide omavahelised seosed

1 2 3 4 5 6
Orientatsioon (1) 1,000
Juhendamine (2) 0,674
Juhi toetus (3) 0,627 0,669
Tdosuhete kvaliteet (4) 0,603 0,584 0,642
Todga rahulolu (5) 0,690 | 0,719*** | 0,714*** | 0,764***
Sisseelamisprogrammi | 0,721*** | 0,755*** | 0,752*** 0,683 | 0,775***
edu (6)
Toolt lahkumise -0,327* | -0,457* -0,258 | -0,546** | -0,642** | -0,459*
kavatsus (7)
* -0,5<p>-0,7
**.0,3<p>-0,5
**k* p>017

Allikas: autori koostatud

Vottes aluseks sisseelamisprogrammi tdhususega seotud tugevad seosed, uuriti lahemalt, milliste

konkreetsete tegevuste vahel esinevad tugevad korrelatsioonid. Esmalt vaadeldi orientatsiooni ja
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sisseelamisprogrammi t6hususe dimensiooni koosmdju. Statistilise olulisuse tuvastamiseks
rakendas autor t-testi, mille tulemusena selgus, et orientatsiooni ja sisseelamisprogrammi téhususe
vahel esineb 5% olulisuse nivool statistiliselt oluline seos. Vdidete anallsimisel selgus, et
oluliseks komponendiks osutus téokorraldusreeglite ja organisatsiooni t66 pohimdotete selgitamine
(vt Tabel 7). See tdhendab seda, et kui tdotaja tundis, et talle selgitati piisaval maéral
tookorraldusreegleid ja organisatsiooni pohimotteid, andis see sisseelamisel ka parema
ettekujutuse tooga seotud ootustest ja kohustustest (p=0,785). Uhtlasi vdib Gelda, et kui
sisseelamisprogramm hélmab piisavat t66 pdhimdtete selgitamist, aitab see t66tajal ka sotsiaalselt

paremini integreeruda (p=0,767).

Tabel 7. Orientatsiooni ja sisseelamisprogrammi t6hususe dimensioonide tugevad seosed

Orientatsioon Sisseelamisprogrammi tdhusus Kordaja p
Mulle selgitati piisavalt Sain sisseelamisel hea ettekujutuse 0,785
tookorraldusreegleid ja organisatsiooni oma td0ga seotud ootustest ja
t06 pohimaotteid. kohustustest.
Sisseelamisprogramm aitas mul 0,767
sotsiaalselt integreeruda ja luua héid
suhteid tookollektiivis.

Allikas: autori koostatud

Jargnevalt vaadeldi juhendamise ja sisseelamisprogrammi tShususe dimensioonide vahelisi
seoseid. VVOib 6elda, et mida rohkem tootajale selgitada, mida temalt oodatakse, seda tbhusamaks
hinnatakse sisseelamisprotsessi (vt Tabel 8). Hoolimata tugevast seosest, selgus t-testi tulemusel,
et juhendamise ja sisseelamisprogrammi tdhususe dimensioonide vahel statistilist olulisust ehk

sOltuvust ei esine.

Tabel 8. Juhendamise ja sisseelamisprogrammi téhususe dimensioonide tugevad seosed

Juhendamine Sisseelamisprogrammi téhusus Kordaja p
Sain piisavalt infot selle kohta, mida Sisseelamisprogramm aitas mul 0,710
minult oodatakse. Kiiresti kohaneda uue to6kohaga.
Sain sisseelamisel hea ettekujutuse 0,723
organisatsioonikultuurist.
Sain sisseelamisel hea ettekujutuse 0,848
oma t66ga seotud ootustest ja
kohustustest.
Sisseelamisprogramm aitas mul 0,765
sotsiaalselt integreeruda ja luua haid
suhteid tookollektiivis.

Allikas: autori koostatud
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Juhi toetuse ja sisseelamisprogrammi t6hususe dimensioonide analttsimisel selgus, et kui to6taja
tundis, et ta saab oma juhi poole pdorduda, aitas see tal ka paremini sotsiaalselt integreeruda
(p=0,711). Erinevate dimensioonide I8ikes oli sisseelamisprogrammi t6husus kdige tugevamalt
seotud t66ga rahuloluga. Kui tdotaja sai sisseelamisel hea ettekujutuse oma td6ga seotud ootustest
ja kohustusest, tundis ta ka suuremat tédga rahulolu ehk ta tundis, et tema t66 organisatsioonile on
vaartuslik (p=0,839) ja tema panust hinnatakse (p=0,0,753). Uhtlasi vdib éelda, et to6taja tundis

suuremat todga rahulolu, kui ta sai sisseelamisel luua haid toosuhteid (vt Tabel 9).

Tabel 9. Sisseelamisprogrammi tGhususe ja td6ga rahulolu dimensioonide tugevad seosed

Sisseelamisprogrammi téhusus Tod6ga rahulolu Kordaja p
Sain sisseelamisel hea ettekujutuse oma | Tunnen/tundsin, et minu t66 on 0,839
t00ga seotud ootustest ja kohustustest. tdhendusrikas ja organisatsioonile
vaartuslik.
Tunnen/tundsin, et minu tédsooritusi 0,753
hinnatakse ja tunnustatakse.
Sisseelamisprogramm aitas mul Tunnen/tundsin, et minu t60 on 0,782
sotsiaalselt integreeruda ja luua haid tahendusrikas ja organisatsioonile
suhteid tookollektiivis. vadrtuslik.
Tunnen/tundsin, et olen rahul oma 0,760
tookeskkonnaga.
Tunnen/tundsin, et olen rahul oma 0,798
t60ga.

Allikas: autori koostatud

Tabeli 6 pdhjal vbib 6delda, et t66lt lahkumise kavatsuse puhul esinesid keskmise tugevusega
negatiivsed seosed tddga rahulolu (p=-0,642) ja t06suhete kvaliteedi (p=-0,546) vahel. See
tdhendab seda, et mida suurem on té6taja tooga rahulolu vai tédsuhete kvaliteet, seda vaiksem on
toolt lahkumise kavatsus. Toolt lahkumise kavatsuse ja sisseelamisprogrammi t6hususe vahel on
pisut ndrgem seos (p=-0,459). Kirjeldatud dimensioonide vahel viidi l&dbi ka t-testid, mis
Kinnitasid, et antud seosed on 5% olulisuse nivool statistiliselt olulised. Huvitaval kombel oli t66lt

lahkumise kavatsus kdige vahem seotud juhi toetusega (p=-0,258).

Autor viis 1abi ka dispersioonanaliiisid, et tuvastada, kas t66lt lahkumise kavatsuse, toostaazi ja
erinevate generatsioonide vahel esinevad statistiliselt olulised erinevused, aga paraku ei olnud
kummagi grupi vahel statistiliselt olulist erinevust. Jarelikult vdib Oelda, et t6otaja

lahkumiskavatus ei ole seotud tootaja toOstaazi ega vanusega.
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Jargnevalt paluti vastajatel hinnata, milline on nende t66le jaamise/toolt lahkumise kavatsus ehk
kui pikalt nahakse end antud ettevottes téotamas. Ulevaatlikult voib delda, et vastajad jagunesid
peamiselt kolme kategooriasse: ,,5 aasta parast® (29%), ,,Ei oska 6elda* (29%), ,,Ma ei to6ta enam*

(26%). Tootajate prognoosid on vélja toodud ka Joonisel 5.

5 aasta parast
11

Ei oska 6elda

= Ma ei tg6ta enam
1 aasta péarast
Rohkem kui 10

aasta pérast
10 aasta pérast

11

Joonis 5. Vastanute jagunemine to6tamise/lahkumise kavatsuse alusel
Allikas: autori koostatud

Kui vastaja mérkis eelneva kisimuse puhul, et ta enam ei toota, paluti tal selgitada lahkumise
tagamaid. Tegemist oli vabatahtliku kiisimusega. Lahkumise p&hjused olid suhteliselt varieeruvad
ehk esines nii tbmbe- kui ka tduketegureid. TOuketeguritena toodi vélja véikest palka, tervislikke
pohjuseid, vanust, ebasobilikke to6tingimusi ja toollesannete mittevastavust ametikohaga.
Seevastu tdmbeteguriks oli see, et teine firma ja ametikoht pakkusid rohkem huvi ja Uhtlasi ka
paremat to0tasu. Seda tdi valja kaks vastajat. Lahkumise pdhjusteks toodi ka praktikaperioodi
I6ppemist ja lapsehoolduspuhkusele minemist. Antud nimekirja pdhjal vGib Gelda, et kindlat trendi

lahkumise pdhjuslikkuse osas vélja ei joonistu.

Lahkumise pOhjuste kaardistamist puudutati ka intervjuudel. Esmalt uuriti, kas tootajatega tldse
peetakse lahkumisvestlusi. Personalijuhtide vastused olid sisuliselt suhteliselt sarnased —
tintipeale pole lahkuvad t66tajad valmis ennast avama, mistdttu muutub vestluse eesmark
mottetuks. Ettevdtte X personalijuht iitles selle kohta, et ,,kui must kass on juba labi jooksnud, siis
ei saa sealt enam mingit adekvaatset infot“. Kokkuvottes voib 6elda, et vestluse formaat oleneb
situatsioonist — lahkumispdhjused on Gldjuhul erinevad. Personalijuhid aga véitsid, et nende teada
pole selliseid lahkumise pdhjuseid esinenud, mida oleks saanud sisseelamisprogrammi abil

ennetada. Lahkumise pdhjuste Uhiseks nimetajaks kujunes to6taja areng. Ettevotte X personalijuhi
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selgituse kohaselt on ,,t00taja tahtnud areneda, ta on seda oma otseselt juhile 6elnud, juht pole
reageerinud ja on lasknud asjadel omasoodu liikuda, t66taja on otsustanud lahkuda“. Ettevotte Y

personalijuht kinnitas, et ,,so0vitakse vaheldust v3i tahetakse karjaariredelil edasi liikuda“.

Tulenevalt uurimisprobleemist ehk t66jou voolavuse problemaatilisusest, uuris autor ka
personalijuhtidelt, milline on hinnanguliselt t06tajate voolavuse tase katseajal ja esimesel aastal.
Siinkohal joonistus vélja selge erinevus — ettevote Y kogub t60j6u voolavusega seotud statistikat,
ettevote X mitte. Uhtlasi vGib oelda, et ettevottes X on oluliselt suurem téotajate voolavus Kui
ettevottes Y. Autori jaoks oli Ullatav see, et ettevdtte Y personalijuht ei tunneta, et ehituses oleks
suur voolavus (eriti oskustdoliste seas, kes varasemalt on pidevalt liikkunud) (vt Lisa 6). Seevastu
ettevotte X personalijuht toi vélja, et ,,ilmselgelt on to6tajate liikuvus tooliste seas suurem Kkui

kontoritdotajate seas ehk siis sinikraede seas on see suurem kui valgekraede hulgas .

Lisaks uuris autor, kuivord suur roll on sisseelamisprogrammi téhususel to6tajate hoidmisel ehk
kas personalijuhtide hinnangul aitab hea sisseelamisprogramm t66tajaid ettevottes hoida. Ettevotte
X personalijuht arvas, et ,,t00j0u voolavust vahendab see kindlasti vahemalt 50% vorra“. Ettevotte
Y personalijuht oli pisut kahtleval seisukohal: ,,Ma ei oska 6elda. Pigem hoiab ettevdte, kultuur,
meeskond. Kindlasti on sisseelamisel suur roll, aga pigem méaéarab ikkagi see, kuidas sind vastu
voetakse ja toetatakse.”. Ta leidis, et kindlasti ei tohiks sisseelamise véartust alahinnata, kuid

selget seost ta sisseelamise ja lahkumise vahel ei née.

Kisimustiku 18pposas paluti vastajatel hinnata ka dldist rahulolu oma sisseelamise kogemusega.
Voib 6elda, et pigem jaddi sisseelamisprotsessiga rahule, kuna vastuste mood oli vairtus 4 (,,pigem
jdin rahule®). Samas oli rahulolu keskvéartus x=3,82 ja standardhdlve c=1,02, mis viitab sellele,
et vastused oli suhteliselt varieeruvad. Autor vaatles rahulolu tasemeid eraldi ka vanuse ja todstaazi
alusel. Vanusegruppide analiitisimise tulemusena vdib 6elda, et kdige positiivsemaid hinnanguid
jagasid X-generatsiooni esindajad (x=4,20). Nooremate td6tajate hinnangud varieerusid rohkem
— Y-generatsiooni keskmine hinnang oli x=3,54 ja Z-generatsiooni keskmine hinnang oli x=3,80.
Toostaazi ja rahulolu puhul oli huvitav asjaolu see, et vdiksema staaziga tootajate rahulolu
sisseelamisprotsessi suhtes oli suurem. Kolme ja kuue kuu tddstaaziga vastanute keskmine
hinnang oli x=4. Tootajad, kelle staaz oli vahemikus 6-12 kuud, andsid sisseelamiskogemusele
hinnanguks x=3,60 ja rohkem kui aasta to6tanud isikute keskmine hinnang oli x=3,80. Vastanute

rahulolu tdpsemad hinnangud t66staazi alusel on kirjeldatud Joonisel 6.
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Vastanute arv

SO L N W bk~ 01O N

Jdinvdga  Pigem jdin Eioska 6elda Pigem ei Ei jaanud
rahule rahule jaanud rahule ldse rahule

Kuni 3 kuud = Kuni 6 kuud 6-12 kuud Rohkem kui aasta

Joonis 6. Vastanute rahulolu sisseelamisprotsessiga to0staazi alusel
Allikas: autori koostatud

Lisaks vaadeldi rahulolu tasemeid td0koha ja struktuuritiksuste jargi. VOib OGelda, et
kontoritootajad olid sisseelamisprotsessiga kbige rohkem rahul (x=4,25). Oskusttoliste ehk
objektil tootavate isikute keskmine hinnang oli x=3,72. Autori jaoks oli Ullatav see, et mobiilsete
tOotajate (t6okoht nii kontoris kui ka objektil) rahulolu oli kdige madalam (x=3,38).
Struktuuritksuste 16ikes oli kdige kdrgem rahulolu energeetikaehituse divisjoni tootajatel (x=4,29)
ja kdige madalam rahulolu inseneriehituse, raudtee-ehituse divisjoni tootajatel (x=3,62). Seda

kinnitab ka hinnangute suurem varieeruvus Joonisel 7.
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Jdinvdga  Pigem jdin Eioska 6elda Pigem ei Ei jaanud
rahule rahule jaanud rahule ldse rahule

Elektriteenuste divisjon

m Energeetikaehituse divisjon
Tugiteenused
Inseneriehitus + raudtee-ehituse divisjon

Joonis 7. Vastanute rahulolu sisseelamisprotsessiga struktuuritiksuse alusel
Allikas: autori koostatud
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3.4. Vastanute ettepanekud

Ankeetklsimustiku tks avatud kiisimustest uuris, millised oleksid vastajate parendusettepanekud
ehk mida vOiks sisseelamisprotsessi juures muuta. Tegemist oli vabatahtliku kisimusega. Kolm
inimest erinevatest divisjonidest tdid valja, et tootajatele vOiks pustitada selgelt méaaratletud
eesmargid ja kohustused. Samuti toodi vélja, et juhendamine vdiks olla p&hjalikum ning anda
praktilisi napunditeid todiilesannete taitmiseks. Uks to6taja leidis, et oluline oleks anda rohkem

aega n-o info seedimiseks, kuna ,,kdike on tihe paeva kohta liiga palju.

Juhendamise kitsaskohtadele viitas ka nditeks ks elektriteenuste objektitootaja, kes tdi valja
toovahendite ja situatsioonilise juhendamise puudulikkusele: ,,Elektrialase spetsiifikaga ettevotte
peaks andma tootajale lisaks tOoriietele ka tédvahendid — nende puudumine tekitas tihti
problemaatilisi olukordi. Lisaks vOiks to6tajaid rohkem juhendada, kuidas ménda tooulesannet
1abi viia, et tootajad ei teeks objektil asjatut tood, kui seda on kiirem ja otstarbekam teha naiteks

muu tédvahendiga“.

Elektriteenuste divisjoni liige, kes to6tab nii kontoris kui ka objektil, tdi valja erinevaid murekohti
seoses tootajate arendamisega, juhendamisega ja todjaotusega: ,,Koolitused vBiksid olla vastavalt
ametikohale. Ametikohale hadavajalikele koolitustele kirja panemine ei tohiks votta aega tle 14
kuu. "Arenguvestlus” ei peaks toimuma nii, et pannakse ette tabel ja tdddejuhataja naitab napuga,
kuhu tarnikesi markida. Tooulesanded voiksid olla konkreetsemalt paika pandud. V6iks tutvustada

ettevOtte vaga arusaamatut struktuuri. Ja palgast voiks ragkida ka ilma "laual oleva avalduseta.*.

Viis tootajat, neist neli elektriteenuste divisjonist, Uks inseneriehitusest, oli seisukohal, et
sisseelamisprotsessi puhul pole tarvis midagi muuta. Uks tddtaja viitis, et protsess ,,0li piisavalt

kiire ja tempokas, et voimalikult kiiresti saaks asjad selgeks*.

Personalijuhtidelt uuriti samuti, mis on nende arvates praeguse sisseelamisprotsessi suurim
puudus/arengukoht. Ettevotte X personalijuht leidis, et hetkel on problemaatiline juhtide
kaasamine sisseelamisprotsessi. Ettevotte Y personalijuht tdi vélja, et infohaldussiisteeme tuleks

lihtsustada ja juhtidepoolseid tegevusi Uhtlustada.
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3.5. Anallus ja jareldused

Kéesoleva t66 eesmargiks oli leida voimalused ehitussektori t66jou voolavuse vihendamiseks
sisseelamisprogrammi arendamise abil. T60s uuriti nii tddtajate kui ka personalijuhtide seisukohti.

Alljargnevalt antakse vastused piistitatud uurimiskiisimustele.

Esimene uurimiskisimus proovis valja selgitada, milliseid sisseelamist toetavaid tegevusi
rakendatakse tOotaja todle asumisel. Hoolimata sellest, ettevotte X personalijuhi kohaselt
kirjeldatud sisseelamisprogrammi ettevottes kasutusel ei ole, vOib Gelda, et tootajate silmis siiski
rakendatakse valdavalt kdiki nimetatud sisseelamist toetavaid tegevusi. Samas tuli valja, et
keskendutakse rohkem administratiivsetele ehk orientatsiooniga seotud tegevustele Kkui
juhendamisele. Antud fenomen (ihtib ka teooria osas vélja toodud tahelepanekuga, mille kohaselt
paljud ettevotted piirduvad kohustuslike ja administratiivsete tegevustega. Intervjuude vastuste
kdrvutamisel voib delda, et ettevdttes Y rakendatakse juhendamisega seotud tegevusi rohkem
(Juhendamine té6kohal; IT juhendamine; ohutusalane juhendamine; ettevotte, tookorraldusreeglite

ja juhtimisslsteemi tutvustamine). Eelkdige on juhendamise protsess selgemalt struktureeritud.

Tegevuste rakendamise hinnangute osas tousis selgelt esile, et enamasti ei koostata tootajale
personaalset arenguplaani ning ei pustitata konkreetseid eesmérke. VOib 6elda, et protsessi
ndrkusteks on ka teised ttotaja arenguga seotud tegevused ehk koolitustele suunamine ning
mentori/juhendaja maaramine. Vottes aluseks tegevuse olulisuse hinnangu ja rakendamise vahe

Joonisel 4, leiab autor, et nende tegevuste vaartust on organisatsiooni poolt paraku alahinnatud.

Vaadeldes Baueri sisseelamise maatriksi tasandeid, vOib 6elda, et antud organisatsiooni puhul ei
saa Uhtset strateegiat eristada (kombinatsioon nii passiivsest, kdrge potentsiaaliga kui ka
proaktiivsest strateegiast). Tdendoliselt on see tingitud sellest, et organisatsioonis pole kindlat
strateegiat madratletud (mitteformaalne protsess), mistdttu on erinevad strateegiad omavahel
pdimunud. Ettevdtte personalijuht X kinnitas samuti, et hetkel pole sisseelamise toetamine
strateegiline tegevus. Hinnanguliselt vOib 6elda, et enamus tegevusi rakendatakse, kuid moneti
osaliselt (to6tajate kogemused on ebalhtlased). Passiivset strateegiat iseloomustab eelkdige
selgitamise dimensioon — see valjendub vastuste suuremas variatiivsuses nii rolli, tddilesannete,
ootuste selgitamise ja tagasiside andmise suhtes (vt Lisa 5). KOrge potentsiaaliga strateegiat
illustreerib kultuuri dimensioon. Orientatsiooniga seotud tegevuste puhul palvis kdige madalama

hinnangu ettevGtte missiooni, visiooni, struktuuri, ajaloo ja kultuuri tutvustamine. Praktikute sénul
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jaetakse enamasti sidemete/suhtlusvorgustiku loomine tagaplaanile, kuid autori hinnangul
organisatsiooni X puhul see ei kehti. Uutele to6tajale Uldjuhul tutvustatakse oma meeskonda ja

tookaaslaseid. Uhtlasi hindasid to6tajad toosuhete kvaliteeti tisna korgeks.

Teine uurimiskisimus keskendus tegevuste olulisuse aspektile — selle eesmérgiks oli vilja
selgitada, milliseid sisseelamist toetavaid tegevusi peetakse oluliseks. Tulemuste pdhjal vdib
Oelda, et kdige rohkem vaartustatakse todga otseselt seotud toiminguid ehk téotingimuste
tutvustamist ja toollesannetega seotud juhendamist. See (ihtib ka Maslow inimvajaduste hierarhia

esimese astme ehk tdotaja fusioloogiliste vajaduste rahuldamisega.

Vdib Gelda, et tegevuse olulisuse skaalal hinnati kGiki tegevusi pigem oluliseks vdi véga oluliseks.
Sellest lahtuvalt leiab autor, et sisseelamisprogrammi koostamisel ei tuleks Uhtegi nimetatud
tegevust valistada, vaid programmi fookuses peaks olema juhendamise protsessi
stistematiseerimine. Lisaks t60ga seotud juhendamisele, hGlmab see mentori/juhendaja mééramist,
tootaja  koolitusvajaduse  kaardistamist  ning  personaalse  arenguplaani  loomist
sisseelamisperioodiks. Uurides kisimustikule vastanute ettepanekuid, tuleb tddeda, et paljude
soovituste Ghisjooneks on juhendamise puudulikkus. Toodi esile eesmarkide plstitamise vajadus,
juhendamisega seotud info pealiskaudsus (sooviti pdhjalikumat selgitust, praktilisi ndpunaiteid)
ning juhendamise liiga kiire tempo. Autor leiab, ettevfte Y on suutnud leida tG6tajasdbraliku
lahenduse — erinevad juhendamised on jagatud mitmele pdevale, et tOodtajat infoga mitte
iilekoormata. Uhtlasi on juhendamiste puhul kindlad vastutajad s6ltuvalt valdkonnast (to6ohutus,

tookorraldus, juhtimissusteem, IT jne) (vt Lisa 6).

Juhendamise véartust tootaja jaoks kinnitasid ka personalijuhid. Samas on huvitav see, et ettevdtte
X personalijuhi kohaselt pole tarvis kdikidele tOttajatele juhendajat/mentorit méérata, vaid
eelkdige on see vajalik kontoritootajatele. Seevastu personalijuhi Y kohaselt nende
organisatsioonis ei eristata tdotajagruppe ning vastavalt véimalustele pitakse pakkuda kdikidele
tootajatele juhendajat/mentorit. Vottes arvesse tdOtajate seisukohti tegevuste olulisuse suhtes,
leiab autor, et kdikidele uutele tootajatele tuleks méarata konkreetne juhendaja/mentor ning selle
vajalikkust ei tuleks eristada to6tajagruppide jargi. Teooria peatikis esile toodud uuringu
tulemused kinnitavad samuti juhendamise olulisust sisseelamise kontekstis — juhendamise ja
mentorlusega seotud tegevused on tugevalt seotud tootajate hoidmisega (t06taja sooviga

organisatsioonis jatkata) (Minnick et al. 2014, 31).
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Kolmas uurimiskiisimus uuris, milline on t60tajate hinnang olemasolevale sisseelamise
protsessile. Vottes aluseks vastuste moodi ja rahulolu keskmist hinnangut, saame viita, et pigem
ollakse rahul olemasoleva sisseelamisprotsessiga. Ootuspéraselt olid kontoritddtajate rahulolu
hinnangud korgemad vdrreldes oskustodlistega. VOib oelda, et kontoris on lihtsam teatud
sisseelamistegevusi ellu viia, kuna to6tajatel on statsionaarsed tddkohad ning t66 iseloom pole nii
muutlik ja mobiilne nagu oskustdolistel. Lisaks on kontoritdotajate puhul voimalik teatud tegevusi
digitaliseerida (dokumentatsioon, juhendite/materjalide siilitamine), mis omakorda voib luua

tootajale teatud kindlustunde tookorralduse ja tdOprotsesside toimimise suhtes.

Vanusegruppide analtiisimise tulemusena selgus, et sisseelamiskogemuse suhtes jagasid kdige
positiivsemaid hinnanguid vanima vanusegrupi ehk X-generatsiooni esindajad. Nooremate
tootajate hinnangud olid madalamad ning varieerusid rohkem. Tden&oliselt on see seotud
asjaoluga, et vanema vanusegrupi esindajad omavad vorreldes noortega madalamaid ja
realistlikumaid t66alaseid ootusi. Samuti on varasemad uuringud naidanud, et nooremaealised on
tundlikumad negatiivsete kogemuste suhtes (Chih et al. 2016, 8) ning vanemad suudavad séilitada
positiivsemaid to0 hoiakuid (Martin et al. 2021, 3307). See tdhendab seda, et noored v6ivad kauem
emotsionaalselt kinni hoida teatud pettumustest, ebameeldivatest kogemustest, mis vdivad lihtsasti

mdojutada ka kogu sisselamisprotsessi koondhinnangut.

Uhtlasi vaadeldi hinnaguid toostaazi 15ikes. VOib delda, et saadud tulemused peegeldavad teoorias
kasitletud mesinadalate ja pohmelli efekti (ingl. k. honeymoon-hangover effect), mille kohaselt
tootaja tooga rahulolu on téole asumise algusetapis kdrge, sisseelamisperioodi jooksul see véheneb
ning aja jooksul rahulolu tase taas suureneb/stabiliseerub. Antud juhul kehtib mesinédalate-
pohmelli muster sisseelamisprotsessi rahulolu kontekstis, mis Kkinnitab ka asjaolu, et
sisseelamisprogrammi edu ja t6dga rahulolu on tihedalt seotud. Oluline on aga rohutada, et
tulemused kirjeldavad néhtust gruppide Uleselt ja ei anna Ulevaadet rahulolu kulgemise kohta
indiviidi tasandil. Hoolimata sellest, on autori arvates saadud tulemuste pdhjal siiski véimalik
tuvastada, millisel perioodil téotajate rahulolu tdendoliselt vaheneb/suureneb. Alates kuue kuu

taitumisest voib tootaja rahulolu hakata langema.

Neljas uurimiskiisimus keskendus sisseelamisprotsessi edu seostele to0ga rahulolu, téosuhete
kvaliteedi ning t66lt lahkumise kavatsuse suhtes. Uuringu tulemuste kohaselt on
sisseelamisprogrammi tShusus seotud (esitatud kahaneva mojuulatusega): té0ga rahuloluga,

juhendamisega, juhi toetusega ja orientatsiooni tdhususega. Sisseelamisprogrammil on vorreldes

45



teiste elementidega ndrgem seos tdosuhete kvaliteediga. Samas vaib delda, et todga rahulolu oli
kdige rohkem seotud toosuhete kvaliteediga. Autor ndustub, et ehitusvaldkonnas on toetav
meeskond ja head téosuhted votmetihtsusega. Uks pdhjus on niiteks see, et todtajatel vdib esineda
probleeme gruppi sulandumisega. Tugev grupimentaliteet brigaadiliikmete seas vOib sdbralikust
togamisest muutuda ka kohati kiusamiseks, kui keegi on teistest erinev (nditeks keeleoskuse,
tootempo vms poolest). Antud valimi puhul hinnati t66suhete kvaliteeti suhteliselt korgeks —
kiiresti saavutati lihtekuuluvustunne, omatakse héid toosuhteid tookaaslastega ja nauditakse
omavahelist koost6dd. Positiivne on niha, et antud organisatsiooni kontekstis voetakse uus liige
kiiresti omaks. Seega todsuhete kvaliteet on justkui moderaator téo6ga rahulolu ja

sisseelamisprogrammi tdhususe vahel.

Voib oOelda, et positiivse sisseelamise kogemuse puhul osutus maédravaks info saamine
organisatsiooni t00 pdhimotete ja ootuste kohta. Ootuste véljendamise olulisus tuli vilja nii
juhendamise kui ka t66ga rahulolu seoste puhul. See tdhendab seda, et kui tootajatele selgitada
tooandja ootusi, saab ta parema ettekujutuse organisatsioonikultuurist, t66ga seotud kohustustest
ja ootustest ning samas aitab see ka sotsiaalselt paremini integreeruda. Lisaks tuli vélja, et ootuste
kommunikeerimine, annab té6tajale marku, et tema t66 on organisatsioonile védrtuslik ning tema

to0sooritusi reaalselt hinnatakse.

Tulenevalt magistritod uurimisprobleemist, soovis autor vélja selgitada, kas tShusa
sisseelamisprogrammi abil on voimalik personali voolavust vihendada. Selgus, et tootaja toolt
lahkumise kavatsust mdjutavad eelkdige t66ga rahulolu ja toosuhete kvaliteet,
sisselamisprogrammi tohusus on viiksema kaaluga tootajate hoidmisel. Mida suurem/parem on
tooga rahulolu/toosuhete kvaliteet, seda vaiksem on td6lt lahkumise kavatsus. Autor leiab, et antud
tulemused iihtivad ka teoreetiliste késitlustega — efektiivne sisselamisprogramm on eelkdige
vahend todga rahulolu tekitamiseks, mis omakorda aitab tdotajaid hoida. Otsese seose vilistas ka
ettevotte Y personalijuht. Ta leidis, et pigem aitab todtajaid hoida ettevotte kultuur, meeskond ja
viis, kuidas uut tootajat vastu voetakse ja toetatakse. VOib elda, et kaudselt kirjeldab ta siiski
sisselamisprotsessi olemuse votmetegureid. Sisseelamisprogrammi kaudu aidatakse tOotajal
kohaneda uue keskkonnaga, tutvustatakse organisatsiooni kultuuri, toetatakse meeskonda
sotsialiseerumist. Autor leiab, et ettevote Y on ideaalne niide sellest, et sisseelamisprogrammi ja
voolavuse regulaarse analiilisimise abil on voimalik personali voolavust vihendada (vt Lisa 6).

Seega autor julgeks viita, et sisseelamisprogrammil on oluline roll to6tajate hoidmisel.
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Tootajate kirjeldatud lahkumispohjuste kaardistamisel ei tuvastatud kindlat trendi — esinesid nii
tooga, palgaga, tervisega, arenguvoimalustega jms seotud pdhjused. Autor leiab, et todga ja
arenguvOimalustega seotud lahkumispohjuseid on vdimalik sisseelamisprogrammi kaudu
ennetada. Siinkohal on oluline hoida avatud ja selget kommunikatsiooni ning anda tootajale
vOimalus viljendada oma muresid Oigeaegselt. Niiteks saab seda teha katseaja tulemuste
hindamise vestlusel, rahulolu-uuringu kéigus voi jooksvalt tagasisidet kiisides (iiks-lihele
vestlused juhiga). Hinnates t661t lahkujate profiili, voime 6elda, et {ildjuhul on voolavus suurem
n-0 sinikraede ehk oskustdoliste hulgas. Autor leiab, et lihttodliste lahkumisse ei tohiks kindlasti
suhtuda kergekéeliselt, vaid seda tuleks votta sama tdsidusega, kui lahkuks moni hinnatud
spetsialist (valgekrae). To6tajate asendamine ja sellest tulenevad tegevused (virbamine, viljadpe)
on kulukad nii finantsilise kui ka ajalise ressursi poolest. See tdhendab seda, et tuleks vilja
selgitada (ja dokumenteerida) reaalne lahkumise pohjus ning voimalusel pakkuda tootajale

alternatiivseid lahendusi.

Ké&esoleva uuringu tulemuste tdlgendamisel esinevad ka teatud piirangud. Autor soovib rdhutada,
et véikese valimi tottu tuleks tulemuste télgendamisele ja Gldistuste tegemisele laheneda teatud
reservatsiooniga. VOib 6elda, et vastamisméaar kujunes paraku oodatust vaiksemaks, mille tottu ei

saa tulemusi uldistada kdikidele uutele tootajatele.

Uuringusse kaasatud organisatsioonid esindavad suurettevotteid (tootajate arvu klassifikatsiooni
poolest). Kuna vdiksemates ettevOtetes on tendolisemalt vahem burokraatiat, personaalsem
ldhenemine tootajatega seotud protsessidele, ei saa vdita, et saadud uuringu tulemused kehtivad ka

keskmise suurusega- vOi vaikeettevotete puhul.

3.6. Ettepanekud ja soovitused edasisteks uuringuteks

Kéesolevas peatiikis esitatakse ettepanekud sisseelamisprogrammi loomiseks. Tulenevalt t66
eesmargist ei koostata konkreetset programmi, mis oleks Uhe ettevottespetsiifiline, vaid tuuakse
valja olulised pidepunktid, millesse suhtuda erilise tdhelepanuga ehk mida peaksid ehitusettevotted
arvesse votma sisseelamisprogrammi arendamisel. Sellisel juhul on v6imalik tulemusi kohandada
vastavalt ettevottele, soltumata organisatsiooni suurusest voi struktuurist. Ettepanekute

koostamisel on tuginetud nii uuringu tulemustele kui ka teooriale.

47



Sisseelamisprogrammi koostamine ja rakendamine — tuleb fikseerida koik
sisseelamistegevused ja nende rakendamise pohimatted formaalses
sisseelamisprogrammis.

o To60 spetsiifikast tulenevalt tuleks luua eraldi programmid kontorittotajatele ja
objektitootajatele.

o Tegevuste kirjeldamisel v6ib ldhtuda Tabelis 5 ja Joonisel 4 vélja toodud
sisseelamistegevuste olulisusest.

o Tootajate kogemuse whtlustamiseks tuleks pidada selget arvestust tegevuste
toimumise Ule (to6tajapdhiselt). Andmete haldamise ja séilitamise lihtsustamiseks,
vOiks see toimida digitaalselt, naiteks ettevotte siseveebi keskkonnas.

Juhtide aktiivne kaasamine protsessi: rolli selgitamine, juhtide tegevuse thtlustamine.

o Sisseelamisprogrammi kasutusele votmisele tuleks ldheneda kui muudatuse
juhtimise protsessile (ADKAR). See tdhendab seda, et tuleb juhtidele selgitada,
miks on sisseelamisprogramm vajalik, millises ulatuses on nende roll vajalik ning
millist vaartust loob see nende todsse. Kommunikatsioon méaérab protsessi
efektiivsuse — kindlasti pole sellest kasu, kui juhtidele antakse k&sk téita
jarjekordset vormi, millele allkirju koguda.

o Juhtidele tuleks koostada kontroll-nimekiri, kus on vélja toodud pdhilised teemad
ja tegevused, mida puudutakse iga to6taja puhul. Léhtuvalt tootajast, ametikohast
rakendatakse lisategevusi, mida peab juht oluliseks.

Juhendamise protsessi taiustamine ja Uhtlustamine: todtajasdbralik lahenemine,
pohjalikum juhendamine, juhendaja/mentori mééramine.

o Esimesed téopéevad vdiksid olla pihendatud eelkdige juhendamistele ehk tdotaja
suunatakse toole peale juhendamiste labimist. S6ltuvalt juhendamise fookusest
(tébohutus, téokorraldus jne) madratakse kindlad vastutajad.

o Peale esmaseid juhendamisi, on oluline madrata ka juhendaja/mentor, kes on uuele
tootajale toeks ning esmaseks kontaktiks terve sisseelamisperioodi Vvéltel.
Juhendaja/mentori tegevused ja vastutusala peaksid olema samuti programmis
Kirjeldatud.

o Kasutatud infomaterjale ja juhendeid voiks sdilitada ihes kohas/keskkonnas, mis
on tootajale lihtsasti kattesaadav. Uhtlasi vdiks kaaluda uue todtaja kasiraamatu

koostamist (digitaalselt — lihtne uuendada/tdiendada).
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Sotsialiseerumise tahtsustamine — uue tOdtaja tutvustamine toOkaaslastele ja
meeskonnale. Tutvustusringi vOiks kindlasti teha esimestel tdopéaevadel. VVoimalusel vdiks
ka organiseerida Uhistegevusi, et tO6taja gruppi sulandumist toetada.

Personaalse arenguplaani koostamine sisseelamisperioodiks — see sisaldab
eesmérkide pustitamist, koolitusvajaduste kaardistamist ja t06andja ootuste selgitamist.
Antud tegevused toimuvad koosttos tootaja otsese juhi vOi juhendaja. Eesmaérkide ja
ootuste mdistmine aitavad hoida t66 motivatsiooni. Uhtlasi annab see tootajale marku, et
td6andja hoolib t66taja arengust. Eesmérkide seadmine peaks toimuma juba téésuhte
algusfaasis, mitte peale katseaja I6ppu vOi aastavestlusel.

Regulaarne ja kahesuunaline tagasiside — see hdlmab nii Uks-uhele vestluseid juhiga,
katseaja l6puvestlust ning rahulolu kisitlust peale sisseelamisperioodi 16ppu.

o Podhjalikum Uks-uhele vestlus voiks toimuda kord kuus, jooksvad vestlused
vastavalt vajadusele. Rahulolu kisitlus voiks toimuda umbes kuuendal kuul, mil
tootaja rahulolu voib hakata langema. Vestluste toimumisajad tuleks lisada ka
sisseelamisprogrammi (Ulevaade nii tootajal kui ka juhil).

o Oluline on kommunikeerida, et tottaja voib vabalt vestluse ka ise algatada (paluda
vOi anda tagasisidet).

Tulemuslikkuse indikaatorite/mdddikute maéaratlemine ja analttsimine —
sustemaatiline statistika pidamine ja analtlsimine aitab hinnata sisseelamisperioodi
tulemuslikkust.

o T006j06u voolavuse kaardistamine aitab visuaalselt mdista, millised to6tajagrupid
lahkuvad, millisel perioodil on liikuvus suurem jne. V8ib Gelda, et labi statistika
muutub olukord reaalsuseks ning motiveerib tegutsema. Koos arvuliste andmetega
tuleks analliusida ka reaalseid lahkumispdhjuseid.

o Lisaks t66jou voolavusele aitavad sisseelamisperioodi efektiivsust hinnata té6ga

rahulolu ja kaasatus, to6tajate retsensioonimaar, produktiivsus jne.

T60 autor toob jargnevalt valja mdned soovitused edasisteks uuringuteks. Kisitluse puhul tuleks
pbhjalikumalt analliisida valimi tausta — kuna objektitodlised pole Gldjuhul aktiivsed
arvutikasutajad, tuleks vOimalusel kasutada paberkandjal ankeeti. Vdib-olla tuleks kaaluda ka
teatud preemiad, auhindu vms vahendeid, et vastajaid rohkem motiveerida. Lisaks sellele vdiks
suurettevotete asemel uurida keskmise suurusega ettevotteid vOi vaikeettevotteid. PGhjus seisneb

eelkdige selles, et Eesti ehitussektoris on suurettevotteid véhe, eelkdige on esindatud keskmise
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suurusega ettevotted. See seadis teatud piirangud ka kvalitatiivsete andmete kogumiseks. Samas
jai autor valimiga rahule, kuna esindatud olid mdélemad vaated (sisseelamisprogrammiga ja

sisseelamisprogrammita ettevote).
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KOKKUVOTE

Erinevate toovaldkondade ja todstusharude 16ikes tduseb ehitussektor selgelt esile korge t66jou
voolavuse poolest. Tihtipeale leitakse, et tegemist on paratamatusega, kuna tootingimused on
rasked ja kurnavad (ohtlik téokeskkond, pidevad lihetused, 66t66, iiletunnid). Uhtlasi ei pruugi
ehitustodlise palgatase olla vastavuses toOtaja panusega. Samas on chitusvaldkonna tootajate
voolavusele plihendatud uuringud leidnud, et eelnevatest teguritest on isegi kriitilisema téhtsusega
toosuhted (nii juhi kui ka kolleegidega). Tuleb tddeda, et lisaks voolavusele, pakub véljakutseid
ka noorte ehitusspetsialistide puudus. Sellest tulenevalt on organisatsiooni huvides olemasolevaid
tootajaid iga hinna eest hoida. Mitmed uuringud kui ka toopraktika on kinnitanud, et tdhusa
sisseelamisprotsessi abil on vdimalik personali voolavust mérkimisvéérselt vihendada ning selle
1abi ka tootajaid hoida. Uuringute kohaselt on tohus sisseelamisprogramm tihedalt seotud ka to66ga
rahuloluga. Kuna ehitustddlised peavad todkoha siilitamisel oluliseks todsuhteid, on oluline
moista todsuhete kvaliteedi seoseid. Seega on oluline uurida, milliseid sisseelamistegevusi peavad
ehitustodlised oluliseks ning kas sisseelamisprogrammi edu mdjutab nende tédga rahulolu,

toosuhete kvaliteeti ja toolt lahkumise kavatsust.

Kéesoleva magistritoo uurimisprobleemiks kujunes korge t66j0u voolavuse tase ehitussektoris.
Sellest tulenevalt oli t66 eesmérgiks leida voOimalused -ehitussektori t66jou voolavuse
vihendamiseks sisseelamisprogrammi arendamise abil. Eesmirgi téitmiseks kasutati
kombineeritud uuringumeetodit. Empiirilise kvantitatiivuuringu tarbeks viidi 1dbi ankeetkiisitlus
ehitusettevotte X uute todtajate (liitunud perioodil 01.01.2020-01.01.2022) seas. Ligikaudu pool
valimist ehk 43% tootajatest olid antud perioodi jooksul juba ettevdttest lahkunud. Kiisimustikule
lackus 38 wvastust ehk vastamismidraks kujunes 34%. Kvalitatiivne meetod holmas
poolstruktureeritud intervjuusid ettevotte X ja ettevotte Y personalijuhtidega. Uurimisobjektid on

liigituse poolest suurettevatted.

Empiirilise uurimuse tulemusena leiti vastused piistitatud uurimiskiisimustele. Analiiiisist ilmnes,
et ettevottes X rakendatakse enamik sisseelamistegevusi. Voib Oelda, et tegemist on siiski

mitteformaalse sisseelamisprotsessiga, kuna puudub kindel strateegia ja kirjalikult formuleeritud
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sisseelamisprogramm. Sisseelamisprotsessis keskendutakse eelkdige administratiivsetele ehk
orientatsiooniga seotud tegevustele, juhendamine on kohati tagaplaanil. Protsessi ndrkuseks on
tootaja arendamisega seotud tegevused — personaalse arenguplaani koostamine, eesmérkide
pustitamine, koolitustele suunamine, juhendaja/mentori médramine. Olulisuse skaalal hinnati
koiki sisseelamistegevusi pigem oluliseks vO1 vdga oluliseks. Kdige rohkem véairtustati tooga
otseselt seotud tegevusi ehk tootingimuste tutvustamist ja todililesannetega soetud juhendamist.
Olulisuse hinnangute puhul tdusis uuesti esile juhendamise puudulikkus. See voib olla tingitud
sellest, et kdikidele todtajagruppidele ei médrata kindlat juhendajat/mentorit, kes oleks tootajale
sisseelamisperioodil toeks. Positiivne oli tddeda, et pigem ollakse rahul olemasoleva
sisseelamisprotsessiga. Rahulolu tase oli kdrgem kontoritdotajate ja vanemate tootajate ehk X-
generatsiooni esindajate seas. Uhtlasi sdltus todtaja rahulolu todstaazist — rahulolu langes alates
kuue kuu tditumisest ning hakkas aja jooksul taas tdusma/stabiliseeruma. T66 pohifookuses oli
vilja selgitada, millised on sisselamisprogrammi tdhususe seosed téoga rahulolu, todsuhete
kvaliteedi ja toolt lahkumise kavatsuse suhtes. Selgus, et todsuhete kvaliteet modereerib tooga
rahulolu, mis omakorda mdjutab sisseelamisprogrammi tdhusust. Uhtlasi tuli vilja, et tootaja todlt
lahkumise kavatsust mojutavad eelkdige t0oga rahulolu ja toosuhete kvaliteet,
sisselamisprogrammi tohusus oli vidiksema kaaluga to6tajate hoidmisel. Autor jareldab sellest, et
efektiivne sisselamisprogramm on eelkdige vahend todga rahulolu tekitamiseks, mis omakorda

aitab todtajaid hoida.

Uuringu tulemuste analiitisi pohjal tegi autor ehitusettevotetele ettepanekud, mida arvestada
sisseelamisprogammi koostamisel. Esmalt tuleks fikseerida olulised sisseelamistegevused ja
rakendamise pohimotted formaalses sisseelamisprogrammis, mille puhul eristatakse tegevusi
kontoritootajatele ja objektitdotajatele. Programmi elluviimisel on oluline aktiivselt juhte kaasata,
iihtlustada nende tegevusi, et pakkuda tootajatele sarnaseid sisseelamiskogemusi. Juhendamise
protsess tuleks muuta todtajasdbralikuks — pohjalikum ja kontsentreeritum juhendamine,
konkreetse juhendaja/mentori médramaine igale tdotajale, juhendmaterjalide sdilitamise siisteemi
loomine. Uue tootaja sotsialiseerumise toetamiseks on oluline luua vOimalusi positiivsete
toosuhete tekkimiseks/hoidmiseks. Uhtlasi tuleks aktiivselt toetada tddtaja arengut — luua
sisseelamisperioodiks arenguplaan, piistitada selged eesmérgid ja selgitada todandja ootusi, et
tootajal oleks lihtsam oma tegevusi prioritiseerida. Tagasisidestamine vdiks olla osa todrutiinist.
See hdlmab nii iiks-lihele vestluseid juhiga, katseaja 10puvestlust ja sisseelamisperioodi
kokkuvdtvat rahulolu-uuringut. Sisseelamisprotsessi tdhususe hindamise lihtsustamiseks tuleks

madratleda tulemuslikkuse indikaatorid, mida regulaarselt moodta ja analiiiisida.

52



Autor soovib vilja tuua, et vdikese valimi tottu ei saa tulemusi tildistada koikidele ettevotte uutele
tootajatele. Samuti ei pruugi saadud andmed kehtida keskmise suurusega voi véikese suurusega
ehitusettevotete puhul. Edasiste uuringute puhul voiks keskenduda véiksema suurusega
ettevotetele, kuna Eesti ehitussektoris on suhteliselt vihe suurettevotteid. Eelkdige on esindatud
keskmise suurusega ettevotted (rohkem véértust koduturu organisatsioonidele). Samuti soovitab

autor kaaluda paberkandjal ankeeti, slimboolset preemiat vims, et garanteerida vastuste lackumine.
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SUMMARY

EFFECTIVENESS OF ONBOARDING FOR EMPLOYEE RETENTION IN THE
CONSTRUCTION INDUSTRY

Kerttu Lilian Kaliste

Compared to different fields of work and industries, the construction sector clearly stands out in
terms of high labor turnover. It is often considered almost normal or inevitable because working
conditions are usually quite difficult and exhausting (dangerous working environment, constant
dispatches, working overtime or at night). Unfortunately, the wage levels can be inconsistent in
the construction sector. Therefore the wages may not be commensurate with the employee's
contribution. On the other hand, studies on the turnover of construction workers have found that
employment relationships (with both the manager and colleagues) are even more critical than the
previous physical factors. It should be noted that in addition to the high turnover, the lack of young
construction professionals also poses several challenges regarding eligible work force. Because of
that, it is in the organization's best interest to retain existing employees at all costs. Numerous
studies have confirmed that an efficient onboarding program can significantly reduce employee
turnover. Studies also show that an effective onboarding program is closely linked to job
satisfaction. Since construction workers consider employment relationships crucial in maintaining
a job, it is important to understand how workplace relationships are connected to other factors. It
is therefore essential to examine which onboarding activities are considered important by
construction workers and whether the success of the onboarding program affects their job

satisfaction, the workplace relationship quality and their turnover intention.

The problem investigated in this paper was the high level of labor turnover in the construction
sector. Therefore, the purpose of this thesis was to find ways to reduce the labor turnover in the
construction sector by unraveling onboarding program development. To reach this goal, the author
used a combined study method. For the purpose of the empirical quantitative study, a questionnaire

survey was conducted among the new employees (joined in the period 01.01.2020-01.01.2022) of

54



the construction company X. About half of the sample, 43% of the employees, had already quit
their jobs in the company during this period. The survey received 38 responses, ie the response
rate was 34%. The qualitative method involved semi-structured interviews with the human
resources managers of company X and company Y. The study is mainly focused on the large

construction companies (number of employees is over 250).

The results of the empirical research showed that company X is implementing most of the
onbaording activities. However, it is an informal onboarding process, since there is no clear
strategy and formally written program. The onboarding process focuses primarily on
administrative or orientation-related activities. Instuction/training is sometimes not prioritized.
Therefore the main weakness of the process are the activities related to the development of the
employees — creating a personal development plan, setting goals, referring to trainings,
appointing a supervisor/mentor. All onboarding activities were rated rather important or very
important. Activities related directly to employee’s work, i.e. introduction of working conditions
and work tasks, were valued the most. In the case of materiality assessments, the lack of guidance
re-emerged. This may be due to the fact that not all groups of employees are assigned a specific
supervisor/mentor to support the employee during the onboarding period. It can be said that
employees are rather satisfied with the existing onboarding process. The level of satisfaction was
higher among office workers and older workers, i.e. Generation X representatives. The employee's
satisfaction also depended on the length of service — the satisfaction decreased from the period
of six months and started to increase/stabilize over time. The main focus of the thesis was to find
out the relationship between the effectiveness of the onboarding program in terms of job
satisfaction, the workplace relationship quality and the turnover intention. It turned out that the
workplace relationship quality moderates job satisfaction, which in further affects the effectiveness
of the onboarding program. It also turned out that the employee's turnover intention was primarily
influenced by job satisfaction and workplace relationship quality. The author concludes that an
effective onboarding program is mainly a way of creating job satisfaction, which helps to retain

employees.

Based of the results of the study, the author made suggestions to the construction companies to be
taken into account when developing the onboarding program. The first step should be to set out
the key activities and implementation principles in a formal onboarding program. It should be
distinguished between the office workers and site workers. In the implementation of the program,

it is important to actively involve managers, adjusting their activities in order to provide similar
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experiences for the employees. The mentoring process should be more employee-friendly — it
means more thorough and concentrated mentoring, assigning a specific supervisor/mentor to each
employee, creating a system for storing and sustaing instruction manuals and other materials. In
order to support the socialization of a new employee, it is important to create opportunities for
establishing positive employment relationships. In addition, the employee development should be
actively supported — a development plan should be created for the onboarding period, clear goals
should be set and the employer's expectations should be clarified so that it would be easier for the
employee to prioritize their activities. It is also vital to systemize the feedback process. This
includes one-on-one interviews with the manager, an end-of-probation interview and a satisfaction
survey summarizing the onboarding period. It would be useful to define clear performance

indicators in order to regularly measure and analyze the effectiveness of the onboarding process.

The author would like to point out that due to the small sample, the results cannot be generalized
to all new employees in the company. Also, the data obtained may not be valid for medium or
small construction companies. Further research should focus on smaller companies, as there are
relatively few large companies in the Estonian construction sector. In particular, there are mostly
represented medium-sized companies (more value for home market organizations). The author
also suggests considering a paper questionnaire, a symbolic prize, in order to guarantee suitable

amount of answers.
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LISAD

Lisa 1. Uue tootaja sisseelamisprogrammi kontroll-nimekiri

Tabel 1. Uue to6taja sisseelamisprogrammi kontroll-nimekiri

Tegevused

Enne t66le asumist
(vastutab
personaliosakond)

anna tootajale teada, kuhu ja millal ta esimesel toopéeval
tulema peab ning mis teda ees ootab;

tutvusta tootajale kohustuslikku dokumentatsiooni (td6lepingut,
ametijuhendit);

tutvusta todtajale olulisi reglemente (ohutusjuhendid, muud
organisatsioonilised korrad ja pohimdtted);

valmista ette tootaja tookoht (nt laud, arvuti jne);

taga tootajale vajalikud ligipddsud olulistesse ruumidesse,
arvutiprogrammidesse jne.

Esimene
toopdev/toonadal
(vastutab otsene juht)

saada tootajale tervituskiri;

anna tootajale tervituspakk/tervitusmeene ettevotte
siimboolikaga;

tutvusta uue todtaja késiraamatut (kui on);

tutvusta organisatsiooni ajalugu, kultuuri, missiooni ja
eesmarke;

radgi tootaja rollist, arutage 1dbi seatavad ootused ja vastutused;
leppige kokku eesmérkides ja oodatavates tulemustes;
tutvusta oma juhtimisstiili — kokkulepped ja ootused koostdo
0sas;

leppige kokku regulaarsetes 1:1 vestluste ajas;

tutvusta todtajale tema juhendajat/mentorit/“semu®;

Tutvumine tookohaga

tutvusta uuele tootajale erinevate tiksuste, koosolekuruumide,
puhkeruumide jms asukohti;

selgita, kuidas kasutada kontoritehnikat (vajadusel telli
tdiendavat varustust, todvahendeid);

néita, kus asuvad esmaabivahendid.
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Tutvumine meeskonnaga

teavita meeskonda ja tulevasi koostdopartnereid uue kolleegi
liitumisest;

valmista ette kohtumised meeskonnaliikmetega;

organiseeri tihine lduna/tutvumisiiritus meeskonnaga;
tutvusta uut todtajad teistele kolleegidele, juhtidele,
koostdopartneritele.

Tegevused jargneval
perioodil (vastutab
otsene juht)

selgita vilja uue tootaja koolitus- ja arenguvajadused ning
voimaldada tal osaleda erinevates arendustegevustes;

vajadusel suuna juhendaja poolseid tegevusi;

monitoori todtaja sooritust ja anna regulaarselt tagasisidet;

Allikas: Tamkorv (2020) pdhjal autori koostatud
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Lisa 2. Kusitlusankeet

Lugupeetud vastajal

Olen Tallinna Tehnikaulikooli personalijuhtimise eriala magistrant ja palun Sinu abi oma
magistritéd uurimuse labiviimisel. Uuring on suunatud kdikidele tootajatele, kes on ettevdttega X
(muudetud) liitunud ajavahemikul 01.01.2020-01.01.2022. Kisimustik on edastatud nii
praegustele kui ka lahkunud to6tajatele.

Kéesoleva klsimustiku eesmérgiks on kaardistada, milliseid tegevusi rakendatakse uue tootaja
sisseelamise puhul ning milline on tootajate hinnang olemasolevale sisseelamisprotsessile.
Uuringu tulemusena teen vastavad ettepanekud sisseelamisprogrammi koostamiseks.

Kinnitan, et kiisimustik on anonutimne ning tulemusi kasutatakse ainult dldistatud kujul. Kusitluse
taitmine votab orienteeruvalt 5-10 minutit.

Suur tdnu Sinu antud panuse eest!

Kerttu Lilian Kaliste

1. Palun hinda, millises ulatuses kattuvad jargnevad vaited Sinu sisseelamise kogemusega.
Hinda vaiteid skaalal 5-1, kus 5 tdhistab vastust ,,Noustun téielikult ja 1 tdhistab ,,Ei
noustu tildse®. *

Mulle saadeti minu t606 vi ettevotte kohta infot enne esimest toopaeva.
Minu tédalane dokumentatsioon oli esimeseks todpaevaks
ettevalmistatud.

Minu téokoht (laud, arvuti, todvahendid) oli esimeseks to6péaevaks
ettevalmistatud.

Mulle tehti téokohta tutvustav ringkaik ja tutvustati tdhtsamaid ruume.
Mulle tagati juurdepéésud vajalikesse td6ruumidesse.

Mulle tagati ligipaasud kdikidesse vajalikesse stisteemidesse (e-mail jt
vajalikud programmid t66 tegemiseks)

Mulle véljastati tooriided ja muud isikukaitsevahendid.

Mulle selgitati, kuidas kasutada vajalikku tehnikat ja toévahendeid.
Mulle jagati ettevotte tldinfot (missioon, visioon, struktuur, ajalugu,
kultuur)

Mulle tutvustati tootingimusi (tookorraldus, tddaeg, totasu, puhkused
jne)

Mulle tutvustati ettevdtte motivatsioonipaketti ja soodustusi.

Mulle méé&rati mentor/juhendaja, kes aitaks mul tdokohal sisse elada.
Mulle tutvustati oma meeskonda ja td6kaaslaseid.

Mulle koostati sisseelamisperioodiks arenguplaan ja pistitati
konkreetsed eesmadrgid.
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Mind juhendati to6ilesannete taitmise 0sas.
Mind juhendati tdoohutuse osas.
Mind suunati toédalaselt olulistele koolitustele.

Sisseelamist toetavate tegevuste olulisus

2. Palun hinda, kuivord olulised on Sinu jaoks jargnevad ettevdttepoolsed tegevused
sisseelamise toetamisel. Hinda véiteid skaalal 5-1, kus 5 tahistab vastust ,,Vaga oluline* ja
1 tdhistab ,,Ei ole tildse oluline®. *

Info saamine t60 vOi ettevotte kohta enne esimest toopdeva
Tdoalane dokumentatsioon on esimeseks toopaevaks ettevalmistatud
Tdokoht (laud, arvuti, todvahendid) on esimeseks tddpaevaks
ettevalmistatud

Tookohta/hoonet tutvustav ringkaik

Juurdepadsude tagamine vajalikesse to6ruumidesse

Ligipadsude tagamine vajalikesse susteemidesse (e-mail jt vajalikud
programmid t66 tegemiseks)

Tooriiete ja muude isikukaitsevahendite valjastamine

Vajaliku tehnika ja to6vahendite kasutamise tutvustamine

Ettevotte Gldinfo tutvustamine (missioon, visioon, struktuur, ajalugu,
kultuur)

Too6tingimuste tutvustamine (t6okorraldus, todaeg, tootasu, puhkused
jne)

EttevOtte motivatsioonipaketi ja soodustuste tutvustamine

Kindla mentori/juhendaja olemasolu, kes aitab tdtkohal sisse elada
Meeskonna ja tdokaaslaste tutvustamine

Personaalne arenguplaan ja eesmarkide plstitamine
sisseelamisperioodiks

Juhendamine tooilesannete taitmise 0sas

Juhendamine té6ohutuse osas

Tdooalaselt olulistele koolitustele suunamine

Sisseelamisprotsessi tdhusus

3. Palun hinda oma ndustumist jargnevate vaidetega Hinda véiteid skaalal 5-1, kus 5 tahistab
vastust ,,NOustun tdielikult® ja 1 tdhistab ,,Ei ndustu tildse®. *

Vaide 514 (13|21
Orientatsioon | Minu tulekuks olid tehtud k&ik vajalikud
ettevalmistused (dokumentatsioon, téokoht ja
t06vahendid)

Mulle selgitati piisavalt tookorraldusreegleid ja
organisatsiooni t06 pdhimdotteid.

Tundsin end oodatuna ja teretulnuna.
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Sain piisava esmase valjadppe, et moista oma rolli ja
taita oma tooulesandeid.

Sain piisavalt infot selle kohta, mida minult oodatakse.

Minu mentor/juhendaja tegeles minuga piisavalt.

Juhi toetus Sain vajadusel alati paluda abi oma juhilt.
Minu juht andis mulle pidevalt konstruktiivset
tagasisidet minu t66tulemuste kohta.
Sain oma juhiga vabalt radkida nii isiklikest kui ka
t00Oalastest probleemidest.
Toosuhete Tunnen/tundsin, et mul on head t66alased suhted oma
kvaliteet tookaaslastega.
Naudin/nautisin koosto6d oma meeskonna voi
t0okaaslastega.
Mul tekkis kiiresti thtekuuluvustunne oma
meeskonnaga.
Tdoga Tunnen/tundsin, et saan téokohal areneda ja ennast
rahulolu teostada.
Tunnen/tundsin, et saan oma t60 eest vaarilist to6tasu.
Tunnen/tundsin et minu tédsooritusi hinnatakse ja
tunnustatakse.
Tunnen/tundsin, et minu t60 on tdhendusrikas ja
organisatsioonile vaartuslik.
Tunnen/tundsin, et olen rahul oma toé6keskkonnaga.
Tunnen/tundsin, et olen rahul oma t66ga.
Sisseelamis- | Sisseelamisprogramm aitas mul kiiresti kohaneda uue
programmi t0okohaga.
edu Sain sisseelamisel hea ettekujutuse
organisatsioonikultuurist.
Sain sisseelamisel hea ettekujutuse oma rollist ja
to0ulesannetest.
Sain sisseelamisel hea ettekujutuse oma té6ga seotud
ootustest ja kohustustest.
Sisseelamisprogramm aitas mul sotsiaalselt integreeruda
ja luua héid suhteid tookollektiivis.
Toolt Olen mdelnud/matlesin tihti tddkoha vahetamise peale.
lahkumise - — — —
kavatsus Olen vaadanud/vaatasin aktiivselt teisi tdopakkumisi.
4. Néen end ettevottes X (muudetud) té6tamas ka... *
[] 1 aasta pérast
[1 5 aasta parast
[] 10 aasta pérast
[J Rohkem kui 10 aasta pérast
[ Eioska telda
[1 Ma ei todta enam ettevottes X (muudetud)
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5. Kui Sa enam ei tdota ettevottes X (muudetud), mis pdhjusel lahkusid ettevattest?

6. Palun hinda, millisel madral jéid tldiselt rahule oma sisseelamise kogemusega. 5 tahistab
vastust ,,Jdin vdga rahule”, 4 — , Pigem jdin rahule®, 3 — ,,Ei oska oelda®, 2 — ,,Pigem ei
jddanud rahule*, 1 —,Ei jdanud iildse rahule®. *

| 5 | 4 | 3 | 2 | 1 |

7. Mida voiks Sinu arvates sisseelamisprotsessi juures muuta?

Taustaandmed

Sugu *
mees
naine

oge

Vanus *
18-27
28-42
42+

OoOooe

. Millises osakonnas Sa tootad/to6tasid? *
Inseneriehituse divisjonis
Raudtee-ehituse divisjonis
Elektriteenuste divisjonis
Energeetikaehituse divisjonis
Tehnikadivisjonis
Tugiteenustes

ooodods

. Minu téokoht on/oli... *
kontoris
objektil
nii kontoril kui ka objektil

ooog

. Milline on/oli Sinu t60staaz ettevottes? *
Kuni 3 kuud
Kuni 6 kuud
6-12 kuud
Rohkem kui aasta

Oooog
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YBaxaeMblil peCIOH/ICHT!

S cTymaeHT Marmcrparypsl MO CHEHUAIBHOCTH «YIIPABICHHUE NEPCOHATIOM» TauIMHHCKOTO
TEXHUYECKOTO YHHUBEPCUTETAa W IPOIILy Balleld IMOMOIIM B IPOBEICHHHM HCCIECIOBaHMUS MOEH
MarucTepckoi nucceprannu. Onpoc agpecoBaH BCeM COTPYAHHMKAM, MOCTYNUBIIMM Ha paboTy B
kommanuu X (muudetud) B mepuon ¢ 01.01.2020-01.01.2022. Ankera Oblia pa3ociaHa, Kak
HBIHEIIHNUM, TaK U ObIBIIUM COTPYHHKAM.

Lenp naHHOW aHKETHl - BBIACHUTH, KaKHE€ MEPONPHUATHS MPOBOIATCS NpPU TNPHUEME HOBOTO
COTpY/ZHUKa Ha paboOTy W KaK COTPYJHHKH OIEHHBAIOT CYIIECTBYIOUIMHA IPOIECC MpHeMa Ha
paboty. Ilo pesynpraTram ompoca si BHECY NPEAJIOXKEHHUS 110 HOBOH INporpaMme aganTaluu
COTpy/AHUKa Ha paboueM mecTe (IpOolecc, KOTOPBIM MO3BOJIIET COTPYIHHKY aJalTHPOBATHCA,
BHUKHYTh B CyTh paOOTHI, TO3HAKOMHTHCS C KOJUICKTHBOM, PACIOPSIKOM, KOPIOPATHBHOMN
KyJbTYPOH U T.II.).

S monTBepkmar0, YTO aHKETa aHOHMMHA M YTO PE3yJIbTaThl OyJyT HMCIOJIB30BaHbI TOJBKO B
0000menHoM Bujie. Ha 3amomHenne aHKeThl yiaer npuMepHo S5-10 MUHYT.

Cnacu0o 3a Bam Bkian!
Keprry JInnnan Kanucre

1. Tloxamyiicta, OIIEHUTE, HACKOJBKO CIEAYIOIIME YTBEP>KICHUS COOTBETCTBYIOT BaIleMy
OTBITY aJanTaluu Ha pabouem mecre. [loxkanyiicTa, OLEHUTE YTBEPIKACHUS 110 HIKaJIe OT
5 no 1, roe 5 o3Hayaer " g MOHOCTHIO corjiaced”, a 1 - "' BooOIe He corytaced". *

514 132 ]1

MHe npucnanu HHGOpPMAIUIo 0 Moel paboTe WM KOMIIAHUHU 10 MOETO
TepBoOro paboyero JIHs.

Mos paboyast JoKyMeHTalus Obljla MOArOTOBJIEHA K IEpBOMY pabouemy
JHIO.

Moe pabouee MecTo (CTOJ, KOMIIBIOTEP, paboune
IPHHAICKHOCTH/MHCTPYMEHTBI) OBLIO TOTOBO K IEPBOMY pabodyeMy
JHIO.

MHe npoBeny 3KCKYpPCHIO IO MECTy paboThI M MOKa3aJId OCHOBHBIE
HOMEIIIEHUSI.

MHe npeocTaBieH I0CTYI K He00X0AUMBIM MOMEIICHHUSIM.

MHe ObL1 IPEeOCTaBIIEH TOCTYI KO BCEM CUCTEMaM, HEOOXOAUMBIM IS
BBITOJIHEHUS] MOEH palboThI (3JIEKTPOHHAS TIOYTA U IpyTrHe
HE00X0IMMBIC TPOTPAMMBI).

MHe Bbl1anM pabouyro 0JIEXK Iy U ApYrHe CpeCTBa HHAUBU Y aIbHOMN
3aIUTBHI.
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MHe 00BsICHUITHN, KaK UCIOJIb30BaTh HEOOXOIUMYIO TEXHUKY U
UHCTPYMEHTBI.

MHe npe1ocTaBIIIH O0IIY 0 HHPOPMAIHIO O KOMITAHHH (MUCCHS
(missioon), Bugenue (VISIOON), CTPYKTYpa, UCTOPHUS, KYJIbTYpa).

MeHst 03HAaKOMIITH C YCIIOBHUSIMU TpyJa (OpraHu3anus Tpyaa, padbodee
BpeMsi, 3apaboTHAs TUIaTa, OTITYCK M T.JL.).

Mens 03HAKOMMIIH C MOTUBAIIMOHHBIM ITIaK€TOM KOMIIAHHUHU U JIBI'OTaMH.

MHe Ha3HAYNIIN HaCTaBHHKAa, YTOOEI IIOMOYb MHE OCBOUTLCS Ha pa60Te.

MeHsl IpeICTaBUIN MOCH KOMaH1e/0pUrajiec i MOUM KOJUICTaM.

MHe cocTaBuIH IIJ1aH Pa3BUTHUA Ha ICPpUOA adallTallMh HAa JOJIDKHOCTU U
IMMOCTAaBUJIM KOHKPCTHBLIC LCIIN.

MHe ObUIH JaHbl HHCTPYKIMH 110 BBHIIOIHEHUIO MOUX 33aHUH.

MeHst TpOMHCTPYKTUPOBAJIH 110 TEXHUKE OE3011aCHOCTH Ha paboyemM
MecTe.

MeHs HanpaBWIK HA TpodeccCHOHATbHOE 00YUCHHE.

BaxkHoCTh MepONPHUSITHI 110 MOAIEePKKe HHTErpaluu padoTHHKA

2. TloxanyiicTa, OlIEHUTE, HACKOJIBKO BayKHBI JJIsl BAC MOCIIEAYIONINE IeHCTBHS KOMITAHUH 10
MOJJICPKKE BCTYTICHUS B JOJDKHOCTh. OLIEHUTE YTBEPKIEHUS 1O IKaie oT 5 1o 1, rue 5

o3HaudaeT "Ouenb BaxkHO'", a 1 - "CoBceM He BakHO''. *

5

4

3

2

1

[Monmyuenue nHbopMaIuu o paboTe WK KOMIIAHUU 0 TIEPBOTO
pabodero JaHs

Pabouas JOKYMCHTAIMA, IIOATOTOBJICHA K IICPBOMY JHIO pa6OTI>I

Pabouee mecTo (CTOI, KOMIIBIOTEP, MHCTPYMEHTHI), TOJTOTOBICHO K
TepBOMY pabouemMy AHIO.

DKcKypeus 1o pabodyeMy MecTy/3/1aHHIO

ObecrieueHne 10CTyNa B HEOOXOUMbIE paO0vre 30HbBI/TTIOMEIICHUS

[IpenocraBnenue noctyna Kk HEOOXOJUMBIM CUCTEMaM (IJIEKTPOHHAS
1ouTa M JIPYrue MporpamMmbl, HEOOXO0IMMBIE ISl BHIIIOJIHEHUS PaboThI)

Briaua crienoiexibl ¥ IPYruX CpeICTB MHAMBHUIYAIbHOM 3aIIUThHI

JleMOoHCTpalys UCIOJIb30BaHUSI HEOOXOIMMOTO 000PYIOBAHUS U
WHCTPYMEHTOB

O6mas nHpopManusi 0 KOMIAaHUU (MUCCHUS, BUICHHE, CTPYKTYpa,
UCTOpUs, KYJIbTYpa)

O3HaKOMJICHHE C YCIOBHSIMH TpyJia (OpraHusanus Tpyaa, pabodee
BpeMsi, 3apaboTHasl I1aTa, OTIYCK U T.1.)

O3HaKOMIICHHUE C MOTHBAIIMOHHBIM INAKCTOM H JIbI'OTAMH KOMIIaHWH

Hannune HaJCKHOI'O HaCTaBHUKA, KOTOpI)II\/JI momMor 6I)I MHE OCBOHUTLCS
Ha paborte.

3HAKOMCTBO ¢ MOCH KOMAaHJOH U KOJIJIeraMHu

IInan nuaHOTO Pa3BUTHUA 1 TIOCTAHOBKA IIGJ'ICfI Ha nepuoJ aganTtanuu Ha
JOJDKHOCTH

MHCTpYKTaX 110 BBIMOJIHEHUIO 3aIaHUN

HMHCcTpyKTa)X Mo TeXHUKE 0€3011aCHOCTH Ha pabodyemM MecTe

Hampasnenue Ha npodeccuoHanbHOE 00yueHUE
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DddekTHBHOCTH NpoLIECcCa ATANTALMI HA J10JKHOCTH

3. Ouenure, noxanyicra, Balle cOIJIacue CO CIEAYIOUIMMH yTBepkIeHUsAMU. OneHute
3 5
YTBEpKJICHHUS 110 1IKaje oT 5 1o 1, rae 5 o3nHavyaer "5 nmonHocThio cornacen”, a 1 - "Boobme
He corylaceH". *

YTBepxkaeHue 5141321
OpueHntupoBaHue K mMoemy npuxony Obuin cenaHbl Bce
HE00XO0IMMBbIE IPUTOTOBJICHUS (JIOKYMEHTaLus,
pabouee MECTO M UHCTPYMEHTHI).

MHe 10CTaTo4YHO XOPOIIO OOBSICHUIIN ITpaBUIIa
OpraHu3aliy TpyAa U MPUHIUIBI PAaOOTHI
OpraHu3aluu.

S yyBCTBOBAJI, UTO MEHS XAYT HA HOBOM MECTE
paboTHI.

HNHTCcpykTax 1 mosry4nI1 JOCTaTOYHYIO HAYaJIbHYIO
MIOJATOTOBKY, YTOOBI IOHUMATh CBOIO POJIb U
BBINOJIHATE CBOU 00513aHHOCTH.

51 mosryums JOCTaToOuHO HH(POPMALIUU O TOM,
4ero OT MEHsI 0KMJIAIO0T.

Moii HacTaBHUK yAEIWI MHE I0CTATOYHO

BPEMEHU
[Tonnepxka A Bcerma Mor/mMory oOpaTUThCS 3a TOMOIIBIO K
PYKOBOJUTENS CBOEMY PYKOBOJMTEIIIO.

Mot pyKOBOIUTEb IOCTOSHHO JaBajl MHE
KOHCTPYKTUBHYIO OOpaTHYIO CBSA3b O MOeH
paborte.

51 Mmor cBOOOJHO pa3roBapuBaTh CO CBOMM
PYKOBOJUTENEM, KaK O JIMYHBIX, TaK U O pab04YHUX

BOIIPOCAX.
KauecTtBo Tpyn0BBIX | Sl 4yBCTBYIO/9yBCTBOBAJ, YTO Y MEHS XOPOIITHE
OTHOIIICHUHU paboune OTHOIIEHHUS C MOMMH KOJUJICTaMHU.
MHe HpaButcs paboTarh ¢ MOeH KOMaHAO0H WIn
KOJIJICTaMHU.

VY MeHst ObICTPO MOSIBUIIOCH YYBCTBO
MIPUHAUISKHOCTH K CBOSH KOMaH/IE.

Y I0BIETBOPEHHOCTD | 1 4yBCTBYIO/9yBCTBOBAJ, YTO MOTY Pa3BHBATHCS
paboToii Y caMOpeaTM30BbIBaThCs HA paboueM MecTe.

51 4yBCTBYIO/4yBCTBOBAJ, YTO MOIYYAIO
CIPaBEeUIMBYIO 3apIlIaTy 3a CBOIO paboTy.

51 4yBCTBYIO/4yBCTBOBA, YTO MO pabOTy LEHST
Y IPU3HAIOT.

S 9yBCTBYIO/9yBCTBOBAJ, UTO MOS paboTa
3HAYMMa M [IeHHA JJIsl OPTaHU3aIHH.

A noBosieH cBoeil pabouelt 00CTaHOBKOM.

S 1oBOJICH CBOCH paboTOM.
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YcnemHocTsb [Iporpamma ajanTanuy NoMoria MHE OBICTPO
IPOrpaMMBbl MHTETPUPOBATHCS. HA HOBOM paboTe.

ajanTanuu BBoaHbIN HHCTPYKTaX /1a]l MHE XOpollIee
COTpY/JIHUKA MIpeJCTaBICHUE 00 OpraHU3alMOHHON KYJIbTYpE.

BBoaHBIN HHCTPYKTaX J1a] MHE XOpoIIee
pEeJICTaBJICHHUE O MOEH PO U 00513aHHOCTSIX.
B npouecce aganranuu s nogyqu
MPEJICTABIICHUE O CBOUX JOJIKHOCTHBIX
OKUJAHMSIX U 00S3aHHOCTSIX.

[Iporpamma agantanuu momMoria MHe
COLIMAJIBHO UHTETPUPOBATHCS U IOCTPOUTD
XOpOIIKE OTHOIIEHHUSI B pab0oueM KOJIJICKTHBE.
Hawmepenue yiitu ¢ S wacTo ayman/gymaro o cMeHe paboTEHL.
paboThI $1 akTHBHO paccMaTpHBal IPYrye MPeAIoKEHUs
0 pabore.

S taxke BIKy cebs paborarormuM B komranuu X (muudetud)... *

Uepes 1 ron

yepes S et

yepes 10 ner

Bonee uem uepes 10 ner

3aTpyAHSIOCH OTBETUTD

S 6ombine He pabortaro B kommanuu X (muudetud)

gooooo#s

o

Ecnu Bbl Oosibiie He paboraecte B kommanuu X (muudetud), mo kakoll NMpUYMHE BEI
MMOKUHYJIN KOMIIaHUIO?

6. Tloxamyiicta, OIIEHUTE BalTly OOIIYIO YIOBIETBOPEHHOCTh OITBITOM WHTETPAIIHN.

5 o3nauaer "s Obw1 oyeHb noBoJieH", 4 - "Ckopee s octancs noBoinieH", 3 - "3aTpyaHSIOCH

otBeTUTh", 2 - "cKopee He ObuT HoBoseH", 1 - "coBceM He goBosIeH". *

| 5 | 4 | 3 | 2 | 1 |

7. Yto, 1o BameMy MHEHHUIO, MO>KHO U3MEHUTH B MPOIIECCE BBEIACHUS B IOJDKHOCTH?

CupaBounas nHgopmanus

8. Ion*
[] myxunHa
[l keHImMHA
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Bo3spact *
18-27
28-42

42+

OoOooee

. B kakoM cTpyKkTypHOM Moapa3aeneHuu Bel paboraere/padbotanu? *
WmxeHepHOE CTPOUTEIBCTBO
K/ ctopouTenbcTBO
DnekTpocHabeHue
DHepreTuka
TexHndecknii TUBU3NOH
AJMUHUCTpPaTUBHBIE YCIIyTH

oo s

. MouM MecTOM BBITIOJTHEHHSI pabOTHI SIBISIETCS *
oduc
00BEKT
Kak B oduce, Tak 1 Ha 00BEKTE

oodoge

. KakoB Bam craxx paGoThel B KoMmanuu? *
o 3 mecsnes
o 6 MecsiieB
6-12 Mmecs1eB
Bbonee ognoro roga

oooog
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Lisa 4. Intervjuu kisimused

© ©o N o

10.
11.
12.
13.
14.

Kui oluliseks peate sisseelamisprotsessi ja selle rakendamist uutele to6tajatele?

Kas ettevottes on vélja tootatud konkreetne sisseelamisprogramm? Kaui jah, siis millal
vOtsite sisseelamisprogrammi kasutusele? Kas to0liste ja kontoritdotajate puhul on see
erinev?

Kes ja kuidas vastutab uue to6taja sisseelamise eest?

Kas uuele to6tajale on vajalik madrata juhendaja/mentor?

Palun kirjeldage ettevdttes kasutusel olevat uue tG6taja sisseelamisprotsessi/
sisseelamisprogrammi (tegevused enne esimest péeva, esimesel paeval, jargneval
perioodil).

Hinnake sisselamisprotsessi efektiivsust.

Millised on sisseelamisperioodi tulemuslikkuse indikaatorid?

Kas tootajatelt kiisitakse sisseelamisperioodi efektiivsuse kohta tagasisidet?

Millised on Teie hinnangul need sisselamist toetavad tegevused, mida toédtajad kbige
rohkem hindavad, vaartustavad?

Mis on Teie arvates praeguse sisseelamisprotsessi suurim puudus/arengukoht?

Kas Teie hinnangul aitab hea sisseelamisprogramm to6tajaid ettevottes hoida?

Kui suur on hinnanguliselt to6tajate voolavus katseajal, esimesel aastal?

Kas to0tajatega peetakse lahkumisvestlusi?

Kas lahkumise pohjuste hulgas on ka esinenud selliseid tegureid, mida oleks saanud

ennetada sisseelamisprogrammi abil?
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Lisa 5. Ankeedi tulemuste andmeanaltts

Tabel 1. Dimensioonidega seotud vaidete Kirjeldav statistika

rollist ja tooUlesannetest.

Dimensioon Véide Keskvéartus | Standardhélve
(x) (SD)

Orientatsioon | Minu tulekuks olid tehtud koéik vajalikud 4,32 0,86
ettevalmistused (dokumentatsioon, tookoht ja
to6vahendid)

Mulle selgitati piisavalt todkorraldusreegleid 4,11 1,14
ja organisatsiooni t60 péhimatteid.
Tundsin end oodatuna ja teretulnuna. 4,58 0,82

Juhendamine | Sain piisava esmase valjabppe, et mdista oma 4,00 1,15
rolli ja tdita oma tooulesandeid.

Sain piisavalt infot selle kohta, mida minult 3,89 1,14
oodatakse.

Minu mentor/juhendaja tegeles minuga 3,79 1,51
piisavalt.

Juhi toetus Sain vajadusel alati paluda abi oma juhilt. 4,50 0,99
Minu  juht andis mulle  pidevalt 3,74 1,39
konstruktiivset tagasisidet minu té6tulemuste
kohta.

Sain oma juhiga vabalt raékida nii isiklikest 4,00 1,19
kui ka tb0alastest probleemidest.

ToOsuhete Tunnen/tundsin, et mul on head t66alased 4,58 0,71

kvaliteet suhted oma t6okaaslastega.

Naudin/nautisin koostd6éd oma meeskonna 4,39 0,87
vOi tOOkaaslastega.

Mul tekkis kiiresti Uhtekuuluvustunne oma 4,21 1,06
meeskonnaga.

Tdoga Tunnen/tundsin, et saan téokohal areneda ja 4,00 1,19

rahulolu ennast teostada.

Tunnen/tundsin, et saan oma to0 eest vaarilist 3,50 1,23
tootasu.

Tunnen/tundsin et minu  téosooritusi 3,63 1,22
hinnatakse ja tunnustatakse.

Tunnen/tundsin, et minu t66 on tahendusrikas 3,87 1,20
ja organisatsioonile vaartuslik.

Tunnen/tundsin, et olen rahul oma 4,16 1,01
tookeskkonnaga.

Tunnen/tundsin, et olen rahul oma t60ga. 4,16 1,09

Sisseelamis- | Sisseelamisprogramm aitas mul  Kiiresti 3,84 1,16

programmi kohaneda uue té6kohaga.

edu Sain  sisseelamisel hea  ettekujutuse 3,97 0,96
organisatsioonikultuurist.

Sain sisseelamisel hea ettekujutuse oma 4,00 1,12
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toopakkumisi.

Sain sisseelamisel hea ettekujutuse oma t66ga 4,08 1,04
seotud ootustest ja kohustustest.
Sisseelamisprogramm aitas mul sotsiaalselt 4,00 0,92
integreeruda  ja luua h&id  suhteid
tookollektiivis.
Toolt Olen  mdelnud/mdtlesin  tihti  tdokoha 2,53 1,21
lahkumise vahetamise peale.
kavatsus Olen vaadanud/vaatasin aktiivselt teisi 2,45 1,45

Allikas: autori koostatud

74




Lisa 6. Intervjuude cross-case anallts

Tabel 2. Intervjuude tulemused

Teema

Mérksonad
(personalijuht X)

Tsitaat (personalijuht X)

Mérksonad
(personalijuht Y)

Tsitaat (personalijuht Y)

SISSEELAMIST TOETAVATE TEGEVUSTE KAARDISTAMINE

Sisseelamisprogrammi
olemasolu

Viéljatdotatud
programm puudub;

Ebadnnestunud
muudatuse
juurutamine.

., Kirjeldatud
sisseelamisprogrammi hetkel ei
ole. Ettevotete Ghinemisel me
pludsime kontorittotajate
puhul rakendada
raudteevaldkonnas kasutusel
olnud sisseelamisprogrammi,
kuid seda ei voetud aktiivselt
kasutusele ja selleks, et valtida
kvaliteedijuhtimissusteemi
auditi mittevastavusi,
I6petasime selle vormi
kasutasime. “

On viljatootatud
programm;

Teadlik, slisteemne ja
sihipérane tegevus;

Tdooliste ja
kontoritdotajate
programmi erisused.

,»Ma ei iitleks niivord pidulikult,
et ,,programm ", aga pigem
ikkagi jah — see on meil tdna
olemas. Tegime sarnaseid
tegevusi ka 10 aastat tagasi, kuid
mitte nii susteemselt ja
sihiparaselt. Tanaseks on see
joudnud sellisesse staadiumisse,
et me teeme seda teadlikult. See
on ks osa meie tookultuurist.

L]

Tooliste ja kontoritdotajate puhul
on see erinev. TOO spetsiifikast
tulenevalt on juhendamised
erinevad. Oskustdéliste puhul
oleme keskendunud rohkem
téoohutusele. *
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Vastutavad isikud

sisseelamisprotsessis

Madratletud
vastutajad
puuduvad;

Kaasatud on
personalitdotajad,
otsesed juhid.

,, Tdna ei saa vastata
kiisimusele, kes vastutab, aga
sisseelamisprotsessi peavad
olema kaasatud nii
personalitdotajad kui ka
otsesed juhid.

On méératletud
vastutajad;

Kaasatud on
personaliosakond,
tookeskkonnaspetsialist,
juht, juhendaja.

., Personaliosakond,
tookeskkonnaspetsialist, juht ja
juhendaja (kui on maaratud).

Uue tootaja juhendamise eest
vastutan mina ja tdotaja juht. Mina
organiseerin selle, et ka teised
juhendajad oleksid teadlikud ja
teeksid juhendamise digeaegselt
ara. Eraldi oskustddlistele on
platsil jarelevalvaja voi juhendaja,
kes on enamasti ka tema juht. “

Juhendaja/mentori
madaramise vajalikkus

Rakendatakse
vastavalt
vajadusele;

Kontoritdotaja vs
tooline.

,,Juhendaja ja mentori
maaramise vajadus sdltub
ametikohast ja konkreetsest
tootajast. Kdikidele tootajatele
ei ole meil vaja juhendajat vOi
mentorit. Kill aga peaks uus
tootaja teadma, millistest
allikatest on tal véimalus oma
t00 jaoks tarvis vajalikku
informatsiooni leida. [...]

,, Eelkoige kontoritoétajatele.

Rakendatakse vastavalt
vOimalustele;

Erisused puuduvad
tO6tajagrupi suhtes.

,,On oluline, kuid vahepeal pole
see vOimalik. Seega
juhendaja/mentori rolli taidab
tootaja juht, kes dpetab tootaja
jooksvalt vilja.
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Uue tootaja
sisseelamisprotsessi/
sisseelamisprogrammi
kirjeldus

Administratiivsed
toimingud;

Ettevotte tutvustus;
Ringkaik kontoris;

Meeskonna
tutvustamine;

Ohutusalane
juhendamine;

Toollesannete
tutvustamine;

Katseaja tulemuste
hindamise vestlus.

,, Tegelikult saab kogu

programm alguse téopakkumise
koostamisest, millele jargnevad

vestlused kandidaatidega, sobiva

kandidaadi valik koostoos
varbava juhiga, ettevGtte

tutvustus, kokkulepete

sdlmimine, dokumentatsiooni

vormistamine. Oleneva

It

ametikohast teeme ka ringkaiku
kontoris. Vaatamata sellele, et
me ei taida mingeid vorme, uut

tootajat me teistele

tookaaslastele ikkagi tutvustame.

Teeme ka ohutusalase

juhendamise ja selgitame
toollesandeid. Esimesel paeval

on tootajal kindlasti pa
informatsiooni, aga tal
alati vdimalus po6rdud
otsese juhi voi

juhendaja/mentori (kui
madratud) poole. Kogu
protsess 16peb katseaja

lju
jaab
aoma

on
see

tulemuste hindamise vestlusega.

Kui katseaeg on edukal

t labitud,

jaab tootaja toole, kui mitte, siis
I6petatakse todsuhe ja seal see

programm ka lopeb.

Administratiivsed
toimingud;

Tegevused enne
to6le asumist;

EttevOtte tutvustus;

IT juhendamine,
ohutusalane
juhendamine;

Tookorraldusreeglite,
juhtimissiisteemi
tutvustamine;

Juhendamine
tookohal;

Meeskonna
tutvustamine;

Erinevad vastutajad;

Tegevused jagatud
kahele péevale;

Esimeste
nadalate/kuude
olulisus.

,, Kui toole asumise osas solmitakse
kokkulepe, siis enamasti saadan
tutvumiseks toolepingu ja
ametijuhendi. Enne to6le asumist
saadan todtajale ka juhised, milline
néeb vélja tema esimene péev.

Esimesel paeval vGtan mina
enamasti tootaja vastu ja raagin
pdgusalt ettevottest. Seejarel toimub
IT juhendamine, tddohutuse alane
juhendamine. Jargnevalt suunatakse
tO6taja juhi juurde, kes raagib
eraldi oma osakonna toost ja
tutvustab meeskonda. Esimesel
paeval uut tootajat ronkem ei
piinata, et infoga mitte tle
koormata.

Teisel paeval on meil to6tajaga uus
kohtumine — mina raagin
pohjalikumalt meie sisereeglitest,
tookorraldusest jms. Seejarel
tutvustab kvaliteedi-
osakonnajuhataja meie
juhtimisslsteemi. Tema paneb n-6
esmasele juhendamisele joone alla.
Siis 1&heb inimene juba péariselt ka
edasi platsile - seal toimub
kohapealne t66 tutvustamine ja
meeskonna tutvustamine (kui
esimene péev ei tehtud).
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Juht, mentor/juhendaja voi platsi
meeskond peab kindlasti jargnevatel
nadalatel v6i kuudel hoolitsema uue
tootaja sisseelamise eest.

SISSEELAMIST TOETAVATE TEGEVUSTE OLULISUS
Sisseelamisprotsessi On oluline; ,,Mina pean sisseelamisprotsessi | On oluline; ,, Oleme leidnud, et see on oluline ja
olulisus oluliseks, sest see aitab uutel vajalik. Midagi ei juhtu, kui seda ei
Isiklik aspekt. t00tajatel ettevotte igapaeva Organisatsiooni toimu, aga kindlasti on uuel to6tajal
tegemistesse integreeruda. aspekt. ja ettevottel lintsam, kui esimesel

paeval radgitakse ettevotte ja
ametikoha vaates olulised teemad
ara. Kindlasti soltub selle olulisus ka
ettevotte suurusest — mida rohkem
kordasid, juhiseid, seda vajalikum see
protsess on.

Sisseelamistegevused, | Juhi toetus ,,Ma eeldan, et hinnatakse toetust | Juhendamised; ., Iimselt ongi need juhendamised —

mida to6tajad kdige
rohkem
hindavad/véaartustavad

ja abi todulesannetest
arusaamisel. Ehk juhi toetus.

¢

Meeskonna
tutvustamine.

see, et sa raagid olulisemad teemad
ara, mida inimene teadma peab, mida
ja kuidas meie organisatsioon teeb,
mis on ettevotte vaartused, et tekitada
uhtekuuluvustunnet. Kindlasti ka
tutvumine meeskonnaga. Ei oskagi
midagi nii erilist véilja tuua.
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SISSEELAMISPROTSESSI TOHUSUS

Sisselamisprotsessi
hinnanguline
efektiivsus

Hinnang puudub;

Erinev osakondade
16ikes.

,»Me pole seda konkreetselt
uurinud, aga ma arvan, et see
protsess on osakondade 10ikes
erinev. KOik oleneb ikkagi
otsesest juhist.

Hinnang on pigem
positiivne

,Ma ei saa oelda, et see on
tipptasemel, aga uldjoontes toimib.
Oleme kindlasti suured sammud edasi
astunud ja aktiivselt tegeleme sellega,
et protsessi veelgi efektiivsemaks
muuta. “

Sisseelamisperioodi

T60j6u voolavus;

,, Koige olulisem on ilmselt téojou

Jarelkohtumine

,, Koige parem indikaator on

tulemuslikkuse voolavus. Kui votame t66le 10 ja | tOotajatega; jarelkohtumine to6tajaga ja
indikaatorid Tdoga rahulolu. lahkub 10/10, siis ilmselgelt ei ole tagasiside kisimine.
sisseelamine olnud edukas. Tagasiside;
Lisaks on hea indikaator ka
Todtaja rahulolu muidugi ka. Ta | Katseaega katseaega kokkuvdttev vestlus, mis
voib ju téole jaada, voib-olla kokkuvottev toimub juhiga. Kui tuleb vestlusel
hetkel see palk ja amet teda vestlus. vélja, et on mingi tdiendava
rahuldab, aga kas ta tegelikult ka juhendamise vdi koolituse vajadus,
rahul on, seda me ei tea. " teavitatakse personalijuhti.
Tagasiside Tagasiside ,, Personaliosakond seda kindlasti | Tagasiside ., Personaliosakond koostoos
sisseelamisperioodi kiisimine on ei tee, aga ma usun, et otsesed kiisimine on kvaliteediosakonnaga teeb umbes 6-8
efektiivsuse kohta juhuslik; juhid puudutavad seda teemat slisteemne; kuu péarast uute t06tajaga taiendava
katseaja hindamise vestlusel. kohtumise, kus kiisime tapsemalt
Otsene juht; Personaliosakond, | tagasisidet (kuidas nende

Katseaja hindamise
vestlus.

kvaliteediosakond;

Jarelkohtumine
tootajatega.

sisseelamine on lainud, mida oleks
voinud esimesel to6paeval teisiti
teha, mis infot nad oleks veel tahtnud
saada). Need on tavaliselt hasti
positiivsed kohtumised, kuna siis on
tootaja juba sisseelanud.
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Sisseelamisprotsessi
suurim
puudus/arengukoht

Juhtide védhene
kaasamine

., Juhtide kaasamine
sisseelamisprotsessi. Tapsemalt
juhtidele selgitamine, miks on
nende osalemine protsessis
vajalik.

Infomaterjalide
ebaselge esitlus;

Erinev juhendamiste
tase.

,, Tootaja jaoks voib info olla
natuke liiga laiali. Materjalid ja
oluline info vdiks olla tihes kohas,
et oleks lihtsam orienteeruda.
Samuti ka juhendajate ja juhtide
juhendamise tase, kaekiri on
erinev. Seda voiks uhtlustada,
moned teevad vaga hasti, mdned
jallegi tagasihoidlikumalt. Vdiks
teha neile mingi kasiraamatu voi
nimekirja, millest tuleks raékida ja
mis teemasid puudutada.

Sisseelamisprogrammi
seos tootajate
hoidmisega

Noustumine;

T606j6u voolavuse
vahendamine.

., Ma arvan, et téojou voolavust
vahendab see kindlasti
vahemalt 50% vorra. **

Mittendustumine/ebalev
seisukoht;

Sisseelamisprogramm
vs kultuur, meeskond,
vastuvatmine, tugi.

,»Ma ei oska oelda. Pigem hoiab
ettevote, kultuur, meeskond.
Kindlasti on sisseelamisel suur
roll, aga pigem maarab ikkagi see,
kuidas sind vastu vdetakse ja
toetatakse. Ma ei usu, et kui
mingid asjad jaetakse esimesel
paeval radkimata, siis see tootaja
kohe lahkub. Kindlasti ei tasu
sisseelamise vaartust alahinnata.
Uuel tootajal ja juhil on lihtsam,
kui on kindlad punktid teada.
Labimdeldud protsessiga saavutab
parima tulemuse.
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Hinnanguline
toOtajate voolavus
katseajal, esimesel
aastal

Ei analtisita;

Toolised liiguvad
rohkem kui
kontoritootajad.

,,Me pole seda numbritesse
pannud, sest me ei saa votta seda
ettevotte Uleselt. Me peame seda
vaatama eelkdige ametikohtade
vOi valdkondade IGikes. lImselgelt
on tootajate liikkuvus todliste seas
suurem kui kontoritdotajate seas
ehk siis sinikraede seas on see

Analliisitakse
regulaarselt;

Suhteliselt vaike
voolavus;

Kontorito6tajad
lilguvad rohkem

,, Tegelikult me iga aasta ka hindame
voolavust. Eelmise aasta vabatahtlik
voolavus oli 7%. Koguvoolavus oli
12% (sinna alla lahevad siis
igasugused muud juhtumid,
tahtajalised tootajad, praktikandid).

Ma ei tunne, et tdna ehituses inimesi

suurem kui valgekraede hulgas. kui toolised. palju liigub. Varasemalt oli
Me pole seda statistikat pidanud, oskusttoliste seas palju litkumisi,
aga me jouame ka sinna. praegu on ka nemad paikseks jaanud.
Hetkel on pigem insenerid need, kes
lahkuvad. Eks see s6ltub ka sellest,
mida teeb turg, majandus. *
Lahkumisvestlused Voimalusel ,, Lahkumisvestlusi peavad Voimalusel ,, Nii ja naa. Esimene vestlus peetakse
peetakse kindlasti otsesed juhid. peetakse siis, kui inimene avalduse esitab.

lahkumisvestlusi;

Reaalseid
lahkumispdhjuseid
on keeruline vélja
selgitada.

Kontoritodtajate puhul olen ka
mina vestelnud lahkujatega.

Kahjuks pole kdik lahkujad
valmis ennast avama, seega
muutub vestluse eesmark
mottetuks. Vestlust pole motet
I6puni viia, kui sa naed, et
inimene ei soovi end avada.
Lahkumise pdhjused on ju
erinevad. Kui must kass on juba
Iabi jooksnud, siis ei saa sealt
enam mingit adekvaatset infot.

lahkumisvestlusi;

Reaalseid
lahkumisp6hjuseid
on keeruline vélja
selgitada;

Maones mdttes on siis juba hilja neid
pbhjuseid hakata analutsima. Kdill
aga olen ka ise eraldi uurinud
pohjuseid (kas tuleneb toost, juhist
vms). Meil oli kunagi ka kisimustiku
vorm, aga sinna eriti midagi ei
kirjutatud. Loobusime sellest ja
peamiselt olen kusinud pdhjuseid
ndost ndkku voi helistanud. *
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Lisa 6 jarg

Tootajate lahkumise
ennetamise
vOimalused
sisseelamisprogrammi
abil

Ei née seost;
Erinevad pdhjused,;

Arenguvdimaluste
puudumine.

,,Need pohjused on olnud
erinevad, seal pole isegi
sisseelamisega olnud seotud
tegevused, vaid t06taja arenguga
seotud pdhjused. To6taja on
tahtnud areneda, ta on seda oma
otseselt juhile 6elnud, juht pole
reageerinud, on lasknud asjadel
omasoodu liikuda ja té6taja on
otsustanud lahkuda.

Ei née seost;

Erinevad
pdhjused;

Vaheldus;

Arenguvdimaluste
puudumine.

. Ma ei ole kuulnud, et keegi oleks
info vdi toe puudumise tottu olnud
nordinud voi selle parast lahkunud.
Seni kuni tundub, et kdik on hasti, siis
vist ongi ju hasti. Kui keegi pole
midagi kurtnud, siis tuleb teha
jareldused, et on hasti sellega.

Eks ehituses on td6 stressirohke, neid
pOhjuseid on erinevaid. Peamiselt on
see, et t601 on oldud juba liiga pikalt,
soovitakse vaheldust vdi tahetakse
karjaariredelil edasi liikuda. On ka
tervise tottu minemisi olnud. “
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Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents I6puttd reprodutseerimiseks ja 16putdd Gldsusele kattesaadavaks tegemisekst?

Mina Kerttu Lilian Kaliste (stinnikuupéev: 20.06.1998)

1. annan Tallinna Tehnikalikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Sisseelamisprogrammi tdhusus to6tajate hoidmisel ehitussektoris,

mille juhendaja on Maris Zernard-Vilson,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jd&vad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud tlikooli Gigus 18put6od
reprodutseerida tiksnes sailitamise eesmargil.
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