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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo eesmérgiks on vilja selgitada tootmistddtajate ootused ja rahulolu sisseelamisega ning
analiilisida, kuidas vastavad sellele kasutusel olevad sisseelamisprogrammid, tegemaks selle
pohjal ettepanekuid protsessi parandamiseks ning sisseelamisprogrammi juurutamiseks
tootmisettevottes. TOO uurimisprobleem seisneb selles, et tdotlevas todstuses on suureks
murekohaks t66jou voolavus ja paljud uued to6tajad lahkuvad ettevottest kiiresti. Probleemi
vOimendab sektoris esinev td0joupuudus. T66 autorile teadaolevalt on tootmistodtajate
sisseelamist vihe kisitletud ja uuritud. Tootleva toostuse ettevotetel on vaja leida viise tootajate
sisseelamise protsessi parandamiseks ja magistritdo aitab seda probleemi lahendada, pakkudes

tootmisettevotetele sisseelamise kohta tdenduspdhist teavet.

Uuringus selgus, et kdige enam rakendavad tootmisettevotted sisseelamise juures tegevusi, mis on
tootamise alustamiseks otseselt vajalikud; sotsialiseerimistegevusi rakendatakse védhem.
Koolitustest pakutakse sagedamini otseselt tooiilesannetega seotud ning ettevottesisest koolitust.
Tootajate sisseelamine kestab tavaliselt kuni neli kuud ja ligi pooltes ettevotetes rakendatakse
kirjalikku sisseelamisprogrammi. Kaks kolmandikku uuritud ettevotetest méérab uuele tootajale
isikliku juhendaja. Tulevikus plaanivad ettevotted votta kasutusele uue todtaja kdsiraamatu, hakata
pakkuma tootajatele keeledppeprogramme, arendada uutele todtajatele koolitusi, viia sisse

mentorite siisteemi ja parandada osakondadevahelist koostddd sisseelamise osas.

Tootmistootajad peavad sisseelamise juures kdige tdhtsamateks esimese tOOpdeva tegevusi ning
uuele tootajale pakutavat ndustamist ja juhendamist. Viga oluliseks peetakse tooks vajalike
vahendite ja juurdepddsude loomist, tootingimuste tutvustamist, todiilesannete demonstreerimist,
tagasiside andmist ning dppematerjale. T66taja ootuseks on uuel ametikohal personaalse mentori
madramine. Magistritods uuritud totajad on sisseelamisega enamuses pigem rahul véi viga rahul.

Kodige korgem rahulolu on to6koha tutvustamisega.

Votmesodnad: uus tdotaja, sisseelamine, sisseelamisprotsess, sisseelamisprogramm



ABSTRACT

THE DEVELOPMENT OF AN ONBOARDING PROGRAM IN A
MANUFACTURING COMPANY

Ti1 Oot

The aim of this master's thesis is to reveal the expectations and satisfaction of production workers
with the onboarding process and to analyze how the onboarding programs in use correspond to
this, in order to make suggestions for improving the process of introducing the onboarding
program to manufacturing companies. The research problem of the thesis is that labor turnover is
a major problem in the manufacturing industry and many new employees soon leave the company.
The problem is exacerbated by labor shortages in the sector. To the best of the author’s knowledge,
the topic of the incorporation of production workers has seldom been discussed and studied.
Manufacturing companies need to find ways to improve their employee onboarding process, and
this thesis will help solve this problem by providing manufacturing companies with evidence-

based information on onboarding.

The study revealed that most production companies implement activities that are directly necessary
for starting work when settling in, while socialization activities are applied relatively less often.
Of the training offered, training directly related to work tasks and in-house training are more
common. The onboarding of employees usually takes up to four months, and almost half of the
companies have a written onboarding program. Two thirds of the companies surveyed appoint a
personal supervisor for the new employee. In the future, companies plan to introduce a new
employee handbook, start offering language-training programs to employees, develop training for
new employees, introduce a mentoring system and improve interdepartmental cooperation on

integration.

Production workers consider the activities on the first working day and the advice and guidance
offered to new employees to be the most important. Providing access to work and introducing

working conditions, demonstration of tasks, feedback and study materials were also considered
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very important. Employees usually expect to be appointed a personal mentor. The majority of the

employees studied in this thesis are rather satisfied or very satisfied with the onboarding process.

Keywords: new employee, onboarding, onboarding process, onboarding program



SISSEJUHATUS

Tanapdeval soltub ettevotete edu suures ulatuses personalist. Hea kvalifikatsiooniga ja
plihendunud personali saamine ei ole ettevotete jaoks lihtne. Personalitootajad nédevad selleks
igapdevaselt vaeva, tegeledes todtajate virbamise, koolitamise ja arendamisega. (Krasman 2015,
9) Sobivate tootajate leidmine on ettevitete jaoks suureks véljakutseks, eriti olukorras, kus
toopuudus on madal ja tdotajatel on palju valikuvoimalusi, millisesse ettevOttesse todle asuda

(Carucci 2018).

Uued to6tajad on iildjuhul 6nnelikud, kui nad to6kohta vahetavad. Nad haaravad initsiatiivi ja on
enamasti aktiivsed ning lootusrikkad uute vdimaluste saabumisest eesméargiga ennast arendada ja
uuel ametikohal onnestuda. Uued t66tajad on dnnelikud oodates, et saavad osa millestki uuest,
kohtuvad uute inimestega, saavad uusi kohustusi ning ise organisatsioonile midagi uut anda.
(Harpelund 2019, 41) Vaatamata sellele lahkub méarkimisvaddrne osa uutest tootajatest ettevottest
iisna kiiresti. See toob ettevotete jaoks kaasa personalitdd ressursside raiskamise, sest uue tootaja
viarbamisele ja koolitusele tehtud kulutused on olnud asjata, kui ta ei jad ettevottesse pikemaks

ajaks toole. (Krasman 2015, 9)

Todtlevas todstuses on todjou voolavus tdsine probleem ja tihtilugu osutuvad virbamine ning valik
primaarseks, jéttes tagaplaanile teised inimestega seotud tegevused. Ettevotted tdiustavad pidevalt
varbamisprotsesse ja kulutavad palju vahendeid todtajate ligimeelitamiseks, aga kui soovime
toojouvoolavust peatada, tuleb praegustest arusaamadest ja eesmérkidest kaugemale vaadata ning
keskenduda sellele, mis juhtub pédrast varbamist. (Harpelund 2019) Seega on uue todtaja
ettevottesse tulemine sisuliselt jatk virbamisele ning eesmérk on uus inimene véimalikult kiiresti

ja efektiivselt to6le saada.

Workforce Mobility Survey 2012. aastal tehtud uuringu kohaselt lahkub 25% uutest tootajatest
ametikohalt enne esimese teenistusaasta 16ppu ja 46% uutest todtajatest lahkub t661t esimese 18
kuu jooksul. 2014. aastal Jonesi ldbi viidud uuringu kohaselt lahkuvad 22% uutest to6tajatest toolt

45 toopdeva jooksul. Moscato 2005. aasta uuringust selgus, et 4% tootajatest ei naase pérast



esimest pdeva kunagi td0le. Need on numbrid, mis peaksid olema hoiatavad igale

organisatsioonile. (Harpelund 2019, 10)

Uute tootajate kohanemine on oluliselt seotud todtajate tootulemustega ja organisatsioonid on
jérjest enam hakanud mdistma sisseelamisprotsesside olulisust konkurentsieelise saavutamiseks
(Rubenstein et al. 2019). T66 uurimisprobleem seisneb selles, et tddtlevas todstuses on td66jou
voolavus suureks probleemiks ja paljud uued to6tajad lahkuvad ettevottest kiiresti. Probleemi
voimendab sektoris esinev todjoupuudus. Tootleva todstuse ettevitetel on vaja leida viise todtajate
sisseelamisprotsessi parandamiseks. Magistritoo aitab seda probleemi lahendada, pakkudes

tootmisettevotetele toenduspohist teavet sisseelamise kohta.

Magistritoo eesmérgiks on vilja selgitada tootmistddtajate ootused ja rahulolu sisseelamisega ning
analiilisida, kuidas vastavad sellele kasutusel olevad sisseelamisprogrammid, tegemaks selle
pohjal ettepanekuid protsessi parandamiseks ning sisseelamisprogrammi juurutamiseks

tootmisettevottes.

Magistrit6o uurimiskiisimused on:
1. Milliseid sisseelamisprogramme ja sisseelamist toetavaid tegevusi rakendavad
tootmisettevotted uute todtajatega?
2. Millised on tootmistddliste ootused ja rahulolu sisseelamise toetamisega?

3. Milline peaks olema uue tdo6taja sisseelamisprogramm tootmisettevottes?

Magistritoo téhtsus tootmisettevitete jaoks seisneb selles, et to0 tulemuste pdhjal saadakse
ettepanekuid, kuidas sisseelamist paremini korraldada ja sisseelamisprogramme koostada ning
rakendada. Magistrit66 tahtsus teaduslikust vaatenurgast seisneb selles, et see aitab mdista, kuidas
rakendatakse tootmistodliste sisseelamisprogramme ja kuivord vastavad need tootajate ootustele.
Seni on tootmisettevotte tdotajate sisseelamise eripdra teaduslikult védhe késitletud ning
magistritdd autoril ei ole onnestunud leida tootmisettevotete kohta uuringuid, mis iihitaksid

sisseelamisprogrammide puhul ettevotte pakutava ja tootajate ootused.



1. UUE TOOTAJA SISSEELAMISE TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Tootajate sisseelamise maoiste ja tihtsus

Toodtajate sisseelamise (onboarding) moiste tuli erialakirjanduses kasutusele 21. sajandi alguses.
Varasemalt kasutati rohkem termineid ,,orientatsioon® (orientation), mis, nagu hiljem selgitatakse,
ei ole sisseelamisega identne mdiste, ja ,,sissejuhatus® (onboarding). Igal juhul on ettevotted ka

varem rakendanud praktikaid, mis paigutuvad sisseelamise moiste alla. (Becker, Bish 2019)

Sisseelamine on ,,protsess votta vastu ja tervitada uusi to6tajaid, kui nad esimest korda ettevottega
liituvad ning luua organisatsioonist hea mulje, andes neile vajaliku informatsiooni, et nad saaksid
kiiresti ja onnelikult sisse elada ning t66le asuda™ (Armstrong, Taylor 2020, 348). Sisseelamine
on ,kogum protseduuridest, reeglitest ja praktikatest, mille on organisatsioon kokku pannud
selleks, et aidata uutel tdotajatel kohaneda® (Klein & Polin, 2012, 268). Sisseelamine sisaldab
endas praktikate kogumit, programme, ettevottes kiibel olevaid reegleid ja poliitikaid, et

hélbustada uue tdotaja kohanemist (Klein et al. 2015, 268).

Sisseelamine on suunatud soodustamaks uute tootajate rakendamist organisatsiooni hiivanguks,
millega lihendatakse aega, mis kulub tdotajal iiletamaks takistusi, mis tal organisatsiooni piiride
iiletamisega tekivad (Davila, Pina-Ramirez 2018). Sisseelamise eesmérgiks on Kim et al. (2005,
233) jérgi vahendada arusaamatust ja teadmatust, mida tootajad organisatsiooniga liitumisel
kogevad. Tamkorv (2020, 184) on aga vilja toonud, et sisseelamisprogrammi iilim eesméirk on
aidata uuel inimesel saada tulemuslikuks tootajaks nii kiiresti ja efektiivselt kui vdimalik.
Sisseelamine aitab todtajal moista mitmeid tdhtsaid aspekte t60st ja organisatsioonist, sealhulgas
organisatsiooni kultuuri ja véirtusi, eesmirke, ajalugu ning struktuuri (Bauer 2011, 10).
Sisseelamise kidigus varustatakse tootaja toovahendite ja informatsiooniga, mis aitab tal uues
organisatsioonis tegutseda (Klein et al. 2015, 265). Sisseelamisel on ka sotsiaalne roll. See aitab
uuel todtajal tunda ennast teretulnuna, tutvudes uute tootajate ja teiste kolleegidega ettevdttes.

(Bauer 2011, 10)
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Kéesolevas t60s kisitletakse sisseelamist uute tootajate toole asumisega tootmisettevottes, kus nad
ei ole varem tootanud. Erialakirjanduses néhakse sisseelamist kohati laiemalt, pidades seda ka
asjakohaseks olukordades, kus too6taja liigub organisatsiooni sees teise struktuuriiiksusesse voi

ametikohale, millega kaasneb vajadus uue olukorraga kohaneda (Davila, Pina-Ramirez 2018).

Tootajate sisseelamine (onboarding), mida nimetatakse ka sulandumiseks voi organisatsiooni
sisenemiseks, on sotsialiseerumisprotsess, mille kdigus tutvustatakse uuele tootajale
organisatsiooni ning selle visiooni, missiooni ja vairtuseid (Fyock 2009 viidatud Graybill ez al.
2013, 201). Sotsialiseerumine (socialization) on eluaegne protsess, mille kdigus inimene omandab
kultuuri, 6pib tundma ennast ja oma sotsiaalset mina (Hess et al. 1993 viidatud Miiiirsepp 2000,
69). Seega toimub sotsialiseerumine sisseelades, kuid jatkub ka pérast sisseelamisprotsessi 10ppu.
Sotsialiseerumisagendid (agents of socialization) on inimesed ja organisatsioonid, kes vastutavad

reeglite ja rollide dpetamise eest (/bid., 74).

Tootajate sisseelamine ja sotsialiseerumine ei ole siiski samavéérsed moisted — sotsialiseerumine
on pidev protsess, mis toimub ka ettevottes pikemat aega to6tanud inimeste puhul. Sisseelamine
aga on ajutine ning see hdlmab perioodi, mil uus td6taja alustab organisatsioonis todtamist.
Kirjanduses késitletakse sisseelamisprotsessi peamiselt organisatsiooni vaatenurgast ehk vaatluse
all on see, mida organisatsioon saab todtajate sisseelamise parendamiseks teha; sotsialiseerumist
kisitletakse aga sageli to6taja vaatenurgast ehk uuritakse, kuidas t66taja organisatsioonis suhteid
loob. (Becker, Bish 2019) Kéesolevas to0s késitletakse sisseelamist ajutise protsessina, mille uued
tootajad ldbivad toosuhte alguses uue todandja juures ning kus selgitatakse organisatsiooni
tegevusi, soodustamaks uue to0taja sisseelamist. Siinses to0s uuritakse ka todtajate ootuseid ja
rahulolu sisseelamisprotsessiga, lahtudes organisatsioonis lidbiviidavatele tegevustele antavatest

hinnangutest.

Tootaja sisseelamine sisaldab suurel médral sotsialiseerumise elemente selle pérast, et uues
organisatsioonis to0le asudes hakkab tootaja looma sidemeid uute inimestega. Tegemist on
protsessiga, mis voib oluliselt mdjutada inimese tulevast sotsiaalset vorgustikku, kuna uued
tookaaslased on inimesed, kellega uus td6taja hakkab tulevikus palju lavima. Uude organisatsiooni

toole asumine voimaldab todtajal jagada oma identiteeti kaastdotajatega. (Cable et al. 2013)

Toodtajate sisseelamine on Snelli (2006) kisitluse kohaselt vahendiks, mis aitab muuta uute

tootajate oskused tootlikkuseks. Kui ettevote virbab uusi tootajaid, siis voivad neil kiill olla
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erialased teadmised ja oskused, kuid esialgu ei suudeta neid organisatsiooni hiivanguks kuigi hésti
rakendada. Samas tekivad juba virbamise kéigus ettevottel kulud ning uuele tdo6tajale tuleb toStasu
maksta esimesest toOpaevast alates. Seega on organisatsiooni jaoks oluline, et sisseelamise kaudu
oleks voimalik muuta td6tajad kiiresti tootlikuks ja rakendada neid nii, et nad saaksid anda
organisatsioonile oma panuse. See pdhimdte kehtib igasuguste organisatsioonide ja ametikohtade
puhul. Krasman (2015) iseloomustab sisseelamist tootajatesse investeerimise kaudu — tootajate
sisseelamise toetamiseks teeb ettevote kulusid, kuid need aitavad ettevottel tulevikus suuremat tulu
teenida. Organisatsioonidel voib olla kasulik suurendada tootajate sisseelamiskulusid, kui need

voimaldavad muuta to6tajad tootlikumateks.

Sisseelamine aitab suurendada todtajate tootlikkust mitmel viisil. Selle tulemusena paraneb toGtaja
informeeritus, ta hakkab paremini mdistma oma iilesandeid ja rolle, mis on eelduseks tema
soorituse paranemisele, ning tema todsooritus on paremini suunatud organisatsiooni eesmarkide
saavutamisele. Sisseelamise kédigus arenevad sotsiaalsed suhted kolleegidega, mis soodustavad
meeskonnatodd ja pingutamist iihiste eesmérkide nimel. (Bauer 2013) Sisseelamine aitab
suurendada ka uute to6tajate rahulolu. Mida paremini ja kiiremini to6tajad uues organisatsioonis
kohanevad, seda paremad on eeldused to6taja korge toorahulolu kujunemiseks. (Chandar et al.

2017)

Sisseelamine on suunatud ka todtajate ettevottest lahkumise ja seega personali voolavuse
vihendamisele (Bauer 2013). Sisseelamine aitab suurendada tdo6taja pilihendumist
organisatsioonile ning siduda toGtajat ettevottega pikemas perspektiivis (Bauer, Erdogan 2011),
olles seega iliheks inimressursside juhtimise vahendiks, millega iritatakse véhendada tootaja
organisatsioonist lahkumise voimalust. USAs 14bi viidud uuring néitab, et igal aastal kogeb iile
25% tootavast elanikkonnast karjaddrimuutusi, 500 000 juhti vahetavad rolle iga kahe kuni nelja
aasta tagant, pooled kdigist to6listest lahkuvad tookohalt esimese 120 pdeva jooksul ning pooled
koigist vanemaealistest todtajatest poruvad uuel ametikohal 18 kuu jooksul. (Bauer 2011) Esineb
mitmeid pohjuseid, miks uutel todtajatel on korgem risk ettevottest lahkumiseks. Todkohale
kandideerides ei teki neil alati adekvaatset ettekujutust organisatsioonist, ametikohast ja neile
esitatavatest nduetest, mistottu voivad nad mone aja moddudes veenduda, et todkoht ei vasta nende
ootustele. Osa tootajaid ei suuda uues organisatsioonis kohaneda ning oodatavaid té6tulemusi
saavutada. Samuti vdib probleemiks osutuda uues organisatsioonis sotsialiseerumine. (Rubenstein

etal. 2019)
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1.2. Tootajate ootused ja rahulolu sisseelamisega

Tootajate organisatsioonist lahkumine on seotud madala téorahuloluga. Kui tdotaja ei ole todga
seonduvaga rahul, ei pohjusta see tavaliselt kohest lahkumist, vaid to6taja hakkab aegamodda
motlema tookohavahetuse peale ja otsima uusi vOimalikke tookohti. Niimoodi kujunevad
organisatsioonist lahkumise kavatsused, mis viiakse aja jooksul ka tdide, kui olukord ei parane.
(Van Dick et al. 2004) Edukas sisseelamine on seotud uute tootajate kdrgema rahuloluga, mis on
omakorda pohjuseks, miks tootajad, kellel sisseelamine ei Onnestu, lahkuvad suurema
tdendosusega organisatsioonist. On leitud empiirilisi kinnitusi seostele, et kui to6tajad tunnevad,
et sisseelamisprogramm on nende jaoks kasulik ja organisatsiooni toetus on sisseelamisperioodil
kdrgem, siis kujunevad neil vilja kdrgem to6rahulolu ja piihendumus organisatsioonile. (Meyer,
Bartels 2017) Laurano (2015) tehtud uuringus vorreldi ettevdtteid nende sisseelamisprogrammide
alguses — kui ettevotted jaotati kahte gruppi, siis tugeva ja standardiseeritud sisseelamisprotsessiga
ettevottes oli uute todtajate voolavus esimesel todaastal 82% madalam ja nende tootlikkus 70%

korgem.

Toorahulolu hdlmab tdotajate rahulolu erinevate tddga seonduvate aspektidega, néiteks t60 sisu,
tasustamise, tunnustamise, juhtimise, tookaaslastega jne. T66rahulolu kohta on koostatud mitmeid
erinevaid mudeleid, milles erinevate aspektide arv jddb 5 ja 13 vahemikku. (Jusoh et al. 2011)
Rahulolu sisseelamisega vOib pidada iiheks toorahulolu aspektiks. To6rahulolu sdltub todtaja
ootustest t06ga seonduvatele asjaoludele, mis on iga inimese puhul erinevad. Seetdttu voivad
sarnased t60ga seotud asjaolud tuua erinevatel to6tajatel kaasa erineva téorahulolu. (Locke, 1969)
Seega soltub ka rahulolu sisseelamisprotsessiga to6taja ootustest. Vaatamata sellele, et ootused
sisseelamise suhtes on erinevad, on uurimistulemuste pdhjal véimalik iildistada, mida to6tajad
sisseelamise juures kdige rohkem ootavad. Talent LMSi tehtud uuringu tulemuste kohaselt
soovivad uued tootajad sisseelamise juures kdige enam aru saada, mida juhid neilt ootavad. Samuti
peetakse tdhtsaks oma todililesannete Oppimist ning sellega seonduvalt enesekindluse
suurendamist. Lisaks peavad uued to6tajad oluliseks, et nad hakkaksid aru saama, kuidas on neil
voimalik organisatsioonisiseselt vajalikku infot leida. (Zoe 2019) Kassymtayeva (2020) néitab, et
rahulolu sisseelamisega on seotud kdige rohkem kommunikatsiooniga. Samuti on rahulolu

seisukohast olulised dppematerjalid, juhendamine ning siisteemne 1&dhenemine sisseelamisele.

Rahuloluga sisseelamise kohta tehtud uuringute tulemused niitavad, et uued todtajad on

sisseelamisega pigem rahul kui rahuolematud ning kdige sagedamini ollakse sellega mdddukalt
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voi osaliselt rahul. Talent LMS uuringu jargi on 38% uutest todtajatest sisseelamisega véga rahul,
40% moddukalt rahul ning 22% ei ole sisseelamisega rahul. (Zoe 2019) Kassymtayeva (2020)
tehtud uuringu tulemused on sarnased, sest selle kohaselt on 25% uutest to6tajatest sisseelamisega
rahul, 48% suuremas osas rahul ja iilejiinud 28% suuremas osas rahulolematud. Uksikutes
ettevotetes voib sisseelamise rahulolu olla korgem. Niiteks Karhuneni (2017) tehtud uuring iihe
globaalse infotehnoloogiaettevotte pohjal nditas, et 79,3% ettevotte uutest tootajatest olid
sisseelamisega véga rahul. Selles uuringus olid todtajad sisseelamise puhul kdige enam rahul
vOimalustega esitada sisseelamise ajal kiisimusi, saada infot uuele td6tajale moeldud ootuste ning

juhendajate kompetentsuse ja enda arenguvoimaluste kohta.

Kui uus too6taja lahkub tdosuhte alguses, siis voib selle pdhjuseks olla ebadnnestunud sisseelamine.
Voimalik, et sisseelamine oli puudulikult planeeritud, mille tulemusena ei hakanud tootaja
moistma talle esitatavad noudmisi, ta ei sobitunud tookaaslastega voi ei tundnud end
organisatsioonis teretulnuna. Vdimalik on ka, et tootaja leidis, et tegema asutud t66 ei vastanud
tema ootustele. (Tamkorv 2020, 184) Todtajate lahkumine tekitab ettevotete jaoks kulusid, eriti
kui lahkuvad votmetootajad. Tanapdeval on todtajate lahkumine tdenédolisem kui varem, kuna
tootajal on palju valikuvdoimalusi ning inimesed soovivad oma karjééris rohkem vaheldust,
mistottu ndevad nad ennast {ihes organisatsioonis to6tamas vaid piiratud aja jooksul. See kehtib
peamiselt kdige noorema, sajandivahetuse paiku slindinud tootajate pdlvkonna kohta, kellest
UrbanBoundi uuringute kohaselt kavatseb 91% tootada iihel ametikohal kuni kolm aastat.

(Krasman 2015)

1.3. Sisseelamisprotsess

Sisseelamisprotsess on seotud mitmete inimressursi juhtimise protsessidega. Ajaliselt jargneb see
tootajate virbamis- ja valikuprotsessile ning saab sealt sisendi, sest sisseelamist hakatakse
rakendama tootajate puhul, kes on ettevottesse tdole voetud. See protsess sisaldab todtaja
koolitamist, juhendamist ja mentorlust, mis kuuluvad inimressursi juhtimise protsesside hulka.
(Karambelkar, Bhattacharya 2017, 5) Sisseelamisprotsessi peetakse ka iiheks osaks
talendijuhtimisest (Snell 2006, 34). Seega ei ole sisseelamine kindlasti mitte iseseisev protsess

ning seda tuleks arendada kooskolas teiste inimressursi juhtimise protsessidega.
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Krasman (2015) peab vorreldes eelmises 10igus toodud autoritega sisseelamisprotsessi
organisatsiooni jaoks veelgi olulisemaks, viites, et see on ettevotte jaoks strateegilise tdhtsusega,
sest see on vahendiks, kuidas ettevdte pikas perspektiivis kasvu saavutab. Seetottu on oluline, et
sisseelamisprotsess on personalistrateegia osa ja seeldbi seotud organisatsiooni strateegiaga.
Sisseelamise puhul on tegemist pideva protsessiga, mitte lihekordse tegevusega, sest
organisatsiooni tuleb pidevalt uusi todtajaid ning ettevotted peaksid kindlaksméaratud

sisseelamise podhimotteid rakendama jérjepidevalt kdikide uute todtajate puhul.

Ketlin Kasak (2020) nimetab sisseelamisprotsessi viarbamise viimaseks osaks, kus professionaalne
viarbamismeeskond mdtleb uut inimest toole vottes 14bi juba ka sisseelamisprotsessi, sest selle
mdddikud ja niitajad tuleb paika saada isegi enne virbamise algust. Kui inimene tutvub
sisseelamisprotsessi viljundi moddikute ja numbritega, peavad need talle sobima, sest vastasel
juhul ei ole tal tdenéoliselt plaanis ka pikemas perspektiivis ettevottesse toole jadda. Samuti leiab
Diane Arthur (2019), et ideaalis algab ettevalmistus sisseelamiseks juba enne uue tdotaja esimest
toopdeva. Ametlikult algab uue todtaja sisseelamisprotsess esimesel todpdeval ja jatkub esimese
aasta jooksul ning tegelikult ei 16pe see reaalselt enne, kui to6suhe 16ppeb. Ka Solinger et al.
(2013) kasitluse kohaselt algab sisseelamisprotsess juba enne seda, kui todtaja on tédlepingu
s0lminud ja organisatsioonis to6le asunud. Eelnevalt voib to6taja hakata mdotlema selle peale,
millisena ta enda t66d uues organisatsioonis ette kujutab. Té6andja peaks selles etapis jalgima, et

tootajal kujuneksid organisatsiooni suhtes realistlikud ootused.

Krasmani (2015) viitel algab sisseelamisprotsess hetkest, mil tootaja votab vastu toopakkumise.
Seega on tootaja sisseelamise alguseks langetanud otsuse, et ta asub organisatsioonis todle. Samas
algab sisseelamine enne td6taja esimest toopdeva. Esimesele toopédevale eelnev periood on viga

oluline, sest tootajat valdab teadmatus, tal on palju kiisimusi ning tal vdib olla kdrge stressitase.

Sisseelamisprotsessi kdigus kujuneb vélja suhe toGtaja ja organisatsiooni vahel. See voib kulgeda

erinevalt ning uue todtaja pithendumine organisatsioonile vdib selle tulemusena suureneda,

viheneda voi muutumatuks jddda. Vastavalt sellele eristavad Solinger et al. (2013) erinevaid
sisseelamisstsenaariume:

e armastama Oppimine (learning to love) — td6taja plihendumine suureneb, ta votab iile

organisatsiooni vddrtused, kohaneb sellega ja teda kaasatakse organisatsioonis itha enam;

e t00 ja tookohaga harjumine (honeymoon hangover) — tootaja ptihendumine vaheneb, ta

pettub organisatsioonis, suur tdendosus lahkumiseks;
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e csialgse sideme sdilimine (tugev, keskmine voi nork) — selliste stsenaariumide korral ei
muutu tootaja pithendumine sisseelamise kéigus; kui tema esialgne pithendumine oli korge,

siis see sdilib, aga eelduseks on, et organisatsioon on suutnud leida sobiva too6taja.

Edukaks kohanemiseks saab pidada stsenaariume, mille korral dnnestub saavutada voi séilitada
tootaja korge piihendumus. Seega, kui todtaja esialgne piithendumus on madal ning see ei suurene
jargnevate nddalate jooksul vOi kui piihendumus hakkab langema, siis peaks organisatsioon
rakendama meetmeid, et sisseelamist paremini toetada. Vastasel juhul vOib uus todtaja

organisatsioonist lahkuda. (Solinger et al. 2013)

Sisseelamisprotsessi alguses peab tootaja lithikese aja jooksul kohanema oma rolli ja
organisatsiooni ndudmistega. To6taja jaoks on peamiseks véljakutseks asjakohase informatsiooni
leidmine. (Solinger et al. 2013) Uued to6tajad on esialgu teadmatuses ja seetdttu ebakindlad, sest
nad ei mdista tdpselt, milline on nende roll ettevottes ja mida nad tegema peavad, mistdttu vajavad
nad selle kohta teavet (Depura, Garg 2012). Kuna uut infot on palju, peaks tootajal olema lihtne
olulisemat infot kétte saada — ettevote peaks seda pakkuma, mitte toGtaja ei peaks omal kiel
infootsinguga palju vaeva nigema (Krasman 2015). Samuti peaksid organisatsioonid hoiduma
tootaja lilekoormamisest uue informatsiooniga, mistdttu ei ole hea korraga liiga palju infot anda

(Caldwell, Caldwell 2016).

Sisseelamisprotsessi hilisemas faasis toimub td6taja kohanemine organisatsiooniga. Selle kdigus
omandab todtaja kditumise, suhtumise ja vairtused, mida organisatsioon temalt ootab. Voib viita,
et kohanemise kdigus hakkab tdotaja identiteet sarnanema rohkem organisatsiooni identiteediga.

(Solinger et al. 2013)

Beckeri ja Bishi (2019) késitluse kohaselt koosneb sisseelamine dppimise ja sotsialiseerumise
protsessidest. Oppimisprotsesside kidigus omandab uus tddtaja organisatsiooni kohta
informatsiooni ja dpib uusi oskuseid, samuti muutuvad td6taja hoiakud ning suhtumine. Oppimine
sisseelamise kontekstis hdlmab ka varasematest teadmistest voi hoiakutest lahtilaskmist
(unlearning). To6taja voib olla harjunud mdnda protseduuri eelmises todkohas iihel viisil tegema,
aga uues todkohas on tal vajalik hakata seda tegema teisel viisil, mis eeldab vanast harjumusest

vabanemist.
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Sisseelamise kdigus loob uus todtaja sotsiaalseid sidemeid teiste organisatsiooni litkmetega.
Esmalt ta tutvub nendega, seejirel hakkavad suhtluse ja iihise tegevuse kdigus kujunema vilja
suhted kaastootajatega. (Depura, Garg 2012) Carucci (2018) toob vilja, et sisseelamisprotsess
hdlmab kahte aspekti: tehnilist ja sotsiaalset. Kui tehniline sisseelamine hdlmab uuele todtajale
informatsiooni jagamist ja koolituse korraldamist, siis sotsiaalse sisseelamise kédigus kujunevad
uuel tootajal vélja suhted organisatsiooni liikmetega. Sotsiaalne sisseelamine ei ole oluline mitte
ainult tootajate koostod tagamiseks, vaid ka tdotaja heaolu vaatenurgast. Tanapédeval on
probleemiks, et paljud inimesed tunnevad ennast {iiksikuna (40% tdiskasvanutest kogeb
iiksindustunnet) ning uuel todkohal alustavad todtajad kogevad tiksindustunnet tdenédolisemalt.
Siinkohal mérgib t66 autor, et Carucci (2018) ning Beckeri ja Bishi (2019) késitlused on omavahel
sarnased, sest esimese kisitluse tehniline sisseelamine vastab dppimisprotsessile ja sotsiaalne

sisseelamine sotsialiseerumisprotsessile.

Harpelund (2019) leiab, et sisseelamisprotsess hdlmab tugevalt inimese psiihholoogilist aspekti ja
peab seda emotsionaalseks protsessiks. Sisseelamisprotsessi kidigus tekkib uuel tootajal
organisatsiooni kultuuri mdistmise ja sobitumise tunne. To6taja hakkab ennast tundma osana
organisatsioonist. Samuti kujuneb tunne, et ta saab organisatsioonis ohutult tegutseda, ilma et teeks

liiga palju vigu.

Bauer (2011) on vilja to6tanud tervikliku ja kdikehaarava sisseelamisprotsessi mudeli (tabel 1),
mille kdigus valmistatakse tootajad ette nelja etapiga, millest esimene on ndustamine. Seda
nimetab ta koige madalamaks ehk baastasemeks, mis hdlmab té6tajatele pShiteadmiste dpetamist
ning organisatsiooni poliitika ja sellega seotud eeskirjade ning méadrustega tutvumist.
Selgitamisetapis antakse tootajatele moista nende to0 sisust ja ootustest. Kultuur on lai kategooria,
mille kdigus antakse to0tajale organisatsioonitunnetuse saamiseks informatsiooni organisatsiooni
ajaloost, traditsioonidest, ametlikest ja mitteametlikest normidest ning virtustest. Uhendus viitab
inimestevahelistele suhetele ja infovorkudele, mida uued todtajad looma hakkavad. Baueri sonul
jddvad organisatsioonid tihtilugu tihte etappi kinni ning sellega pidurdatakse edukat

sisseelamisprotsessi.
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Tabel 1. Sisseelamisprotsessi eesmérgid — neli etappi

Noustamine Selgitamine Kultuur Uhendus
(Compliance) (Clarification) (Culture) (Connection)
Mboistma Mbistma t66 Mbistma Mboistma ja
organisatsiooni sisu ja ettevotte arendama t60-
poliitikat, ootuseid ajalugu, ja inimeste-
reegleid ja traditsioone, vahelisi
regulatsioone védrtuseid, suhteid

norme ja

missiooni

Allikas: Baueri (2011) pohjal autori koostatud

Nende eesmirkide saavutamiseks on sisseelamistegevused suunatud nii sotsiaalsele kui ka
iilesandega seotud aspektile. Sisseelamine on pidev protsess koos pidevate tegevustega, et tagada

uute tootajate edukas iileminek. (Noe et al. 2020, 226)

Tootaja kogemuse (employee experience) puhul on tegemist uue strateegilise ldhenemisega
inimressursside juhtimises, mille all mdistetakse tootaja terviklikku kogemust, mille ta saab
todandja organisatsiooni, todkeskkonna ja kaastodtajatega kokku puutudes. Sisseelamine
moodustab iihe osa todtaja teekonnast (employee journey), olles toosuhte perioodil esimeseks
etapiks (tabel 2). Tootaja teekond koosneb kokkupuutepunktidest (fouchpoints) tema ja
organisatsiooni vahel (Plaskoff 2017, 137). Tootaja kogemuse ja tootaja teekonna kasitlus on
olemuslikult analoogilised teenusedisaini valdkonnas kasutatavatele kliendikogemuse ja
klienditeekonna kontseptsioonidele (Teixeria et al. 2012) — td6taja suhet organisatsiooniga

vaadeldakse nii nagu kliendi suhet teenust pakkuva ettevottega pikaajalises perspektiivis.

Tabel 2. Tootaja teekond

Toosuhte-eelne Toosuhe Toosuhtejirgne
periood periood
To60tsing Sisseelamine Eraldumine
Avalduse esitamine Panuse andmine Sideme hoidmine
Toovestlus Areng To6le naasmine
Toopakkumise Kasv
Aktsepteerimine

Allikas: Plaskoff (2017, 138)

Tootaja kogemuse kujunemist mdjutab todtajat timbritsev keskkond organisatsioonis. Kdige
olulisemaks peetakse selle juures kultuurilist, tehnoloogilist ja fiilisilist keskkonda. Seda
kinnitavad intervjuud 150 psiihholoogi, majandusteadlase ja ettevotte juhiga. (Morgan 2017)
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Tootaja kogemuse késitluse kohaselt on sisseelamisprotsess iiks kokkupuutepunktidest, mis
kujundab t66taja toosuhtest saadavat kogemust. See késitlus soovitab disainida protsesse selliselt,
et need oleksid tootajate soovide ja vajadustega kooskolas, mis omakorda nouab protsesside
arendamisel tihedat koostddd todtajatega. (Plaskoff 2017, 138) Seega on todtajate sisseelamise
juures oluline vélja selgitada, mida nad selle juures vajavad. Yohn (2016) rdhutab, et toGtaja
kogemuse juures tuleb korvutada tootaja soovitud ja reaalset kogemust ning selgitada vélja nende
erinevus, millest tulenevad parendusvéimalused. Yohni (2016) késitluse kohaselt on sisseelamine
iiks kiimnest peamisest kokkupuutepunktist todtaja teekonnal, millest tulenevalt on ka sisseelamise
juures vajalik korvutada to6taja soovide ja reaalsuse vastavust. Tucker (2020) soovitab ettevottel
korraldada ajuriinnakuid, et olla loovad uute vOimaluste leidmisel nimetatud erinevuste
korvaldamisel. Parast muudatuste tegemist tuleks uusi lahendusi piloteerida ning hinnata ja

vastavalt sellele vajadusel uusi parendusi teha.

Tootajad tajuvad kokkupuutepunkte organisatsiooniga ja seega ka sisseelamist erinevalt, kuid
analiiiisi tulemusena voivad selguda sarnasused tdotajagruppide vahel, nditeks eri vanusega voi eri
tiilipi ametikohtade tootajad. Sisseelamise kui kokkupuutepunkti disainimisel voib seetdttu
osutuda otstarbekaks rakendada soltuvalt t66taja omadustest kohandusi. (Tucker 2020) Niiteks
vOib 20- ja 60-aastase uue tootaja puhul olla kasulik rakendada sisseelamise toetamiseks
monevorra erinevaid tegevusi, sest nii suure vanusevahega tootajate soovid sisseelamises voivad
mairgatavalt erineda. Analoogilisel viisil voib olla otstarbekas rakendada erinevaid sisseelamise

tegevusi lahtuvalt td6taja soost voi haridustasemest.

Karambelkar ja Bhattacharya (2017) késitlevad sisseelamisprotsessi kui muutust ja vdidavad, et
selle juures saab rakendada muutuste juhtimise (change management) pdohimdtteid. Nad
rakendavad muutuste juhtimise ADKARi mudelit sisseelamise kontekstis. Selle mudeli kohaselt
tuleb pilisiva muutuse saavutamiseks ldbida viis faasi, milleks on teadlikkus (awareness), tahe
(desire), teadmised (knowledge), voimekus (ability) ja kinnistamine (reinforcement) (Hiatt 2006,
2). ADKARi mudeli kohaselt tuleks sisseelamisprotsessi alguses keskenduda to6tajate teadlikkuse
tostmisele organisatsioonist. Uutele tootajatele jagatakse infot selle eesmérkide, véairtuste,
struktuuri, todkorralduse jms kohta. Jargmises etapis on oluline, et todtajal kujuneks tahe
organisatsioonis todtada, oluline on motivatsiooni suurendamine ning ebakindluse vihendamine.
Todtajale on vaja selgitada tema rolli ja ootusi tema suhtes. Selles etapis hakkab to6tajal kujunema
arusaam, kas ta soovib sellesse organisatsiooni todle jadda. Kolmandas etapis omandab uus tdotaja

teadmisi. Ta Opib tundma organisatsiooni tooteid ja protsesse. Teadmiste omandamist toetavad
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erinevas vormis koolitus ja mentorlus. Neljandas etapis toimub to6taja voimekuse kasv. Ta hakkab
rakendama oma oskuseid ja teadmisi organisatsiooni hiivanguks ning suudab iiha rohkem
panustada organisatsiooni edusse. Kinnistamisfaasis hakkab to6taja modistma oma vastutust
organisatsioonis. Sellega 13ppeb sisseelamisperiood ning td6taja muutub sarnaseks olemasolevate
tootajatega. Oluline on motivatsiooni sdilitamine edasiseks tootamiseks ja arenguks.

(Karambelkar, Bhattacharya 2017)

1.4. Sisseelamisprogramm

Sisseelamisprogramm sisaldab pohimdtteid ja tegevusi, mille alusel korraldab ettevote uute
tootajate sisseelamist. Sisseelamisprogramme on koostatud erinevalt, kuid paljudel juhtudel on

tegemist kirjaliku dokumendiga. (Merhar 2014)

Bauer (2011) eristab formaalset (formal onboarding) ja mitteformaalset (informal onboarding)
sisseelamisprogrammi. Formaalne sisseelamisprogramm sisaldab kirjalikult kooskolastatud
poliitikat ja protseduure, mis aitavad uuel to6tajal kohaneda oma tdoiilesannetega ja
sotsialiseeruda. Mitteformaalne programm tdhendab, et uus td6taja opib organisatsiooni tundma
ilma selgesonalise organisatsioonipoolse plaanita. Uuringud niitavad, et organisatsioonid, kes
tegelevad formaalse sisseelamisprogrammi rakendamisega, on tdhusamad kui need, kes seda ei
tee, kuigi umbes iiks kolmandik suurettevotetest ei rakenda formaalseid sisseelamisprogramme.
Kui ettevottes puudub formaalne sisseelamisprogramm, siis on suurem oht, et
sisseelamispraktikad on ebaiihtlased, mis tdhendab, et osa todtajate sisseelamist toetatakse rohkem

kui teiste. (Snell, 2006)

Sisseelamisprogrammid ei ole identsed, need on kohandatud vastavalt organisatsiooni vajadustele,
keskkonna unikaalsusele ning uue t66taja tasemele ja positsioonile (Fyock 2009, Edwards 2009
viidatud Graybill ef al. 2013, 202). Seega peab iga organisatsioon koostama endale eraldi
sisseelamisprogrammi, kuigi pohieesmirk on koigil {ihine — anda uuele tootajale positiivne

kogemus (Graybill et al. 2013).

Bauer (2011) soovitab organisatsioonidel rakendada formaalset sisseelamisprogrammi. Kuigi selle
viljatootamine vOib esialgu tunduda viga ajamahukana, nimetab ta seda investeeringuks

tulevikku, mis parandab sisseelamise tulemuslikkust ning aitab kokku hoida nii uue td6taja otsese
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juhi kui ka teiste asjaga seotud kolleegide aega. Haisti ldbimdeldud ja elluviidud
sisseelamisprogrammide kasulikkust kinnitavad ka erinevad uuringud. Boston Consulting Group
on leidnud, et organisatsioonid, kellel on efektiivsed sisseelamiskavad, teenivad ka suuremat
kasumit. Hea sisseelamisprogramm véhendab oluliselt ka varajaste lahkujate ehk esimese 4 kuni
18 kuu jooksul lahkujate arvu, mis omakorda aitab kokku hoida uutesse virbamistesse
investeeritavat ressurssi ja véltida olukorda, kus tiihest organisatsioonist saadud vérskete

teadmistega siirdutakse konkurendi ukse taha. (Tamkorv, 2020, 184)

Sisseelamisprogrammi koostamine on vdhemalt suuremates organisatsioonides tavaliselt
kollektiivne tegevus, millega tegeleb selleks moodustatud meeskond. Sisseelamisprogrammi
koostamisse kaasatakse nii kesk- kui ka korgema astme juhte ja erinevate osakondade tootajaid.
Soovitav on meeskonda kaasata vdimekamaid ja kdrge potentsiaaliga todtajaid, kel on ettevottes
arenemisest isiklik kogemus. Sisseelamisprogrammi koostamisse v3ib kaasata ka td6tajaid, kes on
ettevottes tootanud umbes iihe aasta. Need tootajad on suutnud ettevottes kohaneda, kuid nad
miletavad oma sisseelamiskogemust vérskelt ja tajuvad seetottu histi uue tootaja voimalikke

probleeme sisseelamiste valdkonnas isikliku kogemuse pohjal. (Sims 2011, 11)

Sisseelamisprogramm holmab tavaliselt kindlaks méiratud ajaperioodi, mille jooksul sisseelamise
tegevusi rakendatakse. Eri autorite seisukohad sisseelamisprogrammi kestuse suhtes on erinevad.
Hall-Ellis (2014) ja Harpelund (2019) arvavad, et sisseelamisprogramm peaks 16ppema kolme
kuni kuue kuu kohanemisaja moddudes, McKelvey ja Frank (2018) leiavad, et see peaks toetama
uut tootajat esimese kuue kuu jooksul. Lynchi ja Buckner-Haydeni (2010) soovituste kohaselt
peaks sisseelamisprogramm kestma samuti kuus kuud, sest see on periood, mil uue td6taja
lahkumine organisatsioonist on koige tdendolisem. Esimese kuu jooksul kujuneb tdotajal
veendumus, kas ta soovib organisatsioonis piisivalt todtama hakata voi mitte. Seega nii kaua, kui
see otsus ei ole vdlja kujunenud, peaks ettevite tdotaja sisseelamist toetama, et teda ettevottega
paremini siduda ja vihendada v3imalust, et tootaja otsustab lahkuda. Boettcheri (2009) jargi kestab
sisseelamine lihttodlistel keskmiselt kaheksa nédalat, spetsialistidel 20 nédalat ja juhtivtdotajatel
26 nédalat, mis niitab, et keerukamat ja vastutusrikkamat t66d tegevatel tOoGtajatel peaks
sisseelamisprogramm kestma pikemat aega. Krasman (2015) soovitab luua 90péevase
sisseelamisplaani. Programm kestab nii kaua, kuni to6taja on sisse elanud ja tema voimekus
rakendunud. Mdningatel juhtudel v3ib see aeg olla ka pikem. See oleneb ettevotte suurusest ja
ametikoha keerukusest. (Saska 2017, 163) Selle perioodi kirjeldamiseks on tark luua

ettevalmistatud raamistik, mida on hdlbus kohandada vastavalt iga uue tulija vajadustele. 90
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pdevaga jouab tooOtaja tavaliselt Oppimisfaasist elluviimisfaasi ja on omandanud kogu
tulemuslikuks t66ks vajaliku sissejuhatuse ning koolitus- ja arendustegevused. (Tamkdrv 2020,

186)

Laurano (2013) tehtud vuringu kiigus selgus, et 14% sisseelamisprogrammidest kestab vaid iihe
péeva, 16% kuni iihe néddala ja 20% vahemikus iiks néddal kuni {iks kuu. Seega on tegelikkuses

paljude organisatsioonide sisseelamisprogrammid lithemad kui kirjanduses soovitatakse.

Sisseelamisprogrammi iiheks osaks on tegevuste ajakava, milles maératletakse, millal tuleb
sisseelamistegevusi 1dbi viia. Ajakavas olevate tegevustega saab siduda tootajaid, kes neid
tegevusi vajavad, ning tegevuste jaoks vajalikke ressursse (Sims 2011, 19). Ajakavas ei pea olema
tipselt vilja toodud, mitmendal toopdeval monda tegevust tehakse, pigem jaotatakse seal
sisseelamine perioodideks (Sims 2011, 19; Tamkorv 2020, 186):

e tegevused enne esimest tOOpaeva;

e csimene toOpdev;

e csimesed 30 pdeva;

e 31.-60. pdev;

e 61.-90. péev.

Armstrong ja Taylor (2020) peavad kdoige olulisemaks sisseelamiskomponendiks head
esmamuljet. See tdhendab, et uuele tootajale tuleb anda viga hea alguse kogemus, mis tagab ka
hea tulemuse. Esmased positiivsed emotsioonid muudavad tdendolisemaks, et sisseclamise
edasine kulg on sujuvam. Sarnasel seisukohal on Karambelkar ja Bhattacharya (2017), kes peavad
oluliseks, et uue todtaja esimene toopdev oleks meeldiv ja meeldejddv siindmus. Krasman (2015)
margib, et uue todtaja vahetu juht ja ka teised tootajad, kes hakkavad esimesel péeval tootaja
sisseelamisega tegelema, peavad olema selleks valmis; samuti peavad olema iile kontrollitud
tehnoloogilised vahendid. Tehnilised probleemid nagu tarkvara voi infosiisteemide torked voivad
jatta uuele tootajale halva esmamulje. Armstrong ja Taylor (2020) vdidavad, et kui tootaja saab
uues tookohas alustades kohe negatiivse kogemuse, siis on keeruline seda hilisemate positiivsete
kogemustega tasakaalustada. To6andja esialgse negatiivse kuvandi muutmine votab palju aega
ning halvimal juhul see ei Onnestugi, sest todtaja lahkub organisatsioonist. See tihendab, et
ettevote peab hakkama otsima uut to6tajat ning todtaja virbamisele kulutatud ressursid on tulutult

raisatud. Kumari ja Pandey (2017) uurimistulemused néitavad, et to6tajad ei taju oma esimesi
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toopdevi sageli koige positiivsemalt. Kui tootajatelt kiisiti nende rahulolu kohta
sisseelamisprotsessi erinevate osade kohta, siis esimene t60péev osutus pievaks, mil rahulolu oli

kdige madalam.

Hea esmamulje loomiseks on mitmeid vOimalusi. Organisatsioonid vdivad kasutada selleks
personaalset ldhenemist, mille korral juhid ja kaastodtajad tervitavad personaalselt uut todtajat
ning néitavad iiles huvi tootaja kiekdigus suhtes. Ka tippjuht v3iks todtajale tervituskirja saata.
Osa organisatsioone annavad uutele tdotajatele tervituskingituse. Monel juhul korraldatakse uue
tootaja toole asumise puhul sotsiaalne tooviline lritus, kuhu vdivad olla kutsutud ka tema

pereliikmed. (Klein, Polin 2012)

Sisseelamisprogrammid vodivad sisaldada dokumentide lugemist, tdotajate koolitamist
klassiruumis ja e-Opet ning juhendamisi tookohal. Kdige tdhtsam on, et programm loob sidemeid

inimestega, kes aitavad uutel tdotajatel oma osakonnas ja tookohal areneda. (Noe ef al. 2020, 225)

Sisseelamisprogrammi osa, mille kéigus tutvustatakse uuele tootajale organisatsiooni iildisemalt,
iseloomustatakse monikord mdistega ,,orientatsioon®. Selle etapi eesmérk on, et todtaja moistaks
organisatsiooni laiemas mottes ehk saaks aru organisatsiooni minevikust, olevikust, kultuurist,
visioonist ja tulevikuplaanidest. Samuti on tdo6tajatele vajalik luua detailsem mdistmine ehk mis
on organisatsiooni poliitikad, toimimise pohimdtted, tegutsemisviisid ja protseduurid. (Tamkorv

2020, 185).

Harpelund (2019) eristab kindlalt orientatsiooni mdiste sisseelamisest, nimetades
orientatsiooniprogramme protsessideks, mille kdigus omandab uus tdotaja rea tegevusi, mille
eesmargiks on organisatsiooni kohta teabe edastamine. Ta sdnab, et orientatsiooniprogramm voib
olla iiks osa sisseelamisprogrammist, kuid sisseelamisprogramm on midagi pdhimdtteliselt
erinevat ja palju keerukamat. Sisseelamine on suunatud todtaja kaasatuse ja organisatsiooniga
seotuse suurendamisele, mis hdolbustab todtaja integreerumist. Orientatsiooniga ei ole seda
voimalik efektiivselt saavutada, sest see seisneb iiksnes iildise info jagamises ja organisatsiooni
tutvustamises. Arthur (2019) lisab, et sisseelamisprogramm sulandab uue t66taja uue ametikoha,
tookeskkonna ja kultuuriga, millega on tootajale tagatud dnnestumiseks vajaminevad tooriistad ja

ressursid.
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Osa organisatsioone piirdubki todtajate sisseelamise juures vaid orientatsiooniga, kuivord
orientatsiooni on suhteliselt lihtsam teostada (Noe et al. 2020, 236). Arthur (2019) mérgib, et kuigi
osa organisatsioone kasutavad madistet ,,sisseelamine®, vdib see piirduda iiksnes orientatsiooniga.
Moned organisatsioonid on asendanud orientatsiooni mdiste joondumise (alignment), sulandumise
(assimilation), 10imumise (integration), siirdumise (tramsition) ja organisatsioonilise

sotsialiseerumisega (socialization).

Davila ja Pina-Ramirez (2018) mérgivad samuti, et orientatsioon tutvustab uuele tootajale ettevotet
iildiselt. Orientatsiooni tehakse kdikidele tootajatele iihesuguselt, mis tdhendab, et ei vOeta arvesse
tootaja ametikoha ja tooiilesannete eripdra. Orientatsioon on sisseelamisprogrammi vajalik osa,
kuid sisseelamise 10pptulemusele aitavad rohkem kaasa jargnevad tegevused, millega toetatakse
uut tootajat, vottes arvesse tema eripédra. Sellega seonduvalt radgivad Davila ja Pina-Ramirez
(2018) rollipShisest sisseelamisest, mille puhul pakutakse tootajale infot ja koolitusi vastavalt tema
spetsiifilistele tilesannetele ja rollidele. Arthur (2019) toob vilja veel mitmeid tunnuseid, mille
poolest erinevad sisseelamisprogrammid iiksnes orientatsioonil pohinevatest programmidest:
e tegevused on kohandatud valdkondadele, mida uus tdo6taja tulenevalt oma rollist kdige
enam vajab;
e jagatavad teadmised on tihedalt seotud praktika ja toGtaja igapdevaste tegevustega;
e suunatus tihedamate sidemete loomisele uue tootaja ja kolleegide ning uue tdotaja ja juhi
vahel;
e konkreetsete tulemuslikkuse eesmérkide seadmine;

e spetsiifiliste ressursside kasutamine ja to0taja intensiivne toetamine.
Sisseelamisprogrammide struktuuri kohta on erinevaid 1&henemisi. Armstrongi ja Taylori (2020)

koostatud sisseelamisprogramm (tabel 3) jaguneb neljaks: vastuvott ja esmane juhendamine,

tookoha tutvustus, dpe tdokohal ja ametlik koolitus.
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Tabel 3. Sisseelamisprogramm Armstrongi ja Taylori késitluses

Tegevused

Tegijad

Vastuvott ja esmane
juhendamine

Uldinfo jagamine
ettevote kohta

Todtingimuste
tutvustamine
(tookorraldus ja -aeg,
tasustamine, puhkused)

To6ohutuse ja
tootervishoiu reeglite
tutvustamine

Oppe- ja
arenguvoimaluste

tutvustamine

Arvutivorgu kasutamise
reeglite tutvustamine

Administraator,
personaliassistent voi
personalijuht

Too6koha tutvustus

Selgituste andmine t66
kohta

T606 olulisuse,
eesmaérkide selgitamine

T66 korralduse
selgitamine t66kohal

Tookohaga seotud
standardite tutvustamine

Koolituskorralduse
tutvustamine

Osakonnajuhataja,
vahetu juht

Ope todkohal

Individuaalne
juhendamine

Oppematerjalid

Juhendaja, mentor,
koolitaja

Ametlik koolitus

Tavaliselt
rithmakoolitusena
erinevatel teemadel, nt
tooted ja protsessid,
tulemusjuhtimine,
tootajate kaasamine

Osakonnajuhataja,
koolitaja

Allikas: Armstrongi ja Taylori (2020, 347-349) pohjal autori koostatud
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Kleini ja Heuseri (2008) késitluse kohaselt on sisseelamisprogrammi osadeks:

e informeerimine (/nform) — tootajatele informatsiooni edastamine;

e sotsialiseerumine (Welcome) — to6taja sotsiaalsete kontaktide soodustamine;

e juhendamine (Guide) — personaalse juhendamise ja toe pakkumine.
Toodtajate informeerimine voib toimuda juhi ja tdotaja vahelises suhtluses, aga ka koolituse ning
erinevate materjalide jagamise kaudu. Informeerimine hdlmab ka vahendite ja juurdepddsudiguste
andmist todlilesannete tditmiseks ja edasiseks informatsiooni hankimiseks. Kuigi nii
informeerimine kui ka sotsialiseerumine sisaldavad vahetut suhtlust, erinevad need oma eesmérgi
poolest. Informeerimise puhul on eesmargiks info edastamine, mis on peamiselt juhi ja iilemuse
vaheline kommunikatsioon. Sotsialiseerumine on suunatud sellele, et to6tajal kujuneksid sidemed

teiste organisatsiooni liikkmetega. (Klein, Polin 2012)

Armstrongi ja Taylori (2020) ning Kleini ja Heuseri (2008) sisseelamisprogrammid erinevad
iiksteisest selle poolest, et esimene ei sisalda tootaja sotsialiseerumiseks eraldi tegevusi. Siinses
to0s kasutatud kirjanduse pdhjal voib véita, et sisseelamisprogramm peaks selliseid tegevusi

sisaldama.

Sisseelamisprogrammi puhul on oht, et moned uue todtaja sisseelamise toetamisele suunatud
tegevused unustatakse édra ja jéddvad seetOttu tegemata. Seda aitab viltida kontrollnimekirjade
tegemine juhtidele. Eriti oluline on, et nimekirjas oleksid vélja toodud esimese pdeva tegevused
uue tootajaga. Kontrollnimekirja rakendamine aitab sisseelamisprogrammi kdikide uute tootajate
puhul iihetaoliselt rakendada. (McKelvey, Frank 2018) Seega tuleks soltumata sellest, millisel
mudelil sisseelamisprogramm tugineb ja millised tegevused selle hulka kuuluvad, alati arvestust

pidada, millised tegevused on iga uue tdotajaga tehtud.

Tootaja sisseelamisprogrammide rakendamisel on kasulik tema sisseelamise kulgu kirjalikult
dokumenteerida. See voimaldab uue todtaja sisseelamise paremat rakendamist, sest on voimalik
jélgida, kuidas sisseelamise eesmérke saavutatakse, millised probleemid esinevad ja kuidas neid
suudetakse programmi jargmistel nédalatel lahendada. Sisseelamise dokumenteerimine teenib ka
pikaajalisemat eesmaérki, sest sel viisil saadakse andmeid, mille alusel sisseelamisprogrammi
toimimist analiilisida. Analiilis voib vélja tuua kitsaskohad, mida saab tulevikus parendada.

(McKelvey, Frank 2018)
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Sisseelamisprogramm vdiks anda uuele todtajale voimalusi kolleegidega suhteid luua. Sellele
aitavad kaasa tegevused, mille kéigus puututakse kokku ja todtatakse koos erinevate
kaastootajatega. Uuele tootajale tuleks anda voimalusi ndidata ennast kaastdotajatele parimast
kiiljest, mis aitab neil kaastoGtajatega luua tugevamaid suhteid. See aitab siduda tootajat
organisatsiooniga ja suurendada tema pithendumust. (Cable et al. 2013) Juhid peaksid soodustama
uutel tootajatel kolleegidega kommunikatsiooni tekkimist. Selleks voib neile anda iilesandeid,
mille kdigus nad peavad kaastootajatega suhtlema. Ka kaastdotajaid voib drgitada uue inimesega
suhtlema, neile voib uue todtaja kohta 6elda mone huvitava fakti, mis tekitab neis uudishimu ja
paneb neid uue tdotajaga vestlust arendama. (Krasman 2015) Magistritoo autori arvates peaks juht
kaastootajatele eraelulise vm isikliku info jagamisel saama selleks uuelt tootajalt kindlasti

ndusoleku.

McKelvey ja Frank (2018) peavad oluliseks juhi ja uue todtaja vahelisi kohtumisi sisseelamise
kaigus. Sellistel kohtumistel saavad uued todtajad jagada kogemusi, viljendada emotsioone ning
esitada kiisimusi t00 ja organisatsiooniga seonduva kohta. Juhid saavad jagada uutele tdo6tajatele
infot ja pakkuda ndustamist. Juhi ja uue td6taja vahelised kohtumised teenivad seega infovahetuse
ja tootaja toetamise eesmérki. Vajadus selliste kohtumiste jérele on suurem uue todsuhte alguses,
mistottu vOiks esimese kohtumise teha juba esimesel toopédeval ning jitkata seda esimestel
nédalatel kord nédalas. Hiljem v3ib kohtumiste sagedust vihendada. Krasmani (2015) soovituste
kohaselt voiksid juht ja uus tootaja kohtuda juba enne esimest ametlikku toopdeva, et jagada

tootajale kdige olulisemat infot ja vihendada tema teadmatust ning sellest tingitud drevust.

Sisseelamise kdigus on probleemiks, et uued todtajad tahavad jitta endast tdoandjale head muljet,
mistottu ei julge nad mdnikord juhtidele kiisimusi esitada voi tekkinud kahtlusi ja kdhklusi
viljendada (McKelvey, Frank 2018). Juht peaks looma dhkkonna, kus uued todtajad julgevad juba
esimesest toopédevast alates oma seisukohti avaldada ning uusi todtajaid tuleks drgitada motlema,
kuidas nad saaksid oma tugevusi organisatsioonis paremini realiseerida. Uut todtajat ei tuleks
vaadelda kui inimest, kes tdidab kitsalt talle méératud iilesannet, vaid kui organisatsiooni
arengusse panustajat, kes saab ennast igakiilgselt organisatsiooni paremate tulemuste saavutamise
nimel rakendada. (Cable et al. 2013) Selle korval peaksid juhid toGtajale selgitama, mida on
organisatsioonil tootajale pakkuda ehk kuidas todtaja saab organisatsioonis areneda ja isiklikke
eesmirke saavutada (Karambelkar, Bhattacharya 2017). Seega vdib viita, et sisseelamise kéigus

on oluline soodustada dialoogi uue to6taja ja juhi vahel, et mdlemad osapooled saaksid véljendada
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oma soove ja ndudmisi ning tekiksid voimalused leida toGtaja ja organisatsiooni vahelises suhtes

molemale osapoolele kasulikke lahendusi.

Sisseelamisprogrammi iiheks osaks on wuuele tdotajale tooks vajalike vahendite ja
juurdepddsudiguste andmine. Tavaliselt tehakse seda esimesel toopdeval. Lisaks fiiiisilistele
toovahenditele on vajalik anda tdotajale infosiisteemide kasutajadigused ja paroolid ning
tookohale sissepddsu vodimaldavad kaardid. Uurimistulemused niitavad, et paroolide ja
kasutajadiguste viljastamisega uutele tootajatele esineb paljudes ettevotetes viivitusi ja
probleeme, mis aga takistavad tOodtajal toole asumast ning voivad piirata tema ligipddsu

sisseelamise jaoks vajalikule infole. (Kumar, Pandy 2017)

Sisseelamisprogrammid sisaldavad iihel vdi teisel viisil uue tootaja koolitamist. Kui dpetatavat
materjali on palju, siis on soovitav jagada see mooduliteks ning jaotada koolitus pikema
ajaperioodi peale (Tamkorv 2020, 185). Koolituste lédbiviimise juures saab kasutada e-Opet ja
mitmesuguseid tehnoloogilisi lahendusi. See voimaldab to6tajal iseseisvamalt Oppida ja vastavalt
vajadusele infot otsida. (Bauer 2013) Koolitusmeetodid peaksid olema mitmekesised ning selle
moju voib olla tugevam, kui koolitusprotsessis osalevad organisatsiooni votmeisikud, kes
selgitavad pohjalikult oma tegevusvaldkonna eri aspekte ja seoseid teiste valdkondadega
(Tamkorv 2020, 185). Armstrong (2020) vdidab, et sisseelamisprogrammis sisalduvad koolitused
peaksid kiirendama uue tootaja Sppimist. See tdhendab, et eeldatakse, et uus todtaja tdiendab end
ka iseseisvalt, kuid koolituste pakkumise kaudu kulub tal uute teadmiste ja oskuste omandamisele
vihem aega ja iseseisev Oppimine muutub tulemuslikumaks. Caldwell B.G. ja Caldwell C. (2016)
leiavad, et uutele tootajale pakutavad koolitused peaksid hdlmama ka stressijuhtimist ning
koolitused peaksid Opetama, kuidas muutustega toime tulla. Selle teema kdorvalejdtmine on
Caldwell B.G. ja Caldwell C. (2016) arvates sisseelamisprogrammide juures iildine viga, mida ei

tohiks teha, sest uute to6tajate korge stressitase on sagedane probleem.

Sisseelamisprogrammid vdivad sisaldada uutele tootajatele suunatud interaktiivseid rakendusi.
Sellised rakendused voivad olla suunatud sisseelamisprotsessi méangustamisele (gamification).
Mingustamisega lisatakse tO0dalastesse tegevustesse maéangulisi elemente, mis tekitavad
positiivseid emotsioone ja muudavad tooalaseid iilesandeid huvitavamaks. (Seaborn, Fels 2015)
Miéngustamine vO0ib osutuda eriti kasulikuks noorte tdotajate puhul. Néitena voib tuua
tehnoloogiaettevotte MindTackle, mis kasutab uute tootajate sisseelamisrakendust HiF/i, mis aitab

neil organisatsiooni paremini tundma Oppida. Uutel todtajatel tuleb vastata organisatsiooni
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puudutavatele kiisimustele ja lahendada {ilesandeid. Rakendus on loodud selliselt, et tdotajad
peavad omavahel suhtlema ja koostodd tegema, mida peetakse uute tootajate sotsiaalsete

kontaktide soodustamisel véga oluliseks. (Depura, Garg 2012)

Sisseelamisprogrammi iiheks osaks vdiks olla uue tootaja kisiraamat (onboarding manual). See ei
peaks sisaldama mitte {iksnes juhiseid tooiilesannete tditmiseks, vaid voiks olla terviklik materjal,
mis aitab tootajal iseseisvalt leida vastuseid kiisimustele v3i annab infot selle kohta, kust vastuseid
otsida. (McKelvey, Frank 2018) Osa ettevotteid on uute tootajate jaoks vélja tootanud
koolitusmaterjali, mis v3ib olla veebipdhine ning sisaldada mitmekesistes vormides materjali,
nditeks videoid, slaidiesitlusi, jooniseid ja kirjalikke dokumente (Dalto 2016). Krasman (2015)
soovitab ettevottel koostada omavahel seostatud veebipdhise materjali, millele on tdotajal
voimalik holpsasti ligi pddseda ning milles on informatsioon esitatud struktuursel kujul. Selleks

vOib olla ettevotte wiki.

Sisseelamisprogrammi osaks peaksid olema ka tegevused, mille kiigus antakse tdootajale
tagasisidet. Uue to6taja puhul on loomulik, et ta on teadmatuses ja ebakindel ning soovib oma
tegevusele saada tagasisidet, et veenduda, kas ta tegutseb digesti. Uue to6taja tagasiside vajadus
on suurem kui ettevottes pikemat aega toGtanutel. Tagasiside andmine ei tohiks kindlasti piirduda

vaid sisseelamisperioodi 1dpuga. (Bauer, Erdogan 2011)

Krasmani (2015) jérgi peab sisseelamisprogramm ette nigema, et tOOtajale koostatakse
individuaalne plaan, mis peab sisaldama kindlaid mdddetavaid, ametispetsiifilisi ja saavutatavaid
eesmdrke. Programmi 10ppu on soovitatav planeerida aeg uue tOdtaja tagasiside saamiseks.
Tagasiside kiisimine annab vdimaluse paremini aru saada, mis neile meeldis vdi ei meeldinud ning
see voimaldab leida tuleviku jaoks paremaid lahendusi ja aidata uusi tootajaid valjakutsetes, mis

neil sisseelamisperioodil tekivad.

Eelneva kokkuvotteks voib jéreldada, et uue tootaja sisseelamine soltub sellest, kuidas ja millist
sisseelamisprogrammi ettevote rakendab. Voib jéreldada, et formaalne sisseelamine koos
labimoeldud sisseelamisprogrammiga annab paremaid tulemusi kui mitteformaalne sisseelamine.
Sisseelamisprogramm hdlmab erinevaid tegevusi, kuid see peaks sisaldama orientatsiooni,

Oppimist ja sotsialiseerumist.
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Joonis 1. Sisseelamise seos tootlikkuse, todrahulolu ja t66j6u voolavusega
Allikas: autori koostatud

Kuigi uute tootajate sisseelamine on oluline, siis on see vaid iliheks teguriks, mis mdjutab
tootlikkust, tootajate todrahulolu ja t66jou voolavust. Toodrahulolu kujunemisel on olulise
tdhtsusega ka tookeskkond, juhtimine ning to6tajatele pakutavad koolitus- ja arenguvoimalused
(Joonis 1). Samuti sdltub see, kuidas sisseelamine toorahulolu ja seeldbi t66jou voolavust mojutab
toOtaja ootustest sisseelamisele. Eduka ja tdotajate ootustega vastavuses oleva
sisseelamisprogrammi rakendamine toob eeldatavasti kaasa tootlikkuse ja tddrahulolu
suurenemise ning todjouvoolavuse vdhenemise. Sellest tulenevalt késitletakse kédesolevas t66s
sisseelamisprogrammi kui ettevOtte rakendatavat inimressursi juhtimise vahendit eelnevalt

nimetatud néitajate mojutamisel.

1.5. Tootmisettevotte tootajate sisseelamise eripira

Tootmisettevotte tootajad vajavad sageli spetsiifilisi oskuseid, mis on seotud -ettevottes
rakendatava tehnoloogia ja seadmetega. Vorreldes teenindusettevotetega on kasutatav tehnoloogia
paljudel juhtudel keerulisem, mis tdhendab, et totaja vajab pikemat kohapealset véljadpet. Selline
Oppimine toimub tavapéraselt ettevottes kohapeal juhtide ja suuremate kogemustega tootajate
juhendamisel. Oppimise efektiivseks toimimiseks on vajalik positiivsete suhete loomine uue

téotaja ja tema juhendaja vahel. (Cutler 2014) Samaaegselt tootmistdotajate kohapealse
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viljadppega toimub ka uue tddtaja tutvumine ettevottega, kui selle kdigus korraldatakse ringkéik
tootmisiiksuses, kus tutvustatakse seadmeid ja selgitatakse protsesse. Ringkdik loob vdimaluse
tutvuda ka teiste tootajatega. Uus tootaja saab kolleegidega kohtuda ka todohutusalastel
koolitustel. Samuti soodustab kolleegidega suhete loomist uue to6taja suunamine vaheldumisi eri
tootajate juhendamisele ning tema miadramine mitmetesse meeskondadesse, kus ta saab

kaastootajatega iihiselt tegutseda. (Dalto 2016)

Tootmisettevitete eripdraks on sageli vilisriikidest périt tootajate korge osatéhtsus. Eestis on
tootlev toostus ehituse jarel teisel kohal olev tegevusala, kus on registreeritud enim EL-i vélistest
riikidest parit lithiajalisi tootajaid. 2018. aastal registreeriti tootlev todstus 3031 lithiajalise todtaja
tegevusalaks (Luts 2018). Teisest riigist ja kultuurikeskkonnast parit tootajate sisseelamisel on

spetsiifilised aspektid, mida késitletakse alljargnevalt.

Tootmisettevotted voivad kasutada valisriikidest périt tootajaid vordlemisi kitsaste tdoiilesannete
taitmiseks, mille kdigus puutuvad to6tajad kokku vordlemisi viheste kolleegidega. Sel pohjusel
pakuvad osa ettevotteid neile to6le asumisel vaid spetsiifilist koolitust ning ka to6tajad ise tajuvad,
et selline koolitus on nende tooiilesandeid arvestades piisav. (Gudmundsdottir, Lundbergsdottir
2016). Tootajate koolitamine aitab kahtlemata kaasa nende sisseelamisele ning Dalto (2016)
vididab, et teistest riikidest périt tootajate puhul voib olla kasulik luua nende emakeelsed
Oppematerjalid, mis vdimaldab tdé6tajatel paremini Oppida, kui nad ei oska histi keelt, mida
kasutatakse organisatsiooni igapdevatoos. Lisaks sellele saadab emakeelsete dppematerjalide
pakkumine tootajatele signaali, et nad on ettevotte jaoks olulised, mis voib soodustada nende

sisseelamist.

Kuigi uutele voortdolistele pakutavad koolitused on enamasti iisna kitsad, on siiski leidnud
kinnitust, et kui voortdolistest tootmistodtajatele tutvustatakse organisatsiooni ja selle vadrtusi
laiemalt, hindavad nad seda ning on selliste vdimaluste iile onnelikud (Gudmundsdottir,
Lundbergsdottir 2016). Voortodliste huvi ennast organisatsiooniga tihedamalt siduda sdltub nende
kavatsustest. Kui tootamist ndhakse ajutisena ja plaanitakse peatselt kodumaale tagasi podrduda,
ei peeta pohjalikumat sisseelamist oluliseks. Kui to6tajal on kavatsused uues riigis piisivalt elama
asuda, siis pakuvad voimalused ennast organisatsiooniga siduda ning ametikdrgendust saada
rohkem huvi. (Nery-Kjerfve, Wang, 2019) Selle pohjal voib viita, et kui tootmisettevote on
huvitatud vooOrtdolisi piisivalt téole votma, siis on pohjalikuma sisseelamisprogrammi

rakendamine ja ettevotte laialdasem tutvustamine tdenéoliselt olulisem.
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Toodtajale uue kultuurikeskkonnaga kohanemise pakkumine sdltub todtaja ja organisatsiooni
vahelistest seostest. Kui tegemist on rahvusvahelise organisatsiooniga, kes saadab todtajaid
vilisriikides asuvatesse tiitarettevotetesse, on sellisel puhul sageli kasutusel programmid, mis
aitavad tootajal uues keskkonnas tootada. Nendel juhtudel ei ole tegemist aga uue tdotaja
sisseelamisega, sest inimene tdotas juba eelnevalt rahvusvahelises organisatsioonis, muutus ainult
tootaja paiknemine riikide vahel. Seevastu teisest kultuurikeskkonnast périt uutele tdotajatele, kes
ei ole varem organisatsiooniga seotud, ei pakuta sageli kultuuriga kohanemise toetust.
Kultuurikeskkonnaga seotud kohanemise toetamine on tdendolisem, kui tegemist on suure

ettevottega, mis kasutab teistest riikidest périt tootajaid. (McDonnell, Scullion 2013)

Voortdoliste sisseelamise takistuseks voivad olla kultuurilised erinevused, mis on eriti aktuaalseks
teemaks juhul, kui to6tajad on périt oluliselt teistsugusest kultuuritaustaga riigist. Need vdivad
takistada voortoolistel organisatsiooni kollektiivi sulandumist, mis takistab tdotajatevahelise
usalduse kujunemist ja koost6od. Kui voortodlised ei mdista kohalikke kultuuritavasid, siis nad ei
oska kaastooliste jaoks ootuspdrasel viisil kéituda. Kui ettevottes lithikest aega todtanud
voortdoliste puhul moistetakse kohalike tavade mittetundmist, siis mida kauem on tdotaja
ettevottes olnud, seda rohkem eeldavad kaastdotajad temalt kohalike tavade jargimist. See nduab
voortooliselt uue kultuuri tundmadppimist ja sellega kohanemist, mis omakorda nduab aga aega.
Kultuuriga kohanemine voib ajutiselt kaasa tuua téo6taja todtulemuste halvenemise. (Takeuchi et
al. 2017) Voortdoliste kultuuriga sisseelamise toetamiseks v3ib neile korraldada kohaliku kultuuri
teemalisi koolitusi. Lisaks sellele tuleb voortooliste kohanemisele kasuks, kui ettevotte senised
tootajad suudavad teisi kultuure moista ja erinevate kultuuride esindajatega koostdod teha. Seega
voib tulla kasuks kogu ettevotte todtajaskonnale koolituste korraldamine kultuuridevahelistest
erinevustest. (Malik, Maroop 2017) Malik et al. (2014) jargi sOltub teisest kultuurikeskkonnast
périt todtaja kohanemine tema kultuurilisest intelligentsusest, mis véljendab tema oskust saada
hakkama olustikes, milles puutuvad kokku erinevad kultuurid. Seega, kui Onnestub tdsta

voortdoliste kultuurilist intelligentsust, loob see alused nende edukamaks sisseelamiseks.

Teistest kultuuridest parinevate tdotajate juures on probleemiks raskused isiklike suhete loomisel
kaastootajatega. Seetdttu ei suuda nad alati hésti kollektiivi sulanduda ja kaastootajad ei vota neid
omaks. Probleemi lahendamiseks saavad todandjad korraldada tooviliseid iihisiiritusi, mis

annavad vOimaluse voortoolistel teiste tootajatega paremini kontakte luua. (Malik, Maroop 2017)
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Tootajatevaheliste kontaktide tekkimist voivad soodustada ka iihised s66gikorrad ja muud iihised

tegevused t00s esinevatel puhkepausidel (Krasman 2015).

Isiklike kontaktide loomist kaastd6tajatega voivad takistada ka keelelised barjédérid. Kuigi todtajad
voivad vaatamata vdhesele voi puudulikule kohaliku keele oskusele saada oma toodiilesannetega
hakkama, voivad keelelised barjdérid takistada kaastdotajatega 1dhedasemate suhete kujunemist,
mistottu tuntakse ennast kollektiivist eraldatuna. Kui tegemist on organisatsiooniga, milles
tootavad erineva emakeelega inimesed, siis on ettevottel erinevaid vdimalusi. Ettevote voib
rakendata mitut tookeelt, millest liks voib olla rahvusvaheline keel nagu inglise keel, mida kdik
tootajad moistavad. Ettevote voib voortodlistele pakkuda ka keeledppeprogramme, et arendada

nende kohaliku keele oskust. (Roberts 2010)

Kui ettevottesse asub todle teisest riigist parit tootaja, kes ei ole varem selles riigis elanud, siis
peab ta kohanema mitte ainult uue ettevottega, vaid ka uue elukeskkonnaga. Sellega seonduvalt
on tootaja jaoks aktuaalsed mitmed kiisimused, mis ei ole otseselt seotud konkreetses
organisatsioonis tOGtamisega, vaid teises riigis elamisega. Vilisriikidest périt todtajate jaoks
voivad olla probleemideks elukoha leidmine ning igasugune asjaajamine ja erinevate toimingute
tegemine nende jaoks vooras riigis, nditeks kuidas panna oma lapsed teises riigis lasteaeda voi
kooli. (Guomundsdottir, Lundbergsdottir 2016). Vilisriikidest périt todtajate uues riigis
kohanemise holbustamiseks vdivad todandjad pakkuda neile abi kohalikus asjaajamises ja
pakkuda tuge perekonnale, niditeks abistada tootaja abikaasat tookoha leidmisel. Monikord
pakuvad ettevotted vélisriikidest périt todtajatele eluaset voi abistavad eluaseme leidmisel. (Ravasi

et al. 2015)

Kokkuvotvalt leiab autor, et sisseelamisprogrammide eripdra tootmisettevottes on
teaduskirjanduses vihe kasitletud. Peamiselt piirdubki késitlus voortooliste sisseelamisega. Autori
hinnangul on uurimata teemaks, milliseid sisseelamisprogramme tootmisettevotted rakendavad,
eriti kui arvestada, et tegemist on organisatsioonidega, milles on palju kitsaste tooiilesannetega
tootajaid. Samuti on uurimata, kuidas suudavad tootmisettevotted sisseelamisprogramme
rakendada. Autori arvates voib olla probleemiks, et tootmistdoliste vahetud juhid, néiteks meistrid
omavad kiill hdid tootmisspetsiifilisi teadmisi ja oskavad uusi to6tajaid kitsastes tooiilesannetes
juhendada, kuid probleemiks voib olla meistrite suutlikkus edasi anda organisatsiooni kultuuri,
selgitada to6taja tod tdhendust kogu organisatsiooni kontekstis ning toetada tdotajat sotsiaalsete

kontaktide loomisel.

33



2. UURIMISMETOODIKA JA VALIM

Magistritod andmed koguti esmaste andmete kogumismeetodil, kusjuures koguti nii
kvantitatiivseid kui ka kvalitatiivseid andmeid. Andmekogumismeetodina kasutati kirjalikku
kiisitlust, mille puhul on tavapiraselt fookuses kvantitatiivsete andmete kogumine. (Grillo ja Kim
2015) Seetdttu moodustavad ka kogutavatest andmetest suurema osa kvantitatiivsed andmed, mis
koguti binaarsetel (jah-ei kiisimustega), valikvastustel voi skaaladel pdhinevate kiisimustega.
Viiksema osa kogutavatest andmetest moodustavad kvalitatiivsed andmed, mis saadi avatud

kiisimustest.

Magistritoos viidi 1dbi kaks kiisitlust. Esimese kiisitluse sihtrithmaks olid tootmisettevotte
tootajad. Valim koostati iihe elektroonikatdostuse tootmistddtajate pohjal ning selle suuruseks oli
120 tootajat. Valimisse kaasati kdik selle ettevotte tootmistdotajad. Teise kiisitluse sihtrithma
moodustasid to6tleva toostuse personalitodtajad. Nende kontaktid saadi Kaubanduskoja
litkkmeskonnast, kuhu kuulub 3500 tegusat Eesti ettevotet, kellest 1050 tegeleb tootmisega.
Personalitootajate  valim moodustati  juhuvalimina. Selleks, et tulemused oleksid 95%

tdendosusega iildistatavad iildkogumile, oli valimi suuruseks mééiratud 281 personalitodtajat.

Esimese uurimiskiisimuse ,,Milliseid sisseelamisprogramme ja sisseelamist toetavaid tegevusi
rakendavad tootmisettevotted uute tootajatega? vastamiseks tugineti nii tootmisettevotte todtajate
kui ka personalitootajate kiisitlusele. Teisele uurimiskiisimusele ,,Millised on tootmistddliste
ootused ja rahulolu sisseelamise toetamisega?* vastamiseks saadi andmed toomisettevotte
tootajate kiisitlusest. Kolmandale uurimisiisimusele ,Milline peaks olema uue todtaja
sisseelamisprogramm tootmisettevottes?* saadi vastus mdlema kiisitluse andmete analiiiisi ja t00s

kisitletud teoreetiliste seisukohtade stinteesil.

Tootmisettevitte tootajate kiisimustiku koostamisel 1dhtuti mitmetest varasematest kiisimustikest
tootajate sisseelamise ja sellega rahulolu kohta. Kdige suuremas ulatuses on tuginetud Grillo ja
Kimi (2015) véljatootatud kiisimustikule, millest on vdetud iiheksanda kiisimuse véited, samuti

kiisimused 10-12. Lisaks sellele on voetud kiisimuste koostamisel aluseks Bowersi (2019) ja
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Kassymtayeva (2020) koostatud kiisimustikud. Bowersi (2019) kiisimustikust on vdetud
seitsmenda ja kaheksanda kiisimustiku viited 2.8, 3.4, 4.3 ja 5.1. Kassymtayeva (2020)
kiisimustiku pohjal on koostatud seitsmenda ja kaheksanda kiisimuse véited 1.3, 1.5 ja 4.1.
Seitsmenda ja kaheksanda kiisimuse viited 2.1, 2.5, 2.6, 3.1, 3.2, 3.6 ja 5.6 on koostatud Grillo ja

Kimi (2015) kiisimustiku pdhjal, kuid autor on vdidete sdnastust muutnud.

Tootmistootajate kiisimustik (lisa 1) jaotati kolmeks osaks. Esimese osa moodustavad kiisimused
tootaja taustaandmete kohta (vanus, sugu, seos Eestiga, ametikoht, haridus). Sellised kiisimused
avavad vastajate tausta ning vOimaldavad teha vordlevat analiiiisi erinevate tunnuste 13ikes.
Kiisimustiku teine osa on kdige mahukam ja olulisem ning see pohineb viidetel sisseelamise,
sellega seotud ootuste ja rahuloluga sisseelamise kohta. Koik need viited on grupeeritud
sisseelamisprogrammi osade kaupa. Selle juures on autor iihendanud Armstrongi ja Taylori (2020)
ning Kleini ja Heuseri (2008) sisseelamisprogrammid, kuna esimene neist ei sisalda tegevusi
tootaja sotsialiseerumiseks, mis peaks aga valitseva seisukoha jdrgi sinna kuuluma. Samuti on
neile lisatud tegevused enne esimest to6pieva, mis vastab Solinger ef al. (2013) ja Arthuri (2019)
késitlusele tootajate sisseelamisest. Viimaste pdhjal on koostatud seitsmenda ja kaheksanda
kiisimuse viited 1.1, 1.2, 1.4 ja 1.5. Seega on kiisimuste grupid jargmised: tegevused enne todle
asumist, vastuvott ja juhendamine, to0koha tutvustus, sotsialiseerumine, juhendamine ja Ope
tookohal ning koolitus. Kiisimuste koostamise juures on lisatud kiisimusi alapeatiikis 1.5.

kirjeldatud toomisettevottele eripiraste sisseelamistegevuste kohta.

Tootajad vastasid jah-ei kiisimusega erinevate sisseelamistegevuste kohta, mis vdimaldas vilja
selgitada, milliseid tegevusi sisseelamisel rakendatakse. Seejérel annavad to6tajad hinnangu, kui
olulised need nende arvates on. Kasutatakse neljaastmelist Likerti skaalat. Sellega saadakse teada
tootajate ootused sisseelamise kohta. Viimasena annavad tootajad hinnangu véidetele rahuloluga
sisseelamise kohta. Ka siin kasutatakse neljaastmelist Likerti skaalat. Kiisimustiku kolmanda osa
moodustasid avatud kiisimused, millega koguti kvalitatiivset teavet ettepanekute kohta tdotajate

sisseelamise parendamise voimaluste suhtes.

Personalitootajate kiisimustik (lisa 2) tugines samuti osaliselt Grillo ja Kimi (2015) véljatdotatud
kiisimustikul, millest on voetud viienda kiisimuse véited 2.1, 2.5, 2.6, 3.1, 3.2, 3.6 ja 5.6. Lisaks
on selle koostamisel voetud arvesse, et kiisitluse tulemused oleksid vorreldavad tootmistdotajate
kiisitluses kogutavate andmetega. Kiisimustiku esimeses osas on kiisimused ettevotte

taustaandmete kohta (t0otajate arv, tegevusala, vélismaalastest ajutiste toOtajate osatdhtsus).
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Sellele jargneb jah-ei vastusevariantidega kiisimus kirjalikult fikseeritud sisseelamisprogrammi
kasutamise kohta ettevottes. Kiisimustiku kodige suurema osa moodustasid véited ettevottes
rakendatud sisseelamistegevuste kohta. Need olid grupeeritud sarnasel viisil: tegevused enne tdole
asumist, vastuvott ja juhendamine, to0koha tutvustus, sotsialiseerumine, juhendamine ja Ope
tookohal ning koolitus. Personalitdotajate kiisimustiku viited tuginesid samadel teoreetilistel
kasitlustel, mis on tootmistodtajate kiisimustikus. Iga tegevuse kohta andsid personalijuhid
neljaastmelisel skaalal hinnangu tegevuse rakendamise sageduse kohta. Kiisimustiku 16pus olid
avatud kiisimused, millega uuriti sisseelamisprogrammi kestvust ja ettevotte tulevikuplaane

sisseelamise parendamiseks.

Kisimustike valiidsust aitas tagada kiisimuste koostamine vastajate jaoks arusaadavalt ning
tootmistdotajatele vene keeles vastamise voimaluse pakkumine, kuna osa vastajatest ei rddgi eesti
keelt emakeelena, mis vOib neil takistada eestikeelsest kiisimustikust Oigesti aru saamast.
Kiisimustiku valiidsuse probleem tekib olukordades, kus vastajad ei saa kiisimuste sdnastusest
Oigesti aru voi nad ei oska kiisimustele vastata (Porter ef al. 2011, 88). Valiidsust suurendab ka
asjaolu, et suures osas kasutatakse kilsimustes sOnastusi, mis on juba varasemates uuringutes
rakendust leidnud ehk neid on eelnevalt katsetatud, mis suurendab samuti eelduslikult voimalust,

et kiisimusi moistetakse digesti.

Kiisimustiku reliaablus on oluline, kui mitme kiisimusega soovitakse modta sama nditajat.
Kisimustiku reliaablust kontrollitakse kisitlustulemuste pohjal Cronbachi alfa abil
tootmistdotajate rahuloluga sisseelamise kohta. Selle pohjal otsustatakse, kas rahulolu analiiiisis

jéddakse tiksikute vididete juurde voi liidetakse kiisitluse tulemused sisseelamistegevuste

gruppidega.

Molemad kiisitlused viidi 14bi perioodil 15.03.2021-21.03.2021. Tootmistddtajate kiisimustik
tolgiti uuringu jaoks vene keelde, mis voimaldas vastajatel valida, kas nad soovivad vastata eesti
vOi vene keeles. Kiisitlus oli vabatahtlik ja anoniiiimne. Seda oli voimalik tdita paberkujul.
Tootleva toostuse personalitdotajatega ankeetkiisitlus viidi 1dbi  online-kiisitluskeskkonnas

eFormular. Ka sellele kiisitlusele vastamine oli vabatahtlik ja anoniitimne.

Tootmistootajate kiisimustikule vastas 75 to0tajat. See teeb kiisitlusele vastamise mééraks 62,5%.
Personalitootajate kiisimustikule vastas 54 inimest, mis teeb vastamise miédraks 19,2%.

Uuringufirmade hinnangu jérgi voib sellist tiitlipi valimi puhul vastanute mééra lugeda heaks.
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Andmete analiilis toimus statistilise andmeanaliilisi meetodite abil andmetd6tlusprogrammis
SSPS. Kiisitluse tulemuste kvantitatiivses analiiiisis koostati vastuste sagedusjaotused. Viidetel
pohinevate kiisimuste kohta arvutati vastuste keskvéértused ja standardhilbed. Lisaks tehti ka
kiisitlustulemuste vordlev analiiiis to0taja ja ettevotte tausta iseloomustavate nditajate jérgi.
Selleks rakendati dispersioonanaliiiisi. Kvalitatiivsete andmete analiilisimiseks riihmitati vastused

kategooriatesse ning tulemustes esitati kategooriate sagedusjaotused.
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3. UUE TOOTAJA SISSEELAMISE UURING

3.1. Tootmistootajate kiisitlus

Tootmistootajate kiisitlusele vastanutest avaldas oma vanuse 72 tdotajat, kuid 3 jattis selle
vastamata. K3ige noorem todtaja oli 22-aastane ja kdige vanem 62-aastane. Tootajate keskmine
vanus oli 42,9 aastat ja vanuse standardhédlve oli 10,6 aastat. 50% vanuse avaldanud tdotajatest
olid kuni 44-aastased, iilejadnud olid 45-aastased vOi vanemad. Vastajate hulgas oli 64 naist ja 11
meest, mis tdhendab, et naised moodustasid 85,3% ja mehed 14,7%. Vastajatest 44 (58,7%) olid
Eesti kodanikud, 23 (30,7%) Eestis pikka aega elanud vilismaalased ja 8 (10,7%) Eestis ajutiselt

viibivad vilismaalased.

43 vastajat todtasid monteerijana ja 19 operaatorina, 2 olid laotddtajad, 1 tehnik, 1 valaja ja 1
insener. Ulejdinud 8 tootajat vastasid, et on tootmistddlised voi -tddtajad voi jitsid oma ametikoha
mirkimata. 5 vastajal oli magistrikraad ning 11 vastajal rakenduskorghariduse diplom voi

bakalaureusekraad. 36 oli kutseharidusega, 20 keskharidusega ja 3 pohiharidusega.

Enamus kiisitlusele vastanutest olid to6tanud ettevdttes kas lile 5 aasta (31 vastajat) voi 4—12 kuud
(26 vastajat). 3 vastajat oli todtanud alla 4 kuu. (Joonis 2) Seega oli suur osa vastajatest sisse elanud
pikka aega tagasi, kuid samas oli valimis markimisvaérselt palju neid, kelle sisseelamisperiood oli
hiljuti Idppenud voi alles kestab. Edasise analiiiisi jaoks jaotati vastajad staazi alusel kolme rithma:
kuni 1 aasta, 1-5 aastat ja iile 5 aasta. Esimene rithm oli sisse elanud hiljuti véi alles sisse elamas,

teine monda aega tagasi ja kolmandal oli sellest moddunud juba pikem ajavahemik.
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Joonis 2. Tootmistdotajate kiisitlusele vastanute jaotus staazi jérgi ettevottes, vastajate arv
Allikas: autori koostatud

Tootmistootajate vastused nditasid, et 70,7%-1 juhtudest olid todtaja ja ettevotte esindaja kohtunud
virbamise ning esimese toopédeva vahel. 49,3% toGtajatele oli enne esimest tdopdeva korraldatud
ringkdik ettevottes. Samas rohkemal kui 80%-1 juhtudest ei olnud tdotajatele enne esimest

t6Opéeva saadetud t606 voi ettevotte kohta infot, sisseelamise ajakava ega ettevotte tervitusi. (lisa

4)

Esimesel toopdeval oli peaaegu koikidele tootajatele véljastatud tooriided ja isikukaitsevahendid
(97,3%), tagatud vajalik ligipdds tooruumidesse (94,7%) ning tutvustatud to6tingimusi (89,3%).
78,7%-1 juhtudest oli tddtaja votnud vastu otsene juht voi juhendaja ning kolmveerandile
tootajatest oli korraldatud ekskursioon ettevottes. Monevorra viiksemale osale tootajatest oli
esimesel toopédeval tagatud ligipads kdikidesse vajalikesse siisteemidesse (65,3%) ning jagatud
ettevotte kohta tildinfot (58,7%). Mitte likski todtajatest ei olnud saanud tervituskingitust ega uue

tootaja paketti.

Tookohta tutvustavatest tegevustest oli laialdaselt kasutusel selgitamine, kelle poole kiisimustega
poorduda (92,0%), todkohustuste, iilesannete (89,3%) ning tookorralduse ja eesmérkide
selgitamine (81,3%) ja kindla t66 méaaramine (84,0%). Harvemini oli uuele todtajale selgitatud aga
tema to0 olulisust ettevotte jaoks (62,7%) ning liksnes veidi rohkem kui kolmandikule uutest

tootajatest oli radgitud koolitusvdimaluste kohta (36,0%).
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Sotsialiseerimisele suunavaid tegevusi kasutati vorreldes juhendamise ja tookoha tutvustamisega
viahem. Selleks oli kdige rohkem kasutatud ldhenemist, mis tdhendab, et uuele todtajale olid
mairatud todiilesanded, mida téites puutus ta kokku eri osakondade voi meeskondade toGtajatega
(62,2%). Tootaja tutvustamist kollektiivile voi kutsumist toovilistele iiritustele oli rakendatud
vihem kui poolte todtajatega. Sealjuures oli tootajat sagedamini tutvustatud vaid oma meeskonna

litkmetele.

Juhendamise ja tookohal korraldatava Oppe juures oli kodige sagedam toodiilesannete
demonstreerimine uuele tdotajale (86,7%) ning juhendajapoolne vastamine tdotaja kiisimustele
(85,3%). Rohkem kui pooltele todtajatele oli maidratud kindel juhendaja (60,0%) ja Oppematerjalid
(53,3%). Samas uue tootaja kdsiraamat voi arenguplaanid olid olnud kasutusel vaid vdheste
tootajate puhul (13,3%). Tooviliste tegevuste puhul oli juhendamist pakutud vihem kui 10%-le

tootajatest.

Uutele tootajatele pakutav koolitus oli olnud peamiselt ettevottesisene ja otseselt todiilesannetega
seotud. Selliseid koolitusi oli pakutud ligikaudu 75%-le uvuringus osalenud tdGtajatele.
Ettevotteviliseid ja ettevotet tutvustavaid koolitusi oli pakutud umbes kolmandikule todtajatele.
Koolitused, mis ei olnud otseselt seotud todiilesannetega (2,7%) ja koolitused eesti keele ja

kultuuri kohta (2,7%), olid kasutusel véga harva.

Jargmisena rakendati hii-ruut testi, et vorrelda uute to6tajate sisseelamistegevuste erinevusi selle
jérgi, kas tegemist on Eesti kodanikuga, Eestis pikka voi lithikest aega viibiva vélismaalasega (lisa
5). Enne esimest to0pédeva ega ka esimesel todpédeval toimuvate tegevuste juures olulisi erinevusi
ei tuvastatud. Samuti ei erinenud té6koha tutvustamine. Sotsialiseerimise puhul aga selgus, et
Eestis lithikest aega viibivaid vilismaalasi oli tutvustatud teistele ettevotte tootajatele sagedamini
(62,5%) kui Eesti kodanikke (27,9%) ja pikka aega Eestis elavaid vélismaalasi (4,4%). Olulisi
erinevusi selle pdhjal, milline oli td6taja seos Eestiga, juhendamises ning tookohal toimuvas dppes

el tuvastatud.

Tootmistdotajate staazi jargi tehtud analiilis nditas, et pisut enam (31,0%) oli enne esimest
toopdeva infot saadetud nendele todtajatele, kes olid ettevottes todtanud kuni aasta aega. Samuti
oli kuni aasta ettevottes todtanutele suurema tdendosusega tehtud esimesel toOpdeval ettevotet
tutvustav ekskursioon (93,1%), tutvustatud to6tingimusi ja -korraldust (96,6%) ning tagatud

ligipdds vajalikesse slisteemidesse (89,7%). Kdikidele kuni aasta ettevottes todtanutele oli
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tutvustatud to6kohustusi ja -iilesandeid, samal ajal kui pikema staaziga tootajate puhul ei olnud
seda tehtud koigile. Sotsialiseerimises puudusid staazi jérgi olulised erinevused. Todkohal
toimuva juhendamise ja Oppe puhul oli kuni aastase staaziga tOGtajatele sagedamini antud
tagasisidet (58,6%) ning koostatud arenguplaan (34,5%). Kuni aastase staaZiga toGtajatele oli
sagedamini pakutud otseselt tooiilesannetega seotud koolitust (96,6%), enam kui viieaastase

staaziga tootajaid oli sisseelamise kdigus saadetud rohkem ettevottevilisele koolitusele (64,5%).

Uuringus osalenud td6tajad hindasid enne todle asumist korraldatud sisseelamistegevustest kdige
tahtsamaks ringkdiku ettevottes ning info saamist to0 ja ettevotte kohta. Kdige vihem tahtsamaks
peeti tervituste saatmist e-posti teel. (lisa 7) Tervikuna voib siiski véita, et tootmistdotjate arvates
ei ole koige tdhtsamad tegevused sisseelamise juures need, mis korraldatakse enne esimest
toOpdeva, vaid esimesel toopdeval. Eriti oluliseks peeti to6tingimuste tutvustamist, juurdepéddsu
tagamist to6ruumidesse ning tooriiete ja isikukaitsevahendite véljastamist. Ka seda, et uue tdotaja
votaks vastu tema otsene juht, peeti viga tdhtsaks. Tahtis oli ka ettevotet tutvustav ekskursioon ja
ettevotte kohta iildinfo jagamine. Seevastu uue tdotaja tervituskingitust peeti vordlemisi
ebaoluliseks. Samuti peeti vdga oluliseks todkohta tutvustavaid tegevusi: kodige olulisemateks
hinnati eesméirkide ja tookohustuste tutvustamist ning selgitamist, kelle poole kiisimustega

poorduda. Selles rithmas olid erinevused tegevuste olulisuse vahel véiksed.

Sotsialiseerimistegevustest peeti kdige olulisemaks todtaja tervitusiiritust ja meeskonnaliikmetele
tutvustamist. Ulejisinud tegevuste tihtsust hinnati vordlemisi madalaks. Juhendamine ja pe
tookohal olid samuti kiisitlusele vastanute arvates uute tootajate jaoks olulised. Kdige tdhtsamaks
peeti selle juures kindla, uue tdotaja sisseelamist toetava juhendaja olemasolu ja juhendaja
suutlikkust vastata tootaja kiisimustele. Samuti peeti oluliseks tddiilesannete demonstreerimist,
tagasisidestamist ning Oppematerjale. Koolituste puhul peeti viga tdhtsaks otseselt
toolilesannetega seotud koolituse pakkumist uuele todtajale ning ettevotesiseseid koolitusi.
Ulejainud koolitustega seotud tegevusi hinnati vihem tihtsateks. Kdige ebaolulisemaks peeti

koolitust, mis ei ole otseselt seotud tdoiilesanntega, ning koolitusi eesti kultuurist.

Jargmisena rakendati dispersioonanaliiiisi, et vorrelda erinevusi uute tddtajate hinnangutes
sisseelamistegevuste olulisuse kohta selle jargi, kas tegemist on Eesti kodanikuga, Eestis pikka voi
lithikest aega viibiva vélismaalasega (lisa 8). Esimese todpédeva tegevuste juures pidasid Eesti
kodanikud ringkéiku ettevottes pisut tdhtsamaks kui vélismaalased, teiste tegevuste juures olulised

erinevused puudusid. Esimese toopdeva tegevustest pidasid nii Eesti kodanikud kui ka ajutiselt
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Eestis viibivad vélismaalased olulisemaks vajalikesse ruumidesse ja siisteemidesse juurdepéésu
tagamist, to6tingimuste tutvustamist ning ettevotte kohta iildinfo jagamist, Eestis alaliselt viibivad
vilismaalased aga ei hinnanud neid niivord oluliseks. Todkoha tutvustamises ning
sotsialiseerimistegevustes rithmadevahelisi erinevusi ei tuvastatud. Juhendamise puhul pidasid
tookoha teemadel ndustamist tdhtsamaks ajutiselt Eestis viibivad vélismaalased. Nemad pidasid

ka pisut olulisemaks otseselt to6iilesannetega seotud koolitust ning koolitust eesti kultuuri kohta.

Enne esimest tdopdeva toimuvate tegevuste tdhtsuse hinnangutes ei esinenud olulisi erinevusi
tootajate staazi jargi (lisa 9). Esimese toopédeva tegevustest pidasid kuni aastase staaziga tdotajad
olulisemaks ettevotte kohta iildinfo jagamist. Kuni aastase ning pooleteiseaastase staaziga todtajad
pidasid ligipadsu tagamist kdikidesse vajalikesse siisteemidesse tdhtsamaks kui pikema staaziga
tootajad. Ettevottes lithemat aega olnud tootmistdotajad pidasid téokoha tutvustamise juures
olulisemaks kindla t66 andmist esimesel nddalal, tookorralduse ja t60 olulisuse selgitamist.
Sotsialiseerimistegevuste juures selgus, et kuni aastase staaziga tootajate jaoks on olulisemad
tootaja tutvustamine teistele tootajatele ning todiilesanded, mis vOimaldavad kontakte eri
osakondade tdotajatega. Seevastu pooleteiseaastase staaziga tootajad pidasid monevorra
tahtsamaks to6taja tervitamist ja meeskonnaliikmetele tutvustamist. Juhendamise puhul pidasid nii
aastase kui ka pooleteiseaastase staaziga todtajad olulisemaks kindla juhendaja olemasolu ja
arenguplaani koostamist. Koolituse puhul oli lilhema staaziga tdotajate jaoks olulisem otseselt
tooiilesannetega seotud ja ettevotet tutvustava koolituse pakkumine, pooleteiseaastase staaziga

tootajad pidasid tdhtsamaks koolitust eesti kultuuri ja tavade kohta.

Tootmistootajate rahuloluhinnangud sisseelamistegevustele on iiksikute vdidete kaupa esitatud
lisas 10. Et selgitada vilja, kas rahulolu kohta kidivate véidete koondamine riihmadesse on
pohjendatud, hinnati tulemuste reliaablust. Reliaabluse hinnangud Cronbachi alfa jargi olid
jargmised: rahulolu tegevustega enne to6le asumist — 0,90; rahulolu vastuvdtu ja juhendamisega
esimesel toopdeval — 0,84; rahulolu tookoha tutvustusega — 0,83; rahulolu sotsialiseerimisega —
0,89; rahulolu juhendamise ja dppega tookohal — 0,90; rahulolu koolitusega — 0,88. Seega vdib

reliaablust pidada vdga heaks ja vdidete koondamine on pdhjendatud.

Sellele lisaks oli kiisimustikus kiisimus tootmistddtajate sisseelamisega rahulolu kohta tervikuna.
Ulekaalukalt oli tootajaid (44 vastajat), kes on sisseelamisega pigem rahul. Selle jirgnevad
tootajad (20 vastajat), kes olid véiga rahul. Vaid iiheksa tdo6tajat olid pigem rahulolematud ja kaks

tootajat tdiesti rahulolematud (Joonis 3).
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Joonis 3. Tootmistootajate rahulolu sisseelamisega tervikuna, vastajate arv

Allikas: autori koostatud

Tootmistddtajad olid sisseelamise juures kdige rohkem rahul tddkoha tutvustusega. Ulejidinud

sisseelamistegevuste rithmades olid rahuolu vahel véga viiksed erinevused. Veidi madalamaks

voib pidada rahulolu sisseelamistegevustega, mida korraldatakse enne to6le asumist. (tabel 4)

Tabel 4. Tootmistootajate sisselamisega rahulolu keskvéirtused ja standardhélbed

M SD
Enne t66le asumist 3,03 0,82
Esimesel toopdeval: vastuvott ja juhendamine 3,11 0,73
To6dkoha tutvustus 3,32 0,68
Sotsialiseerimine 3,09 0,80
Juhendamine ja dpe tddkohal 3,11 0,80
Koolitus 3,12 0,70
Rahulolu tervikuna 3,09 0,70

Allikas: autori koostatud
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Tootmistootjate rahulolus sisseelamisega ei tuvastatud olulisi erinevusi selle pdhjal, kas tdotaja oli
seotud Eestiga (tabel 5). To0taja staazi jargi aga selgus, et kuni iiheaastase staaziga tdo6tajad olid
juhendamise ja dppega tookohal ning koolitustega rohkem rahul. Samuti oli ettevottes kuni aasta

tootanutel rahulolu sisseelamisega tervikuna kdrgem. (tabel 6)

Tabel 5. Tootmistodtajate sisselamisega rahulolu kesvéértused ja todtaja Eestiga seose jargi

Eesti Alaline Ajutine vilis-
kodanik | vdlismaalane | maalane F p

Enne t66le asumist 3,02 3,04 3,00 0,01 10,99
Esimesel toopdeval: vastuvott ja

juhendamine 3,09 3,01 3,50 1,39 10,26
Tookoha tutvustus 3,28 3,23 3,75 1,89 10,16
Sotsialiseerimine 3,10 3,04 3,13 0,05 10,95
Juhendamine ja dpe todkohal 3,11 3,04 3,38 0,53 10,59
Koolitus 3,20 2,97 3,17 0,78 10,46
Rahulolu tervikuna 3,07 3,09 3,25 0,22 10,80

Allikas: autori koostatud

Tabel 6. Tootmistodtajate sisselamisega rahulolu keskvairtused tdotaja staazi jargi

Kuni | aasta| 1-5 aastat Ule 5 aasta F p
Enne t66le asumist 3,15 2,89 2,98 0,59 |0,56
Esimesel to0péeval: vastuvott ja juhendamine 3,26 3,02 3,00 1,11 10,34
To66koha tutvustus 343 3,24 3,24 0,61 |0,55
Sotsialiseerimine 3,32 2,84 2,98 2,32 10,11
Juhendamine ja ope tookohal 3,43 2,87 2,93 4,12 10,02
Koolitus 3,38 2,92 2,96 3,61 10,03
Rahulolu tervikuna 3,34 2,93 2,94 3,23 10,05

Allikas: autori koostatud

Kiisimused 11 ja 12 vdimaldasid to6tajatel avatud kiisimuse vormis esitada sisseelamise kohta
tagasisidet ning teha ettepanekuid, mida selles muuta. Vastuse pohjal moodustatud kategooriad on

esitatud tabelis 7.
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Tabel 7. TootmistoGtajate sisseelamise tagasisidekategooriate esinemissagedused

Kategooria Sagedus
Mentorlus 12
Sotsialiseerimine
Selged pohimétted
Juhendamine
Ettevotte tutvustamine
Koolitus
Info jagamine uuele tootajale
Abi kiisimise vdimalus
Eesmaérkide ja tegevuskava seadmine
Tagasiside
Sisseelamisega kohe alustamine
Uuele tootajale rohkem tihelepanu osutamine
Eesti keele ope
Sobralik suhtumine
Tooks vajalike materjalide tagamine
Uue tootaja késiraamat
Allikas: autori koostatud

o0

= = = NN (N[ W W W AR

Kdige enam mainiti vastustes mentorlust. To6tajad pidasid oluliseks, et uuel todtajal oleks mentor
vOi juhendaja, kes temaga tegeleb. See voib olla néiteks grupijuht voi ka moni teine kogenum
tootaja. Vastused viitasid probleemile, et kuna mentoreid ei ole, siis peavad teised todtajad uut
tootajat juhendama, mis aga segab nende t66d. Samuti margiti, et uute toStajate juhendamine peaks
olema tasustatud, niisiis todtajad, kelle todiilesanne see ei ole, ei peaks seda tasuta tegema. Kdik
tootajad ei soovi ka uusi todtajaid juhendada, samuti ei ole igaiihel selleks oskust ega piisavat

kogemust.

Tootmistootajate vastused nditasid, et soovitakse rohkem uue to6taja sotsialiseerimist. Selleks
pakuti vélja iihisiirituste korraldamine, uute tdotajate tutvustamine kollektiivile ja tervitamine.
Tootajad markisid, et neil endal ldks sisseelamine aeglaselt, sest kontaktide loomine teiste

tooOtajatega vottis aega.

Uuringus osalenud tdotajad pidasid sisseelamise juures vajalikuks selgete pdhimdtete
rakendamist. Uhele vastajale tundus, et mdne tddtajaga tegeletakse rohkem ja teiselt eeldatakse, et
ta saab ise kodigega hakkama. Neid pdhimdtteid tuleks rakendada koigi uute tddtajate puhul.

Soovitati kirjaliku sisseelamisprogrammi koostamist.

Uuringus osalejad pidasid vajalikuks uutele todtajatele juhendamise pakkumist. Sealjuures voiks

juhendamine olla pohjalikum ning kdorgema tasemega. Juhendamine peaks sisaldama valmistoode
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demonstreerimist ja kogu to0protsessi. Samuti pidasid tootmistddtajad vajalikuks uvutele
tootajatele info jagamist ja ettevotte tutvustamist, viimase raames voib korraldada ettevottes
ringkédigu. Uutele tootajale peaks pakkuma pdhjalikumat ja pikemat koolitust ning véimaldama
abi kiisimist. Uusi tootajaid peaks julgustama, et nad pdorduks abi saamiseks mentori poole.

Uleiildse peaks uutele tddtajale rohkem tihelepanu pddrama ja nendesse sdbralikumalt suhtuma.

Too6taja sisseelamine peaks algama kohe todsuhte alguses. Selle kohta, kas esimesel to6paeval voi
juba vérbamise kéigus, vastused lahknesid, kuid igal juhul soovitakse, et uue tdotajaga tegeletaks
viivitamata. Peale selle pakuti vilja, et uutele tdotajatele peaks pakkuma keeledpet ning tuleks
jélgida, et neile antakse todks vajalikud materjalid. Uks uuringus osaleja soovitas uue tddtaja

kédsiraamatu loomist.

3.2. Personalitootajate kiisitlus

Uuringus osalenud personalitdotajatest 12 (22,6%) tootas 250 voi enama todtajaga ettevottes.
Koige rohkem — 22 (41,5%) — oli personalitodtajaid, kes todtasid 50-249 tootajaga ettevottes. 13
personalitodtajat (24,5%) esindasid 1049 to6tajaga ettevotteid ning 6 personalitdotajat (11,3%)

kuni 9 tootajaga ettevotteid.

Uuringus osalenud ettevotetest 11 tegutsesid puidu- ja mooblitéostuses, 9 toiduainetddstuses, 7
clektroonikat6ostuses, 6 keemiatoostuses, 2 metallitoostuses, 2 tekstiilitéostuses, 1
ehitusmaterjalide tootmises. Ulejdanud 15 ettevdtet tegutsesid muudel tddstusharudel voi jitsid

oma tegevusvaldkonna tipselt méératlemata.

26-s uuringus osalenud ettevottes (49,1% vastanutest) ei todtanud Eestis ajutiselt elavaid
vilismaalasi. 16 ettevottel (30,2%) oli neid alla 10% todtajatest, 5 ettevottel (9,4%) 10-24%
personalist, 3 ettevottel (5,7%) 25— 49% todtajaskonnast ning 3 ettevottel (5,7%) 50% voi rohkem

tootajatest.

21 personalitdotaja viitel oli ettevottes kirjalikult fikseeritud sisseelamisprogramm. 32 ettevottes
selline kirjalik programm puudus. Niisiis esines see 39,6%-1 ettevotest. Sisseelamisprogrammid
kestavad koige sagedamini kuni 4 kuud (22 ettevotet). Mitmes ettevdttes oli sisseelamisperioodi

pikkus vordne katseajaga, mille puhul rakendatakse sageli perioodi voimaliku kestusega kuni 4
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kuud. Uksikutes ettevdtetes vdib sisseelamine kesta vaid mdned pievad, kokku 7 ettevdttes oli see
koikidel tootajatel alla 1 kuu. Sealjuures iiks personalitdotaja vastas, et uued tootajad pannakse

kohe t66le ilma sisseelamiseta. (Joonis 4)
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Joonis 4. Sisseelamisprogrammi kestus personalitddtajate hinnangul, vastajate arv
Allikas: autori koostatud

5 ettevottes jéi sisseelamisperioodi pikkus alla 2 kuu. Sealjuures voib ka nendes ettevitetes osal
tootajatel kesta sisseelamine vdhem kui 1 kuu, sest selle ajaline kestus soltub mitme
personalitodtajate hinnangul ametikohast ja ka tootaja kohanemise kiirusest. 5 ettevottel oli
viahemalt osal todtajatel sisseelamine pikem kui 4 kuud, iihe ettevotte puhul vois see ulatuda isegi
kuni 1,5 aastani. 14 personalitddtajat ei méératlenud tapselt, kui palju sisseelamine kestis. Sellistel
juhtudel personalitdotajad enamasti vastasid, et sisseelamine toimub vajaduse jérgi voi soltub

toOtajast ja ametikohast.

Personalitodtajate kiisitluse tulemused nditasid, et enne esimest pdeva korraldatud tegevustest oli
koige sagedam ettevottes ringkdigu tegemine, millele jargnes kohtumine ettevotte esindajaga enne
esimest toopdeva. Tervitusi ja sisseelamise ajakava saatsid uutele tootajatele vdhemalt mdnikord
enne esimest todpédeva vastavalt 44,2% ja 49,1% personalitodtajatest. (lisa 11) Tulemuste pdhjal

saab iildistada, et ettevotete ldhenemised sisseelamistegevustele varieeruvad.

Esimesel toopédeval tagasid peaaegu kdik ettevotted uutele tootajatele juurdepddsu vajalikesse
tooruumidesse ning tutvustasid to6tingimusi. Rohkem kui 80% ettevdtetest tegi koikidele uutele

tootajatele ettevottes esimesel pdeval ekskursiooni. Kolmveerand ettevotetest andis kdikidele
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tootajatele tooriided ja isikukaitsevahendid ning tagas juurdepddsu tooks vajalikesse
siisteemidesse. Seevastu ettevotte iildinfo jagamist tuli vihem ette ning tervituskingitusi tegid

vahemalt monikord vaid 34,0% ettevotetest.

Tookoha tutvustuse juures selgitasid peaaegu koik 98,1% ettevitetest tootajale tookohustusi ja
-korraldust. Laialdaselt levinud praktikad olid ka t66 eesmérkide selgitamine ja teavitamine, kelle
poolde kiisimustega poorduda. Kindla t66 andmine esimesel toopdeval ning t66 olulisuse
selgitamine olid kasutusel monevdrra vihem, kuid siiski pooltes ettevotetes koikide tootajate

puhul. Koige vihem (41,5%) selgitati tookoha tutvustamise juures koolitusvéimalusi.

Sotsialiseerumistegevusi rakendati uute tdotajate puhul harvemini. Kdige sagedam (60%) oli
toOtaja tervitamine ja tema tutvustamine meeskonnale, td6taja tutvustamist laiemale kollektiivile
rakendati harvem (47,2%). Toovilistele iiritustele kutsumist ning to6iilesandeid, mida tehes saaks

luua teiste osakondade tootajatega kontakte, voimaldati veelgi vahem.

66% Kkiisitlusele vastanud ettevotetest mddras koikidele uutele tddtajatele isikliku juhendaja.
Juhendamise ja tdokohal toimuva dppe juures oli laialt levinud juhendaja vastuste voimaldamine
uue tootaja kiisimustele. Tooiilesannete demonstreerimist tuli kdikide to6tajate puhul ette veidi
rohkem kui pooltes ettevotetes. Harvemini anti uuele tdotajale tagasisidet. Uue todtaja kdsiraamat
oli kdikide tootajate puhul kasutuses iihes kolmandikus uuringus osalenud ettevotetest. Seevastu
arenguplaani koostamist rakendati veelgi vdhem, mida vois Oelda ka toovilistel teemadel

ndustamise kohta.

Uutele todtajatele pakuti kdige rohkem ettevottesisest (49,1%), otseselt tdoiilesannetega seotud
(45,3%) ja ettevatet tutvustavat koolitust (45,3%). Ettevotteviline koolitus, samuti koolitused eesti
keele ja kultuuri kohta ei olnud enamikus ettevOtetes sisseelamistegevustena kasutusel.
Koolitustegevuste puhul voib samamoodi nagu esimese tdOpdeva tegevuste puhul véita, et

ettevotete vahel oli nendes mirgata erinevusi.

Ettevotte suuruse jérgi esinesid vaid iiksikud erinevused sisseelamistegevuste rakendamises (lisa
12). 50 todtajaga ja suuremad ettevotted tagasid enamikule tootajatele esimesel toOpéeval
juurdepddsu t60ks vajalikesse siisteemidesse. Suuremad ettevotted pakkusid uutele tdotajatele ka
rohkem ettevdttesisest koolitust. Ulejdsinud teemade puhul puudusid statistiliselt olulised

erinevused uute to6tajate sisseelamises, arvestades ettevotte todtajate arvu.
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Ajutiste vilismaalastest to0tajate olemasolu jirgi tuvastati, et suurema tdendosusega tutvustavad
selliste tootajatega ettevotted uuele todtajale toStingimusi esimesel toopédeval. Samuti pakkusid
ajutiste voortootajatega ettevotted rohkem nodustamist todvilistel teemadel ning eesti kultuuri ja

tavadega seotud koolitust. (lisa 13)
Personalitodtajate sonul plaanisid ettevotted kdige rohkem muuta uue tdotaja késiraamatu sisu
(tabel 8). Ettevotetel, kus seda veel kasutusel ei ole, oli selle vilja todtamine plaanis vOi parajasti

kasil.

Tabel 8. Ettevdttes plaanitavate sisseelamise muudatuste katergooriad

Kategooria Sagedus
Uue tootaja késiraamat 6
Kirjalik sisseelamisprogramm 5
Keeledpe 2
Koolitused 1
Mentorlus 1
Koostdo 1

Allikas: autori koostatud

Teine sagedam muudatus oli kirjaliku sisseelamisprogrammi koostamine. Sellise programmiga
sooviti sisseelamisprotsessi muuta iihetaolisemaks, et kdik tootajad saaksid osa votta samadest
tegevutest. Uks ettevdte plaanis vilja todtada mitmesugused sisseelamisprogrammid eri
ametikohtadel tootajatele. Uhes ettevdttes oli sisseelamisprogramm osa ametikohtade jaoks, kuid

ettevote soovis seda laiendada kogu personalile.

Kaks ettevotet soovisid kasutusele votta keeleGppeprogrammid uutele to6tajatele. Siin oli tegemist
eesti keele Oppega, kuna molemas ettevottes oli 10-24% tdodtajatest ajutised voortddlised. Samas

personalitodtajad keeledppeprogrammi sisu kohta tédpsemalt ei vastanud.

Peale selle sooviti sisseelamise juures arendada koolitusi uutele to6tajatele, kehtestada mentorite
siisteem ja parandada osakondadevahelist koostodd. Ulejiinud ettevdtted mainisid, et ei kavatse
sisseelamise juures muudatusi teha. Margiti, et muudatusi tehakse saadud tagasiside pdhjal ning
praeguses olukorras ei ole selleks pdhjust. Samuti viitas moni vastus sellele, et praeguses olukorras

ei peeta sisseelamisprogrammi muutmist kdige olulisemaks teemaks.
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3.2. Jiareldused ja ettepanekud

Kuna tootmistodtajate kiisimustikule vastas enam kui 60% ettevotte tootajatest, siis voib tulemusi
iildistada koigile selle ettevotte tootajatele. Tulemuste lildistamisel koikidele tootmistodtajatele
tuleb olla ettevaatlikum, sest on voimalik, et tulemused on mdjutatud ettevotte eriparadest. Teisalt
aga kattuvad suures osas tootmistdotajate ja personalitdotajate kiisitlused sisseelamistegevuste
rakendamise juures. See vdimaldab jéireldada, et tootmisettevdte, milles kiisitlus tehti, on
sisseelamisprotsessi poolest sarnane teiste Eesti tootleva toostuse ettevotetega. Seega voib autori
arvates pidada tootmistdoliste sisseelamise uuringu tulemusi teistele Eesti todtleva toostuse
ettevotetele laiendatavaks. Samuti vaib laiendatavaks pidada personalitootajate kiisitluse tulemusi,

kuna kiisitluse valim sai plaanitud piisava suurusega.

Magistrit6o esimene uurimiskiisimus oli: milliseid sisseelamisprogramme ja sisseelamist toetavaid
tegevusi rakendavad tootmisettevotted uute tootajatega? Uuringu tulemused néitavad, et kirjalik
sisseelamisprogramm on koostatud viahem kui pooltes uuritud ettevotetest, kuid tootmisettevatted
rakendavad vaatamata sellele mitmekesiseid tegevusi uue tdotaja sisseelamise toetamiseks. Koige
rohkem rakendatakse tegevusi, mis on otseselt vajalikud uuele tootajale tdotamise
voimaldamisega. On igati loogiline, et selleks, et tootaja saaks todle asuda, tuleb talle viljastada
vajalikud toovahendid ja kasutajadigused, samuti selgitada to6 eesmérke, iilesandeid ja korraldust.
Tootmistddode puhul on igati asjakohane ka t60 demonstreerimine ja iiksikasjalik juhendamine
tookohal, mis on vordlemisi laialt kasutusel. Koolitustest pakutakse uutele tootajatele kdige

sagedamini sellist, mis on todga otseselt seotud ning enamasti toimub see ettevittes kohapeal.

Nende tulemuste pohjal voib viita, et tootmisettevotted jargivad pohimotet, et sisseelamise alguses
on oluline uutele toGtajatele informatsiooni edastamine (Solinger ef al. 2013; Krasman 2015). T66
korralduse, eesmirkide ja {ilesannete selgitamisel, samuti td6taja kiisimustele vastamisel on
kahtlemata tegemist informatsiooni jagamisega ning siinsed uurimistulemused nditavad, et
enamikul juhtudel tegeletakse sellise info jagamisega juba esimestel toopdevadel. Enamikul
juhtudel algab tootajate sisseelamine Eesti tootmisettevitetes juba enne esimest toOpdeva.
Selliseid tegevusi rakendatakse siiski veidi vihem kui hilisemaid sisseelamistegevusi. Seega voib
viita, et enamikus tootmisettevotetes jargitakse Solingeri ef al. (2013), Krasmani (2015), Arturi
(2019) ja Kasaki (2020) rohutatud pShimdtet, et sisseeclamine algab vérbamise kdigus voi

viarbamise ja esimese t00pdeva vahelisel ajal.
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Uurimistulemused néitavad, et tegevusi uue tOdtaja sotsialiseerimiseks rakendatakse véhem.
Todtajat tutvustatakse peamiselt oma meeskonnale, kuid harvem suuremale kollektiivile. Kuigi
osale uutele tootajatele antakse toGiilesandeid, mis vdimaldavad neil kontakte saada, siis
iihistiritusi nende sotsialiseerimiseks rakendatakse vihe. Cable et al. (2013) on soovitanud uutele
tootajatele pakkuda tegevusi, mis soodustavad neil kontaktide tekkimist kaastdotajatega, kuid selle
uuringu tulemused néitavad, et paljude uute tootmistddtajate puhul on sellised voimalused olnud
tagasihoidlikud. Tootmistooliste kiisitluses oli 60%-le toGtajatest méédratud kindel juhendaja,
personalitodtajate uuringust selgus, et 66% ettevOtetest médrab koikidele todtajatele kindla

juhendaja. Seega on mentori rakendamine tootmisettevotetes enamikul juhtudel kasutusel.

Personalitootajate kiisitluse tulemuste jargi on tootajate sisseelamise kestus enamasti kuni neli
kuud, osa ettevotteid samastavad sisseelamise kestuse tOOtaja katseajaga. VOib vdita, et

sisseelamisprogrammi kestus vastab enamasti teoorias soovitatule.

Ligi 40% uuritud ettevotetest rakendavad kirjalikult fikseeritud sisseelamisprogrammi. Snelli
(2006) viitel aitab formaalne sisseelamisprogramm tagada sisseelamise iihtsuse koikidele
tootajatele ning ka Bauer (2011) soovitab organisatsioonidel rakendada formaalset
sisseelamisprogrammi. Positiivse poole pealt vdib vilja tuua, et mitu uuringus osalenud ettevotet
kavatsevad formaalse sisseelamisprogrammi kasutusele votta. Uue tdotaja kdsiraamat on kasutusel
vaid vihestes tootmisettevotetes, kuid positiivseks voib pidada seda, et mitu ettevdtet kavatsevad
selle kasutusele votta. McKelvey ja Frank (2018) soovitavad uue todtaja kisiraamatu rakendamist

pOhjusel, et see aitab todtajal iseseisvalt vajalikku infot otsida.

Uurimistulemused viitavad sellele, et kdige rohkem rakendatakse selliseid sisseelamistegevusi,
mis on otseselt vajalikud ja annavad eeldatavasti kasu lilhemas perspektiivis. Pikaajalisemale
kasule orienteeritud tegevused, nagu nditeks tooOtajale tema tO0 tdhtsuse selgitamine,
organisatsiooni tutvustamine voi sotsialiseerimine, on vdhem kasutusel. Harpelundi (2019)
kasitluse kontekstis vdiks viita, et tootmisettevotted tegelevad monevorra rohkem orientatsiooniga
kui iilejddnud sisselamisega. Tegevusi tootaja kaasatuse suurendamiseks ja pikaajalisema
ettevottega sidumiseks rakendatakse vihem. Armstrongi ja Taylori (2020) kisitluse kontekstis on
tootmistdotajate sisseelamisprotsessi juures rakendatud koik selle osad — vastuvott ja esmane
juhendamine, té6koha tutvustus, ope tookohal ja ametlik koolitus. Kleini ja Heuseri (2008) jargi
lisandub sellele sotsialiseerumine, mille puhul v&ib kiill selle uuringu pdhjal viita, et

sotsialiseerimistegevustele podratakse vihem téhelepanu.
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Tootmistooliste uuringu tulemused ei ndidanud, et sisseelamisprogrammis oleks suuri erinevusi
selle jargi, kas tootaja puhul on tegemist Eesti kodaniku voi vilismaalasega, kuid samal ajal
avaldusid erinevused sisseelamistegevustes selle pohjal, kas ettevottes tootab ajutisi voortoolisi.
Niisiis voib jdreldada, et sisseelamistegevuste rakendamine sdltub pigem sellest, milline on
ettevotte tootajaskond ning seda iiksiku todtaja jaoks eriti ei kohaldata. Niiteks kui ettevottes
tootab ajutisi voortddlisi, kes sageli moodustavad tdotajatest mérkimisvairse osa, monikord isegi
iile 50%, siis on kiillaltki tdenéoline, et voortdolistele pakutakse koolitusi eesti keelest ja kultuurist
ning neid noustatakse toovilistes kiisimustes. Kui aga ettevottes voortdolisi viga palju ei ole,
néiteks uuritud tootmist6oliste ettevottes oli neid veidi tle 10%, siis on vOimalik, et selliseid

voortdolistele suunatud sisseelamistegevusi ettevottes ei rakendata.

Uurimistulemused viitavad sellele, et uute tdotajate koolitusprotsess on muutunud. Pikema
staaziga to6tajad on osalenud rohkem ettevottevilistel koolitustel. Seega on aja jooksul ilmselt
kasvanud ettevotte voimalus kohapeal uusi tootajaid koolitada ning seetdttu on see protsess
koondatud ettevotte sisse ja uusi tdotajaid suuremas osas ettevottevélisele koolitusele enam ei
saadeta. Samuti vOib viita, et kogu sisseelamisprotsess on muutunud aja jooksul mitmekesisemaks
ja pohjalikumaks. Sellele viitab asjaolu, et sisseelamistegevuste pakkumine on suurenenud.
Peamiselt spetsiifilisematele koolitustele keskendumine voib olla seotud tootmisettevotte
eripdradega, kuna tootmistodtajad vajavad spetsiifilisi oskuseid (McKelvey, Frank 2018). Samas
nditavad t00 tulemused, et voortdolistega ettevotetele pakutakse koolitusi eesti keele ja kultuuri

kohta, mille olulisust on réhutanud Roberts (2010) ning Malik ja Maroop (2017).

Magistritoo teine uurimiskiisimus oli: millised on tootmistodliste ootused ja rahulolu sisseelamise
toetamisega? Uurimistulemuste pdhjal ootavad tootmistdolised kdige rohkem esimesel péeval
rakendatavaid sisseelamistegevusi ning peavad oluliseks personaalset tuge uuele tdotajale.
Tootajad enamasti ootavad, et esimesel toopaeval voiks neid ettevottes vastu otsene juht ja et igal
uuel tootajal oleks otsene juht vdi mentor, kes temaga tegeleks. To6 tulemused totajate ootuste
kohta on sarnased Karhuneni (2007) uuringuga, kuna ka selles uuringus pidasid t66tajad viga
oluliseks to0ga seotud info saamist ning vdimalusi esitada juhendajale kiisimusi. Ka
Kassymtayeva (2020) uuring on toonud vilja kommunikatsiooni ja juhendamise téhtsuse

sisseelamise juures.

Voib viita, et tootmisettevotted suures osas rakendavad tdotajate soovitud sisseelamistegevusi,

kuigi mentorlust voiks rohkem rakendada. Mentorite rakendamine aitaks vihendada tod6koormust
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teiste tootajate jaoks, kes praegu peavad sageli uusi tootajaid juhendama, kuigi see pole nende
tooiilesanne. Kui uuel tootajal ei ole kindlat juhendajat, siis see tekitab olukordi, kus nad
podrduvad oma kiisimustega kaastdotajate poole, kelle todtamist nad vdivad segada. Samuti tuleb
arvestada, et koik tootajad ei soovi uusi todtajaid juhendada, sest ilmselt kdigil ei ole selleks

sobivaid oskuseid.

Uuringu tulemused néitavad, et tootajad peavad oluliseks sisseelamise toimumist kindlate
pohimdtete jargi, mis tagaks selle, et kdigi tootajate puhul toimuks sisseelamise toetamine vordsel
alusel. Seda aitab véltida formaalse sisseelamisprogrammi kasutamine, McKelvey ja Frank (2018)
jérgi aitaks ka sisseelamistegevuste kontrollnimekiri jdlgida, et osa tootajate puhul ei jadks moni

sisseelamistegevus rakendamata.

Uurimistulemused néditavad ka seda, et todtajad soovivad rohkem tegevusi uute tdotajate
sotsialiseerimiseks. Samas ei pea tootajad kiisitlustulemuste jérgi sotsialiseerivaid tegevusi kdige
olulisemaks, kuid olukorras, kus sisseelamise protsess suuremas osas juba vastab tdotajate
ootustele ja olulisemad sisseelamistegevused on rakendatud, tuleks kindlasti kaaluda
lisavdimaluste leidmist sotsialiseerivateks tegevusteks. To6tajad ise on pakkunud viélja, et tuleks

korraldada rohkem thistiritusi.

Moningaseks vastuoluks ettevotete tulevikuplaanide ja todtajate soovide vahel voib pidada seda,
et tootmisettevotted kavatsevad tulevikus keskenduda sisseelamise formaliseerimisele ja votta
kasutusele sellega seotud kirjalikke dokumente (sisseelamisprogramm, uue todtaja kisiraamat).
Sellised tegevused on tdotajate jaoks olulised, kuid samas soovivad todtajad ka rohkem
personaalsel suhtlusel podhinevaid tegevusi (juhendamine ja sotsialiseerimine), mille puhul

viitavad uurimistulemused sellele, et nimetatud valdkondades ei ole kavas midagi viga muuta.

Tulemused viitavad sellele, et tootmistodtajate ootused sisseelamistegevustele on kasvanud, sest
kdige lilhema staaziga tootajad peavad neid olulisemaks. Muuhulgas on hakatud olulisemaks
pidama sotsialiseerimist, ettevotte kohta iildinfo jagamist ning arenguplaani koostamist uuele
tootajale. Seega soovivad tootajad ténapdeval jirjest rohkem sisseelamistegevusi, mis ei ole

otseselt mdeldud tooiilesannete paremaks taitmiseks.

Huvitavaks tulemuseks voib pidada seda, et Eesti kodanikud ja lithiajalised voortoolised peavad

sisseelamist tdhtsamaks, pikaajalised vilismaalased aga vdhem tdhtsaks. Ilmselt liihiajalistel
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voortoolistel, kes on Eestis sattunud uude kultuuriruumi, on Eesti iihiskonnas ja kollektiivis
keerulisem kohaneda ja seetdttu ootavad nad rohkem ettevottepoolset toetust. Pikka aega Eestis
elavad vilismaalased on enamasti inimesed, kes on saabunud Eestisse enne 1991. aastat, paljud
nendest vdivad olla Eestis siindinud. Pohiliselt on tegemist vene emakeelega elanikega ning on
voimalik, et eesti ja vene kultuuritausta erinevustes peitub erinev sisseelamise véértustamine.
Ilmselt peavad eesti kultuuritaustaga inimesed ettevOttepoolset uue todtaja toetust veidi

tdhtsamaks vOi on nende ndudmised todandjale korgemad.

Magistritods uuritud tootajad on sisseelamisega enamasti pigem rahul voi védga rahul.
Rahulolematud on véhesed todtajad. Seega vdib tootmistodtajate sisseelamist kirjeldada hea
tooniga, kuid kahtlemata on sisseelamistegevustel arenguruumi. Sellele viitavad ka asjaolud, et
uuritud tootajad oskasid vélja tuua mitu tegevust, mille puhul saaks sisseelamist parendada.
Personalitootajate kiisitlused néitavad, et suur osa ettevotetest parendab sisseelamisprogrammi voi
kavatseb parendada. Seega voib viita, et paljud ettevotted pingutavad selle nimel, et tootajate

rahulolu sisseelamisega suurendada.

Tootmistootajate rahulolu sisseelamisega on magistritods tehtud kiisitluse pdhjal suurem,
vorreldes Talent LMS (Zoe 2019) ning Kassymtayeva (2020) uuringuga. Pigem voi téiesti
rahulolematud on pragusel juhul vihem kui 15% tootajatest, varem nimetatud uuringutes on
rahulolematute toGtajate osatéhtsus 22-28%. Samas Karhuneni (2017) uuring néitas globaalse
infotehnoloogia ettevdtte pdhjal sisseelamisega suuremat rahulolu kui tootmistodtajate oma siinses

t00s.

Kuna tootmistdotajate rahulolu mitmesuguste sisseelamistegevustega on vordlemisi {ihtlane, siis
ei tule selle pohjal vilja iihtegi selget probleemvaldkonda, mis vajaks parandamist. Samas ei ole
ithegi valdkonna puhul tegemist nii suure rahuloluga, et pidada edasist rahulolu tostmist

keeruliseks.

Uurimistulemused néitavad, et sisseelamistegevustega rahulolu on kasvanud. Samal ajal on
suurenenud ka sisseelamistegevuste pakkumine, aga ka todtajate ootused nendele. Tulemuste
pohjal voib arvata, et uuritav ettevote on suutnud kaasas kdia uute tootajate ootustega

sisseelamistegevuste lisandumisele .
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Magistritod kolmas uurimiskiisimus oli: milline peaks olema uue t6dtaja sisseelamisprogramm

tootmisettevottes? Vottes arvesse nii t00 teoreetilises osas késitletut kui ka kiisitluste tulemusi,

esitab autor jargmised ettepanekud tootmisettevotete sisseelamisprogrammide kohta:

fikseerida sisseelamistegevused ja nende rakendamise pohimdtted kirjalikus
sisseelamisprogrammis;

pidada kirjalikku arvestust sisseelamistegevuste rakendamise kohta iga td6taja puhul;
rakendada sisseelamise juures esmalt tegevusi, mis vOimaldavad todtajal to6ga alustada
ning selleks vajalikke oskuseid omandada. Kui sellised tegevused on ettevottes edukalt
rakendatud, siis tuleks hakata rohkem tahelepanu pdorama sotsialiseerimisele ja muudele
tootaja organisatsiooniga pikaks ajaks sidumist toetavatele tegevustele;

anda uue tootaja sotsialiseerimiseks talle voimaluste piires iilesandeid, mida tdites saab ta
koos tegutseda eri to6tajatega, ning kutsuda uusi todtajaid iritustele, milles nad saavad
suhelda teiste tootajatega;

kohtuda uue to6tajaga juba enne esimest toopdeva, luua temaga hea kontakt, tutvustada
talle ettevotet;

médrata uuele tootajale kindel juhendaja (mentor), kes vastutab peamiste
sisseelamistegevuste eest ning kes on tdotaja esmane kontakt kiisimuste puhul;

mentoril luua sisseelamise toetamiseks tootajaga hea kontakt, juhendada teda isiklikult,
anda tagasisidet ja olla to6tajale kiisimuste korral kéttesaadav;

médrata uut tootajat esimesel toopdeval vastu votma tema juhendaja;

korraldada vajalikud tegevused ja jagada infot esimesel todpédeval, et tootaja saaks to66ga
alustada;

pakkuda tootmistdotajatele eelkdige erialast koolitust ja demonstreerida todiilesannete
taitmist;

pakkuda teistest riikidest périt toStajatele eesti keele ja kultuuri alaseid koolitusi;
ndustada teistest riikidest parit tootajaid kohaliku elukorraldusega seotud kiisimustes;
jagada uuele to6tajale materjale, mille alusel ta saab iseseisvalt dppida ning leida vastuseid
to0 ja ettevOttega seotud kiisimustele, sellised materjalid v3ib koondada uue tdotaja

késiraamatusse.

Ettepanekute seosed kirjanduse iilevaate ning t60s tehtud kiisitluste tulemustega on esitatud lisas

14. Voib viita, et t60 tulemusena tehtavad ettepanekud vastavad kirjanduses toodule. Tulemuste

eriparaks voib pidada tootmistdotajate tugevat soovi saada personaalset juhendamist ja mentorlust.

Kuigi mentorluse tdhtsust on ka kirjanduses rohutatud, siis peavad t66s uuritud tootmistodtajad
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viga oluliseks, et igal tootajal oleks kindel personaalne mentor, kes tema sisseelamise eest
vastutaks. Uks ja sama mentor peaks tddtaja ettevdttes esimesel tddpdeval vastu votma ja olema

esimene kontakt, kelle poole uus tootaja saab kiisimustega voi abi saamiseks poorduda.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmirk oli selgitada vilja tootmistdotajate ootused ja rahulolu sisseelamisega ning
analiilisida, kuidas vastavad sellele kasutusel olevad sisseelamisprogrammid, et selle pohjal teha
ettepanekuid  protsessi  parandamiseks  ning  sisseelamisprogrammi  juurutamiseks
tootmisettevottes. ToOs tehti kaks kiisitlusuuringut, millest esimene hdlmas iihe tootmisettevotte
tootajaid ning teine todtleva tdostuse ettevotete personalitodtajaid. Tootmistdotajate kiisitlusele

vastas 75 to0tajat, personalitdotajate kiisitlusele lackus 53 vastust.

Tootmistootajate kiisitluse pdhjal selgus, et kdige enam rakendavad ettevotted sisseelamise juures
tegevusi, mis on to0tamise alustamiseks otseselt vajalikud, nagu todvahendite ja vajalike
ligipddsude tagamine, to6kohustuste ja iilesannete, todkorralduse ja eesmirkide selgitamine.
Juhendamise ja tookohal korraldatava Oppe juures on koige sagedam tdoiilesannete
demonstreerimine uuele todtajale ning juhendajapoolne vastamine tootaja kiisimustele.
Koolitustest pakutakse sagedamini otseselt tdoiilesannetega seotud ning ettevottesisest koolitust.
Sisseelamisprotsess algab enne esimest toopdeva ning selle juures on kdige rohkem rakendatud
tegevus kohtumine tdotaja ja ettevotte esindaja vahel. Sotsialiseerimistegevusi rakendatakse
tootmistdotajate puhul lilejddnud sisseelamistegevuste rithmadega vorreldes vihem. Kdige rohkem
on selleks rakendatud uutele to6tajatele selliste tooiilesannete médramist, millega seoses ta puutub
kokku eri osakondade vOi meeskondade tootajatega. Tootmistdotajate kiisitluse tulemused
nditavad, et sisseelamistegevused on Eesti kodanikest ja vdlismaalastest tdotajatel olnud sarnased.
Seevastu on rohkem sisseelamistegevusi kasutatud tdotajatega, kes on ettevottes todtanud lithemat

aega, mis viitab sellele, et sisseelamisprogramm on muutunud ulatuslikumaks.

Personalitodtajate kiisitluse tulemuste pohjal on todtajate sisseelamise kestus enamasti kuni neli
kuud. Ligi 40% uuritud ettevottetest rakendavad kirjalikult fikseeritud sisseelamisprogrammi.
Selle kdrval kavatsevad mitu ettevdtet, kes seda veel ei tee, sellise programmi tulevikus kasutusele
votta. Personalitodtajate viitel rakendavad ettevotted uute todtajate sisseelamiseks kdige enam
esimesel toopédeval tooks vajalike vahendite ja juurdepédédsu loomist, todiilesannete, eesmirkide ja

tookoha tutvustamist koos selgitustega, kelle poole kiisimustega pdorduda. 66% kiisitlusele
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vastanud ettevotetest médrab kdikidele uutele todtajatele isikliku juhendaja. Koolituste puhul
pakutakse uutele tootajatele kdige rohkem ettevottesisest, otseselt todiilesannetega seotud ja
ettevotet tutvustavat koolitust. Personalitodtajate kiisitluse tulemuste jiargi on koige sagedam
sisseelamistegevus enne esimest toopaeva ettevottes ringkédigu korraldamine. Tegevusi uue td6taja
sotsialiseerimiseks rakendatakse harvemini. To6tajate sisseelamisprogrammid ei erine kuigi palju
ettevotte suuruse alusel. Kui ettevottes on t66] ajutisi voortdolisi, siis pakutakse tdoendolisemalt
nendele suunatud tegevusi: ndustamist toovalistel teemadel ning eesti kultuuri ja tavadega seotud
koolitust. Tulevikus plaanivad ettevotted votta kasutusele uue todtaja kdsiraamatu, hakata
pakkuma tootajatele keeledppeprogramme, arendada koolitusi uutele tootajatele, viia sisse

mentorite siisteem ja parandada sisseelamiseks osakondadevahelist koostdod.

Tootmistodtajad peavad sisseelamise juures kdige tdhtsamateks tegevusi esimesel toopdeval ning
uuele tootajale pakutavat ndustamist ja juhendamist. Viga oluliseks peetakse tooks vajalike
vahendite ja juurdepddsude tagamist ning tootingimuste tutvustamist. Samuti peeti viga oluliseks
tooiilesannete demonstreerimist, tagasisidestamist ning Oppematerjale. Toodtajad enamasti
ootavad, et otsene juht vitaks neid ettevottes esimesel toopaeval vastu ja et igal uuel tootajal oleks
otsene juht v0i mentor, kes temaga tegeleks. Personaalse mentori méédramist peetakse oluliseks ka
teiste to0tajate vaatenurgast, sest tootajad ei ole rahul olukordadega, kus teised todtajad, kelle
otseseks iilesandeks see pole médratud, peavad tegelema uue to6taja juhendamisega. Sisseclamise
juures on téotajatel ootus, et see toimuks selgete pdhimotete alusel, nii et todtajaid oleks koheldud
vordselt. Vorreldes praeguse olukorraga soovitatakse rakendada rohkem uusi tootajaid
sotsialiseerivaid tegevusi. Sisseelamise juures on monevorra korgemate ootustega Eesti
kodanikest tootajad ja ajutiselt Eestis viibivatest vilismaalastest to6tajad. Pikka aega Eestis elavad
vilismaalased ootavad sisseelamiselt veidi vihem. Samuti on sisseelamisele kdrgemad ootused
ettevottes liihemat aega tootanud inimestel, mis nditab, et uute tootajate ootused sellele on ajaga

kasvanud.

Magistritoos uuritud téotajad on sisseelamisega enamuses pigem rahul voi véga rahul. Kuigi
sisseelamisega rahulolu suurendamiseks on veel vdimalusi, siis rahulolematuid to6tajaid on véhe.
Tootmistootajate rahulolu sisseelamise juures on koige korgem todkoha tutvustuse puhul,
iilejadnud sisseelamistegevustega rahulolu on vordsel tasemel. Eesti kodanikest ja vilismaalastest
tooliste sisseelamisega rahulolus puuduvad olulised erinevused. Staazi jargi on rohkem rahul
ettevottes lithemat aega to6tanud tootmistodtajad. Nimetatud seos kehtib toorahulolu kohta

tervikuna ning juhendamise, té6kohal toimuva dppe ja koolitustega rahulolu puhul.
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To66 autor koostas ettepanekud tootmisettevitetele tootajate sisseelamisprogrammi kohta. On
soovitatav tootada vilja kirjalik sisseelamisprogramm ja sisseelamistegevused kirjalikult
fikseerida. Sisseelamine peaks algama enne esimest toopédeva ja kodige olulisem on rakendada
tegevusi, mis aitavad tootajal tootamisega alustada. Uuele tootajale tuleks méddrata personaalne
juhendaja. TootmistoGtajatele on vaja pakkuda eelkdige erialast koolitust, kuid teistest riikidest
parit voortodlistele on soovitatav pakkuda koolitust eesti keele ja kultuuri kohta. Uuele tootajale

on soovitatav jagada materjale, mille alusel ta saab iseseisvalt dppida.
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SUMMARY

THE DEVELOPMENT OF AN ONBOARDING PROGRAM IN A
MANUFACTURING COMPANY

Tii Oot

The research problems of the thesis is concerned with labor turnover which is a major problem in
the manufacturing industry. The problem is exacerbated by labor shortages in the sector.
Manufacturing companies need to find ways to improve the onboarding process. The thesis helps
to solve this problem by providing manufactoring companies with evidence-based information

about onboarding.

The aim of the master's thesis was to find out the expectations and satisfaction of production
workers with the onboarding and to analyze how the onboarding programs in use correspond to it,
in order to make suggestions for improving the process and introducing the onboarding program
for the manufacturing companies. The research questions of the master's thesis are: 1) Which
onboarding programs and activities are implemented by manufacturing companies with new
employees? 2) What are the expectations and satisfaction of production workers with support for
onboarding? 3) Which should be the onboarding program for a new employees in the

manufacturing company?

Two surveys were conducted in the thesis, the first of which involved employees of one
manufacturing company and the second the personnel specialist of manufacturing companies. 75
employees responded to the survey of production employees, 53 responses were received to the

survey of personnel specialists.

The survey of production workers revealed that the companies most often implement onbaording
activities that are directly necessary for enabling the new employee to start working. Training

programs are more often related directly to work tasks and in-house training programs are more
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often offered. The onboarding process starts before the first worki day, and the most used activity
is a meeting between an employee and a company representative. Socialization activities are less
applied to production workers than other onboarding. The results of the survey of production
workers show that onboarding activities have been similar for Estonian citizens and foreign
workers. In contrast, more onboarding activities have been implemented for employees who have
worked for the company for a shorter period of time, which suggests that the onboarding programs

have become more extensive.

According to the results of the personel specialists survey, onboarding usually lasts up to four
month. Nearly 40% of the companies surveyed implement a written onboarding program and
several companies plan to introduce it. Companies implement the creation of the necessary
resources and access to work on the first working day, the introduction of work tasks, goals and
the workplace, together with explanations of whom to turn to. 66% of the companies that
responded to the survey, appoint a personal mentor for all new employees. In terms of training,
most employees are offered the most in-house, directly job-related and company-related training.
According to the results of the survey of personnel employees, the most common onboarding
activity is organizing a tour of the company before the first working day. Activities to socialize a
new employee are less frequently implemented. If the company employs temporary migrant
workers, it is more likely that counseling on non-work topics and training related to Estonian
culture and customs are offerd In the future, companies plan to introduce a new employee
handbook, start offering language training programs to employees, develop training for new
employees, introduce a mentoring system and improve inter-departmental co-operation for

boarding.

Production workers consider the activities on the first working day and the advice and guidance
offered to the new employee to be the most important when settling. Providing acess to work and
introducing working conditions, demonstration of tasks, feedback and study materials were
considered very important. Employees usually expect to be welcomed by a line manager on the
first day of work in the company and for each new employee to have a line manager or mentor to
deal with them. The appointment of a personal mentor is also considered important from the point
of view of other employees, because employees are not satisfied with situations where other
employees, whose direct task is not assigned to it, have to deal with the supervision of a new

employee. Employees expect that onboarding is based on clear principles that ensure equal
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treatment of employees. Compared to the current situation, it is recommended to implement more

activities that socialize new employees.

The majority of the employees studied in the master's thesis are rather satisfied or very satisfied
with the onboarding. Although there are opportunities to increase satisfaction with onboarding,
there are only few dissatisfied employees. The satisfaction of production workers with the

onboarding is the highest with the introduction of the workplace.

The author of the made proposals for production companies about the onboarding program. It is
recommended to develop a formal onbaording program and to record onboarding activities in
written form. Onboarding should start before the first work day and the most important thing is to
implement activities that help the employee to start working. A personal mentor should be assigned
to the new employee. It is necessary to offer professional training to production workers, but it is
recommended to offer training on the Estonian language and culture to migrant workers from other
countries. It is advisable for the new employee to be provided with materials on the basis of which

he or she can study independently.
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LISAD

Lisa 1. Tootmisettevotete tootajate kiisimustik

Hea kolleeg!

P66rdun Sinu poole palvega osaleda minu magistritod uuringus, mille eesmérk on vélja selgitada
tootajate ootused ja rahulolu sisseelamisel. Kiisimustik on anoniiiimne ja konfidentsiaalne ning
vastuseid kasutan iildistatud kujul. Uuringu tulemusena teen ettepanekud sisseelamisprogrammi
juurutamiseks tootmisettevottes.

Vastamiseks kulub umbes 15 minutit.
Ootan vastuseid 19.mirtsiks!

Olen Sulle tdnulik!

Tii Oot

Taustaandmed

O Naine

3. Teie seos Eestiga
0 Eesti kodanik
L1 Eestis pikaajaliselt elav vdlismaalane
00 Ajutistelt Eestis tootav vélismaalane

4. Ametikoht ..................

5. Haridus
0] PShiharidus
0] Keskharidus
0] Kutseharidus
00 Korghariduse I tase (rakenduskorgharidus vai bakalaureus)
0] Korgharidus 11 ja 111 tase (magister voi doktor)
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6. Kui kaua olete ettevottes todtanud
1 Alla 4 kuu
1 4-12 kuud
L] 1-2 aastat
[] 3-4 aastat
[ 4-5 aastat
O Ule 5 aasta

7. Palun vali sobiv vastus enda sisseelamise kogemuse kohta.

| Jah | Ei

Tegevused enne toole asumist

1.1 Kohtusin ettevotte esindajaga virbamise ja esimese todpédeva vahelisel ajal

1.2 Mulle korraldati ringkiik ettevdttes enne esimest toopédeva

1.3 Mulle saadeti tervitused ettevotte poolt e-posti teel enne esimest toopieva

1.4 Mulle saadeti minu t60 voi ettevotte kohta infot enne esimest toopédeva

1.5 Mulle saadeti ajakava sisseelamistegevuste ja esimese to0pédeva kohta
(kohtumised, koolitused jm)

Esimene toopéev: vastuvott ja esmane juhendamine

2.1 Mind vottis vastu minu otsene juht / juhendaja

2.2 Mulle jagati ettevdtte iildinfot — missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur

2.3 Mulle tehti hoonet tutvustav ekskursioon ja néidati tdhtsamaid ruume (tualetid,
kodok, garderoob)

2.4 Mulle tutvustati tootingimused — todkorraldus, todaeg, toGtasustamine,
puhkused

2.5 Mulle tagati juurdepiis vajalikesse todruumidesse, véljastati uksekiip

2.6 Mulle tagati ligipéés kdikidesse vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt vajalikud
programmid t60 tegemiseks

2.7 Mulle viljastati tooriided ja muud isikukaitsevahendid

2.8 Ma sain ettevotte poolt tervituskingituse voi uue todtaja paketi

Tookoha tutvustus

3.1 Mulle maéérati esimesel nddalal kindel t60

3.2 Mulle selgitati minu t66 kohustusi ja iilesandeid

3.3 Mulle selgitati tookorraldust todkohal

3.4 Mulle selgitati minu t66 eesmérke

3.5 Mulle selgitati minu t66 olulisust ettevotte jaoks

3.6 Mulle selgitati, kelle poole on vdimalik kiisimuste korral vdi juhendamise
saamiseks poorduda

3.7 Mulle selgitati, millised on vdimalused saada koolitust

Sotsialiseerimine

4.1 Mind tervitati ja tutvustati oma meeskonna litkkmetele

4.2 Mind tutvustati teistele ettevotte tdotajatele

4.3 Mind kutsuti toéovilisele liritusele, kus sain kohtuda ettevotte tootajatega

4.4 Mulle médrati todiilesandeid, mille tiitmisel puutusin kokku tdotajatega teistest
osakondadest/meeskondadest

Juhendamine ja 6pe tookohal

5.1 Mulle mééirati kindel juhendaja, kes toetas minu sisseelamist ettevotte

5.2 Mulle jagati dppematerjalid t66ga seotud iilesannete kohta
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5.3 Mulle anti uue to6taja késiraamat

5.4 Mulle demonstreeriti to6iilesannete taitmist

5.5 Mulle koostati arenguplaan koos eesmérkidega esimesteks kuudeks

5.6 Mulle anti t606 kohta tagasisidet

5.7 Sain juhendaja kéest vastuseid oma kiisimustele

5.8 Mind juhendati ja ndustati toovilistel teemadel, nt eluaseme hankimine,
asjaajamine, elukorraldus Eestis

Koolitus

6.1 Osalesin sisseelamise kdigus ettevottesisesel koolitusel

6.2 Mind saadeti ettevottevilisele koolitusele

6.3 Koolitusel tutvustati ettevotte

6.4 Sain otseselt todiilesannetega seotud koolitust

6.5 Sain muud otseselt todiilesannetega mitteseotud koolitust (motivatsioon,
eesmérkide seadmine, ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms)

6.6 Mulle pakuti eesti keele koolitust

6.7 Mulle pakuti koolitust eesti kultuuri ja tavade kohta

8. Hinda palun, kui olulised on Sinu jaoks jargmised ettevottepoolsed tegevused sisselamise

toetamisel
Téiesti Pigem Pigem Viga
ebaoluline ebaoluline oluline oluline
@ 2 3 “

Enne tooleasumist

1.1 Kohtumine ettevotte esindajaga
virbamise ja esimese toopédeva vahelisel
ajal

1.2 Ringkaik ettevittes enne esimest
toopieva

1.3 Tervitused e-posti teel

1.4 Info saamine minu to0 vOi ettevotte
kohta enne esimest todpdeva

1.5 Ajakava sisseelamistegevuste ja
esimese toopédeva kohta (kohtumised,
koolitused jm)

Esimesel toopéeval: vastuvott ja
juhendamine

2.1 Otsene juht/vdi juhendaja votab
mind vastu

2.2 Mulle jagatakse ettevotte iildinfot —
missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu,
kultuur

2.3 Hoonet tutvustav ekskursioon ja
ndidati tdhtsamaid ruume (tualetid, kook,
garderoob)

2.4 Tootingimuste tutvustamine —
tookorraldus, tooaeg, tootasustamine,
puhkused
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2.5 Juurdepéésu tagamine vajalikesse
tooruumidesse, véljastati uksekiip

2.6 Ligipdédsu tagamine koikidesse
vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt
vajalikud programmid t66 tegemiseks

2.7 Tooriidete ja muude
isikukaitsevahendite véljastamine

2.8 Tervituskingitus voi uue tootaja
pakett

Tookoha tutvustus

3.1 Mulle antakse esimesel niddalal
kindel t60

3.2 Mulle selgitatakse minu t60
kohustusi ja lilesandeid

3.3 Mulle selgitatakse tookorraldust
tookohal

3.4 Mulle selgitatakse minu t60
eesmarke

3.5 Mulle selgitatakse minu t66 olulisust
ettevotte jaoks

3.6 Mulle selgitatakse, kelle poole on
voimalik kiisimuste korral voi
juhendamise saamiseks podrduda

3.7 Mulle selgitatakse, millised on
vOimalused saada koolitust

Sotsialiseerimine

4.1 Mind tervitatakse ja tutvustakse oma
meeskonna liikmetele

4.2 Minu tutvustamine teistele ettevotte
tootajatele

4.3 Kutsumine toovélisele Uritusele, kus
saan kohtuda ettevotte toOtajatega

4.4 Tooilesanded, mis voimaldavad
kontakte véljaspoole oma meeskonda

Juhendamine ja 6pe tookohal

5.1 Kindla juhendaja olemasolu, kes
toetab minu sisseelamist

5.2 Oppematerjalid t66ga seotud
iilesannete kohta

5.3 Uue tootaja kdsiraamatu saamine

5.4 Tooiilesannete tditmise
demonstreerimine

5.5 Arenguplaani koostamine koos
eesmarkidega esimesteks kuudeks

5.6 Tagasiside andmine minu t66 kohta

5.7 Vastuste saamine juhendajalt oma
kiisimustele

5.8 Juhendamine ja ndustamine
toovilistel teemadel, nt eluaseme
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hankimine, asjaajamine, elukorraldus
Eestis

Koolitus

6.1 Osalemine ettevottesisesel koolitusel

6.2 Osalemine ettevottevilisel koolitusel

6.3 Ettevotte tutvustav koolitus

6.4 Otseselt todiilesannetega seotud
koolitus

6.5 Otseselt todiilesannetega mitteseotud
koolitus (motivatsioon, eesmarkide
seadmine, ajajuhtimine, stressiga
toimetulek vms)

6.6 Eesti keele koolitust

6.7 Koolitus eesti kultuuri ja tavade
kohta

9. Hinda palun, kui ndus oled jirgmiste vdidetega oma sisseelamise kohta

Ei
noustu
iildse (1)

Pigem ei
noustu

2

Pigem
noustun

(©))

Noustun
taiesti (4)

Enne tooleasumist

1.1 Jéin rahule informatsiooniga, mille sain
ennem esimest toopdeva

1.2 Ennem esimest to0pdeva mulle edastatud
teave aitas mul teada saada, mida oodata,
kuhu minna ja muud olulist informatsiooni,
mida vajasin t60 alustamisel

1.3 Ettevote pani mind tundma teretulnuna
enne esimest tdOpdeva

Esimesel toopéeval: vastuvott ja
juhendamine

2.1 Tundsin end oodatuna esimesel
toopdeval

2.2 Olen rahul, et sain esimesel to6paeval
kogu vajaliku info

2.3 Olen rahul, et sain esimesel to6paeval
t60ks vajalikud vahendid

Tookoha tutvustus

3.1 Esimesel paeval oli minu t66koht valmis
ja mul oli koik vajalik t66 alustamiseks

3.2 Olen rahul, sest sain kiiresti aru, mida
minult t66lt oodatakse

3.3 Olen rahul, sest sain aru, kelle poole on
voimalik kiisimuste vOi abi saamiseks
p6orduda

Sotsialiseerimine

4.1 Esimesed kontaktid kaastodtajatega olid
meeldivad
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4.2 Minu juhendaja integreeris mind kiiresti
meeskonda

4.3 Mul tekkis kiiresti ithtekuuluvustunne
teiste tOOtajatega

Juhendamine ja ope tookohal

5.1 Sain piisava esmase viljadppe, et moista
sisemisi siisteeme, iildisi toimimistavasid ja
muud informatsiooni mida vajasin oma t66
tditmiseks

5.2 Sain piisvalt juhendamist ja tagasisidet

5.3 Minu juhendaja oli ettevalmistunud ja
motiveeritud minuga tegelema

Koolitus

6.1 Olen rahul mulle pakutud koolitustega

6.2 Koolitused on aidanud mul paremini
tooga hakkama saada

6.3 Koolitused on aidanud mul paremini
moista ettevotte ja selle toimimist

10. Hinda palun, kui rahul oled oma sisselamisega iildiselt

7] Taiesti rahulolematu
[0 Pigem rahulolematu
[0 Pigem rahul

'] Viga rahul

11. Mis peaks olema Sinu ettevotte sisseelamise protsessi parandamise peamine prioriteet?

12. Palun andke tiiendava tagasisidet ja soovitusi, mida v3iks ettevite veel teha sisseelamise
protsessi parandamiseks

Aitdh!
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Lisa 2 Tootmisettevotete tootajate kiisimustik vene keeles

Hoporoii komera!

OOpamatoch k TeOe ¢ mpoch0Oil TOydacTBOBaTH B MOEM HCCJICIOBAHUM 10 TEMATHUKE
MarucTepcKor paboThI, LEIbI0 KOTOPOW SIBISICTCS BBUICHUTH OKUIAHUS M YJOBJICTBOPESHHOCTD
MPOIIECCOM aJIaNTallii COTPYAHUKOB. OTIPOCHUK SIBIISICTCS aHOHUMHBIM M KOH(UICHIINATHHBIM,
M OTBETHI OyIyT UCIOJL30BaHBI B 0000IICHHOM Buje. B pe3ynbTare MccleAoBaHUs s CHAEIar0
NPE/UIOKEHHUST 10 BHEIPEHUIO MPOTpaMMbl [0 aJanTaldd HOBBIX COTPYAHHUKOB Ha
MPOU3BOJICTBEHHOM TIPEANPHSITHH.

OTBeT Ha OMPOCHUK 3aliMET OKOJIO 15 MUHYT.
YKy orBetst go 19 mapra!

braronmapro!

Tuu Oot

Hcxoanble TaHHDBIE

1. Bo3pacT........ccevvvvnnnnn.
2. Tlon

L My»xckoit

O Xenckuit

3. Bama cBs3b ¢ DCTOHHUCH
O I'paxxkaaHuH DCTOHUU
[ MHocTpaHel, JI0JIroe BpeMsl MPOKUBAIOIIUN B DCTOHUN
00 MHOCTpaHel, BpeMeHHO padoTaromuii B DCTOHUN

4. JIOMKHOCTD ....ccvveennnn...

5. OG6pazoBanue
U] HauanpHOE 00pa3oBaHue
[ Cpennee oOpa3oBanue
O ITpodeccrnonansHOE 0OpazoBaHue
L] Beiciiee obpaszoBanue | cTynenu (mpukiagHOE BhICIIEE WM OaKaliaBpHarT)
U] Beicmiee oopazoBanue 11 u III ctynenu (MarucTp uiau JOKTOP)

6. Kak gonro paboraeTe Ha peANPUATAN?
[0 Menee 4 mecsies
0 4-12 mecsues
O 1-2 roga
U 3-4 roga
01 4-5 net
Ll bonee 5 ner
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7. HomanyﬁCTa, BI)I6€pI/I MOAXOSIIHNIA OTBET O CBOEM OITBITE nmpounecca aganTaiuuu

|I[a | Her

JeiicTBus nepea npueMoM Ha padoTy

1.1 5 BeTpeTHiics ¢ mpeACcTaBUTENeM MPEANPUSITHS MEKIY HAUMOM U TIEPBBIM
JTHEM padOThI

1.2 Tlepen nepBbIM AHEM PabOTHI MHE MPOBEH IKCKYPCHUIO 0 MPEANPHUITHIO

1.3 IlpeanpusitTue OTOPAaBUIO MHE MPUBETCTBUE 1O 3JIEKTPOHHOM MOYTE MepPe
NEPBBIM padOYNM JTHEM

1.4 Mue npucnany nHGOpMAIHIO 0 MOeH paboTe WK O MPEANPHUATHH Tepel
HEepBbIM PabOYHUM JHEM

1.5 MHue npucnanu pacnicaHie MEpONPUSITHI 10 MPoLecCy aJanTaiuu
COTPYJHHUKOB U 0 ITIEpBOM paboueM JiHe (BCTpeuH, OOYUCHHS U T.]1.)

IlepBblii paGounii 1eHb: IPUEM M HAYAJIbHBINH HHCTPYKTAK

2.1 MeHs BCTpeTHI MOH HENOCPEACTBEHHBINH PYKOBOUTEIh/HACTAaBHUK

2.2 MHue Ob1a ipeocTaBieHa oo1mas HHpopMaIys o MPeIIpUITHA — MUCCHS,
BUJCHHE, CTPYKTYpa, HCTOPHS, KYJIbTypa

2.3 MHe npoBeny 03HAKOMUTENBHYIO 3KCKYPCHUIO 110 3/1aHUIO U MIOKA3aJIM BaXKHbBIE
MOMELIeHHs (TyaJleThl, KyXHIO, Tapaepol)

2.4 MeHs 03HAaKOMIJIH C YCIIOBHSAMU TPYJa — OpTaHU3aIluel Tpyaa, rpadukoM
paboThI, OIIATOH TPy, OTITYCKaMH

2.5 Obecnednny AOCTyI B HEOOX0MMbIE paboune MOMeLeH s, BbIAAIN KapTy-
KJII0Y

2.6 OGecrieunsi TOCTYHI KO BCEM HEOOXOANMBIM CUCTEMaM (IJICKTPOHHAS T10YTa U
Jpyrue, Heo0XoauMBbIe JIJIsl pabOThl, TPOTPaMMBbl)

2.7 MHe npeoCTaBUIIN CHELOAEKAY U APYTHe CPEACTBA MHIUBH Y aJIbHOM
3aLUTHI

2.8 51 momy4us OT NpeanpusTHs IPUBETCTBEHHBIN MOAAPOK MM ITAaKET HOBOT'O
COTpY/IHUKA

O3nakomiieHHE ¢ pad0YUM MeCTOM

3.1 B nepBy1o Heeno MHE J1ali KOHKPETHYIO paboTy

3.2 MHe 00bsCHUIN 00S3aHHOCTH U 33J1a4M MOEH pabOThI

3.3 MHe 00BsICHIIN OpTaHU3aIHio paboTel Ha paboueM MecTe

3.4 MHe 00BSICHIIIH T1elTi MOeH paboThI

3.5 MHe 00BsICHIWIN BaXKHOCTh MOEH pabOThI JIsl IPEANIPHUSITHSI

3.6 MHe 00BsICHWIM K KOMY 00pamaThcs B Cllyyae BOIPOCOB MIIH [T HOTY4EeHUS
UHCTPYKLHI/COBETOB

3.7 MHe 00BSICHHIN KaKHe €CTh BO3MOKHOCTHU IS TTOJTYYCHU S O6y‘-I€HI/I$I

Connanmsanus

4.1 MeHsi IONPUBETCTBOBAJIM M MPEACTABUIIN YICHaM MOEH KOMaH bl

4.2 MeHst IpeACTaBWIM IPYTUM COTPYIHUKAM NPEAIPUATHUS

4.3 MeHns npuriacuiin Ha BHepabouee MEpONpUsTHE, T s CMOT BCTPETUTHCS C
JPYTUMH COTPYAHUKAMH MPETIIPHUSTHSI

4.4 MHue Oblu JaHbl pabouue 3aJaHus, IPH BBITOTHEHUH KOTOPBIX 5
KOHTaKTHUPOBAJI C COTPYAHUKAMH JIPYTUX OT/IEIOB/KOMAH.

HNucTpykTak n o0yyeHne Ha paboyeM MecTe

5.1 MHe Ha3HAYNUIU HaCTaBHHKa, KOTOpHﬁ noAACPKUBAJI MCHs B IIPOLIECCEC
aJarnTalmn

5.2 MHe Bbljasiu yueOHble MaTepHalibl 10 pabouyuM 3aayam
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5.3 MHe 1ajau CupaBOYHHUK JIJIsl HOBOTO paOOTHHKA

5.4 MHe npoJeMOHCTPUPOBAIIM KaK BBIIOJHATH Pa0d0OTy

5.5 MHe cocTaBuiIM IUIaH Pa3BUTHUS BMECTE C LENSIMU Ha IEPBBIE HECKOJIBKO

MCCALCB

5.6 Mue manu oT3bIB 0 paboTe

5.7 HOJ'Iy‘II/I.]'I OT HACTaBHHWKA OTBCTHI HA CBOU BOIIPOCHI

5.8 MeHs NpOMHCTPYKTUPOBAIN U IPOKOHCYJILTUPOBAJIH IO BOIIPOCaM, He
CBSI3aHHBIM ¢ pabOTOM, HapUMep, MOJTyYEHHE KWIbsl, AETOIPOU3BO/ICTBO,

OpraHuv3anys )XUu3Hu B DCTOHUHU

O0yuyenune nepcoHana

6.1 B mporecce aganranuy npoxoausi o0yuyeHue BHYTPU MPEANPUITUS

6.2 MeHs oTnipaBisuid Ha 00yUeHHE BHE IPEPUITHS

6.3 Ha oOy4eHHMM 3HAKOMUJIU C MPEIIPHATHEM

6.4 onyunn o0ydeHue, HaIPsIMYIO CBSI3aHHOE ¢ PadOYNMU 33a4aMu

6.5 Iomyuun o0y4eHue, He CBA3aHHOE HANPSIMYIO C pabOYMMHU 3aa4aMu

(MOTI/IBaI_II/IFI, IMOCTaHOBKa ueneﬁ, TaﬁM-MCHCH)KMCHT, YHpaBJICHUC CTPECCOM U

T.J.)

6.6 MHe npenioKuiu Kypchl 3CTOHCKOTO SI3bIKa

6.7 MHe npennoXuiau Kypcebl, 3HaKOMSIIIKE C 3CTOHCKOUM KyJIbTypOol U

TpaaulusaIMu

8. OLIGHI/I, HO)KaHyﬁCTa, HACKOJIbKO, 110 TBOECMY MHCHHIO, Ba’)KHBI CJIICAYIONIUC JIeUCTBUS

NPCAIIPUATHS, HAIIPABJICHHBIC HA aJallITAlluIO COTPYAHHUKA

CoBepiieHHO
He BAXKHO

(0))

Ckopee
He
Ba’KHO

2

Ckopee
BA’KHO

3)

OuyeHn
BaKHO

(C))

Ilepen Haya0M padoTHI

1.1 Berpeua ¢ ipeacTaBuTeneM NpeanpusITHs
MEK1y HaiMOM M NEPBBIM JTHEM PabOThI

1.2 Dxckypcus o NpeAnpUaTHIO TepeT
HEepBbIM PabOYMM JHEM

1.3 IlpuBeTCTBHS IO JICKTPOHHOM MOUTE

1.4 Tlonyuyenne nadopmarus o cBoeit pabote
MWW O TIPEATIPUATHH TIEPe]] IEPBBIM pabodnM
JTHEM

1.5 Pacniiucanue MeponpuaTUid,
HaNpPaBJICHHBIX HA aJaNTaluio0, ¥ IEPBbIN
pabouwnii 1eHp (BCTpeyH, TPSHUHTH H T.1I.)

B nepBblii padounii JeHb: npueM u
HHCTPYKTAK

2.1 MeHns BcTpedaeT MO HEMOCPENCTBEHHbIN
PYKOBOJIUTEIh/HACTAaBHUK

2.2 MHe naetcs obmiast uHGopManus o
NPEANPHUSITAN — MUCCHS, BUAICHUE, CTPYKTYpa,
UCTOpHS, KYJIbTypa
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2.3 [IpoBoauTCs 03HAKOMUTENbHAA IKCKYPCHSA
0 3JJaHUIO U TOKAa3aHbl BaJKHbIE ITOMEILCHUS
(TyaneTsl, KyxHs, Tapaepoo)

2.4 O3HaKOMIIEHHE C YCIOBUSMH TPyAa —
opraHusanus Tpyaa, rpaduk paboThl, oriaTa
TpyJa, OTIycKa

2.5 ObecniedeHue A0CTyMa B HEOOXOAUMEIE
pabourie NOMeIIeH s, BblIJaHa KapTOUKa-KIIH0Y

2.6 ObecniedeHue 10CTymNa KO BceM
HEOOXOIMMBIM CUCTEMaM (3JIEKTPOHHAs OYTa
U JIpyrue, HeoOXoAuMble i paboThl,
IPOrpaMMbl)

2.7 Beimaya crienoe K apl U IPYTUX CPEIICTB
VIHIUBUAYaJIbHOM 3aIUATHI

2.8 IlpuBETCTBEHHBIN MOJAPOK MM MTAKET
HOBOT'O COTPYJIHUKA

O3HakoMJIeHHe ¢ pa0o4lMM MeCTOM

3.1 B nepBy1o HeAemIo0 1al0T KOHKPETHYIO
paboty

3.2 OOBACHSIOT 00A3aHHOCTH U 3aa4d MOEi
paboThI

3.3 OOBACHSIOT OpraHU3aIio pabOTHI HA
pabouem Mecte

3.4 OOBACHSIOT ey Moeil paboThI

3.5 OOBACHSIOT BAXKHOCTh MOEH paOOThI IS
OpeAnpUsTUs

3.6 OOBACHSIOT K KOMY 00paIaThCs B ciiydae
BOIIPOCOB U JIJIsI TOJTyYSHHUS
UHCTPYKLHIT/COBETOB

3.7 O0OBIACHSAIOT, KAKHE €CTH BO3MOKHOCTH
JUISL TIOJTyYeHUsI 00yUYEHUs

Connanmsanus

4.1 [IpuBeTcTBHE U 3HAKOMCTBO C YI€HaAMHU
MOEH KOMaHbI

4.2 3HaKOMCTBO C APYTUMHU COTPYIHUKAMHU
OpeAnpUsTUs

4.3 Tlpurnamenue Ha BHepabouee
MEpOIPHUATHE, TI€ MOKHO BCTPETHUTHCS C
JPYTUMHU COTPYTHUKAMH MPEANPHSITHS

4.4 HaznaueHnue pabouymnx 3aJlaHui, MpH
BBITNIOJIHEHUU KOTOPBIX, MOKHO
KOHTaKTHUPOBATh C COTPYIHUKAMU APYTUX
OTIEIIOB/KOMaH/I

HHcTpyKTaX M 00yueHHe Ha padoueM
MecTe
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5.1 Hannuue HacTaBHHKA, KOTOPBIM MOMOTaeT
C ajjanTaiyeil Ha HOBOM paboueM MecTe

5.2 Beigatotcs yueOHbIe MaTepraibl IO
pabounM 3agadam

5.3 Beigaérest cripaBOYHUK Jj1s1 HOBOTO
paboOTHHKA

5.4 TlpoBeneHre JEMOHCTPALIUN BBITTOJTHEHHUS
padoThI

5.5 CocraBieHue T1aHa pa3BUTHUS BMECTE C
LEJISIMH Ha TIEpPBbIe HECKOJIBKO MECSLIEB

5.6 Ot3bIB 0 paboTe

5.7 OTBeTHI OT HACTaBHUKA Ha CBOU BOIIPOCHI

5.8 HCTpyKTaxX ¥ KOHCYJNbTALMH 110
BOIIPOCaM, HE CBA3aHHBIMU C PabOTOH,
Hanpumep, MOJyYSHUE SKUIIbS,
JIEJIONPOU3BOACTBO, OPraHU3aLusl KU3HH B
OcroHnH

O0yuyenune nepcoHana

6.1 Yuactre B 00y4eHUU BHYTPH
HOpeAnpHUsITUSs

6.2 Yuactre B 00y4eHUHU BHE NPEATNPHUSATHS

6.3 O3HaKOMHTEINbHOE 00yUYCHHE C
OpPEAIPUATHEM

6.4 O0yueHue, HAIPSMYIO CBSI3aHHOE C
pabovrMH 33JTauaMu

6.5 O0yueHue, HE CBA3aHHOE HANPSIMYIO C
pabounmu 3agagyamu (MOTHBALNS, TTOCTAHOBKA
1esei, TaiM-MEHEDKMEHT, YIIpaBIcHUE
CTPECCOM U T.J.)

6.6 [IpemmoskeHpl KypChl SCTOHCKOTO SI3BIKA

6.7 IlpensiosxeHsl Kypchl, 3HAKOMSIIINE C
JCTOHCKOM KYJNbTYPOH U TPATALMSIMHU

9. OreHu, moXayicTa, HACKOIBKO COTIIACEH CO CISAYIOMUMHE YTBEPKICHUSIMHI

KacalIIUMHUCS TBOEH amanTalun

CoBepuieHHO
He COrJIaceH

@

Cxopee He
COIJIaCeH

2

Cxopee
corJiaceH

(©)]

HoanocTbI0
corJiaceH (4)

Ilepen Hayan0M padoTHI

1.1 4 ocTancs noBosieH
uH(popMaIue, mory4eHHOn
nepe1 HagauoM MepBOTo pabouero
JTHS

1.2 Uadopmanmus,
HpeIocTaBIeHHast MHE TIepe]]
HEePBBIM PadOYUM JHEM, TOMOTJIa
MHE Y3HaTb, YeT0 OXKHJATh, Ky
UJITH U IPYTYIO BOKHYIO
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nH(bOpMaIUIo, HEOOXOAUMYIO IS
Hayvaja paboTsl

1.3 Ve nepen nepBbiM pabodnm
JTHEM IPEANpHITHE 110 MHE
HOYYBCTBOBATh, YTO MHE PaJibl

B nepBblii pado4nii 1eHb:
NpHeM M MHCTPYKTAaK

2.1 Vxe B nepBbIii A€HB 5
HOYYBCTBOBAJI, YTO MEHSI KAAIH

2.2 51 noBOJIEH, YTO MOIYUHII BCIO
HE0OXO0IMMYI0 HH(OPMAIHIO B
NepBbIi pabounii 1eHb

2.3 51 noBoJiEH, YTO B MEPBBIN
pabounii 1eHb, MOy INIT
HEOOXOIMMBIE CPEACTBA IS
paboThl

O3HakoMIIeHHe ¢ padounM
MecTOM

3.1 B niepBbIif pabounii AeHb MOE
pabouee MecTo OBLIIO TOTOBO, U Y
MEHS UMEJIOCh BCE HEOOXOAUMOE
JUTsl HadaJia pa0oThI

3.2 JIoBOJICH TE€M, UTO OBICTPO
MTOHSL, YETO KAYT OT MOEH
paboThI

3.3 JloBoJeH TeM, YTO MOHSI K
KOMY MOKHO OOpaTUThCS B CIydac
BOIPOCOB MJIH 32 IIOMOIIBIO

Counanuszanus

4.1 IlepBble KOHTAKTHI C
KOJUIeraMy ObUTH NPUSITHBIMU

4.2 Moli HacTaBHHK OBICTPO
UHTETPUPOBAJI MEHSI B KOMaHy

4.3 YV MeHs OBICTPO MOSBUIIOCH
YyBCTBO CIJIOYEHHOCTH C
JPYTUMH COTPYAHUKAMU

HNHucTpykTak 1 00yyeHHne HA
padodem mecTe

5.1 S momy4un qocTatoyHoe
HayaJbHOE 00yUYeHUE, YTOObI
HOHATh BHYTPEHHUE CUCTEMBI,
o01ue NpakTUKK U IPYTYIO
nH(bOpMaIUIo, HEOOXOAUMYIO IS
BBINOJIHEHUS Pa0OTHI

5.2 5l momy4un 10CTaTOYHO
pPEKOMEHJIAIMH U OT3hIBOB

5.3 Moii HacTaBHHUK OBLI
MOJITOTOBJICH U MOTUBUPOBaH
paboTaTh co MHOIA
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OO0y4yenne

6.1 51 moBoJIeH MpeAJIOKEHHBIM
MHE 00yUCHHEM

6.2 O0y4deHue moMOro MHE
Jy4llle COpaBJsThCs C paboTol

6.3 O0y4deHue moMOro MHE
JydIle MOHATh NPEANPUITHE U
HPUHIMIIBL €r0 paboThI

10. Ormenu, moxanmyicra, HACKOJIBKO B I[€JIOM JIOBOJICH CBOMM ITPOIIECCOM aamlTariiu
[1  CoBeplIeHHO HE JOBOJICH

[J Ckopee HE TOBOICH

[J  Ckopee n0BOJEH

[1  OueHb AOBOJIEH

11. Kako#i momkeH ObITh TTIaBHBIN MPHOPUTET HA TBOEM IPEATIPUITHH 10 YITyUIICHUIO
mporecca aganTanuu?

12. NaiiTe, moxayicTa, TOMOJIHUTEIBHBIN OT36IB U MOXKEIAHUS, YTO €I[e MOXKET CAeNIaTh
MPEANPUATHE, YTOOBI YIYUIINUTh MPOIECC aIanTanun’?

Cracu6o!
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Lisa 3. Personalitootajate kiisimustik

Hea kolleeg!

P66rdun Sinu poole palvega osaleda minu magistritod uuringus, mille eesmérk on vélja selgitada
ettevdtete poolt rakendatavad tegevused tOOtajate sisseelamise toetamiseks. Kiisimustik on
anoniilimne ja konfidentsiaalne ning vastuseid kasutan iildistatud kujul. Uuringu tulemusena teen
ettepanekud sisseelamisprogrammi juurutamiseks tootmisettevottes.

Vastamiseks kulub umbes 10 minutit.
Ootan vastuseid 21.martsiks!
Olen Sulle tdnulik!

1. Kui suur on ettevotte tootajate arv?
1 Kuni 9
1 10-49
1 50-249
71 250 vG4i rohkem
2. Mis on ettevotte peamine tegevusala? ..............
3. Kui palju todtab ettevottes Eestis ajutiselt elavaid vélismaalastest todtajaid?
Ei toota
Alla 10% to6tajatest
10-24% tootajatest

[

[

[

(1 25-49% tootajatest

[l 50% voi rohkem tdotajatest
4

[

[

5

. Kas ettevdttes on kasutusel kirjalikult fikseeritud uute to6tajate sisseelamisprogramm?

Jah
Ei

. Kui sageli rakendatakse ettevottes jargmiseid tegevusi uute todtajate sisseelamiseks

Ei Monikord | Enamasti | Koikide

rakendata | (2) 3) uute

1) tootajate
puhul (4)

Enne tooleasumist

1.1. Ettevdtte esindaja kohtub uue
tootajaga virbamise ja esimese
toopdeva vahelisel ajal

1.2 Uuele tootajale tehakse ringkidik
ettevottes enne esimest toopieva

1.3 Uuele tootajale saadetakse
ettevotte poolt tervitused e-posti teel
enne esimest todpédeva

81



1.4 Uuele tootajale saadetase infot t66
voi ettevotte kohta enne esimest
toopdeva

1.5 Uuele tootajale saadetakse ajakava
sisseelamistegevuste ja esimese
toopdeva kohta (kohtumised,
koolitused jm)

Esimesel toopédeval: vastuvott ja
juhendamine

2.1 Uue tddtaja votab ettevottes vastu
otsene juht voi juhendaja

2.2 Uuele tootajale jagatakse ettevotte
iildinfot — missiooni, visiooni,
struktuur, ajalugu, kultuur

2.3 Uuele tootajale tehakse hoonet
tutvustav ekskursioon ja ndidatakse
tahtsamaid ruume (tualetid, kook,
garderoob)

2.4 Uuele tootajale tutvustatakse
tootingimusi — todkorraldus, todaeg,
tootasustamine, puhkused

2.5 Uuele tootajale tagatakse
juurdepiis vajalikesse tooruumidesse,
véljastati uksekiip

2.6 Uuele tootajale tagatakse ligipdds
kdikidesse vajalikesse siisteemidesse
(e-mail jt vajalikud programmid t66
tegemiseks

2.7 Uuele tootajale véljastatakse
tooriided ja muud isikukaitsevahendid

2.8 Uuele tootajale antakse
tervituskingitus voi uue toGtaja pakett

Tookoha tutvustus

3.1 Uuele tdotajale antakse esimesel
nédalal kindel t66

3.2 Uuele tdotajale selgitatakse tema
t60 kohustusi ja iilesandeid

3.3 Uuele tootajale selgitakse
tookorraldust tddkohal

3.4 Uuele tootajale selgitatakse tema
t00 eesmarke

3.5 Uuele tootajale selgitatakse tema
t00 olulisust ettevotte jaoks

3.6 Uuele tootajale selgitatakse, kelle
poole on voimalik kiisimuste korral
vo0i juhendamise saamiseks podrduda

3.7 Uuele tootajale selgitatakse,
millised on vdimalused saada koolitust
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Sotsialiseerimine

4.1 Uut tootajat tervitatakse ja
tutvustakse oma meeskonna litkmetele

4.2 Uut tootajat tutvustatakse teistele
ettevotte todtajatele

4.3 Uus tootaja kutsutakse toovilisele
iritusele, kus ta saab kohtuda ettevotte
teiste tOOtajatega

4.4 Uuele tootajale antakse
tootlesanded, mis voimaldavad
kontakte véljaspoole oma meeskonda

Juhendamine ja 6pe tookohal

5.1 Uuele too6tajale midratakse
juhendaja, kes toetab tema sisseelamist

5.2 Uuele tootajale antakse
Oppematerjalid to06ga seotud
iilesannete kohta

5.3 Uuele téotajale antakse uue todtaja
késiraamat

5.4 Uuele too6tajale demonstreeritakse
todiilesandeid

5.5 Uuele tootajale koostatakse
arenguplaan koos eesmérkidega
esimesteks kuudeks

5.6 Uuele tootajale antakse t66 kohta
tagasisidet

5.7 Uuel to6tajal voimaldatakse saada
juhendajalt vastuseid kiisimustele

5.8 Uusi todtajaid juhendatakse ja
noustatakse toovilistel teemadel, nt
eluaseme hankimine, asjaajamine,
elukorraldus Eestis

Koolitus

6.1 Uuele tootajale pakutakse
ettevottesisest koolitustl

6.2 Uuele tootajale pakutakse
ettevottevilist koolitustl

6.3 Uuele tootajale tehakse ettevotte
tutvustav koolitus

6.4 Uuele tootajale pakutakse otseselt
tooiilesannetega seotud koolitust

6.5 Uuele tdotajale pakutakse otseselt
tooiilesannetega mitteseotud koolitust
(motivatsioon, eesmarkide seadmine,
ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms)

6.6 Uuele tootajale pakutakse eesti
keele koolitust

6.7 Uuele tootajale pakutakse koolitust
eesti kultuuri ja tavade kohta

&3




6. Kui kaua kestab Teie ettevottes sisseelamiSprogramm®?...........c.eeeeereereeeveerieerreeseeseeseenenns

7. Mis on ettevottel plaanis teha tulevikus todtjate sisseelamis protsessi parendamiseks?

Aitdh!
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Lisa 4. Tootmistootajate Kiisitluses uutele tootajatele rakendatud
sisseelamistegevused

Tegevused enne todle asumist

1.1 Kohtusin ettevotte esindajaga virbamise ja esimese toopédeva vahelisel ajal 70,7%
1.2 Mulle korraldati ringkéik ettevdttes enne esimest toopieva 49,3%
1.3 Mulle saadeti tervitused ettevdtte poolt e-posti teel enne esimest todpéeva 5,3%
1.4 Mulle saadeti minu t606 voi ettevdtte kohta infot enne esimest tédpéeva 18,7%
1.5 Mulle saadeti ajakava sisseelamistegevuste ja esimese to0paeva kohta (kohtumised,

koolitused jm) 10,7%
Esimene to0pdev: vastuvott ja esmane juhendamine

2.1 Mind véttis vastu minu otsene juht / juhendaja 78,7%
2.2 Mulle jagati ettevotte iildinfot - missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 58,7%
2.3 Mulle tehti hoonet tutvustav ekskursioon ja ndidati tdhtsamaid ruume (tualetid, kook,

garderoob) 74,7%
2.4 Mulle tutvustati to6tingimused - tookorraldus, tooaeg, tdotasustamine, puhkused 89,3%
2.5 Mulle tagati juurdepidis vajalikesse tdoruumidesse, véljastati uksekiip 94,7%
2.6 Mulle tagati ligipads koikidesse vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt vajalikud

programmid t00 tegemiseks 65,3%
2.7 Mulle véljastati tooriided ja muud isikukaitsevahendid 97,3%
2.8 Ma sain ettevotte poolt tervituskingituse voi uue tdotaja paketi 0,0%
Tookoha tutvustus

3.1 Mulle mééirati esimesel nddalal kindel t66 84,0%
3.2 Mulle selgitati minu t66 kohustusi ja iilesandeid 89,3%
3.3 Mulle selgitati todkorraldust tddkohal 88,0%
3.4 Mulle selgitati minu t00 eesméirke 81,3%
3.5 Mulle selgitati minu t&6 olulisust ettevotte jaoks 62,7%
3.6 Mulle selgitati, kelle poole on vdimalik kiisimuste korral v3i juhendamise saamiseks

poorduda 92,0%
3.7 Mulle selgitati, millised on voimalused saada koolitust 36,0%
Sotsialiseerimine

4.1 Mind tervitati ja tutvustati oma meeskonna liikmetele 46,0%
4.2 Mind tutvustati teistele ettevotte todtajatele 24.3%
4.3 Mind kutsuti toovélisele iiritusele, kus sain kohtuda ettevotte toGtajatega 44,6%
4.4 Mulle méirati tooiilesandeid, mille tiitmisel puutusin kokku tootajatega teistest
osakondadest/meeskondadest 62,2%
Juhendamine ja dpe tddkohal

5.1 Mulle méérati kindel juhendaja, kes toetas minu sisseelamist ettevotte 60,0%
5.2 Mulle jagati dppematerjalid tddga seotud iilesannete kohta 53,3%
5.3 Mulle anti uue td6taja kisiraamat 13,3%
5.4 Mulle demonstreeriti tooiilesannete tditmist 86,7%
5.5 Mulle koostati arenguplaan koos eesmérkidega esimesteks kuudeks 13,3%
5.6 Mulle anti t66 kohta tagasisidet 38,7%
5.7 Sain juhendaja kiest vastuseid oma kiisimustele 85,3%
5.8 Mind juhendati ja nustati toovilistel teemadel, nt eluaseme hankimine, asjaajamine,
elukorraldus Eestis 9,3%

85




Koolitus

6.1 Osalesin sisseelamise kdigus ettevdttesisesel koolitusel 77,3%
6.2 Mind saadeti ettevottevilisele koolitusele 30,7%
6.3 Koolitusel tutvustati ettevotte 37,3%
6.4 Sain otseselt tooiilesannetega seotud koolitust 76,0%
6.5 Sain muud otseselt tooiilesannetega mitteseotud koolitust (motivatsioon, eesmarkide

seadmine, ajajuhtimine, stressiga toimetulek vims) 2,7%
6.6 Mulle pakuti eesti keele koolitust 2,7%
6.7 Mulle pakuti koolitust eesti kultuuri ja tavade kohta 2,7%
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Lisa 5. Tootmistootajate Kiisitluses uutele tootajatele rakendatud
sisseelamistegevused tootaja seose jargi Eestiga

Eesti Pikaajaline Ajutine
Tegevus kodanik | vilismaalane | vilismaalane | > p
Enne todleasumist
1.1 Kohtusin ettevotte esindajaga virbamise ja
esimese to0pdeva vahelisel ajal 65,9% 82,6% 62,5% 2,32 0,31
1.2 Mulle korraldati ringkéik ettevottes enne esimest
todpdeva 45,5% 65,2% 25,0% 4,48 10,11
1.3 Mulle saadeti tervitused ettevotte poolt e-posti
teel enne esimest toopdeva 4.6% 8,7% 0,0% 1,02 | 0,60
1.4 Mulle saadeti minu t66 voi ettevotte kohta infot
enne esimest toopdeva 22,7% 13,0% 12,5% 1,16 | 0,56
1.5 Mulle saadeti ajakava sisseelamistegevuste ja
esimese to0pdeva kohta (kohtumised, koolitused jm) 9,1% 8,7% 25,0% 1,93 | 0,38
Esimene to0pdev: vastuvott ja esmane juhendamine
2.1 Mind véttis vastu minu otsene juht / juhendaja 75,0% 78,3% 100,0% 2,52 10,28
2.2 Mulle jagati ettevotte lildinfot - missiooni,
visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 61,4% 60,9% 37,5% 1,66 | 0,44
2.3 Mulle tehti hoonet tutvustav ekskursioon ja
ndidati tdhtsamaid ruume (tualetid, kdok, garderoob) | 65,9% 91,3% 75,0% 5,15 10,08
2.4 Mulle tutvustati to6tingimused - tookorraldus,
toOaeg, todtasustamine, puhkused 86,4% 100,0% 75,0% 4,88 0,09
2.5 Mulle tagati juurdepéis vajalikesse
tooruumidesse, véljastati uksekiip 93,2% 95,7% 100,0% 0,69 |0,71
2.6 Mulle tagati ligipads koikidesse vajalikesse
siisteemidesse (e-mail jt vajalikud programmid t56
tegemiseks 70,5% 56,5% 62,5% 1,32 10,52
2.7 Mulle véljastati tooriided ja muud
isikukaitsevahendid 95,5% 100,0% 100,0% 1,45 10,49
2.8 Ma sain ettevotte poolt tervituskingituse voi uue
tootaja paketi 0,0% 0,0% 0,0%
Tookoha tutvustus
3.1 Mulle méérati esimesel nddalal kindel t66 81,8% 82,6% 100,0% 1,71 | 043
3.2 Mulle selgitati minu t66 kohustusi ja iilesandeid 86,4% 91,3% 100,0% 1,46 | 0,48
3.3 Mulle selgitati tookorraldust tddkohal 84,1% 91,3% 100,0% 1,97 10,37
3.4 Mulle selgitati minu t66 eesmirke 79,6% 78,3% 100,0% 2,07 10,36
3.5 Mulle selgitati minu t66 olulisust ettevotte jaoks | 59,1% 56,5% 100,0% 5,38 10,07
3.6 Mulle selgitati, kelle poole on voimalik
kiisimuste korral v3i juhendamise saamiseks
pdorduda 93,2% 87,0% 100,0% 1,58 |0,46
3.7 Mulle selgitati, millised on voimalused saada
koolitust 31,8% 39,1% 50,0% 1,11 | 0,57
Sotsialiseerimine
4.1 Mind tervitati ja tutvustati oma meeskonna
liikkmetele 44,2% 43,5% 62,5% 0,99 0,61
4.2 Mind tutvustati teistele ettevotte tootajatele 27,9% 4,4% 62,5% 11,62 | 0,00
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4.3 Mind kutsuti toovalisele tritusele, kus sain

kohtuda ettevotte todtajatega 44 2% 52,2% 25,0% 1,78 | 0,41
4.4 Mulle mééarati tooiilesandeid, mille taitmisel

puutusin kokku tdotajatega teistest

osakondadest/meeskondadest 55,8% 60,9% 100,0% 5,62 | 0,06
Juhendamine ja dpe todkohal

5.1 Mulle méiérati kindel juhendaja, kes toetas minu

sisseelamist ettevotte 56,8% 56,5% 87,5% 2,82 10,24
5.2 Mulle jagati dOppematerjalid todga seotud

iilesannete kohta 54,6% 52,2% 50,0% 0,07 10,96
5.3 Mulle anti uue t66taja kdsiraamat 15,9% 4,4% 25,0% 2,80 10,25
5.4 Mulle demonstreeriti tooiilesannete tditmist 79,6% 100,0% 87,5% 5,47 10,07
5.5 Mulle koostati arenguplaan koos eesmirkidega

esimesteks kuudeks 13,6% 13,0% 12,5% 0,01 |0,99
5.6 Mulle anti t66 kohta tagasisidet 38,6% 39,1% 37,5% 0,07 10,99
5.7 Sain juhendaja kéest vastuseid oma kiisimustele 86,4% 78,3% 100,0% 2,33 10,31
5.8 Mind juhendati ja ndustati todvilistel teemadel,

nt eluaseme hankimine, asjaajamine, elukorraldus

Eestis 11,4% 4,4% 12,5% 0,99 0,61
Koolitus

6.1 Osalesin sisseelamise kdigus ettevottesisesel

koolitusel 75,0% 82,6% 75,0% 0,52 10,77
6.2 Mind saadeti ettevottevilisele koolitusele 36,4% 30,4% 0,0% 421 0,12
6.3 Koolitusel tutvustati ettevotte 36,4% 34,8% 50,0% 0,63 10,73
6.4 Sain otseselt tooiilesannetega seotud koolitust 77,3% 73,9% 75,0% 0,10 | 0,95
6.5 Sain muud otseselt todiilesannetega mitteseotud

koolitust (motivatsioon, eesmarkide seadmine,

ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 2.3% 4,4% 0,0% 0,50 | 0,78
6.6 Mulle pakuti eesti keele koolitust 0,0% 4,4% 12,5% 444 (0,11
6.7 Mulle pakuti koolitust eesti kultuuri ja tavade

kohta 0,0% 4,4% 12,5% 4,44 10,11
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Lisa 6. Tootmistootajate Kiisitluses uutele tootajatele rakendatud

sisseelamistegevused tootaja staazi jirgi

Kuni 1 Ule 5
Tegevus aasta 1-5 aastat | aasta N p
Enne to6leasumist
1.1 Kohtusin ettevotte esindajaga virbamise ja
esimese to0pdeva vahelisel ajal 65,5% 66,7% | 77,4% | 1,17 | 0,56
1.2 Mulle korraldati ringkéik ettevottes enne esimest
todpdeva 62,1% 53,3% [35,5% | 4,36 | 0,11
1.3 Mulle saadeti tervitused ettevotte poolt e-posti
teel enne esimest toopdeva 10,3% 0,0% 32% | 2,56 | 0,28
1.4 Mulle saadeti minu t60 voi ettevotte kohta
infot enne esimest toopieva 31,0% 0,0% |16,1% | 6,50 | 0,04
1.5 Mulle saadeti ajakava sisseelamistegevuste ja
esimese to0pdeva kohta (kohtumised, koolitused jm) 13,8% 13,3% | 6,5% | 0,99 [ 0,61
Esimene t60péev: vastuvott ja esmane juhendamine
2.1 Mind véttis vastu minu otsene juht / juhendaja 86,2% 73,3% | 74,2% | 1,61 | 0,45
2.2 Mulle jagati ettevotte lildinfot - missiooni,
visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 72,4% 46,7% |51,6% | 3,79 | 0,51
2.3 Mulle tehti hoonet tutvustav ekskursioon ja
niidati tihtsamaid ruume (tualetid, kook,
garderoob) 93,1% 66,7% |61,3% | 8,65 | 0,01
2.4 Mulle tutvustati tootingimused -
tookorraldus, tooaeg, tootasustamine, puhkused 96,6% 66,7% [93,6% |10,25| 0,01
2.5 Mulle tagati juurdepéids vajalikesse
tooruumidesse, viljastati uksekiip 96,6% 93,3% [93,6% | 0,33 | 0,85
2.6 Mulle tagati ligipias koikidesse vajalikesse
siisteemidesse (e-mail jt vajalikud programmid
t606 tegemiseks 89,7% 33,3% |58,1% | 15,08 0,00
2.7 Mulle véljastati tooriided ja muud
isikukaitsevahendid 96,6% 100,0% |96,8% | 0,52 | 0,77
2.8 Ma sain ettevotte poolt tervituskingituse voi uue
tootaja paketi 0,0% 0,0% 0,0%
Tookoha tutvustus
3.1 Mulle méérati esimesel nddalal kindel t66 86,2% 73,3% | 87,1% | 1,60 | 0,45
3.2 Mulle selgitati minu t66 kohustusi ja
iilesandeid 100,0% 86,7% |80,7% | 6,03 | 0,05
3.3 Mulle selgitati tookorraldust todkohal 96,6% 86,7% | 80,7% | 3,62 | 0,12
3.4 Mulle selgitati minu t66 eesméirke 96,6% 73,3% |71,0% | 7,25 | 0,03
3.5 Mulle selgitati minu t66 olulisust ettevotte
jaoks 89,7% 53,3% |41,9% | 15,28 0,00
3.6 Mulle selgitati, kelle poole on voimalik
kiisimuste korral v3i juhendamise saamiseks
poorduda 89,7% 100,0% [90,3% | 1,64 | 0,44
3.7 Mulle selgitati, millised on voimalused saada
koolitust 51,7% 20,0% |29,0% | 5,43 | 0,07
Sotsialiseerimine
4.1 Mind tervitati ja tutvustati oma meeskonna
liikmetele 41,4% 40,0% |53,3% | 1,11 | 0,57
4.2 Mind tutvustati teistele ettevotte tootajatele 24.1% 26,7% |23,3% | 0,06 | 0,97
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4.3 Mind kutsuti toovalisele tritusele, kus sain

kohtuda ettevotte todtajatega 48.,3% 26,7% |50,0% | 2,47 | 0,92
4.4 Mulle mééarati tooiilesandeid, mille tditmisel

puutusin kokku tdotajatega teistest

osakondadest/meeskondadest 69,0% 53,3% | 60,0% | 1,13 | 0,57
Juhendamine ja dpe todkohal

5.1 Mulle méiérati kindel juhendaja, kes toetas minu

sisseelamist ettevotte 65,5% 60,0% |54,8% | 0,71 | 0,70
5.2 Mulle jagati dOppematerjalid todga seotud

iilesannete kohta 51,7% 33,3% |64,5% | 4,00 | 0,14
5.3 Mulle anti uue t66taja kdsiraamat 13,8% 26,7% | 6,5% | 3,58 | 0,17
5.4 Mulle demonstreeriti tooiilesannete tditmist 96,6% 86,7% | 77,4% | 4,75 | 0,09
5.5 Mulle koostati arenguplaan koos

eesmiirkidega esimesteks kuudeks 34,5% 0,0% 0,0% |18,30| 0,00
5.6 Mulle anti t66 kohta tagasisidet 58,6% 20,0% [29,0% | 8,29 | 0,02
5.7 Sain juhendaja kéest vastuseid oma kiisimustele 82,8% 86,7% | 87,1% | 0,25 | 0,88
5.8 Mind juhendati ja ndustati todvilistel teemadel,

nt eluaseme hankimine, asjaajamine, elukorraldus

Eestis 13,8% 0,0% 9,7% | 2,23 | 0,33
Koolitus

6.1 Osalesin sisseelamise kdigus ettevottesisesel

koolitusel 86,2% 66,7% | 74,2% | 2,45 10,29
6.2 Mind saadeti ettevottevilisele koolitusele 6,9% 6,7% |64,5% | 28,48 | 0,00
6.3 Koolitusel tutvustati ettevotte 48,3% 33,3% [29,0% | 2,50 | 2,89
6.4 Sain otseselt tooiilesannetega seotud koolitust 96,6% 60,0% |64,5% |11,06| 0,00
6.5 Sain muud otseselt todiilesannetega mitteseotud

koolitust (motivatsioon, eesmarkide seadmine,

ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 0,0% 6,7% 32% | 1,76 | 0,41
6.6 Mulle pakuti eesti keele koolitust 6,9% 0,0% 0,0% | 3,26 | 0,20
6.7 Mulle pakuti koolitust eesti kultuuri ja tavade

kohta 6,9% 0,0% 0,0% | 3,26 | 0,20
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Lisa 7. Tootmistootajate hinnangud sisseelamistegevuste olulisuse kohta

Tegevus ‘ M ‘ SD
Enne todleasumist

1.1 Kohtumine ettevdtte esindajaga virbamise ja esimese toopdeva vahelisel ajal 3,18] 0,88
1.2 Ringkaik ettevdttes enne esimest toOpédeva 3,59| 0,62
1.3 Tervitused e-posti teel 2,34 0,82
1.4 Info saamine minu t60 voi ettevotte kohta enne esimest to0pdeva 3,36| 0,59
1.5 Ajakava sisseelamistegevuste ja esimese toopdeva kohta (kohtumised, koolitused

jm) 2,941 0,77
Esimesel to0péeval: vastuvott ja juhendamine

2.1 Otsene juht/voi juhendaja votab mind vastu 3,831 0,38
2.2 Mulle jagatakse ettevotte {ildinfot - missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 3,451 0,64
2.3 Hoonet tutvustav ekskursioon ja néidati tdhtsamaid ruume (tualetid, kook,

garderoob) 3,81| 0,39
2.4 Tootingimuste tutvustamine - tookorraldus, todaeg, todtasustamine, puhkused 3,91] 0,29
2.5 Juurdepédsu tagamine vajalikesse tooruumidesse, véljastati uksekiip 3,91] 0,29
2.6 Ligipddsu tagamine koikidesse vajalikesse slisteemidesse (e-mail jt vajalikud

programmid t60 tegemiseks 3,66 | 0,60
2.7 Tooriidete ja muude isikukaitsevahendite véljastamine 3,89] 0,31
2.8 Tervituskingitus vOi uue todtaja pakett 2,59] 1,08
Tookoha tutvustus

3.1 Mulle antakse esimesel nddalal kindel t66 3,471 0,69
3.2 Mulle selgitatakse minu t66 kohustusi ja iilesandeid 3,831 0,38
3.3 Mulle selgitatakse todkorraldust todkohal 3,79| 0,44
3.4 Mulle selgitatakse minu t60 eesmérke 3,841 0,37
3.5 Mulle selgitatakse minu t60 olulisust ettevotte jaoks 3,62] 0,63
3.6 Mulle selgitatakse, kelle poole on voimalik kiisimuste korral vdi juhendamise

saamiseks poorduda 3,85] 0,39
3.7 Mulle selgitatakse, millised on voimalused saada koolitust 3,491 0,65
Sotsialiseerimine

4.1 Mind tervitatakse ja tutvustakse oma meeskonna liikkmetele 3,511 0,58
4.2 Minu tutvustamine teistele ettevotte tootajatele 2,96 0,75
4.3 Kutsumine toovélisele liritusele, kus saan kohtuda ettevétte todtajatega 2,921 0,89
4.4 Tooiilesanded, mis voimaldavad kontakte viljaspoole oma meeskonda 2,851 0,79
Juhendamine ja dpe tookohal

5.1 Kindla juhendaja olemasolu, kes toetab minu sisseelamist 3,731 0,45
5.2 Oppematerjalid t66ga seotud iilesannete kohta 3,43] 0,60
5.3 Uue to6taja kdsiraamatu saamine 3,00 091
5.4 Too6llesannete tditmise demonstreerimine 3,571 0,72
5.5 Arenguplaani koostamine koos eesmérkidega esimesteks kuudeks 3,011 0,90
5.6 Tagasiside andmine minu t66 kohta 3,47| 0,66
5.7 Vastuste saamine juhendajalt oma kiisimustele 3,881 0,33
5.8 Juhendamine ja ndustamine toovélistel teemadel, nt eluaseme hankimine,

asjaajamine, elukorraldus Eestis 2,15] 1,00

Koolitus
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6.1 Osalemine ettevottesisesel koolitusel 3,57] 0,55
6.2 Osalemine ettevottevilisel koolitusel 2,97 0,84
6.3 Ettevotte tutvustav koolitus 3,291 0,70
6.4 Otseselt tooiilesannetega seotud koolitus 3,721 0,51
6.5 Otseselt todiilesannetega mitteseotud koolitus (motivatsioon, eesmérkide seadmine,

ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 2,771 0,88
6.6 Eesti keele koolitust 2,95] 1,03
6.7 Koolitus eesti kultuuri ja tavade kohta 2,67| 1,01
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Lisa 8. Tootmistootajate hinnangud sisseelamistegevuste olulisuse kohta

Eestiga seose jirgi

Eesti Pikaajaline Ajutine
Tegevus kodanik | vilismaalane |vélismaalane| F p
Enne to6leasumist
1.1 Kohtumine ettevdtte esindajaga virbamise ja
esimese to0pdeva vahelisel ajal 3,07 3,35 3,33 0,85]0,43
1.2 Ringkiik ettevittes enne esimest toopieva 3,67 3,65 3,00 4,58 | 0,01
1.3 Tervitused e-posti teel 2,21 2,43 2,75 1,751 0,18
1.4 Info saamine minu t60 voi ettevotte kohta enne
esimest toopdeva 3,47 3,26 3,13 1,69 0,19
1.5 Ajakava sisseelamistegevuste ja esimese
toopdeva kohta (kohtumised, koolitused jm) 3,00 2,83 3,00 0,40 0,68
Esimesel to0pdeval: vastuvott ja juhendamine
2.1 Otsene juht/voi juhendaja votab mind vastu 3,86 3,70 4,00 2,491 0,09
2.2 Mulle jagatakse ettevotte iildinfot -
missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 3,57 3,17 3,63 3,36 | 0,04
2.3 Hoonet tutvustav ekskursioon ja néidati
tahtsamaid ruume (tualetid, kook, garderoob) 3,89 3,70 3,75 1,95]0,15
2.4 Tootingimuste tutvustamine - tookorraldus,
todaeg, tootasustamine, puhkused 3,98 3,83 3,75 3,521 0,04
2.5 Juurdepéisu tagamine vajalikesse
tooruumidesse, viljastati uksekiip 3,98 3,74 4,00 6,22 | 0,00
2.6 Ligipiisu tagamine koikidesse vajalikesse
siisteemidesse (e-mail jt vajalikud programmid
to0 tegemiseks 3,74 3,39 4,00 4,341 0,02
2.7 Tooriidete ja muude isikukaitsevahendite
viljastamine 3,93 3,78 4,00 2,2810,11
2.8 Tervituskingitus v0i uue todtaja pakett 2,43 2,78 2,88 1,121 0,33
Tookoha tutvustus
3.1 Mulle antakse esimesel nddalal kindel t66 3,47 3,57 3,25 0,63 | 0,54
3.2 Mulle selgitatakse minu t66 kohustusi ja
iilesandeid 3,82 3,78 4,00 0,99 0,38
3.3 Mulle selgitatakse tookorraldust tookohal 3,73 3,83 4,00 1,42 0,25
3.4 Mulle selgitatakse minu t66 eesmérke 3,84 3,78 4,00 1,02 0,37
3.5 Mulle selgitatakse minu t&06 olulisust ettevotte
jaoks 3,56 3,61 4,00 1,67 10,20
3.6 Mulle selgitatakse, kelle poole on voimalik
kiisimuste korral v3i juhendamise saamiseks
poorduda 3,80 3,91 4,00 1,321 0,28
3.7 Mulle selgitatakse, millised on véimalused
saada koolitust 3,40 3,57 3,75 1,2710,29
Sotsialiseerimine
4.1 Mind tervitatakse ja tutvustakse oma
meeskonna liikmetele 3,41 3,61 3,75 1,731 0,19
4.2 Minu tutvustamine teistele ettevotte tootajatele 2,93 2,96 3,13 0,221 0,80
4.3 Kutsumine toovilisele tritusele, kus saan
kohtuda ettevotte toGtajatega 2,84 3,00 3,13 0,491 0,62
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4.4 Tootlesanded, mis voimaldavad kontakte

viljaspoole oma meeskonda 2,74 2,96 3,13 1,11 0,34
Juhendamine ja dpe todkohal

5.1 Kindla juhendaja olemasolu, kes toetab minu

sisseelamist 3,66 3,78 4,00 2,26 0,11
5.2 Oppematerjalid todga seotud iilesannete kohta 3,40 3,52 3,38 0,371 0,69
5.3 Uue t66taja kisiraamatu saamine 2,95 3,13 2,88 0,36 0,70
5.4 Tootlesannete tditmise demonstreerimine 3,53 3,65 3,50 0,231 0,79
5.5 Arenguplaani koostamine koos eesmirkidega

esimesteks kuudeks 2,93 3,09 3,25 0,531 0,59
5.6 Tagasiside andmine minu t66 kohta 3,50 3,39 3,50 0,21 0,81
5.7 Vastuste saamine juhendajalt oma kiisimustele 3,89 3,83 4,00 0,86 0,43
5.8 Juhendamine ja néustamine toovilistel

teemadel, nt eluaseme hankimine, asjaajamine,

elukorraldus Eestis 1,93 2,30 2,88 3,70 | 0,03
Koolitus

6.1 Osalemine ettevottesisesel koolitusel 3,56 3,52 3,75 0,52 0,60
6.2 Osalemine ettevottevilisel koolitusel 3,05 2,83 3,00 0,511 0,60
6.3 Ettevotte tutvustav koolitus 3,29 3,22 3,50 0,481 0,62
6.4 Otseselt todiilesannetega seotud koolitus 3,77 3,52 4,00 3,41 0,04
6.5 Otseselt tooiilesannetega mitteseotud koolitus

(motivatsioon, eesmérkide seadmine, ajajuhtimine,

stressiga toimetulek vms) 2,70 2,83 3,00 0,4510,64
6.6 Eesti keele koolitus 2,72 3,17 3,50 2,881 0,06
6.7 Koolitus eesti kultuuri ja tavade kohta 2,45 2,74 3,63 5,08 | 0,01
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Lisa 9. Tootmistootajate hinnangud sisseelamistegevuste olulisuse kohta staazi

jargi ettevottes

Kuni
1 1-5 | Ules

Tegevus aasta | aastat | aasta F p
Enne to6leasumist
1.1 Kohtumine ettevdtte esindajaga viarbamise ja esimese todpaeva
vahelisel ajal 3,28 | 3,17 3,10 10,31]0,74
1.2 Ringkdik ettevdttes enne esimest todpdeva 3,59 | 3,53 3,63 /0,13]0,88
1.3 Tervitused e-posti teel 2,52 | 2,29 2,19 11,22]0,30
1.4 Info saamine minu t60 voi ettevotte kohta enne esimest
toOpéeva 343 | 3,20 3,39 10,77| 0,47
1.5 Ajakava sisseelamistegevuste ja esimese to0pdeva kohta
(kohtumised, koolitused jm) 3,00 | 2,79 2,97 10,38 0,69
Esimesel toopdeval: vastuvott ja juhendamine
2.1 Otsene juht/vdi juhendaja votab mind vastu 3,86 | 3,87 3,77 10,50]0,61
2.2 Mulle jagatakse ettevotte iildinfot - missiooni, visiooni,
struktuur, ajalugu, kultuur 3,76 | 3,27 3,26 (6,06 0,00
2.3 Hoonet tutvustav ekskursioon ja néidati tdhtsamaid ruume
(tualetid, k6ok, garderoob) 3,90 | 3,73 3,77 11,12]0,33
2.4 Tootingimuste tutvustamine - tookorraldus, tédaeg,
tootasustamine, puhkused 3,86 | 4,00 3,90 |1,10(0,34
2.5 Juurdepédsu tagamine vajalikesse tooruumidesse, viljastati
uksekiip 3,93 | 4,00 3,84 11,73]0,19
2.6 Ligipdisu tagamine koikidesse vajalikesse siisteemidesse (e-
mail jt vajalikud programmid t66 tegemiseks 3,83 | 3,80 3,43 13,94 0,02
2.7 Tooriidete ja muude isikukaitsevahendite vdljastamine 3,90 | 4,00 3,83 |1,44|0,24
2.8 Tervituskingitus voi uue todtaja pakett 2,72 |1 2,64 | 243 ]0,55]0,58
Tookoha tutvustus
3.1 Mulle antakse esimesel néidalal kindel t66 3,76 | 343 3,23 5,05 0,01
3.2 Mulle selgitatakse minu t66 kohustusi ja iilesandeid 3,93 | 3,87 3,71 |2,76|0,07
3.3 Mulle selgitatakse téookorraldust toékohal 3,93 | 3,80 3,65 [3,31]0,04
3.4 Mulle selgitatakse minu t66 eesmérke 390 | 3,86 3,77 10,831]0,44
3.5 Mulle selgitatakse minu t66 olulisust ettevotte jaoks 3,86 | 3,50 345 (3,71 0,03
3.6 Mulle selgitatakse, kelle poole on voimalik kiisimuste korral
vOi juhendamise saamiseks podrduda 393 | 3,73 3,84 |1,30(0,28
3.7 Mulle selgitatakse, millised on vdimalused saada koolitust 3,66 | 3,50 3,32 12,05]|0,14
Sotsialiseerimine
4.1 Mind tervitatakse ja tutvustakse oma meeskonna liikmetele | 3,41 | 3,87 3,42 3,92 0,02
4.2 Minu tutvustamine teistele ettevotte tootajatele 3,24 | 3,14 2,61 |6,71] 0,00
4.3 Kutsumine toovilisele iiritusele, kus saan kohtuda ettevotte
to0tajatega 2,93 | 2,79 2,97 10,20| 0,82
4.4 Todiilesanded, mis vdoimaldavad kontakte viiljaspoole oma
meeskonda 3,18 | 2,64 2,65 [4,26| 0,02
Juhendamine ja dpe todkohal
5.1 Kindla juhendaja olemasolu, kes toetab minu sisseelamist 3,72 | 4,00 3,61 (4,16 0,02
5.2 Oppematerjalid todga seotud iilesannete kohta 3,41 | 3,43 3,45 10,03(0,97
5.3 Uue t66taja kisiraamatu saamine 3,17 | 3,14 2,77 11,69(0,19
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5.4 Toollesannete tditmise demonstreerimine 3,71 | 3,67 3,39 |1,7210,19
5.5 Arenguplaani koostamine koos eesmirkidega esimesteks

kuudeks 3,24 | 3,29 2,68 |4,05|0,02
5.6 Tagasiside andmine minu t66 kohta 3,66 | 3,53 3,26 |2,91(0,06
5.7 Vastuste saamine juhendajalt oma kiisimustele 3,90 | 3,87 3,87 10,06| 0,94
5.8 Juhendamine ja ndustamine todvélistel teemadel, nt eluaseme

hankimine, asjaajamine, elukorraldus Eestis 2,14 | 2,50 2,00 [1,22(0,30
Koolitus

6.1 Osalemine ettevottesisesel koolitusel 3,72 | 3,50 345 12,02]0,14
6.2 Osalemine ettevottevilisel koolitusel 2,93 | 2,92 3,03 10,14]0,87
6.3 Ettevotte tutvustav koolitus 3,57 | 3,36 3,00 [5,51]0,01
6.4 Otseselt tooiilesannetega seotud koolitus 3,90 | 3,87 3,48 6,58 0,00
6.5 Otseselt todiilesannetega mitteseotud koolitus (motivatsioon,

eesmirkide seadmine, ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 2,97 | 2,86 2,55 |1,7910,18
6.6 Eesti keele koolitust 2,97 | 3,40 2,70 12,40(0,10
6.7 Koolitus eesti kultuuri ja tavade kohta 2,76 | 3,14 2,37 |3,15] 0,05
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Lisa 10. Tootmistootajate rahulolu sisseelamistegevustega

Tegevus ‘ M ‘ SD
Enne todleasumist
1.1 Jdin rahule informatsiooniga, mille sain ennem esimest to0pdeva 3,121 0,79
1.2 Ennem esimest toopdeva mulle edastatud teave aitas mul teada saada, mida oodata,
kuhu minna ja muud olulist informatsiooni, mida vajasin t66 alustamisel 3,01 1,01
1.3 Ettevote pani mind tundma teretulnuna enne esimest to0pédeva 2,921 0,88
Esimesel to0péeval: vastuvott ja juhendamine
2.1 Tundsin end oodatuna esimesel toopéeval 2,901 0,96
2.2 Olen rahul, et sain esimesel toopdeval kogu vajaliku info 3,031 0,83
2.3 Olen rahul, et sain esimesel toopdeval tooks vajalikud vahendid 3,371 0,70
Tookoha tutvustus
3.1 Esimesel pdeval oli minu tookoht valmis ja mul oli kdik vajalik t66 alustamiseks 3,08] 0,95
3.2 Olen rahul, sest sain kiiresti aru, mida minult t661t oodatakse 3,40 0,68
3.3 Olen rahul, sest sain aru, kelle poole on vdimalik kiisimuste v3i abi saamiseks
p6orduda 3,461 0,73
Sotsialiseerimine
4.1 Esimesed kontaktid kaastdotajatega olid meeldivad 3,19/ 0,81
4.2 Minu juhendaja integreeris mind kiiresti meeskonda 3,141 0,90
4.3 Mul tekkis kiiresti iihtekuuluvustunne teiste tootajatega 2,931 0,95
Juhendamine ja dpe tddkohal
5.1 Sain piisava esmase viljadppe, et mdista sisemisi siisteeme, iildisi toimimistavasid
ja muud informatsiooni mida vajasin oma t60 tditmiseks 3,161 0,79
5.2 Sain piisvalt juhendamist ja tagasisidet 2,991 0,96
5.3 Minu juhendaja oli ettevalmistunud ja motiveeritud minuga tegelema 3,201 0,89
Koolitus
6.1 Olen rahul mulle pakutud koolitustega 3,01 0,81
6.2 Koolitused on aidanud mul paremini t66ga hakkama saada 3,26( 0,73
6.3 Koolitused on aidanud mul paremini mdista ettevotte ja selle toimimist 3,081 0,79
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Lisa 11. Sisseelamistegevuste rakendamine personalitootajate kiisitluses

Koikide
uute
Ei tootajate
Tegevus rakendata | Monikord | Enamasti | puhul
Enne to6leasumist
1.1 Ettevotte esindaja kohtub uue todtajaga virbamise
ja esimese toOpdeva vahelisel ajal 34,6% 13,5% 25.,4% 36,5%
1.2 Uuele tootajale tehakse ringkéik ettevottes enne
esimest tddpdeva 7,5% 20,8% 7,5% 64,2%
1.3 Uuele tootajale saadetakse ettevotte poolt
tervitused e-posti teel enne esimest tddpédeva 55,8% 7,7% 13,5% 23,1%
1.4 Uuele tootajale saadetase infot t66 voi ettevotte
kohta enne esimest to0pdeva 36,5% 13,5% 23,1% 26,9%
1.5 Uuele tootajale saadetakse ajakava
sisseelamistegevuste ja esimese to0pdeva kohta
(kohtumised, koolitused jm) 50,9% 17,0% 15,1% 17,0%
Esimesel to0péeval: vastuvott ja juhendamine
2.1 Uue tootaja votab ettevottes vastu otsene juht voi
juhendaja 0,0% 0,0% 13,7% 86,3%
2.2 Uuele tootajale jagatakse ettevotte iildinfot -
missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 5,7% 13,2% 15,1% 66,0%
2.3 Uuele tootajale tehakse hoonet tutvustav
ekskursioon ja ndidatakse tdhtsamaid ruume (tualetid,
kook, garderoob) 0,0% 1,9% 11,3% 86,8%
2.4.Uuele tootajale tutvustatakse todtingimusi -
tookorraldus, todaeg, todtasustamine, puhkused 0,0% 0,0% 7,8% 92,2%
2.5 Uuele tootajale tagatakse juurdepéds vajalikesse
tooruumidesse, viljastati uksekiip 1,9% 0,0% 1,9% 96,2%
2.6 Uuele tootajale tagatakse ligipads kdikidesse
vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt vajalikud
programmid t00 tegemiseks 3,8% 3,8% 17,0% 75,5%
2.7 Uuele tootajale viljastatakse tooriided ja muud
isikukaitsevahendid 1,9% 0,0% 22,6% 75,5%
2.8 Uuele tootajale antakse tervituskingitus voi uue
tootaja pakett 66,0% 11,3% 3,8% 18,9%
Tookoha tutvustus
3.1 Uuele tootajale antakse esimesel nédalal kindel
t60 1,9% 5,7% 34,0% 58,5%
3.2 Uuele tootajale selgitatakse tema t66 kohustusi ja
iilesandeid 0,0% 0,0% 1,9% 98,1%
3.3 Uuele tootajale selgitakse todkorraldust tookohal 0,0% 0,0% 1,9% 98,1%
3.4 Uuele todtajale selgitatakse tema to0 eesmarke 1,9% 0,0% 17,0% 81,1%
3.5 Uuele tootajale selgitatakse tema too olulisust
ettevotte jaoks 11,5% 9,6% 28.8% 50,0%
3.6 Uuele tootajale selgitatakse, kelle poole on
voimalik kiisimuste korral vdi juhendamise saamiseks
pdorduda 0,0% 1,9% 11,5% 86,5%
3.7 Uuele tootajale selgitatakse, millised on
vOimalused saada koolitust 9,4% 30,2% 18,9% 41,5%

Sotsialiseerimine
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4.1 Uut tootajat tervitatakse ja tutvustakse oma

meeskonna liikmetele 8,0% 6,0% 26,0% 60,0%
4.2 Uut tootajat tutvustatakse teistele ettevotte

tootajatele 11,3% 9,4% 32,1% 47,2%
4.3 Uus tootaja kutsutakse toovilisele iiritusele, kus ta

saab kohtuda ettevotte teiste tOotajatega 43.4% 13,2% 15,1% 28.,3%
4.4 Uuele tootajale antakse todiilesanded, mis

voimaldavad kontakte viljaspoole oma meeskonda 52,9% 23,5% 11,8% 11,8%
Juhendamine ja ope todkohal

5.1 Uuele tootajale médratakse juhendaja, kes toetab

tema sisseelamist 1,9% 11,3% 20,8% 66,0%
5.2 Uuele tootajale antakse Oppematerjalid todga

seotud tlesannete kohta 26,4% 17,0% 26,4% 30,2%
5.3 Uuele tddtajale antakse uue tdotaja késiraamat 51,9% 3,8% 9,6% 34,6%
5.4 Uuele tootajale demonstreeritakse todiilesandeid 2,0% 7,8% 33,3% 56,9%
5.5 Uuele tootajale koostatakse arenguplaan koos

eesmirkidega esimesteks kuudeks 44.2% 21,2% 17,3% 17,3%
5.6 Uuele todtajale antakse t66 kohta tagasisidet 3,8% 9,4% 39,6% 47,2%
5.7 Uuel to6tajal voimaldatakse saada juhendajalt

vastuseid kiisimustele 3,8% 5,8% 21,2% 69,2%
5.8 Uusi to6tajaid juhendatakse ja ndustatakse

toovalistel teemadel, nt eluaseme hankimine,

asjaajamine, elukorraldus Eestis 56,6% 26,4% 9,4% 7,5%
Koolitus

6.1 Uuele tootajale pakutakse ettevottesisest koolitust 3,8% 20,8% 26,4% 49,1%
6.2 Uuele tootajale pakutakse ettevottevilist koolitust 15,4% 55,8% 15,4% 13,5%
6.3 Uuele tootajale tehakse ettevotte tutvustav koolitus | 17,0% 11,3% 26,4% 45,3%
6.4 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

seotud koolitust 9,4% 22,6% 22.,6% 45,3%
6.5 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

mitteseotud koolitust (motivatsioon, eesmérkide

seadmine, ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 53,8% 25,0% 9,6% 11,5%
6.6 Uuele tootajale pakutakse eesti keele koolitust 78,8% 11,5% 3,8% 5,8%
6.7 Uuele tootajale pakutakse koolitust eesti kultuuri

ja tavade kohta 83,0% 11,3% 0,0% 5,7%
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Lisa 12. Sisseelamistegevuste rakendamine personalitootajate kiisitluses

ettevotte tootajate arvu jiargi

50 voi

Kuni 49 rohkem
Tegevus tootajat tootajat F p
Enne todleasumist
1.1 Ettevotte esindaja kohtub uue td6tajaga virbamise ja
esimese to0pdeva vahelisel ajal 2,67 2,47 0,26 | 0,61
1.2 Uuele tootajale tehakse ringkdik ettevottes enne
esimest toopaeva 3,47 3,18 0,99 | 0,33
1.3 Uuele tootajale saadetakse ettevotte poolt tervitused e-
posti teel enne esimest toOpdeva 1,61 2,26 3,191 0,08
1.4 Uuele tootajale saadetase infot t66 vai ettevotte kohta
enne esimest toopdeva 2,33 2,44 0,09 | 0,77
1.5 Uuele tootajale saadetakse ajakava
sisseelamistegevuste ja esimese toopdeva kohta
(kohtumised, koolitused jm) 1,63 2,18 2,74 10,10
Esimesel toopdeval: vastuvott ja juhendamine
2.1 Uue tootaja votab ettevottes vastu otsene juht voi
juhendaja 3,78 3,91 1,69 | 0,20
2.2 Uuele tdotajale jagatakse ettevotte iildinfot - missiooni,
visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 3,53 3,35 0,42 10,52
2.3 Uuele tootajale tehakse hoonet tutvustav ekskursioon ja
néidatakse tihtsamaid ruume (tualetid, kook, garderoob) 3,89 3,82 0,36 | 0,55
2.4.Uuele tootajale tutvustatakse todtingimusi -
tookorraldus, tédaeg, todtasustamine, puhkused 3,84 3,97 2,68 10,11
2.5 Uuele tootajale tagatakse juurdepéds vajalikesse
tooruumidesse, véljastati uksekiip 3,79 4,00 3,01 10,09
2.6 Uuele tootajale tagatakse ligipiis koikidesse
vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt vajalikud
programmid t66 tegemiseks 3,32 3,82 6,40 | 0,02
2.7 Uuele tootajale viljastatakse tooriided ja muud
isikukaitsevahendid 3,68 3,74 0,10 0,76
2.8 Uuele tootajale antakse tervituskingitus vai uue tootaja
pakett 1,68 1,79 0,101 0,75
Tookoha tutvustus
3.1 Uuele tootajale antakse esimesel nédalal kindel t66 3,47 3,50 0,02 | 0,90
3.2 Uuele tootajale selgitatakse tema t66 kohustusi ja
tlesandeid 4,00 3,97 0,57 ] 0,45
3.3 Uuele tootajale selgitakse todkorraldust tookohal 4,00 3,97 0,55 0,46
3.4 Uuele tootajale selgitatakse tema t60 eesmérke 3,74 3,79 0,1310,72
3.5 Uuele tootajale selgitatakse tema to06 olulisust ettevotte
jaoks 3,32 3,09 0,58 10,45
3.6 Uuele tootajale selgitatakse, kelle poole on vdimalik
kiisimuste korral vdi juhendamise saamiseks podrduda 3,74 391 2,13 10,15
3.7 Uuele tootajale selgitatakse, millised on voimalused
saada koolitust 2,95 291 0,01 10,91
Sotsialiseerimine
4.1 Uut tootajat tervitatakse ja tutvustakse oma meeskonna
liikkmetele 3,53 3,30 0,67 10,42
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4.2 Uut todtajat tutvustatakse teistele ettevotte tootajatele 3,42 3,00 2,18 0,15
4.3 Uus tootaja kutsutakse toovélisele iiritusele, kus ta saab

kohtuda ettevotte teiste tootajatega 2,32 2,26 0,02 | 0,89
4.4 Uuele tootajale antakse tooiilesanded, mis véimaldavad

kontakte viljaspoole oma meeskonda 2,00 1,74 0,71 | 0,40
Juhendamine ja dpe todkohal

5.1 Uuele tootajale méératakse juhendaja, kes toetab tema

sisseelamist 3,53 3,50 0,01 0,91
5.2 Uuele tootajale antakse dppematerjalid tooga seotud

iilesannete kohta 2,74 2,53 0,37 | 0,55
5.3 Uuele tootajale antakse uue todtaja kisiraamat 1,94 2,44 1,49 | 0,23
5.4 Uuele too6tajale demonstreeritakse tooiilesandeid 3,50 3,42 0,12 10,73
5.5 Uuele to6tajale koostatakse arenguplaan koos

eesmirkidega esimesteks kuudeks 1,84 2,21 1,25 0,27
5.6 Uuele tootajale antakse t60 kohta tagasisidet 3,37 3,26 0,20 | 0,66
5.7 Uuel to6tajal voimaldatakse saada juhendajalt

vastuseid kiisimustele 3,37 3,67 1,80 | 0,19
5.8 Uusi to6tajaid juhendatakse ja ndustatakse toovalistel

teemadel, nt eluaseme hankimine, asjaajamine,

elukorraldus Eestis 1,42 1,82 2,3110,14
Koolitus

6.1 Uuele tootajale pakutakse ettevottesisest koolitust 2,84 3,41 5,20 | 0,03
6.2 Uuele tootajale pakutakse ettevottevilist koolitust 2,26 2,27 0,00 | 0,97
6.3 Uuele tootajale tehakse ettevotte tutvustav koolitus 2,68 3,18 2,3910,13
6.4 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

seotud koolitust 2,84 3,15 1,06 | 0,31
6.5 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

mitteseotud koolitust (motivatsioon, eesmarkide seadmine,

ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 1,68 1,85 0,30 | 0,59
6.6 Uuele tootajale pakutakse eesti keele koolitust 1,17 1,47 1,65 0,21
6.7 Uuele tootajale pakutakse koolitust eesti kultuuri ja

tavade kohta 1,16 1,35 0,84 10,37
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Lisa 13. Sisseelamistegevuste rakendamine personalitootajate kiisitluses
ajutistest vilismaalastest tootajate jargi

Ajutised

Ei ole ajutisi | vélismaalastest
Tegevus tootajaid tootajad F p
Enne todleasumist
1.1 Ettevotte esindaja kohtub uue td6tajaga virbamise
ja esimese toOpdeva vahelisel ajal 2,76 2,33 1,40 | 0,24
1.2 Uuele tootajale tehakse ringkdik ettevottes enne
esimest toopaeva 3,35 3,22 0,18 | 0,67
1.3 Uuele tootajale saadetakse ettevotte poolt tervitused
e-posti teel enne esimest to0pdeva 1,73 2,35 3,12 10,08
1.4 Uuele tootajale saadetase infot t66 voi ettevitte
kohta enne esimest tOGpdeva 2,36 2,44 0,06 | 0,81

1.5 Uuele tootajale saadetakse ajakava
sisseelamistegevuste ja esimese toopdeva kohta
(kohtumised, koolitused jm) 1,88 2,07 0,34 | 0,56

Esimesel toopdeval: vastuvott ja juhendamine

2.1 Uue tootaja votab ettevottes vastu otsene juht voi

juhendaja 3,85 3,88 0,12 10,73
2.2 Uuele tootajale jagatakse ettevotte iildinfot -
missiooni, visiooni, struktuur, ajalugu, kultuur 3,31 3,52 0,68 | 0,41

2.3 Uuele tootajale tehakse hoonet tutvustav
ekskursioon ja ndidatakse tdhtsamaid ruume (tualetid,

ko6ok, garderoob) 3,81 3,89 0,51 0,48
2.4 Uuele tootajale tutvustatakse tootingimusi -

tookorraldus, todaeg, tootasustamine, puhkused 3,85 4,00 4,37 | 0,04
2.5 Uuele tootajale tagatakse juurdepéds vajalikesse

tooruumidesse, véljastati uksekiip 3,96 3,89 0,37 | 0,55

2.6 Uuele tootajale tagatakse ligipads kdikidesse
vajalikesse siisteemidesse (e-mail jt vajalikud

programmid t60 tegemiseks 3,81 3,48 2,68 0,11
2.7 Uuele tootajale viljastatakse tooriided ja muud

isikukaitsevahendid 3,62 3,81 1,66 | 0,20
2.8 Uuele tootajale antakse tervituskingitus voi uue

to0taja pakett 1,54 1,96 1,70 1 0,20
Tookoha tutvustus

3.1 Uuele tootajale antakse esimesel nédalal kindel t66 3,35 3,63 2,25 10,14
3.2 Uuele tootajale selgitatakse tema t66 kohustusi ja

iilesandeid 4,00 3,96 1,00 | 0,32
3.3 Uuele tootajale selgitakse tddkorraldust tddokohal 4,00 3,96 0,96 | 0,33
3.4 Uuele tootajale selgitatakse tema t60 eesmérke 3,81 3,74 0,20 | 0,66
3.5 Uuele tootajale selgitatakse tema t66 olulisust

ettevotte jaoks 3,28 3,07 0,52 | 0,47
3.6 Uuele tootajale selgitatakse, kelle poole on vdimalik

kiisimuste korral voi juhendamise saamiseks podrduda 3,88 3,81 0,32 0,58
3.7 Uuele tootajale selgitatakse, millised on voimalused

saada koolitust 3,12 2,74 1,70 10,20
Sotsialiseerimine

4.1 Uut tootajat tervitatakse ja tutvustakse oma

meeskonna litkmetele 3,56 3,20 1,94 10,17
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4.2 Uut tootajat tutvustatakse teistele ettevotte

tootajatele 3,35 2,96 1,95 10,17
4.3 Uus tootaja kutsutakse toovilisele iiritusele, kus ta

saab kohtuda ettevotte teiste tootajatega 242 2,15 0,60 | 0,44
4.4 Uuele tootajale antakse todiilesanded, mis

voimaldavad kontakte viljaspoole oma meeskonda 1,88 1,76 0,18 | 0,68
Juhendamine ja ope todkohal

5.1 Uuele tootajale médratakse juhendaja, kes toetab

tema sisseelamist 3,50 3,52 0,01 {093
5.2 Uuele to6tajale antakse dOppematerjalid tooga seotud

iilesannete kohta 2,96 2,26 5,04 | 0,03
5.3 Uuele tootajale antakse uue tootaja kisiraamat 2,15 2,38 0,35 | 0,56
5.4 Uuele tootajale demonstreeritakse todiilesandeid 3,38 3,52 0,49 | 0,49
5.5 Uuele tootajale koostatakse arenguplaan koos

eesmirkidega esimesteks kuudeks 1,84 2,30 2,08 10,16
5.6 Uuele too6tajale antakse t66 kohta tagasisidet 3,46 3,15 2,08 10,16
5.7 Uuel to6tajal voimaldatakse saada juhendajalt

vastuseid kiisimustele 3,65 3,46 0,79 | 0,38
5.8 Uusi tootajaid juhendatakse ja noustatakse

tooviilistel teemadel, nt eluaseme hankimine,

asjaajamine, elukorraldus Eestis 1,27 2,07 11,84 | 0,00
Koolitus

6.1 Uuele tootajale pakutakse ettevottesisest koolitust 3,38 3,04 1,99 10,17
6.2 Uuele tootajale pakutakse ettevottevilist koolitust 2,36 2,19 0,50 | 0,48
6.3 Uuele tootajale tehakse ettevotte tutvustav koolitus 3,15 2,85 0,95 | 0,33
6.4 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

seotud koolitust 3,12 2,96 0,28 | 0,60
6.5 Uuele tootajale pakutakse otseselt todiilesannetega

mitteseotud koolitust (motivatsioon, eesmérkide

seadmine, ajajuhtimine, stressiga toimetulek vms) 1,92 1,65 0,88 10,35
6.6 Uuele tootajale pakutakse eesti keele koolitust 1,20 1,52 2,01 10,16
6.7 Uuele tootajale pakutakse koolitust eesti kultuuri

ja tavade kohta 1,04 1,52 6,06 | 0,02
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Lisa 14. Ettepanekute seos kirjandus iilevaate ja empiirilise uuringu

tulemustega

Ettepanek

Kirjanduse iilevaade

Empiiriline uuring

Sisseelamistegevused ja nende
rakendamise pdhimdtted on
soovitav fikseerida kirjalikus

Snell (2006), Bauer (2011)

Kavandatavad
sisseelamistegevused
personalijuhtide uuringus

sisseelamisprogrammis

Sisseelamistegevuste McKelvey ja Frank (2018) Tootmistdotajate ootused
rakendamist on soovitav iga sisseelamisele

tootaja kohta kirjalikult

rakendada

Sisseelamise juures peaks Klein ja Heuser (2008), Tootmistddtajate ootused

ettevote esmalt rakendama
tegevusi, mis voimaldavad
tootajal tooga alustada ning
selleks vajalikke oskuseid
omandada. Kui sellised
tegevused on ettevottes edukalt
rakendatud, siis tuleks hakata
rohkem tihelepanu podrama
sotsialiseerimisele ja muudele
tootaja organisatsiooniga
pikaajalist sidumist toetavatele
tegevustele

Armstrong ja Taylor (2020)

sisseelamisele
Sisseelamistegevuste

rakendamine tootmistdotajate
ja personalijuhtide uuringus

Uue tootaja sotsialiseerimiseks
on soovitav voimaluste piires
anda talle iilesandeid, mille
taitmisel ta saab koos tegutseda
erinevate tootajatega ning
kutsuda uusi tootajaid
uritustele, milles nad saavad
suhelda teiste tootajatega

Cable et al. (2013), Krasman
(2015)

Tootmistdotajate ootused
sisseelamisele

Uue tootajaga on soovitav
kohtuda juba enne esimest
toOpéeva, luua temaga hea
kontakt, tutvustada talle
ettevotet

Sims (2011), Tamkorv (2020)

Tootmistdotajate ootused
sisseelamisele

Uuele tootajale on soovitav Klein ja Polin (2012) Tootmistddtajate ootused
madrata kindel juhendaja sisseelamisele

(mentor), kes vastutab peamiste

sisseelamistegevuste eest ning

kes on tootaja esmaseks

kontaktiks kiisimuste puhul

Mentor peaks sisseelamise Bauer ja Erdogan (2011), Tootmistddtajate ootused
toetamisel looma tootajaga hea | McKelvey ja Frank (2018) sisseelamisele

kontakti, juhendama teda
isiklikult, andma tagasisidet ja
olema todtajale kiisimuste
korral kéttesaadav

Soovitavalt votab esimesel
todpéeval uue todtaja vastu
tema juhendaja

McKelvey ja Frank (2018)

Tootmistdotajate ootused
sisseelamisele
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Esimesel to0pdeval tehakse Kumar, Pandy (2017), Tootmistddtajate ootused

vajalikud tegevused ja McKelvey ja Frank (2018) sisseelamisele

jagatakse vajalik info, et to0taja Sisseelamistegevuste

saaks to0ga alustada rakendamine tootmistodtajate
ja personalijuhtide uuringus

Tootmistddtajatele on vaja McKelvey ja Frank (2018) Tootmistdotajate ootused

eelkdige pakkuda erialast
koolitust, soovitav on
toolilesannete tditmist
demonstreerida

sisseelamisele
Sisseelamistegevuste
rakendamine tootmistdotajate
ja personalijuhtide uuringus

Teistest riikidest périt
tootajatele on soovitav pakkuda
eesti keele ja kultuurialaseid
koolitusi

Roberts (2010), McDonnell ja
Scullion (2013), Malik ja
Maroop (2017)

Tootmistddtajate ootused
sisseelamisele
Kavandatavad
sisseelamistegevused
personalijuhtide uuringus

Teistest riikidest périt tootajaid

Ravasi et al. (2015),

Tootmistddtajate ootused

on soovitav ndustada kohaliku | Guomundsdéttir ja sisseelamisele
elukorraldusega seotud Lundbergsdéttir (2016)

kiisimustes

Uuele tootajale on soovitav McKelvey ja Frank (2018) Kavandatavad
jagada materjale, mille alusel ta sisseelamistegevused

saab iseseisvalt oppida ja
vastuseid to0 ja ettevottega
seotud kiisimustele, sellised
materjalid voib koondada uue
tootaja kisiraamatusse

personalijuhtide uuringus

105




Lisa 15. Lihtlitsents
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